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คํานํา 
 

องคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน เปนหนวยงานที่มีภารกิจในการสงเสริมทองถิ่นใหมีความเขมแข็ง
ในทุกดาน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณของประชาชนไดอยางแทจริง  ซึ่งเปนภารกิจที่มีความหลากหลาย
และครอบคลุมการดําเนินการในหลายดาน ดังนั้น เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอนบรรลุ
วัตถุประสงค บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในฐานะปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหภารกิจสําเร็จลุลวงไปได
ดวยดี จึงเปนเปาหมายที่จะตองพัฒนาใหมีศักยภาพ เปนกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตรและพันธกิจให
ประสบความสําเร็จ  
  

เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน มีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สามารถ
ตอบสนองทิศทางการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได
ดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมุงเนนใหผูมีสวนเกี่ยวของกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

 องคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน จะนําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ไดรับการ
ปรับปรุงน้ีไปสูการปฏิบัติ เพื่อเปาหมายสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตรขององคการบริหารสวนตําบลให
ประสบความสําเร็จ และนําไปสูการบรรลุวิสัยทัศนขององคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน ในการมุงพัฒนา
เพ่ือเปนองคกรท่ี “ทันสมัย รวมใจประสาน บริการเปนเลิศ เทิดคุณธรรม” 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สวนท่ี 1 
บททั่วไป 

  

วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคและกลยุทธ 

 องคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน ไดกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายเชิงกลยุทธ และ
ยุทธศาสตรในการพัฒนากําลังคน เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนาบุคลกรในความรับผิดชอบ ดังนี้ 

 วิสัยทัศน  
 มุงพัฒนาเพ่ือเปนองคกรที่ “ทันสมัย รวมใจประสาน บริการเปนเลิศ เทิดคุณธรรม” ดังนี้ 

 ทันสมัย (M : Modern) : ความทันสมัยในการใชระบบสารสนเทศ (IT) มีทักษะ, เทคนิคการ
ถายทอดและสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงตามระบบการพัฒนาขาราชการ 
 รวมใจประสาน (U : UMTY) : ความรวมมือประสานเปนหนึ่งเดียว เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร
องคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอนตามประเดน็ยุทธศาสตร ใหบรรลุไดตามเปาหมาย 
 บริการเปนเลิศ (S : SERVICE – MIND) : การปฏิบัติตามแนวพระราชดํารัสพระบาทสมเด็จ             
พระเจาอยูหัว “ขาราชการ คือ ผูทํางานใหประชาชนชื่นใจ” การใหบริการประชาชนดวยความจริงใจ เพ่ือ
สนองนโยบายรัฐใหสอดคลองตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2545 ม. 3/1 การ
บริหารราชการตามพระราชบัญญัติตองเปนไปเพื่อประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ 
ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาเชิงภารกิจแหงแหงรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การลดภารเกิด และยุบ
เลิกหนวยงานท่ีไมจําเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแกทองถ่ิน การกระจายอํานาจ การตัดสินใจ 
การอํานวยความสะดวก และการตอบสนองความตองการของประชาชน โดยมีผูรับผิดชอบตอผลงาน... ทั้งนี้ 
ในการปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการตองใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี... 
 เทิดคุณธรรม (T : TRANSPARENCY) : บุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน
จะตองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความโปรงใส และเปนธรรม 
 
 พันธกิจ 

1. สรางระบบการพัฒนากําลังคนการจัดการความรูใหเปนมาตรฐาน 
2.   สงเสริมการทํางานแบบบูรณาการ ภายใตหลักการมี สวนรวมเพ่ือสรางทีมงานและเครือขาย โดยเนน 

  การมีสัมพันธภาพที่ดี 
3.   สงเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรูบุคลากรในสังกัดทุกสวนงานอยางเปนระบบตอเนื่องและทั่วถึง 
4.   เสริมสรางเครือขายความรวมมือทางวิชาการกับองคกรตางๆ 
5.   ดําเนินการและพัฒนาการฝกอบรม โดยการใหความรูความเขาใจทักษะและทัศนคติในกระบวนการ 

  ทํางาน ตลอดจนเสริมสรางความเชื่อมั่นตนเอง และใหเกิดแกบุคลากรในสังกัดทุกสวนงาน 
 

 เปาหมายเชิงกลยุทธ 
1. บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลโปงนํ้ารอนสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ (Knowledge 

Worker) สอดคลองกับการพัฒนาระบบราชการ 
2. ระบบการพัฒนากําลังคนองคการบริหารสวนตําบลโปงนํ้ารอนมีมาตรฐานสามารถรองรับภารกิจการ

พัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
3. วิชาการและระบบสารสนเทศการฝกอบรมมีคุณภาพ ทันสมัย เหมาะสม และเพียงพอ 
4. กระบวนการเรียนรูของบุคลากรสังกัดทุกสวนงาน มีความตอเนื่อง สามารถสรางองคความรูและ

เผยแพรสาธารณะไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 ยุทธศาสตรดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน 
การกําหนดแผนยุทธศาสตรดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวน

ตําบลโปงน้ํารอน ไดกําหนดขึ้นจากการศึกษา วิเคราะหขอมูลในกรอบของวิสัยทัศนและพันธกิจการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนปจจัยที่เก่ียวของ ดังน ี้ 

ยุทธศาสตรที่ 1  : การกําหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสรางกลุมผูนําและองคการ สุจริตธรรม 
ที่มีศักดิ์ศรี (Organization Integrity)   

กลยุทธท่ี 1.1  ยกยองบุคลากร / ผูนํารุนใหมในการขับเคลื่อนคุณธรรม   
 กิจกรรมที่ 1 กําหนดเกณฑและประกาศเกียรติคุณแกบุคลากรที่ทํางานตามหลักธรรมาภิบาล 
         และสรางเปนผูนํารุนใหมในการขับเคลื่อนคุณธรรม 

กิจกรรมที่ 2 จัดการความรู และกรณีศกึษา (Knowledge Management) จากผูนําเหลานี้  
ท้ังงานที่ผานมาที่ผานมาและโครงการที่กําลังดําเนินเพ่ือเปนตัวอยางที่ดีใหแก
บุคลากรอื่นๆ 

กลยุทธท่ี 1.2  สรางองคการสุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organizational Integrity)   
กิจกรรมที่ 1 กําหนดมาตรการและมาตรฐานองคการสุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรีเปนเกณฑในการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
กิจกรรมที่ 2 คนหาตัวอยางโครงการนวัตกรรมทางดานคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล  

จากสวนราชการตาง ๆ เพ่ือประมวลเปนตัวอยาง และนํามาศกึษาและ 
        ประยุกตใชตอไป 
กลยุทธท่ี 1.3  กําหนดมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรมของนักการเมืองทองถ่ิน  

กิจกรรมที่ 1 กําหนดมาตรฐานและแนวทางการทํางานของนักการเมืองทองถ่ิน แลวเผยแพร 
ใหประชาชนรบัทราบ 

ยุทธศาสตรที่ 2  : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน สรางทักษะ และพัฒนาพนักงานสวนทองถิ่นในรูปแบบตางๆ  
กลยุทธท่ี 2.1  ปลูกจิตสํานึกผานพระราชกรณียกิจ พระราชจรยิวัตร และพระบรมราโชวาท 
 กิจกรรมที่ 1 การพัฒนาบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม โดยการเรียนรูจากพระราชกรณียกิจ  

พระราชจริยวัตร และพระบรมราโชวาท ที่พระราชทานใหแกขาราชการ รวมถึง
การพัฒนาโครงการหรือกิจกรรมที่ประยุกตความเขาใจดังกลาว 

 กิจกรรมที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรเรียนรูตามรอยพระยุคลบาท และหลักสูตรเศรษฐกิจพอเพียง 
ใหเปนหลักสูตรสําหรับอบรมบุคลากรทุกระดับ 

กลยุทธท่ี 2.2  กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพัฒนาภาคบังคบัแกบุคลากรทุกระดับ 
 กิจกรรมที่ 1 กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ (Training Roadmap) เพ่ือให 

ทํางานไดตามหนาที่รับผิดชอบและประสิทธิภาพสูงสุด โดยไมเนนการพัฒนา
รูปแบบการฝกอบรมอยางเดียว แตเนนระบบการมอบหมายงาน การสอนงาน 
(Coaching) ฯลฯ 

 กิจกรรมที่ 2 สงเสริมการฝกอบรมดานจริยธรรมอยางเขมขนเปนการพัฒนาภาคบังคบั 
โดยเฉพาะเรื่อง 
• กฎหมาย กฎระเบียบที่เก่ียวของกับงาน 
• ความรู ความเขาใจเรื่องพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึงการมีคณุธรรม จริยธรรม      
สามารถตัดสินใจกระทํา หรือไมกระทําบางสิ่งบางอยาง ไดอยางเหมาะสม 
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• การบริหารความขัดแยงและยึดมั่นในอุดมการณ 
• การสรางความพึงพอใจกับประชาชน 

 กิจกรรมที่ 3 พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเขาสูระบบในตําแหนงผูบริหาร ทั้งนี้ การพัฒนา 
บุคลากรรุนใหมดังกลาวมุงเนนสรางคนเกง พัฒนาคนดีที่มีคุณธรรม และ
จริยธรรมเขาสูระบบราชการยุคใหม 

กลยุทธท่ี 2.3  สรางศูนยกลางในการวิจัย สํารวจ ใหคําปรึกษา แนะนํา และขอมูลขาวสาร 
         ดานธรรมาภิบาล  

 กิจกรรมที่ 1 พัฒนาระบบใหคําปรึกษา แนะนําดานคุณธรรม จรยิธรรม แกบุคลากรทั้งระบบ 
 กิจกรรมที่ 2 สงเสริมใหมีการจัดการความรูและวิธีการปฏิบัติอันเปนเลิศ (Best Pracities) ใน 

     ดานจริยธรรมและธรรมาภิบาล ซึ่งจะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูขึ้นในองคกร 
กลยุทธท่ี 2.4  พัฒนาและปฐมนิเทศบุคลากรอยางเขมขน  
 กิจกรรมที่ 1 พัฒนาและปฐมนิเทศบุคลากรเฉพาะเร่ือง 

• ปลูกฝงปรัชญาการเปนพนักงานสวนทองถ่ินที่ดี 
• ระบบราชการและการบริหารภาครัฐแนวใหม 
• ความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
• เสริมสรางสมรรถนะหลักและทักษะที่จําเปน 

กลยุทธท่ี 2.5  กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพัฒนาเพ่ือรองรบัประชาคมอาเซียน 
         และสูมาตรฐานสากล  
กิจกรรมที่ 1 กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับประชาคมอาเซียนและสู 

มาตรฐานสากล 
กิจกรรมที่ 2 สงเสริมการพัฒนาและดูงานอยางเขมขนเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนและสู 

มาตรฐานสากล 
ยุทธศาสตรที่ 3  : การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล   

กลยุทธท่ี 3.1  ปรบัปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โอน ยาย  
         โดยยึดหลักธรรมาภิบาล  

 กิจกรรมที่ 1 การนําเร่ืองของคุณธรรมและจริยธรรมมากําหนดไวในกระบวนการของการ 
แตงตั้งหรือเลื่อนเขาสูตําแหนงบริหารในทุกระดับของหนวยงาน โดยใหเปน
องคประกอบที่สําคัญ  

 กิจกรรมที่ 2 ปรับแนวทางทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนของการสรรหา บรรจุ  
แตงตั้ง โอน ยาย 

กลยุทธท่ี 3.2  ขับเคลื่อนจรรยาบรรณบุคลากรไปสูการปฏิบัติ    
 กิจกรรมที่ 1 จัดทําและผลักดันใหมีการปฏิบัติตามประมวลจรรยาบรรณขององคกร 
 กิจกรรมที่ 2 กําหนดใหมีการบังคบัใชและบทลงโทษผูฝาฝนขอบังคับและวินัยขาราชการอยาง 

ชัดเจน 
กลยุทธท่ี 3.3  ขับเคลื่อนระบบสวัสดิการและผลประโยชนเก้ือกูลแกบุคลากร   
 กิจกรรมที่ 1 จัดทําและผลักดันใหมีการเอ้ือประโยชนใหแกบุตร / ครอบครัวพนักงานสวน 

ทองถ่ินที่เสียชีวิตในการปฏิบัติหนาที่ 
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ยุทธศาสตรที่ 4  : การสรางการมีสวนรวมในระบบสนับสนุนและโครงสรางพื้นฐานทางดานคุณธรรม 
จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

กลยุทธท่ี 4.1  เปดโอกาสใหบุคลากรเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและ                    
        กฎระเบียบที่เก่ียวของ    

 กิจกรรมที่ 1 กําหนดแนวทางและประเดน็ท่ีสามารถเปดโอกาสใหบุคลากรเขาไปมีสวนรวมใน 
การกําหนดนโยบาย 

กิจกรรมที่ 2 ปรับปรุงระบบวินยั อุทธรณ รองทุกข รวมถึงระบบการรบัฟงขอรองเรยีน 
เก่ียวกับการทุจริตของหนวยงาน (Whistleblower) 

 กิจกรรมที่ 3 ปรับปรุงระบบและแนวทางการตรวจสอบ ใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการ 
ทํางาน 

กลยุทธท่ี 4.2  เปดโอกาสใหประชาชน และหนวยงานอ่ืนเขามามีสวนรวมและการติดตาม   
                   สถานการณการทํางานขององคการบริหารสวนตําบล 
 กิจกรรมที่ 1 สนับสนุนการรวมตัวของภาคประชาชนและหนวยงานอ่ืน เพ่ือสรางเครือขาย 

การทํางานรวมกันท่ีเขมแข็ง ทั้งแนวดิ่งและแนวราบ รวมถึงการสรางพลัง
มวลชนในพื้นที่ท่ีเขมแข็ง 

 กิจกรรมที่ 2 สงเสริมภาคประชาชน ภาคประชาสังคม กลุมตาง ๆ และหนวยงานอ่ืน เขารวม 
เปนกรรมการ อนุกรรมการในชุมชนทองถ่ิน เพ่ือเขารวมในการกําหนดนโยบาย 
การวางแผนจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาชุมชนและตรวจสอบการถวงดุล
การบริหารจัดการภาครัฐ 

 กิจกรรมที่ 3 การใหผูนําศาสนาหรือศาสนสถาน เชน วัด โบสถ มัสยิด เขามามีสวนรวมในการ 
สงเสริมคุณธรรม จรยิธรรม และธรรมาภิบาลขององคกร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สวนท่ี 2 
การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 
 
 
องคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน ไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ

มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งกรอบมาตรฐานประกอบดวย 
 มิติที่ 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  
 มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ 4  ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
 
มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การที่สวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริการ

ทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี้ 
 (ก) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 (ข) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ 

“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการ
ทั้งในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลัง (Workforce Analysis)  สามารถระบุชองวางดานความ
ตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว 

 (ค) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพ่ือดึงดูดใหไดมา พัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการ และผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปน
ตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 

 (ง) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสราง
ความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรง
บันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities)  มีลักษณะ
ดังตอไปนี้ 

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา  (Accuracy and Timeliness)  

(ข) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง  
ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจรงิ 

 (ค) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอบประมาณ
รายจายของสวนราชการ มีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุมคา (Value for Money) 

 (ง) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรบัปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
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มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสวนราชการ กอใหเกิดผล
ดังตอไปนี้ 

(ก) การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจของ 
สวนราชการ ( Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากร ผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน โครงการ  
และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

 (ค) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการ
แบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา
ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวน
ราชการ 

 (ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่ เนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและ
จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้
ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

มิติท่ี 4  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่สวนราชการจะตอง 
 (ก) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 

ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย  โดยคาํนึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 

 (ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ จะตองกําหนดให
ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการ  

มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การท่ีสวนราชการมี
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐ ดังนี้  

 (ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน
และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการ
ใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสรมิใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่  โดยไมสูญเสีย
รูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

 (ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคบัตาม
กฎหมาย  ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

 (ค) มีการสงเสรมิความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ
บุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยตนเอง 

    
มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เปนเครื่องมือที่จะชวยทําใหสวน

ราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดาํเนินงานดานการบริหารทรพัยากร
บุคคลสอดคลองมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรอืไม มากนอยเพียงใด 



สวนท่ี 3 
การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

องคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน 
 

 

ขั้นตอนการดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. แตงตั้งคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ประกอบดวย ผูบริหารเปนหัวหนาคณะทํางาน หัวหนาสวนราชการระดับกองเปนคณะทํางาน และ

หนวยงานการเจาหนาที่เปนเลขานุการ โดยคณะทํางานดังกลาวมีหนาที่วิเคราะหขอมูลการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ไดจากการระดมความคิดเห็นของผูบริหารขาราชการ พนักงานในสวนตาง ๆ ขององคการบริหารสวน
ตําบล เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคล 

2. จัดประชุมคณะทํางาน  
เพ่ือการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล ณ หองประชุม

องคการบริหารสวนตําบลตําบลโปงน้ํารอน เพ่ือสรางระบบงาน ระบบการประเมินผล การสรรหา การสราง
ความกาวหนาในการทํางาน สงเสริมการเรียนรูของบุคลากรและสรางแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของ
บุคลากร ซึ่งจะเปนปจจัยหนึ่งที่จะทําใหบรรลุถึงวิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตรขององคการบริหารสวน
ตําบลโปงน้ํารอนตามที่ไดกําหนดไว 

3. การวิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล  
คณะทํางานรวมกันวิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององคการบริหารสวนตําบล             

โปงน้ํารอน เพ่ือใหเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูง เปนกลไกในการพัฒนาประเทศไดอยางย่ังยืน จึงทําใหเห็น
ทิศทางของการพัฒนาที่จะตองมีการจัดระบบงานใหมีระบบการบริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่เปนธรรม มีการพัฒนาบุคลากรใหตรงตามความตองการและสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคการ
บริหารสวนตําบล การสรางใหองคการบริหารสวนตําบลเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยการนําการจัดการ
ความรู (KM) มาใชในการพัฒนาองคกร รวมถึงมีการนําเทคโนโลยีมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นเพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอนบรรลุถึงความสําเร็จ จึงตองมีการจัดระบบการ
บริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปนองคกรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศนดังกลาว คณะ
ทํางานฯ ไดนําผลการศึกษาการระดมความคิดเห็นของผูมีสวนได-สวนเสีย และผูเก่ียวของ เปนขอมูล
ประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นดังกลาวประกอบดวย 

3.1 การวิเคราะห จุดแข็ง จุดออน ประเด็นทาทายของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวิเคราะห
ทิศทางความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน ของผูมีสวนได
สวนเสีย (Stakeholder) ที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
          การวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกดวยเทคนิค SWOT Analysis 
 จุดแข็ง (Sternths : S) 

1. ผูบริหารมีความสนใจเห็นความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยการใหทุนการศึกษาตอ 
2. บุคลากรมีการพัฒนาตนโดยการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน 
3. มีความพรอมดานสถาบันการศึกษา มีเครือขายสถานศึกษาในระดับ ปวช. ปวส. ปริญญาตรี 

และปริญญาโท ในเขตพ้ืนที่อําเภอฝาง 
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4. องคการบริหารสวนตําบลสงเสริมใหความสําคัญในการพัฒนาคน โดยการกําหนด
แนวนโยบายใหพนักงานสวนตําบลไดศึกษาตอถึงระดับปริญญาโทดวยการเตรียมความพรอม
ดานสถานที่ศึกษา และแนวทางการใหทุนการศึกษา 

5. บุคลากรมีความกาวหนาในสายงาน เนื่องจากองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดขยายใหญ ปรับ
ขนาดเปนขนาดกลาง และมีแนวโนมที่จะจัดต้ังเปนองคการบริหารสวนตําบลตําบลในอนาคต 

6. พนักงานสวนตําบลมีโอกาสเขาถึงระบบสารสนเทศไดอยางทั่วถึง มีการติดตั้งระบบ
อินเตอรเน็ตภายในสํานักงาน 

 จุดออน (Weaknesses : W) 
1. สํานักงานมีความคบัแคบ ไมเพียงพอในการใหบริการ 
2. จํานวนพนักงานสวนตําบลบรรจุแตงตั้งไมครบตามกรอบอัตรากําลัง ปริมาณงานมากกวา

จํานวนบุคลากร 
3. พนักงานสวนตําบลและพนกังานจางบางสวนไมมีความชํานาญในงานท่ีปฏิบัติ 

 โอกาส (Opportunities : O) 
1. องคการบริหารสวนตําบลสงเสริมใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร 
2. การเขาถึงระบบสารสนเทศ เชน การคนหาขอมูลดวยอินเตอรเน็ต เปนตน 
3. พนักงานสวนตําบลมีความกาวหนาตามสายงาน 
4. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน ระหวางหนวยงานดวยการศึกษาดูงาน 
5. มียุทธศาสตรรวมกันในการพัฒนาบุคลากร เชน อบรมรวมกัน 

 อุปสรรค (Threat : T) 
1. กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ยังไมเอ้ือตอการพัฒนาบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ 
2. พนักงานสวนตําบลบางคนยังขาดการพัฒนาตน ไมเรียนรูงาน 
3. พนักงานสวนตําบลขาดความรู ความเขาใจ เร่ืองวินัย 
4. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรตองใชอยางจํากัด 
5. งบประมาณในการพัฒนามุงเนนในดานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน มากกวาการพัฒนาคน 
 

ความตองการ/ความคาดหวังของผูบริหารในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1. กอใหเกิดความสามัคคี (cohesive) สรางกระบวนการมีสวนรวมใหเกิดขึ้นในองคกร 
2. บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาแลวจะนําพาองคกรกาวสูความเปนเลิศ 
3. ชวยเสริมสรางองคกรสูความสําเร็จ 
4. เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ซึ่งไดแกการบริหารเพ่ือใหไดผลลัพธ (Outcome) ตรงตาม

วัตถุประสงค (Objective) ที่วางไว โดยมีการบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ(result based 
management) และการจัดทําขอตกลงวาดวยผลงาน (performance agreement) ในองคกร 

5. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ซึ่งไดแกการบริหารที่จะตองบริหารในเชิง
เปรียบเทียบระหวางปจจัยน้ําเขา (input) กับผลลัพธ (outcome) ที่เกิดขึ้นโดยมีการทํา cost-
benefit analysis ใหวิเคราะหความเปนไปและความคุมคาของแผนงานหรือโครงการตางๆเทียบ
กับประโยชนที่ไดรับ รวมทั้งจัดทําเปาหมายการทํางานและวัดผลงานของตาลบุคคล (individual 
scorecards) ท่ีเชื่อมโยงระดับองคกร (Organization scorecards) 
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ความตองการ/ความคาดหวังของบุคลากรทุกสวนงานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1. บุคลากทุกสวนงานมีทักษะและความสามารถในการทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ 
2. เพ่ิมความพึงพอใจในงานและความสําเร็จในชีวิตของบุคลากร 
3. พัฒนาและธํารงรักษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ

องคกร (ชวยสื่อวิสัยทศัน นโยบาย และกลยุทธสูบุคลากรทุกสวนงาน  
4. ชวยธํารงรักษาพฤติกรรมของบุคลากรทุกสวนงานใหมีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม  
5. บุคลากรทุกสวนงานไดรับการสงเสริมใหเรียนรูทั้งในและนอกระบบ 
 

ความตองการความคาดหวังของประชาชนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1. เกิดประโยชนสุขตอประชาชน การบริหารราชการที่สามารถตอบสนอง ตอความตองการของ

ประชาชนและพยายามมุงใหเกิดผลกระทบในเชิงบวก ตอการพัฒนาชีวิตของประชาชน 
2. ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจําเปน มีการกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการลด

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานเสรจ็สิ้นที่จุดบริการใกลตัวประชาชน 
3. ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวก และไดรับการตอบสนองความตองการซึ่งไดแกการปฏิบัติ

ราชการที่มุงเนนถึงความตองการของประชาชน 
 
เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิที่สําคัญที่องคกรตองการใหเกิดขึ้นใน 1 – 3 ปขางหนา คืออะไร 

ดานกระบวนงาน  
1. นําเอาระบบ IT เขามาชวยในการปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน KM การจัดเก็บขอมูล การฝกอบรม 

              บุคลากร หรือความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานทําใหสามารถทํางานทดแทนกันได 
2. การออกระเบียบตองใหมีการระดมสมอง ของหนวยงานผูปฏิบัติไมคิดคนเดียว ใชหลักการมีสวน   
    รวม  
3. ยึดประชาชนเปนศูนยกลางในการทํางานและบูรณาการกับทุกภาคสวน 
4. จัดระบบการถายทอดความรูทางดานวิชาการและเทคโนโลยี 
5. มีระบบฐานขอมูลในการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง ทันสมัย และเพียงพอ 
6. กระจายอํานาจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความคลองตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
7. สรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพขาราชการท่ีชัดเจน 
8. ลดขั้นตอนการทํางานใหมีความรวดเร็ว กระชับ ถูกตอง 
9. กระจายอํานาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ใหแกผูบังคับบัญชาในแตละระดับมากขึ้น 
10. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เท่ียงตรง เชื่อถือได 
11. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เนนระบบคุณธรรม เชน การคัดเลือกคนเขารับการฝกอบรม                     
      ในหลกัสูตรตางๆ การคัดเลือกคนเขาสูตําแหนง 
12. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
13. บุคลากรเขาใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหนวยงานที่เกี่ยวของกับกระบวนงาน       
      ของตนเอง 
14. ปรมิาณคนตองเหมาะสมกับปริมาณงาน 
15. มีระบบฐานขอมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกตองแมนยํา สามารถนําไปประกอบการตดัสินใจและ              

บริหารราชการไดอยางชัดเจน รวดเร็ว 
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ดานบุคลากร 
  พัฒนาใหบุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เกง  ดี  สุข      
         เกง =  มีความรูเปนที่ยอมรับขององคกรปกครองสวนทองถ่ินและสวนราชการอ่ืน มีความ 
สามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเปนท่ียอมรับขององคกรปกครองสวนทองถิ่นและสวน ราชการอ่ืน 
             ดี  =    มีคุณธรรม  จริยธรรม โปรงใส  รับผิดชอบ   
             สุข =   ใชชีวิตอยางพอเพียงเปนตัวอยางแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

1. บุคลากรตองมีความรู ความชํานาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และมีความรูครอบคลุม และ 
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในทุกระดับจะตองมีความรู ความเขาใจในการนํา IT เขามา
ชวยในการปฏิบัติงาน 

2. บุคลากรมีความสามารถในการถายทอดความรูเกี่ยวกับหลักเกณฑ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงาน 
3. การรักษาบุคลากรในองคกร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เชน การกําหนด Career Path การจัด 

สวัสดิการตาง ๆ การตั้งชมรมหรือสมาคมตาง ๆ   
4. เพิ่มขวัญกําลังใจใหแกบุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในดานตางๆ เชน สวัสดิการ  

แรงจูงใจอ่ืนๆ ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
5. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอยางเพียงพอ 
6. เพิ่มบุคลากรท่ีมีทักษะเฉพาะดาน 
7. บุคลากรมีการใหบรกิารที่ดีกับผูท่ีมาติดตอราชการ 
8. มีแผนการฝกอบรมบุคลากรอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ 
9. บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 
10. บุคลากรมีความพรอมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
11. ยึดระบบคุณธรรมเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
ดานทรัพยากร 
1. มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมตอการใชงานไดอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
2. นําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใชในการจัดเก็บขอมูลและถายทอดความรู (KM) 
3. มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารใหสอดคลองกับภารกิจอยางเพียงพอและทันสมัย 

โดยคํานึงถึงสภาพพื้นที่ในการปฏิบัติงาน 
4. สรางเครือขายระบบสารสนเทศใหมีความทันสมัยและทําใหการเขาถึงสารสนเทศทําไดงายและ     

เทาเทียมกัน เพื่อประหยัดทรัพยากรและสงเสริมการเรียนรูของบุคลากร (KM) 
5. นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพื่อลดปริมาณการใชวัสดุครุภัณฑ 
ดานผูรับบริการหรือผูไดรับผลกระทบภายนอกองคกร 

• องคการบริหารสวนตําบล 
1. องคการบริหารสวนตําบลยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการบริหารงาน 
2. สามารถใหบริการสาธารณะไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เปนประโยชนตอประชาชน 

อยางแทจริง 
3. บุคลากร มีความรูความเขาใจ สามารถนาํไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล  

ประหยัด และคุมคา 
4. สามารถใหบริการแกประชาชนไดอยางมีมาตรฐานมีคุณภาพและเปนมืออาชีพ 
5. มีระบบการเสริมสรางความรูใหแกผูบริหาร/บุคลากรใหเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนา 

ทองถ่ิน 
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6. องคการบริหารสวนตําบล รับฟง และนําความคิดเห็นของประชาชนมาใชในการดําเนินงาน 
• ประชาชน 

1. ประชาชนใหความสําคัญกับการมีสวนรวม การสรางจิตสํานึก และการเขารวมในการดําเนินงาน    
ขององคการบริหารสวนตําบล 

2. ประชาชนเขามามีสวนรวมทางการเมืองมากขึ้น ทําใหการปฏิบัติงานขององคการบริหารสวน
ตําบลทํางานไดสะดวกยิ่งข้ึน 

3. ประชาชนตระหนักถึงการมีสวนรวมในการตรวจสอบการบริหารงานขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน 

อะไรบางที่เปนจุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีที่องคกรมีอยูและอยากรักษาไวตอไปหรือมุงเนนใหดีย่ิงๆ ขึ้น 
จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีท่ีองคกรมีอยู 
1. บุคลากรมีความรู ความเชี่ยวชาญในหนาท่ีในดานตาง ๆ เชน การบริหารงบประมาณ การบริหาร 
2. งานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การเงิน การคลัง ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน 
3. มีขอระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหนาท่ีไวอยางชัดเจน 
4. ผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
5. มีการพัฒนาความรูของบุคลากรในหลาย ๆ ดาน เชน การศึกษาอบรมในหลักสูตรตางๆ การให

ทุนการศกึษาระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
6. เปนหนวยงานที่มีพ้ืนฐานการทํางานท่ีดี มีวัฒนธรรมการทํางานที่สรางสรรค สามารถสรางความ

เปลี่ยนแปลงใหกับองคกรได 
7. บุคลากรมีความรู ความสามารถที่หลากหลาย สามารถทํางานไดหลายตําแหนง 
สิ่งที่มุงเนน 
1. เปนหนวยงานท่ีคอนขางมีความคลองตัวสูง เปนองคกรขนาดเล็กที่งายตอการปรับเปลี่ยน 
2. มีการนําระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือขายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
อะไรบางที่เปนสิ่งทาทายหรือส่ิงที่ตองปรับปรุงเพื่อใหการบริหารงานขององคกรประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมายสูงสุดที่คาดหวัง 

1. การสงเสริมการจัดการความรูขององคกร 
2. พัฒนาบุคลากรใหมีความรอบรูในภารกิจของหนวยงานและสามารถทํางานทดแทนกันได 
3. สรางผูบริหารทุกระดับใหเปนผูนําในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมท้ังปรบัเปลี่ยนทัศนคติ  
4. วิสัยทัศนของบุคลากรในองคกรใหพรอมรบัตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
5. พัฒนาความรูเฉพาะดานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
6. การสรางองคกรให “จ๋ิวแตแจว” เชน การสรางบุคลากรที่มีอยูอยางจํากัดใหมีคุณภาพ 
7. การสรางระบบเครือขายสารสนเทศและระบบฐานขอมูลใหครอบคลุมและงายตอการเขาถึงและ      

การนําไปใชประโยชน 
8. บุคลากรทุกระดับ มีความโปรงใส ตรวจสอบได 
9. มีการพัฒนาขาราชการอยางสม่ําเสมอเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพการณที่ เปลี่ยนไปในยุค

โลกาภิวัฒน 
10. การสราง Service Mind ใหบุคลากร “ย้ิมแยมแจมใส เต็มใจใหบริการ ประสานประโยชน” 
11. สรางและพัฒนาขาราชการใหมีความสามารถสูง เปนมืออาชีพ 
12. สรางจิตสํานึกใหขาราชการในทุกระดับเปนขาราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
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13. จัดสภาพแวดลอมการทํางาน และสวัสดิการที่เหมาะสมใหกับบุคลากรเพ่ือเปนแรงจูงใจในการ
ทํางาน 

14. บุคลากรมีสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจที่ไดรับ 
 

อะไรท่ีหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะทํา แตไมไดทําในชวงที่ผานมาหรือทานคาดหวังใหหนวย
บริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 
           1. ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธ์ิของงานในการประเมินบุคลากร 

3. พัฒนาศักยภาพของผูบริหารอยางตอเนื่องเพ่ือใหมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางาน 
4. ผลักดันใหเกิดบรรยากาศการทํางานในลักษณะ Leaning Organization โดยใชระบบคุณธรรม 

ในการบริหารงานบุคคล 
5. มีการเผยแพรขอมูล ขาวสาร ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลผานชองทางตางๆ อยางสม่ําเสมอ 

และเปนปจจุบัน 
6. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพื่อเผยแพรความรูเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม    

ท่ีสอดคลองกับแนวโนมของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
7. มีการจัดทําฐานขอมูลบุคคลท่ีถูกตอง ทันสมัย โดยที่ขาราชการสามารถตรวจสอบขอมูลได 

ดวยตนเองผานเครือขายระบบอินเตอรเน็ต 
8. การกําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยกําหนดแผนไวลวงหนา 
9. สรางขวัญกําลังใจ สวัสดิการ คาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การแตงต้ัง การอบรมศึกษาดูงาน 
10. มีการกําหนดเสนทางความกาวหนาอยางชัดเจน เพ่ือสรางหลักประกันและแรงจูงใจใหแกบุคลากร 
11. สรางผูบริหารใหเปนผูนําในการบริหารเปลี่ยนแปลง 
12. การรักษาคนในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพใหอยูกับหนวยงาน (Retention) 
13. การปรับปรุงเร่ืองสวัสดิการ เชน เร่ืองเงนิโบนัส  
14. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกับหลักสมรรถนะ (competency) อยางชัดเจนและ

เพียงพอ 
15. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปรงใส ตรวจสอบได 
 
3.2 การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 

ลําดับ ประเด็นยุทธศาสตร 
1 การสรางการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรูและพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศ 
2 การพัฒนาสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
3 พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
4 พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู 
5 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
6 การสงเสริมคุณภาพชีวิตขาราชการ 
7 การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง บุคลากรใหเหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
8 การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
9 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดลอมอยางเปนระบบและตอเน่ือง 

10 การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
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ลําดับ ประเด็นยุทธศาสตร 
11 การพัฒนาศูนยชวยเหลือวิชาการใหเปนศูนยการบริหารจัดการความรู 
12 การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 
13 การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรกัษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว 
14 การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
15 การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจําตําแหนง 
16 พัฒนาระบบสรางแรงจูงใจและสรางความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจําเปนในการ                     

เรียนรู และพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศ 
17 กําหนดระเบียบ หลักเกณฑ วิธีปฏิบัติแนวทางในการดําเนินงานใหชัดเจน 
18 บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทํางานขององคกรโดยเนนการทํางานเปนทีม และการเปน

หุนสวนทางยุทธศาสตรกับหนวยงานที่เก่ียวของ 
19 พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลใหบุคลากรมสีมรรถนะตรงกับภารกิจ 
20 พัฒนาระบบเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
21 สนับสนุนใหการดําเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการสาธารณะ 
22 พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ ในระบบการบริหารราชการขององคการบริหารสวนตําบลและระบบ 

บริหารราชการแนวใหมใหมีสมรรถนะตรงกับงานในหนาที่ท่ีรับผิดชอบและงานภารกิจอยางมืออาชีพ 
23 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในสวนของเคร่ืองมือ วิธีการ และผูประเมิน เพื่อใหสามารถให

สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง      
24 กําหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการดําเนินงานใหชัดเจน 
25 สรางสภาพแวดลอมตอการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก พัฒนาระบบการทํางาน และบรรยากาศ 

ของการทํางานแบบมีสวนรวม การทํางานเปนทีม การทํางานอยางมีความสุข และงานบรรลุผล 
26 พัฒนาหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู บริหารจัดการความรู (KM) คลังขอมูลความรูและนํา

เทคโนโลยีมาใชสรางเครือขายแหงการเรียนรู 
27 การเพิ่มสวัสดิการแรงจูงใจใหเหมาะสม 
28 การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมีสวนรวม 

 

 จากการวิเคราะหสวนตางระหวางความสําคัญของประเด็นทิศทางความตองการกับผลการปฏิบัติงาน
ดาน HR ในปจจุบัน จึงไดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีสวนตางมากที่สุด 10 ประเด็น
ยุทธศาสตร คือ  
       1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  
      2. การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 
      3. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       4. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศนและพฤติกรรมของผูบริหารยุคใหมที่ใหความสําคัญ
กับบุคลากรควบคูไปกับประสิทธิภาพของงาน  

5. การสงเสริมคุณภาพชีวิตของขาราชการ  
           6. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรกัษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว 

7. เสรมิสรางคุณธรรมและจริยธรรมใหแกบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล 
8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจําตําแหนง 

       9. พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
           10. การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
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การวิเคราะหแรงเสริมแรงตาน เพื่อมุงสูผลสัมฤทธิ์ท่ีตองการของ 
ประเด็นยุทธศาสตร และการกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร 1: การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. ผูบังคับบัญชาใหความหวังและสนับสนุน 1 .การจํากัดงบประมาณดานการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม 2. ระเบียบกฎหมายไมเอ้ืออํานวยในการสรางความกาวหนา 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสรางการบริหารงานของ อบต. 
  4. มาตรการจํากัดกําลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเก่ียวกับความรูทักษะสมรรถนะเฉพาะ 

    ตําแหนง 
 

สิ่งที่ตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดทําฐานขอมูลอัตรากําลังใหเปนปจจุบัน 1. จัดทําแผนสรางเสนทางความกาวหนาใหชัดเจน  
 2. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือสรางความ     

    กาวหนาในอาชีพ 
 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1. จัดทําฐานขอมูลบุคคลใหถูกตอง เปนปจจุบัน 1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําฐานขอมูลบุคลากร 
2. ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังให 
    เหมาะสมกับขอเท็จจริงในปจจุบัน 

2. ระดับความสําเร็จในการปรบัปรุงโครงสรางและอัตรา  
    อัตรากําลัง 

3. จัดทําแผนสรางเสนทางความกาวหนาให   
   ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสรางเสนทางความ 
    กาวหนา 

4. จัดทํารายละเอียดเก่ียวกับความรู ทักษะ  
   สมรรถนะในการทํางาน 

4. รอยละความสําเร็จของการจัดทําสมรรถนะประจํา 
    ตําแหนง 

 

 
ประเด็นยุทธศาสตร 2: การวางแผนอตัรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. ผูบริหารใหความสําคัญกับการวางแผนอัตรา 
    กําลังและการปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับ  
    ภารกิจ 

1. ถูกจํากัดดานอัตรากําลัง 
 

2. บุคลากรมีความพรอมที่จะยอมรบัการ 
    เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพิ่มขึ้นมากจากนโยบายการถายโอน 
   ภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

 3. บุคลากรที่มีความรู ความสามารถ โอน (ยาย)  
    ไปอยูหนวยงานที่มีความกาวหนามากกวา 

 4. อัตรากําลังไมเพียงพอกับภารกิจและปริมาณงานที่ 
   ไดรับมอบหมาย 



ส่ิงที่ตองทําเพ่ือลดแรงตาน สิ่งท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. เพิ่มอัตรากําลังผูปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถายโอน 

1. จัดทําและปรับปรงุแผนอัตรากําลังที่สอดคลอง 
   กับความเปนจริงตามภารกิจหนาที่ 

2. บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให 
    เปนไปตามกรอบที่กําหนด 

2. จัดใหมีกระบวนการสรางและปรับวัฒนธรรม 
   การทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม 

 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1. สรางและปรับกระบวนทัศน วัฒนธรรมในการ 
   ทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ 

1 . ระดั บ ความ สํ า เร็จ ใน การสร า งและป รับ เปลี่ ย น    
     กระบวนทัศน วัฒนธรรมในการทํางานใหเหมาะสมกับ 
     ภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งที่สอดคลองกับ 
    การบรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดย 
    คํานึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  รอยละของบุคลากรที่ไดรับการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
     ที่สอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม  
     โดยคํานงึถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

 
 
ประเด็นยุทธศาสตร 3 : การพฒันาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
                            ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. ผูบริหารและบุคลากรใหความสําคัญ 1. บุคลากรขาดความรูและทักษะในการนําไปใช 

    ในการปฏิบัติงาน 
2. มีการบริหารงานโดยใชขอมูลสารสนเทศเปน 
    เคร่ืองมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนับสนุนดานงบประมาณอยาง 
    เพียงพอ 

 3. ตองพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 

ส่ิงที่ตองทําเพ่ือลดแรงตาน สิ่งท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. ตองพัฒนาความรูทักษะดาน IT อยางเปน 
    ระบบและตอเนื่อง 

1. จัดทําแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
   สงเสริมตามความตองการดาน IT ของบุคลากร 

2. ตองใหการสนับสนุนดานงบประมาณอยาง 
    เพียงพอ 

2. ผูบริหารตองใหความสําคัญและผลักดันใหเกิด  
   ระบบฐานขอมูลสารสนเทศที่สามารถนํามาใช  
   ประโยชนไดอยางแทจริง 

3. กําหนดใหความรู ความสามารถดาน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเปนสวนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกตําแหนง 

3. จัดทํามาตรฐานของฐานขอมูลสารสนเทศให     
    ครอบคลุมทุกภารกิจ 

 4. การจัดทําฐานขอมูลกลางในดานการบริหารงานบุคคล  
    เพ่ือสะดวกในการเรียกใชขอมูล 

 
 
 
 



เปาประสงค ตัวชี้วัด 
1. พัฒนาความรูและทักษะดาน IT ของบุคลากร 
   อยางเปนระบบและตอเนื่อง 

1. รอยละของบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาความรูและทักษะ 
    ดาน IT  

2. จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. รอยละของขอมูลสารสนเทศท่ีไดรับการจัดทํา 
    เปนฐานขอมูล เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ประเด็นยุทธศาสตร 4 : พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน และพฤติกรรมของผูบริหาร 
                             ยุคใหมที่ใหความสําคัญกับบุคลากรผูปฏิบัติงานควบคูกับประสิทธิภาพ 
                             การปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝกอบรมสําหรับผูบริหารท่ี 
   หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
   รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานตาง ๆ 

1. ผูบริหารบางสวนที่เขารับการฝกอบรมไมคอย 
   ใหความสําคัญกับการอบรม เพ่ือพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
    ราชการโดยใหความสําคัญกับการดาํเนินการ 
    ตามยุทธศาสตรขององคการบริหารสวนตําบล      
    อยางสม่ําเสมอ  

2. หลักสูตรการฝกอบรมไมคอยเหมาะสม/             
    ไมคอยนาสนใจ 

 3. ยังไมมีระบบการตดิตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผูนํา วิสัยทัศน และพฤติกรรมของ 
   ผูบริหารอยางเปนรูปธรรม 

 
ส่ิงที่ตองทําเพ่ือลดแรงตาน สิ่งท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. จัดใหมีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
   ผูนําการพัฒนาภาวะผูนํา วิสัยทัศน อยางเปน 
   ระบบและตอเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสรางผูนําใหมี 
   คุณลกัษณะของผูบริหารยุคใหม 

2. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนํา 
   และผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

2. มีระบบประเมนิผลผูบริหารท่ีเขารับการ 
   ฝกอบรมวามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 

3. จัดการฝกอบรมใหตรงกับ Competency ที่ 
   จําเปนและตองการในการเปนผูบริหาร 

3. มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยใหผูที่ 
    เก่ียวของ เชน ผูใตบังคบับัญชา เพ่ือน 
    รวมงานเปนผูประเมิน 

 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน  
    อยางเปนระบบและตอเนื่อง 

1. รอยละของผูบริหารที่ไดรบัการพัฒนา 

 



 

 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร 5 : การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลใหการสงเสริมโดยกําหนดใหเปน 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของขาราชการในบางเร่ืองไมเหมาะสม 
    กอใหเกิดความไมเปนธรรมกับขาราชการ   

2. ผูบริหารและบุคลากรใหความสําคัญ 2. ปญหาหนี้สินของขาราชการ 
 3. ขาดงบประมาณ 
 4. การจัดสวัสดิการไมตรงกับความตองการของ 

   ขาราชการ เนื่องจากไมมีการสํารวจความตองการที่ 
   แทจรงิ 

ส่ิงที่ตองทําเพ่ือลดแรงตาน สิ่งท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1.วางแผนใชงบประมาณเพ่ือการสงเสรมิ 
   คุณภาพชีวิตขาราชการอยางประหยัดและมี 
   ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

2. สรางคานิยมใหขาราชการโดยนําหลักปรัชญา 
    เศรษฐกิจพอเพียงมาใชเปนแนวทางในการ 
    ดํารงชีวิต 

2. กําหนดใหปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนนโยบาย 
    เนนหนักใหนําไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 

3. สํารวจความพึงพอใจ/ความตองการของ 
    ขาราชการตอการจัดสวัสดิการตาง ๆ 

 
  

4. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของขาราชการให 
    สอดคลองกับความตองการของขาราชการ  
    รวมทั้งมีการประเมินผลเปนระยะอยาง 
    สม่ําเสมอ 

 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 
1. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให 
    สอดคลองกับความตองการของบุคลากร  
    รวม ท้ั งมี การประเมิ นผล เป น ระยะอย าง 
    สม่ําเสมอ 

1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสวัสดิการ 
    บุคลากรองคการบริหารสวนตําบล 

2. การสงเสริมและสนับสนุนใหนําหลักปรัชญา 
    เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการทํางานและ 
    ดํารงชีวิต 

2. ระดับความสําเร็จในการสงเสรมิและสนับสนุน 
     ใหนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใน 
     การทํางานและดํารงชีวิต 



ประเด็นยุทธศาสตร 6 :  การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไวกับหนวยงาน 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1. นโยบายของผูบริหารระดับสูงขององคการ
บริหารสวนตําบลสงเสริม 
   การปกครองทองถ่ินใหการสนับสนุน 

1. ความไมชัดเจนในความกาวหนาของ 
   ขาราชการ เชน การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ตําแหนงของบุคลากร 

2. มีระบบสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทํางานกับ 
   หนวยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไมเทาเทียมและเหมาะสม 

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของขาราชการที่วางานราชการ 
    มีคาตอบแทนนอย ไมเหมาะสม จึงทําให 
    อยากยายไปสูหนวยงานท่ีคาตอบแทนดีกวา 

 
ส่ิงที่ตองทําเพ่ือลดแรงตาน สิ่งที่ตองทําเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังท่ีตอเนื่องชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผูบริหารระดับสูงตองมีความตอเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสรางแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ 
   สวัสดิการใหมีความเหมาะสมเทาเทียม 

2. ทําระบบสรางแรงจูงใจใหมีความชัดเจน และเปนรูปธรรม  
    มากยิ่งข้ึน 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรูใหตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหมอยาง 
   ตอเน่ือง 

 

 
เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการรกัษาไวซึ่งขาราชการท่ีมีสมรรถนะ 
   สูง เชน Talent Management 

1. รอยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่สามารถรกัษาไวได 

2. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหมีความ 
   ชัดเจนและเปนรปูธรรม   

2. ระดับความสําเร็จของการสรางระบบสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร 7:  การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ใหแกบุคลากร 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1. ผูบริหารและบุคลากรใหความสําคัญ 1. บุคลากรตอตานการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการดานการปองกัน ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการดานการสงเสรมิจริยธรรม 
   ของขาราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสรางคุณธรรมยังใชวิธีการเดิมๆ  
    ทําใหไมนาสนใจ 

3. มีการจัดสงขาราชการเขารวมการอบรมกับ 
   หนวยงานอื่นอยางสม่ําเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาองคความรูของ 
    องคกร 

4. มีการประกาศคานิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากร 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติอยางชัดเจน 

 



ส่ิงที่ตองทําเพ่ือลดแรงตาน สิ่งที่ตองทําเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การทํางาน 

1. ปรบัปรุงและพัฒนาโครงการดานคณุธรรม จริยธรรม ใหมี 
    ประสิทธิภาพและมีความหลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดใหมีระบบการประเมินผลดานการสงเสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อยางเปนรูปธรรม 

2. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจและปฏิบัติ 
    ตามคานิยมขององคการบริหารสวนตําบล 

3. จัดทํารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรม  
 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 
1. มีการสรางมาตรฐานความโปรงใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความสําเร็จในการจัดทํากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  
   องคการบริหารสวนตําบล 

2. ระดับความสําเร็จในการจัดทํามาตรฐานจรยิธรรม 

3. สงเสรมิและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ 
   และปฏิบัติตามคานิยมขององคการบริหารสวน 
   ตําบล 

3. รอยละของบุคลากรที่เขาใจและปฏิบัติตามคานิยมของ 
    องคการบริหารสวนตําบล 

 
 
ประเด็นยุทธศาสตร 9 : พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1. เปนองคกรที่มีความรูในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจขององคการบริหารสวนตําบล 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการ
เรยีนรู 

2. ผูบริหารใหการสนับสนุน 2. ขาดการรวบรวมองคความรูใหเปนระบบเปนหมวดหมู 
 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

ส่ิงที่ตองทําเพ่ือลดแรงตาน สิ่งที่ตองทําเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ทําแผนการจัดการความรูเพื่อเปนแนวทางใน 
    การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

1. สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของบุคลากรทั้งที่ 
    เปนทางการและไมเปนทางการ 

2. เก็บรวบรวมองคความรูท่ีกระจัดกระจายอยู 
    ตามสํานัก/กอง และบุคคลใหเปนระบบเปน 
    หมวดหมู 

 

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

 

 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู  1. ระดับความสําเร็จของจัดทําแผนการจัดการความรู 
2. องคความรูที่กระจัดกระจายอยูไดรบัการ 
    รวบรวม 

2. จํานวนองคความรูที่ไดรับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพรองคความรูที่ไดรวบรวมแลว  
   ใหกับบุคลากรอ่ืนไดเรียนรูดวย 

3. ระดับความสําเร็จของการเผยแพรองคความรู 

ประเด็นยุทธศาสตร 10 : การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 



 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1. มีบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
2. ผูบริหารใหความสนใจและสนับสนุน 
 

2. อํานาจการตัดสินใจยังอยูที่ระดับผูบริหารเปนสวนใหญ   

 
 

3. มีหลักสูตรการฝกอบรมที่เก่ียวของกับการสรางภาวะผูนํา 
    ไมเพียงพอและไมท่ัวถึงบุคลากรทุกกลุม 

 
ส่ิงที่ตองทําเพ่ือลดแรงตาน สิ่งที่ตองทําเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีระบบการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพื่อใหบุคลากรไดแสดงออกและ 
    กลาตัดสินใจ 

2. สรางหลักสูตรการฝกอบรมที่เก่ียวกับการ 
    พัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 

 

 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1. มีการฝกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา 
    ใหกับขาราชการ 

1. มีการฝกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนําใหกับ 
    ขาราชการ อยางนอย 1  โครงการ 

2. การสงบุคลากรเขารบัการฝกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผูนําใหกับขาราชการ 

2. รอยละของผูผานการฝกอบรมการพัฒนาภาวะผูนํา 
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สรุปปจจัยหลักแหงความสําเร็จเพื่อกําหนดเปนเปาประสงคเชิงกลยุทธ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 
การสรางความกาวหนาใน
สายอาชีพ 

1. จัดทําฐานขอมูลใหเปนปจจุบัน 
2. จัดทําแผนสรางความกาวหนา 
(Career Path) ใหชัดเจน 
3. มีระบบสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานเพ่ือสรางความกาวหนาใน
อาชีพ 
 

1. จัดทําฐานขอมูลบุคคลใหถูกตอง เปน
ปจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังให
เหมาะสมกับขอเท็จจริงในปจจุบัน 
3. จัดทําแผนสรางความกาวหนา (Career 
Path) ใหชัดเจน 
4. จัดทํารายละเอียดเก่ียวกับ ความรู 
ทักษะ สมรรถนะในการทํางาน 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 
การวางแผนอัตรากําลัง
และปรับอัตรากําลังให
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. เพ่ิมอัตรากําลังผูปฏิบัติงานตาม
ภารกิจการถายโอน 
2.บริหารอัตรากําลังและปรับ
อัตรากําลังใหเปนไปตามกรอบที่
กําหนด 
3.จัดทําและปรับปรุงแผนอัตรากําลัง
ที่สอดคลองกับความเปนจริงตาม
ภารกิจหนาที่ 
4. จัดใหมีกระบวนการสรางและ
ปรบัวัฒนธรรมการทํางานของ
บุคลากรใหสอดคลองกับการบริหาร
ราชการแนวใหม 

1. สรางและปรับกระบวนทัศนวัฒนธรรม
ในการทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับ
การบริหารราชการแนวใหมและเหมาะสม
กับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งท่ี
สอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม โดยคํานึงถึงวัฒนธรรมความคดิ
ของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 
การพัฒนาระบบฐานขอมูล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. ตองพัฒนาความรูดาน IT อยาง
เปนระบบและตอเนื่อง 
2.ตองใหการสนับสนุนดาน
งบประมาณอยางเพียงพอ 
3. กําหนดใหความรู ความสามารถ 
ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศเปน
สวนหนึ่งของสมรรถนะของทุก
ตําแหนง 
4. ผูบริหารตองใหความสําคัญและ
ผลักดันใหเกิดระบบฐานขอมูล
สารสนเทศท่ีสามารถนํามาใช
ประโยชนไดอยางแทจริง 
5. จัดทํามาตรฐานของฐานขอมูล
สารสนเทศใหครอบคลุมทุกภารกิจ 
6. การจัดทําฐานขอมูลกลางในดาน
การบริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกใน
การเรียกใชขอมูล 

1. พัฒนาความรูดานทักษะ IT ของ
บุคลากรอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
2. จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 



 

ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 
พัฒนาผูบริหารใหมี               
ภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน และ
พฤติกรรมของผูบริหารยุค
ใหมที่ใหความสําคัญกับ
บุคลากรผูปฏิบัติงานควบคู
กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดใหมีระบบการประเมินผล การ
พัฒนาภาวะผูนํา วิสัยทัศน อยางเปน
ระบบและตอเนื่อง 
2. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่อเปนแนวทางในการ
พัฒนาภาวะผูนํา และผูปฏิบัติงาน
ควบคูกันไป 
3. จัดการฝกอบรมใหตรงกับ 
Competency ที่จําเปนและตองการ
ในการเปนผูบริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ และวิธีการ
เสริมสรางผูนําใหมีคุณลักษณะของ
ผูบริหารยุคใหม 
5. มีระบบการประเมนิผลผูบริหารที่
เขารับการฝกอบรมวามีศักยภาพเพ่ิม
มากขึ้นเพียงใด 
6. มีระบบการประเมนิผูบริหาร โดย
ใหผูที่เก่ียวของ เชน ผูใตบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงาน เปนผูประเมิน 

1. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มี
วิสัยทัศน อยางเปนระบบและตอเนื่อง 
2. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผูนําและ
ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 5 
การสงเสริมคณุภาพชีวิต
ของบุคลากร 

1. วางแผนงานใชงบประมาณเพื่อการ
สงเสริมคุณภาพชีวิตขาราชการอยาง
ประหยัดและมีประสิทธิภาพ 
2. สรางคานิยมใหขาราชการโดยนํา
หลักปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช
เปนแนวทางการดํารงชีวิต 
3. สํารวจความพึงพอใจ/ความ
ตองการของขาราชการตอการจัด
สวัสดิการตางๆ 
4. จัดทําแผนสวัสดิการของ
ขาราชการใหสอดคลองกับความ
ตองการของขาราชการ รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
6. กําหนดใหปรชัญาเศรษฐกิจ
พอเพียงเปนนโยบายเนนหนักใหนําไป
ปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 
 
 
 

1. การจัดทําแผนการจัดสวัสดิการของ           
บุคลากรใหสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมนิผล
เปนระยะอยางสม่ําเสมอ 
2. การสงเสรมิและสนับสนุนใหนําหลัก
ปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการ
ทํางานและดํารงชีวิต 



ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 6 
การพัฒนาระบบสราง
แรงจูงใจเพ่ือรักษา
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงไวกับหนวยงาน 

1. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังที่
ตอเนื่อง ชัดเจนและเกิดผลในทาง
ปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสราง
แรงจูงใจอื่น เก่ียวกับสวัสดิการใหมี
ความเหมาะสมเทาเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู 
ใหตรงกับสายงานและการบริหารงาน
ภาครัฐแนวใหมอยางตอเน่ือง 
4. นโยบายของผูบริหารระดับสูงตอง
มีความตอเน่ืองชัดเจน 
5. สรางระบบสรางแรงจูงใจใหมี
ความชัดเจนและเปนรูปธรรมมาก
ยิ่งข้ึน 

1. มีระบบการรักษาไวซึ่งขาราชการที่มี
สมรรถนะสูง เชน Talent 
Management 
2. มีระบบสรางแรงจูงใจใหมีความ
ชัดเจนและเปนรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 7 
การเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรมใหแกบุคลากร 
 

1. ปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ 
ของบุคคลในการทํางาน 
2. จัดใหมีระบบการประเมินผลดาน
การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม อยาง
เปนรปูธรรม 
3. จัดทํารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากร 
4. ปรบัปรุงและพัฒนาโครงการ      
ดานคุณธรรม จริยธรรม ใหมี
ประสิทธิภาพและมีความหลากหลาย
ยิ่งข้ึน 
5. สงเสริมและประชาสัมพันธให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติตามคานิยม
ขององคการบริหารสวนตําบล 
 

1. มีการสรางมาตรฐานความโปรงใสใน
การบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
3. สงเสริมและประชาสัมพันธให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติตามคานิยม
ขององคการบริหารสวนตําบล 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 8 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหตรงกับ
สมรรถนะประจําตาํแหนง 

1. มีการจัดทําสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําตําแหนง 
2. บุคลากรในหนวยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดทํารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจําตําแหนงที่
สอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  
3.มีการประชาสัมพันธและจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหมใหบุคลากรในหนวยงาน 
  
 



ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 9 
พัฒนาองคกรใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู 
 

1. บุคลากรในหนวยงานมีทัศนคติที่
รักการเรียนรู 
2. มีแผนการจัดการความรู 
3 . รูปแบบที่หลากหลายของการ
เผยแพรองคความรู 

1. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู  
2. องคความรูท่ีกระจัดกระจายอยูไดรับ
การรวบรวม 
3. มีการเผยแพรองคความรูท่ีไดรวบรวม
แลวใหกับบุคลากรอื่นไดเรยีนรูดวย 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 10 
การพัฒนาภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการ 
 
 
 
 

1. มีหลักสูตรการสรางภาวะผูนํ า
ใหกับขาราชการท่ีเหมาะสมและเปด
โอกาสใหขาราชการในหนวยงานได
เขารับการอบรมอยางทั่วถึง 
2. ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญและ
ยินดีสงบุคลากรในสังกัดเขารับการ
อบรม 

1. มีการฝกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
2. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมการ
พัฒนาภาวะผูนาํใหกับขาราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สวนที่ 4 
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบคุคล 
องคการบริหารสวนตําบลโปงน้ํารอน 

 
แบบฟอรมการจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารงานบุคคล 
 

วิสัยทัศน ประเด็นยุทธศาสตร 

มุงพัฒนาเพื่อเปนองคกรที่ “ทันสมัย รวมใจประสาน บริการเปนเลิศ  1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
เทิดคุณธรรม” 2. การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 
 3. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

พันธกิจ 4. พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน และพฤติกรรมของผูบริหารยุคใหมที่ใหความสําคัญ   
กับบุคลากรผูปฏิบัติงานควบคูประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
5. การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

1.สรางระบบการพัฒนากําลังคนการจัดการความรูใหเปนมาตรฐาน 
2. สงเสริมการทํางานแบบบูรณาการ ภายใตหลักการมี สวนรวมเพ่ือ
สรางทีมงานและเครือขาย โดยเนน การมีสัมพันธภาพท่ีด ี
3. สงเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรูบุคลากรในสังกัดทุกสวนงาน
อยางเปนระบบตอเน่ืองและทั่วถึง 
4. เสริมสรางเครือขายความรวมมือทางวิชาการกับองคกรตางๆ 
5. ดําเนินการและพัฒนาการฝกอบรม โดยการใหความรูความเขาใจ
ทักษะและทัศนคติในกระบวนการทํางาน ตลอดจนเสริมสรางความ
เชื่อมั่นตนเอง และใหเกิดแกบุคลากรในสังกัดทุกสวนงาน 
 

6. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไวกับหนวยงาน 
7. การเสริมสรางคณุธรรม จริยธรรม ใหแกบุคลากร 
8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจําตําแหนง 
9. พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
10. การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
 
 

 
 



 

มิติ 
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
(KPIs) 

ขอมูล 
พื้นฐาน 

ระดับเปาหมาย น้ําหนัก 
ผูรับผิดชอบ 1 2 3 4 5 ตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ 

มิติท่ี 1 
ความสอดคลองเชิง 

ยุทธศาสตร 

1.การปรับปรุง
โครงสรางและอัตรา 
กําลังใหเหมาะสมกับ
ขอเท็จจริงในปจจุบัน 

ระดับความสําเร็จในการ
ปรับปรุงโครงสรางและ
อัตรากําลัง 

- 1 2 3 4 5 100 10 15 งานการเจาหนาท่ี 

 2. จัดทําแผนสราง 
เสนทางความกาวหนา 
(Career Path) ให
ชัดเจน 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําแผนสรางเสนทาง
ความกาวหนา 

- 1 2 3 4 5 100 15 งานการเจาหนาท่ี 

 3. จัดทํารายละเอียด
ของสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจํา
ตําแหนง ท่ีสอดคลอง
กับการบริหาร
ทรัพยากร บุคคล
ภาครัฐแนวใหม 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําตําแหนงท่ี
สอดคลองกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม 

- 1 2 3 4 5 100 20 งานการเจาหนาท่ี 

 4. ปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สถ. 
 

ระดับของความสําเร็จใน
การปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  

- 1 2 3 4 5 100 20 งานการเจาหนาท่ี 

 5. ประชาสัมพันธและ
จัดอบรมสัมมนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหมให
บุคลากรในหนวยงาน 

ระดับความสําเร็จของการ
ประชาสัมพันธและการจัด
อบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม 

- 1 2 3 4 5 100 15 งานการเจาหนาท่ี 



มิติ 
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
(KPIs) 

ขอมูล 
พื้นฐาน 

ระดับเปาหมาย น้ําหนัก 
ผูรับผิดชอบ 1 2 3 4 5 ตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ 

 6. มีการฝกอบรมท่ี
เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการ 

มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับ
การพัฒนาภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการ อยางนอย 1 
โครงการ 

- 1 2 3 4 5 100 10 งานการเจาหนาท่ี 

 7. การสงบุคลากรเขา
รับการฝกอบรมการ
พัฒนาภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการ 

รอยละของผูผานการ
ฝกอบรมการพัฒนา 
ภาวะผูนํา 

- 1 2 3 4 5 100 10 งานการเจาหนาท่ี 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. จัดทําฐานขอมูล
บุคลากรใหถูกตองเปน
ปจจุบัน 

ระดับความสําเร็จในการจัด
ฐานขอมูลบุคลากร 

- 1 2 3 4 5 100 60 15 งานการเจาหนาท่ี 

2. จัดทําฐานขอมูล
สารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติ 
งานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

รอยละของขอมูล
สารสนเทศท่ีไดรับการ
จัดทําเปนฐานขอมูลเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ดานการบริหารทรพัยากร
บุคคล 

- 1 2 3 4 5    100  20 งานการเจาหนาท่ี 

3.  มีการสรรหาและ
บรรจุแตงต้ังท่ี
สอดคลองกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม โดยคํานึงถึง
วฒันธรรมความคิดของ
บุคลากร 

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง
ท่ีสอดคลองกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม 
โดยคํานึงถึงวฒันธรรม
ความคิดของบุคลากร 

 
 

- 1 2 3 4 5 100 20 งานการเจาหนาท่ี 



มิติ 
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
(KPIs) 

ขอมูล 
พื้นฐาน 

ระดับเปาหมาย น้ําหนัก 
ผูรับผิดชอบ 1 2 3 4 5 ตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ 

มิติท่ี 3 
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล 
 

1. จัดทํารายละเอียด
เก่ียวกับความรู ทักษะ 
สมรรถนะในการ 
ทํางาน 

รอยละความสําเร็จของการ
จัดทําสมรรถนะประจํา
ตําแหนง 

- 40 50 60 70 80 100 10 25 งานการเจาหนาท่ี 

2. การสรางและปรับ
กระบวนทัศน วัฒน- 
ธรรมในการทํางานของ
บุคลากรใหสอดคลอง
กับการบริหารราชการ
แนวใหมและเหมาะสม
กับภารกิจ 

ระดับความสําเร็จในการ
สรางและปรับเปล่ียน
กระบวนทัศน คานิยม และ
วัฒนธรรมในการทํางานให
เหมาะสมกับภารกิจ 

- 1 2 3 4 5 100 10 งานการเจาหนาท่ี 

3. การพัฒนาความรู 
และทักษะดาน IT ของ
บุคลากร อยางเปน
ระบบและตอเน่ือง 

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนาความรูและ
ทักษะดาน IT 

- 40 50 60 70 80 100 20 งานการเจาหนาท่ี 

4. การพัฒนาผูบริหาร
ใหมีภาวะผูนํา มี
วสัิยทัศน อยางเปน
ระบบและตอเน่ือง 

รอยละของผูบริหารท่ีไดรับ
การพัฒนา 

- 80 85 90 95 100 100 10 งานการเจาหนาท่ี 

5. จัดใหมีระบบการ
สอนงาน (Coaching) 
เพื่อพัฒนาภาวะผูนํา
และผูปฏิบัติงานควบคู
กันไป 

จํานวนบุคลากรกองการ
เจาหนาท่ีท่ีไดรับการสอนงาน 

- 1 2 3 4 5 100 10 งานการเจาหนาท่ี 



มิติ 
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
(KPIs) 

ขอมูล 
พื้นฐาน 

ระดับเปาหมาย น้ําหนัก 
ผูรับผิดชอบ 1 2 3 4 5 ตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ 

 6.มีระบบการรักษา
บุคลากรท่ีมีสมรรถนะ
สูง  

รอยละของบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะสูงท่ีสามารถ
รักษาไวได 

- 70 75 80 85 90 100 10  งานการเจาหนาท่ี 

 7. หนวยงานมีแผน 
การจัดการความรู  

ระดับความสําเร็จของจัดทํา 
แผนการจัดการความรู 

- 1 2 3 4 5 100 10 งานการเจาหนาท่ี 

 8. องคความรูท่ีกระจัด
กระจายอยูไดรับการ
รวบรวม 

จํานวนองคความรูท่ีไดรับ
การรวบรวม 

- 5 10 15 20 25 100 10 งานการเจาหนาท่ี 

 9. มีการเผยแพรองค
ความรูท่ีไดรวบรวมแลว
ใหกับบุคลากรอ่ืนได
เรียนรูดวย 

ระดับความสําเร็จของการ
เผยแพรองคความรู 

- 1 2 3 4 5 100 10 งานการเจาหนาท่ี 

มิติท่ี 4 
ความพรอมรับผิดดาน 
การบริหารทรัพยากร

บุคคล 
 
 

  

1. มีการสรางมาตรฐาน
ความโปรงใสในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทํากระบวนงาน ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
ความโปรงใส 

- 1 2 3 4 5 100 25 15 งานการเจาหนาท่ี 

2. มีการจัดทําราย 
ละเอียด มาตรฐาน         
จริยธรรมของบุคลากร  

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทํามาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากร 

- 1 2 3 4 5    100  25 งานการเจาหนาท่ี 

 3.สงเสริมและ 
ประชาสัมพันธให
บุคลากรเขาใจและ
ปฏิบัติตามคานิยมของ
องคการบริหารสวน
ตําบล 

รอยละของบุคลากรท่ีเขาใจ
และปฏิบัติตามคานิยมของ
องคการบริหารสวนตําบล 

- 40 50 60 70 80 100 50  งานการเจาหนาท่ี 



มิติ 
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
(KPIs) 

ขอมูล 
พื้นฐาน 

ระดับเปาหมาย น้ําหนัก 
ผูรับผิดชอบ 1 2 3 4 5 ตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหวางชีวิตกับ

การทํางาน 

1.การจัดทําแผนการจัด
สวัสดิการของบุคลากร
ใหสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากร 
รวมท้ังการประเมินผล
เปนระบบอยาง
สมํ่าเสมอ 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําแผนสวัสดิการของ
บุคลากร 

- 1 2 3 4 5 100 50 30 งานการเจาหนาท่ี 

2. การสงเสริมและ
สนับสนุนใหนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใชในการ
ทํางานและดํารงชีวิต 

ระดับความสําเร็จในการ
สงเสริมและสนับสนุน
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาใชในการทํางานและ
ดํารงชีวิต 

- 1 2 3 4 5 100 30 งานการเจาหนาท่ี 

3. การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตและสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานของ
บุคลากร 

ระดับความสําเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพชีวติและ
สรางแรงจูงใจในการทํางาน 

- 1 2 3 4 5 100 20 งานการเจาหนาท่ี 

 
 
 
 
 
 
 
 



ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ 
 

มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวชี้วัด 

1.  ความสอดคลองเชิง
ยุทธศาสตร 

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 1.1 การปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสมกับ
ขอเท็จจริงในปจจุบัน 

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการปรับปรุง
โครงสรางและอัตรากําลัง 

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

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผน
สรางเสนทางความกาวหนา 

2 . การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจํา
ตําแหนง 
 

2.1  จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําตําแหนง ที่สอดคลองกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลภาครัฐแนวใหม 

2.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําตําแหนง
ท่ีสอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม 

2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  2.2.1 ระดับของความสําเร็จในการปรับปรุง
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

2.3 ประชาสัมพันธและจัดอบรมสัมมนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหมใหบุคลากรในหนวยงาน 

2.3.1 ระดับความสําเร็จของการประชา 
สัมพันธและการจัดอบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม 

3. การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ  
 
 
 

3.1 มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการ 
 

3.1.1 มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผูนําใหกับขาราชการ อยางนอย 1 
โครงการ 

3.2 มีการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผูนําใหกับขาราชการ 

3.2.1 รอยละของผูผานการฝกอบรมการ
พัฒนาภาวะผูนํา 

2.  ประสิทธิภาพของการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล 

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  
 

1.1 จัดทําฐานขอมูลบุคลากรใหถูกตองเปนปจจุบัน 1.1.1 ระดับความสําเรจ็ในการจัดฐานขอมูล
บุคลากร 

2. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหารทรพัยากร
บุคคล 
 

2.1 จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 รอยละของขอมูลสารสนเทศท่ีไดรับ
การจัดทําเปนฐานขอมูลเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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3.  ประสิทธิผลของการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล 

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  
 

1.1 จัดทํารายละเอียดเก่ียวกับความรู ทักษะ สมรรถนะ
ในการทํางาน 

1.1.1 รอยละความสําเร็จของการจัดทํา
สมรรถนะประจําตําแหนง 

2. การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให
เหมาะสมกับภารกิจ 

2.1 การสรางและปรับกระบวนทัศน วัฒนธรรมในการ
ทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับการบริหารราชการแนว
ใหมและเหมาะสมกับภารกิจ 

2.1.1 ระดับความสําเร็จในการสรางและ
ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน คานิยม และ
วัฒนธรรมในการทํางานใหเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

3. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหารทรพัยากร
บุคคล 

3.1 การพัฒนาความรู และทักษะดาน IT  ของบุคลากร 
อยางเปนระบบและตอเน่ือง 

3.1.1 รอยละของบุคลากรกองการเจาหนาที่
ท่ีไดรับการพัฒนาความรูและทักษะดาน IT 

4. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน
และพฤติกรรมของผูบริหารยุคใหมท่ีให
ความสําคัญกับบุคลากรควบคูไปกับประสิทธภิาพ
ของงาน  
 

4.1 การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน อยาง
เปนระบบและตอเน่ือง 
 

4.1.1 รอยละของผูบริหารท่ีไดรับการพัฒนา 

4.2 จัดใหมีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อพัฒนา
ภาวะผูนําและผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 
 

4.2.1 จํานวนบุคลากรท่ีไดรับการสอนงาน 

5. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษา
บุคลากรท่ีมีประสิทธภิาพสูงไว  

5.1 มีระบบการรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง เชน 
Talent Management 
 

5.1.1 รอยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงท่ี
สามารถรักษาไวได 

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

6.2 องคความรูท่ีกระจัดกระจายอยูไดรับการรวบรวม 
 

6.2.1 จํานวนองคความรูท่ีไดรับการรวบรวม 

6.3 มีการเผยแพรองคความรูท่ีไดรวบรวมแลวใหกับ
บุคลากรอ่ืนไดเรียนรูดวย 

6.3.1 ระดับความสําเร็จของการเผยแพรองค
ความรู 
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4.  ความพรอมรับผิดดาน
การบรหิารทรพัยากรบุคคล 

1. เสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรมใหแก
บุคลากร 
 

1.1 มีการสรางมาตรฐานความโปรงใสในการปฏิบัติงาน 1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทํากระบวน 
งานในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความ
โปรงใส 

1.2 มีการจัดทํารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร 

1.3 สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจและ
ปฏิบัติตามคานิยมขององคการบริหารสวนตําบล 

1.3.1 รอยละของบุคลากรที่เขาใจและปฏิบัติ
ตามคานิยมขององคการบริหารสวนตําบล 

5.  คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน 

1. การสงเสริมคุณภาพชีวิตของขาราชการ  
 

1.1 การจัดทําแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให
สอดคลองกับความตองการของบุคลากร รวมท้ังมีการ
ประเมินผลเปนระยะอยางสมํ่าเสมอ 

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผน
สวสัดิการของบุคลากร 

1.2 การสงเสริมและสนับสนุนใหนําหลักปรชัญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใชในการทํางานและดํารงชีวิต 

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการสงเสริมและ
สนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใน
การทํางานและดํารงชีวิต 

1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคลากร 

1.3.1 ระดับความสําเร็จในการพัฒนา
คุณภาพชีวติและสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


