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 นโยบาย  กลยุทธการบริหาร 

และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

 

 

 

 

 

 

เทศบาลตำบลยางหลอ 

อำเภอศรีบุญเรือง  จังหวัดหนองบัวลำภู 
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 สารบัญ 

                   หนา 

บทท่ี  ๑  บทท่ัวไป         ๔ 

• วิสัยทัศน  พันธกิจ  ประเด็นยุทธศาสตร  เปาประสงคกลยุทธ 

ของเทศบาลตำบลยางหลอ 

บทท่ี  ๒  การจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล     ๖ 

• มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard)  

- มิติท่ี ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร     ๖ 

- มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล      ๗ 

- มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล     ๗ 

- มิติท่ี ๔ ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล          ๘      

- มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน   ๘ 

- และหลักเกณฑการพัฒนา  

บทท่ี  ๓   ข้ันตอนการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล    ๙ 

• แตงตั้งคณะทำงาน        ๙ 

• ประชุมคณะทำงาน        ๙ 

• กำหนดข้ันตอนในการจัดทำแผนกลยุทธการบริหาร    ๑๐ 

ทรัพยากรบุคคล   

• การดำเนินงานตามข้ันตอน       ๑๐ 

-  วิเคราะหทิศทางการบริหารทรพัยากรบุคคล     ๑๐ 

-  เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิ       ๑๑ 

* ดานกระบวนงาน        ๑๑ 

* ดานบุคลากร        ๑๒ 

* ดานทรัพยากร        ๑๓ 

* ดานลูกคา /ผูรับบริการ  (หนวยงาน/ประชาชน)    ๑๓ 

-  วิเคราะห  SWOT        ๑๔ 

-  วิเคราะหประเด็นยุทธศาสตร       ๑๖ 

-  ปจจัยแหงความสำเร็จ        ๓๐ 

-  จัดทำรายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล    ๓๔  

-  ภาคผนวก         ๔๕    
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  เทศบาลตำบลยางหลอ  เปนหนวยงานของรัฐที ่มีภารกิจในการสงเสริมทองถิ ่นใหมี               

ความเขมแข็งในทุกดาน  เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณของประชาชนไดอยางแทจริง  ซ่ึงเปนภารกิจท่ีมี

ความหลากหลายและครอบคลุมการดำเนินการในหลายดาน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล                  

เปนมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไมได  และถือเปนกลไกสำคัญในการผลักดันยุทธศาสตรและพันธกิจ             

ใหประสบความสำเร็จ และถือเปนปจจัยสำคัญท่ีจะทำใหภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินสำเร็จลุลวง

ไปไดดวยดีตามวัตถุประสงคท่ีวางเอาไว 

เพื ่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีระบบและตอเนื ่อง  เทศบาลตำบล        

ยางหลอ ไดจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลขึ ้น โดยไดดำเนินการตามกรอบมาตรฐาน

ความสำเร็จ  ๕  ดาน ท่ีสำนักงาน  ก.พ.  กำหนด  ไดแก  

๑.  ความสอดคลองเชิงกลยุทธ  

๒.  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   

๓.  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

๔.  ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล              

๕.  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน และหลักเกณฑการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอดรับ

กับวิสัยทัศน  พันธกิจ ดังนั้น เพื่อใหเทศบาลตำบลยางหลอ  มีแผนกลยุทธการบริหารงานทรัพยากรบุคคล                    

ที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นไดอยางเหมาะสมและ                    

มีประสิทธิภาพ จึงไดดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุงเนนใหผู มีสวน

เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลไดมีสวนรวมในการกำหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตรในการ

พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  เทศบาลตำบลยางหลอ  จะนำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไดรับการจัดทำ                

เพื่อเปาหมายสำคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อ “เปนเทศบาลตำบลที่มีสมรรถนะสูงในการ

สงเสริมทองถ่ินใหเปนกลไกในการพัฒนาตำบลไดอยางยั่งยืน”  

 

คณะทำงานการจัดการความรูในองคกร KM 

เทศบาลตำบลยางหลอ 

คาํนํา 



4 
 
  

 

 

 

 

วิสัยทัศน  พันธกิจ  ประเด็นยุทธศาสตร  เปาประสงคและกลยุทธของเทศบาลตำบลยางหลอ  

• วิสัยทัศน 

              “เป นเล ิศด านบร ิการ  ส ืบสานประเพณีว ัฒนธรรม  แหล งท องถ ิ ่น เช ิงอน ุร ักษ                               

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  ปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาล  มีภูมิคุมกันตอการเปล่ียนแปลง” 

• พันธกิจ 

๑ พัฒนาการจัดการศึกษา  การกีฬา  สาธารณสุข  และสังคมเชิงบูรณาการเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต 

ชุมชนเขมแข็งสามารถพ่ึงตนเองไดอยางยั่งยืน 

๒ สงเสริมการอนุรักษศิลปะ  ประเพณี  วัฒนธรรม  ศาสนา  และภูมิปญญาทองถ่ิน 

๓ เสริมสรางความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  การรักษาความสงบเรียบรอยภายในชุมชน 

๔ เสริมสรางศักยภาพความเปนเมืองแหงการทองเท่ียว  และสงเสริมใหประชาชนมีฐานเศรษฐกิจท่ี

ม่ันคงอยางยั่งยืน  ภายใตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

๕ พัฒนาระบบโครงสรางพื้นฐาน  สาธารณูปการ  สาธารณูปโภคใหไดมาตรฐาน  และครอบคลุม

พ้ืนท่ีเพ่ือรองรับการขยายตัวของเมืองในอนาคต 

๖ พัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม โดยการมีสวนรวมของทุกภาคสวน 

๗ พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลเพ่ือการบริหารตำบลแบบบูรณาการ 

• ยุทธศาสตรเทศบาลตำบลยางหลอ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาทองถ่ินประกอบดวย  ๑๐  ยุทธศาสตร  ดังนี้ 

ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี  ๑ :  ยุทธศาสตรการสานตอแนวพระราชดำริ 

Uแนวทางการพัฒนา 

๑. พัฒนาขุดลอก  คูคลองและจัดสรางแหลงน้ำ  และกักเก็บน้ำเพ่ือการเกษตร  เพ่ือการอุปโภค

และบริโภค  รวมท้ังวางโครงการเพ่ือแกไขปญหาน้ำทวมและน้ำแลง 

๒. พัฒนาชุมชนและสังคมตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี  ๒ :  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาการศึกษา 

Uแนวทางการพัฒนา 

๑. สงเสริมและพัฒนาระบบการศึกษา  ใหเปนไปตามมาตรฐานการศึกษา 

บทท่ี ๑ 

บททั่วไป 
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 ๒. พัฒนาและเตรียมบุคลากรดานการศึกษา  (ครู  บุคลากรทางการศึกษา  นักเรียน)  ใหเปนผูมี

คุณภาพมีทักษะและศักยภาพตามมาตรฐานสากล  รองรับประชาคมอาเซียน 

๓. สนับสนุนใหมีการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเปนเครื่องมือและประกอบการศึกษา   

เปนเครื่องมือของชุมชนและประชาชนท่ัวไป 

๔. สงเสริมการศึกษาในระบบ  นอกระบบ  และการศึกษาตามอัธยาศัย 

 

ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี  ๓  :  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาการเกษตร 

Uแนวทางการพัฒนา 

๑.  พัฒนา  ปรับปรุงพันธุพืชและเมล็ดพันธุพืชท่ีดีมีคุณภาพ  สงเสริมใหเกิดเกษตรอุตสาหกรรม  

เกิดพันธุพืชใหมๆ  ท่ีมีคุณภาพสูงข้ึน  โดยอาศัยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย  โดยขอความรวมมือและ 

ใหความรวมมือกับหนวยงานภาครัฐและเอกชน 

๒. ลดตนทุนการผลิตและเพ่ิมมูลคาผลผลิตทางการเกษตร  ปรับปรุงผลิตผลใหมีคุณภาพ   

มีมาตรฐานสากล  โดยขอความรวมมือและใหความรวมมือกับหนวยงานท้ังภาครัฐและเอกชน 

๓. สงเสริมสนับสนุนการถนอมและแปรรูปสินคาทางการเกษตรอยางมีคุณภาพ  นำเครื่องจักรและ

เทคโนโลยีใหมๆ  มาใช  เพ่ือเพ่ิมมูลคาสินคาและปริมาณสินคาคุณภาพในทองถ่ิน  สงเสริมการ

กระจายสินคาไปสูท้ังภายในและตางประเทศ  โดยการรวมมือ 

ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี  ๔  :  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาสังคม 

Uแนวทางการพัฒนา 

๑. สงเสริมและพัฒนาบทบาทของผูนำชุมชน  คณะกรรมการหมูบานและชุมชน  ใหเขมแข็งเพ่ือ

เปนผูนำการพัฒนาชุมชนและทองถ่ินท่ีมีคุณภาพ 

๒. สงเสริมความเขมแข็งของชุมชน 

๓. สงเสริมพัฒนาบทบาทและคุณภาพชีวิตของเด็ก  เยาวชน  สตรี  ผูสูงอายุ  ผูพิการ  

ผูดอยโอกาส  ประชาชน  และคุมครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

๔. ดำเนินการสนับสนุน  และประสานรัฐบาล  องคกรปกครองสวนทองถ่ินทุกระดับเพ่ือปองกัน

และใหมีการปราบปรามและแกไขปญหาการเสพ  การผลิตและการจำหนายยาเสพติดในทุก

ระดับ 

๕. ดำเนินการโครงการ  เพ่ือใหบริการประชาชนและรับทราบปญหา  อุปสรรค  และความ

ตองการของประชาชนในพ้ืนท่ี 

ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี  ๕  :  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาสาธารณสุข 

Uแนวทางการพัฒนา 
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 ๑. สนับสนุนการจัดตั้งกองทุน  และเพ่ิมสวัสดิการเพ่ือพัฒนาศักยภาพของอาสาสมัครสาธารณสุข

หมูบาน  (อสม.) 

๒. สงเสริมและสนับสนุนใหการรักษาพยาบาลประชาชนในระดับตำบล  หมูบานและชุมชนท่ีมี

คุณภาพและมาตรฐานเพ่ือใหประชาชนไดรับริการท่ีดีท่ัวถึงและทันเหตุการณ  โดยรวมมือกับ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตำบล  และหนวยงานหรือองคกรท่ีเก่ียวของ 

๓. สงเสริมสุขภาพและอนามัยของประชาชนในระดับหมูบานและชุมชน  ใหมีสุขภาพแข็งแรง                 

โดยใหการเรียนรูการดูแลสุขภาพ  การออกกำลังกาย  การปองกันโรค การใชยาอยางถูกตอง  

การรับประทานอาหารท่ีมีประโยชนและการเขารับการตรวจสุขภาพหรือรับบริการดาน

สาธารณสุขตามข้ันตอนและวิธีการทางการแพทย 

 

 

ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี  ๖  :  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน 

Uแนวทางการพัฒนา 

๑. กอสราง  ปรับปรุงเสนทางการคมนาคมอยางท่ัวถึง 

๒. ประสาน  สนับสนุน  รวมมือกับสวนราชการ  และองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนๆ   

เพ่ือสนับสนุนเครื่องมือ  เครื่องจักรกล  ตลอดจนผูปฏิบัติงานท่ีมีความชำนาญในการพัฒนา

โครงสรางพ้ืนฐาน 

๓. กรแกไขปญหาความเดือดรอนของประชาชนในดานสาธารณูปโภค  และสงเสริมใหประชาชน

เขาใจในการใชและรักษาสาธารณูปโภคอยางคุมคา 

ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี  ๗  :  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาการทองเท่ียว  ศาสนา  วัฒนธรรม

ประเพณี  และกีฬา 

Uแนวทางการพัฒนา 

๑. พัฒนาฟนฟูและสงเสริมกิจกรรมดานศาสนา  ศิลปวัฒนธรรมและประเพณีของชุมชนทองถ่ิน

โคราช  เพ่ือการอนุรักษสืบสานตอและเชื่อมโยงสูกิจกรรมการทองเท่ียว 

๒. พัฒนาและฟนฟูแหลงทองเท่ียวเดิม  สรางแหลงทองเท่ียวใหม  รวมท้ังกิจการดานการ

ทองเท่ียว  และสิ่งอำนายความสะดวกตางๆ เพ่ือกระตุนเศรษฐกิจ  และสรางรายไดจากการ

ทองเท่ียวของจังหวัดนครราชสีมาเพ่ิมข้ึน 

๓. สงเสริมและสนับสนุนกิจกรรมลานกีฬาชุมชน  และจัดการแขงขันกีฬาประเภทตางๆ  ตั้งแต

ระดับหมูบานจนถึงระดับจังหวัด  รวมถึงการสรางความเปนเลิศทางดานกีฬาสูกีฬาอาชีพใน

ระดับชาติและนานาชาติ 
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 ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี  ๘  :  ยุทธศาสตรดานการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี 

Uแนวทางการพัฒนา 

๑. นำระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารงานภายในองคกรเพ่ือใหบริการกับประชาชนใหสะดวก 

รวดเร็ว  แมนยำ  โดยยึดถือประโยชนสูงสุดของประชาชน  ผูรับบริการเปนสำคัญ 

๒. สนับสนุนบุคลากรในสังกัด  ใหไดรับการศึกษา  อบรมการทำวิจัย  เพ่ิมพูนความรู  เพ่ือ

ยกระดับประสิทธิภาพ  การทำงานใหเกิดประสิทธิผลในการบริการประชาชน 

๓. เปดโอกาสใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการกำหนดนโยบายและความตองการของ

ประชาชนในการพัฒนาเทศบาล 

๔. เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี  ๙  :  ยุทธศาสตรดานการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

Uแนวทางการพัฒนา 

๑. สงเสริมและสนับสนุนการติดตั้งระบบเตือนภัยธรรมชาติ  และภัยพิบัติตางๆ 

๒. สงเสริม  สนับสนุนและรวมมือกับสวนราชการ หนวยงาน  มูลนิธิการกุศลและองคกรท่ี

เก่ียวของในการเตรียมความพรอมในการปองกันภัย  และการชวยเหลือผูประสบภัย 

๓. สงเสริม  และสนับสนุนการติดตั้งระบบกลองวงจรปดในเขตชุมชน  และสถานท่ีสำคัญ   

เพ่ือสรางความอบอุนใจ  และความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน 

๔. สนับสนุนการฝกอบรมจัดตั้งและอบรมฟนฟูตำรวจบาน  และอาสาสมัครปองกันภัยฝายพล

เรือน (อปพร.)  เพ่ือเปนกำลังสนับสนุนเจาหนาท่ีรัฐและดูแลรักษาความปลอดภัยและ

การจราจรในชุมชนหมูบาน 

ประเดน็ยุทธศาสตรท่ี  ๑๐  :  ยุทธศาสตรดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 

Uแนวทางการพัฒนา 

๑. สงเสริม  สนับสนุนและรวมมือกับสวนราชการองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ภาคเอกชน   

ในการพัฒนาฟนฟูและอนุรักษธรรมชาติ  สิ่งแวดลอม  แหลงน้ำ  ลุมน้ำลำคลอง  และปาไมใหมี

ความอุดมสมบูรณ 

๒. สงเสริม  สนับสนุนและรวมมือกับสวนราชการองคกรปกครองสวนทองถ่ินและภาคเอกชนในการ

รณรงคสรางจิตสำนึก  เพ่ือปองกันและแกไขปญหามลพิษและปญหาสิ่งแวดลอมของชุมชน

ทองถ่ินทุกระดับ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

 

 

 
บทที่ ๒ 

การจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 
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 เทศบาลตำบลยางหลอ ไดจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซ่ึงกรอบมาตรฐาน ดังกลาว ประกอบดวย 

       มิติท่ี ๑  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

       มิติท่ี ๒  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

       มิติท่ี ๓  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

       มิติท่ี ๔  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

       มิติท่ี ๕  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน  

 

        มิติที่  ๑  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  หมายถึง  การที่สวนราชการมีแนวทางและ

วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี้ 

   ๑) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลอง

และสนับสนุนใหเทศบาลบรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

   ๒) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กำลังคนมี

ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของสวนราชการ ทั้งใน

ปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความ

ตองการกำลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว  

   ๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด  

ใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจำเปนตอความ 

คงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management)   

   ๔) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสรางความตอเนื่องใน

การบรหิารราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนำปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจ

ใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 

 

        มิติที ่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 

Efficiency)  หมายถ ึ ง  ก ิ จกรรมและกระบวนการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลของส  วนราชการ                                       

(HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้  

      ๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา

คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
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       ๒) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง ทันสมัย 

และนำมาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

      ๓) สัดสวนคาใช จ ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล                    

ต องบประมาณรายจ ายของส วนราชการม ีความเหมาะสม และสะทอนผล ิตภาพของบ ุคลากร                           

(HR Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money)   

   ๔) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรงุการบริหารและการบริการ (HR Automation)   

 

         ม ิต ิท ี ่  ๓  ประส ิทธ ิผลของการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล (HRM Program 

Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี้   

    ๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซึ ่งขาราชการและ

ผูปฏิบัติงานซ่ึงจำเปนตอการบรรลุเปาหมาย  พันธกิจ ของสวนราชการ  

    ๒) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน โครงการ 

และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

    ๓) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการ

แบงปนแลกเปลี ่ยนขอมูลและความรู  (Development and Knowledge Management) เพื ่อพัฒนา

ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวน

ราชการ  

    ๔) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที ่เนนประสิทธ ิภาพ 

ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกตาง

และจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นไดอยางมีประสิทธิผลหรือไม

เพียงใด นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวน

บุคคลและผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

        มิติที ่ ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง การที่สวน

ราชการจะตอง 

    ๑) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 

และหลักสิทธิมนุษยชน   
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     ๒) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั ้งนี ้จะตอง

กำหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู ในทุกกิจกรรมดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  

    

        มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน หมายถึง 

การที่สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

     ๑) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงานระบบงาน 

และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการ

ใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไมสูญเสีย

รูปแบบการใชชีวิตสวนตัว  

    ๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ  

      ๓) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการ

และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกำลังคนมีความ

พรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ  

 

      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๕ มิติ เปนเครื่องมือที่จะ

ชวยทำใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดำเนินงานดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไมมาก

นอยเพียงใด หากยังไมมีการดำเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมีในระดับนอยแลว สวนราชการ

จะตองมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมิติการประเมินดังกลาว และเปนการ

ยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและ

กรอบมาตรฐานความสำเร็จท้ัง  ๕  มิติ 
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 เทศบาลตำบลยางหลอ  ดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดังนี ้  

๑. แตงตั้งคณะทำงาน 

 เนื่องดวยเทศบาลตำบลยางหลอ ไดแตงตั้งคณะทำงานการจัดการความรูในองคกร KM                       

ตามคำสั่งเทศบาลตำบลยางหลอ ท่ี  ๔๘/๒๕๖๒  เม่ือวันท่ี  ๓  เมษายน  ๒๕๖๒ ซ่ึงคณะทำงานประกอบดวย 

 ๑.  นายกเทศมนตรีตำบลยางหลอ    ประธานกรรมการ 

 ๒.  ปลัดเทศบาลตำบลยางหลอ    กรรมการ 

๓.  หัวหนาสวนราชการเทศบาลตำบลยางหลอ  กรรมการ 

๔.  บุคลากรเทศบาลตำบลยางหลอ   กรรมการ/และเลขาฯ  
 

 Uคณะทำงานมีหนาท่ีดังนี้ 

๑. ดำเนินการจัดทำแนวทางการจัดความรูในเทศบาลตำบลยางหลอ จัดทำแผนจัดความรู 

ในองคกร 

๒. ดำเนินการและติดตามความกาวหนาผลการดำเนินงานตามแผนงาน 

๓. พัฒนา ปรับปรุงแกไข และสนับสนุนการดำเนินกิจกรรม 

๔. ประชาสัมพันธการจัดความรูในองคกรและดำเนินการอ่ืน ๆ ในสวนท่ีเก่ียวของ 

๑. ประชุมคณะทำงาน 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาล               

ตำบลยางหลอทั้งหมด  ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงไดมีการประชุม

คณะทำงาน เพื่อทบทวนเปาหมาย แผนดำเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตามประเมินผลพรอมสรุป

บทเรียนตาง ๆ ที ่ไดจากการดำเนินการตามแผนที่ผานมา เพื ่อสรางระบบงาน ระบบการประเมินผล                    

การสรรหา การสรางความกาวหนาในการทำงาน สงเสริมการเรียนรู ของบุคลากรและสรางแรงจูงใจ                       

ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ ่งจะเปนปจจัยหนึ ่งที ่จะทำใหบรรลุถึงวิส ัยทัศน พันธกิจ                   

ตามท่ีไดกำหนดไว 

๓.  คณะทำงานฯ ไดกำหนดขั้นตอนในการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล             

ตามแนวทาง โดยมีขอสรุปข้ันตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้ 

บทที่ ๓ 

ข้ันตอนจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เทศบาลตำบลยางหลอ 
 



12 
 
 ๓.๑  การวิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็น 

ยุทธศาสตร และศึกษาขอมูลที่ไดจากการระดมความคิดเห็นของผูมีสวนได-สวนเสียและผูเกี่ยวของการ

ประเมินสถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดออน ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล                

ผลการวิเคราะหสวนตางระหวางความสำคัญของประเด็นทิศทางความตองการกับผลการปฏิบัติงานดาน HR 

และการวิเคราะหแรงเสริม-แรงตานของแตละประเด็นยุทธศาสตร ตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร

บุคคล  

 ๓.๒  การกำหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหครอบคลุมการบรรลุ

เปาหมาย และจัดลำดับความสำคัญของประเด็นยุทธศาสตร  

๓.๓  การกำหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด 

ผลการปฏิบัติงานของแตละเปาประสงค 

      ๓.๔  การจัดทำรายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดทำแผนงาน/

โครงการรองรับ 

      ๓.๕ การขออนุมัติแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ตอนายกเทศมนตร ี  

            ๓.๖  การจัดทำแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของแผนงาน/

โครงการ ใหสอดคลองเหมาะสมกับชวงเวลาและปงบประมาณ  

               ๓.๗  การดำเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพรอมสรางบทเรียนเพื่อใหเกิดการ

ปรับปรุงการดำเนินการครั้งตอ ๆ ไป  

 

 ๔.  การดำเนินการตามข้ันตอนท่ีกำหนดไว  

              ๔.๑  คณะทำงานฯ ไดวิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซ่ึงไดกำหนด

วิสัยทัศนใหองคกรปกครองทองถิ่นเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูงในการสงเสริมองคกรปกครองสวนทองถิ่นให

เปนกลไกในการพัฒนาประเทศไดอยางยั่งยืน และมีพันธกิจ  ประการหนึ่งคือ พัฒนา ใหเปนองคกรที่มี

สมรรถนะสูง จึงทำใหเห็นทิศทางของการพัฒนาท่ีจะตองมีการจัดระบบงานใหมีระบบการบริหารจัดการท่ีดี  

มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเปนธรรม มีการพัฒนาบุคลากรใหตรงตามความตองการและสอดคลอง

กับยุทธศาสตรของเทศบาล การสรางใหเทศบาลตำบลยางหลอ เปนองคกรแหงการเรียนรูโดยการนำการ

จัดการความรู (KM) มาใชในการพัฒนาองคกร รวมถึงมีการนำเทคโนโลยีมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพื่อใหกรมสงเสริมการปกครองทองถิ ่นบรรลุถึงความสำเร็จ จึงตองมีการ

จัดระบบการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปนองคกรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศน

ดังกลาว คณะทำงานฯ ไดนำผลการศึกษาการระดมความคิดเห็นของผูมีสวนได-สวนเสีย และผูเกี่ยวของจาก
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 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดทำแผนกลยุทธ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เปนขอมูล

ประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซ่ึงผลการระดมความคิดเห็นดังกลาวประกอบดวย 

๔.๑.๑  การวิเคราะห  จุดแข็ง  จุดออน  ประเด็นทาทายของการบริหารทรัพยากร 

บุคคลและการวิเคราะหทิศทางความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลยางหลอ 

ในภายภาคหนาของผูมีสวนไดสวนเสีย  (Stakeholder)  ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดังนี้ 

 

 

 
 

๑.๑ ดานกระบวนงาน  

๑ นำเอาระบบ IT เขามาชวยในการปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน KM การจัดเก็บขอมูล การฝกอบรมบุคลากร 

หรือความรูเก่ียวกับการปฏิบัติงานทำใหสามารถทำงานทดแทนกันได 

๒ มีประมวลคำถาม-คำตอบ แยกตามหมวดหมูของประเด็นปญหาเปนกรณีศึกษา เพราะจะทำใหเทศบาล

ตำบลยางหลอไมตองเสียเวลาในการตอบปญหา 

๓ การออกระเบียบตองมีหลักเกณฑที ่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไมคลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี ้แจงให 

สำนักงานทองถิ่นจังหวัดเขาถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณของผูออกระเบียบนั้นๆ อยางแทจริง เพื่อที่จะ

ถายทอดใหกับผูปฏิบัติไดอยางแทจริงดวย 

๔ การออกระเบียบตองใหมีการระดมสมอง ของหนวยงานผูปฏิบัติไมคิดคนเดียว ใชหลักการมีสวนรวม  

๕ ยึดประชาชนเปนศูนยกลางในการทำงานและบูรณาการกับทุกภาคสวน 

๖ จัดระบบการถายทอดความรูทางดานวิชาการและเทคโนโลยี 

๗ มีระบบฐานขอมูลในการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง ทันสมัย และเพียงพอ 

๘ กระจายอำนาจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความคลองตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

๙ สรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพขาราชการท่ีชัดเจน 

๑๐ ลดข้ันตอนการทำงานใหมีความรวดเร็ว กระชับ ถูกตอง 

๑๑ กระจายอำนาจในการบริหารงานทรัพยากรบคุคล ใหแกผูบังคับบัญชาในแตละระดับมากข้ึน 

๑๒ สงเสริมใหพนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเปนตัวแทนของเทศบาลตำบลยางหลอ ไดในทุกดาน                 

ทุกกิจกรรม  

๑๓ มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเท่ียงตรง เชื่อถือได 

๑๔ มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเนนระบบคุณธรรม เชน การคัดเลือกคนเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ 

การคัดเลือกคนเขาสูตำแหนง 

๑. เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ท่ีสำคัญท่ีองคกรตองการใหเกิดข้ึนใน  ๑ – ๓  ปขางหนา  คืออะไร 
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 ๑๕ กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถนำไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๑๖ ขาราชการเขาใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหนวยงานท่ีเก่ียวของกับกระบวนงานตนเอง 

๑๗ ปริมาณคนตองเหมาะสมกับปริมาณงาน 

๑๘ มีระบบฐานขอมูลทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตองแมนยำ สามารถนำไปประกอบการตัดสินใจ   และบริหาร

ราชการไดอยางชัดเจน รวดเร็ว 

๑.๒ ดานบุคลากร 

๑  พัฒนาใหบุคลากรมีคุณสมบัติ  ๓  ประการ = เกง  ดี  สุข      

        เกง =  มีความรูเปนท่ียอมรับขององคกรปกครองสวนทองถ่ินและสวนราชการอ่ืน มีความ 

สามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเปนท่ียอมรับขององคกรปกครองสวนทองถ่ินและสวน  

ราชการอ่ืน 

            ดี  =    มีคุณธรรม  จริยธรรม โปรงใส  รับผิดชอบ   

            สุข =   ใชชีวิตอยางพอเพียงเปนตัวอยางแกบุคคลอ่ืน ๆ ในสำนักงาน 

๒ บุคลากรตองมีความรู ความชำนาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และมีความรูครอบคลุม และบุคลากร ในทุก

ระดับจะตองมีความรู ความเขาใจในการนำ IT เขามาชวยในการปฏิบัติงาน 

๓ บุคลากรมีความสามารถในการถายทอดความรูเกี่ยวกับหลักเกณฑ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานใหแก

บุคคลอ่ืน ๆ ได 

๔ การรักษาบุคลากรในองคกร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เชน การกำหนด Career Path การจัดสวัสดิการตาง ๆ   

๕ เพิ่มขวัญกำลังใจใหแกบุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในดานตางๆ เชน สวัสดิการ แรงจูงใจอื่นๆ 

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

๖ จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอยางเพียงพอ 

๗ เพ่ิมบุคลากรท่ีมีทักษะเฉพาะดาน 

๘ บุคลากรมีการใหบริการท่ีดีกับผูท่ีมาติดตอ และเปนพ่ีเลี้ยงใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๙ บุคลากรมีความหลากหลายในดานประสบการณ  

๑๐ มีแผนการฝกอบรมบุคลากรอยางตอเนื่องและสม่ำเสมอ 

๑๑ บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 

๑๒ บุคลากรมีความพรอมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

๑๓ ยึดระบบคุณธรรมเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
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 ๑.๓ ดานทรัพยากร 

๑ มีการพัฒนา IT ท่ีเหมาะสมตอการใชงานไดอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

๒ นำเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใชในการจัดเก็บขอมูลและถายทอดความรู (KM) 

๓ มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารใหสอดคลองกับภารกิจอยางเพียงพอและทันสมัย 

ใหท้ังระดับจังหวัด  อำเภอ  โดยคำนึงถึงสภาพพ้ืนท่ีในการปฏิบัติงาน 

๔ สรางเครือขายระบบสารสนเทศใหมีความทันสมัยและทำใหการเขาถึงสารสนเทศทำไดงายและ     

เทาเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและสงเสริมการเรียนรูของบุคลากร (KM) 

๕ นำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพ่ือลดปริมาณการใชวัสดุครุภัณฑ 

 

๑.๔ ดานลูกคา/ผูรับบริการหรือผูไดรับผลกระทบภายนอกองคกร  

 • เทศบาลตำบลยางหลอ 

๑ เทศบาลตำบลยางหลอ ยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  (ธรรมาภิบาล) 

ในการบริหารงาน 

๒ สามารถใหบริการสาธารณะไดอยางมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  เปนประโยชนตอประชาชน 

อยางแทจริง 

๓ บุคลากรเทศบาลตำบลยางหลอ มีความรูความเขาใจ  สามารถนำไปปฏิบัติไดอยาง 

มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุมคา 

๔ สามารถใหบริการแกประชาชนไดอยางมีมาตรฐานมีคุณภาพและเปนมืออาชีพ 

๕ เทศบาลตำบลยางหลอจะตองดำเนินการตามระเบียบโดยเครงครัด 

๖ มีระบบการเสริมสรางความรูใหแกผูบริหาร/บุคลากรทองถ่ินใหเปนผูท่ีมีความเชี่ยวชาญ 

ในการพัฒนาเทศบาลตำบลยางหลอ 

๗ เทศบาลตำบลยางหลอ รับฟง และนำความคิดเห็นของประชาชนมาใชในการดำเนินงาน 

 • ประชาชน 

๑ ประชาชนใหความสำคัญกับการมีสวนรวม การสรางจิตสำนึก และการเขารวมในการดำเนินงานของ

เทศบาลตำบลยางหลอ 

๒ ประชาชนเขามามีสวนรวมทางการเมืองมากขึ้น ทำใหการปฏิบัติงานของเทศบาลตำบลยางหลอทำงานได

สะดวกยิ่งข้ึน 

๓ ประชาชนตระหนักถึงการมีสวนรวมในการตรวจสอบการบริหารงานของเทศบาลตำบลยางหลอ 

 
๒. อะไรบางท่ีเปนจุดแข็งหรือส่ิงท่ีดีท่ีองคกรมีอยูและอยากรักษาไวตอไปหรือมุงเนนใหดีย่ิงๆ ข้ึน 
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จุดแข็งหรือส่ิงท่ีดีท่ีองคกรมีอยู 

๑ บุคลากรมีความรู ความเชี่ยวชาญในหนาท่ีในดานตาง ๆ เชน การบริหารงบประมาณ การบริหาร 

งานบคุคลของเทศบาลตำบลยางหลอ การเงิน  การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน 

๒ การเปนหนวยงานท่ีไดรับการยอมรับในบทบาทการสงเสริมความรูดานการปกครองทองถ่ิน ใหแกประชาชน 

๓ มีสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ินใหความรูแกขาราชการกรมและพนักงานทองถ่ิน และเปนท่ี 

ยอมรับจากองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

๔ มีเครือขายการปฏิบัติงานครอบคลุมพ้ืนท่ีท่ัวประเทศ 

๕ มีขอระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหนาท่ีไวอยางชัดเจน 

๖ ผูบริหารใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร 

๗ มีการพัฒนาความรูของบุคลากรในหลายๆดาน เชน การศึกษาอบรมในหลักสูตรตางๆ การใหทุนการศึกษา

ระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 

๘ เปนหนวยงานที ่มีพื ้นฐานการทำงานท่ีดี มีว ัฒนธรรมการทำงานที ่สรางสรรค สามารถสรางความ

เปลี่ยนแปลงใหกับองคกรได 

๙ มีขอมูลขาวสารเก่ียวกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากกวาหนวยงานอ่ืน 

๑๐ ขาราชการมีความรู ความสามารถท่ีหลากหลาย สามารถทำงานไดหลายตำแหนง 

 

ส่ิงท่ีมุงเนน 

๑ การเปนองคกรหลักในการสงเสริมพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

๒ เปนหนวยงานท่ีคอนขางมีความคลองตัวสูง เปนองคกรขนาดเล็กท่ีงายตอการปรับเปลี่ยน 

๓ มีการนำระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือขายท่ัวประเทศ 

 

    

 

 

 

๑ การสงเสริมการจัดการความรูขององคกร 

๒ พัฒนาบุคลากรใหมีความรอบรูในภารกิจของหนวยงานและสามารถทำงานทดแทนกันได 

๓ สรางผูบริหารทุกระดับใหเปนผูนำในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมท้ังปรับเปลี่ยนทัศนคติ วิสัยทัศน  

ของบุคลากรในองคกรใหพรอมรับตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

๓. อะไรบางท่ีเปนสิ่งทาทายหรือส่ิงท่ีตองปรับปรุงเพ่ือใหการบริหารงานขององคกรประสบผลสำเร็จ 

ตามเปาหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 
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 ๔ พัฒนาความรูเฉพาะดานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

๕ การสรางองคกรให “จิ๋วแตแจว”  เชน การสรางบุคลากรท่ีมีอยูอยางจำกัดใหมีคุณภาพ 

๖ การสรางระบบเครือขายสารสนเทศและระบบฐานขอมูลใหครอบคลุมและงายตอการเขาถึงและการนำไปใช

ประโยชน 

๗ บุคลากรทุกระดับ มีความโปรงใส ตรวจสอบได 

๘ มีการพัฒนาขาราชการอยางสม่ำเสมอเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพการณท่ีเปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัฒน 

๙ การสราง Service Mind ใหบุคลากร “ยิ้มแยมแจมใส เตม็ใจใหบริการ ประสานประโยชน” 

๑๐ สรางและพัฒนาขาราชการใหมีความสามารถสูง เปนมืออาชีพ 

๑๑ สรางจิตสำนึกใหขาราชการในทุกระดับเปนขาราชการท่ีดี มีคุณธรรม จริยธรรม 

๑๒ จัดสภาพแวดลอมการทำงาน และสวัสดิการท่ีเหมาะสมใหกับบุคลากรเพ่ือเปนแรงจูงใจในการทำงาน 

๑๓ บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจท่ีไดรับ 

 

 

 

 

๑ ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 

๒ พัฒนาศักยภาพของผูบริหารอยางตอเนื่องเพ่ือใหมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงาน 

๓ ผลักดันใหเกิดบรรยากาศการทำงานในลักษณะ Leaning Organization โดยใชระบบคุณธรรมในการ

บริหารงานบุคคล 

๔ มีการเผยแพรขอมูล ขาวสาร ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลผานชองทางตางๆ อยางสม่ำเสมอและ 

เปนปจจุบนั 

๕ มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพ่ือเผยแพรความรูเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหมท่ีสอดคลองกับ

แนวโนมของการบริหารทรพัยากรบุคคลในอนาคต 

๖ มีการจัดทำฐานขอมูลบุคคลที่ถูกตอง ทันสมัย โดยที่ขาราชการสามารถตรวจสอบขอมูลไดดวยตนเองผาน

เครือขายระบบอินเตอรเน็ต 

๗ การกำหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยกำหนดแผนไวลวงหนา 

๘ สรางขวัญกำลังใจ สวัสดิการ คาตอบแทน การเลื่อนตำแหนง การแตงตั้ง (ยาย) การอบรมศึกษาดงูาน 

๙ มีการกำหนดเสนทางความกาวหนาอยางชัดเจน เพ่ือสรางหลักประกันและแรงจูงใจใหแกบุคลากร 

๑๐ สรางผูบริหารใหเปนผูนำในการบริหารเปลี่ยนแปลง 

๑๑ การรักษาคนในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพใหอยูกับหนวยงาน (Retention) 

๔. อะไรท่ีหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะทำ แตไมไดทำในชวงท่ีผานมาหรือทานคาดหวังให

หนวยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 
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 ๑๒ การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เชน  เรื่องเงินโบนัส 

๑๓ มีแผนในการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกับหลักสมรรถนะ (competency) อยางชัดเจนและเพียงพอ 

๑๔ กระบวนการในการบรหิารทรัพยากรบุคคล มีความโปรงใส ตรวจสอบได 

        

๔.๑.๒  จากการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน ประเด็นทาทาย ความคาดหวังแลวจึงไดกำหนดประเด็น

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 

Uลำดับ Uประเด็นยุทธศาสตร 

๑ การสรางการตระหนักถึงคุณธรรม  จริยธรรม  ในการเรียนรูและพัฒนาตนเองสูความ 

เปนเลิศ 

๒ การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

๓ พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ เก่ียวกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

๔ พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

๕ การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 

๖ การสงเสริมคุณภาพชีวิตขาราชการ 

๗ การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง บุคลากรใหเหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 

๘ การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพื ่อสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

๙ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดลอม  อยางเปน

ระบบและตอเนื่อง 

๑๐ การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 

๑๑ การพัฒนาศูนยชวยเหลือวิชาการใหเปนศูนยการบริหารจัดการความรู 

๑๒ การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 

๑๓ การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว 

๑๔ การพัฒนาภาวะผูนำใหกับขาราชการ 

๑๕ การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจำ

ตำแหนง 

๑๖ พัฒนาระบบสรางแรงจูงใจและสรางความตระหนักถึงคุณธรรม จรยิธรรม ความจำเปน 

ในการเรียนรู และพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศ 

๑๗ กำหนดระเบียบ หลักเกณฑ วิธีปฏิบัติแนวทางในการดำเนินงานใหชัดเจน 
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 Uลำดับ Uประเด็นยุทธศาสตร 

๑๘ บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทำงานขององคกรโดยเนนการทำงานเปนทีม 

และการเปนหุนสวนทางยุทธศาสตรกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

๑๙ พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลใหบุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 

๒๐ พัฒนาระบบเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

๒๑ สรางระบบ Logistic เพ่ือใหการบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 

๒๒ สนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดำเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการสาธารณะ 

๒๓ พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหมใหมีสมรรถนะตรงกับงานในหนาที่ท่ี

รับผิดชอบและงานภารกิจอยางมืออาชีพ 

๒๔ พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั ้งในสวนของเครื ่องมือ วิธ ีการ และ               

ผูประเมิน เพ่ือใหสามารถใหสิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง      

๒๕ กำหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการดำเนินงานใหชัดเจน 

๒๖ สรางสภาพแวดลอมตอการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอำนวยความสะดวก พัฒนาระบบการ

ทำงาน และบรรยากาศของการทำงานแบบมีสวนรวม การทำงานเปนทีม การทำงาน

อยางมีความสุข และงานบรรลุผล 

๒๗ พัฒนาหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู บริหารจัดการความรู (KM) คลังขอมูล

ความรูและนำเทคโนโลยีมาใชสรางเครือขายแหงการเรียนรู 

๒๘ การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจใหเหมาะสม 

๒๙ การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทำงานแบบมีสวนรวม 

 

               ประกอบกับขอมูลที ่งานการเจาหนาที ่ ไดดำเนินการระดมความคิดเห็นจากผู บริหาร

พนักงานเทศบาล  ลูกจางประจำ  และพนักงานจาง ในการประชุมประจำเดือน ซ่ึงผลการระดมความคิดเห็น

มีประเด็นท่ีคลายคลึงกับการระดมความคิดเห็นขางตน  

 

 

 

 

 

 



20 
 
 การวิเคราะหแรงเสริมแรงตาน เพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์ท่ีตองการของ 

ประเด็นยุทธศาสตร และการกำหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธ 

ประเด็นยุทธศาสตร ๑: การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 

 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

๑. ผูบังคับบัญชาใหความหวังและสนับสนุน ๑. การจำกัดงบประมาณดานการบริหารงานบุคคล 

๒. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม ๒. ระเบียบกฎหมายไมเอ้ืออำนวยในการสราง 

    ความกาวหนา 

๓. นโยบายรัฐบาล ๓. โครงสรางการบรหิารงานของ สถ.  

  ๔. มาตรการจำกัดกำลังคนภาครัฐ 

 ๕. ขาดรายละเอียดเก่ียวกับความรูทักษะ    

    สมรรถนะเฉพาะตำแหนง 

 ๖. ขาดฐานขอมูลอัตรากำลังท่ีเปนปจจุบัน 

 

ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

๑. จัดทำฐานขอมูลอัตรากำลังใหเปนปจจุบัน ๑. จัดทำแผนสรางเสนทางความกาวหนาให 

   ชัดเจน (Career Path) 

 ๒. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทำงานเพ่ือสราง 

   ความกาวหนาในอาชีพ 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

๑. จัดทำฐานขอมูลบุคคลใหถูกตอง เปนปจจุบัน ๑. ระดับความสำเร็จในการจัดทำฐานขอมูล 

   บุคลากร 

๒. ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากำลังใหเหมาะสม  

   กับขอเท็จจริงในปจจุบัน 

๒. ระดบัความสำเร็จในการปรับปรุงโครงสราง  

    และอัตรากำลัง 

๓. จัดทำแผนสรางเสนทางความกาวหนาให   

   ชัดเจน (Career Path) 

๓. ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสราง 

   เสนทางความกาวหนา 

๔. จัดทำรายละเอียดเก่ียวกับความรู ทักษะ  

   สมรรถนะในการทำงาน 

๔. รอยละความสำเร็จของการจัดทำสมรรถนะ 

    ประจำตำแหนง 
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 ประเด็นยุทธศาสตร ๒ : การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

๑. ผูบริหารระดับสูงใหความสำคัญกับการ 

   วางแผนอัตรากำลังและการปรับอัตรากำลัง  

   ใหเหมาะสมกับภารกิจ 

๑. ถูกจำกัดดานอัตรากำลังจากการปรับปรุง 

    กระทรวง ทบวง กรม 

๒. บุคลากรมีความพรอมท่ีจะยอมรับการ 

    เปลี่ยนแปลง 

๒. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถายโอน 

   ภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

 ๓. บุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ โอน (ยาย)  

    ไปอยูองคกรปกครองสวนทองถ่ินหรือ 

    หนวยงานท่ีมีความกาวหนามากกวา 

 ๔. อัตรากำลังไมเพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 

   งานท่ีไดรับมอบหมาย 

 

ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

๑. เพ่ิมอัตรากำลังผูปฏิบัติงานตามภารกิจการ   

   ถายโอน 

๑. จัดทำและปรับปรุงแผนอัตรากำลังท่ีสอดคลอง 

   กับความเปนจริงตามภารกิจหนาท่ี 

๒. บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให 

    เปนไปตามกรอบท่ีกำหนด 

๒. จัดใหมีกระบวนการสรางและปรับวัฒนธรรม 

   การทำงานของบุคลากรใหสอดคลองกับการ 

   บริหารราชการแนวใหม 

 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

๑. สรางและปรับกระบวนทัศน วัฒนธรรมในการ 

   ทำงานของบุคลากรใหสอดคลองกับการบริหาร 

   ราชการแนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ 

๑. ระดับความสำเร็จในการสรางและปรับเปลี่ยน 

    กระบวนทัศน วัฒนธรรมในการทำงานให 

    เหมาะสมกับภารกิจ 

๒.  มีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งท่ีสอดคลองกับ 

    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดย 

    คำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

๒.  รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการสรรหาและ 

     บรรจุแตงตั้งท่ีสอดคลองกับการบริหาร     

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดยคำนึงถึง  วัฒนธรรม

ความคิดของบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร ๓ : การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

                                       ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

๑.ผูบริหารและบุคลากรของ สถ. ใหความสำคัญ ๑. บุคลากรขาดความรูและทักษะในการนำไปใช 

    ในการปฏิบัติงาน 

๒. มีการบริหารงานโดยใชขอมูลสารสนเทศเปน 

   เครื่องมือในการตัดสินใจ  

๒. ขาดการสนับสนุนดานงบประมาณอยาง 

    เพียงพอ 

 ๓. ตองพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 

 

ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

๑. ตองพัฒนาความรูทักษะดาน IT อยางเปน 

   ระบบและตอเนื่อง 

๑. จัดทำแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 

   สงเสริมตามความตองการดาน IT ของบุคลากร 

๒. ตองใหการสนับสนุนดานงบประมาณอยาง 

   เพียงพอ 

๒. ผูบริหารตองใหความสำคัญและผลักดันใหเกิด  

   ระบบฐานขอมูลสารสนเทศท่ีสามารถนำมาใช  

   ประโยชนไดอยางแทจริง 

๓. รัฐบาลตองมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ 

   เทคโนโลยีจากภายนอก 

๓. จัดทำมาตรฐานของฐานขอมูลสารสนเทศให 

    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

๔. กำหนดใหความรู ความสามารถดาน 

    เทคโนโลยีและสารสนเทศเปนสวนหนึ่งของ 

    สมรรถนะของทุกตำแหนง 

๔. การจัดทำฐานขอมูลกลางในดานการ 

   บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการเรียกใช 

   ขอมูล 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

๑. พัฒนาความรูและทักษะดาน IT ของบุคลากร 

   กองการเจาหนาท่ีอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

๑. รอยละของบุคลากรกองการเจาหนาท่ีท่ีไดรับ 

    การพัฒนาความรูและทักษะดาน IT  

๒. จัดทำฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 

   ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒. รอยละของขอมูลสารสนเทศท่ีไดรับการจัดทำ 

    เปนฐานขอมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

    ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 ประเด็นยุทธศาสตร  ๔ : พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนำ มีวิสัยทัศน และพฤติกรรมของผูบริหาร                                        

ยุคใหมท่ีใหความสำคัญกับบุคลากรผูปฏิบัติงานควบคูกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

๑. มีโครงการฝกอบรมสำหรับผูบริหารท่ี 

   หลากหลาย ท้ังโครงการภายในและภายนอก  

   รวมท้ังโครงการศึกษาดูงานตาง ๆ 

๑. ผูบริหารบางสวนท่ีเขารับการฝกอบรมไมคอย 

   ใหความสำคัญกับการอบรม เพ่ือพัฒนา  

   Competency ของตนเอง 

 

 

 

ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

๑. จัดใหมีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 

   ผูนำการพัฒนาภาวะผูนำ วิสัยทัศน อยางเปน 

   ระบบและตอเนื่อง 

๑. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสรางผูนำใหมี 

   คุณลักษณะของผูบริหารยุคใหม 

๒. จัดทำมาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         

   เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนำ 

   และผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

๒. มีระบบประเมินผลผูบริหารท่ีเขารับการ 

   ฝกอบรมวามีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึนเพียงใด 

๓. จัดการฝกอบรมใหตรงกับ Competency ท่ี 

   จำเปนและตองการในการเปนผูบริหาร 

๓. มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยใหผูท่ี 

    เก่ียวของ เชน ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือน 

    รวมงานเปนผูประเมิน 

 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

๑. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนำ มีวิสัยทัศน  

    อยางเปนระบบและตอเนื่อง 

๑. รอยละของผูบริหารท่ีไดรับการพัฒนา 

๒. จัดใหมีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ    

   พัฒนาภาวะผูนำและผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

๒. จำนวนบุคลากรกองการเจาหนาท่ีท่ีไดรับการ 

   สอนงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร ๕ :  การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

๑. รัฐบาลใหการสงเสริมโดยกำหนดใหเปน 

    นโยบายของรฐับาล 

๑. ระเบียบปฏิบัติของขาราชการในบางเรื่อง               

    ไมเหมาะสมกอใหเกิดความไมเปนธรรมกับ 

    ขาราชการ   

๒. ผูบริหารและบุคลากรใหความสำคัญ ๒. ปญหาหนี้สินของขาราชการ 

 ๓. ขาดงบประมาณ 

 ๔. การจัดสวัสดิการไมตรงกับความตองการของ 

   ขาราชการ เนื่องจากไมมีการสำรวจความ 

   ตองการท่ีแทจริง 

ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

๑. วางแผนใชงบประมาณเพ่ือการสงเสริม 

   คุณภาพชีวิตขาราชการอยางประหยัดและมี 

   ประสิทธิภาพ  

๑. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมข้ึน 

๒. สรางคานิยมใหขาราชการโดยนำหลักปรัชญา 

   เศรษฐกิจพอเพียงมาใชเปนแนวทางในการ 

   ดำรงชีวิต 

๒. กำหนดใหปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปน 

   นโยบายเนนหนักใหนำไปปฏิบัติอยางเปน 

   รูปธรรม 

๓. สำรวจความพึงพอใจ/ความตองการของ 

   ขาราชการตอการจัดสวัสดิการตาง ๆ 

๓. คณะทำงานดานสวัสดิการขาราชการของกรม  

   ควรมีตัวแทนจากทุกฝาย เชน ผูบริหาร 

    ระดับสูงผูบริหารสำนัก/กอง ตัวแทนทองถ่ิน 

     จังหวัด เปนตน  

๔. จัดทำแผนการจัดสวัสดิการของขาราชการให 

   สอดคลองกับความตองการของขาราชการ  

   รวมท้ังมีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ำเสมอ 
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ประเด็นยุทธศาสตร ๖:  การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไวกับ

หนวยงาน 

 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

๑. นโยบายของผูบรหิารระดับสูงของกรมสงเสริม 

   การปกครองทองถ่ินใหการสนับสนุน 

๑. ความไมชัดเจนในความกาวหนาของ 

   ขาราชการ เชน การเปลี่ยนสายงาน  

   ระดับตำแหนงของบุคลากร 

๒. มีระบบสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทำงานกับ 

   หนวยงาน 

๒. การจัดสวัสดิการยังไมเทาเทียมและเหมาะสม 

 ๓. ทัศนคติเดิมๆ ของขาราชการท่ีวางานราชการ 

    มีคาตอบแทนนอย ไมเหมาะสม จึงทำให 

    อยากยายไปสูหนวยงานท่ีคาตอบแทนดีกวา 

 

ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

๑. มีการจัดทำแผนอัตรากำลังท่ีตอเนื่องชัดเจน  

   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

๑. นโยบายของผูบริหารระดับสูงตองมีความ 

    ตอเนื่องชัดเจน 

๒. การจัดงบประมาณและสรางแรงจูงใจอ่ืนเก่ียวกับ 

   สวัสดิการใหมีความเหมาะสมเทาเทียม 

๒. ทำระบบสรางแรงจูงใจใหมีความชัดเจน และ 

    เปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน 

๓. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรูใหตรงกับสาย 

   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหมอยาง 

   ตอเนื่อง 

 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

๑. จัดทำแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให 

   สอดคลองกับความตองการของบุคลากร  

   รวมท้ังมีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ำเสมอ 

๑. ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสวัสดิการ 

   บุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

๒. การสงเสริมและสนับสนุนใหนำหลักปรัชญา 

   เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการทำงานและ 

   ดำรงชีวิต 

๒. ระดับความสำเร็จในการสงเสริมและสนับสนุน 

    ใหนำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใน 

    การทำงานและดำรงชีวิต 



26 
 
  

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

๑. มีระบบการรักษาไวซ่ึงขาราชการท่ีมีสมรรถนะ 

   สูง เชน Talent Management 

๑. รอยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีกรมฯ  

    สามารถรักษาไวได 

๒. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทำงานใหมีความ 

   ชัดเจนและเปนรูปธรรม   

๒. ระดับความสำเร็จของการสรางระบบสราง 

    แรงจูงใจในการทำงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร  ๗:  การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ใหแกขาราชการ 

 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

๑. ผูบริหารและบุคลากรใหความสำคัญ ๑. บุคลากรตอตานการเปลี่ยนแปลง 

๒. มีโครงการดานการปองกัน ปราบปรามการ 

   ทุจริตและโครงการดานการสงเสริมจริยธรรม 

   ของขาราชการ 

๒. กระบวนการในการเสริมสรางคุณธรรมยังใช 

   วิธีการเดิมๆ ทำใหไมนาสนใจ 

๓. มีการจัดสงขาราชการเขารวมการอบรมกับ 

   หนวยงานอ่ืนอยางสม่ำเสมอ 

๓. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     

   องคความรูขององคกร 

๔. มีการประกาศคานิยมการปฏิบัติงานของ 

   บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

๔. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

   อยางชัดเจน 

 ๕. คานิยมในการทำงานของผูใตบังคับบัญชา 

 ๖. ไมมีรายละเอียดจัดทำมาตรฐานจริยธรรม 

   คุณธรรมของขาราชการ 
 

ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

๑. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 

    การทำงาน 

๑. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการดานคุณธรรม             

   จริยธรรม ใหมีประสิทธิภาพและมีความ 

   หลากหลายยิ่งข้ึน 

๒. จัดใหมีระบบการประเมินผลดานการสงเสริม 

   คุณธรรม จริยธรรม อยางเปนรูปธรรม 

๒. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ 

   และปฏิบัติตามคานิยมของกรม 

๓. จัดทำรายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 

   บุคลากร 

 

 

 



27 
 
 เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

๑. มีการสรางมาตรฐานความโปรงใสในการ 

   บริหารงานบุคคล 

๑. ระดับความสำเร็จในการจัดทำกระบวนงานใน 

    การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส 

๒. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  

   กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

๒. ระดับความสำเร็จในการจัดทำมาตรฐาน 

    จริยธรรมของกรม 

๓. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ 

   และปฏิบัติตามคานิยมของกรม 

๓. รอยละของบุคลากรท่ีเขาใจและปฏิบัติตาม 

    คานิยมของกรม 

ประเด็นยุทธศาสตร ๘ : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับ 

                                       สมรรถนะประจำตำแหนง 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

๑. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

    แนวใหมเปดโอกาสใหดำเนินการได 

๑. ยังไมไดดำเนินการจัดทำสมรรถนะหลัก (Core 

   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ 

   ประจำตำแหนง (Function Competency) 

   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

๒. ผูบังคับบัญชาและบุคลากรในหนวยงานให 

   ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   ภาครัฐแนวใหม 

๒. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

    สถ. พ.ศ.2549-2553 ไมสอดคลองกับ 

    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ 

    สถ.และสมรรถนะประจำตำแหนง (Function  

    Competency)  ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตาม 

    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

 ๓. บุคลากรในหนวยงานยังไมเขาใจระบบการ  

   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม เชน 

   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 

   ปฏิบัติงาน เปนตน 

ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

๑. จัดทำรายละเอียดเก่ียวกับสมรรถนะหลักของ 

   สถ. และสมรรถนะประจำตำแหนงท่ีสอดคลอง 

   กับการบรหิารทรพัยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

   โดยเปดโอกาสใหขาราชการมีสวนรวมในการ 

๑. ประชาสัมพันธและจัดอบรมการบริหาร 

   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม  
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    จัดทำ   

๒. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร 

   บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ใหสอดคลองกับ 

   สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจำตำแหนง 

   ท่ีกำหนด โดยเปดโอกาสใหขาราชการมีสวน 

   รวมในการปรับปรุง 

 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

๑. จัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 

   สมรรถนะประจำตำแหนงท่ีสอดคลองกับการ 

   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

๑. ระดับความสำเร็จในการจัดทำสมรรถนะหลัก 

    และสมรรถนะประจำตำแหนงท่ีสอดคลองกับ 

    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

๒. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร 

   บุคคล สถ. 

๒. ระดบัของความสำเรจ็ในการปรับปรุงแผนยุทธ 

   ศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

๓. ประชาสัมพันธและจัดอบรมสัมมนาการ 

   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหมให 

   บุคลากรในหนวยงาน 

๓. ระดับความสำเร็จของการประชาสัมพันธและ 

    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   แนวใหม 

ประเด็นยุทธศาสตร ๙ : พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

๑. เปนองคกรท่ีมีความรูในการปฏิบัติงานตาม 

   ภารกิจของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

๑. ขาดแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปน 

    องคกรแหงการเรียนรู 

๒. ผูบริหารใหการสนับสนุน 

 

๒. ขาดการรวบรวมองคความรูใหเปนระบบ 

    เปนหมวดหมู 

 ๓. บุคลากรขาดความสนใจ 

ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

๑. ทำแผนการจัดการความรูเพ่ือเปนแนวทางใน 

    การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

๑. สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของบุคลากรท้ังท่ี 

    เปนทางการและไมเปนทางการ 

๒. เก็บรวบรวมองคความรูท่ีกระจัดกระจายอยู 

   ตามสำนัก/กอง และบุคคลใหเปนระบบเปน 

   หมวดหมู 

 

๓.  ประชาสัมพันธองคความรูและชองทางการ  
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      เขาถึงองคความรู 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

๑. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู  

 

๑. ระดับความสำเร็จของจัดทำแผนการจัดการ 

    ความรู 

๒. องคความรูท่ีกระจัดกระจายอยูไดรับการ 

   รวบรวม 

๒. จำนวนองคความรูท่ีไดรับการรวบรวม 

๓. มีการเผยแพรองคความรูท่ีไดรวบรวมแลว  

   ใหกับบุคลากรอ่ืนไดเรียนรูดวย 

๓. ระดับความสำเร็จของการเผยแพรองคความรู 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ๑๐ : การพัฒนาภาวะผูนำใหกับขาราชการ 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

๑. มีบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ ๑. บุคลากรขาดความม่ันใจในการตัดสินใจ 

๒. ผูบริหารใหความสนใจและสนับสนุน 

 

๒. อำนาจการตัดสินใจยังอยูท่ีระดับผูบริหารเปน 

   สวนใหญ   

 

 

๓. มีหลักสูตรการฝกอบรมท่ีเก่ียวของกับการ 

    สรางภาวะผูนำไมเพียงพอและไมท่ัวถึง 

    บุคลากรทุกกลุม 

ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

๑. มีระบบการกระจายอำนาจในการตดัสินใจ 

 

๑. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือใหบุคลากรได 

    แสดงออกและกลาตัดสินใจ 

๒. สรางหลักสูตรการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการ 

   พัฒนาภาวะผูนำใหกับขาราชการ 

 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

๑. มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนำ 

    ใหกับขาราชการ 

๑. มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนำ 

    ใหกับขาราชการ อยางนอย ๑  โครงการ 

๒. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมการพัฒนา 

   ภาวะผูนำใหกับขาราชการ 

๒. รอยละของผูผานการฝกอบรมการพัฒนา 

    ภาวะผูนำ 
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ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสำเร็จ เปาประสงค 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๑ 

การสรางความกาวหนาใน

สายอาชีพ 

๑. จัดทำฐานขอมูลใหเปนปจจุบัน 

๒. จัดทำแผนสรางความกาวหนา 

 (Career Path) ใหชัดเจน 

๓. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทำงานเพื่อสราง

ความกาวหนาในอาชีพ 

 

๑. จัดทำฐานขอมูลบุคคลใหถูกตอง เปน

ปจจุบัน 

๒. ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากำลังให

เหมาะสมกับขอเท็จจริงในปจจุบัน 

๓. จัดทำแผนสรางความกาวหนา 

(Career Path) ใหชัดเจน 

๔. จัดทำรายละเอียดเกี ่ยวกับ ความรู 

ทักษะ สมรรถนะในการทำงาน 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๒ 

การวางแผนอัตรากำลังและ

ปรับอัตรากำลังใหเหมาะสม

กับภารกิจ 

๑. เพิ่มอัตรากำลังผูปฏิบัติงานตามภารกิจการ

ถายโอน 

๒. บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให

เปนไปตามกรอบที่กำหนด 

๓. จ ัดทำและปร ับปร ุงแผนอ ัตรากำล ั งที่

สอดคลองกับความเปนจริงตามภารกิจหนาที่ 

๔. จัดใหมีกระบวนการสรางและปรับวัฒนธรรม

การทำงานของบุคลากรใหสอดคลองกับการ

บริหารราชการแนวใหม 

๑. สรางและปรับกระบวนทัศนวัฒนธรรม

ในการทำงานของบุคลากรใหสอดคลอง

ก ับการบร ิหารราชการแนวใหมและ

เหมาะสมกับภารกิจ 

๒.  มีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งที่

สอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

แนวใหม โดย 

คำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๓ 

การพฒันาระบบฐานขอมลู

สารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการ

ปฏิบัติงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

 

๑. ตองพัฒนาความรูดาน IT อยางเปนระบบ

และตอเนื่อง 

๒. ตองใหการสนับสนุนดานงบประมาณอยาง

เพียงพอ 

๓. รัฐบาลตองมีนโยบายลดการพึ ่งพาระบบ

เทคโนโลยีจากภายนอก 

๔. กำหนดใหความรู ความสามารถ ดาน

เทคโนโลยีและสารสนเทศเปนสวนหนึ่งของ

สมรรถนะของทุกตำแหนง 

๕. จัดทำแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุนและ

สงเสริมตามความตองการดาน IT ของบุคลากร 

๑. พ ัฒนาความร ู ด านท ักษะ IT ของ

บุคลากรกองการเจ าหนาที ่อย างเปน

ระบบและตอเนื่อง 

๒. จ ัดทำฐานข อม ูลสารสนเทศเพื่ อ

สนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

สรุปปจจัยหลักแหงความสำเร็จเพ่ือกำหนดเปนเปาประสงคเชิงกลยุทธ 
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๖. ผูบริหารตองใหความสำคัญและผลักดันให

เก ิดระบบฐานขอม ูลสารสนเทศที ่สามารถ

นำมาใชประโยชนไดอยางแทจริง 

๗. จัดทำมาตรฐานของฐานขอมูลสารสนเทศให

ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 

๘. การจ ัดทำฐานข อม ูลกลางในด านการ

บริหารงานบุคคล เพื ่อสะดวกในการเรียกใช

ขอมูล 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ 

พัฒนาผู บร ิหารใหม ีภาวะ

ผ ู  น ำ  ม ี ว ิ ส ั ยท ั ศน   และ

พฤติกรรมของผู บริหารยุค

ใหม ท ี ่ ให ความสำค ัญกับ

บุคลากรผูปฏิบัติงานควบคู

ก ั บ ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ ก า ร

ปฏิบัติงาน 

 

 

๑. จัดใหมีระบบการประเมินผล การพัฒนา

ภาวะผู นำ ว ิส ัยทัศน อย างเป นระบบและ

ตอเนื่อง 

๒. จัดทำมาตรฐานการสอนงาน  

(Coaching) เพ ื ่อเป นแนวทางในการพัฒนา

ภาวะผูนำ และผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

๓. จัดการฝกอบรมใหตรงกับ Competency ที่

จำเปนและตองการในการเปนผูบริหาร 

๔. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสรางผูนำให

มีคุณลักษณะของผูบริหารยุคใหม 

๕. มีระบบการประเมินผลผูบริหารที่เขารับการ

ฝกอบรมวามีศักยภาพเพิ่มมากข้ึนเพียงใด 

๖. มีระบบการประเมินผู บริหาร โดยใหผู ที่

เกี่ยวของ เชน ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

เปนผูประเมิน 

๑. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนำ  

มีวิสัยทัศน อยางเปนระบบและตอเนื่อง 

๒ . จ ั ด ท ำ ม า ต ร ฐ า น ก า ร ส อ น ง า น 

(Coaching) เพื ่อพัฒนาภาวะผู นำและ

ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๕ 

การสงเสริมคุณภาพชีวิตของ

บุคลากร 

๑. วางแผนงานใชงบประมาณเพื่อการสงเสริม

คุณภาพชีวิตขาราชการอยางประหยัดและมี

ประสิทธิภาพ 

๒. สร างค าน ิยมใหข าราชการโดยนำหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชเปนแนวทางการ

ดำรงชีวิต 

๑. การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการของบุ

คลกรใหสอดคลองกับความตองการของ

บุคลากร รวมทั ้งมีการประเมินผลเปน

ระยะอยางสม่ำเสมอ 

๒. การสงเสริมและสนับสนุนใหนำหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการ

ทำงานและดำรงชีวิต 
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๓. สำรวจความพึงพอใจ/ความตองการของ

ขาราชการตอการจัดสวัสดิการตางๆ 

๔. จัดทำแผนสวัสดิการของขาราชการให

สอดคลองกับความตองการของขาราชการ 

รวมท้ังมีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ำเสมอ 

๕. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากข้ึน 

. กำหนดใหปรัชญาเศรษฐกิจพอเพ ียงเปน

นโยบายเนนหนักใหนำไปปฏิบัต ิอย างเปน

รูปธรรม 

๗. คณะทำงานดานสวัสดิการขาราชการของ

กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝาย เชน ผู บริหาร

ระดับสูง ผูบริหารสำนัก/กอง ทองถ่ินจังหวัด 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๖ 

ก า ร พ ั ฒ น า ร ะ บ บ ส ร  า ง

แรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่

ม ีประส ิทธ ิภาพส ูง ไว  กับ

หนวยงาน 

๑. มีการจัดทำแผนอัตรากำลังที่ตอเนื่อง ชัดเจน

และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

๒. มีการจัดงบประมาณและสรางแรงจูงใจอ่ืน 

เก่ียวกับสวัสดิการใหมีความเหมาะสมเทาเทียม 

๓. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู ใหตรงกับ

สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม

อยางตอเนื่อง 

๔. นโยบายของผูบริหารระดับสูงตองมีความ

ตอเนื่องชัดเจน 

๕. สรางระบบสรางแรงจูงใจใหมีความชัดเจน

และเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน 

๑. มีระบบการรักษาไวซึ่งขาราชการที่มี

สมรรถนะสูง เชน Talent 

Management 

๒. มีระบบสรางแรงจูงใจใหมีความชัดเจน

และเปนรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๗ 

การเสริมสรางคุณธรรม 

จริยธรรมใหแกพนักงาน  

๑. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน

การทำงาน 

๒. จัดใหมีระบบการประเมินผลดานการสงเสริม

คุณธรรม จริยธรรม อยางเปนรูปธรรม 

๓. จัดทำรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ

บุคลากร 

๑. มีการสรางมาตรฐานความโปรงใสใน

การบริหารงานบุคคล 

๒. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ

บุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

๓. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากร

เขาใจและปฏิบัติตามคานิยมของกรม

สงเสริมการปกครองทองถ่ิน 
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๔. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการดานคุณธรรม 

จร ิยธรรม ให ม ีประส ิทธ ิภาพและม ีความ

หลากหลายยิ่งข้ึน 

๕. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ

และปฏิบัติตามคานิยมขององคกร 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๘ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ใหตรงกับสมรรถนะประจำ

ตำแหนง 

๑. มีการจัดทำสมรรถนะหลักและสมรรถนะ

ประจำตำแหนง 

๒. บุคลากรในหนวยงานยอมรับ 

ในระบบการประเมินสมรรถนะ  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๑. มีการจัดทำรายละเอียดของสมรรถนะ

หล ักและสมรรถนะประจำตำแหน ง ท่ี

สอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ภาครัฐแนวใหม 

๒. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร การ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  

 

 

 

 ๓. มีการประชาสัมพันธและจัดอบรม

สัมมนาการบริหารทรัพยากรบคุคล

ภาครัฐแนวใหมใหบุคลากรในหนวยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๙ 

พัฒนาองคกรใหเปนองค 

แหงการเรียนรู 

 

๑.  บุคลากรในหนวยงานมีทัศนคติที ่ร ักการ

เรียนรู 

๒.  มีแผนการจัดการความรู 

๓.  รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพรองค

ความรู 

๑. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู  

๒. องคความรูที่กระจัดกระจายอยูไดรับ

การรวบรวม 

๓. มีการเผยแพรองคความรูที่ไดรวบรวม

แลวใหกับบุคลากรอ่ืนไดเรียนรูดวย 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๑๐ 

การพัฒนาภาวะผูนำใหกับ

ขาราชการ 

 

 

 

 

๑.  ม ีหล ักส ูตรการสร างภาวะผ ู นำให  กับ

ข าราชการท ี ่ เหมาะสมและเป ดโอกาสให

ขาราชการในหนวยงานไดเขารับการอบรมอยาง

ทั่วถึง 

๒.  ผู บังคับบัญชาเห็นความสำคัญและยินดี            

สงบุคลากรในสังกัดเขารับการอบรม 

๑. มีการฝกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา

ภาวะผูนำใหกับขาราชการ 

๒. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม 

การพัฒนาภาวะผูนำใหกับขาราชการ 
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แผนกลยุทธการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

เทศบาลตำบลยางหลอ 
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แบบฟอรมการจัดทำแผนกลยุทธดานการบริหารงานบุคคล 

วิสัยทัศน ประเด็นยุทธศาสตร 

“เปนเลิศดานบริการ  สืบสานประเพณีวัฒนธรรม  แหลงทองถ่ินเชิงอนุรักษ ยุทธศาสตรท่ี  ๑  ยุทธศาสตรการสานตอแนวทางพระราชดำร ิ

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ยุทธศาสตรท่ี  ๒  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาการศึกษา 

 ยุทธศาสตรท่ี  ๓  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาการเกษตร 

พันธกิจ ยุทธศาสตรท่ี  ๔  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาสังคม 

๑. พัฒนาการจัดการศึกษา  การกีฬา  สาธารณสุข  และสังคมเชิงบูรณาการเพ่ือ

พัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีดีชุมชนเขมแข็งสามารถพ่ึงตนเองไดอยางยั่งยืน 

๒. สงเสริมการอนุรักษ  ศิลปะ  ประเพณี  วัฒนธรรม  ศาสนา  และภูมิปญญา

ทองถ่ิน 

ยุทธศาสตรท่ี  ๕  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาสาธารณสุข 

๓. เสริมสรางความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  การรักษาความสงบเรียบรอย

ภายในชุมชน 

ยุทธศาสตรท่ี  ๖  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน 

๔. เสริมสรางศักยภาพความเปนเมืองแหงการทองเท่ียว  และสงเสริมใหประชาชน

มีฐานเศรษฐกิจท่ีมั่นคงอยางยั่งยืน  ภายใตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ยุทธศาสตรท่ี  ๗  ยุทธศาสตรดานการพัฒนาการทองเท่ียว  ศาสนา  วัฒนธรรม ประเพณี  และกีฬา 

๕.  พัฒนาระบบโครงสรางพื ้นฐาน  สาธารณูปการ  สาธารณูปโภคใหได

มาตรฐาน  และครอบคลุมพ้ืนท่ีเพ่ือรองรับการขยายตัวของเมืองในอนาคต 

ยุทธศาสตรท่ี  ๘  ยุทธศาสตรดานการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี 

๖.  พัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  โดยการมี ยุทธศาสตรท่ี  ๙  ยุทธศาสตรดานรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

สวนรวมของทุกภาคสวน  

๗.  พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อการบริหารตำบลแบบ

บูรณาการ  

ยุทธศาสตร  ๑๐  ยุทธศาสตรดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดลอม 

แบบฟอรมรายงานแผนงาน/โครงการท่ีรองรบัแผนกลยุทธ 
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มิติท่ี 1 

ความสอดคลอง 

เชิงยุทธศาสตร 

 

1. การปรับปรุงโครงสรางและอัตรากำลัง 

ใหเหมาะสมกับขอเท็จจริงในปจจบัุน 

ระดับความสำเร็จในการปรับปรุง

โครงสรางและอัตรากำลัง 

1. แผนงานปรับปรุงโครงสรางและ

อัตรากำลัง อบต. 

2. โครงการการวิเคราะหสภาพ

กำลังคนและจัดทำคณุลักษณะงาน

เฉพาะตำแหนง 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือตดิตามผล

ในระดับตางๆ  

2. การประสานงานกับ

หนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือ

รับทราบผลการดำเนินการ

หรือปญหาตางๆ 

2. จัดทำแผนสรางเสนทางความกาวหนาให

ชัดเจน  (Career Path) 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผน

สรางเสนทางความกาวหนา  (Career 

Path) 

1. แผนงานการสรางเสนทาง

ความกาวหนา (Career Path) 

2. โครงการการใหทุนการศึกษาแก

ขาราชการ 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือตดิตามผล

การดำเนินการ 

2. การเก็บรวบรวมขอมูลจาก

หนวยงานท่ีเก่ียวของท้ังใน

กรมและหนวยงานภายนอก 

3. จัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลัก

และสมรรถนะประจำตำแหนงท่ีสอดคลอง

กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว

ใหม 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำ

สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำ

ตำแหนงท่ีสอดคลองกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

1. โครงการจัดทำสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะประจำตำแหนงท่ี

สอดคลองกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐแนวใหม 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือตดิตาม

ความกาวหนาของการ

ดำเนินการ 

2. การประเมินผลการจดัทำ

สมรรถนะ 

4. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

 

 

ระดับของความสำเร็จในการปรับปรุง

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล  

1. แผนงานปรบัปรุงแผนยุทธศาสตร

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

2. แผนงานการหาความตองการใน

การฝกอบรม 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือตดิตาม

ความกาวหนาของการ

ดำเนินการ 

41 
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3. แผนงานการสงเสริมใหนำความรู

และทักษะจากการอบรมมาใชในการ

ปฏิบัติงาน 

4. แผนงานการประเมินประสิทธิผล

การศึกษาอบรมของบุคลากร 

5. ประชาสัมพันธและจัดอบรมสัมมนาการ

บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหมให

บุคลากรในหนวยงาน 

ระดับความสำเร็จของการประชา -

สัมพันธและการจดัอบรมการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม 

1. โครงการประชาสัมพันธการ

บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม 

2. โครงการอบรมการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ 

2. การทดสอบความรูหลัง

การอบรมสัมมนา 

 6. มกีารฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาภาวะ

ผูนำใหกับขาราชการ 

 

มกีารฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนา

ภาวะผูนำใหกับขาราชการ อยางนอย 

1 โครงการ 

1. แผนการสรางหลักสูตรการพัฒนา

ภาวะผูนำใหกับขาราชการ 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การนำหลักสูตรไปใช

ฝกอบรม 

2. การพัฒนาหลักสตูร

หลังจากการนำไปใช 

 7. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมการ

พัฒนาภาวะผูนำใหกับขาราชการ 

รอยละของผูผานการฝกอบรมการ

พัฒนาภาวะผูนำ 

1. แผนการสงบุคลากรเขารับการ

อบรม 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. จำนวนผูเขารับการอบรม  

2. จำนวนผูผานการอบรม 

มิติท่ี 2 

ประสิทธิภาพ

ของการบริหาร

ทรัพยากร                

บุคคล 

1. จัดทำฐานขอมูลบุคลากรใหถูกตองเปน

ปจจุบัน 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำ

ฐานขอมูลบุคลากร 

1. โครงการจัดทำฐานขอมูลบุคลากร 

กรมสงเสรมิการปกครองทองถ่ิน 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประชุมหนวยงานท่ี

เก่ียวของ เชน กลุมงาน/ฝาย 

ในกองการเจาหนาท่ี บริษัทท่ี

ปรึกษา 
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2. การประเมินผลความ

ถูกตองของระบบ 

 2. จัดทำฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุน

การปฏิบัติงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล 

รอยละของขอมูลสารสนเทศท่ีไดรบั

การจัดทำเปนฐานขอมูลเพ่ือสนับสนุน

การปฏิบัติงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานจัดทำฐานขอมูลสารสน-

เทศเพ่ือสนับสนุนการปฏบัิติงานดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. แผนงานเผยแพรขอมูลขาวสาร

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลผาน

ชอง ทางท่ีหลากหลาย เชน การ

โทรศัพทแจงขอมูลขาวสาร การสง

ขอความเพ่ือแจงขอ มูลท่ีจำเปน

เรงดวน การจดัทำวารสารขาวการ

บริหารทรัพยากรบุคคล การเผยแพร

ขอมูลผานทางเว็บไซด 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประชุมหนวยงานท่ี

เก่ียวของเพ่ือติดตามผล 

2. การประเมินผลและพัฒนา

ระบบ 

   3. โครงการจัดทำคูมือการบริหาร 

งานบุคคลของขาราชการ สถ. 

  

 3.  มีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งท่ี

สอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

แนวใหม โดยคำนึงถึงวัฒนธรรมความคิด

ของบุคลากร 

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการสรรหา

และบรรจุแตงตั้งท่ีสอดคลองกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดย

คำนึงถึงวัฒนธรรมความคดิของ

บุคลากร 

1.  แผนงานการสรรหาและบรรจุ

แตงตั้งท่ีสอดคลองกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดย

คำนึงถึงวัฒนธรรมความคดิของ

บุคลากร 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 
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มิติท่ี 3 

ประสิทธิผลของ

การบริหาร

ทรัพยากร

บุคคล 

1. จัดทำรายละเอียดเก่ียวกับความรู ทักษะ 

สมรรถนะในการทำงาน 

รอยละความสำเรจ็ของการจัดทำ

สมรรถนะประจำตำแหนง 

1. โครงการจัดทำสมรรถนะประจำ

ตำแหนง 

2. โครงการศึกษาและวิเคราะหกลุม

งาน (Job Family) 

3. โครงการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารงานบุคคลของสำนักงาน

ทองถ่ินจังหวัด 

4. โครงการนิเทศงานการบริหาร 

งานบุคคลของสำนักงานทองถ่ิน

จังหวัด สำนักงานทองถ่ินอำเภอ 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประชุมหนวยงานท่ี

เก่ียวของเพ่ือติดตามผลการ

ดำเนินการ 

2. การสัมภาษณความคิดเห็น

ของผูท่ีเก่ียวของเพ่ือเก็บ

รวบรวมขอมลู 

3. การนิเทศงาน 

 2. การสรางและปรับกระบวนทัศน

วัฒนธรรมในการทำงานของบุคลากรให

สอดคลองกับการบริหารราชการแนวใหม

และเหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความสำเร็จในการสรางและ

ปรับเปลีย่นกระบวนทัศน คานิยม 

และวัฒนธรรมในการทำงานให

เหมาะสมกับภารกิจ 

1. โครงการสรางและปรับเปลี่ยน

กระบวนทัศนวัฒนธรรมในการ

ทำงานของบุคลากรใหสอดคลองกับ

การบริหารราชการแนวใหมและ

เหมาะสมกับภารกิจ 

 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การจัดโครงการฝกอบรม

ใหแกบุคลากร 

2. การสงบุคลากรไปอบรม

กับหนวยงานอ่ืนๆ 

3. การประชุมเพ่ือติดตามผล 

 3. การพัฒนาความรูและทักษะดาน IT ของ

บุคลากรกองการเจาหนาท่ีอยางเปนระบบ

และตอเน่ือง 

รอยละของบุคลากรกองการเจาหนาท่ี

ท่ีไดรับการพัฒนาความรูและทักษะ

ดาน IT 

1. โครงการฝกอบรมทักษะดาน IT 

แกบุคลากร กองการเจาหนาท่ี 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ

ฝกอบรม 
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2. การทดสอบสมรรถนะของ

บุคลากรหลังจากเสร็จสิ้นการ

ฝกอบรม 

 

 4. การพัฒนาผูบริหารใหมภีาวะผูนำ     มี

วิสัยทัศน อยางเปนระบบและตอเน่ือง 

รอยละของผูบริหารท่ีไดรับการพัฒนา 1. โครงการพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะ

ผูนำ มีวิสยัทัศน 

2. โครงการพัฒนาขาราชการตาม

หลักสตูรนายอำเภอ หลักสูตรนัก

ปกครองระดับสูง ฯลฯ 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประเมินผลผูบริหารท่ี

ไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา

วิสัยทัศน 

2. การประชุมเพ่ือตดิตาม

ความกาวหนาของการดำเนิน

โครงการ 

 5. จัดใหมีระบบการสอนงาน 

(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผูนำและ

ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

จำนวนบุคลากรกองการเจาหนาท่ีท่ี

ไดรับการสอนงาน 

1. แผนงานการสรางระบบการสอน

งานในหนวยงาน (Coaching) 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การติดตามประเมินผลการ

สอนงาน 

2. การปรับปรุงและพัฒนา

ระบบการสอนงาน 

 6. มีระบบการรักษาบุคลากรท่ีมสีมรรถนะ

สูง เชน Talent Management 

รอยละของบุคลากรท่ีมสีมรรถนะสูงท่ี

กรมฯ สามารถรักษาไวได 

1. โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีมี

สมรรถนะสูง (Talent Management) 

2. โครงการสงขาราชการเขาศึกษา

อบรมในหลักสูตรของสถาบัน 

หนวยงานภายนอก  

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ 

2. การประเมินผลกลุม 

เปาหมาย 
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แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เปาประสงค ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 

3. โครงการพัฒนาและติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ขาราชการบรรจุใหมและรับโอน 

 7. หนวยงานมีแผนการจดัการความรู  ระดับความสำเร็จของจดัทำแผนการ

จัดการความรู 

1. แผนการจัดการความรู  งานการเจาหนาท่ี 1. การประชุมเพ่ือตดิตาม

ความกาวหนาของการ

ดำเนินการ 

 8. องคความรูท่ีกระจัดกระจายอยูไดรับการ

รวบรวม 

จำนวนองคความรูท่ีไดรับการรวบรวม 1. แผนงานการรวบรวมองคความรู

ในองคกร 

สำนักงานปลัด 1. การรวบรวมองคความรู

จากหนวยงานตาง ๆ ท่ี

เก่ียวของ 

 9. มีการเผยแพรองคความรูท่ีไดรวบ รวม

แลวใหกับบุคลากรอ่ืนไดเรียนรูดวย 

ระดับความสำเร็จของการเผยแพร

องคความรู 

1. แผนการเผยแพรองคความรู งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. แบบประเมินผลการเรียนรู 

มิติท่ี 4 

ความพรอมรับ

ผิดดานการ

บริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

1. มีการสรางมาตรฐานความโปรงใสในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำ

กระบวนงานในการบรหิารทรัพยากร

บุคคลใหมีความโปรงใส 

1. แผนงานการจัดทำมาตรฐานความ

โปรงใสในการบริหารงานบุคคล 

2. โครงการรณรงคเพ่ือกระตุนให

ภาคประชาชน/องคกรปกครองสวน

ทองถ่ินแจงเบาะแสเฝาระวังทุจรติ

และประพฤติมิชอบ 

3. โครงการสรางเครือขายภาค

ประชาชน/องคกรปกครองสวน

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประเมินและปรับปรุง

มาตรฐานความโปรงใสในการ

บริหารงานบุคคล 

2. การประเมินผลโครงการ 
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แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เปาประสงค ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 

ทองถ่ิน ในการแจงเบาะแสเฝาระวัง

ทุจริตฯ  

 

 

2. มีการจัดทำรายละเอียดมาตรฐาน

จริยธรรมของบุคลากรกรมสงเสรมิการ

ปกครองทองถ่ิน 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำ

มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากรกรม

สงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

1. แผนงานการจัดทำมาตรฐาน

จริยธรรมของบุคลากรกรมสงเสรมิ

การปกครองทองถ่ิน 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประเมินและปรับปรุง

มาตรฐานจริยธรรมของ

บุคลากรกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถ่ิน 

3. สงเสรมิและประชาสัมพันธใหบุคลากร

เขาใจและปฏิบัตติามคานิยมของกรม

สงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

รอยละของบุคลากรท่ีเขาใจและ

ปฏิบัติตามคานิยมของกรมสงเสรมิ

การปกครองทองถ่ิน 

1. โครงการสงเสรมิและ

ประชาสมัพันธใหบุคลากรเขาใจและ

ปฏิบัติตามคานิยมของกรมสงเสรมิ

การปกครองทองถ่ิน 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ

สงเสริมและประชาสัมพันธให

บุคลากรเขาใจและปฏิบัติ

ตามคานิยมของกรมสงเสรมิ

การปกครองทองถ่ิน 

มิติท่ี 5 

คุณภาพชีวิต

และความสมดุล

ระหวางชีวิตกับ

การทำงาน 

1. การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการของ 

บุคลากรใหสอดคลองกับความตองการของ

บุคลากร รวมท้ังมีการประเมินผลเปนระยะ

อยางสม่ำเสมอ 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผน

สวัสดิการของบุคลากรกรมสงเสรมิ

การปกครองทองถ่ิน 

1. โครงการจัดทำแผนสวัสดิการ

บุคลากร กรมสงเสรมิการปกครอง

ทองถ่ิน 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประเมินผลและพัฒนา

แผนสวัสดิการกรมสงเสริม

การปกครองทองถ่ิน 

2.  การสงเสริมและสนับสนุนใหนำหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการ

ทำงานและดำรงชีวิต 

ระดับความสำเร็จในการสงเสรมิและ

สนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา

ใชในการทำงานและดำรงชีวิต 

1. โครงการสงเสรมิสนับสนุนใหนำ

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช

ในการทำงานและดำรงชีวิต 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ

สงเสริมสนับสนุนใหนำหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
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แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เปาประสงค ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 

ใชในการทำงานและ

ดำรงชีวิต 

 3.  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสราง

แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

ระดับความสำเร็จในการพัฒนา

คุณภาพชีวิตและสรางแรงจูงใจในการ

ทำงานของบุคลากร 

1. โครงการพัฒนาคณุภาพชีวิตและ

สรางแรงจูงใจในการทำงานของ

บุคลากร 

งานการเจาหนาท่ี 

สำนักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตและสราง

แรงจูงใจในการทำงานของ

บุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ 
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มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด 

1.  ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 1.1 การปรับปรุงโครงสรางและอัตรา กำลังใหเหมาะสม

กับขอเท็จจริงในปจจุบัน 

1.1.1 ระดับความสำเรจ็ในการปรบัปรุงโครงสรางและ

อัตรากำลัง 

1.2 จัดทำแผนสรางเสนทางความกาวหนา (Career Path) 

ใหชัดเจน 

1.2.1 ระดับความสำเรจ็ในการจัดทำแผนสรางเสนทาง

ความกาวหนา 

2. การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลและพ ัฒนา

ทร ัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจำ

ตำแหนง 

 

2.1  จัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะ

ประจำตำแหนง ท่ีสอดคลองกับการบริหารทรัพยากร 

บุคคลภาครัฐแนวใหม 

2.1.1 ระดับความสำเรจ็ในการจัดทำสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะประจำตำแหนงท่ีสอดคลองกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

สถ. 

2.2.1 ระดับของความสำเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

2.3 ประชาสัมพันธและจัดอบรมสมัมนาการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

ใหบุคลากรในหนวยงาน 

2.3.1 ระดับความสำเรจ็ของการประชา สัมพันธและการจัด

อบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม 

3. การพัฒนาภาวะผูนำใหกับขาราชการ  

 

 

 

3.1 มกีารฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนำใหกับ

ขาราชการ 

 

3.1.1 มกีารฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนำใหกับ

ขาราชการ อยางนอย 1 โครงการ 

3.2 มีการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมการพัฒนาภาวะ

ผูนำใหกับขาราชการ 

3.2.1 รอยละของผูผานการฝกอบรมการพัฒนาภาวะผูนำ 

2.  ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  

 

 

1.1 จัดทำฐานขอมูลบุคลากรใหถูกตองเปนปจจุบัน 1.1.1 ระดับความสำเรจ็ในการจัดฐานขอมูลบุคลากร 
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2. การพัฒนาระบบฐานขอมลูสารสนเทศเพ่ือ

สนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

 

2.1 จัดทำฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 รอยละของขอมูลสารสนเทศท่ีไดรับการจัดทำเปน

ฐานขอมูลเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

 

 

มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด 

3.  ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  

 

1.1 จัดทำรายละเอียดเก่ียวกับความรู ทักษะ สมรรถนะใน

การทำงาน 

1.1.1 รอยละความสำเร็จของการจัดทำสมรรถนะประจำ

ตำแหนง 

 

2. การวางแผนอัตรากำลังและปรบัอัตรากำลังให

เหมาะสมกับภารกิจ 

2.1 การสรางและปรับกระบวนทัศน วัฒนธรรมในการ

ทำงานของบุคลากรใหสอดคลองกับการบริหารราชการแนว

ใหมและเหมาะสมกับภารกิจ 

2.1.1 ระดับความสำเรจ็ในการสรางและปรับเปลี่ยนกระบวน

ทัศน คานิยม และวัฒนธรรมในการทำงานใหเหมาะสมกับ

ภารกิจ 

 

3. การพัฒนาระบบฐานขอมลูสารสนเทศเพ่ือ

สนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

 

3.1 การพัฒนาความรู และทักษะดาน IT  ของบุคลากร

กองการเจาหนาท่ี อยางเปนระบบและตอเน่ือง 

3.1.1 รอยละของบุคลากรกองการเจาหนาท่ีท่ีไดรับการ

พัฒนาความรูและทักษะดาน IT 

4. การพัฒนาผูบริหารใหมภีาวะผูนำ มีวิสัยทัศน

และพฤติกรรมของผูบริหารยุคใหมท่ีให

ความสำคญักับบุคลากรควบคูไปกับประสิทธิภาพ

ของงาน  

 

4.1 การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนำ มีวิสยัทัศน อยาง

เปนระบบและตอเน่ือง 

4.1.1 รอยละของผูบริหารท่ีไดรับการพัฒนา 

4.2 จัดใหมีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือพัฒนา

ภาวะผูนำและผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

4.2.1 จำนวนบุคลากรกองการเจาหนาท่ีท่ีไดรับการสอนงาน 
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5. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษา

บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว  

5.1 มีระบบการรักษาบุคลากรท่ีมสีมรรถนะสูง เชน 

Talent Management 

 

5.1.1 รอยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีกรมฯสามารถ

รักษาไวได 

6. พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 6.1 หนวยงานมีแผน การจัดการความรู 6.1.1 ระดับความสำเร็จของจัดทำ แผนการจดัการความรู 

6.2 องคความรูท่ีกระจัดกระจายอยูไดรับการรวบรวม 

 

6.2.1 จำนวนองคความรูท่ีไดรับการรวบรวม 

6.3 มีการเผยแพรองคความรูท่ีไดรวบรวมแลวใหกับ

บุคลากรอ่ืนไดเรียนรูดวย 

6.3.1 ระดับความสำเรจ็ของการเผยแพรองคความรู 

 

 

 

มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด 

4.  ความพรอมรับผิดดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสรางคณุธรรมและจริยธรรมใหแก

ขาราชการกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

 

1.1 มีการสรางมาตรฐานความโปรงใสในการปฏิบัติงาน 1.1.1 ระดับความสำเรจ็ในการจัดทำกระบวนงานในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส 

1.2 มีการจัดทำรายละเอียดมาตรฐาน 

จริยธรรมของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

1.2.1 ระดับความสำเรจ็ในการจัดทำมาตรฐานจริยธรรมของ

บุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

1.3 สงเสริมและประชาสมัพันธใหบุคลากรเขาใจและ

ปฏิบัติตามคานิยมของกรมสงเสรมิการปกครองทองถ่ิน 

1.3.1 รอยละของบุคลากรท่ีเขาใจและปฏิบัติตามคานิยมของ

กรมสงเสรมิการปกครองทองถ่ิน 

5.  คุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทำงาน 

1. การสงเสริมคุณภาพชีวิตของขาราชการ  

 

1.1 การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให

สอดคลองกับความตองการของบุคลากร รวมท้ังมีการ

ประเมินผลเปนระยะอยางสม่ำเสมอ 

1.1.1 ระดับความสำเรจ็ในการจัดทำแผนสวัสดิการของ

บุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

1.2 การสงเสรมิและสนับสนุนใหนำหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงมาใชในการทำงานและดำรงชีวิต 

1.2.1 ระดับความสำเรจ็ในการสงเสริมและสนับสนุนปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการทำงานและดำรงชีวิต 
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1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสรางแรงจูงใจในการ

ทำงานของบุคลากร 

1.3.1 ระดับความสำเรจ็ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสราง

แรงจูงใจในการทำงาน 
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