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           แผนพัฒนาพนกังานส่วนต าบลองคก์ารบรหิารส่วนต าบลตลาด
โพธ์ิ(การบรหิารทรพัยากรบคุคล) เชิงยุทธศาสตร์  และนโยบายหรือทศิ
ทางการบริหารทรพัยากรบคุคล ประจ าปี 2565 
 
1.1  กรอบความคิดเพื่อวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์   

(Diagnostic Framework for Strategic  Human Resource  Management)   
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรต้อง เ ช่ือมโยงไปถึง  การบริหารจัดการ                              

เชิงยุทธศาสตร์ขององค์กรอย่างแยกไม่ออก ความสัมฤทธิผลของยุทธศาสตร์องค์กรเป็นผลโดยตรง  จาก
ความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์ขององค์กร   

ดังนั้น  กรอบความคิดเพื่อการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อความสัมฤทธิผลของ
ยุทธศาสตร์องค์กรจึงถูกก าหนด ใน 2  มิติ  คือ   

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

พัฒนามาหลังการปฏิรูประบบราชการ  เมื่อ  ตุลาคม  พ.ศ. 2545  ได้ปรับกระบวนทัศน์ และรูปแบบ
การจัดการใกล้เคียงภาคธุรกิจมากขึ้น  โดยมีการก าหนด พันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ในการบริหาร
องค์กรไว้ค่อนข้างชัดเจน  ซึ่งเรามักจะเรียก  การบริหารสมัยใหม่นี้ว่า  การบริหารโดยยึดพันธกิจ 
วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ (Mission-Vision-Strategy Management)  ภายหลังการปฏิรูป พ.ศ.  
2545 ทุกส่วนราชการ  ท้ังระดับกระทรวง  ระดับกรม และจังหวัด ต่างก็มีวีธีการก าหนด พัฒนา พันธกิจ 
วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์  อย่างเป็นระบบ  และมีการผลักดันให้เกิดการปฏิบัติขับเคล่ือนยุทธศาสตร์  สู่
วิสัยทัศน์ท่ีต้องการ 

กระบวนการบริหารโดยยึด  พันธกิจ - วิสัยทัศน์ - ยุทธศาสตร์  มีจุดมุ่งหมายสุดท้าย 
เพื่อการตอบสนองความต้องการของบุคคลต่างๆท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการขององค์กร  
(Stakeholders)  ดังนั้น  การขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ขององค์กรสู่การปฏิบัติให้ผลตอบสนองได้อย่างมี
ประสิทธิผล  จะต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบ  และต่อเนื่อง  ตามแผนภูมิข้างล่างนี้ 
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การวิเคราะห์สมรรถนะ และผลงานขององค์กร
ตามหลักการบริหารท่ียึด พนัธกิจ-วิสัยทัศน-์ยุทธศาสตร ์

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร

การก าหนด / พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

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

การปรบัโครงสรา้ง และ
เพ่ิมประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง ๆ

การพฒันา/ก าหนด

ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ

ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมร่วม

ในองคก์ร  (S h a r e d V a lu e s )

พนัธกิจ

วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ

Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง

(Performance Gap)

การด าเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล

การวิเคราะห์สมรรถนะ และผลงานขององค์กร
ตามหลักการบริหารท่ียึด พนัธกิจ-วิสัยทัศน-์ยุทธศาสตร ์

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร

การก าหนด / พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

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

การปรบัโครงสรา้ง และ
เพ่ิมประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง ๆ

การพฒันา/ก าหนด

ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ

ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมร่วม

ในองคก์ร  (S h a r e d V a lu e s )

พนัธกิจ

วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ

Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง

(Performance Gap)

การด าเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร

การก าหนด / พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

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

การปรบัโครงสรา้ง และ
เพ่ิมประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง ๆ

การพฒันา/ก าหนด

ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ

ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมร่วม

ในองคก์ร  (S h a r e d V a lu e s )

พนัธกิจ

วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ

Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง

(Performance Gap)

การด าเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ตามแผนภูมิได้สะท้อนถึงกิจกรรมหลักๆ  ในกระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม่ ท่ี

ยึดพันธกิจ  วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์  แต่ขณะเดียวกันก็ได้ช้ีให้เห็นด้วยว่า กระบวนการพัฒนายุทธศาสตร์ และ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  มีส่วนสัมพันธ์ท้ังทางตรง และทางอ้อมต่อความสัมฤทธิผลของ
กระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร  ลูกศรที่มีลักษณะแตกต่างได้เช่ือมโยงกิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไปยังกิจกรรมหลักอื่นๆ  ในกระบวนการ  ซึ่งเป็นการก าหนดหลัก และกระบวนทัศน์ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ท่ีจะอธิบายต่อไป 

มิติเชิงกระบวนการบริหารจัดการ  (Administrative Concern) กิจกรรมหลักใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถก าหนดเป็น 3 กิจกรรมหลักท่ีต่อเนื่องกัน ดังนี้ (Weiss, 
1999) 

กิจกรรมหลัก 1:  การเปิดประตูรับบุคคลเข้าสู่องค์กร   
(The  “Hatch” Processes) 

ซึ่งมีกิจกรรมย่อยท่ีเป็นองค์ประกอบส าคัญ  และรู้จักกันดี  คือ   
(ก)  การสรรหา คัดเลือกบุคคลเข้าสู่องค์กร (Recruitment and Selection)   



 

3 

(ข)  การบรรจุ แต่งต้ัง และการปฐมนิเทศ ให้มีความพร้อมท่ีจะท างานให้กับ
องค์กร (Appointment and Orientation) เป็นต้น 

กิจกรรมหลัก 2: การประสานทรัพยากรบุคคลเข้ากับองค์กร  
(The “Match” Processes)  

ซึ่งมีกิจกรรมย่อยท่ีเป็นองค์ประกอบส าคัญ และรู้จักกันดี 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 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: การเปลี่ยนถ่ายก าลังคน หรือการเกษียณอายุ   

(The  “Dispatch” Processes )   
ซึ่งมีกิจกรรมย่อยท่ีเป็นองค์ประกอบส าคัญ และรู้จักกันดี คือ   
(ก)  การเตรียมการเพื่อการสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีก่อนการเกษียณอายุ 

(Retention and Retirement)    
(ข)  การสรรหาบุคคลใหม่มาทดแทน (Work Force  Planning  )  และ  
(ค)  การส้ินสุดการท างานโดยให้มีบ าเหน็จ บ านาญเหมาะสม  (Termination  

with Dignity and Recognition) 
การมองการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 2 มิติ  (มิติเชิงยุทธศาสตร์ และมิติเชิงกระบวนการ

บริหาร) ได้น ามาสู่ข้อเสนอรูปแบบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ชัดเจนขึ้น  
ตามแผนภูมิข้างล่างนี้ 
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รปูแบบ และกรอบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์
(Diagnostic Model of Strategic HRM)

มิติเชิงยุทธศาสตร์

(Strategic Concern)

มิติเชิงกระบวนการ

(Administrative

Concern) The “ Hatch”

• การสรรหา

• การเลือกสรร
• การบรรจุเขา้ท างาน
• การอบรมปฐมนิเทศน์
• การรบัรู ้“สิทธิ” และ
ประโยชนท่ี์จะได ้

The “ Match”

• การพฒันาสมรรถนะ

และการปฏิบตัิงาน

• การใหค่้าตอบแทน
และค่าจา้งท่ีเหมาะสม

• การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง
และการใหก้ารยอมรบั

• การใหข้อ้มูลข่าวสาร และ
บริการอ่ืนๆ เพ่ือความ
จงรกัภกัดี เชน่

การจดัสวสัดิการ

การพฒันาคณุภาพชีวิตกบังาน

• การบ าบดัทุกข ์และวินัยในงาน

The “ Dispatch”

• การใชป้ระโยชนข์องผูอ้าวุโส
เหมาะสม

• การใหบ้ าเหน็จ บ านาจ
อยา่งเหมาะสมหลงัเกษียณ

• การวางแผนก าลงัคนทดแทน

• การส้ินสุดการจา้ง 
การเกษียณอายงุาน

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร

การก าหนด / พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

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

การปรบัโครงสรา้ง และ
เพ่ิมประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง ๆ

การพฒันา/ก าหนด

ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ

ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมร่วม

ในองคก์ร  (S h a r e d V a lu e s )

พนัธกิจ

วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ

Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง

(Performance Gap)

การด าเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร

การก าหนด / พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

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

การปรบัโครงสรา้ง และ
เพ่ิมประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง ๆ

การพฒันา/ก าหนด

ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ

ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมร่วม

ในองคก์ร  (S h a r e d V a lu e s )

พนัธกิจ

วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ

Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง

(Performance Gap)

การด าเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล

รปูแบบ และกรอบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์
(Diagnostic Model of Strategic HRM)

มิติเชิงยุทธศาสตร์

(Strategic Concern)

มิติเชิงกระบวนการ

(Administrative

Concern) The “ Hatch”

• การสรรหา

• การเลือกสรร
• การบรรจุเขา้ท างาน
• การอบรมปฐมนิเทศน์
• การรบัรู ้“สิทธิ” และ
ประโยชนท่ี์จะได ้

The “ Match”

• การพฒันาสมรรถนะ

และการปฏิบตัิงาน

• การใหค่้าตอบแทน
และค่าจา้งท่ีเหมาะสม

• การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง
และการใหก้ารยอมรบั

• การใหข้อ้มูลข่าวสาร และ
บริการอ่ืนๆ เพ่ือความ
จงรกัภกัดี เชน่

การจดัสวสัดิการ

การพฒันาคณุภาพชีวิตกบังาน

• การบ าบดัทุกข ์และวินัยในงาน

The “ Dispatch”

• การใชป้ระโยชนข์องผูอ้าวุโส
เหมาะสม

• การใหบ้ าเหน็จ บ านาจ
อยา่งเหมาะสมหลงัเกษียณ

• การวางแผนก าลงัคนทดแทน

• การส้ินสุดการจา้ง 
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วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ
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1.2  แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  (Guidelines  for  Action) 
จากกรอบการวิเคราะห์งานบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ท าให้มองเห็นความ

เช่ือมโยงของกิจกรรมต่างๆ  ของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ท้ังมิติเชิงยุทธศาสตร์ และมิติกระบวนการ
บริหารจัดการได้ชัดเจน   

ดังนั้น ในส่วนนี้จะได้ช้ีแนะแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุ ทธศาสตร์                 
ซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้  และเข้าใจในกระบวนทัศน์ (paradigm)  และบทบาทหน้าท่ีใหม่เชิง
ยุทธศาสตร์ของผู้บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ผลักดันให้ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล  ต้องมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความคิดเดิมไปสู่บทบาท และ
กระบวนทัศน์ใหม่  ท่ีจะต้องเสริมสร้างคุณค่าของความสามารถ ( Capability)  ความสัมฤทธิผล  
(Achievement)  และความเจริญท่ีมั่นคง และยั่งยืน (Sustainability)  ให้กับทรัพยากรบุคคล และ
ให้กับองค์กร   

ผู้บริหาร HR จะต้องมองบทบาทตนของในฐานะเป็นผู้บริหารคนหนึ่งในทีมงานของผู้บริหาร
ระดับสูง  ซึ่งเรียกว่า  เป็น  “ผู้มีหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร”  (Strategic  Partner)   แต่ใน
ขณะเดียวกันก็ยังคงความเป็นผู้เช่ียวชาญในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้วย  (เป็น  HR  
Professional )  เหมือนกับผู้บริหารงานด้านอื่นๆ  ท่ีมีความส าคัญต่อความสัมฤทธิผลขององค์กร  เช่น 
ผู้บริหารการเงิน  ผู้บริหารด้านเทคนิคต่างๆ - Operational  Manager ผู้บริหารด้านกฏหมาย  ผู้บริหาร
ด้านการวางแบบธุรกิจ และผู้บริหารด้านสารสนเทศ เป็นต้น 

บทบาทของผู้บริหารด้าน  HR  เชิงยุทธศาสตร์ต่อความสัมฤทธิผล และความยั่งยืนของ
องค์กร  จ าแนกได้เป็น  4  บทบาทท่ีส าคัญ  คือ  (Ulrich and Brockbank, 2005) 

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

บริหารทรัพยากรบุคคล และเข้าใจในกฎหมาย  กฎระเบียบ และวิธีปฏิบัติต่างๆ ท่ีควบคุม และก ากับการ
ด าเนินการ   เพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีความรู้  ความสามารถเหมาะสมเข้ามาสู่องค์กรได้อย่างรวดเร็ว  ทันความ
ต้องการ  และไม่ผิดกฎหมายของรัฐบาล  และไม่ขัดธรรมเนียมปฏิบัติท่ีถูกต้องเหมาะสมกับชุมชน สังคม 
นั้น  โดยยึดหลักของคุณธรรมในการด าเนินการอย่างมั่นคง (Merit  Principle)   

(2) ในฐานะเป็นผู้น าให้กับทรัพยากรบุคคลที่เข้ามาสู่องค์กร (HR  Champions)   
เพื่อการผลักดัน และส่งเสริมให้ทรัพยากรบุคคลต่างๆในองค์กร  มีความรู้ 

ความสามารถ และมีขีดสมรรถนะสูงในงานตามกลุ่มงาน  หรือภารกิจหลักขององค์กร  พร้อมกับ
เสริมสร้างแรงจูงใจ  และความจงรักภักดีของทรัพยากรบุคคลให้กับองค์กร  เพื่อให้มีการอุทิศ เสียสละ  
และทุ่มเทก าลังความคิด  ก าลังกาย และเวลาให้กับองค์กรอย่างเต็มท่ี  โดยพยายามหลีกเล่ียงการบัง คับ  
ข่มเหง กดข่ี  หรือการประพฤติปฏิบัติท่ีไร้คุณธรรม  จริยธรรมท่ีดีอันควร 
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(3)  ในฐานะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้กับทรัพยากรบุคคล (Change Agents) 
เพื่อตอบสนองความต้องการ และปัจจัยท้าทายต่างๆของความมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลในองค์กร  การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในกระบวนการปฏิบัติงาน  การปรับเปล่ียนวิธีการ  
หรือยุทธศาสตร์ใหม่ขององค์กร  รวมถึงการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีใหม่ท่ีน าเข้ามาเสริมการท างาน
ท้ังหมดขององค์กร  จ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทรัพยากรบุคคลของกลุ่ม
งานต่างๆ  ให้เหมาะสมสามารถรองรับการปรับเปล่ียนต่างๆท่ีเกิดขึ้น  ผู้น าทรัพยากรบุคคลอาจ
จ าเป็นต้องเสริมสร้าง หรือพัฒนาวัฒนธรรม หรือค่านิยมร่วมใหม่ในกลุ่มทรัพยากรบุคคลให้สอดรับ และ
เป็นปัจจัยกระตุ้นให้ยอมรับการปรับเปล่ียน  และพร้อมท่ีจะปรับกระบวนทัศน์ และวัฒนธรรมการท างาน  
ให้รับกับความจ าเป็นใหม่ ๆ  ท่ีเกิดขึ้น 

(4)  ในฐานะเป็นหุ้นส่วนยุทธศาสตร์ของผู้น าองค์กร (Strategic  Partner)    
                จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ  ในการก าหนดพันธกิจ วิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ขององค์กร  
รวมตลอดถึงการมีสมรรถนะ และค่านิยมท่ีสอดคล้องกันกับผู้น าองค์กร  เพื่อท่ีจะช่วยบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร  ให้สามารถขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปสู่ความสัมฤทธิผล  ตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลต่างๆ ภายนอกท่ีมีความส าคัญยิ่งต่อความอยู่รอดขององค์กร 

จากบทบาทของผู้บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ท้ัง 4 ด้าน เมื่อน ามา
เปรียบเทียบกับบทบาท และกระบวนทัศน์เดิม ท่ียังคงมองแค่เป็น งานรอง งานสนับสนุนผู้น าองค์กร  
(Supportive Functions)  จะมีค าถามท่ีท้าทายผู้บริหารด้าน HR ยุคใหม่อย่างมาก  ซึ่งพอสรุปได้ดังนี้ 

1.  ทรัพยากรบุคคลขององค์กร มีความส าคัญมากขึ้นหรือไม่ เพียงใด อย่างไร ใน
ปัจจุบันที่เรียกร้องถึงความสัมฤทธิผลท่ียั่งยืนขององค์กร 

2.  จะมีหนทาง หรือวิธีการใดท่ีจะบอกให้ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร หันมาให้
ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มากขึ้น รวมถึงให้ความส าคัญกับบทบาทใหม่ท่ีควรจะเป็น
ของผู้บริหารทรัพยากรบุคคลด้วย 

3.  จะมีภารกิจ หรือหน้าท่ีอะไร ท่ีผู้บริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเช่ือมโยงไปถึงการ
ตอบสนองความคาดหวังของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องขององค์กร ( stakeholders’ expectation) และการ
เสริมสร้างสมรรถนะการบริหารจัดการของผู้บริหารระดับต่างๆในองค์กร ท่ีจะต้องร่วมมือช่วยเหลือกัน
เพื่อพัฒนาสมรรถนะ หรือขีดความสามารถ พร้อมแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานท้ังหลายเป็นรายบุคคล และ
รายกลุ่มงาน หรือทีม 

4.  ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล จะมีกลยุทธ์ หรือวิธีการอย่างไร ท่ีจะบริหารทรัพยากร
บุคคล ให้เช่ือมโยงไปถึงการพัฒนายุทธศาสตร์ หรือแผนงานหลักขององค์กร และการน าพาองค์กรไปสู่
ความสัมฤทธิผลโดยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรนั้น 
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5.  องค์กรจะปรับปรุงบทบาท และโครงสร้าง (รวมถึง กระบวนการท างาน) ของหน่วย
บริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค์กรอย่างไร เพื่อให้เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ท่ีแท้จ ริง และยังคง
ปฏิบัติหน้าท่ีด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6.  สมรรถนะหลัก (Core  Competency)  และสมรรถนะอื่นๆ  ท่ีจ าเป็น  เพื่อการ
ปรับภารกิจ และบทบาทใหม่ของผู้บริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่  ควรเป็นอะไร  และจะพัฒนาปรับ
เพิ่มพูนได้อย่างไร 

7.  องค์กรควรจะพัฒนาเทคนิควิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ได้อย่างไร และจะ
สามารถน ามาใช้ปฏิบัติให้เกิดผลตามท่ีคาดหวังท่ีตอบสนองยุทธศาสตร์ขององค์กรได้หรือไม่ 

8.  ท่ีส าคัญ คือ องค์กรต่างๆ จะมียุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไร            
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ทางธุรกิจขององค์กร และควรจะมีกระบวนการพัฒนา HR  Strategy          
ให้เกิดข้ึนได้อย่างไร 
  ค าถาม ท้ัง 8 ประการ  เป็นปัจจัยท้าทายบทบาท และสมรรถนะใหม่ของผู้บริหาร/
ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้น ผู้บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ควรใช้
กรอบความคิดวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์มาช่วยกัน ก าหนดแนวทาง และ
บทบาทใหม่ให้กับตนเอง และสามารถแสดงบทบาทเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ได้อย่างเหมาะสม 
  แนวทางด าเนินการตามกรอบความคิดวิเคราะห์  HR  เชิงยุทธศาสตร์  มีดังต่อไปนี้ 

(1)  ท าการศึกษาวิ เคราะห์   ( เ ช่น เ ดียวกับ  ผู้บริ หารระ ดับสูงขององ ค์กร )                  
การเปล่ียนแปลงปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตขององค์กร  ซึ่งรวมถึง  เข้าใจความ
คาดหวังของ stakeholders ต่างๆ  การเปล่ียนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ  การแข่งขันเชิงธุรกิจ นโยบาย 
และทิศทางของรัฐบาลในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง และกฎหมายต่างๆท่ีรัฐบาลปรับปรุงใหม่  การรวมตัวของกลุ่ม
อาชีพ กลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ  คุณภาพก าลังคนท่ีจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ซึ่งองค์กรต้องสรรหาเข้ามาใหม่  
เพื่อทดแทนคนท่ีจะเกษียณออกไป  และการเคล่ือนย้ายก าลังคนและแรงงาน และปัจจัยแวดล้อมต่างๆ 
ทางสังคม และทรัพยากรธรรมชาติ และแหล่งชุมชนทางวัฒนธรรมหลักท่ีจะมีผลกระทบต่อองค์กร          
เป็นต้น 

การวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายนอก  จะช่วยให้ผู้บริหารขององค์กรได้ทราบ 
และตระหนักถึงอิทธิพลต่างๆ ท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุมขององค์กร และอิทธิพลท่ีองค์กรสามารถเข้าไป
ก ากับ ดูแลได้  ความส าคัญของส่ิงแวดล้อมต่างๆ ภายนอกท่ีมีต่อยุทธศาสตร์ขององค์กร  ต้องยอมรับ
ร่วมกันในกลุ่มผู้บริหารขององค์กร  และจะต้องร่วมกันวิเคราะห์ และแสวงหายุทธศาสตร์ เพื่อตอบโต้ 
และน าเข้ามาพิจารณาและมีผลต่อการวางแผน และการก าหนดยุทธศาสตร์  เพื่อการอยู่รอด และมั่นคง
ขององค์กร 
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(2)  ท าการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม และอิทธิพลต่างๆ  ภายในองค์กร  เพื่อจะได้
เข้าใจสภาพแท้จริง  ศักยภาพ จุดแข็ง จุดอ่อน อุปสรรค ข้อจ ากัด และโอกาสต่างๆ ท่ีองค์กรมี และจะมี
ในโอกาสต่อไป  จะต้องท าการทบทวนพันธกิจ วิสัยทัศน์  และเป้าหมายทางยุทธศาสตร์  หรือธุรกิจของ
องค์กร  เพื่อจะได้พัฒนาปรับปรุงให้เหมาะสม  ต้องเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรท้ังท่ีควรปรับเปล่ียน  และ
สนับสนุนจริงจังเพิ่มข้ึน  เพื่อสร้างองค์กรให้มีความเข้มแข็ง  รวมตลอดถึง  โครงสร้างการจัดระบบงาน 
และก าลังคน  (รวมถึงระบบการบริหารการจัดการภายในด้วย) ว่าเหมาะสมเพียงใด  ในสภาวะแวดล้อมท่ี
ปรับเปล่ียนไป 

 (3)  จะต้องร่วมกันเป็นทีมกับผู้บริหารระดับสูง  (ในฐานะเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์)  
เพื่อวิเคราะห์   และระบุความส าเร็จ และความล้มเหลวของการปฏิบัติงานขององค์กรในภาพรวม            
ว่าสามารถตอบสนองความต้องการของผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง  (stakeholder)  ใน  และนอกองค์กรมาก
น้อยเพียงใด  นี่คือ การระบุ  หรือก าหนดผลต่างในการตอบสนองขององค์กรต่อความคาดหวังต่างๆ 
(Identification  of  Organizational Performance  Gap)   

การประเมินความสามารถขององค์กรในการตอบสนองความคาดหวังต่างๆ           
จะช่วยให้ผู้บริหารร่วมกันค้นหา  ปรับปรุง  วิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ใหม่ให้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม 

(4)  ร่วมกับผู้บริหารระดับสูง ก าหนดพันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์กรใหม่
ให้เหมาะสม  โดยมีจุดมุ่งหมาย ท้ังในระยะส้ัน ปานกลาง และระยะยาว เพื่อความส าเร็จ  ความ
เจริญเติบโต  และความอยู่รอดท่ีมั่นคง และยั่งยืนขององค์กร  ผู้บริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลในฐานะ
เป็นหุ้นส่วนคนหนึ่งท่ีมีความเช่ียวชาญ เรื่องบุคคล หรือก าลังคนท่ีองค์กรต้องการ จะช่วยให้การก าหนด
วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์สอดคล้อง  กับขีดความสามารถในการท างานของทรัพยากรบุคคลท่ีองค์กรมี 
และจะต้องพัฒนาเพิ่มข้ึนให้เหมาะสม และสอดคล้อง   ดังนั้น วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ท่ีปรับใหม่ จะมี
ความเป็นไปได้สูงท่ีจะบรรลุผลส าเร็จได้จากการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล  ท่ีจะต้องท าให้พร้อม  
และยอมรับการปรับเปล่ียนท่ีเกิดขึ้น 

(5)  การเปล่ียนแปลงเพื่อการพัฒนาสมรรถนะ  และความสัมฤทธิผลขององค์กร          
ตามวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ใหม่  ก่อให้เกิดการปรับกระบวนการทัศน์  และวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน
ของทรัพยากรบุคคล เป็นรายคน เป็นกลุ่ม/ทีม และท่ัวองค์กร  การผลักดันเพื่อคงไว้  หรือยกระดับ
คุณภาพการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล  ในกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ  ต้องส่งเสริม และผลักดันอย่าง
จริงจังจากผู้บริหารทรัพยากรบุคคล  และผู้บริหารระดับสูงร่วมกับผู้บริหารทุกระดับ   

ปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้ทรัพยากรบุคคลอยู่ร่วมกัน พร้อมท่ีจะทุ่มเท และก าลัง
ความคิด และแรงงาน  เป็นทีมงานท่ีเข็มแข็ง  สร้างให้เป็นองค์กรท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง  ต้องอาศัยการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวม  ให้มีวัฒนธรรมการท างาน และค่านิยมร่วมกัน  แสดงความเป็น
ปึกแผ่น  และการผนึกก าลัง  (Synergy)  ท่ีเข้มแข็งของทรัพยากรบุคคลท่ัวองค์กร 



 

9 

ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน  ในฐานะท่ีเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง 
(Change Agent)  และเป็นผู้สนับสนุนส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานท้ังหลาย (HR Champion)  จะต้องช่วยกัน
พัฒนาผลักดัน  โดยร่วมกับผู้บริหาร  ผู้จัดการทุกระดับตามสายงานต่างๆ เพื่อช่วยกันปรับกระบวนทัศน์  
ค่านิยม  และสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นปึกแผ่น และผนึกก าลังอย่างแท้จริง               
สร้างความเป็นเอกลักษณ์  (Brand)  และความเข้มแข็งให้กับองค์กรท่ีพร้อมตอบสนอง และรับผิดชอบ
ต่อผู้รับบริการ  ผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง และชุมชนสังคมท่ีองค์กรต้ังอยู่  หรือมีผลกระทบโดยตรง 

(6)  ในการประสานหน่วยต่างๆ ภายในองค์กร  จ าเป็นต้องมีการจัดวางระบบ และ
โครงสร้างของหน่วยงานให้เหมาะสมยิ่งขึ้น  และสามารถผนึกก าลังคนเข้าด้วยกันในการขับเคล่ือน          
ยุทธศาสตร์สู่วิสัยทัศน์ท่ีต้องการ  ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน  จ าเป็นต้องมีความรู้  ความ
เข้าใจ  พร้อมหลักวิชาในการออกแบบงาน  (Work and Organizational Design)  และเพื่อสรรหา
ทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมเข้ามาสู่องค์กรในโครงสร้างงานต่างๆ ท่ีได้ออกแบบไว้  จ าเป็นต้องรู้ และ
ศึกษาหาความรู้ในหลักวิชาการปรับโครงสร้างองค์กรสมัยใหม่  เพื่อให้เกิดผลจริงในการปรับปรุงองค์กร  
สู่ ความเป็นองค์กรท่ีทันสมัย  และสามารถบริหารจัดการใช้สมรรถนะ และความมุ่งมั่นเต็มใจของ
ทรัพยากรบุคคลได้อย่างเต็มท่ี  ร่วมกันอย่างเหนียวแน่น  ขับเคล่ือนองค์กรสู่ความสัมฤทธิ ผลได้ตามท่ี
คาดหวัง 

ระบบ และวิธีการบริหารคุณภาพงานท่ัวท้ังองค์กร  (Total Quality Management)  
ก็จะต้องได้รับการก าหนดพัฒนา และผลักดันให้ทรัพยากรบุคคล  ท้ังผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติได้ร่วมกัน
พัฒนาคุณภาพงาน  สร้างความเป็นเลิศให้กับองค์กรได้ 

 (7)  ในฐานะเป็น Strategic  Partner  ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงานต้องมี
ความรู้  และสามารถก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Strategy)  
เหมาะสมกับวิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ขององค์กร  โดยอาศัยหลักการ และกระบวนการเช่นเดียวกับการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์กร ท่ีกล่าวมาต้ังแต่ข้อ 1 ถึง 6  ก็ถือเป็นส่วนประกอบส าคัญ
ในกระบวนการก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ่งเป็นกระบวนการคู่ขนานกัน  เพื่อให้
ผู้บริหารระดับสูง เช่ือมั่น และแน่ใจว่า ยุทธศาสตร์ขององค์กร  สามารถขับเคล่ือน โดยก าลังคนของ
องค์กรในจ านวน และคุณภาพท่ีเหมาะสม และคุ้มค่าเป็นประโยชน์ ท้ังต่อองค์กร ต่อชุมชน ต่อ
ผู้รับบริการ และต่อผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์กร 

ในการพัฒนา  HR Strategy  จ าเป็นต้องวางระบบการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ท่ีวางไว้    
พร้อมท้ังมีระบบ  และวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์  
(Walker,1992) 
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การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ HR  ก็คือ การก าหนดแผนปฏิบัติการต่างๆตาม  
ภารกิจ  หน้าท่ี  (Function)  ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้ังแต่ขั้นเริ่มรับเข้า  (Hatch)  
การบรรจุ แต่งต้ัง และประสานเข้ากับองค์กร  (Match)  และการใช้ประโยชน์ และการเปล่ียนถ่าย
ก าลังคน  (Dispatch) ซึ่งประกอบด้วย  ภารกิจหลักๆ ท่ีเป็นส่วนประกอบมากมาย 
 
1.3  การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 
 ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ  ท่ีส านักงาน  ก.พ. ก าหนด  ส่วนราชการจะต้องจัดท าแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล  (Strategic  Human  Resource  Management  Plan)  ซึ่งเป็นกระบวนการ
แรกท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีจะสร้างความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลกับ
เป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ  
 นอกจากนี้  การจัดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลยังเป็นการเพิ่มบทบาทของงาน
บริหารทรัพยากรบุคคลจากการมุ่งเน้นเพียงงานประจ า (Routine Work)  ซึ่งเป็นงานในเชิงรับมาเป็น
การวางแผนในเชิงรุก  เพื่อหาแนวทางปฏิบัติว่ากิจกรรมต่างๆ  ท่ีหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคล
ด าเนินการอยู่  เช่น  การวางแผนอัตราก าลัง  การพัฒนาบุคลากร  การจัดสวัสดิการ  จะสามารถช่วยให้
ส่วนราชการนั้นๆ บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ได้อย่างไร  โดยการก าหนดกลยุทธ์
และการจัดล าดับความส าคัญของกิจกรรมต่างๆ  ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น  จะเป็นปัจจัยส าคัญ
ส าหรับการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณด้านบุคคลต่อไป 

- ความหมายของแผนกลยุทธ์ 
      แผนกลยุทธ์เป็นส่ิงท่ีบอกว่าเราอยู่ตรงไหน  เราจะไปทางไหน  และเราวางแผนว่าจะไปท่ี
จุดนั้นให้ส าเร็จได้อย่างไร (Where We are, when we want to go, and how we plan to 
get there.) 
 การจัดท าแผนกลยุทธ์  จึงหมายถึง  การก าหนดเป้าหมายวิธีการน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย  
รวมถึงกิจกรรมท่ีหน่วยงานต้องมุ่งเน้นหรือให้ความส าคัญ  เพื่อเป็นแนวทางการจัดสรร
ทรัพยากรท่ีมีอย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด  โดยให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง 

- การจัดท าแผนกลยุทธ์โดยใช้เทคนิค  Balanced  Scorecard (BSC) 
 การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้วย  Balanced  Scorecard  เป็นการวางแผนโดยการมององค์รวม 
และแยกแยะองค์รวมต่างๆ ออกเป็นส่วนย่อยๆ ท่ีเรียกว่ามุมมอง  หรือมิติ  ( Perspectives)             
ท่ีต่างส่งผลต่อกันและกันอย่างเป็นเหตุเป็นผล  (Causes  and  Effects)  เพื่อให้ระบบโดยองค์
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รวม  (System)  ซึ่ งอาศัยการก าหนดและการติดตามผลตามตัวช้ีวัด  ( Performance  
Measures)  ขับดันไปสู่ผลการปฏิบัติงาน  (Performance)  ท่ีองค์กรต้องการในท่ีสุด  
   ความหมายและประโยชน์ของ Balanced  Scorecard  

 Balanced  Scorecard   (BSC)  เป็นเครื่องมือช่วยในการบริหารงานตามยุทธศาสตร์ซึ่งถูก
พัฒนาขึ้นมาในปี ค.ศ. 1990   โดย  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  เพื่อสร้างความ
สมดุลในการวัดความส าเร็จขององค์กรในทุกด้าน  เมื่อน าไปใช้ได้ระยะหนึ่ง Balanced  Scorecard  ได้
กลายมาเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ  ท่ีช่วยสร้างความชัดเจนในด้านวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของ
องค์กร  และแปลงท้ังสองส่วนลงมาเป็นเป้าหมายในการท างาน  ตลอดจนสามารถวัดผลส าเร็จท่ีจับต้อง
ได้  ดังนั้น  Balanced  Scorecard  จึงกลายเป็นเครื่องมือท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับองค์กร
สมัยใหม่ 

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

 ช่วยให้เกิดการมองภาพรวมขององค์กร  มุ่งเน้นเฉพาะเรื่องท่ีส าคัญ
และเป็นกุญแจท่ีน าไปสู่การขับเคล่ือนไปข้างหน้าขององค์กร   

 ช่วยให้เกิดวามเช่ือมโยงของวิธีการใหม่ๆ  ท่ีน ามาใช้ในองค์กรเข้า
ด้วยกัน  เช่น  การมุ่งเน้นคุณภาพ  การมุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้าเป็นต้น 

 ช่วยให้เกิดการย่อยตัวช้ีวัดทางยุทธศาสตร์ลงไปในทุกระดับ  ท าให้
ต้ังแต่ผู้บริหารจนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการแต่ละคนมองเห็นได้ว่า  ส่ิงท่ีองค์กร
ต้องการจากพนักงานคืออะไร  และส่ิงนั้นจะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จใน
ภาพรวมได้อย่างไร 

  จากค ากล่าวของ  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  ข้างต้น  สะท้อนให้เห็นว่า  
หากเราน า  Balanced  Scorecard  มาปรับใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  ท่ีเรียกว่า  HR  
Scorecard  แล้ว  จะก่อให้เกิดการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการในภาพรวม  โดย
มุ่งเน้นเฉพาะปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อองค์กร  นอกจากนี้ยังช่วยให้วิธีการสมัยใหม่ในบริหารทรัพยากร
บุคคลท้ังหลายถูกน ามาใช้เกิดการเช่ือมโยงต่อกัน  และท่ีส าคัญท่ีสุดคือ  ช่วยให้บุคลากรในส่วนราชการ
เกิดความชัดเจนถึงเป้าหมายในงานของตนท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าตามยุทธศาสตร์ของส่วนราชการใน
ภาพรวม 
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ภาพที่ 2 ความเช่ือมโยงของผลสัมฤทธิ์ท่ีเกิดจากแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
 

HR  Scorecard  ตามแนวทางของส านักงาน  ก.พ. 
 การน าแนวความคิดและเทคนิค  Balanced  Scorecard  มาประยุกต์ใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลนั้น  จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการวิเคราะห์และปรับใช้ท่ีเหมาะสม  ดังนั้น  ส านักงาน   
ก.พ.  จึงได้ศึกษาและก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือ  HR 
Scorecard  ส าหรับเป็นแนวทางแก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบ
มาตรฐานดังกล่าว  โดยมีวัตถุประสงค์  ดังนี้ 
           “เพื่อจัดให้ทิศทาง  ยุทธศาสตร์  และแนวทางปฏิบัติทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ตอบสนอง  สนับสนุน  และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์ของแนวราชการ  โดยก่อให้เกิดการ
มุ่งเน้นผลลัพธ์  ยุทธศาสตร์  และการติดตามวัดประเมินผลลัพธ์อย่างต่อเนื่องและเพื่อปรับบทบาทงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  ให้มีความเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ (Strategic Partner)  
หรือสนับสนุนความส าเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการท่ีหน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น
ให้บริการอยู่” 
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 มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ  ( Standard  for  
Success)  หมายถึง ผลการบริหารงานราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายท่ี
ส่วนราชการต้องบรรลุ  โดยส านักงาน  ก.พ. ได้ก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จไว้  5  มิติ ส าหรับ
เป็นแนวทางแก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานดังกล่าว  ดังนี้ 

 มิติท่ี  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 มิติท่ี  2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational  

Efficency) 
 มิติท่ี  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM  Program  

Effectiveness)   
 มิติท่ี  4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

 

 
 ภาพที่ 3 กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 
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1.4 ทิศทางและแนวทางการด าเนินงานด้านการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 

กรอบแนวคิด ประเด็นและเจตนารมณ์ในการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน ภายใต้
ระบบปัจจุบันไปสู่การบริหารงานบุคคลที่พึงปรารถนา 

      (1)  หลักความเป็นอิสระของท้องถิ่นที่จะสามารถก าหนดนโยบาย ตัดสินใจ หรือ 
ด าเนินการใดๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
      (2)  หลักคุณธรรม ท่ีเน้นในเรื่องความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาคในโอกาส  
ความมั่นคงในอาชีพ และความเป็นกลางทางการเมือง 
      (3)  หลักประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล ท่ีเน้นการใช้ทรัพยากรการบริหารให้เกิดประโยชน์
สูงสุด และสัมฤทธิผลตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 
      (4)  หลักความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ การบริหารงานต้องเป็นไปอย่างเปิดเผย 
สามารถให้ทุกฝ่ายตรวจสอบได้ทุกขั้นตอน 
      (5)  หลักการมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานบุคคล เน้นการเปิดโอกาสให้ผู้มี 
ส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจในเรื่องส าคัญ ได้เข้ามามีส่วนให้ความคิดเห็นร่วมรับผิดชอบ 
      (6)  หลักการรับผิดชอบต่อส่วนรวม หมายถึงการมุ่งเน้นความรับผิดชอบของ 
ส่วนราชการกับสังคม 

แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 

      (1)  พัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล โดยให้อยู่ในกรอบวงเงินไม่เกนิร้อยละ 
40 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
      (2)  พัฒนาบุคลากรโดยเน้นถึงการสร้างแรงจูงใจ การฝึกอบรม การสร้างกลไก   
การพัฒนาบุคลากรให้ท้องถิ่นพัฒนาไปได้ 
      (3)  พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลบุคคล โดยมีตัวชี้วัด กลไกในการวัดและทดสอบ
สมรรถนะตัวบุคคล 
      (4)  พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเช่ือมโยงเครือข่ายโดยเน้นเฉพาะข้อมูลบุคคล 
ท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม และยินดีมาท างานให้ท้องถิ่น 
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เป้าหมายการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 

  เพื่อให้แนวคิดและทิศทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นดังกล่าว เป็นไป
ตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญและหลักการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จึงก าหนด
เป้าหมายของการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
  (1) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคล ท่ีมีความเป็นอิสระตาม
เจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย โดยเป็นระบบท่ียึดถือหลักการการบริหารกิจการ
บ้านเมืองและสังคมท่ีดี  
  (2)  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีมีความทันสมัยและ 
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในการบริหารงานสามารถใช้ทรัพยากรบุคคลในการบริหารและจัดการให้
บังเกิดประโยชน์สูงสุด โดยมีค่าใช้จ่ายด้านบุคคลไม่เกินร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี
  (3) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระบบบริหารงานบุคคลท่ีท าให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ี
รองรับภารกิจ ท่ีได้รับการถ่ายโอนจากราชการบริหารส่วนกลาง และราชการบริหารส่วนภูมิภาคตาม
แผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2543 ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

ทิศทางและแนวทางการด าเนินงาน 
 กรอบแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นตามท่ี ก.ถ. ได้มีมติเห็นชอบดังกล่าว   
มีแนวทางด าเนินการสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 
 1.  การพัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล 
  (1)  ส่ ง เสริมให้อง ค์กรปกครอง ส่วน ท้องถิ่นมี ความเป็นอิสระในการวางแผน         
ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นเอง โดยมีเป้าหมายท่ีสอดคล้องกับแผนการกระจายอ านาจ
ภายใต้กรอบมาตรฐานกลางและมาตรฐานท่ัวไป แต่ต้องอยู่ภายใต้กรอบวงเงิน 40 % ของงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นๆ 
  (2) ส่งเสริมและปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลให้เป็นระบบเปิดมากขึ้น สามารถท่ี
จะด าเนินการให้มีการโอน ย้าย สับเปล่ียนบุคลากรกันได้ ระหว่างข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น
ประเภทเดียวกันและประเภทอื่นๆ 
  (3) ส่งเสริมการจัดรูปแบบองค์กรและระบบการบริหารจัดการท่ี เป็นอิสระจาก      
ราชการท่ัวไป ท้ังนี้ ราชการบริหารส่วนกลางจะเป็นเพียงหน่วยงานก ากับดูแลและก าหนดกรอบแนว
ทางการบริหารงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ โดยอาจแบ่งบุคลากรออกเป็น 2 ประเภท  
     ประเภทแรก ยังคงเป็นพนักงานประจ าอยู่ในระบบราชการ 
                     ประเภทท่ีสอง เป็นพนักงานของท้องถิ่นตามระบบการจ้างโดยท าสัญญาซึ่ง  อาจให้ท า
หน้าท่ีในการให้บริการสาธารณะต่าง ๆ หรือท่ีเป็นหน่วยงานก ากับและตรวจสอบ องค์กรและระบบ
บริหารจัดการข้างต้น 
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  (4)  สนับสนุนกระบวนการเพิ่มบทบาทภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนิน  กิจการ
สาธารณะ 
 2. การพัฒนาบุคลากร 
  (1)  ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการให้ความรู้และ
ทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติท่ีดีต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบ เพื่อประโยชน์ ในการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการพัฒนาบุคลากรจะต้องด าเนินการทุกระยะต้ังแต่ก่อนการ
รับเข้าท างานและระหว่างการท างาน  
  (2) ด าเนินการจัดท านโยบายการพัฒนาบุคลากรส่วนท้องถิ่น น าเสนอ ก.ถ. ให้ความ
เห็นชอบ เพื่อเป็นกรอบให้ทุกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด าเนินการส่งเสริมการฝึกอบรมและพัฒนา
ข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างจริงจัง เป็นระบบ ท่ัวถึง และ ต่อเนื่อง 
  (3)  ด าเนินการประสานและสนับสนุนการจัดต้ังสถาบันเพื่อการพัฒนาบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ตามแนวทางของแผนกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน            
ท้องถิ่น พ.ศ. 2543  
  (4) ด าเนินการศึกษา ก าหนดและพัฒนาหลักสูตรการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น โดย
รวบรวมข้อมูลการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีด าเนินการในปัจจุบัน และประเมิน ความต้องการการ
ฝึกอบรมและพัฒนาของบุคลากรส่วนท้องถิ่น เพื่อก าหนดกลุ่มเป้าหมาย แนวทางการฝึกอบรม หลักสูตร 
แนวทางการฝึกอบรม การติดตามประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา ตลอดจนจัดให้มีการฝึกอบรมและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
  (5) การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ สนับสนุน และประสานกับหน่วยงานภาครัฐ เอกชน 
ท้องถิ่น องค์กรระหว่างประเทศ ด าเนินการพัฒนาบุคลากรส่วนท้องถิ่น ท้ังในด้านทุนการศึกษา ทุนการ
ฝึกอบรม เพื่อการพัฒนาบุคลากรและระบบงานบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
  (6)  พิจารณาศึกษา  ด้านสิทธิประโยชน์ตอบแทนข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่นโดยยึด
หลักความรู้ความสามารถ และประสิทธิภาพ โดยไม่อิงกับระดับต าแหน่ง พร้อมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
ท่ีมีความรู้ความสามารถจากแหล่งต่างๆ เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพิ่มมากขึ้น  เช่น 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใดด าเนินการตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร
ต่ ากว่า 40 % ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี อาจเพิ่มเงินเดือนกรณีพิเศษให้ข้าราชการ/พนักงานส่วน
ท้องถิ่นในองค์กรนั้นๆ  ได้มากกว่าท่ีก าหนดไว้ตามปกติ หรือการพิจารณาจัดสรรเงินค่าตอบแทนพิเศษ  
หรือพิจารณาเรื่องระบบทุนการศึกษาต่อ  เป็นต้น เพื่อสร้างขวัญ ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ี 
 
 
 
 
 
 



 

17 

 3 การพัฒนาระบบการติดตามประเมินผล 
    (1) พิจารณาก าหนดประเด็นการติดตามประเมินผลกระบวนการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยค านึงถึงความต้องการและการน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการ
ปรับปรุงและพัฒนาระบบงาน 
    (2) ด าเนินการพัฒนาตัวชี้วัดและก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการประเมิน โดยจ าแนกเป็นเกณฑ์
มาตรฐานด้านความสัมฤทธิ์ผลของการปฏิบัติงานของบุคคล  และเกณฑ์มาตรฐานด้าน การบริหารจัดการ
ขององค์กร 
    (3) ด าเนินการพัฒนาออกแบบและจัดท าคู่มือในการติดตามประเมินผล 
    (4) พิจารณาจัดท าโครงการน าร่องการพัฒนาระบบติดตามประเมินผลเพื่อการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น 
 4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครือข่าย 
   (1) ด าเนินการพัฒนา และวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
โดยออกแบบและวางระบบฐานข้อมูล 
   (2) น าระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และการส่ือสารมาใช้เพื่อการบริหารและจัดการระบบงาน
สารสนเทศ 
   (3)  ส่งเสริม สนับสนุน และประสานงาน ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดท าและวาง
แผนการพัฒนาระบบสารสนเทศ รวมท้ังได้เช่ือมโยงการใช้ระบบงานสารสนเทศร่วมกันเป็นระบบ
เครือข่าย โดยจัดท าระบบการเช่ือมโยงระหว่าง ส านักงาน ก.ถ. หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องและองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น โดยใช้เครือข่ายส่ือสารของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเป็นหลัก ท้ังนี้ เพื่อเป็นการใช้
ประโยชน์ในทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถประสานการใช้ข้อมูล เช่ือมโยงและ
แลกเปล่ียนข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว 
            (4)  ส่ง เสริมและสนับสนุนให้องค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่นพัฒนาและน าเทคโนโลยี      
สารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงาน 
  (5)  ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่ นให้มีความรู้ 
ความสามารถในการพัฒนา การจัดการและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในองค์กร 
  (6) ส่งเสริมให้มีการจัดท าโครงการน าร่องการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน
บุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และการเช่ือมโยงการแลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างองค์กร ปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อสร้างเป็นฐานข้อมูลบุคลากรส่วนท้องถิ่นของ ก.ถ. และขยายผลโครงการ 
ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นร่วมใช้ประโยชน์ในโอกาสต่อไป 
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1.5  ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. ๒๕61 – ๒๕๖5 ในการเสริมสร้าง             
ธรรมาภิบาล 
หลักการ 

บ่มเพาะ ปลูกฝังและเสริมสร้างให้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรมและ
อุดมการณ์ในการปฏิบัติราชการ เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีดีขึ้นอย่างยั่งยืน 
และเกิดประโยชน์สุขต่อประชาชนสูงสุด 
 

วิสัยทศน์ 
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีภูมิคุ้มกันต่อปัญหาด้านคุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลและเป็นท่ี

เช่ือถือศรัทธาของประชาชนในพื้นท่ีภายในปีพ.ศ. ๒๕๖5 
 

พันธกิจ 
เสริมสร้างพัฒนาผู้น าและข้าราชการส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ไปพร้อมกับการปรับกลไกการ

บริหารงาน ให้เกิดประโยชน์สูงสดโดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
 

เป้าประสงค ์

- เกิดการปรับกลไก (กฎ ระเบียบ กระบวนการ ระบบ ฯลฯ) ในการบริหารจัดการองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น โดยเฉพาะในส่วนการบริหารงานบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาลและเปิดโอกาสให้
ภาคส่วนต่างๆเข้ามามีส่วนร่วมมากขึ้น 

- เกิดการเสริมสร้างความเข้มแข็งและจิตส านึกในสิทธิหน้าท่ีของข้าราชการส่วนท้องถิ่น เพื่อให้
สามารถดูแลผลประโยชน์ของภาคส่วนต่างๆให้เกิดความเป็นธรรมในสังคม 

ตัวชี้วัด และข้อเสนอระดับเป้าหมาย  
- ระดับความส าเร็จของการพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕61 – ๒๕๖5 ในการ

เสริมสร้างธรรมาภิบาล 
- ระดับความโปร่งใสและธรรมาภิบาลในภาพรวมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ เมื่อ

เปรียบเทียบกับนานาชาติดีขึ้น อย่างน้อยร้อยละ ๒๐ ในป๒ี๕๖5 เทียบกับป ี๒564 

- ระดับความเช่ือมั่นของประชาชนต่อการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่สูงขึ้น มากกว่า
ร้อยละ ๘๕ หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายท่ีผ่านมา 

- ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อการให้บริการที่โปร่งใสและเป็นธรรมขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นเพิ่มสูงขึ้น มากกว่าร้อยละ ๘๕ หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายท่ีผ่านมา 

- ร้อยละของข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เข้าใจและประยุกต์หลัก
คุณธรรมจริยธรรมธรรมาภิบาลและจรรยาบรรณในการปฎิบัติราชการมากกว่าร้อยละ ๖๐ ของ
จ านวนประชากรท่ีสุ่มทดสอบ 
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- ระดับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อความเป็นธรรมในการบริหารงานเพิ่มสูงขึ้นมากกว่าร้อย
ละ๖๐ หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายท่ีผ่านมา 
หมายเหตุ : ระดับเป้าหมายเปรียบเทียบกับเป้าหมายท่ีส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนดในตัวชี้วัดของ

ส่วนราชการ  
 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. ๒๕61 – ๒๕๖5 ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การก าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสร้างกลุ่มผู้น าและองค์การ 
สุจริตธรรมท่ีมีศักดิ์ศรี (Organization Integrity)  

กลยุทธ์ที่ 1.1 ยกย่องข้าราชการ / ผู้น ารุ่นใหม่ในการขับเคล่ือนคุณธรรม 
กลยุทธ์ที่ 1.2 สร้างองค์การสุจริตธรรมท่ีมีศักดิ์ศรี (Organizational Integrity)  
กลยุทธ์ที่ 1.3 ก าหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของนักการเมืองท้องถิ่น 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์สร้างทักษะและพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
ในรูปแบบต่าง ๆ 

กลยุทธ์ที่ 2.1 ปลูกจิตส านึกผ่านพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตรและพระบรมราโชวาท 
กลยุทธ์ที่ 2.2 ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาภาคบังคับแก่ข้าราชการทุกระดับ 
กลยุทธ์ที่ 2.3 สร้างศูนย์กลางในการวิจัยส ารวจให้ค าปรึกษาแนะน าและข้อมูลข่าวสารด้าน 

ธรรมาภิบาล 
กลยุทธ์ที่ 2.4 พัฒนาและปฐมนิเทศข้าราชการอย่างเข้มข้น 
กลยุทธ์ที่ 2.5 ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาเพื่อรองรับประชาคมอาเซียน และ

สู่มาตรฐานสากล 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 3.1 ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุแต่งต้ัง โอน ย้ายโดยยึด 
หลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 3.2 ขับเคล่ือนจรรยาบรรณข้าราชการไปสู่การปฏิบัติ 
กลยุทธ์ที่ 3.3 ขับเคล่ือนระบบสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลแก่ข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การสร้างการมีส่วนร่วมในระบบสนับสนุนและโครงสร้างพื้นฐานทางด้านคุณธรรม 
จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ 4.1 เปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและกฎระเบียบ 
ท่ีเกี่ยวข้อง 

กลยุทธ์ที่ 4.2 เปิดให้ประชาชน และหน่วยงานอืน่เข้ามามีส่วนร่วมและการติดตามสถานการณ์ 
การท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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1.6  กรอบคิดในการพัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ซึ่งเป็นไปตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล จังหวัดสงขลา 
 กรอบคิดในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลโรง   อ าเภอกระแสสินธุ์  จังหวัดสงขลา เรื่อง 
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล โดยมีกรอบในการ
พัฒนาพนกังานส่วนต าบลโรง   ท้ัง 5 ด้าน ได้แก่ 

(1) ด้านความรู้ท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยท่ัวไป เช่น 
สถานท่ี โครงสร้างของงาน นโยบายต่างๆ 

(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง 

(3) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 

(4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอื่นได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยสัมพันธ์การท างาน การส่ือความหมาย 
การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุข 
โดยมีขั้นตอนในการพัฒนา ดังนี ้

(1) การเตรียมการและการวางแผน ให้กระท าดังนี้ 
(1.1) การหาความจ าเป็นในการพัฒนา 
การหาความจ าเป็นในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน หมายถึงการศึกษาวิเคราะห์ดูว่า 

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติ งานได้ส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ 

(1.2) ประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และทักษะ
เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมจริยธรรม 

(2) การด าเนินการพัฒนา ให้กระท าดังนี ้
(2.1) การเลือกวิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีเหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์

ต่อการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูล
เหล่านั้นมาพิจารณาก าหนดกลุ่มเป้าหมาย และเรื่องท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีสมควรจะได้รับการพัฒนามีใครบ้าง และแต่ละคนสมควรจะได้รับการพัฒนาในเรื่อง
อะไร ต่อจากนั้นก็เลือกวิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย อาจเป็นวิธีการท่ีด าเนินการได้ในขณะ
ปฏิบัติงาน เช่น การสอนงาน การสับเปล่ียนงาน การให้ค าปรึกษา หรืออาจเป็นการพัฒนาอื่นๆ เช่น การ
ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็นต้น 
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(2.2) วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเลือกใช้
วิธีการพัฒนาได้หลายวิธีด้วยกัน เช่น การสอนงาน การมอบหมายงาน การสับเปล่ียนโยกย้ายหน้าท่ี            
การรักษาราชการแทนหรือการรักษาการในต าแหน่ง การส่งไปศึกษา ดูงาน การฝึกอบรมประชุมเชิง
ปฏิบัติการ และการสัมมนา เป็นต้น 

(3) ขั้นตอนการทดลองปฏิบัติ ให้กระท าดังนี้ 
 (3.1) ให้ทดลองปฏิบัติ โดยเริ่มต้นจากงานท่ีง่ายๆ ก่อน แล้วค่อยให้ท างานท่ียากขึ้นตามล าดับ 
 (3.2) ให้ผู้บังคับบัญชาทบทวนถึงเหตุผลและขั้นตอนวิธีการท างาน เพื่อตรวจสอบว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและเรียนรู้วิธีการท างานมากน้อยเพียงใด 
 (3.3) ช่วยแก้ไขข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้น โดยควรค านึงถึงส่ิงเหล่านี้ด้วย 

คือ หลีกเล่ียงการวิพากษ์วิจารณ์ให้ยกย่องชมเชยก่อนท่ีจะแก้ไขข้อผิดพลาด ให้ผู้เข้ารับการสอนแก้ไข
ข้อผิดพลาดด้วยตนเอง อย่าแก้ไขข้อผิดพลาดให้เกินขอบเขต อย่าแก้ไขข้อผิดพลาดต่อหน้าผู้อื่น และอย่า
ด่วนต าหนิผู้เข้ารับการสอนเร็วเกินไป 

 (3.4) กระตุ้นและให้ก าลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้มีก าลังใจและมีความเช่ือมั่นในตัวเองท่ี
จะเรียนรู้งานต่อไป 

 (3.5) ให้ด าเนินการสอนต่อไปเรื่อยๆ จนแน่ใจว่าผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้และสามารถ
ปฏิบัติงานได้ถูกต้องจึงยุติการสอน 

(4) ขั้นตอนการติดตามผลให้กระท าดังนี้ 
 (4.1) มอบหมายงานให้ปฏิบัติด้วยตนเอง 
 (4.2) เปิดโอกาสให้ซักถามข้อสงสัยได้ ในกรณีท่ีมีปัญหา 
 (4.3) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริ่มแรก และค่อยๆ ลดการตรวจสอบลงเมื่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาแน่ใจว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามท่ีได้รับการสอนได้ถูกต้อง 
 (4.4) แจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ท้ังในส่วนท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติได้ดี 

และส่วนท่ียังต้องปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม เพื่อเสริมสร้างความเช่ือมั่นในตัวเอง และแก้ไขข้อบกพร่องเพื่อ
การปฏิบัติงานสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

   เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีระบบชัดเจน ควรให้องค์การบริหารส่วนต าบล จัดท าแผนการ
พัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้
ปฏิบัติหน้าท่ีราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงาน
เทศบาล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนท้องถิ่น ก.อบต. 
ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผน
อัตราก าลังของส่วนต าบลนั้น 

………………………………………… 
 
 
 
 
 


