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  องค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริม
ท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งในทุกด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง    
ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความหลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดัน
ยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ภารกิจขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ที่วางเอาไว้ 
 

เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง องค์การบริหาร
ส่วนต าบลหินเหล็กไฟ ได้จัดท านโยบาย กลยุทธ์ และแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟขึ้น ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 โดยได้ด าเนินการตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จ 5 ด้าน ได้แก่  

1. ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์  
2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4. ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล              
5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และหลักเกณฑ์การพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และ   
สอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ดังนั้น เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ มีนโยบาย กลยุทธ์และ
แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้ด าเนินการจัดท านโยบาย แผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแนวทาง และประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

  องค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ จะน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล    
ที่ได้รับการจัดท า เพ่ือเป้าหมายส าคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ “เป็นองค์การบริหาร
ส่วนต าบลทีม่ีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน”  

 
คณะท างานการจัดการความรู้ในองค์กร KM 

องค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ 
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วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล        
หินเหลก็ไฟ  

• วิสัยทัศน์ 
              มุ่งพัฒนาเพ่ือ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่นให้เป็น
กลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน” 

• พันธกิจ 
1. พัฒนาต าบลหินเหล็กไฟให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
2. ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับระดับจังหวัดและ     

กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นและทิศทางการปฏิรูปประเทศตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 

3. บริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรท้องถิ่นให้ท างานอย่างมืออาชีพ                                                                                                     
4. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟให้สามารถส่ง

มอบบริการสาธารณะให้ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน  
 

• ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 8 เป้าประสงค์ และ 14 กลยุทธ์ 

ดังนี้ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนต าบล          
                              หินเหล็กไฟ ให้มีสมรรถนะสูง 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1.  ระบบบรหิารราชการของ 
     อบต.หินเหล็กไฟ เกิดผลสัมฤทธิ์ตาม  
     หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

1.1  พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ์ 
       คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
1.2  ติดตามประเมินผลการด าเนินงานของ  
       อบต.หินเหล็กไฟอย่างเป็นระบบ 
1.3  น าการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาองค์กร 

2.  บุคลากร อบต.หินเหล็กไฟ มีความเป็น        
     มืออาชีพและมีคุณธรรมจริยธรรมในการ 
     ปฏิบัติงาน 

2.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต.หินเหล็กไฟ ให้ม ี     
       ขีดความสามารถสนองตอบต่อยุทธศาสตร์จังหวัด  
2.2  เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานของ    
       บุคลากร อบต. หนิเหลก็ไฟ 

3.  อบต. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่   
     เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

3.1  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ  
       อบต.หินเหล็กไฟส าหรับใช้สนับสนุนการ     
       ปฏิบัติงานตามภารกิจ 

  
             

บทท่ี 1 
บททั่วไป 

 



 
           ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์กร     
                                          ปกครองส่วนท้องถิ่นในการพัฒนาต าบล 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1.  อบต.หินเหล็กไฟ มีการบริหารจัดการที่ดีและ 
     มีการให้บริการสาธารณะที่มีคุณภาพแก่ 
     ประชาชน 

1.1  ส่งเสริมการบริหารจัดการของ  
       อบต.หินเหล็กไฟ ตามหลักเกณฑ์การบรหิาร 
       กิจการบ้านเมืองทีดี่ 
1.2  พัฒนาศักยภาพของ อบต.หินเหล็กไฟให้ 
       สามารถสนองตอบยุทธศาสตร์การพัฒนา 
       ประเทศ  
1.3  ศึกษาวิจัย และติดตามประเมินผล 
       เพ่ือพัฒนา อบต.หินเหล็กไฟ 

2.  อบต. หินเหล็กไฟ มีขีดความสามารถในการ   
     บริหารจัดการงบประมาณ การเงิน การคลัง   
     ให้สามารถพ่ึงพาตนเอง 

2.1  พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณ 
       การเงิน การคลัง ขององค์กรปกครองส่วน 
       ท้องถิ่น 

3.  บุคลากรของ อบต.หินเหล็กไฟ มีศักยภาพ    
     ในการปฏิบัติงาน 

3.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ  
       อบต.หินเหล็กไฟ ให้สามารถส่งมอบบริการ      
       สาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

           ประเด็นยทุธศาสตรท์ี่ 3 : การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหาร 
                                         จัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1. อบต.หินเหล็กไฟ สามารถใช้ภาคีเครือข่ายให้    
   เข้าร่วมเป็นหุ้นส่วนการพัฒนาต าบลหินเหล็กไฟ 

1.1  สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเข้ามา  
       มีสว่นร่วมในการบริหารงานและตรวจสอบ  
       การด าเนินงานของ อบต.หินเหล็กไฟ 
1.2  เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากร  
       อบต.หินเหล็กไฟ และการสร้างและใช้ภาคี 
       เครือข่าย  

2.  อบต.หินเหล็กไฟ ได้รับความเชื่อมั่นจาก 
     ประชาชน 

2.1  เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เชิงรุกถึงผลงานที่   
       โดดเด่นของ อบต.หินเหล็กไฟ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 

องค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งกรอบมาตรฐาน 
ดังกล่าว ประกอบด้วย 
       มิตทิี่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
       มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
 
        มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 
   1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้ อบต.หินเหล็กไฟ บรรลุพนัธกิจ เป้าหมาย และวัตถปุระสงค์ท่ีตั้งไว้ 
   2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ     
ส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถ
ระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคน และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  
   3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล      
เพ่ือดึงดูด ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง          
ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)   
   4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่อง  
ในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และสร้าง      
แรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ
ท างาน 
 

       มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึ ง กิ จกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุ คคลของส่ วนราชการ               
(HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอ่ไปนี้  
      1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรร
หาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
      2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
 
 

บทท่ี 2 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 
 

 

  



 
     3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล        
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร             
(HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)   

    4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   

         มิติ ที่  3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุ คคล (HRM Program 
Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการก่อให้เกดิผล ดังต่อไปนี้   
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  
    2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
    3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี
การแบ่ งปั นแลก เปลี่ ยนข้ อมู ล และความรู้  (Development and Knowledge Management)         
เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและ
เป้าหมายของส่วนราชการ  
    4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ 
เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน
ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

        มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วน
ราชการจะต้อง 
    1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน   
    2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้อง
ก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

        มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่
ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
     1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหาร
ราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  
     2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  
 



 
     3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความ
พร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่
จะช่วยท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติ ในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิ ทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีใน
ระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการ
ประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพ และคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 องค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ ด าเนินการจัดท านโยบายแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

1. แต่งตั้งคณะท างาน 
 เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ ได้แต่งตั้งคณะท างานการจัดการความรู้ใน

องค์กร KM ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ ที่ 697/2566 ลงวันที ่26 ตุลาคม 2566 
ดังนั้น เพ่ือให้การด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะท างานด าเนินการ

จัดการองค์ความรู้ในองค์กร ดังนี้ 
 1.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ  ประธานกรรมการ 
 2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ  กรรมการ 

3.  หัวหน้าสว่นราชการองค์การบริหารส่วนต าบลหนิเหล็กไฟ กรรมการ 
4.  นักทรัพยากรบุคคล     กรรมการ/และเลขาฯ  

 คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
1. ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ 
2. จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
3. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม 
5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอ่ืน ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

2. ประชุมคณะท างาน 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟทั้งหมด ดังนั้น ในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล     
จึงได้มีการประชุมคณะท างาน เพ่ือทบทวนเป้าหมาย แผนด าเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตาม
ประเมินผลพร้อมสรุปบทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการด าเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพ่ือสร้างระบบงาน 
ระบบการประเมินผล การสรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร
และสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้บรรลุ           
ถึงวิสัยทัศน์  พันธกิจ ตามที่ได้ก าหนดไว้ 

3.  คณะท างานฯ ได้ก าหนดขั้นตอนในการจัดท านโยบายแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทาง โดยมีข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้ 

3.1  การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้องการ
ประเมินสถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติง าน  
ด้าน HR และการวิเคราะห์แรงเสริม - แรงต้านของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตามแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

3.2 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ครอบคลุมการบรรลุ
เป้าหมาย และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์  

บทที่ 3 
ขั้นตอนจัดท านโยบาย แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนิเหล็กไฟ  



 
3.3 การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการ

ปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 
3.4 การจัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท าแผนงาน/

โครงการรองรับ 
3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางต่อนายกอบต.      

หินเหล็กไฟ   
3.6 การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของแผนงาน/

โครงการ ให้สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ  
                3.7  การด าเนินการตามแผน และประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียน        
เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงการด าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป  
 4.  การด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้  
               4.1  คณะท างานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา          
ซึ่งได้ก าหนดวิสัยทัศน์ให้อบต.หินเหล็กไฟ เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นให้เป็นกลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่ง คือ พัฒนาให้เป็น
องค์กรที่มีสมรรถนะสูง จึงท าให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการ
บริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความ
ต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อบต.หินเหล็กไฟ การสร้างให้องค์การบริหารส่วนต าบล      
หินเหล็กไฟ เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการน าการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร 
รวมถึงมีการน าเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้ นเพ่ือให้           
อบต. หินเหล็กไฟ บรรลุถึงความส าเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ  
เพ่ือรองรับการเป็นองค์กรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะท างานฯ ได้น าผลการศึกษาการ
ระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ - ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง  จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผน
กลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดม
ความคิดเห็นดังกล่าวประกอบด้วย 

4.1.1  การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากรบุคคล
และการวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล     
หินเหล็กไฟ ในภายภาคหน้าของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
1.1 ด้านกระบวนงาน  
1. น าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรมบุคลากร 

หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ 
2. มีประมวลค าถาม - ค าตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษาเพราะจะท าให้องค์การ

บริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ ไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา 
3. การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้ 

ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออก
ระเบียบนั้น ๆ อย่างแท้จริง เพ่ือที่จะถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย 

4. การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมองของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียวใช้หลักการมีสว่นร่วม  
5. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท างานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
6. จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี 
7. มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
8. กระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
9. สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน 
10. ลดขั้นตอนการท างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง 
11. กระจายอ านาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากข้ึน 
12. ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟได้        

ในทุกด้านทุกกิจกรรม  
13. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
14. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตร

ต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่ง 
15. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
16. ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง 
17. ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
18. มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นย า สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจ และบริหารราชการ

ได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว 
1.2 ด้านบุคลากร 
1. พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง  ดี  มีสุข      

เก่ง =  มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอ่ืน มีความสามารถ มีทักษะ     
         ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอ่ืน 
ดี  =    มีคุณธรรม  จริยธรรม โปร่งใส  และรับผิดชอบ   
มีสุข =  ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอืน่ ๆ ในหน่วยงาน 

2. บุคลากรต้องมีความรู้ ความช านาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากรใน    
ทุกระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน า IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 

3. บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่
บุคคลอื่น ๆ ได ้

4. การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมสีิ่งจูงใจ เช่น การก าหนด Career Path การจัดสวัสดิการต่างๆ   

1. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 - 3 ปีข้างหน้า คืออะไร 
 



 
5. เพ่ิมขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่าง ๆ เช่น สวัสดิการ แรงจูงใจอื่น ๆ  
6. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
7. เพ่ิมบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน 
8. บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ่ืนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
9. บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์  
10. มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
11. บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 
12. บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
13. ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
1.3 ด้านทรัพยากร 
1. มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
2. น าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM) 
3. มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัยให้ทั้ง

ระดับจังหวัด อ าเภอ โดยค านึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน 
4. สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและท าให้การเข้าถึงสารสนเทศท าได้ง่ายและเท่าเทียมกัน  

เพ่ือประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM) 
5. น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 
1.4 ด้านผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร  
 • องค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ 
1. องค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการ

บริหารงาน 
2. สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชนอย่างแท้จริง 
3. บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิ  

ภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 
4. สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพ และเป็นมืออาชีพ 
5. องคก์ารบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ จะต้องด าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด  
6. มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาต าบล

หินเหล็กไฟ 
7. องค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ รับฟัง และน าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการด าเนินงาน 
 • ประชาชน 
1. ประชาชนให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตส านึก และการเข้าร่วมในการด าเนินงานของ

องค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ 
2. ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

หินเหล็กไฟ ท างานได้สะดวกยิ่งขึ้น 
3. ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

หินเหล็กไฟ 
 
 
 



 
  
 
 
         

จุดแข็งหรือสิ่งทีด่ีที่องค์กรมีอยู ่
1. บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล

ขององค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ การเงิน  การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย  
2. การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่นให้แก่ประชาชน 
3. มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการพนักงานท้องถิ่น และเป็นที่ยอมรับจากองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 
4. มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพ้ืนที่ทั่วประเทศ 
5. มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 
6. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
7. มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลาย ๆ ด้าน เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ  

การให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
8. เป็นหน่วยงานที่มี พ้ืนฐานการท างานที่ดี  มีวัฒนธรรมการท างานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้า งความ

เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได ้
9. มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 
10. ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง 
 

สิ่งท่ีมุ่งเน้น 
1. การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
2. เป็นหน่วยงานทีค่่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
3. มีการน าระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายทั่วประเทศ 

 
 

 
   
 
 
1. การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร 
2. พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้ 
3. สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติวิสัยทัศน์ของ

บุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
4. พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
5. การสร้างองค์กรให้ “บิ๊กและแจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรที่มีอยู่ให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น 
6. การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและการน าไปใช้

ประโยชน์ 
7. บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
8. มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัตน์ 
9. การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 
10. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 

   2. อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่ และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่ง ๆ ขึ้น 
 

3. อะไรบ้างท่ีเป็นสิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 



 
11. สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
12. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการทีเ่หมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
13. บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจที่ได้รับ 
 

 
 
 
 
 
1. ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
2. พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน 
3. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม 

ในการบริหารงานบุคคล 
4. มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอและ 

เป็นปัจจุบัน 
5. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพ่ือเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ทีส่อดคล้อง 

กับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
6. มีการจัดท าฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ด้วยตนเอง 

ผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต 
7. การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ควรมีความชัดเจนโดยก าหนดแผนไว้ล่วงหน้า 
8. สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษาดูงาน 
9. มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพ่ือสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 
10. สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง 
11. การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention) 
12. การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เช่น  เรื่อง เงินโบนัส 
13. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและเพียงพอ 
14. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
 

4.1.2 จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้วจึงได้ก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
1. การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
2. การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
3. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี
4. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
5. การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
6. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตขา้ราชการ 
7. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
8. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล 
 

4. อะไรที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงท่ีผ่านมาหรือท่าน 
   คาดหวังให้หน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 



 
ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ 

9. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานราก และการจัดการสิ่งแวดล้อมอย่างเป็น
ระบบและตอ่เนื่อง 

10. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
11. การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู้ 
12. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
13. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 
14. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
15. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
16. พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจ าเป็นใน

การเรียนรู้ และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
17. ก าหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 
18. บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการท างานขององค์กรโดยเน้นการท างานเป็นทีม 

และการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
19. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 
20. พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
21. สร้างระบบ Logistic เพ่ือให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
22. สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด าเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการสาธารณะ 
23. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการ

ปกครองท้องถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่
รับผิดชอบและงานภารกิจอย่างมืออาชีพ 

24. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และผู้ประเมิน 
เพ่ือให้สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง      

25. ก าหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 
26. สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก พัฒนาระบบการท างาน 

และบรรยากาศของการท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม การท างานอย่างมี
ความสุข และงานบรรลุผล 

27. พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูลความรู้
และน าเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 

28. การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม 
29. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม 

  ประกอบกับข้อมูลที่งานการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัดอบต.หินเหล็กไฟ ได้ด าเนินการระดม
ความคิดเห็นจากผู้บริหาร พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจ าเดือน           
ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นมีประเด็นที่คล้ายคลึงกบัการระดมความคิดเห็นข้างต้น  

 
                 
 
 

   



 
การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้านเพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ทีต่้องการของประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนด
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 1 : การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 1. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออ านวยในการสร้าง 

    ความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสร้างการบริหารงานบุคคล  
  4. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ 

5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ    
    สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน 

 
ส่ิงท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ 
    ชัดเจน (Career Path) 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือสร้าง 
   ความก้าวหน้าในอาชีพ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูล 
   บุคลากร 

2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม  
    กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง  
    และอัตราก าลัง 

3. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้   
    ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้าง 
    เส้นทางความก้าวหน้า 

4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  
   สมรรถนะในการท างาน 

4. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ 
    ประจ าต าแหน่ง 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 2 : การวางแผนอัตราก าลัง และปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการ 
   วางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง  
   ให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง   
    ส่วนกลาง 

2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ 
    เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  
    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 



 
    หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 
4. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
   งานที่ได้รับมอบหมาย 

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถ่ายโอน 

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง 
   กับความเปน็จริงตามภารกิจหน้าที่ 

2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้ 
    เป็นไปตามกรอบท่ีก าหนด 

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
   การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม่ 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
    ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
    ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานให้ 
    เหมาะสมกับภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ 
     การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
     ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและบรรจุ   
    แต่งตั้งท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร  
    บุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถงึวัฒนธรรมความคิด   
    ของบุคลากร 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
                             ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรของใหค้วามส าคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช้ 

    ในการปฏิบัติงาน 
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
    เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 
3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
    ระบบและต่อเนื่อง 

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
    ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 

2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด  
    ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ 

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ 
    เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
    ครอบคลุมทุกภารกิจของหน่วยงาน 

4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

4. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
   บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการเรียกใช้ 
   ข้อมูล 

 



 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาความรู้และ   
    ทักษะด้าน IT  

2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
    ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดท า 
    เป็นฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 
                             ยุคใหม่ทีใ่หค้วามส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพ 
                             การปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารที่ 
    หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
    รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย 
    ให้ความส าคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
    Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัต ิ
    ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการ 
    ตามยุทธศาสตร์อย่างสม่ าเสมอ  

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/             
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ 
   ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
    ผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น 
    ระบบและต่อเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มี 
    คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 

2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
    เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 
    และผู้ปฏิบัติงานควบคูก่ันไป 

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
    ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency        
    ทีจ่ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่ 
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์  
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching)         
   เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. จ านวนบุคลากรที่ได้รับการสอนงาน 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร  



 

 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 6 :  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง 
                            ไว้กับหน่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารให้การสนับสนุน 1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 

   ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ต าแหน่งของบุคลากร 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็น 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง               
    ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ 
    ข้าราชการ   

2. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 2. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
 3. ขาดงบประมาณ 
 4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ 

   ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจความ 
   ต้องการที่แท้จริง 

ส่ิงท่ีต้องท าเพื่อลดแรงตา้น สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม 
    คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี 
     ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลักปรัชญา 
    เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ 
    ด ารงชีวิต 

2. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
    นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น 
    รูปธรรม 

3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
    ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 

3. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการ  
    ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร 
    ผู้หน้าส านัก/ผู้อ านวยการกอง เป็นต้น  

4. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
    สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
    รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

 4. ปรับปรุงแผนให้ทันสมัยสอดคล้องกับความ   
     ต้องการ 

เป้าประสงค์ ตัวชีวั้ด 
1. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้ 
    สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  
    รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ 
    บุคลากร 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและ 
   ด ารงชีวิต 

2. ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน 
    ให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
    การท างานและด ารงชีวิต 



 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรกับ 
   หน่วยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไมเ่ท่าเทียมและเหมาะสม 
 3. ทัศนคติเดิม ๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ 
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให้ 
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่องชัดเจน  
    และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ 
    สวสัดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 

2. ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ 
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย 
    งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง 
    ต่อเนื่อง 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ 
   สูง เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ  
    สามารถรักษาไว้ได้ 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม   

2. ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการท างาน 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 7 :  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ 
    ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมคุณธรรม    
    จริยธรรมของข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
    วิธีการเดิม ๆ ท าให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
    หน่วยงานอื่นอย่างสม่ าเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
    องค์ความรู้ขององค์กร 

4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากร 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
    อย่างชัดเจน 

 5. ค่านิยมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. ไม่มีรายละเอียดจัดท ามาตรฐานจริยธรรม 
    คุณธรรมของข้าราชการ 

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การท างาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม             
    จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
    หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยม 



 
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  
    

2. ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 
    จริยธรรม 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยม 

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยม 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
                             สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ด าเนินการได้ 

1. ยังไม่ได้ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลัก  
   (Core Competency) และสมรรถนะประจ า   
    ต าแหน่ง (Function Competency) ตามการ 
    บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
    ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    ภาครัฐแนวใหม่ 

2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    ไม่สอดคล้องกับสมรรถนะหลัก (Core  
    Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง  
    (Function Competency) ที่มีการเปลี่ยนแปลง 
    ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ 
    บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น  
    การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ    
    ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักและ 
    สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ    
    บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่โดยเปิด 
    โอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการจัดท า   

1. ประชาสัมพันธ์ และจัดอบรมการบริหาร 
    ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
    บุคคล ให้สอดคล้องกับสมรรถนะหลักและ 
    สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่ก าหนด โดยเปิด 
    โอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการปรับปรุง 
 
 
 
 
 
 



 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
    สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
    บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
    บุคคล  

2. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผน      
    ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ 
   บุคลากรในหน่วยงาน 

3. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคล       
    แนวใหม ่

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
    ภารกิจ 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
    เป็นหมวดหมู่ 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ท าแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางใน 
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่ 
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
   ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น 
   หมวดหมู่ 
3.  ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
     เข้าถึงองค์ความรู้ 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
 

1. ระดับความส าเร็จของจัดท าแผนการจัดการ 
    ความรู้ 

2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
   รวบรวม 

2. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว  
   ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

3. ระดบัความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 

 
 
 
 
 
 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 

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

2. อ านาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น 
   ส่วนใหญ่   

 
 

3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ 
    สร้างภาวะผู้น าไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง 
    บุคลากรทุกกลุ่ม 

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้ 
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ 
   พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ 

1. มีการฝึกอบรมทีเ่กี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ใหก้ับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ 

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผู้น าให้กับขา้ราชการ 

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผู้น า 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
  

ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า  
    (Career Path) ให้ชัดเจน 
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
   เพ่ือสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง     
    เป็นปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง   
    ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงใน   
    ปัจจุบัน 
3. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า  
    (Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้  
    ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตราก าลัง
และปรับอัตราก าลงัให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจ  
    การถ่ายโอน 
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้    
    เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 
3. จดัท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่ 
    สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจ  
    หน้าที่ 
4. จดัให้มีกระบวนการสร้างและปรับ   
    วัฒนธรรมการท างานของบุคลากรให ้  
    สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่ 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์  
    วัฒนธรรมในการท างานของ    
    บุคลากรให้สอดคล้องกับการ    
    บริหารราชการแนวใหม่และ   
     เหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่ 
     สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร 
     บุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง 
     วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบ 
    และตอ่เนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณ    
    อย่างเพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ   
    เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่ง   
    ของสมรรถนะของทุกต าแหน่ง 
5. จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุน 
    และส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT    
    ของบุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดัน 
    ให้เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศท่ี  
    สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
7. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศ 
    ให้ครอบคลุมทุกภารกิจ 

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ 
    บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่าง 
     เป็นระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ 
    สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ 
    บริหารทรัพยากรบุคคล 

สรุปปัจจัยหลักแหง่ความส าเร็จเพ่ือก าหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์
 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 

8. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ   
    บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการ   
    เรียกใช้ข้อมูล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้น า มีวิสัยทัศน์ และ
พฤติกรรมของผู้บริหาร   
ยุคใหม่ท่ีให้ความส าคัญกับ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนา    
    ภาวะผู้น า วสิัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ 
    ต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)  
   เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า  
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency  
    ที่จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น า   
    ให้มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับ   
    การฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึน  
    เพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้บริหารโดยให้ผู้ที ่  
    เกีย่วข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน  
    ร่วมงาน เป็นผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า  
    มีวิสัยทัศน์อย่างเป็นระบบและ 
    ต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน   
    (Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า 
    และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพ่ือการ     
    ส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการอย่าง   
    ประหยัดและมีประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลัก 
    ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนว  
    ทางการด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพงึพอใจ/ความต้องการของ 
    ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 
4. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการให้ 
    สอดคล้องกับความต้องการของ    
    ข้าราชการ รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น    
    ระยะอย่างสม่ าเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมมากขึ้น 
6. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
    นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น 
    รูปธรรม 
7. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการ    
    ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร    
    หัวหน้าส านัก/กอง 
 

1. การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของ
บุคลกรให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผล
เป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
การท างานและด ารงชีวิต 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
การพัฒนาระบบสร้าง
แรงจูงใจเพ่ือรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
สูงไว้กับหน่วยงาน 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่อง  
    ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจ 
    อ่ืนเกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสม 
    เท่าเทียม 
3. จดัหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรง 
    กับสายงานและการบริหารงานภาครัฐ 
    แนวใหม่อย่างต่อเนื่อง 
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ 
    ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการ      
    ที่มีสมรรถนะสูง เช่น Talent    
    Management 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ 
    ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แกพ่นักงาน  

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติของบุคคล 
    ในการท างาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการ 
     ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็น 
     รูปธรรม 
3. จัดท ารายละเอียดประมวลจริยธรรมของ 
    บุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้าน 
    คุณธรรม จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพ  
    และมีความหลากหลายยิ่งขึ้น 
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร 
    เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใส 
    ในการบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดประมวลจริยธรรม 
    ของบุคลากร  
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้       
    บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยมของหน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

1. มีการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะ 
    ประจ าต าแหน่ง 
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับในระบบการ 
    ประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
    ปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดท ารายละเอียดของ 
    สมรรถนะหลักและสมรรถนะ    
    ประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ       
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่ 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์     
    การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

 
 
 

 3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม 
    สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรใน 
    หน่วยงาน 
 
 
 
 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 
พัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทศันคติที่รักการ 
     เรียนรู้ 
2.  มีแผนการจัดการความรู้ 
3. รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่ 
    องค์ความรู้ 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
    ได้รับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้ 
    รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอื่นได้    
    เรียนรู้ด้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 10 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 
 
 
 
 

1.  มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้น าให้กับ 
     ข้าราชการที่เหมาะสมและเปิดโอกาสให ้
     ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการ 
     อบรมอย่างทั่วถึง 
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญและยินดี 
     ส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา 
    ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม 
    การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ 
    ข้าราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

นโยบาย 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

นโยบายแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 
วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ 

    มุ่งพัฒนาเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีสมรรถนะสูงใน 1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
การส่งเสริมให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน” 2. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร   

   บุคคล 
พันธกิจ 4. พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญ 

    กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 1. พัฒนา อบต.หินเหล็กไฟให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
2. ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์   
   ระดับจังหวัด และตอบสนองความต้องการของประชาชน 

5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

   ภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 
 7. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่บุคลากร 
3. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของ 
    บุคลากร อปท. ให้สามารถท างานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการ  

8. การบริหารทรัพยากรบุคคล และพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

    บริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี 9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
4. พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณ และการคลังของ อปท. 10. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
    ให้มีประสิทธิภาพ           
5. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของ อปท. ให้มีศักยภาพ   
    ในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมือง 
    ที่ดี 

 

6. พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผล 
    การพัฒนาของ อปท. ให้มีประสิทธิภาพ 

 

7. ส่งเสริมให้ อบต. มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพ คนได้รับการ 
    พัฒนาในทุกมิติ ทั้งทางร่างกาย จิตใจความรู้ ความสามารถทักษะ   
    ประกอบอาชีพและความม่ันคงในการด ารงชีวิตเพ่ือน าไปสู่ความ   
    เข้มแข็งของครอบครัว  

 

 8. ส่งเสริมให้บุคลากรน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้  



 
รายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 

  รายการแผนงาน/โครงการ  
มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณที่ใช ้ ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติท่ี 1 
ความสอด 
คล้องเชงิ
ยุทธศาสตร ์
 

1. การปรับปรุงโครงสรา้ง
และอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับข้อเท็จจริง
ในปัจจุบนั 

ระดับความส าเร็จในการปรับปรุง
โครงสร้างและอตัราก าลัง 

1. แผนงานปรับปรุงโครงสร้าง   
และอัตราก าลัง อบต. 
 
2. กิจกรรมการวเิคราะห ์
สภาพก าลังคนและจัดท า   
คุณลักษณะงานเฉพาะ 
ต าแหน่ง 

- 
 
 
- 

-รายไตรมาสใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2567 
-1 ต.ค. 66 - 30 ก.ย. 
67 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การประชุมเพื่อตดิตาม
ผลในระดับตา่ง ๆ  
2. การประสานงานกับ 
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง      
เพื่อรับทราบผลการ
ด าเนินการหรือปัญหา 
ต่าง ๆ 

2. จัดท าแผนสร้าง
เส้นทางความก้าวหน้าให้
ชัดเจน (Career Path) 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนสร้างเส้นทางความกา้วหน้า  
(Career Path) 

1. แผนงานการสรา้งเส้นทาง
ความก้าวหน้า (Career  Path) 
 

- -1 ต.ค.66 – 31 ธ.ค.
66 

งานการเจา้หน้าที่
ส านักปลัด 

1. การประชุมเพื่อตดิตาม
ผลการด าเนินการ 
2. การเก็บรวบรวมข้อมูล
จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ทั้งใน และหน่วยงาน
ภายนอก 

3. จัดท ารายละเอยีดของ
สมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง
ทีส่อดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแ 
นวใหม่ 
 
 
 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม ่

1. จัดท าสมรรถนะหลักและ 
 สมรรถนะประจ าต าแหน่งที ่
 สอดคล้องกับการบริหาร 
 ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ    
 แนวใหม ่

- -1 ต.ค. 66 – 31 ธ.ค.
66 

งานการเจา้หน้าที่
ส านักปลัด 

1. การประชุมเพื่อตดิตาม
ความกา้วหน้าของการ 
ด าเนินการ 
2. การประเมินผลการ
จัดท าสมรรถนะ 
 

4. ปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
 
 

ระดับของความส าเร็จในการ
ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  

1. แผนงานปรับปรุงแผน   
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  
2.แผนงานการหาความต้องการ
ในการฝึกอบรม 
 

- 
 
 
- 
 
 

-1 ต.ค. 66- 31 ธ.ค.
66 
 
-1 ต.ค.66 – 31 ธ.ค.
66 
 

งานการเจา้หน้าที่
ส านักปลัด 
 
งานการเจา้หน้าที่
ส านักปลัด 
 

1. การประชุมเพือ่ตดิตาม 
    ความก้าวหน้าของการ   
    ด าเนนิการ 



 
  รายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณที่ใช ้ ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
3. แผนงานการส่งเสริมให้น า 
ความรู้และทักษะจากการ 
อบรมมาใช้ในการปฏิบตัิงาน 
4. แผนงานการประเมิน 
ประสิทธิผลการศึกษาอบรม  
ของบุคลากร 

- 
 
 
- 

 
-1 เม.ย. 67 - 31 มิ.ย. 
67 
 
 
-1 เม.ย. 67 - มิ.ย. 67 
 

งานการเจา้หน้าที่
ส านักปลัด 
 
งานการเจา้หน้าที่
ส านักปลัด 

5. จดัอบรมสมัมนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

ระดับความส าเร็จของการจัด
อบรมการพัฒนาบุคลากร 

1. โครงการฝึกอบรมพัฒนา
บุคลากร 
 

20,000 30 ม.ค.67 – 15 มี.ค. 
67 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ 
2. การทดสอบความรู้หลัง
การอบรมสัมมนา 

 6. มีการฝึกอบรมที่
เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะ
ผู้น าให้กับพนักงานส่วน
ท้องถิ่น 
 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นอย่างน้อย   
1 โครงการ 

1. แผนการสร้างหลักสูตรการ 
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น 

- -1ต.ค.66 – 31 ธ.ค.
66 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การน าหลักสตูรไปใช้ 
ฝึกอบรม 
2. การพัฒนาหลักสตูร 
หลังจากการน าไปใช้ 

 7. การส่งบุคลากรเข้ารับ
การฝึกอบรมการพัฒนา
ภาวะผู้น า 

ร้อยละของผูผ้่านการฝึกอบรม
การพัฒนาภาวะผู้น า 

1. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับ 
การอบรม 

- -1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลดั 

1. จ านวนผูเ้ข้ารับการ
อบรม  
2. จ านวนผูผ้่านการอบรม 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร                
บุคคล 

1. จัดท าฐานข้อมลู
บุคลากรให้ถูกต้องเป็น
ปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากร (LHR) 

1. การจดัท าฐานข้อมูลบคุลากร 
    (LHR)  

- -1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านกัปลัด 

1. การประชุมหน่วยงาน       
ที่เกี่ยวข้อง เช่น งาน/   
ฝ่ายในกอง/ส านัก 
2. การประเมินผลความ  
ถูกต้องของระบบ 

 2. จัดท าฐานข้อมลู
สารสนเทศเพื่อสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้าน 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศ     
ทีไ่ด้รับการจัดท าเป็นฐานข้อมูล
เพื่อสนับสนุนการปฏิบตัิงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานจัดท าฐานข้อมูล 
สารสนเทศเพื่อสนับสนุน     
การปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2. แผนงานเผยแพร่ข้อมลู   
ข่าวสารดา้นการบริหาร    

- 
 
 
 
- 

-1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 
 
 
-1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 

การงานเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 
 
 
การงานเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การประชุมหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้องเพื่อติดตามผล 
2. การประเมินผลและ
พัฒนาระบบ 
 
 



 
  รายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณที่ใช ้ ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
ทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทาง        
ทีห่ลากหลาย เช่น โทรศัพท ์  
แจ้งข้อมูลขา่วสาร การส่ง 
ข้อความเพื่อแจ้งข้อมูลที ่
จ าเป็นเร่งด่วน การจัดท า
วารสารข่าวการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลการเผยแพร่  
ข้อมูลผ่านทางเว็บไซต์
หน่วยงาน 

   3. การจดัท าคู่มือการบริหาร  
งานบุคคล 

- -1 ต.ค.66 – 31 ธ.ค.
66 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

รายงานผลการด าเนินการ
ให้ผู้บริหารทราบ 

 3. มีการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้งทีส่อดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดยค านึงถึง
วัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรทีไ่ด้รับการ
สรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่     
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่      
โดยค านึงถึงวัฒนธรรมความคดิ
ของบุคลากร 

1. แผนงานการสรรหาและ 
บรรจุแต่งตั้งท่ีสอดคล้องกับ  
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวใหม่ โดยค านึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

- -1 ต.ค.66 – 31 ธ.ค.
66 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านกัปลัด 

1. การออกค าสั่งบรรจุ
แต่งตั้ง 
2. การบันทึกข้อมลูในแฟ้ม 
ทะเบียนประวัต ิ
 
 

มิติท่ี 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

1. จัดท ารายละเอียด
เกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะในการท างาน 

ร้อยละความส าเรจ็ของการจัดท า
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

1. การจดัท าคู่มือสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง การศึกษาและ
วิเคราะห์  กลุ่มงาน (Job 
Family) และการพัฒนา
สมรรถนะ       
การบริหารงานบุคคล 

- -1 ต.ค.66 – 31 ธ.ค.
66 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านกัปลัด 

1. การประชุมหน่วยงานท่ี 
เกี่ยวข้องเพื่อติดตามผล 
การด าเนินการ 
2. การสัมภาษณ์ความ
คิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้อง
เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 

 2. การสร้างและปรับ
กระบวนทัศน์ วัฒนธรรม
ในการท างานของ
บุคลากรใหส้อดคล้องกับ
การบริหารราชการการ
แนวใหม่และเหมาะสมกับ 

ระดับความส าเร็จในการสร้าง
และปรับเปลีย่นกระบวนทัศน์ 
ค่านิยม และวัฒนธรรมในการ
ท างานให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. โครงการสร้างและ
ปรับเปลีย่นกระบวนทัศน์  
วัฒนธรรมในการท างานของ 
บุคลากรใหส้อดคล้องกับการ 
บริหารราชการแนวใหม่และ 
เหมาะสมกับภารกิจ 

- -1ต.ค.66 – 31 ธ.ค.
66 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การจดัโครงการ
ฝึกอบรมให้แก่บุคลากร 
2. การส่งบุคลากรไปอบรม
กับหน่วยงานอ่ืน ๆ 
3. การประชุมประจ าเดือน   
เพื่อติดตามผล 



 
  รายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณที่ใช ้ ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
ภารกิจ  

 
 3. การพัฒนาความรู้และ

ทักษะด้าน IT ของ
บุคลากร งานการ
เจ้าหน้าทีอ่ย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรทีไ่ด้รับการ
พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

1. ฝึกอบรมทักษะด้าน IT       
แก่บุคลากร  

- -1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การประเมินผลการ 
ฝึกอบรม 
2. การทดสอบสมรรถนะ
ของบุคลากรหลังจากเสร็จ
สิ้นการฝึกอบรม 

 4. การพัฒนาผูบ้ริหารให้
มีภาวะผู้น ามีวสิัยทัศน์ 
อย่างเป็นระบบและ 
ต่อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ไดร้ับการ
พัฒนา 

1. พัฒนาผู้บรหิารให้ม ี
ภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน ์

- -1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การประเมินผลผู้บริหาร     
ที่ได้รับการฝึกอบรมเพื่อ 
พัฒนาวสิัยทัศน ์
2. การประชุมเพื่อตดิตาม 
 ความก้าวหน้าของการ 
 ด าเนินโครงการ 

 5. จัดให้มรีะบบการสอน
งาน (Coaching) เพื่อ
พัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

จ านวนบุคลากรงานการ
เจ้าหน้าท่ีที่ได้รับการสอนงาน 

1. แผนงานการสรา้งระบบการ 
สอนงานในหน่วยงาน      
(Coaching) 

- -1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การตดิตามประเมินผล
การสอนงาน 
2. การปรับปรุงและพัฒนา 
 ระบบการสอนงาน 

 6. มีระบบการรักษา
บุคลากรที่มสีมรรถนะสูง 
เช่น Talent 
Management 

ร้อยละของบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูงทีอ่บต.สามารถ
รักษาไว้ได ้

1. การพัฒนาบุคลากรที่ม ี
สมรรถนะสูง (Talent  
Management) 
2. การส่งข้าราชการเข้าอบรม   
ในหลักสูตรของกรมส่งเสรมิ 
และหน่วยงานภายนอก  

- 
 
 

400,000 

-1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 
 
-1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 
 
-ทุกส่วนราชการ 

1. การประเมินผลกลุ่ม  
เป้าหมาย 
 
2.การประเมินผลการ 
ฝึกอบรม 

 7. หน่วยงานมีแผนการ
จัดการความรู้  

ระดับความส าเร็จของจดัท า
แผนการจดัการความรู ้

1. แผนการจัดการความรู้  - -1 ต.ค. 66 – 31 ธ.ค.
66 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การประชุมเพื่อตดิตาม
ความก้าวหน้าของการ 
ด าเนินการ 

 8. องค์ความรู้ที่กระจัด
กระจายอยูไ่ดร้ับการ
รวบรวม 

จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการ
รวบรวม 

1. แผนการรวบรวมองค์ความรู ้
ในองค์กร 

- -1 ต.ค.66 – 31 ธ.ค.
66 
 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
ส านักปลดั 

1. การรวบรวมองค์ความรู้
จากส่วนราชการต่าง ๆ   
ที่เกี่ยวข้อง 
 



 
  รายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณที่ใช ้ ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 9. มีการเผยแพร่องค์

ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว
ให้กับบุคลากร 

ระดับความส าเร็จของการ
เผยแพร่องค์ความรู ้

1. แผนการเผยแพร่องค์ความรู ้ - -1 ต.ค.66 - 30ก.ย.
67 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. แบบประเมินผลการ
เรียนรู ้

มิติท่ี 4 
ความพร้อม
รับผิดด้าน
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

1. มีการสร้างมาตรฐาน
ความโปร่งใส ในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
กระบวนงานในการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีความ
โปร่งใส 

1. แผนงานการจัดท ามาตรฐาน
ความโปร่งใสในการบริหารงาน
บุคคล 
2. รณรงค์เพื่อกระตุ้นให้ภาค 
ประชาชนแจ้งเบาะแสเฝา้ระวัง
ทุจริตและประพฤตมิิชอบ 
3. สรา้งเครือข่ายภาค
ประชาชนในการแจ้งเบาะแส
ระวังทุจริตฯ  

- 
 
 
- 
 
 
- 

-1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 
 
1 - 9 ธ.ค.66 
 
 
1 ม.ค. 67 – 31 ม.ีค.
67  

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 
 
-งานนิติการ 
 
 
-งานนิติการ 

1. การประเมิน และ
ปรับปรุงมาตรฐานความ
โปร่งใสในการบริหารงาน
บุคคล 
2. การประเมินผล 
 
3. การประเมินผล 
 

2. มีการจัดท า
รายละเอียดประมวล 
จริยธรรมของบุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
ประมวลจริยธรรมของบุคลากร 

1. แผนงานการจัดท าประมวล 
จริยธรรมของบุคลากร 

- -1 ต.ค.66 – 31 ธ.ค.
66 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การประเมินและ
ปรับปรุงประมวลจริยธรรม
ของบุคลากร 

3. ส่งเสริมและ
ประชาสมัพันธ์ให้ 
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติ
ตามค่านิยมของหน่วยงาน 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของหน่วยงาน 

1. การส่งเสริมและ
ประชาสมัพันธ์ให้บคุลากร 
เข้าใจและปฏิบัตติามค่านิยม 
ของหน่วยงาน 

- -1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การประเมินผลการ
ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์
ใหบุ้คลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของ
หน่วยงาน 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิต
และความ 
สมดลุ
ระหวา่ง 
ชีวิตกับการ
ท างาน 

1. การจดัท าแผนการจัด
สวัสดิการของบุคลากรให้
สอดคล้องกับควาต้องการ
ของบุคลากร รวมทั้งมี
การประเมินผลเป็นระยะ
อย่างสม่ าเสมอ 
 
 
 
 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนสวสัดิการของบุคลากร 

1. การจดัท าแผนสวัสดิการ 
บุคลากร  

- -1 ต.ค.66 – 30 ธ.ค.
66 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การประเมินผลและ
พัฒนาแผนสวัสดิการ 



 
  รายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณที่ใช ้ ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
2.  การส่งเสรมิและ
สนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง    
มาใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 

ระดับความส าเร็จในการส่งเสรมิ
และสนบัสนุนปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพยีงมาใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 

1. ส่งเสริมสนับสนุนให้ 
น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจ     
พอเพียงมาใช้ในการท างาน 
และด ารงชีวิต 

- -1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักปลัด 

1. การประเมินผลส่งเสริม 
สนับสนุนให้น าหลักปรัชญา 
เศรษฐกจิพอเพียงมาใช้ใน 
การท างานและด ารงชีวิต 
 
 
 

 3.  การพัฒนาคณุภาพ
ชีวิตและสร้างแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากร 

1. การพัฒนาคณุภาพชีวิตและ 
สร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ของบุคลากร 

- -1 ต.ค.66 – 30 ก.ย.
67 
 

งานการเจา้หนา้ที ่
ส านักปลัด 

1. การประเมินผลพัฒนา 
   คุณภาพชีวิตและสรา้ง  
   แรงจูงใจในการท างาน   
    ของบุคลากร 

  420,000  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ 

 

มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 

1. ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.1 การปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลังให ้  
     เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

1.1 ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและ 
      อัตราก าลัง 

1.2 จดัท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า  
     (Career Path) ให้ชัดเจน 

1.2. ระดับความส าเรจ็ในการจัดท าแผนสร้างเส้นทาง 
       ความก้าวหน้า 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา 
    ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะ 
    ประจ าต าแหน่ง  
 

2.1 จดัท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
      สมรรถนะประจ าต าแหน่ง ที่สอดคล้องกับ    
      การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

2.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก 
      และสมรรถนะประจ าต าแหนง่ที่สอดคล้องกับ 
      การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
      บุคคล  

2.2 ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผน 
      ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

2.3 ประชาสมัพันธ์และจดัอบรมสัมมนาการ 
      บริหารทรัพยากรบุคคลภาครฐัแนวใหม่ 
      ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

2.3 ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ    
      การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
      ใหม่ 

3. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  
 
 
 

3.1 มีการฝึกอบรมที่เกีย่วกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
      ให้กับข้าราชการ 

3.1 มกีารฝึกอบรมที่เกีย่วกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
      ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการ 

3.2 มีการส่งบคุลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
      ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

3.2 ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
      ผู้น า 

2.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 
 

1.1 จดัท าฐานข้อมูลบคุลากรให้ถกูต้องเป็น 
      ปัจจุบัน 

1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดฐานข้อมูลบุคลากร 

2. การพฒันาระบบฐานข้อมลูสารสนเทศ 
   เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 

2.1 จดัท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ 
      ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล 

2.1. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดท า 
      เป็นฐานข้อมูลเพือ่สนับสนุนการปฏิบัติงานด้าน 
      การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 



 

มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วัด 

3. ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 

1.1 จดัท ารายละเอียดเกีย่วกับความรู้ ทักษะ  
      สมรรถนะในการท างาน 

1.1 ร้อยละความส าเรจ็ของการจดัท าสมรรถนะ 
      ประจ าต าแหน่ง 

2. การวางแผนอตัราก าลังและปรบั 
   อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

2.1 การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม   
      ในการท างานของบุคลากรใหส้อดคล้องกับ   
      การบริหารราชการแนวใหมแ่ละเหมาะสมกับ 
      ภารกิจ 

2.1 ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
      กระบวนทัศน์ ค่านิยม และวฒันธรรมในการ 
      ท างานให้เหมาะสมกับภารกจิ 
 

3. การพัฒนาระบบฐานข้อมลูสารสนเทศ 
   เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ  
   บริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1 การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT ของ 
     บุคลากรงานการเจ้าหนา้ที่ อย่างเป็นระบบ   
     และต่อเนื่อง 

3.1 ร้อยละของบุคลากรทีไ่ด้รบัการพัฒนาความรู้และ 
      ทักษะด้าน IT 

4. การพัฒนาผูบ้ริหารให้มีภาวะผูน้ า        
    มีวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บริหาร     
    ยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากร 
    ควบคู่ไปกับประสิทธภิาพของงาน  
 

4.1 การพัฒนาผู้บริหารใหม้ีภาวะผู้น า มีวิสยัทัศน์  
     อย่างเป็นระบบ และต่อเนื่อง 

4.1 ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

4.2 จดัให้มีระบบการสอนงาน (Coaching)      
      เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู ่
      กันไป 

4.2 จ านวนบคุลากรที่ได้รับการสอนงาน 

5. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษา 
   บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสงูไว้  

5.1 มรีะบบการรักษาบคุลากรที่มสีมรรถนะสูง  
      เช่น Talent Management 

5.1 ร้อยละของบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงที่สามารถ 
      รักษาไวไ้ด ้

6. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแหง่การ 
    เรียนรู ้

6.1 หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู ้ 6.1 ระดับความส าเรจ็ของจัดท า แผนการจดัการ 
      ความรู้ 

6.2 องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รบัการ 
      รวบรวม 

6.2 จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

6.3 มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ไดร้วบรวมแล้ว 
      ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรูด้ว้ย 
 
 
 
 
 
 
 
 

6.3 ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู ้
 
 
 



 

มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วัด 

4. ความพร้อมรับผิดด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสร้างคณุธรรมและจรยิธรรมให้แก ่
    ข้าราชการ 
 

1.1 มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
      ปฏิบัติงาน 

1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงาน   
 ในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหม้ีความโปร่งใส 

1.2 มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐาน 
      จริยธรรมของบุคลากร 

1.2 ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 
 จริยธรรมของบุคลากร 

1.3 ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ   
      และปฏิบัติตามค่านิยมของหน่วยงาน 

1.3. ร้อยละของบุคลากรทีเ่ข้าใจและปฏิบตัิตาม 
       ค่านิยมของหน่วยงาน 

5. คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ  
 

1.1 การจัดท าแผนการจดัสวสัดิการของบุคลากร  
      ให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร   
      รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่าง 
      สม่ าเสมอ 

1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวสัดิการของ 
      บุคลากร 

1.2  การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา 
 เศรษฐกจิพอเพียงมาใช้ในการท างานและ 

      ด ารงชีวิต 

1.2  ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนบัสนุน 
 ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงมาใช้ในการท างานและ 

      ด ารงชีวิต 
1.3  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจใน   

 การท างานของบุคลากร 
1.3 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ 
      สร้างแรงจูงใจในการท างาน 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก



 

 

 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ 
เรื่อง  นโยบาย กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ขององค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
                                      --------------------------------- 

 องค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริม
ท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งในทุกด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริ ง  
ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความหลากหลาย และครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดัน
ยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ภารกิจขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้ 

 ดังนั้น เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ เป็นไป
ตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยที่ยึดถือหลักคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาล 
ประกอบกับหลักการบริหารบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ ให้มีการท างานอย่าง      
เป็นระบบและต่อเนื่อง จึงอาศัยอ านาจตามความในมาตรา 15 และมาตรา 25 วรรคท้าย             
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ประกาศนโยบายการบริหารงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ดังนี้ 
  มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
   1.1 แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง อบต. 
   1.2 การการวิเคราะห์สภาพก าลังคนและจัดท าคุณลักษณะงานเฉพาะ
ต าแหน่ง 
   1.3 แผนงานการสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) 
   1.4 การจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
   1.5 แผนงานปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
   1.6 แผนงานการหาความต้องการในการฝึกอบรม 
   1.7 แผนงานการส่งเสริมให้น าความรู้และทักษะจากการอบรมมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
   1.8 แผนงานการประเมินประสิทธิผลการศึกษาอบรมของบุคลากร 
   1.9 การประชาสัมพันธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่
   1.10 การอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
   1.11 แผนการสร้างหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
   1.12 แผนการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม 
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มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.1 การจัดท าฐานข้อมูลบุคลากร 
2.2 แผนงานจัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 
2.3 แผนงานเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทาง

ที่หลากหลาย เช่น โทรศัพท์แจ้งข้อมูลข่าวสาร การส่งข้อความเพ่ือแจ้งข้อมูลที่จ าเป็นเร่งด่วน การจัดท าวารสารข่าว
การบริหารทรัพยากรบุคคล การเผยแพร่ข้อมูลผ่านทางเว็บไซต์หน่วยงาน 

2.4 การจัดท าคู่มือการบริหารงานบุคคลของพนักงาน 
2.5 แผนงานการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    3.1 การจัดท าสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
3.2 การศึกษาและวิเคราะห์กลุ่มงาน (Job Family) 
3.3 การพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
3.4 การสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากร

ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 
3.5 การฝึกอบรมทักษะด้าน IT แก่บุคลากร 
3.6 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ 
3.7 การพัฒนาข้าราชการ 
3.8 แผนงานการสร้างระบบการสอนงานในหน่วยงาน (Coaching) 
3.9 การพัฒนาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management) 
3.10 การส่งข้าราชการเข้าศึกษาอบรมในหลักสูตรของสถาบัน หน่วยงาน

ภายนอก 
3.11 การพัฒนาและติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการบรรจุใหม่

และรับโอน 
3.12 แผนการจัดการความรู้ 
3.13 แผนงานการรวบรวมองค์ความรู้ในองค์กร 
3.14 แผนการเผยแพร่องค์ความรู้ 

   มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    4.1 แผนงานการจัดท ามาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 

4.2 การรณรงค์เพ่ือกระตุ้นให้ภาคประชาชนแจ้งเบาะแสเฝ้าระวังทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

4.3 การสร้างเครือข่ายภาคประชาชนในการแจ้งเบาะแสเฝ้าระวังทุจริตฯ 
4.4 แผนงานการจัดท าประมวลจริยธรรมของบุคลากร 
4.5 การส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของ

หน่วยงาน 
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มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 5.1 การจัดท าแผนสวัสดิการบุคลากร 

5.2 การส่งเสริมสนับสนุนให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

5.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
 จึงประกาศมาเพ่ือทราบโดยทั่วกัน 
 

  ประกาศ  ณ  วันที่  2  ตุลาคม  พ.ศ. 2566 
 
 
 
                 (นายสมพิศ  คุม้ครอง) 
           นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหินเหล็กไฟ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


