
 

 

 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา 
เรื่อง  นโยบาย  กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา 
                                       --------------------------------- 

องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็ง
ในทุกด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความหลากหลายและ
ค ร อ บ ค ลุ ม ก า ร ด า เ นิ น ก า ร ใ น ห ล า ย ด้ า น  โ ด ย เ ฉ พ า ะ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล  
เป็นมิติ อีกหนึ่ งที่จะขาดการพัฒนาไม่ ได้  และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจ 
ให้ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้  

 

ดังนั้น  เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา  เป็นไปด้วยความ
เรียบร้อย ประกอบกับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  มีการท างานอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง จึงอาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ วรรคท้าย แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒  ประกาศนโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล
ช่อระกา  ดังรายละเอียดแนบท้ายประกาศฉบับนี้   

จึงประกาศมาเพ่ือทราบโดยทั่วกัน 
 

     ประกาศ   ณ  วันที่  ๑  เดือน  ตุลาคม  พ.ศ. ๒๕๖๒ 
 
       (ลงชื่อ)       
          (นายทองแดง  ศรีธรรมมา) 
           นายกองค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา 
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สารบัญ 
           หน้า 
 
บทที่ ๑ บททั่วไป         ๑ 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์กลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา 

บทที่ ๒ การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล     ๓ 
 มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
- มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์     ๓ 
- มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล      ๓ 
- มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล     ๔ 
- มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล          ๔       
- มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน   ๕ 

และหลักเกณฑ์การพัฒนา  
บทที่ ๓ ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล    ๖ 

 แต่งตั้งคณะท างาน        ๖ 
 ประชุมคณะท างาน        ๖ 
 ก าหนดขั้นตอนในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร    ๗ 

ทรัพยากรบุคคล   
 การด าเนินงานตามข้ันตอน       ๗ 

-  วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล     ๗ 
-  เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์      ๘ 

* ด้านกระบวนงาน       ๘   
* ด้านบุคลากร        ๙ 
* ด้านทรัพยากร        ๙ 
* ด้านลูกค้า /ผู้รับบริการ  (หน่วยงาน/ประชาชน)    ๑๐ 

-  วิเคราะห์  SWOT        ๑๑ 
-  วิเคราะห์ประเด็นยุทธศาสตร์      ๑๓ 
-  ปัจจัยแห่งความส าเร็จ       ๒๖ 
-  จัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล     
-  ภาคผนวก             
 
 
 
 
 



 
 

ค าน า 
 
  องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งในทุก
ด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความหลากหลายและครอบคลุม
การด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติ อีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็น
กลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ภารกิจของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้ 
 

เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา ได้
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา ขึ้น โดยได้ด าเนินการตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จ ๕ ด้าน ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ได้แก่  

๑. ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์  
๒. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
๓. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
๔. ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล              
๕. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และหลักเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ   
ดังนั้นเพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา มีแผนกลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่สามารถตอบสนองทิศ
ทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้ด าเนินการจัดท าแผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

  องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา  จะน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการจัดท า เพ่ือ
เป้าหมายส าคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริม
ท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน”  

 
คณะจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี ๑ 
บททั่วไป 

 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา  
 

วิสัยทัศน์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา (Vision) 
  “ชุมชนน่าอยู่  คนมีคุณภาพ  แบบมีส่วนร่วมใน  การบริหารจัดการ”   
 

พันธกิจ ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา  (Mission)  
๑. การพัฒนาชุมชนให้น่าอยู่มีความเข้มแข็ง  โดยได้รับบริการสาธารณะโครงสร้างพ้ืนฐานที่  

จ าเป็น  เพื่อรองรับการขยายตัวของชุมชนและเศรษฐกิจ 
  ๒.  การก าจัดขยะมูลฝอย  สิ่งปฏิกูลและมลภาวะสิ่งแวดล้อมที่มีอยู่อย่างยั่งยืน 
  ๓.  ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของคน  ครอบครัวและชุมชนให้เข้มแข็งในการพ่ึงพาตนเอง 
  ๔.  การพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐและการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 
  ๕.  การพัฒนาแหล่งน้ าเพื่อการอุปโภค  - บริโภค และการเกษตร  
  ๖.  ส่งเสริมการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 
  ๗.  เสริมสร้างอนามัยชุมชนให้ถูกสุขลักษณะที่ดี 
 

 ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นประกอบด้วย ๓ ยุทธศาสตร์ ๘ เป้าประสงค์ และ ๑๔ กลยุทธ์ ดังนี้ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑: การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกาให้มีสมรรถนะ
สูง 

 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
๑.  ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิดผลสัมฤทธิ์
ตามหลักการบริหารกิจการ 
บ้านเมืองที่ดี 

๑.๑  พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ์คุณภาพ  
       การบริหารจัดการภาครัฐ 
๑.๒  ติดตามประเมินผลการด าเนินงานของ อบต.  
       อย่างเป็นระบบ 
๑.๓  น าการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาองค์กร 

๒.  บุคลากร อบต. มีความเป็นมืออาชีพและ 
มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

๒.๑  พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต. ให้มีขีดความ 
       สามารถสนองตอบต่อยุทธศาสตร์ จังหวัด  
๒.๒  เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานของ 
      บุคลากร อบต.  

๓.  อบต. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือ 
ต่อการปฏิบัติงาน 

๓.๑  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ อบต.ส าหรับ 
       ใชส้นับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของ อบต. 

    
 
 
 
 
     



 

    ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ : การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
การพัฒนาต าบล 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
๑.  อบต. มีการบริหารจัดการที่ดีและมีการ
ให้บริการสาธารณะที่มีคุณภาพแก่ประชาชน 

๑.๑  ส่งเสริมการบริหารจัดการของ อบต.ตามหลักเกณฑ์ 
       การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี.  
๑.๒  พัฒนาศักยภาพของ อบต. ให้สามารถสนองตอบ 
       ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ  
๑.๓  ศึกษา วิจัย และติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนา อบต. 

๒.  อบต. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ
งบประมาณ การเงิน การคลังให้สามารถพ่ึงพา
ตนเอง 

๒.๑  พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณการเงิน  
       การคลัง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๓.  บุคลากรของ อบต. มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน ๓.๑  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ อบต. ให้สามารถส่ง 
       มอบบริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

            

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓: การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
๑. อบต. สามารถใช้ภาคีเครือข่ายให้เข้าร่วมเป็น
หุ้นส่วนการพัฒนาต าบลช่อระกา 

๑.๑  สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเข้ามามีส่วน 
       รว่มในการบริหารงานและตรวจสอบการด าเนินงาน 
       ของ อบต. 
๑.๒  เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากร อบต. และ 
      สร้างและใช้ภาคีเครือข่าย  

๒. อบต. ได้รับความเชื่อมั่นจากประชาชน ๒.๑  เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เชิงรุกถึงผลงานที่โดดเด่น 
       ของ อบต. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒ 

 



 
บทท่ี ๒ 

การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 

 
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา  ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน

ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว ประกอบด้วย 
       มิติที่ ๑  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
       มิติที่ ๒  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ ๓  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ ๔  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ ๕  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
 
        มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   ๑) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุน
ให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
   ๒) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและ
สมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการ
วิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพ่ือลด
ช่องว่างดังกล่าว  
   ๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้ได้มาพัฒนา
และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถ
ในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)   
   ๔) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 
        มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ
ดังต่อไปนี้  
      ๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก การ
บรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มี
ความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
 

 
 
 
 

๓ 

  



 
 

      ๒) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้
ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
      ๓) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value 
for Money)   

    ๔) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   

 
         มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้   
    ๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็น
ต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  
    ๒) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
   ๓) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
ให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ  
    ๔) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
มีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของ
ส่วนราชการ 

        มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
    ๑) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ
ด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน   
    ๒) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความพร้อม
รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๔ 
 



        มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง 
การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
     ๑) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  
     ๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่ง
มีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  
      ๓) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วน
ราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๕ มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยท าให้ส่วน
ราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
สอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการ
ด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง ๕ มิต ิ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๕ 



 
 

บทท่ี ๓ 
ขั้นตอนจัดท านโยบายกลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา 
 

 องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา  ด าเนินการจัดท านโยบายกลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้   

๑. แต่งตั้งคณะท างาน  
เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา  ได้แต่งตั้งคณะท างานการจัดท านโยบายกลยุทธ์การ บริหาร

และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา ที่ ๓๔๕/๒๕๖๒  เมื่อ  ๑  ตุลาคม  ๒๕๖๒   
ดังนั้น  เพ่ือให้การด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง  คณะท างานด าเนินการจัดท า  

นโยบายกลยุทธ์การบริหาร  และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา  ดังนี้  
 ๑.  นายทองแดง  ศรีธรรมมา        นายกองค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา ประธานกรรมการ  
 ๒.  นางสาวปิยาภรณ์  ศรีเกาะ      ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา กรรมการ 
 ๓.  นายมนูญ  ประจิตร์   รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  กรรมการ 
 ๔.  นายลวง    ทองสันเทียะ  ผู้อ านวยการกองคลัง   กรรมการ 
 ๕.  นายสมบูรณ์  อินทจันทร์  ผู้อ านวยการกองช่าง   กรรมการ 
 ๖.  นางสาวชนัดดา  หาญนอก  หัวหน้าส านักปลัด   กรรมการ 
 ๗.  นายสัญญา  กองขุนทด  ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม  กรรมการ  
 ๘.  นางจิตรรัตน์ดา  ขลังวิเชยีร  นักวิชาการศึกษา  รักษาราชการแทน กรรมการ  
      ผู้อ านวยการกองการศึกษา 

๙.  นางพิลาวัลย์  ทองสาย  นักทรัพยากรบุคคล  กรรมการ/และเลขานุการ  
 

  คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
๑. ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา 
๒. จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
๓. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
๔. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม 
๕. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอ่ืน ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

  

๑. ประชุมคณะท างาน 
นโยบายกลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา ทั้งหมด  ดังนั้นในการจัดท านโยบายกลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  จึงได้มีการประชุมคณะท างานเพ่ือก าหนดแผนการด าเนินงาน การปฏิบัติตามแผน การติดตามประเมินผล
พร้อมสรุปบทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการด าเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพ่ือสร้างระบบงาน ระบบการประเมินผล  การ
สรรหา  การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน  ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรและสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก ความ
พึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ  ตามท่ีได้ก าหนดไว้ 

 
 

๖ 

 



 
 

๓.  คณะท างานฯ ได้ก าหนดขั้นตอนในการจัดท านโยบายกลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทาง โดยมีข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้ 

๒.๑  การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ และ 
ศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ -ส่วนเสียและผู้เกี่ยวข้องการประเมินสถานภาพและผลการ
ประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญ
ของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR และการวิเคราะห์แรงเสริม-แรงต้านของแต่ละประเด็น
ยุทธศาสตร์ ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

๒.๒  การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ครอบคลุม บรรลุเป้าหมาย 
และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์  

๒.๓  การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
ของแต่ละเป้าประสงค ์

๒.๔  การจัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท าแผนงาน/โครงการ 
รองรับ 
               ๒.๕  การขออนุมัตินโยบายกลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง  
ต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา   

     ๒.๖  การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
แผนงาน/โครงการ ให้สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ  
              ๒.๗  การด าเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงการ
ด าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป  
 

 ๔. การด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้  

              ๔.๑  คณะท างานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซึ่งได้ก าหนดวิสัยทัศน์ให้
องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นกลไกในการพัฒนา
ประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่ง คือ พัฒนา ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง จึงท าให้เห็นทิศทางของการ
พัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการบริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการ
พัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนต าบลช่อ
ระกา เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  โดยการน าการจัดการความรู้  (KM)  มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการน า
เทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพ่ือให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นบรรลุถึง
ความส าเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเป็นองค์กรที่มีความสามารถตาม
วิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะท างานฯ ได้น าผลการศึกษาการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ - ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง จาก
การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผนกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุง
แผนฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นดังกล่าวประกอบด้วย 

๔.๑.๑  การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ 
วิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา  ในภายภาคหน้า ของ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 
 
 

๗ 



 
 
 
 

 
  

 
๑.๑ ด้านกระบวนงาน  

 ๑. น าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรม  
   บุคลากร หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ 

 ๒. มีประมวลค าถาม - ค าตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษาเพราะจะท าให้องค์การ 
   บริหารส่วนต าบลช่อระกา  ไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา 

 ๓. การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้  
   ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้น ๆ อย่างแท้จริง  
   เพ่ือที่จะถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย 

 ๔. การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม  
 ๕. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท างานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
 ๖. จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี 
 ๗. มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
  ๘. กระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
  ๙. สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน 
  ๑๐. ลดขั้นตอนการท างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง 
  ๑๑. กระจายอ านาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขึ้น 
  ๑๒. ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา ได้ใน  

     ทุกด้าน ทุกกิจกรรม  
  ๑๓. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
  ๑๔. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม   ใน 

     หลักสูตรต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่ง 
  ๑๕. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๑๖. ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง 
  ๑๗. ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
  ๑๘. มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นย า สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจ   และบริหาร 

     ราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๘ 

๑. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน ๑ – ๓ ปีข้างหน้า คืออะไร 
 



 

 

  ๑.๒ ด้านบุคลากร 
 ๑. พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ ๓ ประการ = เก่ง  ดี  สุข      

        เก่ง =  มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอ่ืน มีความ 
สามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วน ราชการ
อ่ืน 
            ดี  =    มีคุณธรรม  จริยธรรม โปร่งใส  รับผิดชอบ   
            สุข =   ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ ในส านักงาน 

 ๒. บุคลากรต้องมีความรู้ ความช านาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากร ใน 
    ทุกระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน า IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 

 ๓. บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่  
    บุคคลอื่น ๆ ได ้

 ๔. การรักษาบุคลากรในองค์กร  (Retention)  โดยมีสิ่งจูงใจ  เช่น  การก าหนด  Career  Path  การจัด   
    สวัสดิการต่าง ๆ   

 ๕. เพ่ิมขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ แรงจูงใจอ่ืนๆ   
   ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

 ๖. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
 ๗. เพ่ิมบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน 
 ๘. บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

    ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๙. บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์  
 ๑๐. มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
 ๑๑. บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 
 ๑๒. บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 ๑๓. ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

 

  ๑.๓ ด้านทรัพยากร 
 ๑. มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
 ๒. น าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM) 
 ๓. มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัย 

   ให้ทั้งระดับจังหวัด อ าเภอ โดยค านึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน 
 ๔. สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและท าให้การเข้าถึงสารสนเทศท าได้ง่ายและ     

    เท่าเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM) 
  

 ๑.๔ ด้านลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร  
  องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา 
      ๑.  องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการ  

          บริหารงาน 
            ๒.  สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชนอย่าง   

          แท้จริง 

๙ 



 

 
      ๓.  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา  มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่าง 

          มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 
      ๔.  สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
      ๕.  องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา จะต้องด าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด 
      ๖.  มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ 

          ในการพัฒนาต าบลช่อระกา 
      ๗.  องค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา รับฟัง และน าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการด าเนินงาน 

 
  ประชาชน 
 ๑. ประชาชนให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตส านึก และการเข้าร่วมในการด าเนินงาน    

ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา 
 ๒. ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากข้ึน ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ช่อระกา ท างานได้สะดวกยิ่งขึ้น 
 ๓. ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ช่อระกา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

๑๐ 



 
 

  
 
         

         จุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีที่องค์กรมีอยู่ 
 ๑. บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การ

บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อระกา การเงิน  การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย 
การนิเทศงาน 

 ๒. การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น ให้แก่
ประชาชน 

 ๓. มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการกรมและพนักงานท้องถิ่น และเป็นที่ยอม 
          ยอมรับจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ๔. มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพ้ืนที่ทั่วประเทศ 
 ๕. มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 
 ๖. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
 ๗. มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ การให้

ทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
 ๘. เป็นหน่วยงานที่มีพ้ืนฐานการท างานที่ดี มีวัฒนธรรมการท างานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้างความ

เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 
 ๙. มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 
 ๑๐. ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง 

 
              สิ่งท่ีมุ่งเน้น 
 

    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑๑ 

 ๑. การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ๒. เป็นหน่วยงานที่ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
 ๓. มีการน าระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายทั่วประเทศ 

๒. อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น 
 



 
 

 

 
 
 
  

๑. การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร 
 ๒. พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้ 
 ๓. สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ  

          วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 ๔. พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 ๕. การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้มีคุณภาพ 
 ๖. การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและ      

การน าไปใช้ประโยชน์ 
 ๗. บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
 ๘. มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่ เปลี่ยนไปในยุค

โลกาภิวัฒน์ 
 ๙. การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 
 ๑๐. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 
 ๑๑. สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
 ๑๒. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการ

ท างาน 
 ๑๓. บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจที่ได้รับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑๒ 

๓. อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตาม   
เป้าหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 



 
 

 
 
 
 
  

๑. ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
 ๒. พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน 
 ๓. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม 

    ในการบริหารงานบุคคล 
 ๔. มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ 

   และเป็นปัจจุบัน 
 ๕. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพ่ือเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่    

   ที่สอดคล้องกับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
 ๖. มีการจัดท าฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ 

   ด้วยตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต 
 ๗. การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยก าหนดแผนไว้ล่วงหน้า 
 ๘. สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษาดูงาน 
 ๙. มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพ่ือสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 
 ๑๐. สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง 
 ๑๑. การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention) 
 ๑๒. การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เช่น  เรื่องเงินโบนัส 
 ๑๓. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและเพียงพอ 
 ๑๔. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

        

    ๔.๑.๒  จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้วจึงได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 

ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
๑ การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
๒ การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
๓ พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
๔ พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
๕ การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
๖ การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ 
๗ การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
๘ การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๙ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดล้อม  อย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่อง 
๑๐ การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
๑๑ การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู้ 

๔. อะไรที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงท่ีผ่านมาหรือท่าน 
คาดหวังให้หน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 



ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
 

๑๒ การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
๑๓ การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 
๑๔ การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
๑๕ การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
๑๖ พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจ าเป็นในการเรียนรู้ 

และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
๑๗ ก าหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 
๑๘ บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการท างานขององค์กรโดยเน้นการท างานเป็นทีม และการเป็น

หุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
๑๙ พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 
๒๐ พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๒๑ สร้างระบบ Logistic เพ่ือให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
๒๒ สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด าเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการสาธารณะ 
๒๓ พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบและงาน
ภารกิจอย่างมืออาชีพ 

๒๔ พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และผู้ประเมิน เพ่ือให้
สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง      

๒๕ ก าหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 
๒๖ สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก พัฒนาระบบการท างาน และ

บรรยากาศของการท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม การท างานอย่างมีความสุข และงาน
บรรลุผล 

๒๗ พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูลความรู้และน า
เทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 

๒๘ การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม 
๒๙ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม 

 

  ประกอบกับข้อมูลที่งานการเจ้าหน้าที่ ได้ด าเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหารพนักงานส่วนต าบล 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจ าเดือน ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นมีประเด็นที่คล้ายคลึงกับการ
ระดมความคิดเห็นข้างต้น  

 
 
 
 
 
 
 

             ๑๔ 



 
                             การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของ  
                                 ประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑ : การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 
๒. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 
๓. นโยบายรัฐบาล 
  

๑. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
๒. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออ านวยในการสร้าง 
    ความก้าวหน้า 
๓. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ.  
๔. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ 
๕. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ    
    สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
๖. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน ๑. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ 
    ชัดเจน (Career Path) 
๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือสร้าง 
   ความก้าวหน้าในอาชีพ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 
 
๒. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม  
   กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
๓. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้   
   ชัดเจน (Career Path) 
๔. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  
   สมรรถนะในการท างาน 

๑. ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูล 
   บุคลากร 
๒. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง  
    และอัตราก าลัง 
๓. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้าง 
    เส้นทางความก้าวหน้า 
๔. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ 
    ประจ าต าแหน่ง 

 
 
 
 
 

๑๕ 



                

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๒ : การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการ 
   วางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง  
   ให้เหมาะสมกับภารกิจ 
๒. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ 
    เปลี่ยนแปลง 

๑. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง 
    กระทรวง ทบวง กรม 
๒. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๓. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  
    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงานที่มี 
    ความก้าวหน้ามากกว่า 
๔. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณงานที่ 
   ได้รับมอบหมาย 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถ่ายโอน 
๒. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้ 
    เป็นไปตามกรอบท่ีก าหนด 

๑. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง 
   กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
๒. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
   การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม่ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
   ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 
๒.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
    ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

๑. ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานให้ 
    เหมาะสมกับภารกจิ 
๒.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ 
     บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร      
     ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง  วัฒนธรรม 
     ความคิดของบุคลากร 

  



 
๑๗ 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๓ : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
                             ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความส าคัญ 
๒. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
   เครื่องมือในการตัดสินใจ 

๑. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช้ 
    ในการปฏิบัติงาน 
๒. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 
๓. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 
๒. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
   เพียงพอ 
๓. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 
๔. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

๑. จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
   ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 
๒. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด  
   ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้  
   ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
๓. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 
๔. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ 
   ข้อมูล 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
   กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๒. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
    การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  
๒. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดท า 
    เป็นฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 
 
 
 

 
 
 
 



 
๑๘ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๔ : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 
                            ยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. มีโครงการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารที่ 
   หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
   รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 
๒. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
    ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการ 
    ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ าเสมอ  

๑. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย 
   ให้ความส าคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 
๒. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/             
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 
๓. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ 
   ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
   ผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 
๒. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
๓. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่ 
   จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

๑. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มี 
   คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
๒. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
   ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 
๓. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่ 
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 
                                        

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
๑. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์  
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๒. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ    
   พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

๑. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 
๒. จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
   สอนงาน 

 
 
 
 
 
 
 

 



 
๑๙ 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๕ : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็นนโยบายของ 
   รัฐ 
๒. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 

๑. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่องไม่เหมาะสม 
    ก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับข้าราชการ 
๒. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
๓. ขาดงบประมาณ 
๔. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ 
   ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจความต้องการ 
   ที่แท้จริง 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
    ข้าราชการอย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพ 
๒. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ 
   ด ารงชีวิต 
๓. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของข้าราชการ 
   ต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
๔. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

๑. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 
๒. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบาย 
   เน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
๓. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรมควรมี 
   ตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหารระดับสูงผู้บริหาร 
    ส านัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่นจังหวัด เป็นต้น  

 
 
                  
 
 
 
 
 
 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
๑. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับความต้องการของบุคลากรรวมทั้งมีการประเมินผล
เป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

๑. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการบุคลากร
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 



 
 

๒๐ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์  ๖ : การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม 
   การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 
๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานกับ 
   หน่วยงาน 

๑. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 
   ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ต าแหน่งของบุคลากร 
๒. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 
 ๓. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ 
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให้ 
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่องชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 
๒. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ 
   สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 
๓. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง 
   ต่อเนื่อง 

๑. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 
๒. ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ 
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ 
   สูง เช่น Talent Management 
๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม   

๑. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ  
    สามารถรักษาไว้ได้ 
๒. ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
๒๑ 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์  ๗ : การเสริมสร้างคุณธรรม  จริยธรรม  ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 
๒. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม 
   ของข้าราชการ 
๓. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
   หน่วยงานอื่นอย่างสม่ าเสมอ 
๔. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
๒. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
   วิธีการเดิมๆ ท าให้ไม่น่าสนใจ 
๓. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
   องค์ความรู้ขององค์กร 
๔. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
   อย่างชัดเจน 
๕. ค่านิยมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
๖. ไม่มีรายละเอียดจัดท ามาตรฐานจริยธรรม 
   คุณธรรมของข้าราชการ 

 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การท างาน 
๒. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
๓. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

๑. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม             
   จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
   หลากหลายยิ่งขึ้น 
๒. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 
๒. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
๓. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

๑. ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 
๒. ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 
    จริยธรรมของกรม 
๓. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยมของกรม 

 
 
 



 
๒๒ 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์  ๘ : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า   
                             ต าแหน่ง 

 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ด าเนินการได้ 
๒. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
   ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ภาครัฐแนวใหม่ 

๑. ยังไม่ได้ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลัก (Core 
   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ 
   ประจ าต าแหน่ง (Function Competency) 
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
๒. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    สถ. พ.ศ. ๒๕๔๙ – ๒๕๕๓ ไม่สอดคล้องกับ 
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ 
    สถ.และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง (Function  
    Competency)  ทีม่ีการเปลี่ยนแปลงตาม 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
๓. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น 
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
   สถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง 
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
   โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ 
   จัดท า   
๒. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. พ.ศ. ๒๕๔๙ – ๒๕๕๓ ให้สอดคล้อง  
   กับสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
   ที่ก าหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน 
   ร่วมในการปรับปรุง 

๑. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

 
 
 
 

 
 



 
๒๓ 

 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
๑. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
   สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
๒. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. 
๓. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ 
   บุคลากรในหน่วยงาน 

๑. ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
๒. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
   ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
๓. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
    ใหม ่

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

๒๔ 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์  ๙ : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
๒. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

๑. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
๒. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
    เป็นหมวดหมู่ 
๓. บุคลากรขาดความสนใจ 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. ท าแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางใน 
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
๒. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
   ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น 
   หมวดหมู่ 
๓. ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
    เข้าถึงองค์ความรู้ 

๑. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่ 
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
๒. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
   รวบรวม 
๓. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว  
   ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

๑. ระดับความส าเร็จของจัดท าแผนการจัดการ 
    ความรู้ 
๒. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 
๓. ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
๒๕ 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์  ๑๐ : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
๒. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 
 
 

๑. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
๒. อ านาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น 
   ส่วนใหญ่   
๓. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ 
    สร้างภาวะผู้น าไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง 
    บุคลากรทุกกลุ่ม 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
๒. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ 
   พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

๑. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้ 
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ 
๒. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

๑. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย ๑  โครงการ 
๒. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผู้น า 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

๒๖ 
 

 
 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

๑. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
๒. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 
๓. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

๑. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น
ปัจจุบัน 
๒. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้  
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
๓. จัดท าแผนสร้างความก้าวหนา้  
(Career Path) ให้ชัดเจน 
๔. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ 
การวางแผนอัตราก าลังและ
ปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับภารกิจ 

๑. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ
ถ่ายโอน 
๒. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 
๓.  จัดท าและปรับปรุ งแผนอัตราก าลั งที่
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
๔. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม
การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่ 

๑. สร้างและปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรม
ในการท างานของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
๒.  มีการสรรหาและบรรจุแต่ งตั้ งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดยค านึงถึงวัฒนธรรมความคิด
ของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
การพฒันาระบบฐานข้อมลู
สารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการ
ปฏิบัติงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

๑. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 
๒. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 
๓. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
๔. ก าหนดให้ความรู้  ความสามารถ  ด้ า น
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ
สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 
๕. จัดท าแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุนและ
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
 

๑. พัฒนาความรู้ด้ านทักษะ  IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
๒. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนนุการปฏบิัติงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 
 

 

สรุปปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเพื่อก าหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 



 
 

 
๒๗ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
 ๖. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้ 

เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
๗. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 
๘. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้ านการ
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้
ข้อมูล 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้ น า  มี วิ สั ย ทั ศ น์  แ ล ะ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ ที่ ใ ห้ คว ามส า คัญกั บ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 
 

๑. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผู้น า  วิสัยทัศน์  อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
๒. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้น า และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
๓. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่
จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
๔. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้
มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
๕. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ
ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด 
๖. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่
เก่ียวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ประเมิน 

๑. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๒ .  จั ด ท า ม า ต ร ฐ า น ก า ร ส อ น ง า น 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

๑. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 
๒. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางการ
ด ารงชีวิต 
๓. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 

๑. การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของ  
บุคลกรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ าเสมอ 
๒. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

 
 
 
 
 

 



 
๒๘ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
 ๔. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการให้

สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
๕. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 
๖. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้บริหารส านัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖ 
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 

๑. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่อง ชัดเจน
และเกิดผลในทางปฏิบัติ 
๒. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืน 
เก่ียวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 
๓. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรงกับ
สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่
อย่างต่อเนื่อง 
๔. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ
ต่อเนื่องชัดเจน 
๕. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

๑. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มี
สมรรถนะสูง เชน่ Talent 
Management 
๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๗ 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แกพ่นักงาน  

๑. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน
การท างาน 
๒. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
๓. จัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
๔. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ใ ห้มีประสิทธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 
๕. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 
๒. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
๓. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

 
 
 
 

 
 
 



 
 

๒๙ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๘ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ให้ตรงกับสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 

๑. มีการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 
๒. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๑. มีการจัดท ารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่ งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 
๒. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์  การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
๓. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๙ 
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
 

๑. บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู ้
๒. มีแผนการจัดการความรู้ 
๓. รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่องค์
ความรู ้

๑. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
๒. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับ
การรวบรวม 
๓. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวม
แล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรูด้้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑๐ 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 
 
 
 
 

๑.  มีหลักสูตรการสร้า งภาวะผู้น า ใ ห้กับ
ข้าราชการที่ เหมาะสมและเปิด โอกาสให้
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรมอย่าง
ทั่วถึง 
๒.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญและยินดีส่ง
บุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

๑. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
๒. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 


