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เทศบาลตําบลกอเทศบาลตําบลกอเทศบาลตําบลกอเทศบาลตําบลกอ    

อําเภอลี้   จังหวัดลําพูนอําเภอลี้   จังหวัดลําพูนอําเภอลี้   จังหวัดลําพูนอําเภอลี้   จังหวัดลําพูน    
 



สารบัญ 

 

เรื่อง                หน้า 

 

ส่วนท่ี 1  สภาพท่ัวไป        1 
ส่วนท่ี 2   การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน 7  

ความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard )   
ส่วนท่ี 3 การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล     23 

ของเทศบาลตําบลก้อ 
• แต่งตั้งคณะทํางาน 
• ประชุมเชิงปฏิบัติการ 
• การดําเนินงานตามข้ันตอน 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



คาํนํา 

 

ด้วยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน ได้กําหนดตัวชี้วัดในการปฏิบัติราชการตามคํารับรอง 
การปฏิบัติราชการ   กําหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  เพ่ือ
สนับสนุนและพัฒนาข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี และระบบ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรประสบ
ความสําเร็จ  

เทศบาลตําบลก้อ จึงได้จัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ของเทศบาลตําบล
ก้อ ตามแนวทาง“การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล”  หรือ  HR Scorecard  โดยดําเนินการ
ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ด้าน ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด ได้แก่  

1.   ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
2.  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5.  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 
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ส่วนท่ี 1 

สภาพท่ัวไป 
1.ข้อมูลทั่วไป  
 ตําบลก้อ อําเภอลี้ จังหวัดลําพูน ต้ังอยู่ห่างจากท่ีว่าการอําเภอลี้ทางทิศตะวันตกเฉียงใต้  
ระยะทาง ๓๙  กิโลเมตร และห่างจากจังหวัดลําพูน ระยะทาง  ๑๔๔  กิโลเมตร  เป็นพ้ืนท่ีท่ีตั้งอยู่ไกลท่ีสุดของ
อําเภอลี้และจังหวัดลําพูน  การติดต่อสื่อสารการเดินทางหลักคือ ถนนลาดยาง ทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 
๑๐๘๗  เส้นทางสายลี้-ผาต้าย-ก้อ ระยะทางจากท่ีว่าการอําเภอลี้-ตําบลก้อ  รวมระยะทาง  ๓๙  กิโลเมตร  
โดยมีรถยนต์โดยสารรับจ้างไม่ประจําทาง  มีจํานวน 2 คัน และเวลาท่ีออกจากจุดจอดท่ีไม่แน่นอน ส่วนใหญ่
จะออกให้บริการจากตําบลก้อในช่วงเช้า เวลาประมาณ 06.00 น. และกลับเวลาประมาณ 11.30 น. ในวัน
เดียวกัน  ค่าโดยสารประมาณคนละ  ๗๐  บาท 
  ตําบลก้อ ยกฐานะจากสภาตําบลก้อ  เป็นองค์การบริหารส่วนตําบล เม่ือวันท่ี  ๑๔  เดือน
ธันวาคม พ.ศ.๒๕๔๓  ตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล  ๒๕๓๗  โดยประกาศใน
พระราชกิจจานุเบกษา  เม่ือวันท่ี  ๑๑  สิงหาคม  ๒๕๔๒  

องค์การบริหารส่วนตําบล ยกฐานะจากองค์การบริหารส่วนตําบลก้อ เป็นเทศบาลตําบลก้อ 
เม่ือวันท่ี 5 เดือนเมษายน พ.ศ.2555 ปัจจุบันมีสมาชิกสภาเทศบาลตําบลก้อ  จํานวน  12  คน  โดยมีคณะ
ผู้บริหารเทศบาลตําบล จํานวน  5  คน  ซ่ึงมาจากการเลือกต้ังโดยตรง เม่ือวันท่ี 30 กันยายน 2555  

ศักยภาพในตําบล 

ศักยภาพและทุนทางสังคมของตําบลก้อ บอกถึงการกระจายทุนท่ีปรากฏในตําบล ท่ีเป็น
บุคคล กลุ่มบุคคล องค์กร ท่ีบ่งบอกถึงวิวัฒนาการ ในการแก้ไขปัญหา ท้ังทางด้าน เศรษฐกิจ สังคม การเมือง  
มาเป็นลําดับ กระบวนการ วิธีการทํางาน ท่ีประสบผลสําเร็จ ล้มเหลว จนเป็นบทเรียนให้อนุชนรุ่นหลังได้ศึกษา
เรียนรู้ และพัฒนาต่อยอด แต่ท่ีผ่านมาการดําเนินการส่วนมากเป็นการบอกเล่า และการดําเนินการตาม
นโยบาย ข้องสั่งการของภาครัฐ ซ่ึงเป็นกรอบแนวทางท่ีกําหนดให้องค์กรในพ้ืนท่ีต้องดําเนินการเช่นเดียวกันท่ัว
ประเทศ ทําให้การพัฒนาต่อยอด ในการพัฒนาและแก้ไขปัญหาของชุมชนจึงไม่สอดคล้องกับบริบทของ
หมู่บ้าน/ชุมชนอย่างแท้จริง ส่งผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของชุมชนท้ังด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม 
ส่งผลกระทบต่อความเข้มแข็งของชุมชน 
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คณะผู้บริหารเทศบาลตําบลก้อ 

 
  1.  นายชุมพร    มะโน  นายกเทศมนตรีตําบลก้อ 
  2.  นายพิชญะ  สุยะมัน  รองนายกเทศมนตรีตําบลก้อ 
  3.  นายอนุกูล  รุ่นหนุ่ม  รองนายกเทศมนตรีตําบลก้อ 
  4.  นายจีรวัฒน์  เตชะอินทร์ เลขานุการนายกเทศมนตรีตําบลก้อ 
  5.  นายพยนต์  ปันนาง  ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรีตําบลก้อ  

   

โครงสร้างคณะผู้บริหาร 

 

 

 

 

 

 

 สมาชิกสภาเทศบาลตําบลก้อ 
1.  นายสุนทร  มหานิล              ประธานสภาเทศบาล 
2.  นายศักด์ิ    ยวนสี                รองประธานสภาเทศบาล 
3.  นางสาวนัฐมน  ทาเล่             เลขานุการสภาเทศบาล 
4.  นาง        วันหลี                  สมาชิกสภาเทศบาล เขต 1 
5.  นางสาวรุ่งทิวา  ชัยลังกา         สมาชิกสภาเทศบาล เขต 1 
6.  นางสาวเพ็ญนภา  ปาสายออ    สมาชิกสภาเทศบาล เขต 1 
7.  นายปรีชา  เป้ียฝั้น                สมาชิกสภาเทศบาล เขต 1 
8.  นางรัชนี   เอ้ืองมณี               สมาชิกสภาเทศบาล เขต 1 
9.  นายไสว   มาติ                     สมาชิกสภาเทศบาล เขต 2 
10.นายโสภณ  มาติ                   สมาชิกสภาเทศบาล เขต 2 
11.นายปรีชา  รินท้าว                สมาชิกสภาเทศบาล เขต 2 
12.นางบุญเรียม  วงค์สุพิน          สมาชิกสภาเทศบาล เขต 2 
 

นายกเทศมนตรี 

รองนายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี 

เลขานุการนายกฯ ท่ีปรึกษานายกฯ 
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โครงสร้างส่วนราชการ เทศบาลตําบลก้อ 
   

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปลัดเทศบาลตําบล 
(นักบริหารงานเทศบาล ระดับกลาง) 

สํานักปลัดเทศบาล 
หัวหน้าสํานักปลัด 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
 

-  งานบริหารงานทั่วไป 
- งานกิจการสภา 
- งานการเจ้าหน้าที ่
-  งานทะเบียนราษฎร 
- งานป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ 
- งานสุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
- งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
- งานรักษาความสงบ 
- งานบริหารการศึกษา 
- งานส่งเสริมการเกษตร 
- งานส่งเสริมการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 

กองคลัง 
ผู้อํานวยการกองคลัง 

(ผู้อํานวยการคลัง ระดับต้น) 
 

   - งานธุรการ 
   - งานการเงนิและบัญช ี
   - งานพัสดุและทรัพย์สนิ 
   - งานจัดเก็บและพัฒนารายได้ 
   - งานแผนที่ภาษีและทะเบียน 
     ทรัพย์สิน 
    - งานทะเบียนพาณิชย์ 

 

กองช่าง 
ผู้อํานวยการกองช่าง 

(ผู้อํานวยการกองช่างระดับต้น) 
 

   - งานธุรการ 
   - งานสาธารณูปโภค 
   - งานวิศวกรรมและงาน 
      สถาปัตย์กรรม 
 
 

กองสวัสดิการและสังคม 

ผู้อํานวยการกองสวัสดิการและสงัคม
(ผู้อํานวยการกองสวัสดิการสังคมระดับต้น) 

    - งานธุรการ 
    - งานสังคมสงเคราะห์ 
    - งานพัฒนาชุมชน 
    - งานสวัสดิการและเยาวชน 

     
 

 

กองวิชาการและแผนงาน 

ผู้อํานวยการกองวิชาการและแผนงาน 

   (ผู้อํานวยการกองวิชาการและแผนงาน ระดับต้น ) 

- งานแผนและงบประมาณ 

- งานบริการและเผยแพร่วิชาการ 

รองปลัดเทศบาลตําบล 
(นักบริหารงานเทศบาล ระดับต้น) 
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เทศบาลตําบลก้อแบ่งโครงสร้างการบริหารงานออกเป็น 1 สํานัก กับอีก  4  กอง ท้ังหมด  ๕  ส่วนราชการ  พนักงาน
ส่วนท้องถ่ิน  จํานวน  14  คน  ลูกจ้างประจํา 2 คน พนักงานจ้าง  จํานวน  7  คน  รวมท้ังสิ้น  23  คน  ดังนี้ 

1. ปลัดเทศบาลตําบลก้อ  (นักบริหารงานเทศบาล )   จํานวน   1  คน   
    เป็นผู้บังคับบัญชาของพนักงานและลูกจ้าง รองจากนายกเทศมนตรี 
2. จัดแบ่งโครงสร้างส่วนราชการ  ออกเป็น 5 ส่วนราชการ   ดังนี้ 
1. สํานักปลัด   มีบุคลากร  ดังนี้ 

1.1 หัวหน้าสํานักปลัด (นักบริหารงานท่ัวไป)     จํานวน    1   คน 
1.2 นักจัดการงานท่ัวไปปฏิบัติการ       จํานวน    1   คน 
1.3 บุคลากรปฏิบัติการ        จํานวน    -   คน   
1.4 เจ้าหน้าท่ีป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยปฏิบัติงาน   จํานวน    -   คน   
1.5 เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน     จํานวน     1  คน 
1.6 พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผู้ช่วย จพง.ธุรการ)   จํานวน    -   คน 
1.7 ครู          จํานวน    2  คน 
1.8  ผู้ดูแลเด็ก       จํานวน     2  คน   

  

2. กองคลัง  มีบุคลากร  ดังนี้ 
2.1  ผู้อํานวยการกองคลัง (นักบริหารงานคลัง)    จํานวน   1   คน 
2.2  นักวิชาการคลัง ชํานาญการ     จํานวน   1   คน 
2.3  นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ชํานาญการ    จํานวน    1   คน 
2.5  เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ชํานาญงาน    จํานวน   1   คน   
2.6  เจ้าพนักงานพัสดุ ปฎิบัติงาน     จํานวน   1   คน 
2.10  พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผู้ช่วย นวก.คลัง)   จํานวน   1   คน 

3. กองช่าง   มีบุคลากร  ดังนี้ 
3.1  ผู้อํานวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง)    จํานวน   1   คน 
3.2  นายช่างโยธาปฏิบัติงาน      จํานวน    1   คน  
3.3  พนักงานจ้างท่ัวไป (คนงานท่ัวไป)     จํานวน    -    คน 
3.4  พนักงานจ้างท่ัวไป (ภารโรง)     จํานวน    1   คน 

4. กองสวัสดิการสังคม   มีบุคลากร  ดังนี้ 
4.1  ผู้อํานวยการกองสวัสดิการสังคม (นักบริหารงานสวัสดิการสังคม)  จํานวน  1   คน   
4.2  เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชนปฏิบัติงาน    จํานวน   1   คน 
4.3  พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผช.นักพัฒนาชุมชน)   จํานวน   1   คน   

               4.4 พนักงานจ้างตามภารกิจ (พนักงานขับรถยนต์)     จํานวน   1   คน   
 5.กองวิชาการและแผนงาน มีบุคลากร ดังนี้ 
    5.1 ผู้อํานวยการกองวิชาการและแผนงาน (นักบริหารงานท่ัวไป)  จํานวน  1  คน 
    5.2 นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ    จํานวน  -   คน 
    5.2 เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน     จํานวน  1  คน 
    5.3 พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผช.นักวิเคราะห์นโยบายและแผน)  จํานวน  1  คน 
โดยมีภารกิจการบริหารงานดังนี้ 
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 สํานักงานปลัด  

มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับราชการท่ัวไปของเทศบาลตําบล  และราชการท่ีมิได้กําหนดให้เป็นหน้าท่ีของ
กอง หรือส่วนราชการใดในเทศบาลตําบลโดยเฉพาะรวมท้ังกํากับและ เร่งรัดการปฏิบัติราชการของส่วนราชการใน
เทศบาลตําบล ให้เป็นไปตามนโยบายแนวทางและ แผนการปฏิบัติราชการของเทศบาลตําบลแบ่งภารกิจภายในออกเป็น  
๑๐  งาน  คือ 
  - งานบริหารท่ัวไป 
    - งานกิจการสภา 
    - งานการเจ้าหน้าท่ี 
   - งานทะเบียนราษฎร 
    - งานป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ 
 - งานสุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
    - งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
    - งานรักษาความสงบ 
    - งานการศึกษาปฐมวัย 
    - งานส่งเสริมการเกษตร 
 กองคลัง  

มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการจ่าย การรับ การนําส่งเงิน การเก็บรักษาเงินและเอกสารทางการเงิน การ
ตรวจสอบใบสําคัญ ฎีกางานเก่ียวกับเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน บําเหน็จ บํานาญ เงินอ่ืนๆ งานเก่ียวกับ การจัดทํา
งบประมาณ ฐานะทางการเงิน และการจัดสรรเงินต่างๆ การจัดทําบัญชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงิน รายได้และรายจ่าย
อ่ืนๆ การควบคุมการเบิกจ่าย งานทํางบทดลองประจําเดือนประจําปี งานเก่ียวกับการพัสดุของ เทศบาลตําบล และงาน
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องและท่ีได้รับมอบหมาย แบ่งภารกิจภายในออกเป็น  6  งาน  คือ 
 - งานธุรการ 
     - งานการเงินและบัญชี 
     - งานพัสดุและทรัพย์สิน 
     - งานจัดเก็บและพัฒนารายได้ 
     - งานแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพย์สิ   
 - งานทะเบียนพาณิชย์   
 กองช่าง  

มีหน้าทีความรับผิดชอบเก่ียวกับการสํารวจ ออกแบบ การจัดทําข้อมูลทางด้านวิศวกรมการจัดเก็บและทดสอบ
คุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบการก่อสร้าง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบ กฎหมาย งาน
แผนการปฏิบัติงานก่อสร้างและซ่อมบํารุง งานควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบํารุง งานแผนงาน ด้านวิศวกรรม
เครื่องจักรกล การรวบรวมประวัติติดตามควบคุมการปฏิบัติงาน แบ่งภารกิจภายในออกเป็น  4  งาน  คือ 
 - งานธุรการ 
   - งานวิศวกรรมและงานสถาปัตย์กรรม 
    - งานสาธารณูปโภค 

- งานผังเมือง 
 กองสวัสดิการ 
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มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการสังคมสงเคราะห์ การส่งเสริมสวัสดิการเด็กและเยาวชนการพัฒนาชุมชน 
การจัดระเบียบชุมชนหนาแน่นและชุมชนแออัด การจัดให้มีและสนับสนุนกิจกรรมศูนย์เยาวชน การส่งเสริมงานประเพณี
ท้องถ่ินและงานสาธารณะ การให้คําปรึกษา แนะนําให้ตรวจสอบเก่ียวกับงานสวัสดิการสังคมและงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง
หรือได้รับมอบหมาย แบ่งภารกิจภายในออกเป็น  4  งาน  คือ 
 - งานพัฒนาชุมชน 
     - งานสังคมสงเคราะห์ 
     - งานสวัสดิการเด็กและเยาวชน 
     - งานธุรการ 
 กองวิชาการและแผนงาน 

มีหน้าทีความรับผิดชอบเก่ียวกับการ มีหน้าท่ีดูแลควบคุมและรับผิดชอบการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของงาน
วิเคราะห์นโยบายและแผนและงานจัดทํางบประมาณ งานรวบรวมวิเคราะห์และให้บริการข้อมูลสถิติท่ีนําเป็นต้องนํามาใช้
ในการวางแผน และการประเมินผลตามแผนทุกระดับ งานจัดเตรียมเอกสารท่ีใช้ประกอบการพิจารณาวางแผนของ
เทศบาลและหน่วยงานหรือองค์กรท่ีเก่ียวข้อง งานวิเคราะห์ความเหมาะสมของโครงการเพ่ือสนองหน่วยงานหรือองค์กรท่ี
เก่ียวข้อง งานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือตามท่ีได้รับมอบหมาย แบ่งภารกิจภายในออกเป็น  4  งาน  คือ 
 - งานแผนและงบประมาณ 
    - งานบริการและเผยแพร่วิชาการ 
    -  งานนิติการ 
    -  งานส่งเสริมการท่องเท่ียว 

- งานธุรการ 

2.วิสัยทัศน์ 
“บริหารงานอย่างเป็นระบบ โดยใช้ฐานคุณธรรม เพ่ือพัฒนาองค์กรอย่างย่ังยืน” 

 
3.พันธกิจ 
 1.  บริหารงานบุคคลด้วยระบบคุณธรรม โดยยึดหลัก ความสามารถ ความเสมอภาค ความม่ันคง และความเป็น
กลางทางการเมือง เป็นพ้ืนฐาน 
 2.  พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการต่างๆ ให้มีภาวะความเป็นผู้นําสูงในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ 
 3.  ส่งเสริม/สนับสนุน ให้พนักงานเทศบาล ลูกจ้าง และพนักงานจ้างของเทศบาลเป็นคนดี มีคุณธรรมและ
จริยธรรมเป็นท่ียอมรับของสังคมและชุมชน 
 4.   ส่งเสริม/สนับสนุน ให้พนักงานเทศบาล ลูกจ้าง และพนักงานจ้างของเทศบาลเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 5.  ส่งเสริม/สนับสนุน ให้พนักงานเทศบาล ลูกจ้าง และพนักงานจ้างของเทศบาลเป็นผู้มีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของตนเอง 
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ส่วนท่ี 2 
การจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน 

ความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard ) 

 

 
1.กรอบคิด และกระบวนการจัดทําแผนพัฒนาพนักงาน (การบริหารทรัพยากรบุคคล) เชิงยุทธศาสตร์ 
 
1  กรอบความคิดเพ่ือวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์   

(Diagnostic Framework for Strategic  Human Resource  Management)   
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรต้องเชื่อมโยงไปถึง  การบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร

อย่างแยกไม่ออก ความสัมฤทธิผลของยุทธศาสตร์องค์กรเป็นผลโดยตรง  จากความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์ขององค์กร   

ดังนั้น  กรอบความคิดเพ่ือการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อความสัมฤทธิผลของยุทธศาสตร์
องค์กรจึงถูกกําหนด ใน 2  มิติ  คือ   

(1)  มิติเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร และ   
(2)  มิติกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล 
มิติเชิงยุทธศาสตร์  (Strategic Concern)  การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม่  ท่ีเริ่มพัฒนามาหลังการ

ปฏิรูประบบราชการ  เม่ือ  ตุลาคม  พ.ศ. 2545  ได้ปรับกระบวนทัศน์ และรูปแบบการจัดการใกล้เคียงภาคธุรกิจมาก
ข้ึน  โดยมีการกําหนด พันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ในการบริหารองค์กรไว้ค่อนข้างชัดเจน  ซ่ึงเรามักจะเรียก  การ
บริหารสมัยใหม่นี้ว่า  การบริหารโดยยึดพันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ (Mission-Vision-Strategy Management)  
ภายหลังการปฏิรูป พ.ศ.  2545 ทุกส่วนราชการ  ท้ังระดับกระทรวง  ระดับกรม และจังหวัด ต่างก็มีวีธีการกําหนด พัฒนา 
พันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์  อย่างเป็นระบบ  และมีการผลักดันให้เกิดการปฏิบัติขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  สู่วิสัยทัศน์
ท่ีต้องการ 

กระบวนการบริหารโดยยึด  พันธกิจ - วิสัยทัศน์ - ยุทธศาสตร์  มีจุดมุ่งหมายสุดท้าย เพ่ือการตอบสนอง
ความต้องการของบุคคลต่างๆท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการบริหารจัดการขององค์กร  (Stakeholders)  ดังนั้น  การขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ขององค์กรสู่การปฏิบัติให้ผลตอบสนองได้อย่างมีประสิทธิผล  จะต้องดําเนินการอย่างเป็นระบบ  และ
ต่อเนื่อง  ตามแผนภูมิข้างล่างนี้ 
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การวิเคราะห์สมรรถนะ    และผลงานขององค์กร
ตามหลักการบริหารที�ยึด    พนัธกิจ-วิสัยทัศน์-ยุทธศาสตร์    

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ        สงัคม
กฎหมาย    และธุรกิจ

ทั�งภายใน    และภายนอกองคก์ร

การกาํหนด    /    พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

บริหารทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )

การปรบัโครงสรา้ง    และ
เพิ)มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง    ๆ

การพฒันา/กาํหนด
ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ
ขององคก์ร    (S trateg iesS trateg iesS trateg iesS trateg ies )

การพฒันาค่านิยมร่วม
ในองคก์ร        (S h aredS h aredS h aredS h ared V alu esV alu esV alu esV alu es )

พนัธกิจ
วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ
Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดาํเนินการ/ตดิตาม
ตรวจสอบ    -    ประเมินผล

การวิเคราะห์สมรรถนะ    และผลงานขององค์กร
ตามหลักการบริหารที�ยึด    พนัธกิจ-วิสัยทัศน์-ยุทธศาสตร์    

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ        สงัคม
กฎหมาย    และธุรกิจ

ทั�งภายใน    และภายนอกองคก์ร

การกาํหนด    /    พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

บริหารทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )

การปรบัโครงสรา้ง    และ
เพิ)มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง    ๆ

การพฒันา/กาํหนด
ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ
ขององคก์ร    (S trateg iesS trateg iesS trateg iesS trateg ies )

การพฒันาค่านิยมร่วม
ในองคก์ร        (S h aredS h aredS h aredS h ared V alu esV alu esV alu esV alu es )

พนัธกิจ
วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ
Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดาํเนินการ/ตดิตาม
ตรวจสอบ    -    ประเมินผล

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ        สงัคม
กฎหมาย    และธุรกิจ

ทั�งภายใน    และภายนอกองคก์ร

การกาํหนด    /    พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

บริหารทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )

การปรบัโครงสรา้ง    และ
เพิ)มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง    ๆ

การพฒันา/กาํหนด
ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ
ขององคก์ร    (S trateg iesS trateg iesS trateg iesS trateg ies )

การพฒันาค่านิยมร่วม
ในองคก์ร        (S h aredS h aredS h aredS h ared V alu esV alu esV alu esV alu es )

พนัธกิจ
วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ
Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดาํเนินการ/ตดิตาม
ตรวจสอบ    -    ประเมินผล

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ตามแผนภูมิได้สะท้อนถึงกิจกรรมหลักๆ  ในกระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม่ ท่ียึดพันธกิจ  

วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์  แต่ขณะเดียวกันก็ได้ชี้ให้เห็นด้วยว่า กระบวนการพัฒนายุทธศาสตร์ และระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล  มีส่วนสัมพันธ์ท้ังทางตรง และทางอ้อมต่อความสัมฤทธิผลของกระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร  
ลูกศรท่ีมีลักษณะแตกต่างได้เชื่อมโยงกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลไปยังกิจกรรมหลักอ่ืนๆ  ในกระบวนการ  ซ่ึง
เป็นการกําหนดหลัก และกระบวนทัศน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ท่ีจะอธิบายต่อไป 

มิติเชิงกระบวนการบริหารจัดการ  (Administrative Concern) กิจกรรมหลักในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สามารถกําหนดเป็น 3 กิจกรรมหลักท่ีต่อเนื่องกัน ดังนี้ (Weiss, 1999) 

กิจกรรมหลัก 1:  การเปิดประตูรับบุคคลเข้าสู่องค์กร   
(The  “Hatch” Processes) 

ซ่ึงมีกิจกรรมย่อยท่ีเป็นองค์ประกอบสําคัญ  และรู้จักกันดี  คือ   
(ก)  การสรรหา คัดเลือกบุคคลเข้าสู่องค์กร (Recruitment and Selection)   
(ข)  การบรรจุ  แต่ง ต้ัง และการปฐมนิ เทศ ให้ มีความพร้อมท่ีจะทํางานให้ กับองค์กร 

(Appointment and Orientation) เป็นต้น 
กิจกรรมหลัก 2: การประสานทรัพยากรบุคคลเข้ากับองค์กร  

(The “Match” Processes)  
ซ่ึงมีกิจกรรมย่อยท่ีเป็นองค์ประกอบสําคัญ และรู้จักกันดี คือ   
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รปูแบบ    และกรอบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบคุคลเชิงยุทธศาสตร์
(Diagnostic Model of Strategic HRM)

มิตเิชิงยุทธศาสตร์
(Strategic Concern )

มิตเิชิงกระบวนการ
(Administrative

Concern ) The “ Hatch”
• การสรรหา
• การเลือกสรร
• การบรรจุเขา้ทาํงาน
• การอบรมปฐมนิเทศน์
• การรบัรู ้“ สิทธิ” และ
ประโยชนที์)จะได ้

The “ Match”
• การพฒันาสมรรถนะ
และการปฏิบติังาน

• การใหค่้าตอบแทน
และค่าจา้งที)เหมาะสม

• การเลื)อนขั�น เลื)อนตาํแหน่ง
และการใหก้ารยอมรบั

• การใหข้อ้มูลข่าวสาร และ
บริการอื)นๆ เพื)อความ
จงรกัภกัดี เช่น

การจดัสวสัดิการ
การพฒันาคณุภาพชีวิตกบังาน

• การบาํบดัทุกข ์และวินัยในงาน

The “ Dispatch”
• การใชป้ระโยชนข์องผูอ้าวุโส
เหมาะสม

• การใหบ้าํเหน็จ บาํนาจ
อยา่งเหมาะสมหลงัเกษียณ

• การวางแผนกาํลงัคนทดแทน
• การสิ� นสุดการจา้ง 
การเกษียณอายุงาน

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ        สงัคม
กฎหมาย    และธุรกิจ

ทั�งภายใน    และภายนอกองคก์ร

การกาํหนด    /    พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

บรหิารทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )

การปรบัโครงสรา้ง    และ
เพิ)มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง    ๆ

การพฒันา/กาํหนด
ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ
ขององคก์ร    (S tr ateg iesS tr ateg iesS tr ateg iesS tr ateg ies )

การพฒันาค่านิยมร่วม
ในองคก์ร        (S h aredS h aredS h aredS h ared V a lu esV a lu esV a lu esV a lu es )

พนัธกิจ
วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ
Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดาํเนินการ/ติดตาม
ตรวจสอบ    -    ประเมินผล

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ        สงัคม
กฎหมาย    และธุรกิจ

ทั�งภายใน    และภายนอกองคก์ร

การกาํหนด    /    พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

บรหิารทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )

การปรบัโครงสรา้ง    และ
เพิ)มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง    ๆ

การพฒันา/กาํหนด
ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ
ขององคก์ร    (S tr ateg iesS tr ateg iesS tr ateg iesS tr ateg ies )

การพฒันาค่านิยมร่วม
ในองคก์ร        (S h aredS h aredS h aredS h ared V a lu esV a lu esV a lu esV a lu es )

พนัธกิจ
วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ
Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดาํเนินการ/ติดตาม
ตรวจสอบ    -    ประเมินผล

รปูแบบ    และกรอบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบคุคลเชิงยุทธศาสตร์
(Diagnostic Model of Strategic HRM)

มิตเิชิงยุทธศาสตร์
(Strategic Concern )

มิตเิชิงกระบวนการ
(Administrative

Concern ) The “ Hatch”
• การสรรหา
• การเลือกสรร
• การบรรจุเขา้ทาํงาน
• การอบรมปฐมนิเทศน์
• การรบัรู ้“ สิทธิ” และ
ประโยชนที์)จะได ้

The “ Match”
• การพฒันาสมรรถนะ
และการปฏิบติังาน

• การใหค่้าตอบแทน
และค่าจา้งที)เหมาะสม

• การเลื)อนขั�น เลื)อนตาํแหน่ง
และการใหก้ารยอมรบั

• การใหข้อ้มูลข่าวสาร และ
บริการอื)นๆ เพื)อความ
จงรกัภกัดี เช่น

การจดัสวสัดิการ
การพฒันาคณุภาพชีวิตกบังาน

• การบาํบดัทุกข ์และวินัยในงาน

The “ Dispatch”
• การใชป้ระโยชนข์องผูอ้าวุโส
เหมาะสม

• การใหบ้าํเหน็จ บาํนาจ
อยา่งเหมาะสมหลงัเกษียณ

• การวางแผนกาํลงัคนทดแทน
• การสิ� นสุดการจา้ง 
การเกษียณอายุงาน

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ        สงัคม
กฎหมาย    และธุรกิจ

ทั�งภายใน    และภายนอกองคก์ร

การกาํหนด    /    พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

บรหิารทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )

การปรบัโครงสรา้ง    และ
เพิ)มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง    ๆ

การพฒันา/กาํหนด
ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ
ขององคก์ร    (S tr ateg iesS tr ateg iesS tr ateg iesS tr ateg ies )

การพฒันาค่านิยมร่วม
ในองคก์ร        (S h aredS h aredS h aredS h ared V a lu esV a lu esV a lu esV a lu es )

พนัธกิจ
วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ
Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดาํเนินการ/ติดตาม
ตรวจสอบ    -    ประเมินผล

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ        สงัคม
กฎหมาย    และธุรกิจ

ทั�งภายใน    และภายนอกองคก์ร

การกาํหนด    /    พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

บรหิารทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )(H R  S T R A T E G Y )

การปรบัโครงสรา้ง    และ
เพิ)มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง    ๆ

การพฒันา/กาํหนด
ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ
ขององคก์ร    (S tr ateg iesS tr ateg iesS tr ateg iesS tr ateg ies )

การพฒันาค่านิยมร่วม
ในองคก์ร        (S h aredS h aredS h aredS h ared V a lu esV a lu esV a lu esV a lu es )

พนัธกิจ
วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ
Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดาํเนินการ/ติดตาม
ตรวจสอบ    -    ประเมินผล

(ก)  การพัฒนาการทํางานของทรัพยากรบุคคล (Performance Development)  
(ข)  การจัดระบบ และการให้ค่าตอบแทน (Compensation)   
(ค)  การให้การสนับสนุน และการจูงใจ  (Promotion and  Recognition)   
(ง)  การเสริมสร้างความเข้าใจ และคุณภาพชีวิตของทรัพยากรบุคคล (Employee Services 

and Work Life Balance)   และ   
(จ)  การเสริมสร้างวินัย และการอุทธรณ์ร้องทุกข์ (Grievance and Discipline)  เป็นต้น 

กิจกรรมหลัก 3: การเปล่ียนถ่ายกําลังคน หรือการเกษียณอายุ   
(The  “Dispatch” Processes )   

ซ่ึงมีกิจกรรมย่อยท่ีเป็นองค์ประกอบสําคัญ และรู้จักกันดี คือ   
(ก)  การเตรียมการเพ่ือการสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีก่อนการเกษียณอายุ (Retention and 

Retirement)    
(ข)  การสรรหาบุคคลใหม่มาทดแทน (Work Force  Planning  )  และ  
(ค)  การสิ้นสุดการทํางานโดยให้มีบําเหน็จ บํานาญเหมาะสม  (Termination  with Dignity 

and Recognition) 
การมองการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 2 มิติ  (มิติเชิงยุทธศาสตร์ และมิติเชิงกระบวนการบริหาร) ได้นํามา

สู่ข้อเสนอรูปแบบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ชัดเจนข้ึน  ตามแผนภูมิข้างล่างนี้ 
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2  แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  (Guidelines  for  Action) 
จากกรอบการวิเคราะห์งานบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ทําให้มองเห็นความเชื่อมโยงของ

กิจกรรมต่างๆ  ของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ท้ังมิติเชิงยุทธศาสตร์ และมิติกระบวนการบริหารจัดการได้ชัดเจน   
ดังนั้น ในส่วนนี้จะได้ชี้แนะแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์                 ซ่ึงจะ

ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ และเข้าใจในกระบวนทัศน์ (paradigm)  และบทบาทหน้าท่ีใหม่เชิงยุทธศาสตร์ของผู้บริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์การ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ผลักดันให้ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากร
บุคคล  ต้องมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความคิดเดิมไปสู่บทบาท และกระบวนทัศน์ใหม่  ท่ีจะต้องเสริมสร้าง
คุณค่าของความสามารถ (Capability)  ความสัมฤทธิผล  (Achievement)  และความเจริญท่ีม่ันคง และยั่งยืน 
(Sustainability)  ให้กับทรัพยากรบุคคล และให้กับองค์กร   

ผู้บริหาร HR จะต้องมองบทบาทตนของในฐานะเป็นผู้บริหารคนหนึ่งในทีมงานของผู้บริหารระดับสูง  ซ่ึง
เรียกว่า  เป็น  “ผู้มีหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร”  (Strategic  Partner)   แต่ในขณะเดียวกันก็ยังคงความเป็น
ผู้เชี่ยวชาญในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้วย  (เป็น  HR  Professional )  เหมือนกับผู้บริหารงานด้านอ่ืนๆ  
ท่ีมีความสําคัญต่อความสัมฤทธิผลขององค์กร  เช่น ผู้บริหารการเงิน  ผู้บริหารด้านเทคนิคต่างๆ - Operational  
Manager ผู้บริหารด้านกฏหมาย  ผู้บริหารด้านการวางแบบธุรกิจ และผู้บริหารด้านสารสนเทศ เป็นต้น 

บทบาทของผู้บริหารด้าน  HR  เชิงยุทธศาสตร์ต่อความสัมฤทธิผล และความยั่งยืนขององค์กร  จําแนกได้
เป็น  4  บทบาทท่ีสําคัญ  คือ  (Ulrich and Brockbank, 2005) 

(1) ในฐานะผู้บริหารทรัพยากรบุคคล (Administrative Expert  )   
จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในกระบวนการ และกิจกรรมต่างๆ  ด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล และเข้าใจในกฎหมาย  กฎระเบียบ และวิธีปฏิบัติต่างๆ ท่ีควบคุม และกํากับการดําเนินการ   เพ่ือให้ได้บุคคลท่ีมี
ความรู้  ความสามารถเหมาะสมเข้ามาสู่องค์กรได้อย่างรวดเร็ว  ทันความต้องการ  และไม่ผิดกฎหมายของรัฐบาล  และ
ไม่ขัดธรรมเนียมปฏิบัติท่ีถูกต้องเหมาะสมกับชุมชน สังคม นั้น  โดยยึดหลักของคุณธรรมในการดําเนินการอย่างม่ันคง 
(Merit  Principle)   

(2) ในฐานะเป็นผู้นําให้กับทรัพยากรบุคคลท่ีเข้ามาสู่องค์กร (HR  Champions)   
เพ่ือการผลักดัน และส่งเสริมให้ทรัพยากรบุคคลต่างๆในองค์กร  มีความรู้ ความสามารถ และ

มีขีดสมรรถนะสูงในงานตามกลุ่มงาน  หรือภารกิจหลักขององค์กร  พร้อมกับเสริมสร้างแรงจูงใจ  และความจงรักภักดี
ของทรัพยากรบุคคลให้กับองค์กร  เพ่ือให้มีการอุทิศ เสียสละ  และทุ่มเทกําลังความคิด  กําลังกาย และเวลาให้กับองค์กร
อย่างเต็มท่ี  โดยพยายามหลีกเลี่ยงการบังคับ  ข่มเหง กดข่ี  หรือการประพฤติปฏิบัติท่ีไร้คุณธรรม  จริยธรรมท่ีดีอันควร 

(3)  ในฐานะเป็นผู้นําการเปล่ียนแปลงให้กับทรัพยากรบุคคล (Change Agents) 
เพ่ือตอบสนองความต้องการ และปัจจัยท้าทายต่างๆของความมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลในองค์กร  การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการปฏิบัติงาน  การปรับเปลี่ยนวิธีการ  หรือยุทธศาสตร์ใหม่
ขององค์กร  รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีใหม่ท่ีนําเข้ามาเสริมการทํางานท้ังหมดขององค์กร  จําเป็นต้องมีการ
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บริหารจัดการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทรัพยากรบุคคลของกลุ่มงานต่างๆ  ให้เหมาะสมสามารถรองรับการปรับเปลี่ยน
ต่างๆท่ีเกิดข้ึน  ผู้นําทรัพยากรบุคคลอาจจําเป็นต้องเสริมสร้าง หรือพัฒนาวัฒนธรรม หรือค่านิยมร่วมใหม่ในกลุ่ม
ทรัพยากรบุคคลให้สอดรับ และเป็นปัจจัยกระตุ้นให้ยอมรับการปรับเปลี่ยน  และพร้อมท่ีจะปรับกระบวนทัศน์ และ
วัฒนธรรมการทํางาน  ให้รับกับความจําเป็นใหม่ ๆ  ท่ีเกิดข้ึน 

(4)  ในฐานะเป็นหุ้นส่วนยุทธศาสตร์ของผู้นําองค์กร (Strategic  Partner)    
จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ  ในการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ขององค์กร  

รวมตลอดถึงการมีสมรรถนะ และค่านิยมท่ีสอดคล้องกันกับผู้นําองค์กร  เพ่ือท่ีจะช่วยบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ภายในองค์กร  ให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ไปสู่ความสัมฤทธิผล  ตอบสนองความต้องการของบุคคลต่างๆ ภายนอก
ท่ีมีความสําคัญยิ่งต่อความอยู่รอดขององค์กร 

จากบทบาทของผู้บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ท้ัง 4 ด้าน เม่ือนํามาเปรียบเทียบกับ
บทบาท และกระบวนทัศน์เดิม ท่ียังคงมองแค่เป็น งานรอง งานสนับสนุนผู้นําองค์กร  (Supportive Functions)  จะมี
คําถามท่ีท้าทายผู้บริหารด้าน HR ยุคใหม่อย่างมาก  ซ่ึงพอสรุปได้ดังนี้ 

1.  ทรัพยากรบุคคลขององค์กร มีความสําคัญมากข้ึนหรือไม่ เพียงใด อย่างไร ในปัจจุบันท่ีเรียกร้องถึง
ความสัมฤทธิผลท่ียั่งยืนขององค์กร 

2.  จะมีหนทาง หรือวิธีการใดท่ีจะบอกให้ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร หันมาให้ความสําคัญกับ
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มากข้ึน รวมถึงให้ความสําคัญกับบทบาทใหม่ท่ีควรจะเป็นของผู้บริหารทรัพยากรบุคคล
ด้วย 

3.  จะมีภารกิจ หรือหน้าท่ีอะไร ท่ีผู้บริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเชื่อมโยงไปถึงการตอบสนองความ
คาดหวังของผู้มีส่วนเก่ียวข้องขององค์กร (stakeholders’ expectation) และการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารจัดการ
ของผู้บริหารระดับต่างๆในองค์กร ท่ีจะต้องร่วมมือช่วยเหลือกันเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ หรือขีดความสามารถ พร้อม
แรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานท้ังหลายเป็นรายบุคคล และรายกลุ่มงาน หรือทีม 

4.  ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล จะมีกลยุทธ์ หรือวิธีการอย่างไร ท่ีจะบริหารทรัพยากรบุคคล ให้เชื่อมโยง
ไปถึงการพัฒนายุทธศาสตร์ หรือแผนงานหลักขององค์กร และการนําพาองค์กรไปสู่ความสัมฤทธิผลโดยการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรนั้น 

5.  องค์กรจะปรับปรุงบทบาท และโครงสร้าง (รวมถึง กระบวนการทํางาน) ของหน่วยบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรอย่างไร เพ่ือให้เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ท่ีแท้จริง และยังคงปฏิบัติหน้าท่ีด้านการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลเดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6.  สมรรถนะหลัก (Core  Competency)  และสมรรถนะอ่ืนๆ  ท่ีจําเป็น  เพ่ือการปรับภารกิจ และ
บทบาทใหม่ของผู้บริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่  ควรเป็นอะไร  และจะพัฒนาปรับเพ่ิมพูนได้อย่างไร 

7.  องค์กรควรจะพัฒนาเทคนิควิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ได้อย่างไร และจะสามารถนํามาใช้
ปฏิบัติให้เกิดผลตามท่ีคาดหวังท่ีตอบสนองยุทธศาสตร์ขององค์กรได้หรือไม่ 

8.  ท่ีสําคัญ คือ องค์กรต่างๆ จะมียุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไร  ให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ทางธุรกิจขององค์กร และควรจะมีกระบวนการพัฒนา HR  Strategy   ให้เกิดข้ึนได้อย่างไร 
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  คําถาม ท้ัง 8 ประการ  เป็นปัจจัยท้าทายบทบาท และสมรรถนะใหม่ของผู้บริหาร/ผู้ปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้น ผู้บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ควรใช้กรอบความคิดวิเคราะห์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์มาช่วยกัน กําหนดแนวทาง และบทบาทใหม่ให้กับตนเอง และสามารถแสดงบทบาทเป็น
หุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ได้อย่างเหมาะสม 
  แนวทางดําเนินการตามกรอบความคิดวิเคราะห์  HR  เชิงยุทธศาสตร์  มีดังต่อไปนี้ 

(1) ทําการศึกษาวิเคราะห์  (เช่นเดียวกับ  ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร) การเปลี่ยนแปลงปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตขององค์กร  ซ่ึงรวมถึง  เข้าใจความคาดหวังของ stakeholders ต่างๆ  การ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ  การแข่งขันเชิงธุรกิจ นโยบาย และทิศทางของรัฐบาลในส่วนท่ีเก่ียวข้อง และกฎหมาย
ต่างๆท่ีรัฐบาลปรับปรุงใหม่  การรวมตัวของกลุ่มอาชีพ กลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ  คุณภาพกําลังคนท่ีจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
ซ่ึงองค์กรต้องสรรหาเข้ามาใหม่  เพ่ือทดแทนคนท่ีจะเกษียณออกไป  และการเคลื่อนย้ายกําลังคนและแรงงาน และปัจจัย
แวดล้อมต่างๆ ทางสังคม และทรัพยากรธรรมชาติ และแหล่งชุมชนทางวัฒนธรรมหลักท่ีจะมีผลกระทบต่อองค์กร          
เป็นต้น 

การวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายนอก  จะช่วยให้ผู้บริหารขององค์กรได้ทราบ และตระหนักถึง
อิทธิพลต่างๆ ท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุมขององค์กร และอิทธิพลท่ีองค์กรสามารถเข้าไปกํากับ ดูแลได้  ความสําคัญของ
สิ่งแวดล้อมต่างๆ ภายนอกท่ีมีต่อยุทธศาสตร์ขององค์กร  ต้องยอมรับร่วมกันในกลุ่มผู้บริหารขององค์กร  และจะต้อง
ร่วมกันวิเคราะห์ และแสวงหายุทธศาสตร์ เพ่ือตอบโต้ และนําเข้ามาพิจารณาและมีผลต่อการวางแผน และการกําหนด
ยุทธศาสตร์  เพ่ือการอยู่รอด และม่ันคงขององค์กร 

 
(2)  ทําการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม และอิทธิพลต่างๆ  ภายในองค์กร  เพ่ือจะได้เข้าใจสภาพ

แท้จริง  ศักยภาพ จุดแข็ง จุดอ่อน อุปสรรค ข้อจํากัด และโอกาสต่างๆ ท่ีองค์กรมี และจะมีในโอกาสต่อไป  จะต้องทํา
การทบทวนพันธกิจ วิสัยทัศน์  และเป้าหมายทางยุทธศาสตร์  หรือธุรกิจขององค์กร  เพ่ือจะได้พัฒนาปรับปรุงให้
เหมาะสม  ต้องเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรท้ังท่ีควรปรับเปลี่ยน  และสนับสนุนจริงจังเพ่ิมข้ึน  เพ่ือสร้างองค์กรให้มีความ
เข้มแข็ง  รวมตลอดถึง  โครงสร้างการจัดระบบงาน และกําลังคน  (รวมถึงระบบการบริหารการจัดการภายในด้วย) ว่า
เหมาะสมเพียงใด  ในสภาวะแวดล้อมท่ีปรับเปลี่ยนไป 

 (3)  จะต้องร่วมกันเป็นทีมกับผู้บริหารระดับสูง  (ในฐานะเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์)  เพ่ือวิเคราะห์   
และระบุความสําเร็จ และความล้มเหลวของการปฏิบัติงานขององค์กรในภาพรวม            ว่าสามารถตอบสนองความ
ต้องการของผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง  (stakeholder)  ใน  และนอกองค์กรมากน้อยเพียงใด  นี่คือ การระบุ  หรือกําหนด
ผลต่างในการตอบสนองขององค์กรต่อความคาดหวังต่างๆ (Identification  of  Organizational Performance  Gap)   

การประเมินความสามารถขององค์กรในการตอบสนองความคาดหวังต่างๆ           จะช่วยให้
ผู้บริหารร่วมกันค้นหา  ปรับปรุง  วิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ใหม่ให้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม 

(4)  ร่วมกับผู้บริหารระดับสูง กําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์กรใหม่ให้เหมาะสม  
โดยมีจุดมุ่งหมาย ท้ังในระยะสั้น ปานกลาง และระยะยาว เพ่ือความสําเร็จ  ความเจริญเติบโต  และความอยู่รอดท่ีม่ันคง 
และยั่งยืนขององค์กร  ผู้บริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลในฐานะเป็นหุ้นส่วนคนหนึ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ เรื่องบุคคล หรือ
กําลังคนท่ีองค์กรต้องการ จะช่วยให้การกําหนดวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์สอดคล้อง  กับขีดความสามารถในการทํางาน
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ของทรัพยากรบุคคลท่ีองค์กรมี และจะต้องพัฒนาเพ่ิมข้ึนให้เหมาะสม และสอดคล้อง   ดังนั้น วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์
ท่ีปรับใหม่ จะมีความเป็นไปได้สูงท่ีจะบรรลุผลสําเร็จได้จากการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล  ท่ีจะต้องทําให้พร้อม  
และยอมรับการปรับเปลี่ยนท่ีเกิดข้ึน 

(5)  การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะ  และความสัมฤทธิผลขององค์กร ตามวิสัยทัศน์ และ
ยุทธศาสตร์ใหม่  ก่อให้เกิดการปรับกระบวนการทัศน์  และวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล เป็นรายคน 
เป็นกลุ่ม/ทีม และท่ัวองค์กร  การผลักดันเพ่ือคงไว้  หรือยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล  ใน
กระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ  ต้องส่งเสริม และผลักดันอย่างจริงจังจากผู้บริหารทรัพยากรบุคคล  และผู้บริหารระดับสูง
ร่วมกับผู้บริหารทุกระดับ   

ปัจจัยสําคัญท่ีจะช่วยให้ทรัพยากรบุคคลอยู่ร่วมกัน พร้อมท่ีจะทุ่มเท และกําลังความคิด และ
แรงงาน  เป็นทีมงานท่ีเข็มแข็ง  สร้างให้เป็นองค์กรท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง  ต้องอาศัยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
โดยรวม  ให้มีวัฒนธรรมการทํางาน และค่านิยมร่วมกัน  แสดงความเป็นปึกแผ่น  และการผนึกกําลัง  (Synergy)  ท่ี
เข้มแข็งของทรัพยากรบุคคลท่ัวองค์กร 

ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน  ในฐานะท่ีเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent)  
และเป็นผู้สนับสนุนส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานท้ังหลาย (HR Champion)  จะต้องช่วยกันพัฒนาผลักดัน  โดยร่วมกับผู้บริหาร  
ผู้จัดการทุกระดับตามสายงานต่างๆ เพ่ือช่วยกันปรับกระบวนทัศน์  ค่านิยม  และสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลให้มี
ความเป็นปึกแผ่น และผนึกกําลังอย่างแท้จริง               สร้างความเป็นเอกลักษณ์  (Brand)  และความเข้มแข็งให้กับ
องค์กรท่ีพร้อมตอบสนอง และรับผิดชอบต่อผู้รับบริการ  ผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง และชุมชนสังคมท่ีองค์กรต้ังอยู่  หรือมี
ผลกระทบโดยตรง 

(6)  ในการประสานหน่วยต่างๆ ภายในองค์กร  จําเป็นต้องมีการจัดวางระบบ และโครงสร้างของ
หน่วยงานให้เหมาะสมยิ่งข้ึน  และสามารถผนึกกําลังคนเข้าด้วยกันในการขับเคลื่อน   ยุทธศาสตร์สู่วิสัยทัศน์ท่ีต้องการ  
ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน  จําเป็นต้องมีความรู้  ความเข้าใจ  พร้อมหลักวิชาในการออกแบบงาน  (Work 
and Organizational Design)  และเพ่ือสรรหาทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมเข้ามาสู่องค์กรในโครงสร้างงานต่างๆ ท่ีได้
ออกแบบไว้  จําเป็นต้องรู้ และศึกษาหาความรู้ในหลักวิชาการปรับโครงสร้างองค์กรสมัยใหม่  เพ่ือให้เกิดผลจริงในการ
ปรับปรุงองค์กร  สู่ ความเป็นองค์กรท่ีทันสมัย  และสามารถบริหารจัดการใช้สมรรถนะ และความมุ่งม่ันเต็มใจของ
ทรัพยากรบุคคลได้อย่างเต็มท่ี  ร่วมกันอย่างเหนียวแน่น  ขับเคลื่อนองค์กรสู่ความสัมฤทธิผลได้ตามท่ีคาดหวัง 

ระบบ และวิธีการบริหารคุณภาพงานท่ัวท้ังองค์กร  (Total Quality Management)  ก็จะต้องได้รับ
การกําหนดพัฒนา และผลักดันให้ทรัพยากรบุคคล  ท้ังผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติได้ร่วมกันพัฒนาคุณภาพงาน  สร้างความ
เป็นเลิศให้กับองค์กรได้ 

 (7)  ในฐานะเป็น Strategic  Partner  ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงานต้องมีความรู้  และ
สามารถกําหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Strategy)  เหมาะสมกับวิสัยทัศน์  และ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร  โดยอาศัยหลักการ และกระบวนการเช่นเดียวกับการกําหนดวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ของ
องค์กร ท่ีกล่าวมาต้ังแต่ข้อ 1 ถึง 6  ก็ถือเป็นส่วนประกอบสําคัญในกระบวนการกําหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร
บุคคล  ซ่ึงเป็นกระบวนการคู่ขนานกัน  เพ่ือให้ผู้บริหารระดับสูง เชื่อม่ัน และแน่ใจว่า ยุทธศาสตร์ขององค์กร  สามารถ
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ขับเคลื่อน โดยกําลังคนขององค์กรในจํานวน และคุณภาพท่ีเหมาะสม และคุ้มค่าเป็นประโยชน์ ท้ังต่อองค์กร ต่อชุมชน 
ต่อผู้รับบริการ และต่อผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์กร 

ในการพัฒนา  HR Strategy  จําเป็นต้องวางระบบการดําเนินการตามยุทธศาสตร์ท่ีวางไว้    พร้อมท้ังมี
ระบบ  และวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์  (Walker,1992) 

การดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ HR  ก็คือ การกําหนดแผนปฏิบัติการต่างๆตาม  ภารกิจ  หน้าท่ี  
(Function)  ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้ังแต่ข้ันเริ่มรับเข้า (Hatch)  การบรรจุ แต่งต้ัง และประสานเข้า
กับองค์กร  (Match)  และการใช้ประโยชน์ และการเปลี่ยนถ่ายกําลังคน  (Dispatch) ซ่ึงประกอบด้วย  ภารกิจหลักๆ ท่ี
เป็นส่วนประกอบมากมาย 
 
1.3  การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล  (HR Scorecard) 
 ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลท้ัง 5 มิติ  ท่ีสํานักงาน  ก.พ. กําหนด  ส่วนราชการจะต้องจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
(Strategic  Human  Resource  Management  Plan)  ซ่ึงเป็นกระบวนการแรกท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะสร้างความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ  
 นอกจากนี้  การจัดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลยังเป็นการเพ่ิมบทบาทของงานบริหารทรัพยากร
บุคคลจากการมุ่งเน้นเพียงงานประจํา (Routine Work)  ซ่ึงเป็นงานในเชิงรับมาเป็นการวางแผนในเชิงรุก  เพ่ือหา
แนวทางปฏิบัติว่ากิจกรรมต่างๆ  ท่ีหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลดําเนินการอยู่  เช่น  การวางแผนอัตรากําลัง  การ
พัฒนาบุคลากร  การจัดสวัสดิการ  จะสามารถช่วยให้ส่วนราชการนั้นๆ บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี
กําหนดไว้ได้อย่างไร  โดยการกําหนดกลยุทธ์และการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมต่างๆ  ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลนั้น  จะเป็นปัจจัยสําคัญสําหรับการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณด้านบุคคลต่อไป 

- ความหมายของแผนกลยุทธ์ 
      แผนกลยุทธ์เป็นสิ่งท่ีบอกว่าเราอยู่ตรงไหน  เราจะไปทางไหน  และเราวางแผนว่าจะไปท่ีจุดนั้นให้สําเร็จได้
อย่างไร (Where We are, when we want to go, and how we plan to get there.) 
 การจัดทําแผนกลยุทธ์  จึงหมายถึง  การกําหนดเป้าหมายวิธีการนําไปสู่การบรรลุเป้าหมาย  รวมถึงกิจกรรม
ท่ีหน่วยงานต้องมุ่งเน้นหรือให้ความสําคัญ  เพ่ือเป็นแนวทางการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอย่างจํากัดให้เกิดประโยชน์
สูงสุด  โดยให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 

- การจัดทําแผนกลยุทธ์โดยใช้เทคนิค  Balanced  Scorecard (BSC) 
 การจัดทําแผนกลยุทธ์ด้วย  Balanced  Scorecard  เป็นการวางแผนโดยการมององค์รวม และแยกแยะองค์
รวมต่างๆ ออกเป็นส่วนย่อยๆ ท่ีเรียกว่ามุมมอง  หรือมิติ  (Perspectives)  ท่ีต่างส่งผลต่อกันและกันอย่างเป็น
เหตุเป็นผล  (Causes  and  Effects)  เพ่ือให้ระบบโดยองค์รวม  (System)  ซ่ึงอาศัยการกําหนดและการ
ติดตามผลตามตัวชี้วัด  (Performance  Measures)  ขับดันไปสู่ผลการปฏิบัติงาน  (Performance)  ท่ีองค์กร
ต้องการในท่ีสุด  
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  ความหมายและประโยชน์ของ Balanced  Scorecard  
 Balanced  Scorecard   (BSC)  เป็นเครื่องมือช่วยในการบริหารงานตามยุทธศาสตร์ซ่ึงถูกพัฒนาข้ึนมาในปี 
ค.ศ. 1990   โดย  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  เพ่ือสร้างความสมดุลในการวัดความสําเร็จขององค์กร
ในทุกด้าน  เม่ือนําไปใช้ได้ระยะหนึ่ง Balanced  Scorecard  ได้กลายมาเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ  ท่ีช่วยสร้าง
ความชัดเจนในด้านวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กร  และแปลงท้ังสองส่วนลงมาเป็นเป้าหมายในการทํางาน  
ตลอดจนสามารถวัดผลสําเร็จท่ีจับต้องได้  ดังนั้น  Balanced  Scorecard  จึงกลายเป็นเครื่องมือท่ีเป็นประโยชน์อย่าง
ยิ่งสําหรับองค์กรสมัยใหม่ 

   Dr.Robert  Kaplan  และ  David  Norton  กล่าวไว้ว่า  ประโยชน์ท่ีเด่นชัดของ  Balanced  
Scorecard  นั้นแบ่งออกได้เป็น   3  ด้านหลัก  คือ 

• ช่วยให้เกิดการมองภาพรวมขององค์กร  มุ่งเน้นเฉพาะเรื่องท่ีสําคัญและเป็นกุญแจท่ี
นําไปสู่การขับเคลื่อนไปข้างหน้าขององค์กร   

• ช่วยให้เกิดวามเชื่อมโยงของวิธีการใหม่ๆ  ท่ีนํามาใช้ในองค์กรเข้าด้วยกัน  เช่น  การ
มุ่งเน้นคุณภาพ  การมุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้าเป็นต้น 

• ช่วยให้เกิดการย่อยตัวชี้วัดทางยุทธศาสตร์ลงไปในทุกระดับ  ทําให้ต้ังแต่ผู้บริหาร
จนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการแต่ละคนมองเห็นได้ว่า  สิ่งท่ีองค์กรต้องการจากพนักงานคืออะไร  และ
สิ่งนั้นจะช่วยให้องค์กรประสบความสําเร็จในภาพรวมได้อย่างไร 

  จากคํากล่าวของ  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  ข้างต้น  สะท้อนให้เห็นว่า  หากเรานํา  
Balanced  Scorecard  มาปรับใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  ท่ีเรียกว่า  HR  Scorecard  แล้ว  จะก่อให้เกิดการ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการในภาพรวม  โดยมุ่งเน้นเฉพาะปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลต่อองค์กร  
นอกจากนี้ยังช่วยให้วิธีการสมัยใหม่ในบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังหลายถูกนํามาใช้เกิดการเชื่อมโยงต่อกัน  และท่ีสําคัญ
ท่ีสุดคือ  ช่วยให้บุคลากรในส่วนราชการเกิดความชัดเจนถึงเป้าหมายในงานของตนท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าตาม
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการในภาพรวม 
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ภาพท่ี 2 ความเชื่อมโยงของผลสัมฤทธิ์ท่ีเกิดจากแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อผลสัมฤทธิ์ของ
องค์กร 
 

HR  Scorecard  ตามแนวทางของสํานักงาน  ก.พ. 
 การนําแนวความคิดและเทคนิค  Balanced  Scorecard  มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น  

จําเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการวิเคราะห์และปรับใช้ท่ีเหมาะสม  ดังนั้น  สํานักงาน   ก.พ.  จึงได้ศึกษาและกําหนดกรอบ
มาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือ  HR Scorecard  สําหรับเป็นแนวทางแก่ส่วนราชการในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานดังกล่าว  โดยมีวัตถุประสงค์  ดังนี้ 

  “เพ่ือจัดให้ทิศทาง  ยุทธศาสตร์  และแนวทางปฏิบัติทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ตอบสนอง  สนับสนุน  และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์ของแนวราชการ  โดยก่อให้เกิดการมุ่งเน้น
ผลลัพธ์  ยุทธศาสตร์  และการติดตามวัดประเมินผลลัพธ์อย่างต่อเนื่องและเพ่ือปรับบทบาทงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  ให้มีความเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ (Strategic Partner)  หรือสนับสนุน
ความสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการท่ีหน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นให้บริการอยู่” 
  
 มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ  (Standard  for  Success)  หมายถึง 

ผลการบริหารงานราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเป็นเป้าหมายสุดท้ายท่ีส่วนราชการต้องบรรลุ  โดย
สํานักงาน  ก.พ. ได้กําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จไว้  5  มิติ สําหรับเป็นแนวทางแก่ส่วนราชการในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานดังกล่าว  ดังนี้ 
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� มิติท่ี  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
� มิติท่ี  2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational  Efficency) 
� มิติท่ี  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM  Program  Effectiveness)   
� มิติท่ี  4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
� มิติท่ี  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

 
• ภาพท่ี 3 กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านบริหารทรัพยากรบุคคลในข้าราชการ 

 
  มิติท่ี 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์   หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริการ
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   (ก)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
   (ข)  ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการท้ังใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลัง (Workforce Analysis)  สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกําลังคน
และมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 
   (ค)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพ่ือดึงดูดให้ได้มา พัฒนาและรักษาไว้ซ่ึงกลุ่มข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซ่ึงจําเป็นต่อความ
คงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 
   (ง)   ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
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  มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
   หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
(HR Transactional Activities)  มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

(ก)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น 
 การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนาการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่ง การโยกย้าย  และกิจกรรมด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา  (Accuracy and Timeliness) 

(ข)  ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต้อง  
เท่ียงตรง ทันสมัย และนํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
   (ค)  สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการ มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
   (ง)  มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
   หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส่วน
ราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

(ก) การรักษาไว้ซ่ึงข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซ่ึงจําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 
พันธกิจของส่วนราชการ ( Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
   (ค)  การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมท้ังส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 
   (ง)  การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกต่างและจัดลําดับ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือ
ผลงานของส่วนราชการ 
 
  มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   หมายถึง  การท่ีส่วนราชการจะต้อง 
   (ก)  รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการด้านวินัย  โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน 
   (ข)  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ท้ังนี้ จะต้องกําหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ 
ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
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  มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 
   หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสู่การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
   (ก)   ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน ระบบงาน
และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี  โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
   (ข)  มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการ 
ภาคบังคับตามกฎหมาย  ซ่ึงมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
   (ค)  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
    
   มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เป็นเครื่องมือท่ีจะช่วยทํา
ให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลสอดคล้องมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
 
 
1.4 ทิศทางและแนวทางการดําเนินงานด้านการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 

กรอบแนวคิด ประเด็นและเจตนารมณ์ในการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน ภายใต้ระบบปัจจุบันไปสู่
การบริหารงานบุคคลท่ีพึงปรารถนา 

      (1)  หลักความเป็นอิสระของท้องถ่ินท่ีจะสามารถกําหนดนโยบาย ตัดสินใจ หรือ 
ดําเนินการใดๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
      (2)  หลักคุณธรรม ท่ีเน้นในเรื่องความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาคในโอกาส  
ความม่ันคงในอาชีพ และความเป็นกลางทางการเมือง 
      (3)  หลักประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล ท่ีเน้นการใช้ทรัพยากรการบริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ
สัมฤทธิผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้ 
      (4)  หลักความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ การบริหารงานต้องเป็นไปอย่างเปิดเผย สามารถให้ทุกฝ่าย
ตรวจสอบได้ทุกข้ันตอน 
      (5)  หลักการมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานบุคคล เน้นการเปิดโอกาสให้ผู้มี 
ส่วนเก่ียวข้องในกระบวนการตัดสินใจในเรื่องสําคัญ ได้เข้ามามีส่วนให้ความคิดเห็นร่วมรับผิดชอบ 
      (6)  หลักการรับผิดชอบต่อส่วนรวม หมายถึงการมุ่งเน้นความรับผิดชอบของ 
ส่วนราชการกับสังคม 
 

แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 

      (1)  พัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล โดยให้อยู่ในกรอบวงเงินไม่เกินร้อยละ 40 ของ
งบประมาณรายจ่ายประจําปีของแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
      (2)  พัฒนาบุคลากรโดยเน้นถึงการสร้างแรงจูงใจ การฝึกอบรม การสร้างกลไก   
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การพัฒนาบุคลากรให้ท้องถ่ินพัฒนาไปได้ 
      (3)  พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลบุคคล โดยมีตัวชี้วัด กลไกในการวัดและทดสอบสมรรถนะตัว
บุคคล 
      (4)  พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครือข่ายโดยเน้นเฉพาะข้อมูลบุคคล 
ท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม และยินดีมาทํางานให้ท้องถ่ิน 

 
เป้าหมายการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 

  เพ่ือให้แนวคิดและทิศทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินดังกล่าว เป็นไปตามเจตนารมณ์
ของรัฐธรรมนูญและหลักการกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จึงกําหนดเป้าหมายของการพัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน ดังนี้ 
  (1) องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีระบบการบริหารงานบุคคล ท่ีมีความเป็นอิสระตามเจตนารมณ์ของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย โดยเป็นระบบท่ียึดถือหลักการการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดี  
  (2)  องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีมีความทันสมัยและ 
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในการบริหารงานสามารถใช้ทรัพยากรบุคคลในการบริหารและจัดการให้บังเกิดประโยชน์
สูงสุด โดยมีค่าใช้จ่ายด้านบุคคลไม่เกินร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจําปี   
  (3) องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีระบบบริหารงานบุคคลท่ีทําให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีรองรับภารกิจ ท่ี
ได้รับการถ่ายโอนจากราชการบริหารส่วนกลาง และราชการบริหารส่วนภูมิภาคตามแผนการกระจายอํานาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2543 ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ทิศทางและแนวทางการดําเนินงาน 
 กรอบแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินตามท่ี ก.ถ. ได้มีมติเห็นชอบดังกล่าว   มีแนวทาง
ดําเนินการสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 
 1.  การพัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล 
  (1) ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีความเป็นอิสระในการวางแผน         ยุทธศาสตร์การ
บริหารงานบุคคลของท้องถ่ินเอง โดยมีเป้าหมายท่ีสอดคล้องกับแผนการกระจายอํานาจภายใต้กรอบมาตรฐานกลางและ
มาตรฐานท่ัวไป แต่ต้องอยู่ภายใต้กรอบวงเงิน 40 % ของงบประมาณรายจ่ายประจําปีขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
นั้นๆ 
  (2) ส่งเสริมและปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลให้เป็นระบบเปิดมากข้ึน สามารถท่ีจะดําเนินการให้มี
การโอน ย้าย สับเปลี่ยนบุคลากรกันได้ ระหว่างข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถ่ินประเภทเดียวกันและประเภทอ่ืนๆ 
  (3) ส่งเสริมการจัดรูปแบบองค์กรและระบบการบริหารจัดการท่ีเป็นอิสระจาก      ราชการท่ัวไป ท้ังนี้ 
ราชการบริหารส่วนกลางจะเป็นเพียงหน่วยงานกํากับดูแลและกําหนดกรอบแนวทางการบริหารงาน เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพ โดยอาจแบ่งบุคลากรออกเป็น 2 ประเภท  
     ประเภทแรก ยังคงเป็นพนักงานประจําอยู่ในระบบราชการ 
                     ประเภทท่ีสอง เป็นพนักงานของท้องถ่ินตามระบบการจ้างโดยทําสัญญาซ่ึง  อาจให้ทําหน้าท่ีในการ
ให้บริการสาธารณะต่าง ๆ หรือท่ีเป็นหน่วยงานกํากับและตรวจสอบ องค์กรและระบบบริหารจัดการข้างต้น 
  (4)  สนับสนุนกระบวนการเพ่ิมบทบาทภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการดําเนิน  กิจการสาธารณะ 



 

 

21 

 

 2. การพัฒนาบุคลากร 
  (1)  ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในการให้ความรู้และทักษะการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติท่ีดีต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบ เพ่ือประโยชน์ในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยการพัฒนาบุคลากรจะต้องดําเนินการทุกระยะต้ังแต่ก่อนการรับเข้าทํางานและระหว่างการทํางาน  
  (2) ดําเนินการจัดทํานโยบายการพัฒนาบุคลากรส่วนท้องถ่ิน นําเสนอ ก.ถ. ให้ความเห็นชอบ เพ่ือเป็น
กรอบให้ทุกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ดําเนินการส่งเสริมการฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถ่ินอย่าง
จริงจัง เป็นระบบ ท่ัวถึง และ ต่อเนื่อง 
  (3)  ดําเนินการประสานและสนับสนุนการจัดต้ังสถาบันเพ่ือการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน ตามแนวทางของแผนกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2543  
  (4) ดําเนินการศึกษา กําหนดและพัฒนาหลักสูตรการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน โดยรวบรวมข้อมูล
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีดําเนินการในปัจจุบัน และประเมิน ความต้องการการฝึกอบรมและพัฒนาของบุคลากร
ส่วนท้องถ่ิน เพ่ือกําหนดกลุ่มเป้าหมาย แนวทางการฝึกอบรม หลักสูตร แนวทางการฝึกอบรม การติดตามประเมินผลการ
ฝึกอบรมและพัฒนา ตลอดจนจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 
  (5) การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ สนับสนุน และประสานกับหน่วยงานภาครัฐ เอกชน ท้องถ่ิน องค์กร
ระหว่างประเทศ ดําเนินการพัฒนาบุคลากรส่วนท้องถ่ิน ท้ังในด้านทุนการศึกษา ทุนการฝึกอบรม เพ่ือการพัฒนาบุคลากร
และระบบงานบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 
  (6)  พิจารณาศึกษา  ด้านสิทธิประโยชน์ตอบแทนข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถ่ินโดยยึดหลักความรู้
ความสามารถ และประสิทธิภาพ โดยไม่อิงกับระดับตําแหน่ง พร้อมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจาก
แหล่งต่างๆ เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเพ่ิมมากข้ึน  เช่น องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใดดําเนินการ
ตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรตํ่ากว่า 40 % ของงบประมาณรายจ่ายประจําปี อาจเพ่ิม
เงินเดือนกรณีพิเศษให้ข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถ่ินในองค์กรนั้นๆ  ได้มากกว่าท่ีกําหนดไว้ตามปกติ หรือการพิจารณา
จัดสรรเงินค่าตอบแทนพิเศษ  หรือพิจารณาเรื่องระบบทุนการศึกษาต่อ  เป็นต้น เพ่ือสร้างขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติ
หน้าท่ี 
 
 3 การพัฒนาระบบการติดตามประเมินผล 
    (1) พิจารณากําหนดประเด็นการติดตามประเมินผลกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน โดยคํานึงถึงความต้องการและการนําผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบงาน 
    (2) ดําเนินการพัฒนาตัวชี้วัดและกําหนดเกณฑ์มาตรฐานการประเมิน โดยจําแนกเป็นเกณฑ์มาตรฐานด้าน
ความสัมฤทธิ์ผลของการปฏิบัติงานของบุคคล  และเกณฑ์มาตรฐานด้าน การบริหารจัดการขององค์กร 
    (3) ดําเนินการพัฒนาออกแบบและจัดทําคู่มือในการติดตามประเมินผล 
    (4) พิจารณาจัดทําโครงการนําร่องการพัฒนาระบบติดตามประเมินผลเพ่ือการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 
 4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเช่ือมโยงเครือข่าย 
   (1) ดําเนินการพัฒนา และวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน โดย 
  1)  ออกแบบและวางระบบฐานข้อมูล 
  2) นําระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และการสื่อสารมาใช้เพ่ือการบริหารและจัดการระบบงานสารสนเทศ 
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   (2)  ส่งเสริม สนับสนุน และประสานงาน ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจัดทําและวางแผนการพัฒนาระบบ
สารสนเทศ รวมท้ังได้เชื่อมโยงการใช้ระบบงานสารสนเทศร่วมกันเป็นระบบเครือข่าย โดยจัดทําระบบการเชื่อมโยง
ระหว่าง สํานักงาน ก.ถ. หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องและองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยใช้เครือข่ายสื่อสารของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทยเป็นหลัก ท้ังนี้ เพ่ือเป็นการใช้ประโยชน์ในทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
ประสานการใช้ข้อมูล เชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว 
            (3) ส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินพัฒนาและนําเทคโนโลยี      สารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงาน 
   (4)  ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้มีความรู้ ความสามารถในการ
พัฒนา การจัดการและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในองค์กร 
   (5) ส่งเสริมให้มีการจัดทําโครงการนําร่องการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารงานบุคคลในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน และการเชื่อมโยงการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างองค์กร ปกครองส่วนท้องถ่ิน เพ่ือสร้างเป็นฐานข้อมูล
บุคลากรส่วนท้องถ่ินของ ก.ถ. และขยายผลโครงการ 
ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนร่วมใช้ประโยชน์ในโอกาสต่อไป 
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ส่วนท่ี 3 
การจัดทําแผนการยุทธศาสตร์บริหารทรัพยากรบุคคล 

ของเทศบาลตําบลก้อ 
 

 
1.  ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. ๒๕61 – ๒๕๖3 ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล 

หลักการ 
บ่มเพาะ ปลูกฝังและเสริมสร้างให้ข้าราชการส่วนท้องถ่ินเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรมและอุดมการณ์ใน

การปฏิบัติราชการ เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีดีข้ึนอย่างยั่งยืน 
และเกิดประโยชน์สุขต่อประชาชนสูงสุด 
 

วิสัยทัศน์ 
 
“บริหารงานอย่างเป็นระบบ โดยใช้ฐานคุณธรรม เพ่ือพัฒนาองค์กรอย่างย่ังยืน”  

 
พันธกิจ 
 1.  บริหารงานบุคคลด้วยระบบคุณธรรม โดยยึดหลัก ความสามารถ ความเสมอภาค ความม่ันคง และความเป็น
กลางทางการเมือง เป็นพ้ืนฐาน 
 2.  พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการต่างๆ ให้มีภาวะความเป็นผู้นําสูงในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ 
 3.  ส่งเสริม/สนับสนุน ให้พนักงานเทศบาล ลูกจ้าง และพนักงานจ้างของเทศบาลเป็นคนดี มีคุณธรรมและ
จริยธรรมเป็นท่ียอมรับของสังคมและชุมชน 
 4.   ส่งเสริม/สนับสนุน ให้พนักงานเทศบาล ลูกจ้าง และพนักงานจ้างของเทศบาลเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 5.  ส่งเสริม/สนับสนุน ให้พนักงานเทศบาล ลูกจ้าง และพนักงานจ้างของเทศบาลเป็นผู้มีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของตนเอง 
 
 

เป้าประสงค์ 

- เกิดการปรับกลไก (กฎ ระเบียบ กระบวนการ ระบบ ฯลฯ) ในการบริหารจัดการองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถ่ิน โดยเฉพาะในส่วนการบริหารงานบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาลและเปิดโอกาสให้ภาคส่วนต่างๆเข้า
มามีส่วนร่วมมากข้ึน 

- เกิดการเสริมสร้างความเข้มแข็งและจิตสํานึกในสิทธิหน้าท่ีของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน เพ่ือให้สามารถดูแล
ผลประโยชน์ของภาคส่วนต่างๆให้เกิดความเป็นธรรมในสังคม 

 
 



 

 

24 

 

 
 
ตัวช้ีวัด และข้อเสนอระดับเป้าหมาย  

- ระดับความสําเร็จของการพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2561-2563 ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล 

- ระดับความโปร่งใสและธรรมาภิบาลในภาพรวมขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เม่ือเปรียบเทียบกับนานาชาติดี
ข้ึน อย่างน้อยร้อยละ ๒๐ ในปี ๒๕63 เทียบกับปี ๒๕59 

- ระดับความเชื่อม่ันของประชาชนต่อการทํางานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสูงข้ึน มากกว่าร้อยละ ๘๕ 
หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายท่ีผ่านมา 

- ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อการให้บริการท่ีโปร่งใสและเป็นธรรมขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถ่ินเพ่ิมสูงข้ึน มากกว่าร้อยละ ๘๕ หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายท่ีผ่านมา 

- ร้อยละของข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีเข้าใจและประยุกต์หลักคุณธรรมจริยธรรม
ธรรมาภิบาลและจรรยาบรรณในการปฎิบัติราชการมากกว่าร้อยละ ๖๐ ของจํานวนประชากรท่ีสุ่มทดสอบ 

- ระดับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อความเป็นธรรมในการบริหารงานเพ่ิมสูงข้ึนมากกว่าร้อยละ๖๐ หรือไม่
น้อยกว่าเป้าหมายท่ีผ่านมา 
หมายเหตุ : ระดับเป้าหมายเปรียบเทียบกับเป้าหมายท่ีสํานักงาน ก.พ.ร. กําหนดในตัวชี้วัดของส่วนราชการ  

 
 เทศบาลตําบลก้อได้ดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลเทศบาลตําบลก้อตามข้ันตอน
การดําเนินงานดังนี้ 
 1.  แต่งต้ังคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย ผู้บริหารเป็นหัวหน้า
คณะทํางาน  หัวหน้าส่วนราชการระดับกองเป็นคณะทํางาน และหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีเป็นเลขานุการ โดยคณะทํางาน
ดังกล่าวมีหน้าท่ีวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้บริหารข้าราชการ 
พนักงานในส่วนต่างๆของเทศบาล เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2.  จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาล 
 ณ  ห้องประชุมเทศบาลตําบลก้อทําให้ผู้เข้าประชุมได้รับความรู้ ความเข้าใจในการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรของเทศบาล 
 3.   จากการประชุมเชิงปฏิบัติดังกล่าว ได้ดําเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
เทศบาลตําบลก้อโดยระดมความคิดเห็นต้ังเป็นประเด็นคําถามดังนี้ 
  3.1  เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ท่ีสําคัญท่ีเทศบาลต้องการให้เกิดข้ึนใน 1-3 ปี ข้างหน้าคืออะไร 
       *   งานกระบวนงาน 
       *   คน 
       *   ทรัพยากร 
       *   ผู้รับบริการ 

3.2  อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีของเทศบาล และอยากจะให้รักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้น 
ให้ดียิ่งข้ึน 
  3.3  อะไรบ้างท่ีเป็นสิ่งท้าทาย หรือสิ่งท่ีต้องปรับปรุงเพ่ือให้การบริหารงานของเทศบาลประสบ
ผลสําเร็จ เป้าหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 
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  3.4  อะไรบ้างท่ีหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีควรจะทํา แต่ไม่ได้ทําในช่วงท่ีผ่านมา หรือท่านคาดหวังให้
หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีสนับสนุน 
      
  สรุปประเด็นคําตอบการดําเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรของเทศบาล 
4 ข้อ ได้ดังนี้ 

1)    เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ท่ีสําคัญท่ีเทศบาลต้องการให้เกิดข้ึนใน 1-3 ปี ข้างหน้า 
ประกอบด้วย 
  *   งานกระบวนงาน 
   (1)   ลดข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   (2)   มีการบริหารงานด้วยความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
   (3)   มีการบูรณาการร่วมกันระหว่างสํานัก/กอง สามารถประสานงานกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
   (4)   พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม ตามผลการ
ปฏิบัติงานท่ีแท้จริง 
  *  คน 
   (1)   บุคลากรมีจิตสํานึกด้านคุณธรรม จริยธรรม ของการเป็นข้าราชการ 

(2)    มีความเชี่ยวชาญและทักษะของงานท่ีตนรับผิดชอบ 
(3)    บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี และสามารถปฏิบัติงาน 

ได้ในสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 
   (4)   จํานวนบุคลากรมีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

*   ทรัพยากร 
(1)   มีอุปกรณ์ในการทํางานท่ีทันสมัย อย่างพอเพียง 
(2)   นําเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
(3)    มีงบประมาณสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างพอเพียง 

  *   ผู้รับบริการ/ประชาชน 
   (1)   ประชาชนได้รับบริการอย่างท่ัวถึง  มีความสะดวก  รวดเร็ว ถูกต้อง 
   (2)   ประชาชนมีความพึงพอใจ 
   (3)   เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการดําเนินงานของเทศบาล 
 

2)   อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือส่ิงท่ีดีของเทศบาล และอยากจะให้รักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้น 
ให้ดีย่ิงข้ึน 
  (1)   ผู้บริหารส่งเสริม และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
  (2)   บุคลากรมีมนุษย์สัมพันธ์ ทํางานแบบฉันท์พ่ีน้อง 
  (3)    บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าท่ีแต่ละตําแหน่ง 
  (4)    สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  (5)    มีการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาบุคลากรในแต่ละตําแหน่งอย่างต่อเนื่อง 
  (6)    มีสวัสดิการให้บุคลากร 
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3)  อะไรบ้างท่ีเป็นส่ิงท้าทาย หรือส่ิงท่ีต้องปรับปรุงเพ่ือให้การบริหารงานของเทศบาลประสบผลสําเร็จ 
เป้าหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 

 (1)   สร้างจิตสํานึกให้ข้าราชการในทุกระดับ เป็นข้าราชการท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรม 
 (2)   สร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 (3)   การพัฒนาข้าราชการอย่างสมํ่าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 (4)   การกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสู่ระดับสํานัก/กองเพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการทํางาน 
 (5)   ผู้ปฏิบัติงานไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
4)   อะไรบ้างท่ีหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีควรจะทํา แต่ไม่ได้ทําในช่วงท่ีผ่านมา หรือท่านคาดหวังให้

หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีสนับสนุน 
  1)  มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
  2)  มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างสมํ่าเสมอ 
  3)  ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
4.   กําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้ว จึงได้กําหนดประเด็นยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1.   มีการวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการ 
      ท้ังในปัจจุบันและอนาคต  
2.   การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทํางานแบบมีส่วนร่วม การทํางานเป็นทีม และมีการบูรณาการ 
      รว่มกัน 
3.   มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.    ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
5.   มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
      เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
6.   มีระบบการบริหารผลงานท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
7.   สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้   
      และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

5.  คณะทํางานฯ ได้จัดประชุมข้าราชการ จํานวน 20  คน    เพ่ือร่วมกันจัดลําดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่าง ( Gap Analysis )  ซ่ึงเป็นการหาส่วนต่างระหว่างระดับ
ความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีคาดหวังให้เกิดข้ึนกับสถานภาพปัจจุบันว่ามีความ
แตกต่างกันเพียงไร ซ่ึงสรุปผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
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สรุปผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความสําคัญของประเด็น ทิศทางความต้องการกับผลการการปฏิบัติงานด้าน 
HR ในปัจจุบัน ( Gap Analysis ) 

ลําดั
บท่ี 

หัวข้อ Importance Current Status  
Gap 1 2 3 4 5 Tot

al 
AVG
1 

1 2 3 4 5 Tota
l 

AVG2 

1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ให้ทํางานแบบมีส่วนร่วม 
การทํางานเปน็ทีม และ 
มีการบูรณาการร่วมกัน 

0 3 3 2 1
2 

83 4.15 4 4 5 7 0 55 2.75 1.40 

2 มีการวางแผนและบริหาร
กําลังคนสอดคล้องกับ
ภารกิจและความจาํเป็น
ของส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต  

0 2 3 4 1
1 

84 4.20 1 5 8 5 1 60 3.00 1.20 

3 ส่งเสริมสวัสดิการและสิง่
อํานวยความสะดวก
เพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ
ภาคบังคับตามกฎหมาย 

0 1 3 7 9 84 4.20 1 4 7 7 1 63 3.15 1.05 

4 มีระบบการบริหารผลงาน 
ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธผิล และความ
คุ้มค่า 

0 3 3 5 9 80 4.00 1 4 9 5 1 61 3.05 0.95 

5 มีความโปร่งใสในทุก
กระบวนการ ของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1 2 2 6 9 80 4.00 2 3 6 6 3 65 3.25 0.75 

6 สนับสนนุให้ข้าราชการ มี
การพัฒนาความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้  
และพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2 0 4 5 9 79 3.95 2 3 5 5 5 68 3.40 0.55 

7 มีการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน
กิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
เพื่อปรับปรุงการบริหาร
และการบริการ 

0 1 8 4 7 77 3.85 0 3 9 5 3 68 3.40 0.45 
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จากการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความสําคัญของประเด็น ทิศทางความต้องการกับผลการการ 
ปฏิบัติงานด้าน HR ในปัจจุบัน ( Gap Analysis )  จึงได้ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีมีส่วนต่างมาก
ท่ีสุด  7  ประเด็นยุทธศาสตร์ คือ   

1.   การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทํางานแบบมีส่วนร่วม การทํางานเป็นทีม และมีการบูรณาการ 
      รว่มกัน 
2.    มีการวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการ 
      ท้ังในปัจจุบันและอนาคต  
3.   ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
4.   มีระบบการบริหารผลงานท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
5.   มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6.   สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้   
      และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
7.   มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
      เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

  
 
การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพ่ือมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ท่ีต้องการของประเด็นยุทธศาสตร์ และการกําหนดเป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1   การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทํางานแบบมีส่วนร่วม การทํางานเป็นทีม และมี   
การบูรณาการร่วมกัน 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.  จัดประชุมเพ่ือการรับฟังความคิดเห็นของ 
     ข้าราชการในทุกระดับสมํ่าเสมอ 
2.  สร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
3.  ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา 
     และผู้ใต้บังคับบัญชา ในทุกส่วนราชการ 

1.  ค่านิยมในการทํางานของผู้บังคับบัญชา 
     และผู้ใต้บังคับบัญชา 
2.  ระเบียบปฏิบัติในบางเรื่องไม่ชัดเจน 
3.  ขาดการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสาร 

 
ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือลดแรงต้าน ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1.  พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรให้มีวิสัยทัศ 
และเข้าใจในระบบบริหารราชการยุคใหม่ 
2.  กําหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ในการปฏิบัติท่ีชัดเจน
3.  มีการเผยแพร่ ข่าวสารประชาสัมพันธ์อย่าง 
    สมํ่าเสมอ 

1.  ผู้บริหารและพนักงานให้ความสําคัญ 
2.  ปรับเปลี่ยนค่านิยมในการทํางานของ 
    ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
3.  มีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน 
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1.  พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรให้มี 
วิสัยทัศ และเข้าใจในระบบบริหารราชการยุคใหม่ 
2.  จัดประชุมเพ่ือการรับฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับสมํ่าเสมอ 

1. ระดับความสําเร็จของการทํางานแบบมีส่วนร่วม   
งานบรรลุผลตามเป้าหมาย  ทํางานมีความสุข 
2. จํานวนครั้งในการประชุม 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2    มีการวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจําเป็นของ 
ส่วนราชการ ท้ังในปัจจุบันและอนาคต  
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.  แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 
    และรัฐบาล 
2.  วิเคราะห์อัตรากําลังในการจัดแผนอัตรากําลังให้
เหมาะสม กับภารกิจ 

1. ข้อจํากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. อัตรากําลังไม่สอดคล้องกับภารกิจ 
 

 
ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือลดแรงต้าน ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1.  ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลังให้เหมาะสม กับ
ภารกิจ 

1.  จัดทําแผนผังเส้นทางความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1.  ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลังให้เหมาะสม กับ
ภารกิจ 
2. จัดทําแผนผังเส้นทางความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
 

1. จํานวนครั้งในการปรับแผนอัตรากําลัง 
2.  ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3   ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.  ผู้บริหารให้ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากร 
      บุคคล 
2.  จัดสภาพแวดล้อมการทํางาน และสวัสดิการให้กับ
บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการทํางาน 

1. ข้อจํากัดด้านงบประมาณของหน่วยงาน 
2.  ปัญหาหนี้สินของพนักงาน 
 

 
ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือลดแรงต้าน ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1.   กําหนดเป็นนโยบายในการเสริมสร้าง   ชีวิตท่ีดี 
     กับข้าราชการ 
2.  สนับสนุนงบประมาณ 

1. นําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ 
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1.  ให้พนักงานนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
    มาใช้ในการทํางานและในชีวิตประจําวัน 
2. จัดสภาพแวดล้อมการทํางาน และสวัสดิการให้กับ
บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการทํางาน 
 

1.  จํานวนสวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งท่ีกฎหมาย 
กําหนด 
2.  ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
จัดสวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งท่ีกฎหมายกําหนด 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี  4  มีระบบการบริหารผลงานท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.  ยึดประชาชนเป็นศูนย์ กลางในการทํางาน 
    และบริการ 
3. มีระบบการประเมินผลงานท่ีเท่ียงตรง เชื่อถือได้ 
 

1.  บุคลากรไม่เข้าใจการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.  ไม่มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
 

 
ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือลดแรงต้าน ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1.   จัดอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะและสมรรถนะ 
      ให้กับบุคลากร 
2.  มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
 

1.  ผู้บริหารให้ความสําคัญกับการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการประเมินผลงานท่ีเท่ียงตรง เชื่อถือได้ 
2.  มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
3.  ยึดประชาชนเป็นศูนย์ กลางในการทํางาน 
    และบริการ 
 

1. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.  ระดับความพึงพอใจของประชาชนท่ีมีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
  
 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี  5  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.  บุคลากรทุกระดับ ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทาง
ในการดําเนินงาน 
2.  จัดทําโครงการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
 

1.  ระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัต/ิแนวทางการดําเนินงาน 
     ไม่ชัดเจน 
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ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือลดแรงต้าน ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1.   กําหนดระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัติ/แนวทางการ
ดําเนินงานให้ชัดเจน 
 

1.  ผู้บริหารให้ความสําคัญกับการกระบวนบริหาร 
ทรัพยากรบุคลคลอย่างโปร่งใส  ตรวจสอบได้ 
2.  มีการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหารงาน 
     บุคคลอย่างสมํ่าเสมอ 
 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1.  ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับ ยึดระบบคุณธรรม
เป็นแนวทางในการดําเนินงาน 
2. จัดทําโครงการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหารงาน 
บุคคลอย่างสมํ่าเสมอ 
 

1.มีการประกาศหลักเกณฑ์การตัดสินใจหรือการใช้
ดุลพินิจของผู้บริหารหน่วยงานในเรื่องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2.  มีการจัดเก็บหลักฐานหรือรายงานเก่ียวกับด้านการ
บริหารงานบุคคลไว้เพ่ือการตรวจสอบ 
3.  มีการจัดโครงการ/กิจกรรมด้านคุณธรรมจริยธรรม 
4.  จํานวนเรื่องร้องเรียนเก่ียวกับความไม่โปร่งใสด้าน
การบริหารงานบุคคล 
 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี  6   สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ข้อมูลความรู้  และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1.  สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรท้ังท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 
2.  มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้  ทักษะ อย่างสมํ่าเสมอ 
 

1 .ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 
2.  ขาดการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ องค์ความรู้ 
3.  บุคลากรขาดความสนใจ 

 
ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือลดแรงต้าน ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1.   มีการเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์องค์ความรู้ 
ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
2.  มีการเก็บรวบรวม องค์ความรู้ให้เป็นระบบและ
หมวดหมู่ 
 

1.  ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
2. มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1.   มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้  ทักษะ อย่างสมํ่าเสมอ 
2. มีการเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์องค์ความรู้ให้กับ
บุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
 3.  มีการเก็บรวบรวม องค์ความรู้ให้เป็นระบบและ
หมวดหมู่ 
4. มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร  

1.  ระดับความสําเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ 
2.  จํานวนองค์ความรู้ท่ีได้รับการรวบรวม 
3.  ร้อยละของบุคลากรท่ีมีการจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากร 
   

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี  7    มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล  เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ 
เก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM)   
2.  มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลยี  อย่างสมํ่าเสมอ 
 

1.  ข้อจํากัดด้านงบประมาณ 

 
ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือลดแรงต้าน ส่ิงท่ีต้องทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. นําเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้ 
วัสดุครุภัณฑ์ 

1.  ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1.   มีการนําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
2.   มีการพัฒนาความรู้ด้าน IT ของบุคลากร  
อย่างต่อเนื่องสมํ่าเสมอ 
3.   นําเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้ 
วัสดุครุภัณฑ์ 
 

1.  จํานวนกิจกรรมด้านการบริหารงานบุคลากรท่ีใช้
เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลและให้บริการ 
2.  ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับอบรมหรือพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลยี 
3.  ปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ลดลง 
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สรุปประเด็นยุทธศาสตร์  เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด   
ความสอดคล้องกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จด้าน HR  และระยะเวลาท่ีจะดําเนินการ 

 
 
ท่ี 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวช้ีวัด 

ความ
สอดคล้อง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้
ทํางานแบบมีส่วนร่วม การ
ทํางานเป็นทีม และมีการบูร
ณาการร่วมกัน 

1.  พัฒนา/ปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติบุคลากรให้มี 
วิสัยทัศ และเข้าใจในระบบ
บริหารราชการยุคใหม่ 
2.  จัดประชุมเพ่ือการรับ
ฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับ
สมํ่าเสมอ 

1. ระดับความสําเร็จของ
การทํางานแบบมีส่วนร่วม   
งานบรรลุผลตามเป้าหมาย  
ทํางานมีความสุข 
2. จํานวนครั้งในการ
ประชุม 

5 2561-
2563 

 
 

2 มีการวางแผนและบริหาร
กําลังคนสอดคล้องกับภารกิจ 
และความจําเป็นของส่วน
ราชการ ท้ังในปัจจุบันและ
อนาคต  
 

1.  ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตรากําลังให้เหมาะสม กับ
ภารกิจ 
2. จัดทําแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 
 

1. จํานวนครั้งในการปรับ
แผนอัตรากําลัง 
2.  ระดับความสําเร็จใน
การจัดทําแผนผังเส้นทาง
ความ 
ก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
 

1 2561-
2563 

 
 

3 ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่ง
อํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ี
ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย 
 

1.  ให้พนักงานนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มาใช้ในการทํางานและใน
ชีวิตประจําวัน 
2. จัดสภาพแวดล้อมการ
ทํางาน และสวัสดิการให้กับ
บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจ
ในการทํางาน 
 

1.  จํานวนสวัสดิการ
นอกเหนือจากสิ่งท่ีกฎหมาย 
กําหนด 
2.  ระดับความพึงพอใจ
ของ 
บุคลากรต่อการจัด
สวัสดิการ 

5 2561-
2563 

 
 

4 มีระบบการบริหารผลงานท่ี
เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 

1. มีระบบการประเมินผล
งานท่ีเท่ียงตรง เชื่อถือได้ 
2.  มีการติดตามและระ
เมินผลการปฏิบัติงาน อย่าง
ต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
3.  ยึดประชาชนเป็นศูนย์ 
กลางในการทํางาน และ
บริการ 
 

1. ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรท่ีมีต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.  ระดับความพึงพอใจ
ของประชาชนท่ีมีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
  
 

3 2561-
2563 
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ท่ี 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวช้ีวัด 

ความ
สอดคล้อง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

5 มีความโปร่งใสในทุก
กระบวนการ ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

1.  ส่งเสริมให้บุคลากรทุก
ระดับ ยึดระบบคุณธรรม
เป็นแนวทางในการ
ดําเนินงาน 
2. จัดทําโครงการส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร่ ข้อมูล
ข่าวสารด้านการบริหารงาน 
บุคคลอย่างสมํ่าเสมอ 
 

1.มีการประกาศหลักเกณฑ์
การตัดสินใจหรือการใช้
ดุลพินิจของผู้บริหาร
หน่วยงานในเรื่องการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
2.  มีการจัดเก็บหลักฐาน
หรือรายงานเก่ียวกับด้าน
การบริหารงานบุคคลไว้เพ่ือ
การตรวจสอบ 
3.  มีการจัดโครงการ/
กิจกรรมด้านคุณธรรม
จริยธรรม 
4.  จํานวนเรื่องร้องเรียน
เก่ียวกับความไม่โปร่งใส
ด้านการบริหารงานบุคคล 

4 2561-
2563 

 

6 สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการ
พัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มี
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูล
ความรู้  และพัฒนาองค์กรให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

1.   มีการจัดอบรมหรือส่ง
บุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้  ทักษะ อย่าง
สมํ่าเสมอ 
2. มีการเผยแพร่ และ
ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้
ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ 
 3.  มีการเก็บรวบรวม องค์
ความรู้ให้เป็นระบบและ
หมวดหมู่ 
4. มีการจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากร  

1.  ระดับความสําเร็จใน
การเผยแพร่องค์ความรู้ 
2.  จํานวนองค์ความรู้ท่ี
ได้รับการรวบรวม 
3.  ร้อยละของบุคลากรท่ีมี
การจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากร 
   

3 2561-
2563 

 

7 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช้ในกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล  เพ่ือปรับปรุงการ
บริหารและการบริการ 
 

1.   มีการนําเทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมระสิทธิภาพ 
2.   มีการพัฒนาความรู้ด้าน IT 
ของบุคลากร อย่างต่อเน่ือง
สม่ําเสมอ 
3.   นําเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือลด
ปริมาณการใช้วัสดคุรุภณัฑ์ 

1.  จํานวนกิจกรรมด้านการ
บริหารงานบุคลากรท่ีใช้
เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและ
ให้บริการ 
2.  ร้อยละของบุคลากรท่ีไดร้ับ
อบรมหรือพัฒนาความรู้ดา้น
เทคโนโลย ี
3.  ปริมาณการใช้วัสดุครภุัณฑ์
ลดลง 

2 2561-
2563 
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6.   จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอต่อฝ่ายบริหารเพ่ือให้ความเห็นชอบ 
       และจัดทําแผนงาน/โครงการรองรับ 

รายงานแผนงาน/โครงการท่ีรองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติท่ี 1 
ความ

สอดคล้อง
เชิง 

ยุทธศาสตร์ 
 

1.  ปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตรากําลังให้
เหมาะสม กับภารกิจ 
2. จัดทําแผนผัง
เส้นทางความก้าวหน้า
ให้กับพนักงาน 
 

1. จํานวนครั้งในการ
ปรับแผนอัตรากําลัง 
2.  ระดับความสําเร็จ
ในการจัดทําแผนผัง
เส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 
 

1.  แผนงานจัดทํา
แผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 
2. โครงการให้
ทุนการศึกษาแก่
พนักงาน 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
สํานัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

1.   มีการนํา
เทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพ 
2.   มีการพัฒนา
ความรู้ด้าน IT ของ
บุคลากร อย่าง
ต่อเนื่องสมํ่าเสมอ 
3.   นําเทคโนโลยีมา
ใช้เพ่ือลดปริมาณการ
ใช้วัสดุครุภัณฑ์ 
 

1.  จํานวนกิจกรรม
ด้านการบริหารงาน
บุคลากรท่ีใช้
เทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใช้ใน
การเก็บรวบรวม
ข้อมูลและให้บริการ 
2.  ร้อยละของ
บุคลากรท่ีได้รับอบรม
หรือพัฒนาความรู้
ด้านเทคโนโลยี 
3.  ปริมาณการใช้
วัสดุครุภัณฑ์ลดลง 

1.  แผนงานส่ง
บุคลากร 
เข้ารับการอบรมพัฒนา
ความรู้ด้าน IT จาก
หน่วยงานภายนอก 
2. แผนงานการจัดทํา
บันทึกทะเบียนประวัติ 
ด้วยคอมพิวเตอร์ 
3. แผนงานการ
เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
ทางเว็บไซด์ 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

สํานัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

มติท่ี 3 
ประสิทธิผล

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

(ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

ท่ี 4) 

1. มีระบบการ
ประเมินผลงานท่ี
เท่ียงตรง เชื่อถือได้ 
2.  มีการติดตามและ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อย่าง
ต่อเนื่องและเป็น
รูปธรรม 
3.  ยึดประชาชนเป็น
ศูนย์ กลางในการ
ทํางาน และบริการ 
 

1. ระดับความพึง
พอใจของบุคลากรท่ีมี
ต่อระบบการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
2.  ระดับความพึง
พอใจของประชาชนท่ี
มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน 
  
 

1.  แผนงานการสํารวจ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรท่ีมีต่อระบบ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
2. แผนงานการสํารวจ
ความพึงพอใจของ
ประชาชนท่ีมีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี  

สํานัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
(ประเด็น 

ยุทธศาสตร์ 
ท่ี 6) 

1.   มีการจัดอบรม
หรือส่งบุคลากรเข้ารับ
การพัฒนาความรู้  
ทักษะ อย่างสมํ่าเสมอ 
2. มีการเผยแพร่ และ
ประชาสัมพันธ์องค์
ความรู้ให้กับบุคลากร
อ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
 3.  มีการเก็บรวบรวม  
องค์ความรู้ให้เป็น
ระบบและหมวดหมู่ 
4. มีการจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร  

1.  ระดับความสําเร็จ
ในการเผยแพร่องค์
ความรู้ 
2.  จํานวนองค์ความรู้
ท่ีได้รับการรวบรวม 
3.  ร้อยละของ
บุคลากรท่ีมีการจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร 
   

1.  โครงการอบรม
สัมมนาผู้บริหาร 
สมาชิกสภาเทศบาล  
พนักงานเทศบาลและ
พนักงานจ้าง 
2.  แผนงานการ
เผยแพร่องค์ความรู้ใน
องค์กร 
3. แผนงานการจัดเก็บ
รวบรวมความรู้ใน
องค์กร 
4.  แผนงานการจัดทํา
แผน 
พัฒนาบุคลากร 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

สํานัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

มิติท่ี 4 
ความ

พร้อมรับ
ผิดด้านการ
บริหารงาน

บุคคล 

1.  ส่งเสริมให้บุคลากร
ทุกระดับ ยึดระบบ
คุณธรรมเป็นแนวทาง
ในการดําเนินงาน 
2. จัดทําโครงการ
ส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร่ 
ข้อมูลข่าวสารด้านการ
บริหารงาน บุคคล
อย่างสมํ่าเสมอ 
 

1.มีการประกาศ
หลักเกณฑ์การ
ตัดสินใจหรือการใช้
ดุลพินิจของผู้บริหาร
หน่วยงานในเรื่องการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
2.  มีการจัดเก็บ
หลักฐานหรือรายงาน
เก่ียวกับด้านการ
บริหารงานบุคคลไว้
เพ่ือการตรวจสอบ 
3.  มีการจัดโครงการ/
กิจกรรมด้านคุณธรรม
จริยธรรม 
4.  จํานวนเรื่อง
ร้องเรียนเก่ียวกับ
ความไม่โปร่งใสด้าน
การบริหารงานบุคคล 
 

1. .  แผนงานการ
จัดเก็บหลักฐานการ
ตัดสินใจหรือการใช้
ดุลพินิจและรายงาน
เก่ียวกับด้านการ 
บริหารงานบุคคล 
2.โครงการอบรม
คุณธรรมจริยธรรม
พนักงานเทศบาล 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

สํานัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติท่ี 5 
คุณภาพ
ชีวิตและ
ความ
สมดุล

ระหว่าง 
ชีวิตกับการ

ทํางาน 
(ประเด็น

ยุทธศาสตร์ 
ท่ี 3) 

1.  ให้พนักงานนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง มาใช้ในการ
ทํางานและใน
ชีวิตประจําวัน 
2. จัดสภาพแวดล้อม
การทํางาน และ
สวัสดิการให้กับ
บุคลากรเพ่ือเป็น
แรงจูงใจในการทํางาน 
 

1.  จํานวนสวัสดิการ
นอกเหนือจากสิ่งท่ี
กฎหมายกําหนด 
2.  ระดับความพึง
พอใจของบุคลากรต่อ
การจัดสวัสดิการ 

1.  โครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิต 
2.  แผนงานสํารวจ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัด
สวัสดิการ 
3. โครงการส่งเสริม 
สนับสนุนเพ่ือ
ดําเนินการตามแนวทาง
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

สํานัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

(ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

ท่ี 1) 

1.  พัฒนา/
ปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติบุคลากรให้มี 
วิสัยทัศ และเข้าใจใน
ระบบบริหารราชการ
ยุคใหม่ 
2.  จัดประชุมเพ่ือการ
รับฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับ
สมํ่าเสมอ 

1. ระดับความสําเร็จ
ของการทํางานแบบมี
ส่วนร่วม   งาน
บรรลุผลตาม
เป้าหมาย  ทํางานมี
ความสุข 
2. จํานวนครั้งในการ
ประชุม 

1. แผนงานการติดตาม
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตาม
เป้าหมาย 
2.  แผนงานการ
ประชุมเพ่ือรับฟังความ
คิดเห็นระหว่างผู้บริหาร
และ 
พนักงาน 

สํานัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

 
 

ผลท่ีคาดว่าหน่วยงานจะได้รับ 
 1.  การบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์  ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความ
พร้อมรับผิด และคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 2.   สอดคล้องกับนโยบายของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน  จังหวัด  และเทศบาล 

3.   ผู้บริหารนําเป็นเครื่องมือในการบริหาร/ปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถของเทศบาลเพ่ือบรรลุภารกิจ 
เป้าหมายท่ีวางไว้ 
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กรอบคิดในการพัฒนาพนักงานเทศบาลตําบลก้อ 
 กรอบคิดในการพัฒนาพนักงานเทศบาลตําบลก้อ ซ่ึงเป็นไปตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาล จังหวัด
ลําพูน เรื่อง หลักเกณฑ์และเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล โดยมีกรอบในการพัฒนาพนักงานเทศบาล
ตําบลก้อท้ัง 5 ด้าน ได้แก่ 

(1) ด้านความรู้ท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานโดยท่ัวไป เช่น สถานท่ี โครงสร้าง
ของงาน นโยบายต่างๆ 

(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตําแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของตําแหน่ง
ใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง 

(3) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่องการวางแผน การ
มอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 

(4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่าง
ราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษย์สัมพันธ์การทํางาน การสื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 
โดยมีข้ันตอนในการพัฒนา ดังนี้ 

(1) การเตรียมการและการวางแผน ให้กระทําดังนี้ 
(1.1) การหาความจําเป็นในการพัฒนา 
การหาความจําเป็นในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน หมายถึงการศึกษาวิเคราะห์ดูว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่

ละคนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้สําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตาม
มาตรฐานท่ีกําหนดไว้ 

(1.2) ประเภทของความจําเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงาน
ในแต่ละตําแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมจริยธรรม 

(2) การดําเนินการพัฒนา ให้กระทําดังนี้ 
(2.1) การเลือกวิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีเหมาะสม เม่ือผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา

ผู้ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจําเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรนําข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณากําหนด
กลุ่มเป้าหมาย และเรื่องท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาจําเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีสมควรจะได้รับการพัฒนา
มีใครบ้าง และแต่ละคนสมควรจะได้รับการพัฒนาในเรื่องอะไร ต่อจากนั้นก็เลือกวิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสมกับ
กลุ่มเป้าหมาย อาจเป็นวิธีการท่ีดําเนินการได้ในขณะปฏิบัติงาน เช่น การสอนงาน การสับเปลี่ยนงาน การให้คําปรึกษา 
หรืออาจเป็นการพัฒนาอ่ืนๆ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็นต้น 

 
(2.2) วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเลือกใช้วิธีการพัฒนาได้

หลายวิธีด้วยกัน เช่น การสอนงาน การมอบหมายงาน การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าท่ี            การรักษาราชการแทนหรือ
การรักษาการในตําแหน่ง การส่งไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรมประชุมเชิงปฏิบัติการ และการสัมมนา เป็นต้น 

(3) ข้ันตอนการทดลองปฏิบัติ ให้กระทําดังนี้ 
 (3.1) ให้ทดลองปฏิบัติ โดยเริ่มต้นจากงานท่ีง่ายๆ ก่อน แล้วค่อยให้ทํางานท่ียากข้ึนตามลําดับ 
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 (3.2) ให้ผู้บังคับบัญชาทบทวนถึงเหตุผลและข้ันตอนวิธีการทํางาน เพ่ือตรวจสอบว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและ
เรียนรู้วิธีการทํางานมากน้อยเพียงใด 

 (3.3) ช่วยแก้ไขข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน โดยควรคํานึงถึงสิ่งเหล่านี้ด้วย คือ หลีกเลี่ยง
การวิพากษ์วิจารณ์ให้ยกย่องชมเชยก่อนท่ีจะแก้ไขข้อผิดพลาด ให้ผู้เข้ารับการสอนแก้ไขข้อผิดพลาดด้วยตนเอง อย่าแก้ไข
ข้อผิดพลาดให้เกินขอบเขต อย่าแก้ไขข้อผิดพลาดต่อหน้าผู้อ่ืน และอย่าด่วนตําหนิผู้เข้ารับการสอนเร็วเกินไป 

 (3.4) กระตุ้นและให้กําลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีกําลังใจและมีความเชื่อม่ันในตัวเองท่ีจะเรียนรู้งาน
ต่อไป 

 (3.5) ให้ดําเนินการสอนต่อไปเรื่อยๆ จนแน่ใจว่าผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้และสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องจึง
ยุติการสอน 

(4) ข้ันตอนการติดตามผลให้กระทําดังนี้ 
 (4.1) มอบหมายงานให้ปฏิบัติด้วยตนเอง 
 (4.2) เปิดโอกาสให้ซักถามข้อสงสัยได้ ในกรณีท่ีมีปัญหา 
 (4.3) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริ่มแรก และค่อยๆ ลดการตรวจสอบลงเม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาแน่ใจว่า 

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามท่ีได้รับการสอนได้ถูกต้อง 
 (4.4) แจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ท้ังในส่วนท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติได้ดี และส่วนท่ียังต้อง

ปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติม เพ่ือเสริมสร้างความเชื่อม่ันในตัวเอง และแก้ไขข้อบกพร่องเพ่ือการปฏิบัติงานสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
 เพ่ือให้การดําเนินงานเป็นไปอย่างมีระบบชัดเจน ควรให้เทศบาลจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือ

เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําให้ปฏิบัติหน้าท่ีราชการในตําแหน่งนั้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยในการจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ต้องกําหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงาน
เทศบาลท่ี ก.ท. กําหนด โดยให้กําหนดเป็นแผนพัฒนาพนักงานเทศบาลมีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตรากําลัง
ของพนักงานเทศบาลนั้น 

………………………………………… 
 
 
 
 
 


