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  องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริม
ท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งในทุกด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  
ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความหลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกสําคัญในการผลักดัน
ยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความสําเร็จ และถือเป็นปัจจัยสําคัญที่จะทําให้ภารกิจขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้ 
 

เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง  องค์การบริหาร
ส่วนตําบลไพศาล ได้จัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนตําบล
ไพศาลขึ้น โดยได้ดําเนินการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ด้าน ที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด ได้แก่  

1. ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์  
2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4. ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล              
5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน และหลักเกณฑ์การพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และ
สอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ดังนั้นเพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล มีแผนกลยุทธ์การ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล โดยมุ่งเน้นให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการกําหนดแนวทาง
และประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

  องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล  จะนําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ได้รับการจัดทํา เพ่ือเป้าหมายสําคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ “เป็นองค์การบริหาร
ส่วนตําบลที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาตําบลได้อย่างยั่งยืน”  
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ค ำน ำ 
 



 
 

 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ไพศาล 

 วิสัยทัศน์ 
              มุ่งพัฒนาเพื่อ “  ต าบลไพศาลเมืองน่าอยู่ สังคมมีความม่ังคงเป็นปึกแผ่น  

          ชุมชนเข็มแข็ง  สามัคคี ทุกคนมีส่วนร่วมและเสมอภาค สงบ สันติ” 

พันธกิจ 
1. พัฒนาตําบลไพศาลให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
2. ส่งเสริมการจัดทําแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับระดับจังหวัดและกรม

ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้กระบวนการมี
ส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 

3. บริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรท้องถิ่นให้ทํางานอย่างมืออาชีพ                                                                                                     
4. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนตําบลไพศาลให้สามารถส่งมอบ

บริการสาธารณะให้ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน  
 ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลไพศาล 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 8 เป้าประสงค์ และ 14 กลยุทธ์ 
ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1: การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนต าบลไพศาล
ให้มีสมรรถนะสูง 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1.  ระบบบริหารราชการขององค์การ
บริหารส่วนตําบลไพศาล เกิดผลสัมฤทธิ์
ตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

1.1  พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ์ 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
1.2  ติดตามประเมินผลการดําเนินงานขององค์การบริหาร
ส่วนตําบลไพศาลอย่างเป็นระบบ 
1.3  นําการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาองค์กร 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
2. บุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล
ไพศาล มีความเป็นมืออาชีพและมี
คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

2.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ตําบลไพศาล ให้มีขีดความสามารถสนองตอบต่อ
ยุทธศาสตร์จังหวัด  
2.2  ส่งเสริมด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล  

3. องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล มี
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เพียงพอต่อ
การปฏิบัติงาน 

3.1  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์การ
บริหารส่วนตําบลไพศาล สําหรับใช้สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์การบริหารส่วนตําบล 

 
 

บทท่ี 1 
บททั่วไป 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในการพัฒนาต าบล 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1.  องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล มีการบริหาร
จัดการที่ดีและมีการให้บริการสาธารณะที่มี
คุณภาพแก่ประชาชน 

1.1  ส่งเสริมการบริหารจัดการขององค์การ
บริหารส่วนตําบลไพศาล ตามหลักเกณฑ์การ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
1.2  พัฒนาศักยภาพขององค์การบริหารส่วน
ตําบลไพศาล ให้สามารถสนองตอบยุทธศาสตร์
การพัฒนาประเทศ  
1.3  ศึกษา  วิจัย และติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนา 
องค์การบริหารส่วนตําบล 

2.  องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาลมีขีด
ความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณ 
การเงิน การคลังให้สามารถพ่ึงพาตนเอง 

2.1  พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณ
การเงิน การคลัง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

3.  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล 
มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

3.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนตําบลไพศาล ให้สามารถส่งมอบ
บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

           ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3: การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1. องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล สามารถใช้
ภาคีเครือข่ายให้เข้าร่วมเป็นหุ้นส่วนการพัฒนา
ตําบล 

1.1  สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเข้ามา
มีส่วนร่วมในการบริหารงานและตรวจสอบการ
ดําเนินงานของ อบต. 
1.2  เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากร 
อบต. และการสร้างและใช้ภาคีเครือข่าย  

2.  อบต. ได้รับความเชื่อม่ันจากประชาชน 2.1  เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เชิงรุกถึงผลงานที่โดด
เด่นของ อบต. 
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องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล ไดจ้ัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว 
ประกอบด้วย 
       มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
       มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน  
 
        มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
   2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของส่วน
ราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุ
ช่องว่างด้านความต้องการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  
   3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
ดึงดูด ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่ง
จําเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)   
   4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ
ทํางาน 
 
        มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
(HR Operational Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ (HR Transactional Activities) มลีักษณะดังต่อไปนี้  
      1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรร
หาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   

 

บทท่ี 2 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 
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      2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และนํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
      3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร  
(HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)   

    4) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   

 
         มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program 

Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้   
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งจําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  
    2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
    3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือ
พัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จําเป็นสําหรับการบรรลุภารกิจและ
เป้าหมายของส่วนราชการ  
    4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความ
แตกต่างและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยง
ระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

        มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่ส่วน
ราชการจะต้อง 
    1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนการดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลัก
นิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน   
    2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้อง
กําหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
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        มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง 
การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
     1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน
ระบบงาน และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหาร
ราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มที ่โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  
     2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  
      3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่ วนราชการ กับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้
กําลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่
จะช่วยทําให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมี ใน
ระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติ
การประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 มิติ 
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 การด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้  

              -  คณะทํางานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซึ่งได้
กําหนดวิสัยทัศน์ให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นให้เป็นกลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา  ให้
เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง จึงทําให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบ
การบริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตาม
ความต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการนําการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการ
นําเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพ่ือให้กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นบรรลุถึงความสําเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพ่ือ
รองรับการเป็นองค์กรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะทํางานฯ ได้นําผลการศึกษาการ
ระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดทําแผนกล
ยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดม
ความคิดเห็นดังกล่าวประกอบด้วย 

- การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากร 
บุคคลและการวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ตําบลไพศาล ในภายภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 
 
 
 1.1 ด้านกระบวนงาน  
 1. นําเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรม

บุคลากร หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทําให้สามารถทํางานทดแทนกันได้ 
 2. มีประมวลคําถาม-คําตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะทําให้องค์การ

บริหารส่วนตําบลไพศาลไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา 
 3. การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้ 

สํานักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่างแท้จริง 
เพ่ือที่จะถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย 

 4. การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม  
 5. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการทํางานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
 6. จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี 
 7. มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
 8. กระจายอํานาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
 9. สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน 
 10. ลดขั้นตอนการทํางานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง 
 11. กระจายอํานาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากข้ึน 

 

1. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 – 3 ปีข้างหน้า คืออะไร 
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 12. ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล ได้ในทุก
ด้าน ทุกกิจกรรม  

 13. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
 14. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม    ใน

หลักสูตรต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ตําแหน่ง 
 15. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 16. ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง 
 17. ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
 18. มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นยํา สามารถนําไปประกอบการตัดสินใจ   และบริหาร

ราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว 
 

 1.2 ด้านบุคลากร 
 1. พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง  ดี  สุข      

        เก่ง =  มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอ่ืน มีความ สามารถ  
                     มี  ทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วน  
                     ราชการอ่ืน 
            ดี  =    มีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส บผิดชอบ   
            สุข =   ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ ในสํานักงาน 

 2. บุคลากรต้องมคีวามรู้ ความชํานาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากร ในทุก
ระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการนํา IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 

 3. บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่
บุคคลอื่น ๆ ได ้

 4. การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การกําหนด Career Path การจัดสวัสดิการต่าง ๆ   
 5. เพ่ิมขวัญกําลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ แรงจูงใจอ่ืนๆ 

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
 6. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
 7. เพ่ิมบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน 
 8. บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 9. บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์  
 10.  มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ําเสมอ 
 11.  บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 
 12.  บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 13.  ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
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 1.3 ด้านทรัพยากร 
 1. มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
 2. นําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM) 
 3. มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัย 

         ให้ทั้งระดับจังหวัด อําเภอ โดยคํานึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน 
 4. สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและทําให้การเข้าถึงสารสนเทศทําได้ง่ายและ     

         เท่าเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM) 
 5. นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 

 
 1.4  ด้านผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร  
      - องค์การบริหารส่วนต าบลไพศาล 
 1. องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการ

บริหารงาน 
 2. สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน 

         อย่างแท้จริง 
 3. บุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล  มีความรู้ความเข้าใจ สามารถนําไปปฏิบัติได้อย่าง 

         มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 
 4. สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
 5. องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล จะต้องดําเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด 
 6. มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ 

         ในการพฒันาตําบลไพศาล 
 7. องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล รับฟัง และนําความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการดําเนินงาน 

 
    - ประชาชน 
 1. ประชาชนให้ความสําคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตสํานึก และการเข้าร่วมในการดําเนินงาน ของ

องค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล 
 2. ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ทําให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนตําบล 

ไพศาล ทํางานได้สะดวกยิ่งขึ้น 
 
 

3. ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบล 
ไพศาล 
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จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู ่
 1. บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การบริหาร 

งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลไพศาล การเงิน  การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย  
       การนิเทศงาน 

 2. การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น ให้แก่
ประชาชน 

 3. มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการกรมและพนักงานส่วนท้องถิ่น และเป็นที ่
       ยอมรับจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 4. มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพ้ืนที่ทั่วประเทศ 
 5. มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 
 6. ผู้บริหารให้ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
 7. มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ การให้

ทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
 8. เป็นหน่วยงานที่มีพ้ืนฐานการทํางานที่ดี มีวัฒนธรรมการทํางานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้างความ

เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 
 9. มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 
 10. ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถทํางานได้หลายตําแหน่ง 
 
สิ่งท่ีมุ่งเน้น 
 1. การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 2. เป็นหน่วยงานทีค่่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
 3. มีการนําระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายทั่วประเทศ 
    
 
 
 
 
 1. การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร 
 2. พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถทํางานทดแทนกันได้ 
 3. สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้นําในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ  

         วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 4. พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 5. การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรที่มอียู่อย่างจํากัดให้มีคุณภาพ 

 
 

2.อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น 
 

3. อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 
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 6. การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและ      
การนําไปใช้ประโยชน์ 

 7. บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
 8. มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ําเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่ เปลี่ยนไปในยุค

โลกาภิวัฒน์ 
 9. การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 
 10. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 
 11. สร้างจิตสํานึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
 12. จัดสภาพแวดล้อมการทํางาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการ

ทํางาน 
 13. บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจที่ได้รับ 
 
 
 
 
 
 1. ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
 2. พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางาน 
 3. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการทํางานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม 

          ในการบริหารงานบุคคล 
 4. มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ําเสมอ 

         และเป็นปัจจุบัน 
 5. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพ่ือเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่    

          ทีส่อดคล้องกับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
 6. มีการจัดทําฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ 

         ด้วยตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต 
 7. การกําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยกําหนดแผนไว้ล่วงหน้า 
 8. สร้างขวัญกําลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนตําแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษาดู

งาน 
 9. มีการกําหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพ่ือสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 
 10. สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้นําในการบริหารเปลี่ยนแปลง 
 11. การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention) 
 12. การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เช่น  เรื่องเงินโบนัส 
 13. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและ

เพียงพอ 
 14. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
        

  

4. อะไรที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงทีผ่่านมาหรือท่าน 
   คาดหวังใหห้น่วยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 
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   จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้วจึงได้กําหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 
 

                
ล าดับ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

1 การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็น
เลิศ 

2 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
3 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
4 พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
5 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
6 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ 
7 การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
8 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
9 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดล้อม  อย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง 
10 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
11 การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู้ 
12 การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
13 การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 
14 การพัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 
15 การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจํา

ตําแหน่ง 
16 พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจําเป็นใน

การเรียนรู้ และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
17 กําหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการดําเนินงานให้ชัดเจน 
18 บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทํางานขององค์กรโดยเน้นการทํางานเป็นทีม 

และการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
19 พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 
20 พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
21 สร้างระบบ Logistic เพ่ือให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
22 สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดําเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการ

สาธารณะ 
23 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการ

ปกครองท้องถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่
รับผิดชอบและงานภารกิจอย่างมืออาชีพ 



                
ล าดับ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

24 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และ            
ผู้ประเมิน เพ่ือให้สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง      

25 กําหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการดําเนินงานให้ชัดเจน 
26 สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก พัฒนาระบบการ

ทํางาน และบรรยากาศของการทํางานแบบมีส่วนร่วม การทํางานเป็นทีม การทํางาน
อย่างมีความสุข และงานบรรลุผล 

27 พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูล
ความรู้และนําเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 

28 การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม 
29 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทํางานแบบมีส่วนร่วม 

            

              ประกอบกับข้อมูลที่งานการเจ้าหน้าที่ ได้ดําเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหารพนักงาน
ส่วนตําบล  และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจําเดือน ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นมีประเด็นที่
คล้ายคลึงกับการระดมความคิดเห็นข้างต้น  
 
                                 การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของ  
                                 ประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 1 : การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 1. การจํากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออํานวยในการสร้าง 

    ความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ.  
  4. มาตรการจํากัดกําลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ    

    สมรรถนะเฉพาะตําแหน่ง 
 6. ขาดฐานข้อมูลอัตรากําลังที่เป็นปัจจุบัน 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดทําฐานข้อมูลอัตรากําลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดทําแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ 

   ชัดเจน (Career Path) 
 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือสร้าง 

   ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 
 

-12- 



เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดทําฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําฐานข้อมูล 

   บุคลากร 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลังให้เหมาะสม  
   กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความสําเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง  
    และอัตรากําลัง 

3. จัดทําแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้   
   ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสร้าง 
   เส้นทางความก้าวหน้า 

4. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  
   สมรรถนะในการทํางาน 

4. ร้อยละความสําเร็จของการจัดทําสมรรถนะ 
    ประจําตําแหน่ง 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 2 : การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความสําคัญกับการ 
   วางแผนอัตรากําลังและการปรับอัตรากําลัง  
   ให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ถูกจํากัดด้านอัตรากําลังจากการปรับปรุง 
    กระทรวง ทบวง กรม 

2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ 
    เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  
    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 
    หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 

 4. อัตรากําลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
   งานที่ได้รับมอบหมาย 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. เพ่ิมอัตรากําลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถ่ายโอน 

1. จัดทําและปรับปรุงแผนอัตรากําลังที่สอดคล้อง 
   กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 

2. บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให้ 
    เป็นไปตามกรอบท่ีกําหนด 

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
   การทํางานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม่ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
   ทํางานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความสําเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการทํางานให้ 
    เหมาะสมกับภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
    คํานึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ 
     บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร     
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยคํานึงถึง  วัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
                            ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความสําคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการนําไปใช้ 

    ในการปฏิบัติงาน 
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
   เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 

 3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. จัดทําแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
   ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
   เพียงพอ 

2. ผู้บริหารต้องให้ความสําคัญและผลักดันให้เกิด  
   ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถนํามาใช้  
   ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดทํามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

4. กําหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกตําแหน่ง 

4. การจัดทําฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ 
   ข้อมูล 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
   กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
    การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  

2. จัดทําฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดทํา 
    เป็นฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 
                            ยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพ 
                            การปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมสําหรับผู้บริหารที่ 
   หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
   รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย 
   ให้ความสําคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
    ราชการโดยให้ความสําคัญกับการดําเนินการ 
    ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ําเสมอ  

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/             
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผู้นํา วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 
   อย่างเป็นรูปธรรม 
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สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
   ผู้นําการพัฒนาภาวะผู้นํา วิสัยทัศน์ อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้นําให้มี 
   คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 

2. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นํา 
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
   ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่ 
   จําเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่ 
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นํา มีวิสัยทัศน์  
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ    
   พัฒนาภาวะผู้นําและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. จํานวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
   สอนงานข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการสํารวจ    
   ความต้องการที่แท้จริง 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น                                   
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยกําหนดให้เป็น 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง               
    ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรม 
    ข้าราชการ   

2. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความสําคัญ 2. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
 3. ขาดงบประมาณ 
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สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม 
   คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี 
   ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยนําหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ 
   ดํารงชีวิต 

2. กําหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
   นโยบายเน้นหนักให้นําไปปฏิบัติอย่างเป็น 
   รูปธรรม 

3. สํารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
   ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 

3. คณะทํางานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรม  
   ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร 
    ระดับสูงผู้บริหารสํานัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่น 
     จังหวัด เป็นต้น  

4. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ําเสมอ 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ําเสมอ 

1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสวัสดิการ 
   บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นําหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทํางานและ 
   ดํารงชีวิต 

2. ระดับความสําเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน 
    ให้นําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
    การทํางานและดํารงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 6: การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง 
                          ไว้กับหน่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม 
   การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 
   ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ตําแหน่งของบุคลากร 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทํางานกับ 
   หน่วยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ 
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงทําให้ 
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังที่ต่อเนื่องชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ 
   สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 

2. ทําระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ 
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง 
   ต่อเนื่อง 

 

 
 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ 
   สูง เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ  
    สามารถรักษาไว้ได้ 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม   

2. ระดับความสําเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการทํางาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 7:  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม 
                           การปกครองท้องถิ่น 
 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความสําคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม 
   ของข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
   วิธีการเดิมๆ ทําให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
   หน่วยงานอื่นอย่างสม่ําเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
   องค์ความรู้ขององค์กร 

4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
   อย่างชัดเจน 

 5. ค่านิยมในการทํางานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6. ไม่มีรายละเอียดจัดทํามาตรฐานจริยธรรม 

   คุณธรรมของข้าราชการ 
 
 
 
 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การทํางาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม             
   จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
   หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. จัดทํารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

 

 
 
 
 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความสําเร็จในการจัดทํากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. ระดับความสําเร็จในการจัดทํามาตรฐาน 
    จริยธรรมของกรม 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยมของกรม 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
                            สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ดําเนินการได้ 

1. ยังไม่ได้ดําเนินการจัดทําสมรรถนะหลัก (Core 
   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ 
   ประจําตําแหน่ง (Function Competency) 
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
   ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ภาครัฐแนวใหม่ 

2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    สถ. พ.ศ.2549-2553 ไม่สอดคล้องกับ 
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ 
    สถ.และสมรรถนะประจําตําแหน่ง (Function  
    Competency)  ที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น 
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 
 
 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
   สถ. และสมรรถนะประจําตําแหน่งที่สอดคล้อง 
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
   โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ 
   จัดทํา   

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ให้สอดคล้องกับ 
   สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําตําแหน่ง 
   ที่กําหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน 
   ร่วมในการปรับปรุง 
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
   สมรรถนะประจําตําแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจําตําแหน่งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. 

2. ระดับของความสําเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
   ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ 
   บุคลากรในหน่วยงาน 

3. ระดับความสําเร็จของการประชาสัมพันธ์และ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
    ใหม ่

 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
    เป็นหมวดหมู่ 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ทําแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางใน 
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่ 
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
   ตามสํานัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น 
   หมวดหมู่ 

 

3.  ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
     เข้าถึงองค์ความรู้ 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
 

1. ระดับความสําเร็จของจัดทําแผนการจัดการ 
    ความรู้ 

2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
   รวบรวม 

2. จํานวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว  
   ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

3. ระดับความสําเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
2. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 
 

2. อํานาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น 
   ส่วนใหญ่   

 
 

3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ 
    สร้างภาวะผู้นําไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง 
    บุคลากรทุกกลุ่ม 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีระบบการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้ 
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ 
   พัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 

 

 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้นํา 
    ให้กับข้าราชการ 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้นํา 
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ 

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผู้นํา 
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ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1. จัดทําฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2. จัดทําแผนสร้างความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทํางานเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

1. จัดทําฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น
ปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลังให้
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3. จัดทําแผนสร้างความก้าวหนา้ 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการทํางาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตรากําลังและ
ปรับอัตรากําลังให้เหมาะสม
กับภารกิจ 

1. เพิ่มอัตรากําลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ
ถ่ายโอน 
2. บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให้
เป็นไปตามกรอบที่กําหนด 
3.  จัดทํ าและปรับปรุ งแผนอั ตรากํ าลั งที่
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม
การทํางานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่ 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรม
ในการทํางานของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการแนวใหม่ และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดยคํานงึถึงวัฒนธรรมความคิด
ของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพฒันาระบบฐานข้อมลู
สารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการ
ปฏิบัติงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. กําหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นสว่นหนึ่งของ
สมรรถนะของทุกตําแหน่ง 
5. จัดทําแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุนและ
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความสําคัญและผลักดันให้
เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถ
นํามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
7. จัดทํามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 
8. การจัดทําฐานข้อมูลกลางในด้ านการ
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้
ข้อมูล 

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดทําฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่ อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

สรปุปัจจัยหลักแหง่ความส าเร็จเพื่อก าหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 



ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้ นํ า  มี วิ สั ย ทั ศ น์  แ ล ะ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ ที่ ใ ห้ คว ามสํ า คัญกั บ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผู้นํ า  วิสัยทัศน์  อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้นํา และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่
จําเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้นําให้
มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ
ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่
เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
เป็นผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นํา มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2 .  จั ด ทํ า ม า ต ร ฐ า น ก า ร ส อ น ง า น 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้นําและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางการ
ดํารงชีวิต 
3. สํารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
4. จัดทําแผนสวัสดิการของข้าราชการให้
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ําเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
6. กําหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
นโยบายเน้นหนักให้นําไปปฏิบัติอย่ างเป็น
รูปธรรม 
7. คณะทํางานด้านสวัสดิการข้าราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้บริหารสํานัก/กอง ท้องถ่ินจังหวัด 

1. การจัดทําแผนการจัดสวัสดิการของ  
บุคลกรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ําเสมอ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ทํางานและดํารงชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
ก า ร พั ฒ น า ร ะ บ บ ส ร้ า ง
แรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่
มี ป ระสิ ท ธิ ภ าพสู ง ไ ว้ กั บ
หน่วยงาน 

1. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังที่ต่อเนื่อง ชัดเจน
และเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอื่น 
เก่ียวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรงกับ
สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่
อย่างต่อเนื่อง 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มี
สมรรถนะสูง เชน่ Talent 
Management 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรม 

29 
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ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ
ต่อเนื่องชัดเจน 
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แกพ่นักงาน  

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน
การทํางาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
3. จัดทํารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 
การบริหารทรัพยากรบุคคล
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ให้ตรงกับสมรรถนะประจํา 
ตําแหน่ง 

1. มีการจัดทําสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําตําแหน่ง 
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับในระบบการ
ประเมินสมรรถนะการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดทํารายละเอียดของสมรรถนะ
หลั กและสมรรถนะประจํ าตํ าแหน่ งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์  การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  

 
 
 

 3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
 

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู ้
2.  มีแผนการจัดการความรู้ 
3.  รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่องค์
ความรู ้

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับ
การรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวม
แล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรูด้้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่10 
การพัฒนาภาวะผู้นาํให้กับ
ข้าราชการ 
 
 
 
 

1.  มีหลักสูตรการสร้า งภาวะผู้นํ า ให้กับ
ข้าราชการที่ เหมาะสมและเปิด โอกาสให้
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรมอย่าง
ทั่วถึง 
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความสําคัญและยินดีส่ง
บุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลไพศาล 
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แบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 
วิสัยทัศน ์ ประเด็นยุทธศาสตร ์

“  ต าบลไพศาลเมืองน่าอยู่  สังคมมีความมัง่คงเปน็ปึกแผ่น ชมุชนเข็ม
แข็ง  สามัคคี  

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ทุกคนมสี่วนร่วมและเสมอภาค สงบ สันติ” 2. การวางแผนอัตรากําลังและปรบัอัตรากําลังให้เหมาะสมกับภารกจิ 

 3. การพัฒนาระบบฐานข้อมลูสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

พันธกิจ 4. พัฒนาผู้บริหารให้มภีาวะผู้นํา มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยคุใหม่ท่ีให้ความสําคัญกับ    
บุคลากรผู้ปฏิบตัิงานควบคู่ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน 

1.  พัฒนา อบต.ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
2.  ส่งเสริมการจัดทําแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 5. การส่งเสริมคณุภาพชีวิตของบคุลากร 
ระดับจังหวัดและตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้ 6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 
กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 7. การเสรมิสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่บุคลากร 
3.  พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร  8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจํา 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถทํางานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการ ตําแหน่ง 
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี                                                                                                      9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู ้
4.  พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังขององค์กรปกครองส่วน  10. การพัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 
ท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ           
5.  ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
ให้มีศักยภาพในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการ  
บ้านเมืองที่ดี    
6.  พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผลการ  
พัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ  
7.  ส่งเสริมให้ อบต. มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพ คนได้รับการพัฒนา  
ในทุกมิติ ทั้งทางร่างกาย จิตใจความรู้ ความสามารถทักษะประกอบอาชีพและ
ความมั่นคงในการดํารงชีวิตเพื่อนําไปสู่ความเข้มแข็งของครอบครัว 

 

8.  ส่งเสริมให้บุคลากรนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช้ในการดํารงชีวิต  
 
 
 



แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์ 
 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติท่ี 1 
ความ

สอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร ์
 

1. การปรับปรุงโครงสรา้งและ
อัตรากําลัง 
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงใน
ปัจจุบัน 

ระดับความสําเร็จในการ
ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตรากําลัง 

1. แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลัง อบต. 
2. โครงการการวิเคราะห์สภาพกําลังคนและจดัทําคณุลักษณะงาน
เฉพาะตําแหน่ง 

สํานักปลัด 1. การประชุมเพื่อ
ติดตามผลในระดับ
ต่างๆ  
2. การประสานงานกับ
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง
เพื่อรับทราบผลการ
ดําเนินการหรือปัญหา
ต่างๆ 

2. จัดทําแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้ชัดเจน  
(Career Path) 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า  (Career 
Path) 

1. แผนงานการสรา้งเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) 
2. โครงการการให้ทุนการศึกษาแก่ข้าราชการ 

สํานักปลัด 1. การประชุมเพื่อ
ติดตามผลการ
ดําเนินการ 
2. การเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องทั้งในกรมและ
หน่วยงานภายนอก 

3. จัดทํารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําตําแหน่งท่ีสอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม ่

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําตําแหน่งท่ี
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม ่

1. โครงการจัดทําสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําตาํแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

สํานักปลัด 1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการดําเนินการ 
2. การประเมินผลการ
จัดทําสมรรถนะ 

4. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 

ระดับของความสําเร็จในการ
ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  

1. แผนงานปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
2. แผนงานการหาความต้องการในการฝึกอบรม 
3. แผนงานการส่งเสริมให้นําความรู้และทักษะจากการอบรมมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน 
4. แผนงานการประเมินประสิทธิผลการศึกษาอบรมของบุคลากร 

สํานักปลัด 1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการดําเนินการ 

5. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรม ระดับความสําเร็จของการ 1. โครงการประชาสัมพันธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่ สํานักปลัด 1. การประเมินผล 
สัมมนาการบรหิารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้

ประชา-สัมพันธ์และการจัด
อบรมการบริหารทรัพยากร

2. โครงการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่ สํานักปลัด โครงการ 
2. การทดสอบความรู้



แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

บุคลากรในหน่วยงาน บุคคลแนวใหม ่ หลังการอบรมสมัมนา 
 6. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ

พัฒนาภาวะผู้นําให้กับ
ข้าราชการ 
 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้นําให้กบั
ข้าราชการ อย่างน้อย 1 
โครงการ 

1. แผนการสร้างหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้นาํให้กับข้าราชการ สํานักปลัด 1. การนําหลักสตูรไป
ใช้ฝึกอบรม 
2. การพัฒนาหลักสตูร
หลังจากการนําไปใช้ 

 7. การส่งบคุลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้นํา
ให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผูผ้่านการ
ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้นํา 

1. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม สํานักปลัด 1. จํานวนผูเ้ข้ารับการ
อบรม  
2. จํานวนผูผ้่านการ
อบรม 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร                
บุคคล 

1. จัดทําฐานข้อมลูบุคลากรให้
ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําฐานข้อมูลบุคลากร 

1. โครงการจัดทําฐานข้อมลูบุคลากร กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น สํานักปลัด 1. การประชุม
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
เช่น หัวหน้าส่วน
ราชการต่างๆภายใน 
อบต. 
2. การประเมินผล
ความถูกต้องของระบบ 

 2. จัดทําฐานข้อมลูสารสนเทศ
เพื่อสนับสนุนการปฏิบตัิงานด้าน
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศ
ที่ได้รับการจัดทําเป็น
ฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานจัดทําฐานข้อมูลสารสน-เทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. แผนงานเผยแพร่ข้อมลูข่าวสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ผ่านช่อง ทางที่หลากหลาย เช่น การโทรศัพท์แจ้งข้อมลูข่าวสาร การ
ส่งข้อความเพื่อแจ้งข้อ มูลที่จําเปน็เร่งด่วน การจดัทําวารสารข่าวการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การเผยแพร่ข้อมูลผา่นทางเว็บไซด ์

สํานักปลัด 1. การประชุม
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง
เพื่อติดตามผล 
2. การประเมินผลและ
พัฒนาระบบ 

   3. โครงการจัดทําคูม่ือการบริหาร งานบุคคลของข้าราชการ สถ.   
 3.  มีการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้งที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
โดยคํานึงถึงวัฒนธรรมความคดิ
ของบุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรทีไ่ด้รับ
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง
ที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
โดยคํานึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

1.  แผนงานการสรรหาและบรรจแุต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยคํานงึถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

สํานักปลัด  

มิติท่ี 3 
ประสิทธิผล

1. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับ
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะในการ

ร้อยละความสาํเรจ็ของการ
จัดทําสมรรถนะประจํา

1. โครงการจัดทําสมรรถนะประจาํตําแหน่ง 
2. โครงการศึกษาและวิเคราะห์กลุ่มงาน (Job Family) 

สํานักปลัด 1. การประชุม
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง



แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

ทํางาน ตําแหน่ง 3. โครงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของสํานักงาน
ท้องถิ่นจังหวัด 
4. โครงการนิเทศงานการบริหาร งานบุคคลของสํานักงานท้องถิ่น
จังหวัด สํานักงานท้องถิ่นอําเภอ 

เพื่อติดตามผลการ
ดําเนินการ 
2. การสัมภาษณ์ความ
คิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้อง
เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 
3. การนิเทศงาน 

 2. การสร้างและปรับกระบวน
ทัศน์วัฒนธรรมในการทํางานของ
บุคลากรใหส้อดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความสําเร็จในการ
สร้างและปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ ค่านิยม และ
วัฒนธรรมในการทํางานให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. โครงการสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการ
ทํางานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
 

สํานักปลัด 1. การจดัโครงการ
ฝึกอบรมให้แก่บุคลากร 
2. การส่งบุคลากรไป
อบรมกับหน่วยงาน
อื่นๆ 
3. การประชุมเพื่อ
ติดตามผล 

 3. การพัฒนาความรู้และทักษะ
ด้าน IT ของบุคลากรอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรทีไ่ด้รับ
การพฒันาความรู้และทักษะ
ด้าน IT 

1. โครงการฝึกอบรมทักษะด้าน IT แก่บุคลากร  สํานักปลัด 1. การประเมินผล
โครงการฝึกอบรม 
2. การทดสอบ
สมรรถนะของบุคลากร
หลังจากเสร็จสิ้นการ
ฝึกอบรม 
 

 4. การพัฒนาผูบ้ริหารให้มีภาวะ
ผู้นํา  มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ไดร้ับ
การพัฒนา 

1. โครงการพัฒนาผู้บริหารใหม้ีภาวะผู้นํา มีวสิัยทัศน ์
2. โครงการพัฒนาพนักงานส่วนตาํบลตามหลักสูตรผู้บริหาร ฯลฯ 

สํานักปลัด 1. การประเมินผล
ผู้บริหารที่ได้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
วิสัยทัศน์ 
2. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการดําเนินโครงการ 

 
 

     

 6. มีระบบการรักษาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง เช่น Talent 

ร้อยละของบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูงที่กรมฯ 

1. โครงการพัฒนาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management) 
2. โครงการส่งข้าราชการเข้าศึกษาอบรมในหลักสูตรของสถาบัน 

สํานักปลัด 1. การประเมินผล
โครงการ 



แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

Management สามารถรักษาไวไ้ด ้ หน่วยงานภายนอก  
3. โครงการพัฒนาและติดตามประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
ข้าราชการบรรจุใหม่และรับโอน 

2. การประเมินผลกลุ่ม 
เป้าหมาย 
 

 7. หน่วยงานมีแผนการจดัการ
ความรู้  

ระดับความสําเร็จของจดัทํา
แผนการจดัการความรู ้

1. แผนการจัดการความรู้  สํานักปลัด 1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการดําเนินการ 

 8. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจาย
อยู่ได้รบัการรวบรวม 

จํานวนองค์ความรู้ที่ได้รับ
การรวบรวม 

1. แผนงานการรวบรวมองค์ความรู้ในองค์กร สํานักปลัด 1. การรวบรวมองค์
ความรู้จากหน่วยงาน
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 9. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ทีไ่ด้
รวบ รวมแล้วให้กับบคุลากรอื่น
ได้เรียนรูด้้วย 

ระดับความสําเร็จของการ
เผยแพร่องค์ความรู ้

1. แผนการเผยแพร่องค์ความรู ้ สํานักปลัด 1. แบบประเมินผลการ
เรียนรู ้

มิติท่ี 4 
ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

1. มีการสร้างมาตรฐานความ
โปร่งใสในการปฏิบัติงาน 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทํากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ความโปร่งใส 

1. แผนงานการจัดทํามาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
2. โครงการรณรงค์เพื่อกระตุ้นใหภ้าคประชาชน/องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแจ้งเบาะแสเฝา้ระวังทุจรติและประพฤติมิชอบ 
3. โครงการสร้างเครือข่ายภาคประชาชน/องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในการแจ้งเบาะแสเฝา้ระวังทุจรติฯ  
 
 

สํานักปลัด 1. การประเมินและ
ปรับปรุงมาตรฐาน
ความโปร่งใสในการ
บริหารงานบุคคล 
2. การประเมินผล
โครงการ 
 

2. มีการจัดทํารายละเอียด
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทํามาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

1. แผนงานการจัดทํามาตรฐานจรยิธรรมของบุคลากรกรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

สํานักปลัด 1. การประเมินและ
ปรับปรุงมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากร
กรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

3. ส่งเสริมและประชาสมัพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัตติาม
ค่านิยมของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจ
และปฏิบตัิตามค่านิยมของ
กรมส่งเสรมิการปกครอง
ท้องถิ่น 

1. โครงการส่งเสรมิและประชาสมัพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบตัิ
ตามค่านิยมของกรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

สํานักปลัด 1. การประเมินผล
โครงการส่งเสริมและ
ประชาสมัพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของ
กรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 



แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดลุระหว่าง
ชีวิตกับการ
ทํางาน 

1. การจดัทําแผนการจัด
สวัสดิการของ 
บุคลากรใหส้อดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร รวมทั้งมี
การประเมินผลเป็นระยะอย่าง
สม่ําเสมอ 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําแผนสวัสดิการของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการจัดทําแผนสวสัดิการบคุลากร กรมส่งเสรมิการปกครอง
ท้องถิ่น 

สํานักปลัด 1. การประเมินผลและ
พัฒนาแผนสวัสดิการ
กรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

2.  การส่งเสรมิและสนับสนุนให้
นําหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการทํางานและ
ดํารงชีวิต 

ระดับความสําเร็จในการ
ส่งเสริมและสนับสนุน
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการทํางานและ
ดํารงชีวิต 

1. โครงการส่งเสรมิสนับสนุนให้นาํหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงมา
ใช้ในการทํางานและดํารงชีวิต 

สํานักปลัด 1. การประเมินผล
โครงการส่งเสริม
สนับสนุนให้นําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการ
ทํางานและดํารงชีวิต 

 3.  การพัฒนาคณุภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร 

ระดับความสําเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร 

1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากร 

สํานักปลัด 1. การประเมินผล
โครงการพัฒนาคณุภาพ
ชีวิตและสร้างแรงจูงใจ
ในการทํางานของ
บุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ 

 

มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

1.  ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.1 การปรับปรุงโครงสร้างและอตัรา กําลังให้เหมาะสม
กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตรากําลัง 

1.2 จัดทําแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการจดัทําแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจํา
ตําแหน่ง 
 

2.1  จัดทํารายละเอยีดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําตําแหน่ง ที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลภาครัฐแนวใหม ่

2.1.1 ระดับความสําเร็จในการจดัทําสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําตําแหน่งท่ีสอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สถ. 

2.2.1 ระดับของความสําเรจ็ในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบคุคล สถ. 

2.3 ประชาสมัพันธ์และจดัอบรมสัมมนาการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

2.3.1 ระดับความสําเร็จของการประชา สัมพันธ์และการจัด
อบรมการบริหารทรัพยากรบคุคลแนวใหม่ 

3. การพัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ  
 
 
 

3.1 มีการฝึกอบรมที่เกีย่วกับการพัฒนาภาวะผู้นําให้กับ
ข้าราชการ 
 

3.1.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นําให้กับ
ข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการ 

3.2 มีการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้นําให้กับข้าราชการ 

3.2.1 ร้อยละของผูผ้่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้นํา 

2.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  1.1 จดัทําฐานข้อมูลบคุลากรให้ถกูต้องเป็นปัจจุบัน 1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจดัฐานข้อมูลบุคลากร 
2. การพัฒนาระบบฐานข้อมลูสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบตัิงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.1 จดัทําฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดทําเป็น
ฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบตัิงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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3.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 

1.1 จดัทํารายละเอียดเกีย่วกับความรู้ ทักษะ สมรรถนะ
ในการทํางาน 

1.1.1 ร้อยละความสําเร็จของการจัดทําสมรรถนะประจํา
ตําแหน่ง 
 

2. การวางแผนอตัรากําลังและปรบัอัตรากําลังให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

2.1 การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ
ทํางานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม่และเหมาะสมกับภารกจิ 

2.1.1 ระดับความสําเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการทํางานให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 
 

3. การพัฒนาระบบฐานข้อมลูสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบตัิงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

3.1 การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT  ของบุคลากร 
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

3.1.1 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รบัการพัฒนาความรู้และ
ทักษะด้าน IT 

4. การพัฒนาผูบ้ริหารให้มีภาวะผูน้ํา มีวิสัยทัศน์
และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้
ความสําคญักับบุคลากรควบคูไ่ปกบัประสิทธิภาพ
ของงาน  
 

4.1 การพัฒนาผู้บริหารใหม้ีภาวะผู้นํา มีวิสยัทัศน์ อย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง 

4.1.1 ร้อยละของผู้บริหารทีไ่ดร้บัการพัฒนา 

4.2 จดัให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อพัฒนา
ภาวะผู้นําและผู้ปฏิบตัิงานควบคู่กนัไป 

4.2.1 จํานวนบุคลากรทีไ่ดร้ับการสอนงาน 

5. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้  

5.1 มีระบบการรักษาบคุลากรที่มสีมรรถนะสูง เช่น 
Talent Management 
 

5.1.1 ร้อยละของบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงที่กรมฯสามารถ
รักษาไว้ได ้

6. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู ้ 6.1 หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้ 6.1.1 ระดับความสําเรจ็ของจัดทํา แผนการจัดการความรู ้
6.2 องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รบัการรวบรวม 
 

6.2.1 จํานวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

6.3 มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ไดร้วบรวมแล้วให้กับ
บุคลากรอื่นได้เรียนรูด้้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 

6.3.1 ระดับความสําเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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4.  ความพร้อมรับผิดด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสร้างคณุธรรมและจรยิธรรมให้แก่
ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 

1.1 มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการปฏิบตัิงาน 1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจดัทํากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

1.2 มีการจัดทํารายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการจดัทํามาตรฐานจรยิธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.3 ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

1.3.1 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของ
กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

5.  คณุภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ  
 

1.1 การจัดทําแผนการจดัสวสัดิการของบุคลากรให้
สอดคล้องกับความต้องการของบคุลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเป็นระยะอยา่งสม่ําเสมอ 

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจดัทําแผนสวสัดิการของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2 การส่งเสรมิและสนับสนุนใหน้ําหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการทํางานและดาํรงชีวิต 

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการสง่เสริมและสนับสนุนปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทํางานและดาํรงชีวิต 

1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคลากร 

1.3.1 ระดับความสําเร็จในการพฒันาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการทํางาน 

 
 



 
 
 
 
 


