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  องคการบริหารสวนตําบล เปนหนวยงานของรัฐที่มีภารกิจในการสงเสริมทองถิ่นใหมี
ความเขมแข็งในทุกดาน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณของประชาชนไดอยางแทจริง  ซึ่งเปนภารกิจ
ที่มีความหลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายดาน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เปนมิติอีกหน่ึงที่จะขาดการพัฒนาไมได และถือเปนกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตรและพันธกิจ

คํานํา 
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ขององคการบริหารสวนตําบลใหประสบความสําเร็จ และถือเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหภารกิจตางๆ 
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ตามวัตถุประสงคที่วางไว 
 

เพ่ือใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีระบบและตอเน่ือง  องคการบริหาร
สวนตําบลนาบินหลา  ไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององคการบริหารสวนตําบล
นาบินหลาขึ้น โดยไดดําเนินการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ดาน ที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด ไดแก  

1.ความสอดคลองเชิงกลยุทธ  
2.ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4.ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
5.คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และหลักเกณฑการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอด
รับกับวิสัยทัศน พันธกิจ ดังน้ันเพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  มีแผนกลยุทธการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่นไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงไดดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคล โดยมุงเนนใหผูมีสวนเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลไดมีสวนรวมในการกําหนดแนวทาง
และประเด็นยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
  องคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  จะนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ไดรับการจัดทํา เพ่ือเปาหมายสําคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ “เปนองคการบริหาร
สวนตําบลที่มีสมรรถนะสูงในการสงเสริมทองถิ่น ใหเปนกลไกในการพัฒนาตําบลไดอยางย่ังยืน”  

 
 

คณะทํางานการจัดการความรูในองคกร KM 
องคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา 

 
 
 
1.หลักการและเหตุผล 

 บุคลากรเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและจําเปนอยางย่ิงในการบริหารงานของทุกองคกร ถาขาด
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ จะสงผลใหการทํางานไมมีประสิทธิผล ลาชา และเกิด
ความเสียหายตอองคกร ดังน้ันองคกรจําเปนตองจัดทํานโยบายและแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติ
หนาที่ราชการในตําแหนงน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพ และใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ที่ไดรับมอบหมาย 

 จากหลักการและเหตุผลดังกลาว  องคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  จึงไดจัดทํานโยบาย
และกลยุทธการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 3 ป (พ.ศ.2561– 2563) ขึ้นเพ่ือเปนการ

บทที่ 1 
บทนํา 
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กําหนดใหพนักงานสวนตําบลทุกคนตองไดรับการพัฒนาทุกตําแหนง โดยสอดคลองกับแผนอัตรากําลัง 
3 ป (พ.ศ.2561– 2563) และแผนพัฒนาพนักงานสวนตําบล 3 ป (พ.ศ.2561 -2563) ตอไป 
 
2. วัตถุประสงค 

 2.1เพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากร และเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี และวิธีการปฏิบัติงาน
ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบและตรงตามสมรรถนะประจําตําแหนง 

 2.2 เพ่ือวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 

 2.3 เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ ในสถานการณการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

 2.4เพ่ือสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 

 2.5 เพ่ือใหบุคลากรทุกคนไดรับการพัฒนาดานคุณธรรม และจริยธรรม 

 2.6เพ่ือพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 2.7 เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการจัดการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรในองคการบริหาร
สวนตําบลนาบินหลา 

 2.8เพ่ือสรางแรงจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีสิทธิภาพสูงไวกับหนวยงานตอไป 
 
 
 
3. เปาหมาย 
 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา 
 ระยะสั้น 
 ผูบริหาร 
 3.1.1 พนักงานในองคกรสามารถนํานโยบายของผูบริหารไปปฏิบัติใหสําเร็จลุลวง 
 3.1.2 การบริหารงานขององคกรเปนไปอยางโปรงใส พนักงานมีคุณธรรม และจริยธรรม 
 3.1.3 พนักงานมีความรู และมีทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือใหการปฏิบัติงานขององคกรมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิ 

 
พนักงานสวนตําบล 

 3.1.4 องคกรใหการสนับสนุนพนักงานสวนตําบลตําแหนงสายงานผูบริหารทุกคนใหไดรับการ
พัฒนาในแตละป อยางนอย 1 หลักสูตร/โครงการ 
 3.1.5 องคกรใหการสนับสนุนพนักงานสวนตําบลตําแหนงสายงานผูปฏิบัติทุกคนใหไดรับการ
พัฒนาในแตละปอยางละ 1 หลักสูตร/โครงการ 
 3.1.6 องคกรใหการสนับสนุนพนักงานจาง ใหไดรับการพัฒนาในแตละปอยางนอย 1 
หลักสูตร/โครงการ 
 3.1.7 ขาราชการมีความรูและความเขาใจในการปฏิบัติหนาที่ 
 3.1.8 ขาราชการนําหลักธรรมาภิบาลมาปฏิบัติใชในการบริหารงานบุคคลอยางโปรงใส 
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 ประชาชน 
 3.1.9 สามารถใหบริการประชาชนอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
 3.1.10 ประชาชนพึงพอใจในการใหบริการของพนักงาน 
 3.1.11 นําความคิดของประชาชนมาปรับปรุงแกไขการใหบริการกับประชาชน 
 
 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา 

ในระยะยาว 
 
 ผูบริหาร 
 3.2.1 มีศักยภาพในการบริหารจัดการเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนในพ้ืนที่ 
 3.2.2 สามารถปฏิบัติงานสูความเปนเลิศในดานการบริหารจัดการ 
 
 พนักงานสวนตําบล 
 3.2.3 องคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  เปนองคกรที่นาอยู 
 3.2.4 มีความเจริญกาวหนาในสายอาชีพ และหนาที่ราชการ 
 3.2.5 บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 
 ประชาชน 
 3.2.6 องคกรมีการบริหารจัดการที่ดี มีความโปรงใสในการบริหารงาน 
 3.2.7 องคกรสามารถเปนที่พ่ึงของประชาชนในพ้ืนที่ไดอยางดียิ่ง 
 3.2.8 องคกรสามารถทํางานตอบสนองความตองการของประชาชนได 
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วิสัยทัศน พนัธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค และกลยุทธขององคการบรหิารสวน

ตําบลนาบินหลา 
 

• วิสัยทัศนขององคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา 
“การคมนาคมสะดวก  ชุมชนเขมแข็ง  เศรษฐกิจกาวหนา  นาบินหลานาอยู” 
 

• พันธกิจ 
1. สรางระบบการพัฒนากําลังคนการจัดการความรูใหเปนมาตรฐาน 
2. สงเสริมการทํางานแบบบูรณาการ ภายใตหลักการมีสวนรวม เพ่ือสรางทีมงานและเครือขาย   
โดยเนนการมีสัมพันธภาพที่ดี 
3. สงเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรูบุคลากร อบต.นาบินหลาทุกสวนราชการ/หนวยงาน
อยางเปนระบบ ตอเน่ืองและทั่วถึง 
4. สงเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการเรียนรู 
5. ดําเนินการและพัฒนาการฝกอบรม โดยการใหความรูความเขาใจ ทักษะและทัศนคติใน
กระบวนการทํางาน  
 

• เปาประสงค 
1. บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลนาบินหลาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ สอดคลอง
กับการพัฒนาระบบราชการ 
2. ระบบการพัฒนากําลังคนองคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  มีมาตรฐานสามารถรองรับ
ภารกิจการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
3. วิชาการและระบบสารสนเทศการฝกอบรมมีคุณภาพ ทันสมัย เหมาะสม และเพียงพอ 

บทที่ 2 
การจัดทาํแผนกลยุทธการบรหิารทรพัยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
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4. กระบวนการเรียนรูของบุคลากรสังกัด  องคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  มีความ
ตอเน่ือง สามารถสรางองคความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 

• ยุทธศาสตรการพัฒนาตําบลนาบินหลา 
ยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่นประกอบดวย  6  ยุทธศาสตร ดังน้ี 
 

ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค 
หนวยงาน

รับผิดชอบ 

ตําแหนงพนักงาน  

ที่กําหนดรองรบั 

ยุทธศาสตรที่ 1  

การพัฒนาดานโครงสราง

พื้นฐาน   

 

- มีระบบสาธารณูปโภค 
สาธารณูปการ และจัดใหมี
การบํ ารุ งรักษาทางบก 
ท าง นํ้ า  และขยาย เขต
ไฟฟา ประปา 

กองชาง - ผอ.กองชาง 
- นายชางโยธา   
- พ.ภารกิจ (ผช.นายชางไฟฟา) 
 

 
 

ยุทธศาสตรที่ 2  

ก า รพั ฒ น าด า น พั ฒ น า

คุณภาพชีวิตและสังคม   

- ประชาชนมีอาชีพและมี
รายได   
- ประชาชนไดรับสวัสดิการ
อ ย า งทั่ ว ถึ ง   มี ค ว า ม  
ป ล อ ด ภั ย ใน ชี วิ ต แ ล ะ
ทรัพยสิน 
- ป ระ ช าช น มี สุ ข ภ าพ
อนามัยดี 
- ประชาชนมีการศึกษา 

สํานักงานปลัด 
กองการศกึษาฯ 

- ปลัด อบต. 

- หัวหนาสํานักปลัด 

- ผอ.กองการศึกษาฯ 

- นักพัฒนาชุมชน 

- นักวิชาการศึกษา 

- คร ู

- พนักงานจางตามภารกิจ 

(ผูดูแลเด็ก) 

 

ยุทธศาสตรที่ 3  

การพัฒนาและสงเสริมการมี

สวนรวมของประชาชน 

-มีการบริหารจัดการที่มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ   โ ด ย
ประชาชนมีสวนรวม 

สํานักงานปลัด 

กองคลัง 

กองชาง 

กองการศึกษา 

- ปลัด อบต. 

- หัวหนาสํานักปลัด 

- ผูอํานวยการกองคลัง 

- ผอ.กองชาง  

- ผอ.กองการศึกษา 

- นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

- นักพัฒนาชุมชน 

- นักทรัพยากรบุคคล 

- นักวิชาการจัดเก็บรายได 

- นักวิชาการศึกษา 

- ครู 
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- นายชางโยธาฯ 

- เจาพนักงานธุรการ 

- เจาพนักงานการเงินฯ 

- พนักงานจาง 

 

ยุทธศาสตรที่ 4   

การพัฒนาดานการอนุรักษ

ท รั พ ย า ก ร ธ ร ร ม ช า ติ  

สิ่งแวดลอมและสงเสริมการ

ทองเที่ยว 

- การเพ่ิมศักยภาพและ 

พัฒนาแหลงทองเที่ยว 

-พัฒนาสรางจติสํานึกและ 

ตระหนักในการจัดการ 

ทรัพยากรธรรมชาติและ 

สิ่งแวดลอม 

-ชุมชนมสีภาพแวดลอมดี 

อยางยั่งยืน 

สํานักงานปลัด 

กองคลัง 

กองชาง 

กองการศึกษา 

- ปลัด อบต. 

- หัวหนาสํานักปลัด 

- ผูอํานวยการกองคลัง 

- ผอ.กองชาง  

- ผอ.กองการศึกษา 

- นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

- นักพัฒนาชุมชน 

- นักทรัพยากรบุคคล 

- นักวิชาการจัดเก็บรายได 

- นักวิชาการศึกษา 

- คร ู

- นายชางโยธาฯ 

- เจาพนักงานธุรการ 

- เจาพนักงานการเงินฯ 

- พนักงานจาง 

ยุทธศาสตรที่ 5  

การอนุรักษและสงเสริมภูมิ

ปญญาทองถ่ิน 

- อนุรักษศลิปวัฒนธรรม 

สงเสรมิศาสนา  และภูม ิ

ปญญาทองถิน่ 

กองการศึกษา - ปลัด อบต. 

- ผอ.กองการศึกษา 

- นักวิชาการศึกษา 

 

ยทุธศาสตรที่ 6 
การพัฒนาดานการอยูดีมีสุข 
ของประชาชน 

- ชุมชนมีความเขมแข็ง 
ป ระชาชน มี ราย ได   มี
สุขภาพดีและมีการศึกษา 

สํานักงานปลัด 

กองคลัง 

กองชาง 

กองการศึกษา 

- ปลัด อบต. 

- หัวหนาสํานักปลัด 

- ผูอํานวยการกองคลัง 

- ผอ.กองชาง  

- ผอ.กองการศึกษา 

- นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

- นักพัฒนาชุมชน 

- นักทรัพยากรบุคคล 

- นักวิชาการจัดเก็บรายได 
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- นักวิชาการศึกษา 

- คร ู

- นายชางโยธาฯ 

- เจาพนักงานธุรการ 

- เจาพนักงานการเงินฯ 

- พนักงานจาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

องคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  ดําเนินการจัดทํานโยบาย และกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังน้ี  

1. แตงต้ังคณะทํางาน 

บทที่ 3 
ขั้นตอนจดัทาํนโยบาย และกลยุทธการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

องคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา 
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เน่ืองดวยองคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  ไดแตงต้ังคณะทํางานการจัดการ
ความรูในองคกร KM  ตามคําสั่ งองคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา   ที่ 236/2561 เมื่อ 12  
กุมภาพันธ  2561  ซึ่งคณะทํางานประกอบดวย 

ดังน้ันเพ่ือใหการดําเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงคจึงขอแตงต้ัง คณะทํางานจัดการ
องคความรูในองคกร ดังน้ี 

  1. ผูบริหารดานการจัดการความรู ไดแก 

  นายกองคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา 

  มีหนาที่และความรับผิดชอบ ดังนี้ 
  1) เปนผูอนุมัติเห็นชอบแผนการจัดการความรู 
  2) ใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ เชน ทรัพยากรที่จําเปนตอการจัดทําแผนการจัดการ
ความรู การดําเนินการตามแผนการจัดการความรู เปนตน 
  3) ใหคําปรึกษาแนะนําและรวมประชุมเพ่ือตัดสินใจแกคณะทํางานจัดการความรู 
  4) ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับแนวทางการแกปญหา อุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้นกับคณะทํางาน
การจัดการความรู 

  2.หัวหนาคณะทํางานการจัดการความรู ไดแก 

     ปลัดองคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา 

  มีหนาที่และความรับผิดชอบ ดังนี้ 
  1) เปนผูทบทวนแผนการจัดการความรู 
  2) จัดทําแผนการจัดการความรูขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เพ่ือเสนอผูบริหาร
ดานการจัดการความรู  
  3) รายงานผลการดําเนินงานและความคืบหนาของการดําเนินกิจกรรมตามแผนการ
จัดการความรูใหผูบริหารดานการจัดการความรูทราบ 
  4) ผลักดันการดําเนินกิจกรรมตามแผนการจัดการความรูใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนด 

5) ติดตามความกาวหนาและประเมินผลการดําเนินกิจกรรมตามแผนการจัดการ
ความรูเพ่ือหาแนวทางแกไข 

  3.คณะทํางานการจัดการความรู ไดแก 
  1) หัวหนาสํานักปลัด 
  2) ผูอํานวยการกองคลัง 
  3) ผูอํานวยการกองชาง 

4) ผูอํานวยการกองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 

  มีหนาที่และความรับผิดชอบ ดังนี้ 
  1) รวมจัดทําแผนการจัดการความรู 
  2) ดําเนินงานตามแผนการจัดการความรูที่ไดรับมอบหมาย 
  3) จัดทํารายงานผลความคืบหนาของผลการดําเนินงานตามแผนการจัดการความรูใน
สวนที่รับผิดชอบ 
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  4) เปนแบบอยางที่ดีในการมีสวนรวมในกระบวนการจัดการความรู 
  5) ดําเนินการอ่ืนๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 

  4.ฝายเลขานุการคณะทาํงาน ไดแก 
  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

  มีหนาที่และความรับผิดชอบ ดังนี้ 
  1) รวมจัดทําแผนการจัดการความรู 
  2) นัดประชุมคณะทํางานการจัดการความรูและจัดทํารายงานการประชุมคณะทํางาน
เก่ียวกับการกําหนดกรอบแนวทางในการจัดทําแผนการจัดการความรู และการติดตามประเมินผลความ
คืบหนาของการดําเนินการในกิจกรรมตางๆ ที่กําหนดในแผนการจัดการความรู 
  3) รวบรวมและสรุปผลความคืบหนาของการดําเนินการตามแผนการจัดการความรู 
  4) สรุปผลวิเคราะหปจจัยแหงความสําเร็จ ปญหาอุปสรรค และแนวทางแกไขปญหา
เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการจัดการความรูใหเกิดขึ้นอยางตอเน่ือง 
  5) ประสานงานกับหัวหนาคณะทํางานและคณะทํางานการจัดการความรู 
  6) ดําเนินการอ่ืน ๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 

2. ประชุมคณะทํางาน 
นโยบายและกลยุทธการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลครอบคลุมการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลนาบินหลาทั้งหมด ดังน้ันในการจัดทํา ปรับปรุงนโยบาย
และกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงไดมีการประชุมคณะทํางานเพ่ือทบทวนเปาหมาย แผน
ดําเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตามประเมินผลพรอมสรุปบทเรียนตาง ๆ ที่ไดจากการ
ดําเนินการตามแผนที่ผานมา เพ่ือสรางระบบงาน ระบบการประเมินผล การสรรหา การสราง
ความกาวหนาในการทํางาน สงเสริมการเรียนรูของบุคลากรและสรางแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึง
พอใจของบุคลากร ซึ่งจะเปนปจจัยหน่ึงที่จะทําใหบรรลุถึงวิสัยทัศน พันธกิจ ตามที่ไดกําหนดไว 
 

3.  คณะทํางานฯ ไดกําหนดขั้นตอนในการจัดทํานโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทาง  โดยมีขอสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังน้ี 

3.1 การวิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็น 
ยุทธศาสตร และศึกษาขอมูลที่ไดจากการระดมความคิดเห็นของผูมีสวนได-สวนเสียและผูเกี่ยวของการ
ประเมินสถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดออน ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผลการวิเคราะหสวนตางระหวางความสําคัญของประเด็นทิศทางความตองการกับผลการปฏิบัติงานดาน 
HR และการวิเคราะหแรงเสริม-แรงตานของแตละประเด็นยุทธศาสตร ตามแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3.2 การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหครอบคลุมการ 
บรรลุเปาหมายและจัดลําดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร 

3.3 การกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวช้ีวัด 
ผลการปฏิบัติงานของแตละเปาประสงค 

3.4 การจัดทํารายละเอียดนโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.5การติดตามนโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 4.  การดําเนินการตามขั้นตอนที่กําหนดไว  
4.1 คณะทํางานฯ ไดวิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนาซึ่งได

กําหนดวิสัยทัศนใหองคกรปกครองทองถิ่นเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูงในการสงเสริมองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นใหเปนกลไกในการพัฒนาประเทศไดอยางย่ังยืน และมีพันธกิจประการหน่ึงคือ พัฒนาใหเปน
องคกรที่มีสมรรถนะสูง จึงทําใหเห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะตองมีการจัดระบบงานใหมีระบบการ
บริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนธรรม มีการพัฒนาบุคลากรใหตรงตามความ
ตองการและสอดคลองกับยุทธศาสตรของ อบต. การสรางใหองคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  เปน
องคกรแหงการเรียนรู โดยการนําการจัดการความรู (KM) มาใชในการพัฒนาองคกร รวมถึงมีการนํา
เทคโนโลยีมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันเพ่ือใหกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่นบรรลุถึงความสําเร็จ จึงตองมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการ
เปนองคกรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศนดังกลาว คณะทํางานฯ ไดนําผลการศึกษาการระดมความ
คิดเห็นของผูมีสวนได-สวนเสีย และผูเก่ียวของ จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดทํานโยบายและกล
ยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เปนขอมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดม
ความคิดเห็นดังกลาวประกอบดวย 
 4.1.1  การวิเคราะหจุดแข็งจุดออน ประเด็นทาทายของการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
การวิเคราะหทิศทางความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลนาบิน
หลา  ในภายภาคหนา ของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลดังน้ี 
 

 
 
 
 
1.1 ดานกระบวนงาน  

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

2 การออกระเบียบตองมีหลักเกณฑที่ ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไมคลุมเครือ รวมถึงการอบรม ช้ีแจงให 
สํานักงานทองถิ่นจังหวัดเขาถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณของผูออกระเบียบน้ันๆ อยางแทจริง เพ่ือที่จะ
ถายทอดใหกับผูปฏิบัติไดอยางแทจริงดวย 

3 ยึดประชาชนเปนศูนยกลางในการทํางานขององคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา 
4 จัดระบบการถายทอดความรูทางดานวิชาการและเทคโนโลยีแกพนักงานสวนตําบล 
5 มีระบบฐานขอมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง ทันสมัย และเพียงพอ 
6 กระจายอํานาจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหแกผูบังคับบัญชาในแตละระดับ และมีความคลองตัว 
7 สรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพขาราชการที่ชัดเจน 
8 ลดขั้นตอนการทํางานใหมีความรวดเร็ว  ถูกตอง 
9 สงเสริมใหพนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเปนตัวแทนขององคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา ไดในทุก

ดานทุกกิจกรรม 
10 มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลและพนักงานจางที่มีประสิทธิภาพ เช่ือถือได 
11 มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เนนระบบคุณธรรม เชน การคัดเลือกคนเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร

1. เปาหมายสงูสุดหรือผลสมัฤทธิ์ที่สาํคัญที่องคกรตองการใหเกิดขึ้นใน 1 – 3 ปขางหนา (พ.ศ.2561 - 
2563)  คืออะไร 
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ตางๆ การคัดเลือกคนเขาสูตําแหนง 
12 ปริมาณคนตองเหมาะสมกับปริมาณงาน 
13 มีระบบฐานขอมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกตองแมนยํา สามารถนําไปประกอบการตัดสินใจ และบริหารราชการ

ไดอยางชัดเจน รวดเร็ว 
 
 
 
 
 

1.2 ดานบุคลากร 

1 พัฒนาใหบุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เกง  ดี  สุข      
  เกง =  มีความรูเปนที่ยอมรับขององคกรปกครองสวนทองถิ่นและสวนราชการอ่ืน มีความสามารถ 
มีทกัษะ ศิลปะในการประสานงานเปนที่ยอมรับ 
            ดี  =    มีคุณธรรม  จริยธรรม โปรงใส  รับผิดชอบ   
            สุข =   ใชชีวิตอยางพอเพียงเปนตัวอยางแกบุคคลอ่ืน ๆ ในสํานักงาน 

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

3 บุคลากรมีความสามารถในการถายทอดความรูเก่ียวกับหลักเกณฑ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานใหแก
บุคคลอ่ืน ๆ ไดและพัฒนาความรูอยูเสมอ 

4 พัฒนาระบบตอบแทนและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
5 มีจํานวนทรัพยากรเพียงพอในการปฏิบัติงานในงานที่ขาดบุคลากร 
6 เพ่ิมบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะดาน 
7 บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลมีความเต็มใจ และใหบริการที่ดีกับผูที่มาติดตอ  
8 มีแผนการฝกอบรมบุคลากรอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ 
9 บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 
10 ยึดระบบคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

 
1.3 ดานทรัพยากร 

1 พัฒนาระบบ IT ใหมีประสิทธิภาพ  เหมาะสมตอการใชงานของ อบต.นาบินหลา 
2 นําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใชในการจัดเก็บขอมูลและถายทอดความรู (KM) 
3 มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารใหสอดคลองกับภารกิจอยางเพียงพอและทันสมัย 

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

เทาเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและสงเสริมการเรียนรูของบุคลากร (KM) 
5 นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพ่ือลดปริมาณการใชวัสดุครุภัณฑของสํานักงาน 

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

 • องคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา 
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1 องคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  ยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการ
บริหารงาน 

2 สามารถใหบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีมาตรฐานมีคุณภาพ 
3 บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  มีความรูความเขาใจ สามารถนําไปปฏิบัติไดอยาง 

มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุมคา 
4 องคการบริหารสวนตําบลนาบินหลา  จะตองดําเนินการตามระเบียบโดยเครงครัด 
5 มีระบบการเสริมสรางความรูใหแกผูบริหาร/บุคลากรทองถิ่นใหเปนผูที่มีความเช่ียวชาญในการพัฒนาตําบล

นาบินหลา 
6 รับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะของประชาชน และนํามาปรับใชในการพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล 

นาบินหลา 
 

 • ประชาชน 
1 ประชาชนใหความสําคัญกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานกิจกรรม โครงการตางๆ ขององคการบริหาร

สวนตําบลนาบินหลา 
2 ประชาชนเขามามีสวนรวมทางการเมืองมากขึ้น ทําใหการปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบล 

นาบินหลา  ทํางานไดสะดวกยิ่งขึ้น 
3 ประชาชนตระหนักถึงการมีสวนรวมในการตรวจสอบการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบล 

นาบินหลา 
 

 
 
  
จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องคกรมีอยู 

1 บุคลากรมีความรู ความเช่ียวชาญในหนาที่ในดานตาง ๆ เชน การบริหารงบประมาณ การบริหาร 
งานบุคคล  การเงิน  การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย และสามารถปฏิบัติงานไดสะดวกรวดเร็ว 

2 มีการการกําหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
3 การเปนหนวยงานที่ไดรับการยอมรับในการสงเสริมความรูดานการปกครองทองถิ่น ใหแกประชาชน 
4 มีขอระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหนาที่ไวอยางชัดเจน 
5 ผูบริหารมีความเขาใจในการทํางานสามารถสนองตอบนโยบายไดดีและใหความสําคัญกับการพัฒนา

บุคลากร 
6 มีการพัฒนาความรูของบุคลากรในหลายๆ ดาน เชน การศึกษาอบรมในหลักสูตรตางๆ  การศึกษาดูงาน 

 
7 เปนหนวยงานที่มี พ้ืนฐานการทํางานที่ ดี มี วัฒนธรรมการทํางานที่สรางสรรค สามารถสรางความ

เปลี่ยนแปลงใหกับองคกรได 
8 สงเสริมการใชระบบสารสนเทศ และ IT ใหทันสมัยอยูเสมอ 
9 ขาราชการมีความรู ความสามารถที่หลากหลาย สามารถทํางานไดหลายตําแหนง 
 
สิ่งที่มุงเนน 

1 การเปนองคกรหลักในการสงเสริมพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

2. อะไรบางที่เปนจุดแข็งหรอืสิ่งที่ดีที่องคกรมีอยูและอยากรักษาไวตอไปหรือมุงเนนใหดียิ่งๆ ขึน้ 
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2 การนําระบบสารสนเทศมาเช่ือมโยงเครือขายทั่วประเทศ 
3 
 
 
 
 

เปนหนวยงานที่คอนขางมีความคลองตัว งายตอการปรับเปลี่ยน 
 
 
 

จุดออนขององคกร 

1. การปฏิบัติงานภายในหนวยราชการและระหวางภาคสวนราชการยังขาดความเช่ือมโยงเกื้อหนุนกัน 
และกัน 

2. 
 
 

ทํางานในลักษณะใชความคิดสวนตัวเปนหลัก 
 

 
 
 
1 การสงเสริมการจัดการความรูขององคกร 
2 พัฒนาบุคลากรใหมีความรอบรูในภารกิจของหนวยงานและสามารถทํางานทดแทนกันได 
3 สรางผูบริหารทุกระดับใหเปนผูนําในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ  

วิสัยทัศน ของบุคลากรในองคกรใหพรอมรับตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
4 พัฒนาความรูเฉพาะดานอยางเปนระบบและตอเน่ือง 
5 การสรางระบบเครือขายสารสนเทศและระบบฐานขอมูลใหครอบคลุมและงายตอการเขาถึง 
6 บุคลากรทุกระดับ มีความโปรงใส ตรวจสอบได 
7 มีการพัฒนาขาราชการอยางสม่ําเสมอเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพการณที่เปลี่ยนไป 
8 สรางและพัฒนาขาราชการใหมีความสามารถสูง เปนมืออาชีพ 
9 สรางจิตสํานึกใหขาราชการในทุกระดับเปนขาราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
10 จัดสภาพแวดลอมการทํางาน และสวัสดิการที่เหมาะสมใหกับบุคลากรเพ่ือเปนแรงจูงใจในการทํางาน 
11 บุคลากรมีสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจที่ไดรับ 

 
 
 
 

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

ในการบริหารงานบุคคล 

4. อะไรบางที่เปนสิง่ทาทายหรือสิ่งที่ตองปรับปรุงเพื่อใหการบริหารงานขององคกรประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมายสูงสุดที่คาดหวัง 

5. อะไรที่หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะทํา แตไมไดทําในชวงที่ผานมาหรอืทาน 
   คาดหวังใหหนวยบรหิารทรัพยากรบุคคลสนบัสนุน 

3. อะไรบางที่เปนจุดออนหรอืสงที่องคกรควรปรับปรุง 
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4. มีการเผยแพรขอมูล ขาวสาร ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลผานชองทางตางๆ  
5. มกีารอบรมสัมมนา เพ่ือเผยแพรความรูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม    

ที่สอดคลองกับแนวโนมของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
6. มีการจัดทําฐานขอมูลบุคคลที่ถูกตอง ทันสมัย โดยที่ขาราชการสามารถตรวจสอบขอมูลได 

ดวยตนเองผานเครือขายระบบอินเตอรเน็ต 
7. การกําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยกําหนดแผนไวลวงหนา 
8. สรางขวัญกําลังใจ สวัสดิการ คาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การแตงต้ัง (ยาย) การอบรมศึกษาดูงาน 
9. มีการกําหนดเสนทางความกาวหนาอยางชัดเจน เพ่ือสรางหลักประกันและแรงจูงใจใหแกบุคลากร 
10. สรางผูบริหารใหเปนผูนําในการบริหารเปลี่ยนแปลง 
11. การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เชน  เรื่องเงินโบนัส 
12. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับหลักสมรรถนะ (competency) อยางชัดเจนและเพียงพอ 
13. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปรงใส ตรวจสอบได 

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

ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังน้ี 
 

ลําดับ ประเด็นยุทธศาสตร 
1 การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
2 การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 
3 การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศ  IT เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
4 การสงเสริมระบบคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรูและพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศ 
5 การพัฒนาสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
6 พัฒนาขาราชการและพนักงานจางใหมีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับงานในหนาที่ที่

รับผิดชอบและทักษะเฉพาะของงาน 
7 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
8 การสงเสริมคุณภาพชีวิตขาราชการ 
9 การสรรหา บรรจุ แตงต้ัง บุคลากรใหเหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
10 การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจํา

ตําแหนงและตรงกับภารกิจ 
11 การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว 
12 การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
13 พัฒนาระบบสรางแรงจูงใจและสรางความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจําเปนใน

การเรียนรู และพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศ 
14 กําหนดระเบียบ หลักเกณฑ วิธีปฏิบัติแนวทางในการดําเนินงานใหชัดเจน 
15 บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทํางานขององคกรโดยเนนการทํางานเปนทีม 

และการเปนหุนสวนทางยุทธศาสตรกับหนวยงานที่เกี่ยวของ 
16 สนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น ดําเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการ

สาธารณะและการบริหารจัดการที่ดี 
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ลําดับ ประเด็นยุทธศาสตร 
17 พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหมใหมีสมรรถนะตรงกับงานในหนาที่    
ที่รับผิดชอบและงานภารกิจอยางมืออาชีพ 

18 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลและพนักงานจางใหมี
ประสิทธิภาพ 

19 สรางสภาพแวดลอมตอการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก พัฒนาระบบการ
ทํางาน และบรรยากาศของการทํางานแบบมีสวนรวม การทํางานเปนทีม  

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

 

 ประกอบกับขอมูลที่งานการเจาหนาที่ ไดดําเนินการระดมความคิดเห็นจากผูบริหารพนักงาน
สวนตําบล  พนักงานจาง ในการประชุมประจําเดือน ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นมีประเด็นที่คลายคลึง
กับการระดมความคิดเห็นขางตน  
 
 
 
 
 
 

การวิเคราะหแรงเสริมแรงตาน เพื่อมุงสูผลสัมฤทธิ์ที่ตองการของ 
ประเด็นยุทธศาสตร และการกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธ 

 
ประเด็นยุทธศาสตร 1: การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1.ผูบังคับบัญชาใหความหวังและสนับสนุน 1.การจํากัดงบประมาณดานการบริหารงานบุคคล 
2.แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม 2.ระเบียบกฎหมายไมเอ้ืออํานวยในการสราง 

ความกาวหนา 
3.นโยบายรัฐบาล 3.โครงสรางการบริหารงานของ สถ.  
 4. มาตรการจํากัดกําลังคนภาครัฐ 
 5.ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรูทักษะ    

สมรรถนะเฉพาะตําแหนง 
 6. ขาดฐานขอมูลอัตรากําลังที่เปนปจจุบัน 
 

สิ่งที่ตองทาํเพือ่ลดแรงตาน สิ่งที่ตองทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1.จัดทําฐานขอมูลอัตรากําลังใหเปนปจจุบัน 1.จัดทําแผนสรางเสนทางความกาวหนาให 

  ชัดเจน (Career Path)ตามเอกสารกําหนดหนาที ่
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  งาน 
 2. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือสราง 

   ความกาวหนาในอาชีพ 
 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 
1. จัดทําฐานขอมูลบุคคลใหถกูตอง เปนปจจุบัน 1. ระดับความสําเร็จในการจดัทําฐานขอมูล 

   บุคลากร 
2. ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสม  
   กับขอเท็จจริงในปจจุบัน 

2. ระดับความสําเร็จในการปรับปรุงโครงสราง  
    และอัตรากําลัง 

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

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

4. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับความรู ทักษะ  
   สมรรถนะในการทํางาน 

4. รอยละความสําเร็จของการจัดทําสมรรถนะ 
    ประจําตําแหนง 
 

 
 
ประเด็นยุทธศาสตร 2: การวางแผนอัตรากําลังและปรบัอัตรากําลงัใหเหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1.ผูบริหารใหความสําคัญกับการวางแผน 
อัตรากําลังและการปรับอัตรากําลัง 
ใหเหมาะสมกับภารกิจ 
 

1.ถูกจํากัดดานอัตรากําลังเน่ืองจากกระทบกับ 
    คาใชจายการบริหารงานบุคคล 
 

2.บุคลากรมีความพรอมที่จะยอมรับการ 
เปลี่ยนแปลง 

2.มีภารกิจเพ่ิมมากขึ้นมากจากนโยบายการถาย 
โอนภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 

 3.อัตรากําลังไมเพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
งานที่ไดรับมอบหมาย 
 

 
 

สิ่งที่ตองทาํเพือ่ลดแรงตาน สิ่งที่ตองทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1.เพ่ิมอัตรากําลังผูปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
ถายโอน 

1.จัดทําและปรับปรุงแผนอัตรากําลังที่สอดคลอง 
กับความเปนจริงตามภารกิจหนาที่ 
 

2.บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให 
เปนไปตามกรอบที่กําหนด 

2.จัดใหมีกระบวนการสรางและปรับวัฒนธรรม 
การทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับ 
การบริหารราชการแนวใหม 



-๑๙- 

  

 
 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 
1.สรางและปรบักระบวนทัศน วัฒนธรรมในการ 
ทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับการบริหาร 
ราชการแนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ 

1.ระดับความสําเร็จในการสรางและปรับเปลี่ยน 
กระบวนทัศนวัฒนธรรมในการทํางานให 
เหมาะสมกับภารกิจ 
 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแตงต้ังที่สอดคลอง 
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม  
โดยคํานึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 
 

2.  รอยละของบุคลากรที่ไดรับการสรรหาและ 
บรรจุแตงต้ังที่สอดคลองกับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดยคํานึงถึง 
วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร 3 : การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศ IT เพือ่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 ดานการบริหารทรพัยากรบคุคล 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 

1.ผูบริหารและบุคลากรของ  อบต.นาบินหลา 
   ใหความสําคัญ 

1.บุคลากรขาดความรูและทักษะในการนําไปใช 
ในการปฏิบัติงาน 

2.มีการบริหารงานโดยใชขอมูลสารสนเทศเปน 
เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2.ขาดการสนับสนุนดานงบประมาณอยาง 
 เพียงพอ 

 3.ตองพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 

สิ่งที่ตองทาํเพือ่ลดแรงตาน สิ่งที่ตองทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. ตองพัฒนาความรูทักษะดาน IT อยางเปน 
   ระบบและตอเน่ือง 

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

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

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

3. รัฐบาลตองมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดทํามาตรฐานของฐานขอมูลสารสนเทศให 
    ครอบคลมุทุกภารกิจของ อบต.นาบินหลา 

4. กําหนดใหความรู ความสามารถดาน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเปนสวนหน่ึง 
   ของสมรรถนะของทุกตําแหนง 

4. การจัดทําฐานขอมูลกลางในดานการ 
   บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการเรียกใช 
   ขอมูล 

 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1.พัฒนาความรูและทักษะดาน IT ของบุคลากร 
อยางเปนระบบและตอเน่ือง 

1.รอยละของบุคลากร อบต.นาบินหลา ที่ไดรับ 
การพัฒนาความรูและทักษะดาน IT  
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2.จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.รอยละของขอมูลสารสนเทศที่ไดรับการจัดทํา 
เปนฐานขอมูลเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ประเด็นยุทธศาสตร 4 : พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนาํ มีวิสัยทัศน และพฤติกรรมของผูบรหิาร 
ยุคใหมที่ใหความสาํคญักับบคุลากรผูปฏิบติังานควบคูกับประสิทธิภาพและ          
ประสิทธผิลการปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
๑. มีโครงการฝกอบรมสําหรบัผูบริหารที ่
หลากหลาย ทัง้โครงการภายในและภายนอก  
รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานตาง ๆ 

๑.ผูบริหารบางสวนที่เขารับการฝกอบรมไมคอย 
ใหความสําคญักับการอบรม เพ่ือพัฒนา  
Competency ของตนเอง 

๒.มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการของผูบริหารโดยใหความสําคัญกบัการ 
ดําเนินการตามยุทธศาสตร  

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

 ๓.ยังไมมีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
ภาวะผูนํา วิสัยทัศน และพฤติกรรมของ 
ผูบริหารอยางเปนรูปธรรม 

 
สิ่งที่ตองทาํเพือ่ลดแรงตาน สิ่งที่ตองทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

๑.จัดใหมีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
ผูนําการพัฒนาภาวะผูนํา วิสัยทัศน อยางเปน 
ระบบและตอเน่ือง 

๑.พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสรางผูนําใหม ี
คุณลักษณะของผูบริหารยุคใหม 

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

๒.มีระบบประเมนิผลผูบรหิารที่เขารับการ 
ฝกอบรมวามีศกัยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 

๓.จัดการฝกอบรมใหตรงกับ Competency ที ่
จําเปนและตองการในการเปนผูบริหาร 

๓.มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยใหผูที ่
เกี่ยวของ เชน ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือน 
รวมงานเปนผูประเมิน 

 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

๑.การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน  
อยางเปนระบบและตอเน่ือง 

๑.รอยละของผูบริหารที่ไดรบัการพัฒนา 

๒.จัดใหมีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ    
พัฒนาภาวะผูนําและผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

๒.จํานวนบุคลากรที่ไดรับการสอนงาน 

 

ประเด็นยุทธศาสตร ๕: การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร อบต.นาบินหลา 
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ประเด็นยุทธศาสตร 6:  การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง 
ไวกับหนวยงาน 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 

 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
๑.รัฐบาลใหการสงเสริมโดยกาํหนดใหเปน 
นโยบายของรัฐบาล 

๑.ระเบียบปฏิบัติของขาราชการในบางเรื่อง               
ไมเหมาะสมกอใหเกิดความไมเปนธรรม 

๒.ผูบริหารและบุคลากร อบต.นาบินหลา 
   ใหความสําคัญ 

๒.ปญหาหน้ีสนิของขาราชการ 

 ๓.ขาดงบประมาณ 
 ๔.การจัดสวัสดิการไมตรงกับความตองการของ 

ขาราชการ เน่ืองจากไมมีการสํารวจความ 
ตองการที่แทจริง 

สิ่งที่ตองทาํเพือ่ลดแรงตาน สิ่งที่ตองทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
๑.วางแผนใชงบประมาณเพ่ือการสงเสริม 
คุณภาพชีวิตขาราชการอยางประหยัดและ 
มปีระสิทธิภาพ  

๑.สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

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

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

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

๓.แตงต้ังคณะทํางานดานสวัสดิการขาราชการของ     
อบต.นาบินหลา 
 

๔.จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของขาราชการให 
สอดคลองกับความตองการของขาราชการ  
รวมทั้งมีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ 

 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 
๑.จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให 
สอดคลองกับความตองการของบุคลากร 
รวมทั้งมีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ 

๑.ระดับความสําเร็จในการจดัทําแผนสวัสดิการ 
บุคลากร 

๒.การสงเสริมและสนับสนุนใหนําหลักปรัชญา 
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการทํางานและ 
ดํารงชีวิต 

๒.ระดับความสําเร็จในการสงเสริมและสนับสนุน 
ใหนําหลักปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียงมาใชใน 
การทํางานและดํารงชีวิต 
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1.มีระบบสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทํางานกับ 
หนวยงาน 

1.การจัดสวัสดิการยังไมเทาเทียมและเหมาะสม 

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

 
สิ่งที่ตองทาํเพือ่ลดแรงตาน สิ่งที่ตองทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1.มีการจัดทําแผนอัตรากําลังที่ตอเน่ืองชัดเจน  
และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1.นโยบายของผูบริหารตองมีความตอเน่ือง 
ชัดเจน 

2.การจัดงบประมาณและสรางแรงจูงใจอ่ืนเกีย่วกับ 
สวัสดิการใหมคีวามเหมาะสมเทาเทียม 

2.ทําระบบสรางแรงจูงใจใหมคีวามชัดเจน และ 
เปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

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

 

 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1.มีระบบการรักษาไวซึ่งขาราชการที่มีสมรรถนะ 
สูง  
 

1.รอยละของบุคลากรที่มสีมรรถนะสูง 
    ที่ อบต.นาบินหลา สามารถรักษาไวได 

2.มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหมีความ 
ชัดเจนและเปนรูปธรรม   
 

2.ระดับความสําเร็จของการสรางระบบสราง 
 แรงจูงใจในการทํางาน 

 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร 7:  การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมในการเรียนรู เพื่อพัฒนาสูความเปนเลิศ 
ใหแกขาราชการและพนักงานจาง อบต.นาบินหลา 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1.ผูบริหารและบุคลากรใหความสําคัญกับคณุธรรม  
จริยธรรม ของ อบต.นาบินหลา 

1.บุคลากรตอตานการเปลี่ยนแปลง 
 
 

2.มีโครงการดานการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
ของขาราชการ 

2.กระบวนการในการเสริมสรางคุณธรรม จรยิธรรม
ยังใชวิธีการเดิมๆ ทําใหไมนาสนใจ 
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3.มีการจัดสงขาราชการเขารวมการอบรมกับ 
หนวยงานอ่ืนอยางสม่ําเสมอ 

3.ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
องคความรูขององคกร 
 

4.มีการประกาศคานิยมการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรของ อบต.นาบินหลา 

4.ขาดรายละเอียดและแรงจงูใจในการปฏิบัติ 
 อยางชัดเจน 
 

5.มีรายละเอียดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับจริยธรรม 
   ของขาราชการของ อบต.นาบินหลา 

 

 

สิ่งที่ตองทาํเพือ่ลดแรงตาน สิ่งที่ตองทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1.ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
การทํางาน 

1.ปรับปรุงและพัฒนาโครงการดานคุณธรรม             
 จริยธรรม ใหมีประสิทธิภาพและมีความ 
หลากหลายย่ิงขึ้น 
 

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

2.สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ 
และปฏิบัติตามคานิยมของ อบต.นาบินหลา 
 

 

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

1.ระดับความสําเร็จในการจดัทํากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมคีวามโปรงใส 
 

2.มีรายละเอียดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับจริยธรรม 
ของบุคลากร อบต.นาบินหลา 

2.ระดับความสําเร็จในการจดัทํามาตรฐาน 
จริยธรรมของ อบต.นาบินหลา 
 

3.สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ 
และปฏิบัติตามคานิยม 

3.รอยละของบุคลากรที่เขาใจและปฏิบัติตาม 
คานิยม 
 
 

 

ประเด็นยุทธศาสตร 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรพัยากรบุคคลใหตรงกับ 
                             สมรรถนะประจําตําแหนง 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 

1. ผูบังคับบัญชาและบุคลากรในหนวยงานให 
ความสําคัญกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาครัฐแนวใหม 

1. จัดทําแผนยทุธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ที่สอดคลองกับสมรรถนะหลกั 
(Core Competency) ของและสมรรถนะ 
ประจําตําแหนง (Function Competency)  ที่ม ี
การเปลี่ยนแปลงตามการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ภาครัฐแนวใหม 
 

 2. บุคลากรในหนวยงานยังไมเขาใจระบบการ  
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครฐัแนวใหม เชน 
 การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
ปฏิบัติงาน เปนตน 
 

 
สิ่งที่ตองทาํเพือ่ลดแรงตาน สิ่งที่ตองทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล ใหสอดคลองกับสมรรถนะหลักและ 
สมรรถนะประจําตําแหนงที่กําหนดโดยเปด 
โอกาสใหขาราชการมีสวนรวมในการปรับปรุง 
 

1. ใหขาราชการมีสวนรวมในการปรับปรุง 

2. พัฒนาบุคลากรใหมคีวามรูความเขาใจตาม 
สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจําตําแหนง 

2. ใหขาราชการเขารับการพัฒนาความรูสมรรถนะ 
หลักและสมรรถนะประจําตําแหนง ตามหลกัสูตร 
การฝกอบรมตางๆ ที่หนวยงาน หรือ เอกชนจัด 
 

 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล 

1. ระดับของความสําเร็จในการปรับปรุง 
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

2. ประชาสัมพันธและจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 
ใหบุคลากรในหนวยงาน หรือที่เอกชนจัด 
 

2. ระดับความสําเร็จของการประชาสัมพันธ 
และการจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวใหมทีห่นวยงาน หรือเอกชนจัด 
 

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

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 

1. เปนองคกรที่มีความรูในการปฏิบัติงานตาม 
ภารกิจของ อบต.นาบินหลา 

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

2. ผูบริหารใหการสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองคความรูใหเปนระบบ 
เปนหมวดหมู 
 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
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สิ่งที่ตองทาํเพือ่ลดแรงตาน สิ่งที่ตองทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. ทําแผนการจัดการความรูเพ่ือเปนแนวทางใน 
การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

1. สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของบุคลากรทั้งที่ 
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 ตัวชี้วัด 
1.หนวยงานมีแผนการจัดการความรู 
 

1. ระดับความสําเร็จของจัดทําแผนการจัดการ 
ความรู 
 

2. องคความรูที่กระจัดกระจายอยูไดรับการ 
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นาํใหกับขาราชการ 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 

1. มีบุคลากรทีม่ีความรู ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
 

2. ผูบริหารใหความสนใจและสนับสนุน 
 

2. อํานาจการตัดสินใจยังอยูที่ระดับผูบริหารเปน 
สวนใหญ   
 

 
 

3. มีหลักสูตรการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับการ 
สรางภาวะผูนําไมเพียงพอและไมทั่วถึง 
บุคลากรทุกกลุม 
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สิ่งที่ตองทาํเพือ่ลดแรงตาน สิ่งที่ตองทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. มีระบบการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือใหบุคลากรได 
แสดงออกและกลาตัดสินใจ 
 

2. สรางหลักสตูรการฝกอบรมที่เกี่ยวกับการ 
พัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
 

 

 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

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

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

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

2. รอยละของผูผานการฝกอบรมการพัฒนาภาวะ 
ผูนํา 
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ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสาํเร็จ เปาประสงค 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 
การสรางความกาวหนาใน
สายอาชีพ 

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

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

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

1. เพ่ิมอัตรากําลังผูปฏิบัติงานตามภารกิจ
การถายโอน 
2. บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให
เปนไปตามกรอบที่กําหนด 
3. จัดทําและปรับปรุงแผนอัตรากําลังที่
สอดคลองกับความเปนจริงตามภารกิจหนาที่ 
4 . จั ด ให มี กระบวนการสรางและปรับ
วัฒ นธรรมการทํ างานของบุคลากรให
สอดคลองกับการบริหารราชการแนวใหม 

1 . ส ร า งแ ล ะป รั บ ก ระบ วน ทั ศ น
วัฒนธรรมในการทํางานของบุคลากร
ใหสอดคลองกับการบริหารราชการ
แนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแตงต้ังที่
สอดคลองกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม โดยคํานึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 
การพัฒนาระบบฐานขอมูล
ส า ร ส น เ ท ศ IT เ พ่ื อ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

1. ตองพัฒนาความรูดาน IT อยางเปนระบบ
และตอเน่ือง 
2. ตองใหการสนับสนุนดานงบประมาณ
อยางเพียงพอ 
3. รัฐบาลตองมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. กําหนดใหความรู ความสามารถ ดาน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเปนสวนหน่ึงของ
สมรรถนะของทุกตําแหนง 
5. จัดทําแผนงาน/โครงการ เพ่ือสนับสนุน
และสงเสริมตามความตองการดาน IT ของ
บุคลากร 
6. ผูบริหารตองใหความสําคัญและผลักดันให
เกิดระบบฐานขอมูลสารสนเทศที่สามารถ
นํามาใชประโยชนไดอยางแทจริง 

1. พัฒนาความรูดานทักษะ IT ของ
บุคลากรกองการเจาหนาที่อยางเปน
ระบบและตอเน่ือง 
2. จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิ บั ติงานด านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

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



-๒๘- 

  

ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสาํเร็จ เปาประสงค 
7. จัดทํามาตรฐานของฐานขอมูลสารสนเทศ
ใหครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 
8. การจัดทําฐานขอมูลกลางในดานการ
บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการเรียกใช
ขอมูล 
 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 
พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะ
ผู นํ า  มี วิ สั ย ทั ศ น  แ ล ะ
พฤติกรรมของผูบริหารยุค
ใหมที่ ใหความสําคัญกับ
บุคลากรผูปฏิบัติงานควบคู
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ แ ล ะ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดใหมีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผูนํา วิสัยทัศน อยางเปนระบบและ
ตอเน่ือง 
2. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผูนํา และผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 
3. จัดการฝกอบรมใหตรงกับ Competency 
ที่จําเปนและตองการในการเปนผูบริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสรางผูนํา
ใหมีคุณลักษณะของผูบริหารยุคใหม 
5. มีระบบการประเมินผลผูบริหารที่เขารับ
การฝกอบรมวามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้ น
เพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยใหผูที่
เกี่ ยวของ เชน  ผู ใต บั งคับ บัญชา เพ่ื อน
รวมงาน เปนผูประเมิน 

1. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มี
วิสัยทัศน อยางเปนระบบและตอเน่ือง 
2 . จั ดทํ าม าตรฐาน การสอน งาน 
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผูนําและ
ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 
การสงเสริมคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร อบต.นาบิน
หลา 

1. วางแผนงานใชงบประมาณเพ่ือการ
สงเสริมคุณภาพชีวิตขาราชการอยางประหยัด
และมีประสทิธิภาพ 
2. สรางคานิยมใหขาราชการโดยนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช เปนแนว
ทางการดํารงชีวิต 
3. สํารวจความพึงพอใจ/ความตองการของ
ขาราชการตอการจัดสวัสดิการตางๆ 
4. จัดทําแผนสวัสดิการของขาราชการให
สอดคลองกับความตองการของขาราชการ 
รวมทั้งมีการประเมินผลเปนระยะอยาง
สม่าํเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมมากขึ้น 
6. กําหนดใหปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปน
นโยบายเนนหนักใหนําไปปฏิบัติอยางเปน

1. การจัดทําแผนการจัดสวัสดิการของ
บุคลกรใหสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผล
เปนระยะอยางสม่ําเสมอ 
2. การสงเสริมและสนับสนุนใหนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการ
ทํางานและดํารงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสาํเร็จ เปาประสงค 
รูปธรรม 
7. คณะทํางานดานสวัสดิการขาราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝาย เชน ผูบริหาร
ระดับสูง ผูบริหารสํานัก/กอง ทองถิ่นจังหวัด 
 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 6 
การพั ฒ น าระบ บ สร า ง
แ ร ง จู ง ใ จ เ พ่ื อ รั ก ษ า
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
สูงไวกับหนวยงาน 

1. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังที่ตอเน่ือง 
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสรางแรงจูงใจ
อ่ืน เก่ียวกับสวัสดิการใหมีความเหมาะสม
เทาเทียม 
 
 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู ใหตรง
กับ 
สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม
อยางตอเน่ือง 
4. นโยบายของผูบริหารระดับสูงตองมีความ
ตอเน่ืองชัดเจน 
5. สรางระบบสรางแรงจูงใจใหมีความชัดเจน
และเปนรูปธรรมมากย่ิงขึ้น 

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

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 7 
การเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรมในการเรียนรู เพ่ือ
พัฒนาสูความเปนเลิศใหแก
ขาราชการ อบต.นาบินหลา 

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคล
ในการทํางาน 
2. จัดใหมีระบบการประเมินผลดานการ
สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม อยางเปนรูปธรรม 
3. จัดทํารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
4 . ป รับ ป รุ งและ พั ฒ น าโค รงก ารด าน
คุณธรรม จริยธรรม ใหมีประสิทธิภาพและมี
ความหลากหลายยิ่งขึ้น 
5. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากร
เขาใจและปฏิบัติตามคานิยมขององคกร 

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



-๓๐- 

  

ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสาํเร็จ เปาประสงค 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 8 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหตรงกับ
สมรรถนะประจําตําแหนง 
 
 
 

1. มีการจัดทําสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําตําแหนง 
2. บุคลากรในหนวยงานยอมรับในระบบการ
ประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1. มี ก ารจั ด ทํ า ร าย ล ะ เอี ย ด ข อ ง
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํา
ตําแหนงที่สอดคลองกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  
3. มีการประชาสัมพันธและจดัอบรม
สัมมนาการบรหิารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหมใหบุคลากรใน
หนวยงาน 

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

1.บุคลากรในหนวยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู 
2. มีแผนการจัดการความรู 
3. รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพรองค
ความรู 

1. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู  
2. องคความรูที่กระจัดกระจายอยู
ไดรับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพรองคความรูที่ได
รวบรวมแลวใหกับบุคลากรอ่ืนได
เรียนรูดวย 

ประเด็นยุทธศาสตรที่10 
การพัฒนาภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการ 
 
 
 
 

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

1. มีการฝกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผูนําใหกบัขาราชการ 
2. การสงบุคลากรเขารบัการฝกอบรม
การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
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