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องคการบริหารสวนตําบล เปนหนวยงานของรัฐที่มีภารกิจในการสงเสริมทองถิ่นใหมี
ความเขมแข็งในทุกดาน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณของประชาชนไดอยางแทจรงิ  ซ่ึงเปนภารกิจ
ท่ีมคีวามหลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายดาน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล
เปนมติิอีกหน่ึงท่ีจะขาดการพัฒนาไมได และถือเปนกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตรและพันธกิจให
ประสบความสําเร็จ และถือเปนปจจยัสําคัญท่ีจะทําใหภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินสําเร็จลุลวง
ไปไดดวยดี ตามวัตถุประสงคท่ีวางเอาไว

เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีระบบและตอเนื่อง  องคการบริหาร
สวนตําบลไผขอดอน ไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององคการบริหารสวนตําบลไผ
ขอดอนข้ึน โดยไดดําเนินการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ดาน ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด ไดแก

1.ความสอดคลองเชิงกลยทุธ
2.ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล
3.ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
4.ความพรอมรบัผดิชอบดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล
5.คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และหลักเกณฑการพัฒนา

คุณภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอด
รับกบัวิสัยทัศน พันธกิจ   ดังน้ันเพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน มีแผนกลยุทธการบรหิารงาน
ทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินไดอยาง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงไดดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุงเนน
ใหผูมีสวนเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลไดมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางและประเด็น
ยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคล

  องคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน  จะนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
ไดรับการจัดทํา เพื่อเปาหมายสําคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อ “เปนองคการบริหาร
สวนตําบลทีมี่สมรรถนะสูงในการสงเสรมิทองถ่ิน ใหเปนกลไกในการพัฒนาตําบลไดอยางย่ังยืน”

คณะทํางานการจัดการความรูในองคกร KM
องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน

คํานํา



1. วิสัยทัศน (Vision) :
“ การเปนหนวยงานท่ีมุงเนนการบริการประชาชน  ไปพรอมกับการมุงม่ันพัฒนาระบบ

การศึกษา  และรักษาส่ิงแวดลอม  ใหเปนชุมชนท่ีนาอยูอาศัยและมีความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสิน”

2. ยุทธศาสตร :
๑. ยุทธศาสตรดานงานสงเสริมคุณภาพชีวิต
2. ยุทธศาสตรดานการจัดระเบยีบชุมชน/สังคมและรักษาความสงเรียบรอย
3. ยุทธศาสตรดานโครงสรางพ้ืนฐาน

 4. ยุทธศาสตรดานการบรหิารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมสิง่แวดลอม
 5. ยุทธศาสตรดานบคุลากร  และองคการ
 6. ยุทธศาสตรดานศิลปะ  วัฒนธรรมจารีตประเพณี  และภูมิปญญาทองถ่ิน
 7. ยุทธศาสตรดานการวางแผน  การสงเสริมการลงทุนพาณิชกรรมและการทองเท่ียว
3. พันธกิจ (Mission)
 3.1  พัฒนาระบบการศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบใหมีความพรอมกบัการเขาสูการแขงขัน
ในเวทีอาเซี่ยน
 3.2  พัฒนาระบบสุขภาวะ สวัสดิการสังคม ระบบการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย

3.3  พัฒนาระบบการคมนาคม การขนสงท่ีเนนถึงความปลอดภัยในชีวิตและทรพัยสิน
 3.4  การรกัษาส่ิงแวดลอมและปรับปรุงภูมิทัศนชุมชนใหนาอยูอาศัย

3.5  พัฒนาและขยายระบบการใหบริการประชาชนอยางท่ัวถึง ครอบคลมุและเปนธรรม
3.6 พัฒนาดานการบริหารบุคคล โดยเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะบุคลากรขององคการ

บริหารสวนตําบลไผขอดอนใหทาํงานอยางมืออาชีพและมีจิตใจท่ีรกัการบริการ(Service Mind)
3.7 สงเสริมการบริหารตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี
3.8 การพัฒนาท่ีอยูบนพ้ืนฐานของการมีสวนรวมของประชาชนและทุกภาคสวนของตําบล

      ยุทธศาสตรท่ี 1 :  ดานงานสงเสริมคุณภาพชีวิต
�  พันธกิจ :  พัฒนาระบบการศึกษาทัง้ในระบบและนอกระบบใหมีความพรอมกบัการเขาสูการแขงขัน
ในเวทีอาเซียน
�  เปาประสงค :

1. ผูสูงอายุ  ผูพิการ  ผูดอยโอกาส  เด็ก  เยาวชน  สตรี  และกลุมอาชีพสตรี ไดรับ
การพัฒนาและมีโอกาสเขาถึงเขาถึงทรัพยากรท่ีจําเปนตอการดํารงชีวิต

2. ระบบงานสาธารณสุข การปองกัน และระงับโรคเปนไปอยางมีคุณภาพ และเกิด

บทท่ี 1
บททั่วไป

กรอบยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนา
ขององคการบริหารสวนตาํบลไผขอดอน  พ.ศ. 2561-2564



การบูรณาการรวมกัน  ระหวางประชาชน  หนวยงาน  กองทุน สปสช.
 3.  ระบบการศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบไดรบัการพัฒนาและเตรียมความพรอม

เขาสูการเปนประชาคมอาเซียน
� ตัวชี้วัดระดับเปาประสงค
  1.  สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก  สตรี  คนชรา คนพิการ  และผูดอยโอกาส

2.  การแขงขันกีฬา  และนันทนาการทําใหประชาชนมีสุขภาพแข็งแรงข้ึน
  3.  ประชาชนไดรับการสงเคราะหและพัฒนาคุณภาพชีวิตผูท่ีไดรับความเดือดรอน

  4.  ประชาชนมีสุขภาวะท่ีดีเขาถึงบริการสาธารณสุขท่ีมคุีณภาพและมาตรฐานเทา
เทียมกัน

5.  อุดหนุนงบประมาณใหกับโรงเรียนชุมชนท่ี 11  วัดสุวรรณประดิษฐ
   6.  สงเสริมศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหไดมาตรฐาน

· กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา และตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ
กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา ตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ

1.  การพัฒนาดานการกีฬา นันทนาการและกิจกรรม
เยาวชน  สตรี

-  จํานวนโครงการ/กิจกรรม  ท่ีสงเสริมการพัฒนาอาชีพ  และมี
โอกาสเขาถึงทรัพยากรท่ีจําเปนตอการดํารงชีวิต
-  จํานวนโครงการ / กิจกรรม ที่จัดการแขงขันกีฬา
-  จํานวนคร้ังทีจั่ดหาอุปกรณกีฬา

2.  การพฒันาดานสงัคมสงเคราะห -  จํานวนกลุมเปาหมายท่ีไดรับการสงเคราะห
-  จํานวนโครงการ/กิจกรรมทีดํ่าเนินการ

3.  การพัฒนาดานการสาธารณสุข -  จํานวนกจิกรรม/โครงการท่ีสนบัสนุนการปองกันโรคติดตอ  เชน
โรคไขเลือดออก  โรคพิษสุนัขบาฯ
-  จํานวนกองทนุดานสุขภาพ
-  จํานวนคร้ังท่ีจัดแขงขันกีฬาพ้ืนบาน

4.  การพัฒนาการศึกษาท้ังในและนอกระบบ -  จํานวนโครงการ/กิจกรรมสงเสริมพัฒนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กฯ
-  จํานวนโครงการ/กิจกรรมทีพั่ฒนานักเรียนอยางเต็มศักยภาพ

· หนวยงานรับผิดชอบหลัก
  - สํานักปลัด  องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน
 - กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม  องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน

· ความเชื่อมโยง
- ยุทธศาสตรจังหวัด :
ยุทธศาสตรท่ี 1  :  ศูนยกลางการบริการการคา  โลจสิติกส และการขนสง
ยุทธศาสตรที่ 4  :  ศูนยกลางดานการศึกษา การบริการทางวิชาการ ดานสุขภาพ และ ICT
- ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน :
ยุทธศาสตรท่ี 2 :  ดานการศึกษาศาสนา ศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถ่ิน
ยุทธศาสตรท่ี 5 :  ดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนทุกมิติการ



ยุทธศาสตรท่ี 2 :  ดานการจัดระเบียบชุมชน/สังคม
�  พันธกิจ :  พัฒนาระบบสุขภาวะ   สวัสดิการสังคม ระบบปองกันและบรรเทาสาธารณภัย
�  เปาประสงค :

1.  นโยบายท่ีสาํคัญของรัฐบาลไดรับการขับเคล่ือนอยางมีประสทิธิภาพ  อาทิ  ปญหา
ยาเสพติด  ปองกันและปราบปรามการทุจรติในระบบราชการ

 2. ประชาชนจะตองมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินจากภัยตางๆ   และภัยจาก
 สาธารณะ
� ตัวชี้วัดระดับเปาประสงค

1.  ประชาชนไดรับความรูและรณรงค  ปองกนั  ปราบปรามเก่ียวกับยาเสพติด
   2. ประชาชนไดรับการความปลอดภัยในการเดินทางในชวงเทศกาล

3.  สงเสริมงานดานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย
4.  ประชาชนมีศูนยอปพร. รับแจงเหตุรายตางๆ

· กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา และตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ
กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา ตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ

1  การพัฒนาดานการปองกันและบรรเทาสา
ธารณภัยอันเปนประโยชนและปลอดภัยในชีวิต
และทรัพยสิน

-  จํานวนครั้งที่สงเสริมการปองกัน และ
ปราบปรามยาเสพติด
-  จํานวนโครงการ/กิจกรรมดานการปองกันและ
ลดอุบติัเหตุทางถนน
-  จํานวนโครงการ/กิจกรรม ทีส่งเสริมงานปองกัน
และบรรเทาสาธารณภยั
-  จํานวนศูนยอปพร.

�  หนวยงานรับผิดชอบหลัก
  - สํานักปลัด  องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน
�  ความเชื่อมโยง

- ยุทธศาสตรจังหวัด :
ยุทธศาสตรที่ 6 :  สงเสริมความเขมแข็งทางสังคมและความม่ันคงตามหลกัการบริหารจัดการ

บานเมอืงท่ีดี
- ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน :
ยุทธศาสตรท่ี 5 :  ดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนทุกมิติการ

ยุทธศาสตรท่ี 3 :  ดานโครงสรางพ้ืนฐาน
�  พันธกิจ :  พัฒนาระบบการคมนาคมและชนสงท่ีเนนถึงความปลอดภัยในชีวิตและทรพัยสิน
�  เปาประสงค :

1. ประชาชนจะตองมีระบบสาธารณปูโภคอาทิทัง้  ประปา  ไฟฟา  ที่เพียงพอทั่วถึง
และมีคุณภาพ
2.  การคมนาคมท้ังในชุมชนและพ้ืนท่ีเกษตรกรรมไดรับการพัฒนาสามารถใชไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และมีความปลอดภัย
3.  ท่ีอยูอาศัยและในเขตพ้ืนท่ีชุมชน และภาคเกษตรมีการปองกันนํ้าทวม



� ตัวชี้วัดระดับเปาประสงค
   1. ประชาชนไดรับการความสะดวกในการเดินทางมาติดตอราชการ
   2.  ประชาชนไดรบัความสะดวกในการเดินทางสญัจรไป – มา  ในชวงเวลากลางคืน
   3.  มีน้ําสะอาดและมีคุณภาพไวใชอุปโภค  บริโภค
   4.  เสนทางคมนาคมมีความสะดวก  ปลอดภัยในการสญัจรไป – มา
   5.  เสนทางคมนาคมท่ีมีมาตรฐาน
   6.  กอสรางรางระบายนํ้าปองกันนํ้าทวมขังภายในตําบล
   7.  ขุดลอกทําความสะอาดคลองสงนํ้า/กําจัดวัชพืช

· กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา และตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ
กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา ตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ

1. พัฒนาดานการกอสรางปรับปรุงบํารุงรักษา
สิ่งสาธารณูปโภค  สาธารณูปการและ
สิ่งกอสรางอื่นๆ

-  จํานวนโครงการ/กิจกรรม ท่ีกอสราง
-  จํานวนไฟฟารายทางทีติ่ดต้ัง/ซอมแซม  ใหใชงานได
ดีภายในตําบลไผขอดอนอยางท่ัวถึง
-  รอยละของจํานวนครัวเรือนภายในตําบล  มี
น้าํประปา
ที่สะอาด   ใชครอบคลุมทุกพื้นที่

2.  การพัฒนาดานการกอสรางปรับปรุง
บํารุงรักษาถนน  สะพาน

-  จํานวนเสนทางท่ีไดรับการกอสราง
-  จํานวนเสนทางที่ไดรบัการปรบัปรุง  ซอมแซม

3.  การพัฒนากอสราง  และซอมแซมราง
ระบายนํ้า

-  จํานวนโครงการกอสรางทอเหล่ียม และวางทอ
ระบายนํ้า
-  จํานวนโครงการท่ีกอสรางรางระบายนํ้าและ
ซอมแซมรางระบายนํ้า

4.  การพัฒนาดานการขุดลอกคลองธรรมชาติ
และกอสรางฝายน้ําลน

-  จํานวนแหลงนํ้าท่ีไดรับการขุดลอก

�  หนวยงานรับผิดชอบหลัก
  - กองชาง   องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน
�  ความเชื่อมโยง

- ยุทธศาสตรจังหวัด :
ยุทธศาสตรท่ี 1 :  ศูนยกลางการบริการการคา โลจิสติกส และการขนสง
ยุทธศาสตรที่ 2 :  พัฒนากระบวนการผลิตการตลาด  และการบริหารจัดการสินคาเชิงคุณภาพ
- ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน :
ยุทธศาสตรที่ 8 :  ดานโครงสรางพ้ืนฐานและสาธารณูปโภค  สาธารณูปการ



ยุทธศาสตรท่ี 4 :  ดานการบริหารจัดการและอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม
�  พันธกิจ : การรักษาส่ิงแวดลอมและปรับปรุงภูมิทัศนชุมชนใหนาอยูอาศัย
�  เปาประสงค :

1.  ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอมไดรับการดูแล  รักษา  ฟนฟู
� ตัวชี้วัดระดับเปาประสงค

   1.  ประชาชนรวมกันปรับปรุงภูมิทัศนภายในหมูบานใหมีสภาพท่ีดีข้ึน
   2.  ประชาชนรวมกันสงเสริมการอนุรกัษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม
   3.  ประชาชนสามารถกําจัดขยะไดอยางถูกสุขลักษณะ
กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา และตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ

กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา ตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ
1 .  การพัฒนาปรับปรุงภูมิทัศนทองถ่ินและ
อนุรักษสิ่งแวดลอม

-  จํานวนโครงการ/กิจกรรม  ที่ปรับปรุงภูมิทัศน
ภายในชุมชน
-  จํานวนโครงการ/กิจกรรมทีส่งเสริมการอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม
-  จํานวนครัวเรือนท่ีไดรับความรูการกําจัดขยะมูล
ฝอยอยางถูกสุขลกัษณะ

�  หนวยงานรับผิดชอบหลัก
  - สํานักปลัด  องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน
�  ความเชื่อมโยง

- ยุทธศาสตรจังหวัด :
ยุทธศาสตรที่ 5 :  สงเสริมความเขมแข็งทางสังคม  และความม่ันคงตามหลักการบริหารจัดการ

บานเมอืงท่ีดี
- ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน :
ยุทธศาสตรที่ 6 :  ดานการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและสิง่แวดลอม

ยุทธศาสตรท่ี 5 :  ดานบุคลากรและองคการ
�  พันธกิจ :  1.  พัฒนาและขยายระบบการใหบริการประชาชนอยางท่ัวถึงครอบคลุมและเปน
ธรรม

2. พัฒนาดานการบริหารบุคคลโดยเพิ่มขีดความสามารถและสมรรถนะบุคลากร
และองคการบริหารสวนตําบลไผขอดอนใหทํางานอยางมืออาชีพและจิตใจท่ีรักการบริการ (Service
Mind)

3.  สงเสริมการบริหารตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี



�  เปาประสงค :
1.  ประชาชนจะตองสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารไดอยางแพรหลาย
2.  องคการจะตองมีความพรอมดานบุคลการดานสมรรถนะ  ควบคูคุณธรรม
ตลอดจนอปุกรณเครือ่งมือในการบริการประชาชนอยางเพียงพอ
3.  เพ่ือใหชุมชนท่ีอยูอาศัยมีการขยายตัวอยางมีระบบพ้ืนฐานการวางผังเมืองท่ีดี

� ตัวชี้วัดระดับเปาประสงค
   1.  ประชาสัมพันธเผยแพรเอกสารตางๆ  ของทางราชการ
   2.  จัดสงบุคลากรอบรม / ศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
   3.  สนับสนุนทุนการศึกษาใหแกผูบริหารสมาชิกสภา และพนักงาน
   4   มีการเลอืกตัง้ซอม / เลอืกตัง้กรณีครบวาระ นายก อบต. และสมาชิกสภา อบต.
   5.  ประชาชนมีสวนรวมในโครงการ/กิจกรรมตางๆ  ของอบต.
   6.  มีอุปกรณเครื่องมือในการบริการประชาชนอยางเพียงพอ  และมีประสิทธิภาพ
   7.  มีการปรับปรุงประสทิธิภาพการจัดเก็บภาษี

8.  ระบบอินเตอรมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน
   9.  รองรับการขยายตัวอยางมีระบบบนพ้ืนฐานการวางผงัเมืองท่ีดี
กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา และตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ

กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา ตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ
1 .  การพัฒนาประสทิธิภาพการ
บริหารงานบุคลการและขอมูลขาวสาร
สารสนเทศ

-  จํานวนคร้ังทีมี่การประชาสัมพนัธ เผยแพรเอกสารตางๆของทางราชการ
-  จํานวนครั้งที่มีการสงบุคลากรเขารับการอบรม/สัมมนา  ตามโครงการหรือ
หลกัสูตรตางๆ  ท่ีรัฐจัดข้ึนเอง  หรือหนวยงานอ่ืนเปนผูดําเนินการ
-  จํานวนโครงการ/กิจกรรม  ที่จัดอบรมคุณธรรมจริยธรรมใหกับบุคลากร
-  จํานวนโครงการอบรมศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ
-  จํานวนทุนการศึกษา ป.ตรี /ป.โท ใหแกผูบริหาร  สมาชิกสภา อบต. และ
พนักงาน

2.  การพัฒนาระบบบริการประชาชน -  จํานวนคร้ังทีจั่ดหาอปุกรณเคร่ืองมือในการบริการประชาชนอยางเพยีงพอ
-  จํานวนคร้ังท่ีมีการปรับปรุงประสิทธิภาพการจัดเก็บภาษี
-  โครงการ/กิจกรรม ทีจ่งูใจใหประชาชนมาเสียภาษี
-  จํานวนคร้ังท่ีพัฒนาระบบอินเตอรเน็ต
-  จํานวนคร้ังจดัโครงการใหความรูเก่ียวกับการวางผังเมืองรวม

�  หนวยงานรับผิดชอบหลัก
  - สํานักปลัด  องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน
 - กองคลัง   องคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน
 - กองชาง   องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน
�  ความเชื่อมโยง

- ยุทธศาสตรจังหวัด :
ยุทธศาสตรที่ 6 :  สงเสริมความเขมแข็งทางสังคม  และความม่ันคงตามหลักการบริหารจัดการ

บานเมอืงท่ีดี



- ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน :
ยุทธศาสตรท่ี 1 :  ดานการบรหิารจัดการท่ีดีขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ยุทธศาสตรท่ี 6 :  ดานศิลปะ  วัฒนธรรม  จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถ่ิน
�  พันธกิจ : อนุรักษ ฟนฟู ศิลปวัฒนธรรม  จารีตประเพณี  และภูมิปญญาทองถ่ิน
�  เปาประสงค :

1.  ศิลปวัฒนธรรม  จารีตประเพณี  และภูมิปญญาทองถ่ินไดรับการสงเสริมพัฒนา
และตอยอด
� ตัวชี้วัดระดับเปาประสงค

   1. ประชาชนมีแหลงเรียนรูภูมิปญญาทองถิ่น
   2.  ประชาชนรวมกันอนุรักษศิลปวัฒนธรรม  ประเพณีทองถ่ินและประเพณีทาง

ศาสนา  ใหคงอยู
   3.  สนับสนุนท่ีทําการปกครองอําเภอเมืองพิษณุโลก  ตามโครงการสมโภชน

ศาลหลกัเมือง
   4.  เยาวชนภายในตําบลมีคุณธรรมและจรยิธรรม

กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา และตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ
กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา ตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ

1 .  การพัฒนาดานการอนุรักษ  ฟนฟู
ขนบธรรมเนียมประเพณีศาสนา และ
วฒันธรรม

-  จํานวนแหลงเรียนรูภูมิปญญาทองถ่ิน
-  จํานวนคร้ังโครงการ/กิจกรรมท่ีดําเนินงานสงเสริมอนุรักษ
วัฒนธรรมประเพณทีองถิ่น

�  หนวยงานรับผิดชอบหลัก
  - สํานักปลัด  องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน
 -  กองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน
�  ความเชื่อมโยง

- ยุทธศาสตรจังหวัด :
ยุทธศาสตรท่ี 3 :  สงเสริมการดําเนินงานดานการทองเท่ียว  ศิลปวัฒนธรรม  กีฬา  และ

นันทนาการ
- ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน :
ยุทธศาสตรที่ 2 :  ดานศิลปะ  วัฒนธรรม  จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น

ยุทธศาสตรท่ี 7 :  ดานการวางแผนการสงเสริมการลงทุน  พาณิชยกรรม  และการทองเท่ียว
�  พันธกิจ : การพัฒนาท่ีอยูบนพ้ืนฐานของการมีสวนรวมของประชาชนและทุกภาคสวนของ
ตําบล
�  เปาประสงค :

1.  ประชาชนมีงานและรายไดท่ีเพ่ิมข้ึนท้ังภาคบุคคลและภาคครัวเรือน
2.  สงเสรมิการลงทุนในพ้ืนท่ีของเอกชนรายใหญ  สินคาในชุมชนอยูบนพ้ืนฐานความ

ปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียง



3.  สงเสริมและพัฒนาระบบการผลิตภาคการเกษตรท่ีอยูบนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ใหสามารถตอสูบนเวทีการแขงขันอาเซียน

� ตัวชี้วัดระดับเปาประสงค
   1.  ผูสงูอายุ  ผูพิการ เยาวชนและประชาชนมีรายไดเพ่ิมข้ึน

2.  นําภูมิปญญาชาวบานมาประกอบอาชีพ  สรางรายได
3.  สนับสนุนกองทุนหมุนเวียน  ในชุมชน
4.  สงเสริมการลงทุนในพื้นที่
5.  พัฒนาระบบการผลิตภาคการเกษตรใหมีมาตรฐาน

   6.  ประชาชนดําเนินชีวิตตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา และตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ
กลยุทธ/แนวทางการพัฒนา ตัวช้ีวัดระดับกลยุทธ

1 .  การพัฒนาทีส่งเสรมิการประกอบ
อาชีพทางดานการเกษตร  และ
สนับสนุนการประกอบอาชีพ

 - จํานวนโครงการ/กิจกรรม  ที่สงเสริมการประกอบอาชีพ
 -  จํานวนกลุมอาชีพท่ีไดรับการสนับสนุนทักษะในการ
ประกอบอาชีพ
-  จํานวนกลุมทีส่นับสนุนกองทุนหมุนเวียน

2.  การสงเสริมการลงทุนการมุงเนน
การพ่ึงพาตนเองตามปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง

-  จํานวนคร้ังทีจั่ดโครงการใชชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง

�  หนวยงานรับผิดชอบหลัก
  - สํานักปลัด  องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน

�  ความเชื่อมโยง
- ยุทธศาสตรจังหวัด :
 ยุทธศาสตรท่ี 1 :  ศูนยกลางการบริการการคาโลจิสติกสและการขนสง
- ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน :
ยุทธศาสตรท่ี 7 :  ดานคมนาคมขนสงและผังเมือง



องคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน ไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความสําเรจ็ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซ่ึงกรอบมาตรฐาน ดังกลาว
ประกอบดวย
       มิติท่ี 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร
       มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล
       มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
       มิติท่ี 4  ความพรอมรบัผดิดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล
       มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

°มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  หมายถึง การที่สวนราชการมีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรพัยากรบคุคลดังตอไปน้ี
   1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคลองและสนับสนุนให อบต. บรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีต้ังไว
   2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ
“กําลงัคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวน
ราชการ ทัง้ในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุ
ชองวางดานความตองการกาํลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว
   3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ดึงดูด ใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่ง
จําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management)
   4) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสรางความตอเน่ืองใน
การบริหารราชการหรือไม นอกจากน้ียังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรง
บันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเร่ืองของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน

°มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR
Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปน้ี
      1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรร
หาคัดเลือก การบรรจแุตงต้ัง การพัฒนา การเลือ่นข้ันเลือ่นตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการ
บริหารทรพัยากรบคุคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)
      2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เท่ียงตรง
ทันสมยั และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจรงิ

บททีÉ Ś

การจัดทําแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเรจ็
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard)



      3) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ
งบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR
Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money)

    4) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ เพือ่ปรับปรุงการบริหารและการบรกิาร (HR Automation)

°มิ ติ ท่ี  3 ประสิทธิผลของการบริหารท รัพยากรบุคคล  (HRM Program
Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปน้ี
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซ่ึงขาราชการและ
ผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลเุปาหมาย พันธกิจของสวนราชการ
    2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน
โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรพัยากรบุคคลของสวนราชการ
    3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมี
การแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลและความรู (Development and Knowledge Management) เพื่อ
พัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและ
เปาหมายของสวนราชการ
    4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตาง
และจดัลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกช่ืออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผลหรือไม
เพียงใด นอกจากน้ี ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเช่ือมโยงระหวางผลการปฏิบัติงาน
สวนบุคคลและผลงานของทมีงานกบัความสาํเรจ็หรือผลงานของสวนราชการ

° มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่สวน
ราชการจะตอง
    1) รับผิดชอบตอการตัดสนิใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรพัยากรบคุคล
ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลกัคุณธรรม หลักนิติธรรม
และหลักสิทธิมนุษยชน
    2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะตอง
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

° มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง
การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังน้ี
     1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน
ระบบงาน และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหาร
ราชการและการใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสรมิใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยาง
เต็มท่ี โดยไมสูญเสยีรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว



     2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ
      3) มีการสงเสริมความสัมพันธ อันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับ
ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และให
กําลังคนมีความพรอมท่ีจะขับเคลือ่นสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เปนเครื่องมือที่
จะชวยทาํใหสวนราชการใชในการประเมนิตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนนิงาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิ ติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลหรือไม มากนอยเพียงใด หากยังไมมีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมีใน
ระดับนอยแลว สวนราชการจะตองมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลใหสอดคลองกบัมิติการ
ประเมินดังกลาว และเปนการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานความสําเร็จท้ัง 5 มิติ



 องคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบคุคล
ดังน้ี

1. แตงต้ังคณะทํางาน
เน่ืองดวยองคการบริหารสวนตําบล  ไดแตงต้ังคณะทํางานการจัดการความรูในองคกร KM

ดังน้ันเพ่ือใหการดําเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงคจึงขอแตงต้ัง คณะทํางานดําเนินการจัดการองค
ความรูในองคกร ดังน้ี

1.  นายกองคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน  ประธานกรรมการ
2.  ปลัดองคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน  กรรมการ
3.  หัวหนาสวนราชการองคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน  กรรมการ
4.  บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน  กรรมการ/และเลขาฯ

 คณะทํางานมีหนาที่ดังน้ี
1. ดําเนินการจัดทําแนวทางการจัดความรูในองคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน
2. จัดทําแผนจัดความรูในองคกร
3. ดําเนินการและติดตามความกาวหนาผลการดําเนินงานตามแผนงาน
4. พัฒนา ปรับปรุงแกไข และสนับสนุนการดําเนินกิจกรรม
5. ประชาสัมพันธการจัดความรูในองคกรและดําเนินการอ่ืน ๆ ในสวนท่ีเกีย่วของ

2. ประชุมคณะทํางาน
แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคล ครอบคลมุการบรหิารทรัพยากรบุคคลขององคการ

บริหารสวนตําบลไผขอดอน ท้ังหมด ดังน้ันในการปรับปรุงแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  จึงได
มีการประชุมคณะทํางาน เพ่ือทบทวนเปาหมาย แผนดําเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตาม
ประเมินผลพรอมสรุปบทเรียนตาง ๆ ที่ไดจากการดําเนินการตามแผนที่ผานมา เพื่อสรางระบบงาน
ระบบการประเมินผล การสรรหา การสรางความกาวหนาในการทาํงาน สงเสริมการเรียนรูของบุคลากร
และสรางแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเปนปจจัยหนึ่งท่ีจะทําใหบรรลุถึง
วิสัยทัศน พันธกิจ ตามท่ีไดกําหนดไว

3.  คณะทํางานฯ ไดกําหนดขั้นตอนในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทาง โดยมีขอสรปุข้ันตอนการทบทวนแผนฯ ดังน้ี

3.1 การวิเคราะหทิศทางการบรหิารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทศัน พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร และศึกษาขอมูลที่ไดจากการระดมความคิดเหน็ของผูมีสวนได-สวนเสียและผูเกี่ยวของการ
ประเมนิสถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดออน ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบคุคล

บทท่ี 3
ขั้นตอนจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบคุคล

องคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน



ผลการวิเคราะหสวนตางระหวางความสาํคัญของประเด็นทิศทางความตองการกับผลการปฏิบติังานดาน
HR และการวิเคราะหแรงเสริม-แรงตานของแตละประเด็นยุทธศาสตร ตามแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบคุคล

3.2 การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหครอบคลุมการ
บรรลุเปาหมาย และจัดลาํดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร

3.3 การกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลและตัวช้ีวัด
ผลการปฏบิัตงิานของแตละเปาประสงค

3.4 การจัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบคุคล และจัดทาํ
แผนงาน/โครงการรองรับ

3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ตอนายก อบต.
3.6  การจดัทําแผนปฏิบติัการ (Action Plan) การบริหารทรพัยากรบคุคลของ

แผนงาน/โครงการ ใหสอดคลองเหมาะสมกับชวงเวลาและปงบประมาณ
               3.7  การดําเนินการตามแผนและประเมนิผลการปฏิบัติงานพรอมสรางบทเรียนเพ่ือใหเกิด
การปรับปรุงการดําเนินการคร้ังตอ ๆ ไป

4.  การดําเนินการตามขั้นตอนที่กําหนดไว
              4.1  คณะทํางานฯ ไดวิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา   ซึ่งได
กําหนดวิสัยทัศนใหองคกรปกครองทองถิ่นเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูงในการสงเสริมองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นใหเปนกลไกในการพฒันาประเทศไดอยางย่ังยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา  ใหเปน
องคกรที่มีสมรรถนะสูง จึงทําใหเห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะตองมีการจัดระบบงานใหมีระบบการ
บริหารจัดการท่ีดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเปนธรรม มีการพัฒนาบุคลากรใหตรงตามความ
ตองการและสอดคลองกับยทุธศาสตรของ อบต. การสรางใหองคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน เปน
องคกรแหงการเรียนรู โดยการนําการจัดการความรู (KM) มาใชในการพัฒนาองคกร รวมถึงมีการนํา
เทคโนโลยีมาใชสนับสนุนการปฏิบติังานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันเพ่ือใหกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่นบรรลุถึงความสําเร็จ จึงตองมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการ
เปนองคกรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศนดังกลาว คณะทํางานฯ ไดนําผลการศึกษาการระดมความ
คิดเห็นของผูมสีวนได-สวนเสีย และผูเกีย่วของ  จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดทําแผนกลยุทธ การ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เปนขอมลูประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซ่ึงผลการระดมความคิดเหน็
ดังกลาวประกอบดวย

4.1.1  การวิเคราะห จุดแข็ง จุดออน ประเด็นทาทายของการบริหารทรัพยากร
บคุคลและการวิเคราะหทิศทางความคาดหวงัดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลขององคการบรหิารสวน
ตําบลไผขอดอน ในภายภาคหนา ของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ที่เก่ียวของกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังน้ี



1.1 ดานกระบวนงาน

1. นําเอาระบบ IT เขามาชวยในการปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน KM การจัดเก็บขอมูล การฝกอบรมบุคลากร
หรือความรูเกีย่วกับการปฏิบัติงานทาํใหสามารถทํางานทดแทนกันได

2. มีประมวลคําถาม-คําตอบ แยกตามหมวดหมูของประเด็นปญหาเปนกรณีศึกษา เพราะจะทําใหองคการ
บริหารสวนตําบลไผขอดอนไมตองเสียเวลาในการตอบปญหา

3. การออกระเบียบตองมีหลักเกณฑที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไมคลุมเครือ รวมถึงการอบรม ช้ีแจงให
สํานักงานทองถิ่นจังหวัดเขาถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณของผูออกระเบียบนั้นๆ อยางแทจริง เพื่อที่จะ
ถายทอดใหกับผูปฏิบัติไดอยางแทจริงดวย

4. การออกระเบียบตองใหมีการระดมสมอง ของหนวยงานผูปฏิบัติไมคิดคนเดียว ใชหลักการมีสวนรวม
5. ยึดประชาชนเปนศูนยกลางในการทํางานและบูรณาการกับทุกภาคสวน
6. จัดระบบการถายทอดความรูทางดานวิชาการและเทคโนโลยี
7. มีระบบฐานขอมูลในการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง ทันสมัย และเพียงพอ
8. กระจายอํานาจดานการบริหารทรพัยากรบคุคลใหมีความคลองตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน
9. สรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพขาราชการทีชั่ดเจน
10. ลดข้ันตอนการทํางานใหมีความรวดเรว็ กระชับ ถูกตอง
11. กระจายอํานาจในการบริหารงานทรพัยากรบคุคล ใหแกผูบงัคับบญัชาในแตละระดับมากข้ึน
12. สงเสริมใหพนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเปนตัวแทนขององคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน ไดในทุก

ดาน ทุกกจิกรรม
13. มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเท่ียงตรง เช่ือถือได
14. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เนนระบบคุณธรรม เชน การคัดเลือกคนเขารบัการฝกอบรม   ในหลักสูตร

ตางๆ การคัดเลือกคนเขาสูตําแหนง
15. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบติัไดอยางมีประสทิธิภาพ
16. ขาราชการเขาใจบทบาทความเช่ือมโยงกระบวนงานของหนวยงานทีเ่กีย่วของกบักระบวนงานตนเอง
17. ปรมิาณคนตองเหมาะสมกับปรมิาณงาน
18. มีระบบฐานขอมูลทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตองแมนยํา สามารถนําไปประกอบการตัดสินใจ   และบรหิาร

ราชการไดอยางชัดเจน รวดเรว็

1.2 ดานบุคลากร

1.  พัฒนาใหบุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เกง  ด ี  สุข
        เกง =  มีความรูเปนที่ยอมรับขององคกรปกครองสวนทองถ่ินและสวนราชการอื่น มีความ
สามารถ มีทกัษะ ศิลปะในการประสานงานเปนทีย่อมรับขององคกรปกครองสวนทองถ่ินและสวน ราชการ
อื่น
            ดี  =    มีคุณธรรม  จรยิธรรม โปรงใส  รับผดิชอบ
            สุข =   ใชชีวิตอยางพอเพียงเปนตัวอยางแกบุคคลอื่น ๆ ในสํานักงาน

1. เปาหมายสงูสุดหรือผลสัมฤทธ์ิท่ีสําคัญท่ีองคกรตองการใหเกิดขึน้ใน 1 – 3 ปขางหนา คืออะไร



2. บุคลากรตองมีความรู ความชํานาญ และเช่ียวชาญเฉพาะดาน และมีความรูครอบคลุม และบุคลากร ในทุก
ระดับจะตองมีความรู ความเขาใจในการนํา IT เขามาชวยในการปฏิบัติงาน

3. บุคลากรมีความสามารถในการถายทอดความรูเกี่ยวกับหลักเกณฑ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานใหแก
บุคคลอ่ืน ๆ ได

4. การรักษาบุคลากรในองคกร (Retention) โดยมีส่ิงจูงใจ เชน การกําหนด Career Path การจัดสวัสดิการตาง ๆ
5. เพิ่มขวัญกําลงัใจใหแกบุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในดานตางๆ เชน สวัสดิการ แรงจูงใจอื่นๆ

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
6. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอยางเพียงพอ
7. เพิ่มบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะดาน
8. บุคลากรมีการใหบริการที่ดีกับผูที่มาติดตอ และเปนพี่เลี้ยงใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น

ไดอยางมีประสิทธิภาพ
9. บุคลากรมีความหลากหลายในดานประสบการณ
10. มีแผนการฝกอบรมบคุลากรอยางตอเน่ืองและสมํ่าเสมอ
11. บุคลากรมสีมรรถนะตรงตามภารกิจ
12. บุคลากรมีความพรอมในการบรหิารการเปล่ียนแปลง
13. ยึดระบบคุณธรรมเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน

1.3 ดานทรัพยากร

1. มีการพฒันา IT ท่ีเหมาะสมตอการใชงานไดอยางรวดเร็ว และมีประสทิธิภาพ
2. นําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรบัใชในการจดัเก็บขอมูลและถายทอดความรู (KM)
3. มีการจดัสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารใหสอดคลองกบัภารกิจอยางเพยีงพอและทันสมยั

ใหท้ังระดับจงัหวัด อําเภอ โดยคํานึงถึงสภาพพ้ืนท่ีในการปฏิบัติงาน
4. สรางเครอืขายระบบสารสนเทศใหมีความทันสมัยและทาํใหการเขาถึงสารสนเทศทําไดงายและ

เทาเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรพัยากรและสงเสรมิการเรียนรูของบุคลากร (KM)
5. นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพ่ือลดปรมิาณการใชวัสดุครุภัณฑ

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

· องคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน
1. องคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน ยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ ดี (ธรรมาภิบาล ) ในการ

บรหิารงาน
2. สามารถใหบรกิารสาธารณะไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เปนประโยชนตอประชาชน

อยางแทจริง
3. บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน  มีความรูความเขาใจ สามารถนําไปปฏิบติัไดอยาง

มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุมคา
4. สามารถใหบรกิารแกประชาชนไดอยางมีมาตรฐานมีคุณภาพและเปนมอือาชีพ
5. องคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน จะตองดําเนินการตามระเบยีบโดยเครงครดั
6. มีระบบการเสริมสรางความรูใหแกผูบริหาร/บุคลากรทองถ่ินใหเปนผูท่ีมีความเช่ียวชาญ

ในการพัฒนาตําบลพระเพลงิ



7. องคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน รับฟง และนําความคิดเห็นของประชาชนมาใชในการดําเนินงาน

· ประชาชน
1. ประชาชนใหความสําคัญกับการมีสวนรวม การสรางจิตสํานึก และการเขารวมในการดําเนินงาน    ของ

องคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน
2. ประชาชนเขามามีสวนรวมทางการเมืองมากข้ึน ทําใหการปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบล

พระเพลิง ทํางานไดสะดวกย่ิงข้ึน
3. ประชาชนตระหนักถึงการมีสวนรวมในการตรวจสอบการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบล

พระเพลิง

จุดแข็งหรือส่ิงท่ีดีท่ีองคกรมีอยู

1. บุคลากรมีความรู ความเช่ียวชาญในหนาท่ีในดานตาง ๆ เชน การบริหารงบประมาณ การบรหิาร
งานบุคคลขององคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน การเงนิ  การคลงั  ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน

2. การเปนหนวยงานทีไ่ดรับการยอมรับในบทบาทการสงเสริมความรูดานการปกครองทองถ่ิน ใหแกประชาชน
3. มีสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ินใหความรูแกขาราชการกรมและพนักงานทองถ่ิน และเปนที่

ยอมรับจากองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
4. มีเครือขายการปฏิบัติงานครอบคลุมพ้ืนท่ีทัว่ประเทศ
5. มีขอระเบียบกฎหมายในการปฏิบติัหนาท่ีไวอยางชัดเจน
6. ผูบริหารใหความสําคัญกบัการพัฒนาบุคลากร
7. มีการพัฒนาความรูของบุคลากรในหลายๆดาน เชน การศึกษาอบรมในหลักสูตรตางๆ การใหทุนการศึกษา

ระดับปริญญาตร/ีโท การศึกษาดูงาน
8. เปนหนวยงานท่ีมีพื้นฐานการทํางานท่ีดี มี วัฒนธรรมการทํางานที่สรางสรรค สามารถสรางความ

เปลี่ยนแปลงใหกับองคกรได
9. มีขอมูลขาวสารเก่ียวกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากกวาหนวยงานอ่ืน
10. ขาราชการมีความรู ความสามารถท่ีหลากหลาย สามารถทํางานไดหลายตําแหนง

ส่ิงท่ีมุงเนน

1. การเปนองคกรหลักในการสงเสริมพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่น
2. เปนหนวยงานท่ีคอนขางมีความคลองตัวสูง เปนองคกรขนาดเล็กท่ีงายตอการปรบัเปล่ียน
3. มีการนําระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือขายทั่วประเทศ

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



1. การสงเสริมการจัดการความรูขององคกร
2. พัฒนาบคุลากรใหมีความรอบรูในภารกิจของหนวยงานและสามารถทํางานทดแทนกันได
3. สรางผูบริหารทุกระดับใหเปนผูนําในการบรหิารเปล่ียนแปลง รวมท้ังปรับเปล่ียนทัศนคติ

วิสัยทัศน ของบุคลากรในองคกรใหพรอมรับตอการบรหิารการเปล่ียนแปลง
4. พัฒนาความรูเฉพาะดานอยางเปนระบบและตอเน่ือง
5. การสรางองคกรให “จ๋ิวแตแจว”  เชน การสรางบุคลากรท่ีมอียูอยางจาํกัดใหมีคุณภาพ
6. การสรางระบบเครือขายสารสนเทศและระบบฐานขอมูลใหครอบคลุมและงายตอการเขาถึงและการนําไปใช

ประโยชน
7. บุคลากรทกุระดับ มคีวามโปรงใส ตรวจสอบได
8. มีการพฒันาขาราชการอยางสมํ่าเสมอเพือ่ใหสอดคลองกบัสภาพการณท่ีเปลีย่นไปในยุคโลกาภิวัฒน
9. การสราง Service Mind ใหบุคลากร “ย้ิมแยมแจมใส เต็มใจใหบริการ ประสานประโยชน”
10. สรางและพฒันาขาราชการใหมีความสามารถสูง เปนมืออาชีพ
11. สรางจิตสาํนึกใหขาราชการในทุกระดับเปนขาราชการท่ีดี มีคุณธรรม จริยธรรม
12. จัดสภาพแวดลอมการทํางาน และสวัสดิการท่ีเหมาะสมใหกับบคุลากรเพ่ือเปนแรงจูงใจในการทํางาน
13. บุคลากรมีสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจที่ไดรับ

1. ยึดหลกัสมรรถนะและผลสมัฤทธ์ิของงานในการประเมนิบุคลากร
2. พัฒนาศักยภาพของผูบริหารอยางตอเน่ืองเพ่ือใหมีการปรบัเปล่ียนวัฒนธรรมการทาํงาน
3. ผลักดันใหเกิดบรรยากาศการทํางานในลักษณะ Leaning Organization โดยใชระบบคุณธรรม

ในการบริหารงานบุคคล
4. มีการเผยแพรขอมูล ขาวสาร ดานการบริหารทรพัยากรบคุคลผานชองทางตางๆ อยางสมํ่าเสมอ

และเปนปจจุบัน
5. มีการนิเทศงาน/การอบรมสมัมนา เพ่ือเผยแพรความรูเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลสมยัใหม

ท่ีสอดคลองกบัแนวโนมของการบริหารทรพัยากรบคุคลในอนาคต
6. มีการจดัทําฐานขอมูลบุคคลท่ีถูกตอง ทันสมยั โดยท่ีขาราชการสามารถตรวจสอบขอมูลได

ดวยตนเองผานเครือขายระบบอินเตอรเน็ต
7. การกําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยกาํหนดแผนไวลวงหนา
8. สรางขวัญกําลังใจ สวัสดิการ คาตอบแทน การเลือ่นตําแหนง การแตงต้ัง (ยาย) การอบรมศึกษาดูงาน
9. มีการกาํหนดเสนทางความกาวหนาอยางชัดเจน เพ่ือสรางหลกัประกันและแรงจูงใจใหแกบคุลากร

3. อะไรบางท่ีเปนส่ิงทาทายหรือส่ิงท่ีตองปรับปรุงเพ่ือใหการบริหารงานขององคกรประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมายสงูสุดท่ีคาดหวัง

4. อะไรท่ีหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะทํา แตไมไดทําในชวงท่ีผานมาหรือทาน
   คาดหวังใหหนวยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน



10. สรางผูบริหารใหเปนผูนําในการบรหิารเปลีย่นแปลง
11. การรกัษาคนในองคกรท่ีมีประสทิธิภาพใหอยูกับหนวยงาน (Retention)
12. การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เชน  เรื่องเงินโบนัส
13. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกบัหลกัสมรรถนะ (competency) อยางชัดเจนและเพียงพอ
14. กระบวนการในการบรหิารทรพัยากรบุคคล มีความโปรงใส ตรวจสอบได

4.1.2  จากการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน ประเด็นทาทาย ความคาดหวังแลวจึงไดกําหนด
ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรพัยากรบคุคล ดังน้ี

ลําดับ ประเด็นยุทธศาสตร
1. การสรางการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรูและพัฒนาตนเองสูความเปน

เลิศ
2. การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน
3. พัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู ความเขาใจ เก่ียวกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
4. พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู
5. การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ
6. การสงเสริมคุณภาพชีวิตขาราชการ
7. การสรรหา บรรจุ แตงต้ัง บุคลากรใหเหมาะสมกบัหลักสมรรถนะ
8. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบคุคล
9. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานเศรษฐกิจฐานรากและการจดัการสิง่แวดลอม  อยางเปน

ระบบและตอเนื่อง
10. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ
11. การพัฒนาศูนยชวยเหลอืวิชาการใหเปนศูนยการบรหิารจดัการความรู
12. การวางแผนอัตรากําลงัและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกจิ
13. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว
14. การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ
15. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจํา

ตําแหนง
16. พัฒนาระบบสรางแรงจูงใจและสรางความตระหนกัถึงคุณธรรม จรยิธรรม ความจาํเปนใน

การเรียนรู และพัฒนาตนเองสูความเปนเลศิ
17. กําหนดระเบยีบ หลกัเกณฑ วิธีปฏิบัติแนวทางในการดําเนินงานใหชัดเจน
18. บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทาํงานขององคกรโดยเนนการทาํงานเปนทีม

และการเปนหุนสวนทางยุทธศาสตรกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ
19. พัฒนาระบบการบรหิารงานบุคคลใหบคุลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ
20. พัฒนาระบบเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ
21. สรางระบบ Logistic เพื่อใหการบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด



ลําดับ ประเด็นยุทธศาสตร
22. สนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น ดําเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการ

สาธารณะ
23. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหมใหมีสมรรถนะตรงกับงานในหนาที่ที่
รับผิดชอบและงานภารกิจอยางมืออาชีพ

24. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในสวนของเครื่องมือ วิธีการ และ
ผูประเมิน เพ่ือใหสามารถใหส่ิงตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอยางแทจรงิ

25. กําหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการดําเนินงานใหชัดเจน
26. สรางสภาพแวดลอมตอการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก พัฒนาระบบการ

ทํางาน และบรรยากาศของการทํางานแบบมีสวนรวม การทํางานเปนทีม การทํางาน
อยางมีความสุข และงานบรรลผุล

27. พัฒนาหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู บริหารจัดการความรู (KM) คลังขอมูล
ความรูและนําเทคโนโลยีมาใชสรางเครือขายแหงการเรยีนรู

28. การเพิ่มสวัสดิการแรงจูงใจใหเหมาะสม
29. การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทาํงานแบบมสีวนรวม

               ประกอบกบัขอมูลท่ีงานการเจาหนาท่ี ไดดําเนินการระดมความคิดเหน็จากผูบรหิาร
พนักงานสวนตําบล  ลูกจางประจํา และพนักงานจาง ในการประชุมประจําเดือน ซึง่ผลการระดมความ
คิดเห็นมปีระเด็นท่ีคลายคลึงกับการระดมความคิดเหน็ขางตน

                             การวิเคราะหแรงเสริมแรงตาน เพ่ือมุงสูผลสัมฤทธ์ิท่ีตองการของ
                                 ประเด็นยุทธศาสตร และการกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธ

ประเด็นยุทธศาสตร 1: การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค
1. ผูบังคบับัญชาใหความหวังและสนบัสนุน 1. การจํากัดงบประมาณดานการบริหารงานบุคคล
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม 2. ระเบียบกฎหมายไมเอือ้อํานวยในการสราง

    ความกาวหนา
3. นโยบายรฐับาล 3. โครงสรางการบริหารงานของ สถ.

4. มาตรการจํากดักําลังคนภาครัฐ
5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกบัความรูทกัษะ
    สมรรถนะเฉพาะตําแหนง
6. ขาดฐานขอมูลอัตรากําลังท่ีเปนปจจุบัน



ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม
1. จัดทําฐานขอมูลอัตรากําลังใหเปนปจจุบัน 1. จัดทําแผนสรางเสนทางความกาวหนาให

   ชัดเจน (Career Path)
2. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานเพือ่สราง
   ความกาวหนาในอาชีพ

เปาประสงค ตัวช้ีวัด
1. จัดทําฐานขอมูลบุคคลใหถูกตอง เปนปจจุบัน 1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําฐานขอมูล

   บุคลากร
2. ปรับปรงุโครงสรางและอัตรากําลงัใหเหมาะสม
   กับขอเท็จจริงในปจจุบัน

2. ระดบัความสาํเรจ็ในการปรบัปรุงโครงสราง
    และอัตรากําลัง

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

3. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสราง
   เสนทางความกาวหนา

4. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับความรู ทักษะ
   สมรรถนะในการทํางาน

4. รอยละความสําเร็จของการจัดทําสมรรถนะ
    ประจําตําแหนง

ประเด็นยุทธศาสตร 2: การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค
1. ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับการ
   วางแผนอัตรากาํลังและการปรับอัตรากําลงั
   ใหเหมาะสมกับภารกิจ

1. ถูกจํากัดดานอัตรากําลังจากการปรับปรุง
    กระทรวง ทบวง กรม

2. บุคลากรมีความพรอมทีจ่ะยอมรบัการ
    เปลีย่นแปลง

2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถายโอน
   ภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
3. บุคลากรท่ีมคีวามรู ความสามารถ โอน (ยาย)
    ไปอยูองคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือ
    หนวยงานท่ีมคีวามกาวหนามากกวา
4. อัตรากําลงัไมเพียงพอกับภารกิจและปริมาณ
   งานท่ีไดรับมอบหมาย

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม
1. เพ่ิมอัตรากําลังผูปฏิบัติงานตามภารกิจการ
   ถายโอน

1. จัดทําและปรับปรุงแผนอัตรากําลังท่ีสอดคลอง
   กับความเปนจรงิตามภารกิจหนาท่ี

2. บริหารอัตรากําลงัและปรับอัตรากําลงัให
    เปนไปตามกรอบท่ีกาํหนด

2. จัดใหมีกระบวนการสรางและปรบัวฒันธรรม
   การทํางานของบคุลากรใหสอดคลองกับการ
   บรหิารราชการแนวใหม



เปาประสงค ตัวช้ีวัด
1. สรางและปรับกระบวนทัศน วัฒนธรรมในการ
   ทํางานของบคุลากรใหสอดคลองกับการบริหาร
   ราชการแนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ

1. ระดับความสําเร็จในการสรางและปรับเปลี่ยน
    กระบวนทัศน วัฒนธรรมในการทํางานให
    เหมาะสมกบัภารกิจ

2.  มีการสรรหาและบรรจุแตงต้ังท่ีสอดคลองกับ
    การบรหิารทรพัยากรบุคคลแนวใหม โดย
    คํานึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร

2.  รอยละของบุคลากรทีไ่ดรับการสรรหาและ
     บรรจุแตงต้ังท่ีสอดคลองกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดยคํานึงถึง  วัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร

ประเด็นยุทธศาสตร 3 : การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน
                                       ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค
1.ผูบริหารและบุคลากรของ สถ. ใหความสําคัญ 1. บุคลากรขาดความรูและทกัษะในการนําไปใช

    ในการปฏิบัติงาน
2. มีการบริหารงานโดยใชขอมูลสารสนเทศเปน
   เคร่ืองมือในการตัดสินใจ

2. ขาดการสนับสนุนดานงบประมาณอยาง
    เพียงพอ
3. ตองพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก

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

1. จัดทําแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ
   สงเสริมตามความตองการดาน ITของบุคลากร

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

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

3. รัฐบาลตองมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
   เทคโนโลยีจากภายนอก

3. จัดทํามาตรฐานของฐานขอมูลสารสนเทศให
    ครอบคลมุทุกภารกิจของ สถ.

4. กําหนดใหความรู ความสามารถดาน
    เทคโนโลยแีละสารสนเทศเปนสวนหน่ึงของ
    สมรรถนะของทุกตําแหนง

4. การจดัทําฐานขอมูลกลางในดานการ
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช
   ขอมูล

เปาประสงค ตัวช้ีวัด
1. พัฒนาความรูและทักษะดาน IT ของบุคลากร
   กองการเจาหนาท่ีอยางเปนระบบและตอเน่ือง

1. รอยละของบุคลากรกองการเจาหนาที่ที่ไดรบั
    การพัฒนาความรูและทักษะดาน IT

2. จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
   ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

2. รอยละของขอมูลสารสนเทศที่ไดรับการจัดทํา
    เปนฐานขอมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน



    ดานการบรหิารทรัพยากรบคุคล

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

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค
1. มีโครงการฝกอบรมสําหรับผูบริหารที่
   หลากหลาย ท้ังโครงการภายในและภายนอก
   รวมท้ังโครงการศึกษาดูงานตาง ๆ

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

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ
    ราชการโดยใหความสําคัญกับการดําเนินการ
    ตามยุทธศาสตรของกรมฯ อยางสมํ่าเสมอ

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

3. ยังไมมีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา
   ภาวะผูนํา วิสัยทัศน และพฤติกรรมของ
   ผูบริหารอยางเปนรปูธรรม

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม
1. จัดใหมรีะบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ
   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. มีระบบประเมินผลผูบริหารที่เขารับการ
   ฝกอบรมวามีศกัยภาพเพิ่มมากข้ึนเพียงใด

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

3. มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยใหผูที่
    เกี่ยวของ เชน ผูใตบังคับบัญชา เพื่อน
    รวมงานเปนผูประเมิน

เปาประสงค ตัวช้ีวัด
1. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน
    อยางเปนระบบและตอเนื่อง

1. รอยละของผูบริหารท่ีไดรับการพัฒนา

2. จัดใหมรีะบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ
   พัฒนาภาวะผูนําและผูปฏิบัติงานควบคูกันไป

2. จํานวนบุคลากรกองการเจาหนาท่ีท่ีไดรับการ
   สอนงาน



ประเด็นยุทธศาสตร 5 : การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครอง
                                       ทองถ่ิน

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

1. ระเบียบปฏิบัติของขาราชการในบางเรือ่ง
    ไมเหมาะสมกอใหเกดิความไมเปนธรรมกบั
    ขาราชการ

2. ผูบริหารและบุคลากรใหความสําคัญ 2. ปญหาหน้ีสนิของขาราชการ
3. ขาดงบประมาณ
4. การจดัสวัสดิการไมตรงกับความตองการของ
   ขาราชการ เน่ืองจากไมมีการสํารวจความ
   ตองการที่แทจริง

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม
1. วางแผนใชงบประมาณเพื่อการสงเสริม
   คุณภาพชีวิตขาราชการอยางประหยดัและมี
   ประสทิธภิาพ

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมข้ึน

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

2. กําหนดใหปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียงเปน
   นโยบายเนนหนักใหนําไปปฏิบัติอยางเปน
   รูปธรรม

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

3. คณะทํางานดานสวัสดิการขาราชการของกรม
   ควรมีตัวแทนจากทุกฝาย เชน ผูบริหาร
    ระดับสูงผูบริหารสํานัก/กอง ตัวแทนทองถิ่น
     จังหวัด เปนตน

4. จัดทําแผนการจัดสวสัดิการของขาราชการให
   สอดคลองกับความตองการของขาราชการ
   รวมทั้งมีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ

เปาประสงค ตัวช้ีวัด
1. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให
   สอดคลองกบัความตองการของบุคลากร
   รวมทั้งมีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ

1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสวัสดิการ
   บุคลากรกรมสงเสรมิการปกครองทองถิน่

2. การสงเสรมิและสนบัสนนุใหนําหลกัปรัชญา
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการทํางานและ
   ดํารงชีวิต

2. ระดับความสําเร็จในการสงเสรมิและสนับสนุน
    ใหนําหลักปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียงมาใชใน
    การทํางานและดํารงชีวิต



ประเด็นยุทธศาสตร 6:  การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง
                                    ไวกับหนวยงาน

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค
1. นโยบายของผูบริหารระดับสูงของกรมสงเสริม
   การปกครองทองถ่ินใหการสนับสนุน

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

2. มีระบบสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทํางานกับ
   หนวยงาน

 2. การจดัสวัสดิการยังไมเทาเทียมและเหมาะสม

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

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม
1. มีการจดัทําแผนอัตรากําลังท่ีตอเน่ืองชัดเจน
   และเกดิผลในทางปฏิบัติ

1. นโยบายของผูบริหารระดับสูงตองมีความ
    ตอเน่ืองชัดเจน

2. การจัดงบประมาณและสรางแรงจูงใจอื่นเกี่ยวกับ
   สวัสดิการใหมีความเหมาะสมเทาเทียม

2. ทําระบบสรางแรงจูงใจใหมคีวามชัดเจน และ
    เปนรูปธรรมมากยิ่งขึน้

3. จัดหลกัสูตรในการพัฒนาความรูใหตรงกับสาย
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหมอยาง
   ตอเนื่อง

เปาประสงค ตัวช้ีวัด
1. มีระบบการรักษาไวซึ่งขาราชการที่มีสมรรถนะ
   สูง เชน Talent Management

1. รอยละของบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงที่กรมฯ
    สามารถรกัษาไวได

2. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหมีความ
   ชดัเจนและเปนรูปธรรม

2. ระดบัความสาํเรจ็ของการสรางระบบสราง
    แรงจงูใจในการทํางาน



ประเด็นยุทธศาสตร 7:  การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ใหแกขาราชการกรมสงเสริม
                                      การปกครองทองถ่ิน

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค
1. ผูบริหารและบุคลากรใหความสําคัญ 1. บุคลากรตอตานการเปล่ียนแปลง
2. มีโครงการดานการปองกัน ปราบปรามการ
   ทุจรติและโครงการดานการสงเสรมิจริยธรรม
   ของขาราชการ

2. กระบวนการในการเสรมิสรางคณุธรรมยังใช
   วิธีการเดิมๆ ทําใหไมนาสนใจ

3. มีการจัดสงขาราชการเขารวมการอบรมกบั
   หนวยงานอ่ืนอยางสมํ่าเสมอ

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา
   องคความรูขององคกร

4. มีการประกาศคานิยมการปฏิบัติงานของ
   บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ
   อยางชัดเจน
5. คานิยมในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา
6. ไมมีรายละเอยีดจัดทํามาตรฐานจริยธรรม
   คุณธรรมของขาราชการ

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม
1. ปรบัเปล่ียนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน
    การทํางาน

1. ปรับปรงุและพัฒนาโครงการดานคณุธรรม
   จริยธรรม ใหมีประสิทธิภาพและมีความ
   หลากหลายยิ่งขึ้น

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

2. สงเสรมิและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ
   และปฏิบติัตามคานิยมของกรม

3. จัดทาํรายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ
   บุคลากร

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

1. ระดับความสําเร็จในการจดัทํากระบวนงานใน
    การบรหิารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส

2. มีรายละเอยีดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
   กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น

2. ระดับความสําเร็จในการจัดทํามาตรฐาน
    จริยธรรมของกรม

3. สงเสรมิและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ
   และปฏิบติัตามคานิยมของกรม

3. รอยละของบุคลากรท่ีเขาใจและปฏิบัติตาม
    คานยิมของกรม

ประเด็นยุทธศาสตร 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับ
                                       สมรรถนะประจําตําแหนง



แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
    แนวใหมเปดโอกาสใหดําเนินการได

1. ยังไมไดดําเนินการจัดทําสมรรถนะหลัก (Core
   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ
   ประจําตําแหนง (Function Competency)
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม

2. ผูบังคับบญัชาและบุคลากรในหนวยงานให
   ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
   ภาครัฐแนวใหม

2. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
    สถ. พ.ศ.2549-2553 ไมสอดคลองกับ
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ
    สถ.และสมรรถนะประจาํตําแหนง (Function
    Competency)  ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตาม
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม
3. บุคลากรในหนวยงานยังไมเขาใจระบบการ
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม เชน
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ
   ปฏิบัติงาน เปนตน

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม
1. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ
   สถ. และสมรรถนะประจําตําแหนงทีส่อดคลอง
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม
   โดยเปดโอกาสใหขาราชการมีสวนรวมในการ
   จัดทํา

1. ประชาสมัพนัธและจัดอบรมการบรหิาร
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร
   บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ใหสอดคลองกับ
   สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําตําแหนง
   ท่ีกําหนด โดยเปดโอกาสใหขาราชการมีสวน
   รวมในการปรบัปรงุ

เปาประสงค ตัวช้ีวัด
1. จัดทาํรายละเอียดของสมรรถนะหลักและ
   สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีสอดคลองกับการ
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม

1. ระดับความสําเร็จในการจดัทําสมรรถนะหลกั
    และสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีสอดคลองกับ
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร
   บุคคล สถ.

2. ระดบัของความสําเร็จในการปรับปรงุแผนยทุธ
   ศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.

3. ประชาสัมพันธและจัดอบรมสัมมนาการ
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหมให
   บุคลากรในหนวยงาน

3. ระดับความสําเร็จของการประชาสัมพันธและ
    การจดัอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว
    ใหม



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

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค
1. เปนองคกรท่ีมีความรูในการปฏิบัติงานตาม
   ภารกิจของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปน
    องคกรแหงการเรียนรู

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

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม
1. ทําแผนการจัดการความรูเพ่ือเปนแนวทางใน
    การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู

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

2. เก็บรวบรวมองคความรูที่กระจัดกระจายอยู
   ตามสํานัก/กอง และบุคคลใหเปนระบบเปน
   หมวดหมู
3.  ประชาสัมพันธองคความรูและชองทางการ
     เขาถึงองคความรู

เปาประสงค ตัวช้ีวัด
1. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู 1. ระดับความสําเร็จของจัดทําแผนการจัดการ

    ความรู
2. องคความรูที่กระจัดกระจายอยูไดรบัการ
   รวบรวม

2. จํานวนองคความรูที่ไดรับการรวบรวม

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

3. ระดบัความสาํเรจ็ของการเผยแพรองคความรู



ประเด็นยุทธศาสตร 10 : การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค
1. มีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความม่ันใจในการตัดสินใจ
2. ผูบริหารใหความสนใจและสนับสนุน 2. อํานาจการตัดสินใจยังอยูท่ีระดับผูบริหารเปน

   สวนใหญ
3. มีหลักสูตรการฝกอบรมทีเ่กี่ยวของกบัการ
    สรางภาวะผูนําไมเพียงพอและไมทั่วถึง
    บุคลากรทุกกลุม

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม
1. มีระบบการกระจายอาํนาจในการตัดสินใจ 1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือใหบุคลากรได

    แสดงออกและกลาตัดสินใจ
2. สรางหลักสูตรการฝกอบรมทีเ่กี่ยวกบัการ
   พัฒนาภาวะผูนําใหกบัขาราชการ

เปาประสงค ตัวช้ีวัด
1. มีการฝกอบรมที่เกี่ยวกบัการพัฒนาภาวะผูนํา
    ใหกับขาราชการ

1. มีการฝกอบรมที่เกี่ยวกบัการพัฒนาภาวะผูนํา
    ใหกับขาราชการ อยางนอย 1  โครงการ

2. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมการพฒันา
   ภาวะผูนําใหกับขาราชการ

2. รอยละของผูผานการฝกอบรมการพัฒนาภาวะ
    ผูนํา



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

1. จัดทําฐานขอมูลใหเปนปจจบัุน
2. จัดทําแผนสรางความกาวหนา (Career
Path) ใหชัดเจน
3. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานเพื่อ
สรางความกาวหนาในอาชีพ

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

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2
การวางแผนอัตรากําลั ง
และปรับ อัตรากํ าลั งให
เหมาะสมกับภารกิจ

1. เพ่ิมอัตรากําลังผูปฏิบัติงานตามภารกิจ
การถายโอน
2. บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให
เปนไปตามกรอบท่ีกาํหนด
3. จัดทําและปรับปรุงแผนอัตรากําลังที่
สอดคลองกับความเปนจริงตามภารกิจหนาท่ี
4.  จัดใหมี กระบวนการสรา งและปรับ
วัฒ นธรรมการทํางานของบุคล ากรให
สอดคลองกบัการบรหิารราชการแนวใหม

1 .  ส ร า งแล ะป รับ ก ระบ วน ทั ศ น
วัฒนธรรมในการทํางานของบุคลากร
ใหสอดคลองกับการบริหารราชการ
แนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ
2.  มีการสรรหาและบรรจุแตงต้ังท่ี
สอดคลองกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม โดย
คํานึ ง ถึ ง วัฒ นธรรมความ คิดขอ ง
บุคลากร

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

1. ตองพัฒนาความรูดาน IT อยางเปนระบบ
และตอเนื่อง
2. ตองใหการสนับสนุนดานงบประมาณ
อยางเพียงพอ
3. รัฐบาลตองมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก
4. กําหนดใหความรู ความสามารถ ดาน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเปนสวนหน่ึงของ
สมรรถนะของทุกตําแหนง
5. จัดทําแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุน
และสงเสริมตามความตองการดาน IT ของ
บุคลากร
6. ผูบริหารตองใหความสําคัญและผลักดัน
ใหเกิดระบบฐานขอมูลสารสนเทศท่ีสามารถ
นํามาใชประโยชนไดอยางแทจริง
7. จัดทํามาตรฐานของฐานขอมูลสารสนเทศ
ใหครอบคลุมทกุภารกิจของกรมฯ
8. การจัดทําฐานขอมูลกลางในดานการ

1. พัฒนาความรูดานทักษะ IT ของ
บุคลากรกองการเจาหนาที่อยางเปน
ระบบและตอเนื่อง
2. จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติ งานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

สรุปปจจัยหลักแหงความสําเร็จเพื่อกําหนดเปนเปาประสงคเชิงกลยุทธ



ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค
บริหารงานบคุคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช
ขอมูล

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4
พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะ
ผู นํ า  มี วิ สั ย ทั ศ น  แ ล ะ
พฤติกรรมของผูบริหารยุค
ใหม ท่ี ใหความสําคัญกับ
บุคลากรผูปฏิบัติงานควบคู
กั บ ป ร ะสิ ท ธิภ าพ ก า ร
ปฏิบัตงิาน

1. จัดใหมีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผูนํา วิสัยทัศน อยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง
2. จัดทาํมาตรฐานการสอนงาน
(Coaching) เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผูนํา และผูปฏิบัติงานควบคูกันไป
3. จัดการฝกอบรมใหตรงกับ Competency
ท่ีจําเปนและตองการในการเปนผูบริหาร
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสรมิสรางผูนํา
ใหมีคุณลักษณะของผูบริหารยุคใหม
5. มีระบบการประเมินผลผูบริหารที่เขารับ
การฝกอบรมวามี ศักยภาพเพิ่ มมากขึ้น
เพียงใด
6. มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยใหผูที่
เกี่ ยวของ เชน ผู ใตบั ง คับบัญชา เพื่ อน
รวมงาน เปนผูประเมิน

1. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา
มี วิสั ยทั ศน  อ ย าง เป น ระบบและ
ตอเนื่อง
2 . จัดทํ ามาตรฐานก ารสอนงาน
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผูนําและ
ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 5
การสงเสริมคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร

1. วางแผนงานใชงบประมาณเพ่ือการ
สงเสรมิคุณภาพชีวิตขาราชการอยางประหยัด
และมีประสิทธิภาพ
2. สรางคานิยมใหขาราชการโดยนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช เปนแนว
ทางการดํารงชีวิต
3. สํารวจความพึงพอใจ/ความตองการของ
ขาราชการตอการจดัสวัสดิการตางๆ
4. จัดทําแผนสวัสดิการของขาราชการให
สอดคลองกบัความตองการของขาราชการ
รวมท้ังมีการประเมินผลเปนระยะอยาง
สม่ําเสมอ
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากข้ึน
6. กําหนดใหปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปน
นโยบายเนนหนักใหนําไปปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม
7. คณะทํางานดานสวัสดิการขาราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝาย เชน ผูบริหาร
ระดับสูง ผูบริหารสํานัก/กอง ทองถิ่นจังหวัด

1. การจดัทําแผนการจดัสวัสดิการของ
บุคลกรใหสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผล
เปนระยะอยางสมํ่าเสมอ
2. การสงเสริมและสนับสนุนให นํา
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใน
การทํางานและดํารงชีวิต



ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 6
การ พัฒ น าระบ บ ส ร า ง
แ ร ง จู ง ใ จ เ พื่ อ รั ก ษ า
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
สูงไวกับหนวยงาน

1. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังที่ตอเน่ือง
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบติั
2. มีการจัดงบประมาณและสรางแรงจูงใจ
อื่น เก่ียวกับสวัสดิการใหมีความเหมาะสม
เทาเทียม
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู ใหตรง
กับสายงานและการบริหารงานภาครัฐแนว
ใหมอยางตอเนื่อง
4. นโยบายของผูบริหารระดับสูงตองมีความ
ตอเน่ืองชัดเจน
5. สร างระบบสร างแรงจู งใจใหมีความ
ชัดเจนและเปนรูปธรรมมากย่ิงข้ึน

1. มีระบบการรักษาไวซึ่งขาราชการที่
มีสมรรถนะสูง เชน Talent
Management
2. มีระบบสรางแรงจูงใจใหมีความ
ชดัเจนและเปนรูปธรรม

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 7
การเสรมิสรางคณุธรรม
จริยธรรมใหแกพนักงาน

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของ
บุคคลในการทํางาน
2. จัดใหมีระบบการประเมินผลดานการ
สงเสรมิคุณธรรม จริยธรรม อยางเปนรปูธรรม
3. จัดทาํรายละเอยีดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร
4 .  ป รับป รุ งและพัฒ นาโครงการด าน
คณุธรรม จริยธรรม ใหมีประสิทธิภาพและมี
ความหลากหลายย่ิงข้ึน
5. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากร
เขาใจและปฏิบัติตามคานิยมขององคกร

1. มีการสรางมาตรฐานความโปรงใส
ในการบริหารงานบุคคล
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ิน
3. ส งเสริมและประชาสัมพันธ ให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติตามคานิยม
ของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 8
การบริหารทรัพยากร

บุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหตรงกบั
สมรรถนะประจําตําแหนง

1. มีการจัดทําสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําตําแหนง
2. บุคลากรในหนวยงานยอมรบั
ในระบบการประเมินสมรรถนะ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน

1.  มี ก ารจั ด ทํ า ราย ล ะ เอี ย ดข อ ง
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํา
ตําแหนงท่ีสอดคลองกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม
2. มีการปรบัปรุงแผนยุทธศาสตร การ
พัฒนาทรพัยากรบคุคล สถ.
3. มีการประชาสัมพันธและจัดอบรม
สัมมนาการบรหิารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหมใหบคุลากรใน
หนวยงาน

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 9
พัฒนาองคกรใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู

1.  บุคลากรในหนวยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู
2.  มีแผนการจดัการความรู

1. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู
2. องคความรูที่กระจัดกระจายอยู
ไดรับการรวบรวม



ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค
3.  รูปแบบท่ีหลากหลายของการเผยแพร
องคความรู

3. มีการเผยแพรองคความรูท่ีได
รวบรวมแลวใหกบับุคลากรอื่นได
เรียนรูดวย

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี10
การพัฒนาภาวะผูนําใหกับ

ขาราชการ

1.  มีหลักสูตรการสรางภาวะผู นําใหกับ
ขาราชการท่ีเหมาะสมและเปดโอกาสให
ขาราชการในหนวยงานไดเขารับการอบรม
อยางท่ัวถึง
2.  ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญและยินดี
สงบุคลากรในสังกัดเขารับการอบรม

1. มีการฝกอบรมที่เกี่ยวกบัการพัฒนา
ภาวะผูนําใหกับขาราชการ
2. การสงบคุลากรเขารับการฝกอบรม
การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ



แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
องคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน



แบบฟอรมการจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารงานบุคคล

วิสัยทัศน ประเด็นยุทธศาสตร

    มุงพัฒนาเพ่ือ “เปนองคการบริหารสวนตําบลท่ีมีสมรรถนะสูงใน 1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ

การสงเสริมทองถิ่น ใหเปนกลไกในการพัฒนาตําบลไดอยางยั่งยืน” 2. การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ
3. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

พันธกิจ 4. พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน และพฤติกรรมของผูบรหิารยุคใหมที่ใหความสําคัญ
กับบุคลากรผูปฏิบัติงานควบคูประสทิธิภาพการปฏบิัติงาน
บุคลากรผูปฏบิัติงานควบคูประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

1. พัฒนา อบต.ใหเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูง

2. สงเสริมการจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่นใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร
ระดับจังหวัดและตอบสนองความตองการของประชาชน

5. การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร

ภายใตกระบวนการมีสวนรวมจากภาคีเครือขาย 6. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไวกบัหนวยงาน

7. การเสรมิสรางคณุธรรม จริยธรรม ใหแกบุคลากร
3. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของ
บุคลากร อปท. ใหสามารถทํางานแบบมอือาชีพโดยยึดหลักการ

8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพฒันาทรพัยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจําตาํแหนง

บริหารกิจการบานเมืองทีดี่ 9. พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู

4. พัฒนาระบบการบรหิารงบประมาณและการคลังของ อปท. 10. การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ
ใหมีประสิทธิภาพ

5. สงเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของ อปท. ใหมีศักยภาพ
ในการจดับรกิารสาธารณะภายใตหลักการบรหิารกจิการบานเมอืงที่ดี
6. พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผล
การพัฒนาของ อปท. ใหมีประสิทธิภาพ
7.  สงเสริมให อบต. มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพ คนไดรับการ
พัฒนาในทุกมิติ ทั้งทางรางกาย จิตใจความรู ความสามารถทักษะ
ประกอบอาชีพและความม่ันคงในการดํารงชีวิตเพื่อนําไปสูความ
เขมแข็งของครอบครัว
 8.สงเสริมใหบุคลากรนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช



แบบฟอรมรายงานแผนงาน/โครงการท่ีรองรับแผนกลยุทธ
แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ

มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล
มิติท่ี 1
ความ

สอดคลอง
เชิง

ยทุธศาสตร

1. การปรับปรงุโครงสรางและ
อัตรากําลัง
ใหเหมาะสมกับขอเท็จจริงในปจจุบัน

ระดบัความสําเรจ็ในการปรับปรงุ
โครงสรางและอตัรากาํลัง

1. แผนงานปรบัปรุงโครงสราง
และอัตรากําลัง อบต.
2. โครงการการวิเคราะหสภาพ
กําลงัคนและจัดทําคุณลักษณะ
งานเฉพาะตําแหนง

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามผลในระดับตางๆ
2. การประสานงานกับ
หนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือ
รับทราบผลการ
ดําเนินการหรือปญหา
ตางๆ

2. จัดทําแผนสรางเสนทาง
ความกาวหนาใหชัดเจน  (Career
Path)

ระดบัความสําเรจ็ในการจัดทํา
แผนสรางเสนทางความกาวหนา
(Career Path)

1. แผนงานการสรางเสนทาง
ความกาวหนา (Career Path)
2. โครงการการใหทุนการศึกษา
แกขาราชการ

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามผลการดําเนินการ
2. การเกบ็รวบรวมขอมลู
จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ
ท้ังในกรมและหนวยงาน
ภายนอก

3. จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจําตาํแหนงที่
สอดคลองกบัการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครฐัแนวใหม

ระดบัความสําเรจ็ในการจัดทํา
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําตําแหนงที่สอดคลองกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม

1. โครงการจัดทําสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจํา
ตําแหนงท่ีสอดคลองกบัการ
บรหิารทรัพยากรบุคคลภาครฐั
แนวใหม

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความกาวหนาของ
การดําเนินการ
2. การประเมินผลการ
จัดทาํสมรรถนะ

4. ปรับปรงุแผนยทุธศาสตรการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล

ระดบัของความสาํเร็จในการ
ปรับปรงุแผนยทุธศาสตรการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล

1. แผนงานปรบัปรงุแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล สถ.
2. แผนงานการหาความ
ตองการในการฝกอบรม
3. แผนงานการสงเสริมใหนํา
ความรูและทกัษะจากการอบรม

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความกาวหนาของ
การดําเนินการ



แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ
มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล

มาใชในการปฏิบัติงาน
4. แผนงานการประเมนิ
ประสทิธิผลการศึกษาอบรมของ
บคุลากร

5. ประชาสมัพนัธและจัดอบรม
สัมมนาการบรหิารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหมใหบคุลากรใน
หนวยงาน

ระดับความสําเรจ็ของการประชา
-สัมพันธและการจัดอบรมการ
บรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหม

1. โครงการประชาสัมพันธการ
บรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหม
2. โครงการอบรมการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประเมนิผล
โครงการ
2. การทดสอบความรู
หลงัการอบรมสมัมนา

6. มีการฝกอบรมที่เกี่ยวกบัการ
พัฒนาภาวะผูนําใหกบัขาราชการ

มีการฝกอบรมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ
อยางนอย 1 โครงการ

1. แผนการสรางหลักสูตรการ
พัฒนาภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการ

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การนําหลักสูตรไปใช
ฝกอบรม
2. การพัฒนาหลักสูตร
หลงัจากการนําไปใช

7. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม
การพฒันาภาวะผูนําใหกบัขาราชการ

รอยละของผูผานการฝกอบรม
การพัฒนาภาวะผูนํา

1. แผนการสงบุคลากรเขารบั
การอบรม

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. จํานวนผูเขารับการ
อบรม
2. จํานวนผูผานการ
อบรม

มิติท่ี 2
ประสิทธิภาพ

ของการ
บรหิาร

ทรัพยากร
บุคคล

1. จัดทําฐานขอมลูบุคลากรใหถูกตอง
เปนปจจุบัน

ระดบัความสําเรจ็ในการจัดทํา
ฐานขอมูลบุคลากร

1. โครงการจัดทําฐานขอมูล
บุคลากร กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประชุมหนวยงาน
ที่เกี่ยวของ เชน กลุม
งาน/ฝาย ในกองการ
เจาหนาที่ บริษัทที่ปรึกษา
2. การประเมินผลความ
ถูกตองของระบบ

 2. จัดทําฐานขอมลูสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

รอยละของขอมลูสารสนเทศที่
ไดรับการจัดทําเปนฐานขอมูล
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล

1. แผนงานจดัทาํฐานขอมลูสาร
สน-เทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประชุมหนวยงาน
ท่ีเก่ียวของเพ่ือติดตามผล
2. การประเมินผลและ
พัฒนาระบบ



แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ
มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล

2. แผนงานเผยแพรขอมูล
ขาวสารดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลผานชอง ทางที่
หลากหลาย เชน การโทรศพัท
แจงขอมลูขาวสาร การสง
ขอความเพื่อแจงขอ มูลทีจ่ําเปน
เรงดวน การจัดทําวารสารขาว
การบริหารทรัพยากรบุคคล การ
เผยแพรขอมลูผานทางเว็บไซด
3. โครงการจัดทําคูมอืการ
บรหิาร งานบุคคลของ
ขาราชการ สถ.

3.  มีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งที่
สอดคลองกบัการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม โดยคํานึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร

รอยละของบุคลากรที่ไดรบัการ
สรรหาและบรรจุแตงตั้งที่
สอดคลองกบัการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดย
คํานึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บคุลากร

1.  แผนงานการสรรหาและ
บรรจุแตงตัง้ที่สอดคลองกับการ
บรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหม
โดยคํานึงถึงวัฒนธรรมความคิด
ของบุคลากร

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

มิติท่ี 3
ประสิทธิผล

ของการ
บรหิาร

ทรัพยากร
บุคคล

1. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับความรู
ทักษะ สมรรถนะในการทํางาน

รอยละความสําเร็จของการจัดทํา
สมรรถนะประจําตําแหนง

1. โครงการจัดทําสมรรถนะ
ประจําตําแหนง
2. โครงการศึกษาและวิเคราะห
กลุมงาน (Job Family)
3. โครงการพัฒนาสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลของ
สํานักงานทองถ่ินจังหวัด
4. โครงการนิเทศงานการ

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประชุมหนวยงาน
ท่ีเก่ียวของเพ่ือติดตามผล
การดําเนินการ
2. การสัมภาษณความ
คิดเห็นของผูทีเ่กี่ยวของ
เพื่อเก็บรวบรวมขอมูล
3. การนิเทศงาน



แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ
มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล

บรหิาร งานบุคคลของสํานักงาน
ทองถ่ินจังหวัด สํานักงาน
ทองถ่ินอําเภอ

 2. การสรางและปรับกระบวนทัศน
วัฒนธรรมในการทํางานของบคุลากร
ใหสอดคลองกับการบริหารราชการ
แนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ

ระดบัความสําเรจ็ในการสราง
และปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน
คานิยม และวัฒนธรรมในการ
ทํางานใหเหมาะสมกับภารกิจ

1. โครงการสรางและ
ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน
วัฒนธรรมในการทํางานของ
บุคลากรใหสอดคลองกบัการ
บรหิารราชการแนวใหมและ
เหมาะสมกับภารกิจ

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การจัดโครงการ
ฝกอบรมใหแกบุคลากร
2. การสงบุคลากรไป
อบรมกับหนวยงานอ่ืนๆ
3. การประชุมเพื่อติดตาม
ผล

 3. การพัฒนาความรูและทักษะดาน
IT ของบุคลากรกองการเจาหนาท่ี
อยางเปนระบบและตอเนือ่ง

รอยละของบุคลากรกองการ
เจาหนาท่ีท่ีไดรับการพัฒนา
ความรูและทักษะดาน IT

1. โครงการฝกอบรมทกัษะดาน
IT แกบุคลากร กองการ
เจาหนาท่ี

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประเมนิผล
โครงการฝกอบรม
2. การทดสอบสมรรถนะ
ของบุคลากรหลงัจาก
เสร็จสิ้นการฝกอบรม

4. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา
มีวิสัยทัศน อยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง

รอยละของผูบริหารที่ไดรบัการ
พัฒนา

1. โครงการพัฒนาผูบริหารใหมี
ภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน
2. โครงการพัฒนาขาราชการ
ตามหลกัสูตรนายอําเภอ
หลักสูตรนกัปกครองระดับสงู
ฯลฯ

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประเมนิผล
ผูบริหารที่ไดรบัการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนา
วิสัยทัศน
2. การประชุมเพื่อ
ติดตามความกาวหนาของ
การดําเนินโครงการ

 5. จัดใหมรีะบบการสอนงาน
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผูนําและ
ผูปฏิบัตงิานควบคูกันไป

จํานวนบุคลากรกองการ
เจาหนาที่ที่ไดรบัการสอนงาน

1. แผนงานการสรางระบบการ
สอนงานในหนวยงาน
(Coaching)

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การติดตามประเมินผล
การสอนงาน
2. การปรับปรงุและ
พัฒนาระบบการสอนงาน



แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ
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 6. มีระบบการรักษาบุคลากรที่มี

สมรรถนะสูง เชน Talent
Management

รอยละของบุคลากรทีม่สีมรรถนะ
สูงทีก่รมฯ สามารถรักษาไวได

1. โครงการพัฒนาบุคลากรทีม่ี
สมรรถนะสงู (Talent
Management)
2. โครงการสงขาราชการเขา
ศึกษาอบรมในหลักสูตรของ
สถาบัน หนวยงานภายนอก
3. โครงการพัฒนาและติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการบรรจุใหมและรับโอน

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประเมนิผล
โครงการ
2. การประเมินผลกลุม
เปาหมาย

 7. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู ระดับความสําเร็จของจัดทํา
แผนการจัดการความรู

1. แผนการจัดการความรู  งานบริหารงานบุคคล
สํานักปลัด

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความกาวหนาของ
การดําเนินการ

 8. องคความรูที่กระจัดกระจายอยู
ไดรับการรวบรวม

จํานวนองคความรูท่ีไดรับการ
รวบรวม

1. แผนงานการรวบรวมองค
ความรูในองคกร

1. การรวบรวมองค
ความรูจากหนวยงานตาง
ๆ ท่ีเก่ียวของ

 9. มีการเผยแพรองคความรูที่ไดรวบ
รวมแลวใหกับบุคลากรอื่นไดเรียนรู
ดวย

ระดบัความสําเรจ็ของการ
เผยแพรองคความรู

1. แผนการเผยแพรองคความรู งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. แบบประเมินผลการ
เรียนรู

มิติท่ี 4
ความพรอม
รับผิดดาน
การบริหาร
ทรพัยากร

บคุคล

1. มีการสรางมาตรฐานความโปรงใส
ในการปฏิบัติงาน

ระดบัความสําเรจ็ในการจัดทํา
กระบวนงานในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมีความ
โปรงใส

1. แผนงานการจัดทํามาตรฐาน
ความโปรงใสในการบรหิารงาน
บุคคล
2. โครงการรณรงคเพื่อกระตุน
ใหภาคประชาชน/องคกร
ปกครองสวนทองถิ่นแจง
เบาะแสเฝาระวังทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประเมินและ
ปรบัปรุงมาตรฐานความ
โปรงใสในการบริหารงาน
บุคคล
2. การประเมนิผล
โครงการ
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3. โครงการสรางเครือขายภาค
ประชาชน/องคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน ในการแจงเบาะแสเฝา
ระวังทจุริตฯ

2. มีการจดัทํารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมสงเสริม
การปกครองทองถิน่

ระดบัความสําเรจ็ในการจัดทํา
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น

1. แผนงานการจัดทํามาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่น

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประเมินและ
ปรับปรงุมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากร
กรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ิน

3. สงเสรมิและประชาสัมพันธให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติตามคานิยม
ของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น

รอยละของบุคลากรที่เขาใจและ
ปฏิบัติตามคานิยมของกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่น

1. โครงการสงเสรมิและ
ประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ
และปฏิบัติตามคานิยมของกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่น

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประเมนิผล
โครงการสงเสรมิและ
ประชาสัมพันธให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติ
ตามคานิยมของกรม
สงเสรมิการปกครอง
ทองถ่ิน

มิติท่ี 5
คุณภาพชีวิต
และความ

สมดุล
ระหวางชีวิต

กับการ
ทํางาน

1. การจดัทาํแผนการจัดสวสัดกิาร
ของ
บุคลากรใหสอดคลองกบัความ
ตองการของบุคลากร รวมท้ังมีการ
ประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ

ระดบัความสําเรจ็ในการจัดทํา
แผนสวสัดกิารของบุคลากรกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่น

1. โครงการจัดทําแผนสวัสดิการ
บุคลากร กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประเมินผลและ
พัฒนาแผนสวสัดกิารกรม
สงเสรมิการปกครอง
ทองถ่ิน

2.  การสงเสริมและสนับสนุนใหนํา
หลักปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียงมาใชใน
การทํางานและดํารงชีวิต

ระดับความสําเรจ็ในการสงเสรมิ
และสนบัสนนุปรัชญาเศรษฐกจิ
พอเพียงมาใชในการทํางานและ

1. โครงการสงเสรมิสนบัสนนุให
นําหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใชในการทํางานและ

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประเมนิผล
โครงการสงเสรมิ
สนับสนุนใหนําหลัก
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ดํารงชีวิต ดํารงชีวิต ปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียง
มาใชในการทํางานและ
ดํารงชีวิต

 3.  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสราง
แรงจงูใจในการทํางานของบุคลากร

ระดบัความสําเรจ็ในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสรางแรงจูงใจ
ในการทาํงานของบุคลากร

1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสรางแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากร

งานบรหิารงานบคุคล
สํานักปลัด

1. การประเมนิผล
โครงการพัฒนาคุณภาพ
ชวีติและสรางแรงจูงใจใน
การทาํงานของบุคลากร
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1.  ความสอดคลองเชิง
ยุทธศาสตร

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 1.1 การปรับปรุงโครงสรางและอัตรา กําลังให
เหมาะสมกับขอเทจ็จริงในปจจบุัน

1.1.1 ระดบัความสําเร็จในการปรับปรงุโครงสราง
และอัตรากําลงั

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

1.2.1 ระดบัความสําเร็จในการจัดทําแผนสราง
เสนทางความกาวหนา

2. การบรหิารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจาํ
ตําแหนง

2.1  จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําตําแหนง ทีส่อดคลองกับการ
บรหิารทรัพยากร บุคคลภาครัฐแนวใหม

2.1.1 ระดบัความสําเร็จในการจัดทําสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีสอดคลองกับการ
บรหิารทรัพยากรบุคคลภาครฐัแนวใหม

2.2 ปรับปรงุแผนยทุธศาสตรการพฒันาทรพัยากร
บุคคล สถ.

2.2.1 ระดบัของความสาํเรจ็ในการปรบัปรุงแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.

2.3 ประชาสัมพันธและจัดอบรมสัมมนาการ
บรหิารทรัพยากรบุคคลภาครฐัแนวใหม
ใหบุคลากรในหนวยงาน

2.3.1 ระดับความสําเร็จของการประชา สัมพันธและ
การจดัอบรมการบริหารทรพัยากรบุคคลแนวใหม

3. การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 3.1 มีการฝกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา
ใหกับขาราชการ

3.1.1 มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนํา
ใหกับขาราชการ อยางนอย 1 โครงการ

3.2 มีการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมการพฒันา
ภาวะผูนําใหกับขาราชการ

3.2.1 รอยละของผูผานการฝกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผูนํา

2.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 1.1 จัดทําฐานขอมลูบุคลากรใหถูกตองเปน
ปจจุบัน

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดฐานขอมูลบุคลากร

2. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศ
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล

2.1 จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

2.1.1 รอยละของขอมูลสารสนเทศที่ไดรับการจัดทํา
เปนฐานขอมูลเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล
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3.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 1.1 จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกบัความรู ทักษะ
สมรรถนะในการทํางาน

1.1.1 รอยละความสําเรจ็ของการจัดทําสมรรถนะ
ประจําตําแหนง

2. การวางแผนอัตรากําลังและปรับ
อัตรากําลงัใหเหมาะสมกับภารกิจ

2.1 การสรางและปรับกระบวนทัศน วฒันธรรมใน
การทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับการบริหาร
ราชการแนวใหมและเหมาะสมกับภารกจิ

2.1.1 ระดับความสําเร็จในการสรางและปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน คานิยม และวัฒนธรรมในการทํางานให
เหมาะสมกับภารกิจ

3. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศ
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล

3.1 การพัฒนาความรู และทกัษะดาน IT  ของ
บุคลากรกองการเจาหนาที่ อยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง

3.1.1 รอยละของบุคลากรกองการเจาหนาทีท่ี่ไดรับ
การพัฒนาความรูและทักษะดาน IT

4. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มี
วิสัยทัศนและพฤติกรรมของผูบริหารยุค
ใหมทีใ่หความสําคัญกับบุคลากรควบคูไป
กับประสิทธิภาพของงาน

4.1 การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน
อยางเปนระบบและตอเนือ่ง

4.1.1 รอยละของผูบริหารที่ไดรบัการพัฒนา

4.2 จัดใหมีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อ
พัฒนาภาวะผูนําและผูปฏิบัติงานควบคูกันไป

4.2.1 จํานวนบุคลากรกองการเจาหนาที่ที่ไดรับการ
สอนงาน

5. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพือ่รักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว

5.1 มีระบบการรกัษาบุคลากรทีม่ีสมรรถนะสงู
เชน Talent Management

5.1.1 รอยละของบุคลากรทีม่สีมรรถนะสงูทีก่รมฯ
สามารถรักษาไวได

6. พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรู

6.1 หนวยงานมีแผน การจัดการความรู 6.1.1 ระดบัความสําเรจ็ของจัดทํา แผนการจัดการ
ความรู

6.2 องคความรูที่กระจัดกระจายอยูไดรับการ
รวบรวม

6.2.1 จํานวนองคความรูที่ไดรับการรวบรวม

6.3 มีการเผยแพรองคความรูที่ไดรวบรวมแลว
ใหกับบุคลากรอื่นไดเรียนรูดวย

6.3.1 ระดับความสําเร็จของการเผยแพรองคความรู



มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด

4.  ความพรอมรับผิด
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

1. เสรมิสรางคณุธรรมและจริยธรรมใหแก
ขาราชการกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น

1.1 มีการสรางมาตรฐานความโปรงใสในการ
ปฏิบัตงิาน

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทํากระบวนงานใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส

1.2 มกีารจดัทาํรายละเอยีดมาตรฐาน
จรยิธรรมของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ิน

1.2.1 ระดบัความสําเร็จในการจัดทํามาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมสงเสรมิการปกครอง
ทองถ่ิน

1.3 สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ
และปฏิบัติตามคานิยมของกรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น

1.3.1 รอยละของบุคลากรทีเ่ขาใจและปฏิบัติตาม
คานิยมของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น

5.  คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหวางชีวิต
กบัการทาํงาน

1. การสงเสริมคุณภาพชีวิตของขาราชการ 1.1 การจดัทําแผนการจัดสวสัดกิารของบุคลากร
ใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากร รวมทั้ง
มีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสวสัดกิาร
ของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น

1.2 การสงเสรมิและสนบัสนนุใหนําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการทํางานและดํารงชีวิต

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการสงเสรมิและสนบัสนนุ
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการทํางานและ
ดํารงชีวิต

1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสรางแรงจูงใจใน
การทาํงานของบุคลากร

1.3.1 ระดับความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสรางแรงจูงใจในการทํางาน



ภาคผนวก



ประกาศองคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน

เรื่อง  นโยบาย  กลยุทธการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ขององคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน

---------------------------------

 องคการบริหารสวนตําบลเปนหนวยงานของรัฐที่มีภารกจิในการสงเสริมทองถิน่ใหมี
ความเขมแข็งในทุกดาน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณของประชาชนไดอยางแทจริง  ซ่ึงเปนภารกิจ
ท่ีมีความหลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายดาน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล
เปนมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไมได และถือเปนกลไกสําคัญในการผลกัดันยุทธศาสตรและพันธกิจ
ใหประสบความสําเร็จ และถือเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถิ่นสําเร็จ
ลุลวงไปไดดวยดี ตามวัตถุประสงคท่ีวางเอาไว

 ดังน้ันเพือ่ใหการบริหารงานบุคคลขององคการบรหิารสวนตําบลไผขอดอน เปนไปดวย
ความเรียบรอย ประกอบกับการบริหารบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล มีการทํางานอยางเปน
ระบบและตอเน่ือง จึงอาศัยอํานาจตามความในมาตรา 15 และมาตรา 25 วรรคทาย แห ง
พระราชบัญญัติระเบยีบบรหิารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 ประกาศนโยบายการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบคุคล ขององคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน ดังรายละเอียดแนบทายประกาศฉบับน้ี

 จึงประกาศมาเพื่อทราบโดยทั่วกัน

  ประกาศ   ณ  วันที่  1  ตุลาคม  พ.ศ. 2561

          (นายประเชิญ  สุขเกษม)
           นายกองคการบริหารสวนตําบลไผขอดอน


