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นโยบายการบริหารทรัพยากรบคคล 
อบต.หนองบัวแก้ว อาเภอพยัคฆภูมิพิสัย จังหวดัมหาสารคาม 

 
 

๑. กรอบความค ิดเพื่อวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ์
(Diagnostic Framework for Strategic Human Resource Management) 

ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง อ ง ค์ ก ร ต้ อ ง เช่ือ ม โย งไป ถึ ง  ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร 
เชิงย ุทธศาสตร ์ขององค ์กรอย  างแยกไม  ออก ความส ัมฤทธ ิ์ผลของย ุทธศาสตร ์องค ์กรเป  นผลโดยตรง จาก 
ความมีประสิทธ ิภาพ และประสิทธ ิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สัมพ ันธ ์กับยุทธศาสตร์ขององค์กร 

ดังนั้น  กรอบความคดเพ ื่อการว ิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบ ุคคลต อความส ัมฤทธ ิ ์ผลของ 
ยุทธศาสตร์องค์กรจึงถูกกำหนด ใน 2  มิต ิ คือ 

(1) มิติเชิงยุทธศาสตร์ขององคก์ร และ 
(2) มิติกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล 
มต ิเช ิงย ุทธศาสตร ์ (Strategic Concern)  การบร ิหารจ ัดการภาคร ัฐย ุคใหม  ทีเ่ริ่ม 

พ ัฒนามาหล ังการปฏ ิร ูประบบราชการ เมื่อ  ต ุลาคม  พ.ศ. 2545  ได ้ปร ับกระบวนท ัศน์ และร ูปแบบ 
การจัดการใกล้เคยีงภาคธ ุรกิจมากขึ้น โดยม ีการกำหนด พ ันธกิจ ว ิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร ์ในการบริหาร 
องค ์กรไวค  อนข ้างชัดเจน ซึ  งเราม ักจะเร ียก การบร ิหารสม ัยใหม  นี้ว  า การบร ิหารโดยย ึดพ ันธก ิจ 
ว ิส ัยทั ศน์ และย ุทธศาสต ร ์ (Mission-Vision-Strategy Management)  ภ ายห ล ังการปฏริ ูป พ .ศ . 
2545 ท ุกส  วนราชการ ทัง้ระด ับกระทรวง ระด ับกรม และจ ังหว ัด ต  างก  ม ีวิธการกำหนด พ ัฒนา พ ันธก ิจ 
ว ิส ัยท ัศน์ และย ุทธศาสตร ์ อย  างเป  นระบบ และม ีการผล ักด ันให ้เก ิดการปฏ ิบ ัต ิข ับเคลื่อนย ุทธศาสตร ์ สู  
ว ิสัยทัศน์ที่ตอ้งการ 

กระบวนการบร ิหารโดยย ึด พ ันธก ิจ - ว ิส ัยท ัศน์ - ย ุทธศาสตร์  ม ีจ ุดมุ  งหมายส ุดท ้าย 
เพ ื่อการตอบสนองความต ้องการของบ ุคคลต  างๆที่ม ีส  วนเกีย่วข ้องก ับการบร ิหารจ ัดการขององค ์กร 
(Stakeholders) ด ังนั้น การข ับเคลื่อนย ุทธศาสตร ์ขององค ์กรสู  การปฏิบ ัต ิให ้ผลตอบสนองได ้อย  างมี 
ประสิทธิผล จะต้องดาเนินการอย างเป็นระบบ และต อเนื่อง ตามแผนภ ูมขิ ้างล างนี้ 
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การวเคราะห์สมรรถนะ และผลงานขององคก์ร ตาม
หลักการบริหารทยด พ ันธก ิจ-ว ิสยท ัศน-์ยุทธศาสตร ์ 

 
พันธกิจ 
วิสยทศน 

การวเคราะห์สภาพแวดลอม 
ทางเศรษฐกจ   สังคม กฎหมาย 

และธุรกจ 
ทงภายใน และภายนอกองคกร 

 
 
 

การพัฒนาคานยมรวม ใน
องค์กร  (S h a r e d  V a l u e s ) 

 
 

ความคาดหว ังของ 
Stakeholders 

 

ผลตางของการตอบสนอง 
(Performance  Gap) 

 
 
 

การดำเนนการ/ติดตาม 
ตรวจสอบ - ประเมนิผล 

 
การพัฒนา/กำหนด 

ยทธศาสตร การบรหิารจดการ 
ขององค์กร (S t r a t e g i e s ) 

 
 
 
การปรบโครงสร  าง และ 
เพ่ิมประสิทธิภาพ ใน
กระบวนการตาง ๆ 

 
 
 

การก าหนด / พัฒนายทธศาสตร และ
กระบวนการ บรหารทรพยากรบคคลให

เหมาะสม 
( H R  S T R A T E G Y ) 

 
 
 

ตามแผนภูม ิได ้สะท ้อนถ ึงก ิจกรรมหล ักๆ ในกระบวนการบร ิหารจ ัดการสม ัยใหม  ที่ 
ยึดพ ันธก ิจ ว ิส ัยท ัศน์ ยุทธศาสตร ์ แต  ขณะเด ียวก ันก  ได ้ให ้เห  นด ้วยว  า กระบวนการพ ัฒนายุทธศาสตร ์ และ 
ระบบการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล ม ีส  วนส ัมพ ันธ ์ทัง้ทางตรง และทางอ้อมต  อความส ัมฤทธิ์ผลของ 
กระบวนการบร ิหารเช ิงย ุทธศาสตร์ขององค ์กร ล ูกศรที  มีล ักษณะแตกต  างได้เช ื่อมโยงก ิจกรรมการบร ิหาร 
ทร ัพยากรบ ุคคลไปย ังก ิจกรรมหล ักๆ ในกระบวนการ ซึ  งเป  นการกำหนดหล ัก และกระบวน ท ัศน ์ใน การ
บริหารทรพัยากรบุคคลเช ิงยุทธศาสตร ที่จะอธ ิบายต อไป 

มต ิเช ิงกระบวนการบร ิหารจ ัดการ  (Administrative Concern) ก ิจกรรมหล ักใน 
กระบวนการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล สามารถกาหนดเป  น 3 ก ิจกรรมหล ักที  ต  อเน ื องก ัน ด ังนี้ (Weiss, 
1999) 
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กิจกรรมหลัก 1:  การเปิดประตูร ับบุคคลเข าสู่องค์กร 
(The “Hatch” Processes) 

ซึ่งมกี ิจกรรมย อยท ี่เป็นองค ์ประกอบสำคัญ และรู้จักกันด ี คือ 
(ก) การสรรหา คัดเลือกบุคคลเข้าสู องค ์กร (Recruitment and Selection) 
(ข)  การบรรจ ุแต  งตั ้ง และการปฐมน ิเทศ ให ้ม ีความพร ้อมที  จะทางานให ้ก ับ 

องคก์ร (Appointment and Orientation) เป็นต้น 
กิจกรรมหลัก 2: การประสานทรัพยากรบุคคลเข ากับองค ์กร 

(The “Match” Processes) 
ซึ่งมกี ิจกรรมย อยท ี่เป็นองค ์ประกอบสาคัญ และรู้จักก ันดี คือ 
( ก ) ก า ร พั ฒ น า ก า ร ท า ง า น ข อ ง ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ( Performance 

Development) 
 
 
(ข) การจัดระบบ และการให้ค าตอบแทน (Compensation) 
(ค) การให้การสนับสน ุน และการจูงใจ (Promotion and Recognition) 
(ง)  ก าร เส ร ิม ส ร้ าง ค ว า ม เข้ า ใจ แ ล ะ คุ ณ ภ า พ ช ีวิตข อ งท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล 

(Employee Services and Work Life Balance) และ 
(จ) การเสร ิมสร ้างว ิน ัย และการอ ุทธรณ ์ร้องทุกข์ (Grievance and Discipline) 

เป็นต้น 
 
 
กิจกรรมหลัก 3: การเปลี่ยนถ่ายกาลังคน หรอืการเกษียณอายุ 

(The “Dispatch” Processes ) 
ซึ่งมกี ิจกรรมย อยท ี่เป็นองค ์ประกอบสาคัญ และรู้จักก ันดี คือ 
(ก )  ก าร เต ร ีย ม ก า ร เพ ื่ อ ก า รส ร ้างคุ ณ ภ า พ ช ีวิ ต ท่ี ดี ก  อ น ก า ร เก ษี ย ณ อ า ยุ 

(Retention and Retirement) 
(ข)  การสรรหาบุคคลใหม มาทดแทน (Work Force Planning ) และ 
(ค)  การสิ้นส ุดการทางานโดยให ้ม ีบ าเหน  จ บำนาญเหมาะสม ( Termination 

with Dignity and Recognition) 
การมองการบรหิารทร ัพยากรบ ุคคลทั ้ง 2 ม ิติ  (มต ิเช ิงยุทธศาสตร ์และม ิต ิเช ิงกระบวนการ 

บร ิหาร) ได ้นามาสู  ข ้อเสนอร ูปแบบการว ิเคราะห ์การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลเช ิงย ุทธศาสตร ์ชดเจนขึน้ 
ตามแผนภ ูมขิ ้างล างนี้ 
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๒. แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงย ุทธศาสตร (Guidelines for Action) 
จากกรอบการว ิเคราะห ์งานบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลเชิงย ุทธศาสตร์ ทาให ้มองเห  นความ 

เช ื่อมโยงของก ิจกรรมต างๆ ของการบร ิหารทร ัพยากรบุคคล ทัง้ม ิต ิเช ิงย ุทธศาสตร์ และม ิต ิกระบวนการ 
บริหารจัดการได้ชัดเจน 

ด ังนั ้น ในส  วนน้ีจะได ้ช ี้แนะแนวทางการบร ิหารจ ัดการทร ัพ ยากรบ ุคคลเช ิงย ุทธศาสตร ์
ซ่ึงจะช  วยให ้ เก ิดการเร ียนรู้ และเข ้าใจในกระบวนท ัศน์ ( paradigm)  และบทบาทหน ้าทีใ่หม  เชิง 
ยุทธศาสตร์ของผู้บร ิหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ 

กระบวนการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลเช ิงย ุทธศาสตร ์ ผล ักด ันให ้ผู ้บร ิหาร และผู ้ปฏ ิบ ัต ิงาน 
ด ้านทร ัพยากรบ ุคคล  ต ้องมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความค ิดเด ิมไปสู  บทบาท และ 
กระบวนท ัศน ์ใหม   ที  จะต ้องเสร ิมสร ้างค ุณ ค  าของความสามารถ ( Capability)  ความส ัมฤทธิ์ผล 
(Achievement)  และความเจร ิญที่มัน่คง และยั่งย ืน (Sustainability)  ให ้ก ับทร ัพยากรบ ุคคล และ 
ให้กับองค์กร 

ผู้บริหาร HR จะต้องมองบทบาทตนของในฐานะเป็นผ ู้บริหารคนหนึ่งในท ีมงานของผู้บร ิหาร 
ระด ับส ูง ซึ  งเร ียกวา เป  น “ผู  มีหุ  นส ่วนเช ิงย ุทธศาสตร ์ขององค ์กร” (Strategic Partner)  แต  ใน 
ขณะเด ียวก ันก  ย ังคงความเป  นผู ้เชี่ยวชาญในด ้านการบร ิหารจ ัดการทร ัพยากรบ ุคคลด ้วย (เป  น  HR 
Professional )  เหม ือนก ับผู ้บร ิหารงานด ้านอ ื่นๆ ที  ม ีความสำค ัญต  อความส ัมฤทธ ิ์ผลขององค ์กร เช น 
ผู ้บ ร ิห ารการเง ิน  ผู ้บ ร ิห ารด้ าน เท คนิ ค ต  างๆ - Operational  Manager ผู้ บ ร ิห ารด ้าน กฏ ห มาย 
ผู้บริหารด้านการวางแบบธ ุรกิจ และผู้บริหารด้านสารสนเทศ เป็นต้น 

บทบาทของผู ้บร ิหารด ้าน  HR  เช ิงย ุทธศาสตร ์ต  อความส ัมฤทธ ิผล และความยั่งย ืนของ 
องคก์ร จำแนกได้เป็น 4  บทบาทท ี่ส าคัญ คือ (Ulrich and Brockbank, 2005) 

(1) ในฐานะผู บริหารทรัพยากรบุคคล (Administrative Expert ) 
จะต ้องม ีความรู้ ความเข ้าใจในกระบวนการ และก ิจกรรมต  างๆ  ด ้านการ 

บริหารทรัพยากรบุคคล และเข้าใจในกฎหมาย กฎระเบียบ และว ิธ ิปฏบัติต  างๆ ที่ควบค ุม และกากับการ 
ดาเนินการ  เพ ื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู ้ ความสามารถเหมาะสมเข้ามาสู องค ์กรได้อย างรวดเร ว ทันความ 
ต้องการ และไม  ผิดกฎหมายของร ัฐบาล และไม  ขัดธรรมเน ียมปฏ ิบ ัต ิท่ีถ ูกต้องเหมาะสมก ับชมชน ส ังคม 
นั้น โดยยึดหลักของคุณธรรมในการดาเนินการอย างมั่นคง (Merit Principle) 

(2) ในฐานะเป็นผู นาให กับทรัพยากรบุคคลที่เข ามาสู่องค์กร (HR Champions) 
เพ ื่อการผล ักด ัน และส  งเสร ิมให ้ทร ัพยากรบ ุคคลต  างๆในองค ์กร ม ีความรู้ 

ความสามารถ และม ีข ีดสมรรถนะส ูงในงานตามกล ุ มงาน หร ือภารก ิจหล ักขององค ์กร  พร ้อมก ับ 
เสร ิมสร ้างแรงจ ูงใจ และความจงร ักภ ักด ีของทร ัพยากรบ ุคคลให ้ก ับองค ์กร เพ่ือให ้ม ีการอท ิศ เส ียสละ 
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และทุ  มเทกำล ังความค ิด กำล ังกาย และเวลาให ้ก ับองค ์กรอย  างเต  มที ่ โดยพยายามหล ีกเลี  ยงการบ ังค ับ 
ข มเหง กดข ี่  หรือการประพฤติปฏิบัติที่ไร้คณุธรรม จริยธรรมที่ดอี ันควร 

(3) ในฐานะเป็นผู นาการเปล่ียนแปลงให ก ับทร ัพยากรบ ุคคล (Change Agents) 
เพ ื่อตอบสนองความต้องการ และป ัจจยัท ้าทายต างๆของความม ีประสิทธ ิภาพ 

และประส ิทธิผลในองค ์กร การเปลี  ยนแปลงทีเ่ก ิดขึ ้นในกระบวนการปฏ ิบ ัต ิงาน การปร ับเปลี  ยนวิธ ีการ 
หร ือย ุทธศาสตร ์ใหม  ขององค ์กร รวมถ ึงการเปลี  ยนแปลงเทคโนโลย ีใหม  ทีน่ำเข ้ามาเสร ิมการทางาน 
ทัง้หมดขององค ์กร จำเป  นต ้องม ีการบร ิหารจ ัดการให ้เก ิดการเปล่ียนแปลงในทร ัพยากรบ ุคคลของกลุ  ม 
งานต  างๆ ให ้เหมาะสมสามารถรองร ับการปร ับเปลี่ยนต  างๆทีเ่ก ิดขึน้ ผู ้นาทร ัพยากรบ ุคคลอาจ 
จำเป็นต ้องเสร ิมสรา้ง หร ือพ ัฒนาว ัฒนธรรม หร ือค  าน ิยมร  วมใหม  ในกลุ  มทร ัพยากรบ ุคคลให ้สอดรับ และ 
เป็นป ัจจยักระตุน้ให้ยอมรบัการปรับเปลี่ยน และพร้อมที่จะปรับกระบวนท ัศน์ และว ัฒนธรรมการทางาน 
ให้รับกับความจาเป็นใหม  ๆ  ที่เก ิดขึ้น 

(4) ในฐานะเป็นหุ  นส่วนยุทธศาสตร ์ของผู นาองค์กร (Strategic Partner) 
จะต้ อ งมี ค ว าม รู้ ค ว าม เข ้าใจ  ใน ก ารกำห น ด พ ัน ธ กิ จ ว ิส ัย ทั ศ น ์ แ ล ะ 

ย ุทธศาสตร ์ขององค ์กร  รวมตลอดถ ึงการม ีสมรรถนะ และค  าน ิยมที  สอดคล ้องก ันก ับผู ้นาองค ์กร 
เพ ื่อที  จะช วยบร ิหารจ ัดการทร ัพยากรบ ุคคลภายในองค ์กร ให ้สามารถข ับเคลื่อนย ุทธศาสตร ์ไปสู  ความ 
ส ัมฤทธ ิผล  ตอบสนองความต ้องการของบ ุคคลต  างๆ ภายนอกทีม่ ีความสำค ัญยิ่งต  อความอย ู รอดของ 
องคก์ร 

จากบทบาทของผู ้บร ิหารจ ัดการทร ัพยากรบ ุคคลเช ิงย ุทธศาส ตร ์ ทั ้ง 4 ด ้าน เมือ่นำมา 
เปร ียบเท ียบก ับบทบาท และกระบวนท ัศน ์เด ิม ที  ย ังคงมองแค  เป  น งานรอง งานสนับสนุนผู  น าองค์กร 
(Supportive Functions) จะมีคาถามที่ทา้ทายผู้บร ิหารด้าน HR ยุคใหม อย างมาก ซึ่งพอสร ุปได้ดงันี้ 

1.  ทร ัพยากรบ ุคคลขององค ์กร ม ีความสำค ัญมากขึน้หร ือไม  เพ ียงใด อย  างไร ใน 
ปัจจ ุบันที่เรียกร้องถึงความสัมฤทธ ิผลที่ยั่งยืนขององค์กร 

2.  จะม ีหนทาง หร ือวิธ ีการใดที  จะบอกให ้ผู ้บร ิหารระด ับส ูงขององค ์กร ห ันมาให้ 
ความสำค ัญก ับทร ัพยากรบ ุคคลขององค ์กรให ้มากขึ ้น รวมถ ึงให ้ความสำค ัญก ับบทบาทใหม  ที  ควรจะ เป  น 
ของผู้บร ิหารทรัพยากรบุคคลด้วย 

3.  จะม ีภารก ิจ หร ือหน ้าที  อะไร ที  ผู ้บร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลสามารถเช ื่อมโยงไปถ ึงการ 
ตอบสนองความคาดหว ังของผู ้ม ีส  วนเกี  ยวข ้องขององค ์กร ( stakeholders’ expectation) และการ 
เสร ิมสร ้างสมรรถนะการบร ิหารจ ัดการของผู ้บร ิหารระด ับต  างๆในองค์ กร ทีจ่ะต ้องร  วมม ือช  วยเหล ือก ัน 
เพ่ือพ ัฒนาสมรรถนะ หร ือข ีดความสามารถ พร ้อมแรงจ ูงใจของผู ้ปฏ ิบ ัต ิงานท้ังหลายเป  นรายบ ุคคล และ 
รายกลุ มงาน หรือทีม 
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4.  ผ ู้บร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล จะม ีกลย ุทธ หร ือวิธ ีการอย  างไร ที  จะบร ิหารทร ัพยากร 
บ ุคคล ให ้เชื่อมโยงไปถ ึงการพ ัฒนาย ุทธศาสตร ์หร ือแผนงานหล ักขององค ์กร และการนาพาองค ์กรไปสู  
ความสัมฤทธิผลโดยการบริหารจัดการทรพัยากรบุคคลภายในองคก์รนั้น 

5.  องค ์กรจะปร ับปร ุงบทบาท และโครงสร้าง (รวมถ ึง กระบวนการทางาน) ของหน  วย 
บร ิหารงานทร ัพยากรบ ุคคลขององค ์กรอย  างไร เพื่อให ้เป  นหุ ้นส  วนเช ิงย ุทธศาสตร ์ท่ี แท ้จร ิง และย ังคง 
ปฏ ิบัติหน ้าที่ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเดิมได ้อย างมีประสิทธ ิภาพ 

6.  สมรรถนะหล ัก (Core  Competency) และสมรรถนะอ ื่นๆ ทีจ่ำเป  น  เพ่ือการ 
ปร ับภารก ิจ และบทบาทใหม  ของผู ้บร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลย ุคใหม  ควรเป  นอะไร  และจะพ ัฒนาปร ับ 
เพ ิ่มพ ูนได้อย างไร 

7. องค์กรควรจะพ ัฒนาเทคนิคว ิธ ีการบริหารทรัพยากรบ ุคคลย ุคใหม ได ้อย างไร และจะ 
สามารถนามาใช้ปฏ ิบัติให้เกิดผลตามท ี่คาดหวังที่ตอบสนองยุทธศาสตร ์ขององค์กรได้หรือไม  

8.  ที่ส าค ัญ ค ือ องค ์กรต  างๆ จะม ีย ุทธศาสตร ์การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลอย  างไร 
ให ้สอดคล ้องก ับย ุทธศาสตร ์ทางธรก ิจขององค ์กร และควรจะม ีกระบวนการพ ัฒนา HR  Strategy 
ให้เกิดข ้ึนได้อย างไร 

คาถาม ทัง้ 8 ประการ  เป  นป ัจจ ัยท ้าทายบทบาท และสมรรถนะใหม  ของผ ู้บร ิหาร/ 
ผู ้ปฏ ิบ ัต ิงานด ้านทร ัพยากรบ ุคคลเป  นอย  างยิ่ง ด ังน ั้น ผ ู้บร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลเชิงย ุทธศาสตร ์ ควรใช ้
กรอบความค ิดว ิเคราะห ์การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลเช ิงย ุทธศาสตร ์มาช  วยก ัน กำหนดแนวทาง และ 
บทบาทใหม ให้กับตนเอง และสามารถแสดงบทบาทเป็นหุ้นส วนเช ิงยุทธศาสตร ์ได้อย างเหมาะสม 

แนวทางดาเน ินการตามกรอบความค ิดวิเคราะห HR เชิงยทธศาสตร มีดังต อไปนี้ 
(1) ท า ก า ร ศึ ก ษ า วิเค ร า ะ ห์ (เช   น เดี ย ว กั บ ผู้ บ ร ิห า ร ร ะ ดั บ สู ง ข อ ง อ ง ค์ ก ร ) 

การเปลี  ยนแปลงป ัจจ ัยสภาพแวดล ้อมภายนอกที  ม ีผลกระทบต  อชิวิตขององค ์กร ซึ  งรวมถ ึง เข ้าใจความ 
คาดหว ังของ stakeholders ต  างๆ  การเปลี  ยนแปลงทางด ้านเศรษฐก ิจ การแข  งข ันเช ิงธรก ิจ นโยบาย 
และท ิศทางของร ัฐบาลในส  วนท่ีเก ี ยวข ้อง และกฎหมายต างๆที  ร ัฐบาลปร ับปร ุงใหม  การรวมต ัวของกลุ  ม 
อาชีพ กล ุ มผลประโยชน ์ต  างๆ ค ุณภาพกาล ังคนที  จะเข้าสู  ตลาดแรงงาน ซึ  งองค ์กรต้องสรรหาเข ้ามาใหม  
เพ่ือทดแทนคนที  จะเกษ ียณออกไป และการเคลื  อนย ้ายกาล ังคนและแรงงาน และป ัจจ ัยแวดล ้อมต  างๆ 
ทางส ังคม และทร ัพยากรธรรมชาติ และแหล  งชมชนทางวัฒนธรรมหล ักที  จะม ีผลกระทบต  อองค ์กร 
เป็นต้น 

การ ิว ิเคราะห ์ป ัจจ ัยแวดล ้อมภายนอก จะชวยให ้ผู ้บร ิหารขององค ์กรได ้ทราบ 
และตระหนักถ ึงอ ิทธพลต  างๆ ที  อยู  นอกเหน ือการควบค ุมขององค ์กร และอ ิทธพลที  องค ์กรสามารถเข ้าไป 
กาก ับ ด ูแลได้  ความสำค ัญของสิ่งแวดล ้อมต  างๆ ภายนอกที  ม ีต  อย ุทธศาสตร ์ขององค ์กร ต ้องยอมร ับ 
ร  วมก ันในกลุ  มผู ้บร ิหารขององค ์กร และจะต ้องร  วมก ันว ิเคราะห ์และแสวงหาย ุทธศาสตร ์เพ ื่อตอบโต้ 
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และนำเข ้ามาพ ิจารณาและม ีผลต  อการวางแผน และการกำหนดย ุทธศาสตร ์ เพ่ือการอยู  รอด และมั่นคง 
ขององค์กร 

(2)  ทาการศ ึกษาว ิเคราะห์ป ัจจ ัยแวดล ้อม และอ ิทธพลต างๆ ภายในองค ์กร เพ ื่อจะได้ 
เข ้าใจสภาพแท ้จร ิง ศ ักยภาพ จ ุดแข  ง จ ุดอ อน อ ุปสรรค ข ้อจำก ัด และโอกาสต  าง ๆ ที  องค ์กรมี และจะม ี
ในโอกาสต  อไป จะต ้องทาการทบทวนพ ันธก ิจ ว ิส ัยท ัศน์ และเป ้าหมายทางย ุทธศาสตร ์ หร ือธ ุรก ิจของ 
องค ์กร เพ ื่อจะได ้พ ัฒนาปร ับปร ุงให ้เหมาะสม ต ้องเข ้าใจว ัฒนธรรมองค ์กรทัง้ที  ควรปร ับเปลี่ยน และ 
สน ับสน ุนจร ิงจ ังเพ่ิมขึ้น เพ ื่อสร ้างองค ์กรให ้ม ีความเข ้มแข  ง รวมตลอดถ ึง โครงสร ้างการจ ัดระบบงาน 
และกาล ังคน (รวมถ ึงระบบการบริหารการจัดการภายในด้วย) วาเหมาะสมเพียงใด ในสภาวะแวดล้อมที่ 
ปรับเปลี่ยนไป 

(3) จะต ้องร  วมก ันเป  นท ีมก ับผู ้บร ิหารระด ับส ูง (ในฐานะเป  นหุ ้นส  วนทางย ุทธศาสตร ์) 
เพ่ือว ิเคราะห์   และระบ ุความ สำเร  จ และความล ้มเหลวของการปฏ ิบ ัต ิงานขององค ์กรในภาพรวม 
วาสามารถตอบสนองความต ้องการของผู ้ที  ม ีส  วนเกี  ยวข ้อง ( stakeholder) ใน  และนอกองค ์กรมาก 
น ้อยเพยงใด  นี  ค ือ การระบุ  หร ือกำหนดผลต  างในการตอบสนองขององค ์กรต  อความคาดหวงต  างๆ 
(Identification of  Organizational Performance Gap) 

การประเม ินความสามารถขององค ์กรในการตอบสนองความคาดหว ังต  างๆ 
จะช วยให้ผ ู้บริหารร วมก ันค้นหา ปร ับปรุง ว ิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ใหม ให้กับองค์กรได้อย างเหมาะสม 

(4) ร  วมก ับผู้บร ิหารระดับสูง กำหนดพ ันธกิจ ว ิสัยท ัศน ์และย ุทธศาสตรขององค์กรใหม  
ให ้เหมาะสม  โดยม ีจ ุดมุ  งหมาย ท ั้งในระยะสั ้น ปานกลาง และระยะยาว เพ่ือความสาเร  จ  ความ 
เจรญิเติบโต และความอยู รอดที  มั  นคง และยั  งยืนขององค ์กร ผ ู้บรหิารงานด ้านทร ัพยากรบ ุคคลในฐานะ 
เป  นห ุ้นส  วนคนหนึ  งที  ม ีความเชี่ยวชาญ เรื่องบ ุคคล หร ือกาล ังคนที่องค ์กรต ้องการ จะช วยให ้การก าหนด 
ว ิส ัยท ัศน์ และย ุทธศาสตร ์สอดคล ้อง ก ับข ีดความสามารถในการทางานของทร ัพยากรบ ุคคลทีอ่งค ์กรมี 
และจะต้องพ ัฒนาเพ ิ่มขึ้นให ้เหมาะสม และสอดคล ้อง  ด ังนั้น ว ิส ัยท ัศน์ และย ุทธศาสตร์ท ี ปรบัใหม  จะมี 
ความเป  นไปได ้ส ูงที  จะบรรล ุผลสำเร  จได ้จากการปฏ ิบ ัต ิงานของทร ัพยากรบ ุคคล ที่จะต ้องทาให ้พร ้อม 
และยอมรับการปรับเปล ี่ยนที่เกิดข ึ้น 

(5) การเปล ี ยนแปลงเพ่ือการพ ัฒนาสมรรถนะ และความส ัมฤทธ ิผลขององค ์กร 
ตามว ิส ัยท ัศน์ และย ุทธศาสตร ์ใหม  ก  อให ้เก ิดการปร ับกระบวนการท ัศน์ และวัฒนธรรมการปฏบ ัต ิงาน 
ของทร ัพยากรบ ุคคล เป  นรายคน เป  นกลุ  ม/ท ีม และทั  วองค ์กร  การผล ักด ันเพ่ือคงไว  หร ือยกระด ับ 
คุณภาพการปฏ ิบัต ิงานทรัพยากรบุคคล ในกระบวนการปฏ ิบัต ิงานต  างๆ ต้องส  งเสริม และผลักด ันอย าง 
จริงจ ังจากผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และผู้บริหารระดับสูงร วมก ับผ ู้บร ิหารทุกระดับ 

ป ัจจ ัยสำค ัญที  จะช วยให ้ทร ัพยากรบ ุคคลอยู  ร  วมก ัน พร ้อมที  จะทุ  มเท และก าล ัง 
ความคิด และแรงงาน เป  นทีมงานท ี เข  มแข  ง สรา้งให ้เป  นองค์กรที  ม ีผลการปฏ ิบ ัติงานสูง ต ้องอาศ ัยการ 
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บร ิหารจ ัดการทร ัพยากรบ ุคคลโดยรวม ให ้ม ีว ัฒนธรรมการทางาน และค  าน ิยมร  วมกั น  แสดงความเป  น 
ปึกแผ น และการผนึกกาลัง (Synergy) ที่เข้มแข งของทรัพยากรบุคคลทั่วองค์กร 

ผู ้บร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล และท ีมงาน  ในฐานะที  เป  นผู ้นาการเปลี  ยนแปลง 
(Change Agent)  และเป  นผู ้สน ับสน ุนส  งเสร ิมผู ้ปฏิบ ัต ิงานทั ้งหลาย (HR Champion) จะต ้องช  วยก ัน 
พ ัฒนาผล ักด ัน โดยร วมก ับผ ู้บร ิหาร ผู้จดการท ุกระด ับตามสายงานต  างๆ เพ ื่อชวยก ันปร ับกระบวนท ัศน์ 
ค  าน ิยม  และสมรรถนะของทร ัพ ยากรบ ุคคลให้ ม ีความเป  นปึกแผ  น และผน ึกกาล ังอย  างแท้ จร ิง 
สร ้างความเป  นเอกล ักษณ์ (Brand)  และความเข ้มแข  งให ้ก ับองค ์กรที  พร ้อมตอบสนอง และร ับผ ิดชอบ 
ต อผู้ร ับบริการ ผ ู้ที่มีส วนเกี่ยวข้อง และชุมชนส ังคมทีอ่งค์กรตั้งอยู  หรือม ีผลกระทบโดยตรง 

(6)  ในการประสานหน  วยต  างๆ ภายในองค ์กร  จาเป  นต ้องม ีการจ ัดวางระบบ และ 
โครงสร ้างของหน  วยงานให ้เหมาะสมยิ  งขึ ้น และสามารถผน ึกกาล ังคนเข ้าด ้วยก ันในการข ับเคลื  อน 
ย ุทธศาสตร ์ส ู ว ิส ัยท ัศน ์ที  ต ้องการ ผ ู้บร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล และท ีมงาน  จ าเป  นต ้องม ีความรู้ ความ 
เข ้าใจ  พร ้อมหล ักว ิชาในการออกแบบงาน (Work and Organizational Design)  และเพ่ือสรรหา 
ทร ัพยากรบ ุคคลท่ีเหมาะสมเข ้ามาสู  องค ์กรในโครงสร ้างงานต  างๆ ทีไ่ด ้ออกแบบไว  จำเป  นต ้องรู้ และ 
ศ ึกษาหาความร ู้ในหล ักวิชาการปร ับโครงสร ้างองค ์กรสม ัยใหม  เพ่ือให ้เก ิดผลจร ิงในการปร ับปร ุงองค ์กร 
สู  ความเป  นองค ์กรที่ท ันสม ัย  และสามารถบร ิหารจ ัดการใช้สมรรถนะ และความมุ  งมั  นเต  มใจของ 
ทร ัพยากรบ ุคคลได ้อย  างเต  มที ่ ร  วมก ันอย  างเหน ียวแน  น ข ับเคล ื อนองค ์กรสู  ความส ัมฤทธิผลได ้ตามที ่
คาดหวัง 

ระบบ และว ิธ ีการบร ิหารค ุณภาพงานทัว่ทัง้องค ์กร (Total Quality Management) 
ก  จะต ้องได ้ร ับการกำหนดพ ัฒนา และผล ักด ันให ้ทร ัพยากรบ ุคคล ทั ้งผ ู้บร ิหาร และผู ้ปฏ ิบ ัต ิได ้ร  วมก ัน 
พ ัฒนาคุณภาพงาน สร้างความเป็นเล ิศให้กับองค์กรได้ 

(7)  ในฐานะเป  น Strategic  Partner  ผู ้บร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล และท ีมงานต ้องมี 
ความรู้  และสามารถกำหนดย ุทธศาสตร ์การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล (Human Resource Strategy) 
เหมาะสมกับวิส ัยท ัศน์ และยุทธศาสตร ์ขององค์กร โดยอาศ ัยหล ักการ และกระบวนการเช  นเดียวกับการ 
กำหนดว ิส ัยท ัศน์ และย ุทธศาสตร ์ขององค ์กร ทีก่ล  าวมาตั ้งแต  ข ้อ 1 ถ ึง 6  ก  ถ ือเป  นส  วนประกอบสำค ัญ 
ในกระบวนการกำหนดย ุทธศาสตร ์การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล ซึ  งเป  นกระบวนการคู  ขนานก ัน เพ่ือให้ 
ผู ้บร ิหารระด ับส ูง เช ื่อมัน่ และแน  ใจวา ย ุทธศาสตร ์ขององค ์กร สามารถข ับเคลื่อน โดยกาล ังคนของ 
องค ์กรในจานวน และค ุณ ภาพทีเ่หมาะสม และคุ ้มค  าเป  นประโยชน์ ทั ้งต  อองค ์กร ต  อชมชน ต  อ 
ผู้ร ับบริการ และต อผู้บริหาร และผู้ปฏ ิบัติงานทกุคนในองค์กร 

ในการพ ัฒนา  HR Strategy จาเป  นต ้องวางระบบการดำเน ินการตามย ุทธศาสตร ์ทีว่างไว ้
พร ้อมทัง้ม ีระบบ  และวิธ ีการต ิดตาม ตรวจสอบ และประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิงานตามแผนย ุทธศาสตร์ 
(Walker,1992) 
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การดาเน ินการตามแผนย ุทธศาสตร์ HR  ก  ค ือ การกำหนดแผนปฏ ิบ ัต ิการต  างๆตาม 
ภารก ิจ  หน ้าที่  (Function)  ของกระบวนการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล ต้ังแต  ขัน้เริ่มร ับเข ้า (Hatch) 
การบรรจ ุ แต  งต้ัง และประสานเข ้าก ับองค ์กร (Match)  และการใช้ประโยชน์ และการเปลี่ยนถ  าย 
กาลังคน (Dispatch) ซึ่งประกอบด้วย ภารกิจหล ักๆ ที่เป็นส  วนประกอบมากมาย 

 
 

1.3 การจัดทาแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด  านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

ในการพัฒนาสมรรถนะการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร  จด ้านการ 
บร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลทัง้ 5 ม ิติ  ที่สาน ักงาน ก.พ. ก าหนด ส วนราชการจะต ้องจ ัดทาแผนกลย ุทธ ์การ 
บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล   ( Strategic  Human  Resource  Management  Plan)  ซ่ึ ง เ ป ็น 
กระบวนการแรกทีส่ าค ัญทีส่ ุดที  จะสร ้างความสอดคล ้องเช ิงย ุทธศาสตร ์ระหว  างการบร ิหารทร ัพยากร 
บุคคลกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส วนราชการ 

นอกจากนี้  การจ ัดแผนกลย ุทธการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล ย ังเป  นการเพ ิ่มบทบาทของงาน 
บร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลจากการมุ  งเน ้นเพ ียงงานประจำ ( Routine Work)  ซึ  งเป  นงานในเช ิงร ับมาเป  น 
การวางแผนในเช ิงร ุก เพ่ือหาแนวทางปฏิบ ัต ิว  าก ิจกรรมต  างๆ ทีห่น  วยงานบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล 
ดาเน ินการอยู  เช  น การวางแผนอ ัตรากาล ัง การพ ัฒนาบ ุคลากร การจ ัดสว ัสด ิการ จะสามารถช  วยให้ 
ส วนราชการนั้นๆ บรรล ุผลส ัมฤทธิ์ตามประเด นยุทธศาสตร์ที่กำหนดไว ้ได้อย างไร โดยการกำหนดกลย ุทธ 
และการจ ัดลำด ับความสำค ัญของก ิจกรรมต  างๆ ในการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลนั ้น จะเป  นป ัจจ ัยสำค ัญ 
สาหรบัการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณด้านบ ุคคลต  อไป 

- ความหมายของแผนกลยุทธ์ 
แผนกลย ุทธเป  นสิ  งที  บอกวาเราอยู  ตรงไหน เราจะไปทางไหน และเราวางแผนวาจะไปที่ 

จดุนั ้นให ้สำเร  จได ้อย  างไร (Where We are, when we want to go, and how we plan to 
get there.) 

การจ ัดทาแผนกลย ุทธ จ ึงหมายถ ึง การกำหนดเป ้าหมายวิธ ีการนำไปสู  การบรรล ุเป ้าหมาย 
รวมถ ึงก ิจกรรมที  หน  วยงานต ้องมุ  งเน ้นหร ือให ้ความสำค ัญ เพ ื่อเป  นแนวทางการจ ัดสรร 
ทร ัพยากรที  ม ีอย  างจาก ัดให ้เก ิดประโยชน ์ส ูงส ุด โดยให ้เหมาะก ับสภาพแวดล ้อมภายในและ 
ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอย างต อเนื่อง 

- การจัดทาแผนกลยุทธ ์โดยใช้เทคนิค Balanced Scorecard (BSC) 
การจ ัดท าแผนกลย ุทธด ้วย Balanced Scorecard เป  นการวางแผนโดยการมององค ์รวม 

และแยกแยะองค ์รวมต  างๆ ออกเป  นส  วนย  อยๆ ทีเ่ร ียกว  าม ุมมอง  หร ือม ิติ  ( Perspectives) 
ที่ต  างส  งผลต  อก ันและก ันอย  างเป  นเหตุเป  นผล (Causes and Effects) เพ่ือให ้ระบบโดยองค์ 
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รว ม  (System)  ซ่ึ งอ า ศั ย ก า รกำห น ด แ ล ะ ก าร ติ ด ต าม ผ ล ต า ม ตั ว ช้ีวั ด  ( Performance 
Measures) ขับดันไปสู ผลการปฏ ิบัติงาน (Performance) ที่องค์กรต้องการในท ี่สุด 

ความหมายและประโยชน์ของ Balanced Scorecard 
Balanced Scorecard  (BSC) เป  นเคร ื องม ือช  วยในการบร ิหารงานตามย ุทธศาสตร ์ซ่ึงถ ูก 

พ ัฒนาขึน้มาในปี ค.ศ. 1990   โดย  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  เพ่ือสร ้างความ 
สมดุลในการว ัดความสำเร  จขององค ์กรในท ุกด ้าน เม ื อนาไปใช ้ได้ระยะหนึ่ง Balanced Scorecard ได้ 
กลายมาเป  นเครื่องม ือในการบรหิารจดัการ ทีช่  วยสร ้างความช ัดเจนในด้านว ิสัยท ัศน ์และยุทธศาสตร์ของ 
องค ์กร  และแปลงทั้งสองส  วนลงมาเป  นเป ้าหมายในการทางาน ตลอดจนสามารถว ัดผลสำเร  จทีจ่ ับต ้อง 
ได้  ด ังนั ้น  Balanced  Scorecard  จ ึงกลายเป  นเครื  องม ือที  เป  นประโยชน ์อย  างย่ิงสาหร ับองค ์กร 
สมัยใหม  

Dr.Robert Kaplan และ David Norton กล าวไว ้ว  า ประโยชน์ที่เด นช ัด 
ของ Balanced Scorecard นั้นแบ งออกได้เป็น 3 ด้านหล ัก คือ 

  ช  วยให้เกิดการมองภาพรวมขององค ์กร มุ งเน้นเฉพาะเรื่องที่ส าคัญและ 
เป็นกุญแจที่นาไปส ู การขับเคลื่อนไปข ้างหน้าขององค ์กร 

  ช  วยให้เกิดวามเช ื่อมโยงของว ิธ ีการใหม ๆ ที่นามาใช้ในองค ์กรเข ้า 
ด้วยกัน เช  น การมุ งเน้นคุณภาพ การมุ งตอบสนองความต้องการของลูกค ้าเป็นต้น 

 ช  วยให ้เก ิดการย  อยต ัวชวดทางย ุทธศาสตร ์ลงไปในท ุกระด ับ ทำให้ 
ต้ังแต  ผู ้บร ิหารจนถ ึงพน ักงานระด ับปฏ ิบ ัต ิการแต  ละคนมองเห  นได ้ว  า สิ่งที่องค ์กร 
ต ้องการจากพน ักงานค ืออะไร และสิ่งนั้นจะช วยให ้องค ์กรประสบความสำเร  จใน 
ภาพรวมได้อย างไร 

จากคากล าวของ Dr. Robert Kaplan และ  David Norton ข ้างต ้น สะท ้อนให ้เห  นว  า 
ห าก เราน า  Balanced  Scorecard  ม าป ร ับ ใช ้ใน ก ารบ ร ิห ารท ร ัพ ยาก รบุ ค ค ล  ท่ี เร ียก วา  HR 
Scorecard แล้ว  จะก อให ้เกดิการพ ัฒนาการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลของส วนราชการในภาพรวม โดย 
มุ  งเน ้นเฉพาะป ัจจ ัยสำค ัญที  ส  งผลต  อองค ์กร นอกจากนี้ย ังช  วยให ้วิธ ีการสม ัยใหม  ในบร ิหารทร ัพยากร 
บ ุคคลทัง้หลายถ ูกนามาใช ้เก ิดการเชื่อมโยงต  อก ัน และที่สำค ัญทีส่ ุดค ือ ชวยให ้บ ุคลากรในส  วนราชการ 
เก ิดความชัดเจนถ ึงเป ้าหมายในงานของตนที  ส  งผลต  อความก ้าวหน ้าตามย ุทธสาสตร ์ของส  วนราชการใน 
ภาพรวม 
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ภาพที ่2 ความเช ื่อมโยงของผลส ัมฤทธิ์ที่เกิดจากแผนกลย ุทธ ์การบริหารทรัพยากรบุคคลต อ 
ผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 

 

HR Scorecard ตามแนวทางของสานักงาน ก.พ. 
การนาแนวความค ิดและเทคน ิค Balanced Scorecard มาประย ุกต ์ใชในการบร ิหาร 

ทร ัพยากรบ ุคคลนั ้น จาเป  นอย  างยิ  งที  จะต ้องม ีการวเคราะห ์และปร ับใชที  เหมาะสม ด ังนั ้น  สาน ักงาน 
ก.พ. จ ึงได ้ศ ึกษาและกาหนดกรอบมาตรฐานความสาเร  จของการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลหร ือ HR 
Scorecard สาหร ับเป  นแนวทางแก  ส  วนราชการในการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลให ้เป  นไปตามกรอบ 
มาตรฐานดังกล าว โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

“เพอจัดให้ท ิศทาง ยุทธศาสตร์ และแนวทางปฏิบัติทางด ้านการบริหารทร ัพยากร 
บุคคล ตอบสนอง สน ับสนุน และเป็นไปในแนวทางเดียวกันก ับยุทธศาสตร ์ของแนวราชการ 
โดยก อให้เกิดการมุ งเน้นผลลัพธ์ ยุทธศาสตร์ และการตดิตามวัดประเมินผลลัพธ ์อย างต  อเนื่อง 
และเพอปรับบทบาทงานด ้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส วนราชการ ให้มีความเป  น 
หุ้นส  วนทางกลย ุทธ์ (Strategic Partner) หรือสนับสนุนความสาเร จตามประเด นย ุทธศาสตร 
ของส วนราชการที่หน วยบริหารทรัพยากรบุคคลน ั้นให้บรการอย ู ” 
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มาตรฐานความสาเร  จด ้านการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลในส  วนราชการ ( Standard  for 
Success) หมายถึง ผลการบรหิารงานราชการด ้านการบรหิารทรัพยากรบุคคลซ ึ งเป  นเป ้าหมายสุดท ้ายที่ 
ส  วนราชการต ้องบรรลุ โดยสาน ักงาน  ก.พ. ได ้กาหนดกรอบมาตรฐานความสาเร  จไว  5  ม ิติ สาหร ับ 
เป็นแนวทางแก ส วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานดังกล าว ดังนี้ 

  มิติที ่ 1 ความสอดคล้องเชิงย ุทธศาสตร์  
  มิติที ่ 2 ประสิทธิภาพของการบร ิหารทรัพยากรบ ุคคล (HR Operational 

Efficency) 
  มิติที ่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program 

Effectiveness) 
  มิติที ่ 4 ความพร ้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที ่ 5 คุณภาพช ีว ิตและความสมดุลระหว  างชีว ิตกบัการทางาน 

 
 

 
 

  ภาพที ่3 กรอบมาตรฐานความสาเร จด้านบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเร ือน 
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1.4 ทิศทางและแนวทางการดาเน ินงานด านการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท องถ่ิน 
 

กรอบแนวคด ประเด ็นและเจตนารมณ ์ในการปร ับปร ุงระบบบร ิหารงานบ ุคคลส ่วนท  องถิ ่น ภายใต  
ระบบป ัจจุบันไปสู่การบริหารงานบุคคลทีพ่  งปรารถนา 

 

(1) หล ักความเป็นอ ิสระของท้องถิ่นที่จะสามารถก าหนดนโยบาย ตัดสินใจ หรือ 
ดาเนินการใดๆ ตามท ี่ได้รับมอบหมาย 

(2) หลักคณุธรรม ที่เนน้ในเรื่องความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาคในโอกาส 
ความม่ันคงในอาช ีพ และความเป็นกลางทางการเมือง 

(3) หลักประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล ที่เน้นการใช้ทร ัพยากรการบริหารให้เกิดประโยชน์ 
สูงส ุด และสัมฤทธิผลตามเป้าหมายที่ตัง้ไว 

(4) หลักความโปร งใส สามารถตรวจสอบได้ การบริหารงานต้องเป็นไปอย างเปิดเผย 
สามารถให้ท ุกฝ่ายตรวจสอบได้ทุกขั้นตอน 

(5) หลักการม ีส วนร วมในกระบวนการบริหารงานบุคคล เน้นการเปิดโอกาสให้ผู้มี 
ส วนเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดส ินใจในเรื่องสำคัญ ได้เข้ามาม ีส วนให้ความค ิดเห นร  วมรับผิดชอบ 

(6) หลักการรับผิดชอบต  อส วนรวม หมายถึงการมุ งเน ้นความรับผ ิดชอบของ 
ส วนราชการก ับส ังคม 

 

แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท องถ่ิน 
 

(1) พัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบ ุคคล โดยให้อยู ในกรอบวงเงนิไม เกินร ้อยละ 
40 ของงบประมาณรายจ ายประจาปีของแต ละองค์กรปกครองส วนท ้องถิ่น 

(2) พัฒนาบุคลากรโดยเน้นถึงการสร้างแรงจูงใจ การฝึกอบรม การสร้างกลไก 
การพ ัฒนาบ ุคลากรให ้ท้องถิน่พ ัฒนาไปได้ 

(3) พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลบุคคล โดยมีต ัวช ี้ว ัด กลไกในการว ัดและทดสอบ 
สมรรถนะตัวบุคคล 

(4) พัฒนาระบบเทคโนโลย ีและการเช ื่อมโยงเคร ือข ายโดยเน้นเฉพาะข ้อมูลบุคคล 
ที่มคี ุณสมบัติเหมาะสม และย ินดีมาทางานให้ท ้องถิ่น 
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เป้าหมายการพ ัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท องถิ่น 
 

เพื่อให ้แนวค ิดและท ิศทางการพ ัฒนาการบร ิหารงานบ ุคคลส  วนท ้องถิ  นด ังกล  าว เป  นไป 
ตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญและหล ักการกระจายอำนาจให ้แกองค์กรปกครองส วนท ้องถิ่น จ ึงก าหนด 
เป้าหมายของการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส  วนท้องถิ  น ดังนี้ 

(1) องค ์กรปกครองส  วนท ้องถิ  น ม ีระบบการบร ิหารงานบ ุคคล ที่ม ีความเป  นอ ิสระตาม 
เจตนารมณ ์ของร ัฐธรรมน ูญแห  งราชอาณาจ ักรไทย โดยเป  นระบบที  ย ึดถ ือหล ักการการบร ิหารก ิจการ 
บ้านเมอืงและสังคมที่ดี 

(2) องค ์กรปกครองส วนทอ้งถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคลที่มีความทันสมัยและ ม ี
ประส ิทธ ิภาพ ประส ิทธิผล ในการบร ิหารงานสามารถใช ้ทร ัพยากรบ ุคคลในการบร ิหารและจ ัดการให้ 
บ ังเก ิดประโยชน ์ส ูงส ุด โดยม ีค  าใช ้จ  ายด ้านบ ุคคลไม  เก ินร ้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ  ายประจาปี 

(3) องค ์กรปกครองส  วนท ้องถิ  น ม ีระบบบร ิหารงานบ ุคคลทีท่ำให ้สามารถปฏ ิบ ัต ิหน ้าที ่
รองร ับภารก ิจ ท่ีได ้ร ับการถ  ายโอนจากราชการบร ิหารส  วนกลาง และราชการบร ิหารส  วนภ ูม ิภาคตาม 
แผนการกระจายอำนาจให ้แก  องค ์กรปกครองส  วนท ้องถิ  น พ.ศ. 2543 ได ้อย  างม ีประส ิทธ ิภาพและ 
ประสิทธิผล 

 
ทิศทางและแนวทางการดาเน ินงาน 

กรอบแนวทางการพ ัฒนาการบริหารงานบุคคลส วนท้องถิ่นตามท ก.ถ. ได ้มีมติเห นชอบด ังกล าว 
มีแนวทางดาเนินการสู การปฏ ิบัต ิดังต อไปนี้ 

1. การพัฒนาระบบและรูปแบบการบร ิหารงานบุคคล 
(1) ส  ง เส ร ิม ให้ อ ง ค์ ก ร ป ก ค ร อ ง ส  ว น ท้ อ ง ถิ ่น มี ค ว า ม เป็ น อ ส ร ะ ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น 

ย ุทธศาสตร ์การบร ิหารงานบ ุคคลของท ้องถิ  นเอง โดยม ีเป ้าหมายที  สอดคล ้องก ับแผนการกระจายอานาจ 
ภายใต ้กรอบมาตรฐานกลางและมาตรฐานทั  วไป แต  ต ้องอยู  ภายใต ้กรอบวงเง ิน 40 % ของงบประมาณ 
รายจ  ายประจาปีขององค์กรปกครองส วนท ้องถิ่นนั้นๆ 

(2) ส  งเสร ิมและปร ับปร ุงระบบการบร ิหารงานบ ุคคลให้ เป  นระบบเป ิดมากขึน้ สามารถที่ 
จะดาเน ินการให ้ม ีการโอน ย ้าย ส ับเปลี  ยนบ ุคลากรก ันได้ ระหว  างข ้าราชการ/พน ักงานส  วนท ้องถิ  น 
ประเภทเดียวกันและประเภทอ ื่นๆ 

(3) ส  งเส ร ิม ก ารจั ด รู ป แ บ บ อ งค์ ก รแ ล ะ ระ บ บ ก ารบ ร ิห ารจั ด ก ารท่ี เป็ น อ ิ ส ระจ าก 
ราชการทัว่ไป ท ั้งนี้ ราชการบร ิหารส  วนกลางจะเป  นเพยงหน  วยงานกาก ับด ูแลและกาหนดกรอบแนว 
ทางการบริหารงาน เพ ื่อให้เกิดประสิทธ ิภาพ โดยอาจแบ งบุคลากรออกเป็น 2 ประเภท 

ประเภทแรก ยังคงเป็นพนักงานประจาอยู ในระบบราชการ 
ประเภททีส่อง เป  นพน ักงานของท ้องถิ  นตามระบบการจ ้างโดยท าส ัญญาซ่ึง อาจให ้ทำ 

หน ้าทีใ่นการให ้บร ิการสาธารณะต  าง ๆ หร ือทีเ่ป  นหน  วยงานกาก ับและตรวจสอบ องค ์กรและระบบ 
บริหารจัดการข้างต้น 
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สาธารณะ 
(4) สน ับสนุนกระบวนการเพ ิ่มบทบาทภาคเอกชนเข้ามาม ีส วนร วมในการดาเนิน กิจการ 

2. การพัฒนาบุคลากร 
(1)  ส  งเสร ิมการพัฒนาบ ุคลากรขององค ์กรปกครองส  วนท ้องถิ  น ในการให ้ความร ู้และ 

ท ักษะการปฏิบ ัต ิงาน ตลอดจนการพ ัฒนาท ัศนคต ิที  ด ีต  อหน ้าท่ีความร ับผ ิดชอบ เพ่ือประโยชน ์ในการ 
ทางานที่มีประส ิทธิภาพและประสิทธ ิผล โดยการพ ัฒนาบุคลากรจะต้องด าเน ินการท ุกระยะตั้งแต ก  อนการ 
รับเข้าทางานและระหว  างการทางาน 

(2) ดาเน ินการจ ัดทานโยบายการพ ัฒนาบ ุคลากรส  วนท ้องถิ  น นาเสนอ ก.ถ. ให ้ความ 
เห  นชอบ เพ ื่อเป  นกรอบให ้ท ุกองค ์กรปกครองส  วนท ้องถิ  น ดาเน ินการส  งเสร ิมการฝ ึกอบรมและพ ัฒนา 
ข้าราชการ/พนกังานส วนทอ้งถิ่นอย างจริงจ ัง เป็นระบบ ทั่วถึง และ ต อเนื่อง 

(3) ดาเน ินการประสานและสน ับสน ุนการจ ัดตั ้งสถาบ ันเพ ื่อการพ ัฒนาบ ุคลากรของ 
อ งค์ ก รป ก ค รอ งส  ว น ท้ อ งถิ ่น ต าม แ น ว ท างข อ งแ ผ น ก ระ จ าย อำน าจ ให้ แ ก  อ งค์ ก รป ก ค รอ งส  ว น 
ท้องถิ่น พ.ศ. 2543 

(4) ดาเน ินการศ ึกษา กำหนดและพ ัฒนาหล ักส ูตรการบร ิหารงานบ ุคคลส  วนท ้องถิน่ โดย 
รวบรวมข ้อม ูลการฝ ึกอบรมและพ ัฒนาบ ุคลากรท่ีดำเน ินการในป ัจจ ุบ ัน และประเม ิน ความต ้องการการ 
ฝึกอบรมและพ ัฒนาของบ ุคลากรส  วนท ้องถิ  น เพ่ือกาหนดกลุ  มเป ้าหมาย แนวทางการฝ ึกอบรม หล ักส ูตร 
แนวทางการฝึกอบรม การต ิดตามประเมินผลการฝ ึกอบรมและพ ัฒนา ตลอดจนจ ัดให ้มีการฝ ึกอบรมแล ะ 
พ ัฒนาการบร ิหารงานบ ุคคลส  วนทอ้งถิ่น 

(5) การส  งเสร ิมให ้เก ิดความร  วมม ือ สน ับสน ุน และประสานก ับหน  วยงานภาคร ัฐ เอกชน 
ท ้องถิ  น องค ์กรระหว  างประเทศ ดาเน ินการพัฒนาบ ุคลากรส  วนท ้องถิ  น ทั ้งในด ้านท ุนการศ ึกษา ท ุนการ 
ฝึกอบรม เพ ื่อการพ ัฒนาบ ุคลากรและระบบงานบริหารงานบ ุคคลส  วนทอ้งถิ่น 

(6) พ ิจารณาศ ึกษา ด ้านส ิทธ ิประโยชน์ตอบแทนข้าราชการ/พน ักงานส วนท ้องถิน่โดยย ึด 
หล ักความรู้ความสามารถ และประสิทธ ิภาพ โดยไม  อ ิงกับระด ับตำแหน ง พร้อมสร ้างแรงจ ูงใจให้บ ุคลากร 
ที่มีความรู้ความสามารถจากแหล งต  างๆ เข้ามาปฏ ิบ ัติงานในองค์กรปกครองส วนท้องถิน่เพ่ิมมากข ึ้น เช  น 
องค์กรปกครองส วนท ้องถิ่นใดดำเน ินการตามภารกิจได ้อย างมีประส ิทธ ิภาพ โดยม ีค าใช ้จ  ายด ้านบ ุคลากร 
ต่ ากว  า 40 % ของงบประมาณรายจ ายประจำปี อาจเพ่ิมเงินเดือนกรณีพ ิเศษให้ข้าราชการ/พนักงานส  วน 
ท ้องถิน่ในองค ์กรนั้นๆ ได ้มากกวาทีก่ำหนดไว ้ตามปกติ หร ือการพ ิจารณาจ ัดสรรเง ินค  าตอบแทนพ ิเศษ 
หรือพ ิจารณาเรื่องระบบทุนการศึกษาต  อ เป็นต้น เพ ื่อสร ้างขว ัญ กาลังใจในการปฏ ิบัติหน ้าที่ 
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3 การพัฒนาระบบการต ิดตามประเม ินผล 
(1) พ ิจารณาก าหนดประเด  นการต ิดตามประเม ินผลกระบวนการบร ิหารงานบ ุคคลของ 

องค ์กรปกครองส  วนท ้องถิ  น โดยคำน ึงถ ึงความต ้องการและการนาผลการประเม ินไปใช ้ประโยชน ์ในการ 
ปรับปรุงและพ ัฒนาระบบงาน 

(2) ดาเน ินการพัฒนาต ัวช ี้ว ัดและกำหนดเกณฑ ์มาตรฐานการประเม ิน โดยจำแนกเป  นเกณฑ์ 
มาตรฐานด้านความสัมฤทธ ิ์ผลของการปฏ ิบัต ิงานของบุคคล และเกณฑ์มาตรฐานด ้าน การบร ิหารจัดการ 
ขององค์กร 

(3) ด าเนินการพัฒนาออกแบบและจัดท าค ู ม ือในการติดตามประเม ินผล 
(4) พ ิจารณาจ ัดทาโครงการนาร  องการพ ัฒนาระบบต ิดตามประเม ินผลเพ ื่อการบร ิหารงาน 

บุคคลส  วนทอ้งถิ่น 
4 การพัฒนาระบบเทคโนโลย ีและการเชือ่มโยงเครือข่าย 

(1) ดาเน ินการพ ัฒนา และวางระบบเทคโนโลย ีสารสนเทศการบร ิหารงานบ ุคคลส  วนท ้องถิ  น 
โดย 

 
 
1) ออกแบบและวางระบบฐานข้อมูล 
2) นำระบบเทคโนโลย ีคอมพ ิวเตอร ์และการสื่อสารมาใช ้เพ่ือการบร ิหารและจ ัดการ 

ระบบงานสารสนเทศ 
(2)  ส  งเสร ิม สน ับสน ุน และประสานงาน ให ้องค ์กรปกครองส  วนท ้องถิ่นจ ัดำาและวาง 

แผนการพ ัฒนาระบบสารสนเทศ รวมทัง้ได ้เช ื่อมโยงการใช้ระบบงานสารสนเทศร  วมก ันเป  นระบบ 
เครอืข าย โดยจัดทำระบบการเช ื่อมโยงระหว าง สานกงาน ก.ถ. หน วยงานทีเ่กี่ยวข้องและองค์กรปกครอง 
ส วนท ้องถิน่ โดยใช้เครือข  ายสื  อสารของสำน ักงานปล ัดกระทรวงมหาดไทยเป  นหล ัก ทั ้งนี้ เพ่ือเป  นการใช้ 
ประโยชน ์ในทร ัพยากรร  วมก ันอย  างม ีประส ิทธ ิภาพ สามารถประสานการใช ้ข ้อม ูล เช ื่อมโยงและ 
แลกเปลี่ยนข้อมูลได้อย างรวดเร ว 

(3) ส  ง เส ริ ม แ ล ะ ส นั บ ส นุ น ให้ อ ง ค์ ก ร ป ก ค ร อ งส  ว น ท้ อ งถิ ่น พ ั ฒ น า แ ล ะ นำ เท ค โ น โ ล ยี 
สารสนเทศมาใช้ในการปฏ ิบัติงาน เพ ื่อพ ัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงาน 

(4)  ส  งเสร ิมสน ับสน ุนการพ ัฒ นาบ ุคลากรขององค ์กรปกครองส  วนท ้องถิน่ให ้ม ีความรู้ 
ความสามารถในการพัฒนา การจัดการและประยุกต์ใช้เทคโนโลย ีสารสนเทศในองค์กร 

(5) ส  งเสร ิมให ้ม ีการจ ัดทาโครงการนาร  องการพ ัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบร ิหารงาน 
บุคคลในองคก์รปกครองส วนท ้องถิ่น และการเช ื่อมโยงการแลกเปลี  ยนข้อม ูลระหว  างองค์กร ปกครองส วน 
ท้องถิ่น เพ ื่อสร ้างเป็นฐานขอ้มูลบุคลากรส วนทอ้งถิ่นของ ก.ถ. และขยายผลโครงการ ให้องคก์รปกครอง
ส วนทอ้งถิ่นอ ื่นร วมใช้ประโยชน์ในโอกาสต อไป 
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1.5  ย ุทธศาสตร ์การพ ัฒ น าข  าราชการส ่วนท  องถิ ่น พ.ศ. ๒๕๕8 – ๒๕๖๐ ในการเสร ิมสร  าง 
ธรรมาภ ิบาล 
หลักการ 

บ มเพาะ ปลูกฝ ังและเสรมสร้างให ้ข ้าราชการสวนท ้องถิ  นเป  นม ืออาชพ มีค ุณธรรมจร ิยธรรมและ 
อ ุดมการณ์ในการปฏ ิบัติราชการ เพ ื่อก อให้เกิดการเปล ี่ยนแปลงทางเศรษฐกจิและสังคมที่ด ีขึ้นอย างยั่งยืน 
และเก ิดประโยชน์ส ุขต อประชาชนส ูงสุด 

 

ว ิสยัทัศนN 
ข้าราชการส  วนท้องถิ่นมีภูม ิคุ ้มก ันต  อปัญหาด้านคุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภ ิบาลและเป็นที่ 

เช ื่อถือศรัทธาของประชาชนในพื้นท ี่ภายในป ีพ.ศ. ๒๕๖๐ 
 

พันธกิจ 
เสร ิมสร้างพัฒนาผ ู้นาและข้าราชการส วนท้องถิ่นทุกระดับ ไปพร้อมกบัการปรับกลไกการ 

บริหารงาน ให้เกิดประโยชน์ส ูงสดโดยย ึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
 

เป้าประสงค์ 
- เกิดการปรับกลไก (กฎ ระเบ ียบ กระบวนการ ระบบ ฯลฯ) ในการบริหารจัดการองค ์กรปกครอง 

ส วนทอ้งถิ่น โดยเฉพาะในส วนการบริหารงานบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภ ิบาลและเปิดโอกาสให้ 
ภาคส วนต างๆเข้ามามีส วนร วมมากขึ้น 

- เกิดการเสริมสร ้างความเข ้มแข งและจิตสานกในส ิทธิหน้าที  ของข้าราชการส  วนท้องถิ่น เพ ื่อให้ 
สามารถดูแลผลประโยชน์ของภาคส วนต างๆให้เกดิความเป  นธรรมในส ังคม 

ตวัชีว้ ัด และขอเสนอระดับเป้าหมาย 
- ระดับความส าเร จของการพ ัฒนาข้าราชการส  วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๕8 – ๒๕๖๐ ในการ 

เสร ิมสร้างธรรมาภ ิบาล 
- ระดับความโปร  งใสและธรรมาภ ิบาลในภาพรวมขององค์กรปกครองส วนท้องถิ่น เม ื อ 

เปรียบเทียบกับนานาชาต ิดีข ึ้น อย างน้อยร ้อยละ ๒๐ ในป ี๒๕๖๐ เทียบก ับป ี๒๕๕๖ 
- ระดับความเชื  อมั่นของประชาชนต อการทางานขององค ์กรปกครองส วนท้องถิ่นสูงขึ้น มากกว า 

ร้อยละ ๘๕ หรือไม นอ้ยกว าเป้าหมายที่ผ านมา 
- ระดับความพ ึงพอใจของผู้ร ับบริการต อการให้บร ิการที่โปร  งใสและเป็นธรรมขององค ์กรปกครอง 

ส วนทอ้งถิ่นเพ ิ่มสูงขึ้น มากกว าร้อยละ ๘๕ หรือไม นอ้ยกว าเป้าหมายที่ผ านมา 
- ร้อยละของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในองค์กรปกครองส วนทอ้งถิ่นที่เข ้าใจและประยุกต์หลัก 

คุณธรรมจร ิยธรรมธรรมาภ ิบาลและจรรยาบรรณในการปฎิบ ัติราชการมากกว าร้อยละ ๖๐ ของ 
จานวนประชากรที่สุ มทดสอบ 
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- ระดับความพ ึงพอใจของผู้ปฏ ิบัติงานต อความเป็นธรรมในการบริหารงานเพ่ิมสูงขึ้นมากกว  าร้อย 

ละ๖๐ หรือไม น ้อยกว าเป้าหมายที่ผ านมา 
หมายเหตุ : ระดับเป้าหมายเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่สานักงาน ก.พ.ร. ก าหนดในตัวช ี้ว ัดของ 

ส วนราชการ 
 
 

ยุทธศาสตร ์การพัฒนาข าราชการส่วนท  องถิ่น พ.ศ. ๒๕๕8 – ๒๕๖๐ ในการเสร ิมสร างธรรมาภ ิบาล 
ยุทธศาสตร ์ที ่1 : การก าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสร ้างกลุ มผู้นาและองคก์าร 
สุจริตธรรมที่มศี ักด ิ์ศร ี(Organization Integrity) 

กลยุทธ์ที่ 1.1 ยกย องขา้ราชการ / ผู้นารุ นใหม ในการขับเคลื่อนค ุณธรรม กลยุทธ์
ที ่1.2 สร ้างองค์การส ุจริตธรรมที่มีศ ักดิ์ศรี (Organizational Integrity) กลยุทธ์
ที ่1.3 ก าหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของนักการเม ืองท ้องถิ่น 

ยุทธศาสตร ์ที ่2 : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์สร้างทักษะและพ ัฒนาข้าราชการส  วนท ้องถิ่น 
ในรูปแบบต าง ๆ  

กลยุทธ์ที่ 2.1 ปล ูกจิตสาน ึกผ านพระราชกรณียก ิจ พระราชจรยิว ัตรและพระบรมราโชวาท กล
ยุทธ์ที่ 2.2 ก าหนดหล ักสูตรฝ ึกอบรมและโครงการพ ัฒนาภาคบังค ับแก ข ้าราชการท ุกระดับ กล
ยุทธ์ที่ 2.3 สร ้างศ ูนย์กลางในการวิจ ัยสำรวจให้คาปรึกษาแนะนาและข้อมูลข าวสารด้าน 

ธรรมาภ ิบาล 
กลยุทธ์ที่ 2.4 พ ัฒนาและปฐมน ิเทศข้าราชการอย างเข ้มขน 
กลยุทธ์ที่ 2.5 ก าหนดหล ักสูตรฝ ึกอบรมและโครงการพ ัฒนาเพื่อรองรับประชาคมอาเซ ียน และ 

สู มาตรฐานสากล 
ยุทธศาสตร ์ที ่3 : การปรับปรุงระบบบริหารทร ัพยากรบ ุคคล 

กลยุทธ์ที่ 3.1 ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุแต งตั้ง โอน ย้ายโดยยึด 
หล ักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 3.2 ขับเคลื่อนจรรยาบรรณข ้าราชการไปส ู การปฏ ิบัติ 
กลยุทธ์ที่ 3.3 ขับเคลื่อนระบบสว ัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลแก ขาราชการส วนท้องถ ิ น 

ยุทธศาสตร ์ที ่4 : การสร้างการมีส วนร วมในระบบสนับสนุนและโครงสร้างพ ื้นฐานทางด ้านคุณธรรม 
จรยิธรรม และธรรมาภ ิบาล 

กลยุทธ์ที่ 4.1 เปิดโอกาสให้ข ้าราชการเข ้าไปมีส วนร วมในการก าหนดนโยบายและกฎระเบียบ 
ที่เก ่ียวข ้อง 

กลยุทธ์ที่ 4.2 เปิดให้ประชาชน และหน วยงานอื่นเข ้ามาม ีส วนร วมและการติดตามสถานการณ์ 
การทางานขององค์กรปกครองส วนทอ้งถิ่น 
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1.6 กรอบคิดในการพัฒนาพน ักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวแก ว 
กรอบค ิดในการพ ัฒนาพนักงานส วนต าบลองค์การบริหารส วนต าบลหนองบัวแก้ว ซ่ึงเป็นไปตาม

ประกาศคณะกรรมการ พนักงานส วนต าบลจังหวัดมหาสารคาม เรื่อง หล ักเกณฑ ์และเงื  อนไขเก ี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลของ อบต. โดยมีกรอบในการพ ัฒนาพน ักงาน อบต.หนองบัวแก้ว ทั้ง 5 ด้าน ได้แก์  

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏ ิบ ัติงาน ได้แก  ความรู้ที่เกี่ยวข ้องก ับการปฏ ิบัติงานโดยทั่วไป เช  น 
สถานที ่โครงสร้างของงาน นโยบายต างๆ 

(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต ละตาแหน ง ได ้แก   ความรู้ความสามารถในการ 
ปฏ ิบัติงานของต าแหน งใดโดยเฉพาะ เช  น งานฝึกอบรม งานพิมพ ์ดีด งานด้านช  าง 

(3) ด้านการบริหาร ได ้แก รายละเอ ียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช  น ในเรื่องการ 
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 

(4) ด้านคุณสมบัติส วนตัว ได้แก  การช วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส  งเสร ิมให้สามารถปฏิบ ัตงิานร  วมก ับ 
บุคคลอืน่ได ้อย างราบรื่น และมีประสิทธ ิภาพ เช  น มนุษยส ัมพ ันธ ์การทำงาน การสื่อความหมาย 
การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก  การพ ัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏ ิบัติงาน เช  น 
จรยิธรรมในการปฏ ิบัติงาน การพัฒนาค ุณภาพชีว ิต เพื  อประสิทธ ิภาพในการปฏิบ ัติงานอย างมี 
ความสุข 
โดยม ีขั้นตอนในการพัฒนา ดังน้ี 

(1) การเตรียมการและการวางแผน ให้กระทาดังนี้ (1.1) การหาความจ าเป็นในการพัฒนา การหา
ความจาเป  นในการพ ัฒนาผู ้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา แต  ละคน หมายถ ึงการศ ึกษาว ิเคราะห ์ด ูว  า 

ผู ้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาแต  ละคนสมควรจะต ้องได ้ร ับการพ ัฒนาด ้านใดบ ้าง จ ึงจะปฏ ิบ ัติ งานได ้สำเร  จอย  างมี 
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานทีก่ำหนดไว้ 

(1.2) ประเภทของความจำเป  น ได ้แก ด ้านความร ู้ทัว่ไปในการปฏ ิบัต ิงาน ด้านความร ู้และทักษะ 
เฉพาะของงานในแต ละต าแหน ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส  วนตัว และด้านค ุณธรรมจริยธรรม 

(2) การดาเนินการพ ัฒนา ให ้กระทาดังน้ี 
(2.1) การเล ือกว ิธ ีพ ัฒนาผู้ใต ้บังค ับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผ ู้บังคับบ ัญชาได ้ข้อม ูลที่เป็นประโยชน์ 

ต  อการพ ัฒนาผู ้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาจากการหาความจาเป  นในการพ ัฒนาแล ้ว ผู ้บ ังค ับบ ัญชาควรน าข ้อม ูล 
เหล  าน้ันมาพ ิจารณากาหนดกลุ  มเป ้าหมาย และเรื่องท่ีผู ้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาจาเป  นต้องได้ร ับการพัฒนา ได ้แก  
ผู ้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาทีส่มควรจะได ้ร ับการพ ัฒนาม ีใครบ ้าง และแต  ละคนสมควรจะได ้ร ับการพ ัฒนาในเรื่อง 
อะไร ต  อจากน้ันก  เลือกว ิธ ีการพ ัฒนาที  เหมาะสมก ับกลุ  มเป ้าหมาย อาจเป  นว ิธการทีด่ าเน ินการได ้ในขณะ 
ปฏ ิบัต ิงาน เช  น การสอนงาน การสับเปลี่ยนงาน การให ้คำปร ึกษา หรืออาจเป็นการพ ัฒนาอ ื่นๆ เชน การ 
ฝึกอบรม การศ ึกษาดูงาน เป็นต้น 
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(2.2) วิธ ีการพ ัฒนาผู ้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา ผู ้บ ังค ับบ ัญชาสามารถพ ัฒนาผู ้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาโดยเล ือกใช้ 
ว ิธ ีการพัฒนาได ้หลายวิธ ีด ้วยก ัน เช  น การสอนงาน การมอบหมายงาน การส ับเปล่ียนโยกย ้าย หน ้าที่ 
การร ักษาราชการแทนหร ือการร ักษาการในตำแหน  ง การส  งไปศ ึกษาด ูงาน การฝ ึกอบรมประช ุมเช ิง 
ปฏ ิบัติการ และการส ัมมนา เป็นต้น 

(3) ขั้นตอนการทดลองปฏิบัติ ให้กระทำดังนี้ 
(3.1) ให้ทดลองปฏ ิบัติ โดยเริ  มต้นจากงานที่ง ายๆ ก อน แล ้วค อยให้ทางานที่ยากข ึ้นตามล าดับ 
(3.2) ให้ผ ู้บังคับบัญชาทบทวนถึงเหตุผลและข ั้นตอนว ิธ ีการทางาน เพื  อตรวจสอบว  า 

ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและเร ียนร ู้ว ิธ ีการทางานมากน้อยเพียงใด 
(3.3) ช  วยแก ้ไขข ้อบกพร  องหร ือข ้อผ ิดพลาดต  างๆ ที  อาจเก ิดขึน้ โดยควรคำน ึง ถ ึงสิ  งเหล  านี้ด ้วย 

ค ือ หล ีกเลี  ยงการว ิพากษ ์วิจารณ ์ให ้ยกย  องชมเชยก  อนที  จะแก ้ไขข ้อผ ิดพลาด ให ้ผู ้เข ้าร ับการสอนแก ้ไข 
ข้อผ ิดพลาดด้วยตนเอง อย าแก้ไขข้อผ ิดพลาดให้เก ินขอบเขต อย  าแกไขขอผ ิดพลาดต อหน ้าผู้อืน่ และอย  า 
ด วนต าหน ิผู้เข้ารับการสอนเร วเกินไป 

(3.4) กระตุ ้นและให ้กาล ังใจแก  ผู ้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา เพ ื่อให ้ม ีกาล ังใจและม ีความเช ื่อมั  นในต ัวเองที่ 
จะเรียนรู้งานต อไป 

(3.5) ให ้ดำเน ินการสอนต  อไปเรื่อยๆ จนแน  ใจว  าผู ้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาได ้เร ียนร ู้และสามารถ 
ปฏ ิบัติงานได้ถ ูกต้องจึงยุติการสอน 

(4) ขั้นตอนการติดตามผลให ้กระทำดังนี้ 
(4.1) มอบหมายงานให้ปฏ ิบ ัติด้วยตนเอง 
(4.2) เปิดโอกาสให้ซ ักถามข ้อสงส ัยได ้ในกรณีท ี่มีปญัหา 
(4.3) ตรวจสอบผลการปฏ ิบัติงานในระยะเริ่มแรก และค อยๆ ลดการตรวจสอบลงเม ื อ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาแน  ใจว  า ผ ู้ใต้บังค ับบัญชาปฏ ิบัติงานตามที  ได้รับการสอนได้ถ ูกต้อง 
(4.4) แจ ้งให ้ผู ้บ ังค ับบ ัญชาทราบถ ึงผลการปฏ ิบ ัต ิงาน ทั ้งในส  วนที  ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาปฏ ิบ ัต ิได ้ดี 

และส  วนที  ย ังต ้องปร ับปร ุงแก ้ไขเพ ิ่มเต ิม เพอเสร ิมสร ้างความเชอมั  นในต ัวเอง และแก ้ไขข ้อบกพร  องเพ ื่อ 
การปฏิบ ัติงานสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

เพ ื่อให ้การดาเน ินงานเป  นไปอย  างม ีระบบช ัดเจน ควรให ้ อบต.จ ัดทาแผนการพัฒนาพน ักงาน 
อบต. เพ่ือเพ ิ่มพ ูนความรู้ ท ักษะ ท ัศนคต ิที  ดี ค ุณธรรมและจรยิธรรม อ ันจะทำใหป้ฏ ิบ ัต ิหน ้าท ี ราชการ ใน
ตำแหน  งนั ้นได้อย างม ีประส ิทธ ิภาพ โดยในการจ ัดทาแผนการพ ัฒนาพน ักงานอบต. ต้องกำหนดตาม กรอบ
ของแผนแม  บทการพ ัฒนาพนักงานส วนต าบลท่ี ก.ท. กำหนด โดยให ้กำหนดเป  นแผนพ ัฒนาพน ักงาน 
อบต. มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตรากาลังของพน ักงานส วนต าบลน ั้น 

………………………………………… 


