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สารบัญ                                                         หน้า 

บทที่ 1 บททั่วไป       
 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์กลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง 
บทที่ 2 การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล(HR Scorecard) 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
- มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
 และหลักเกณฑ์การพัฒนา 
บทที่ 3 ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
• แต่งตั้งคณะท างาน  
 • ประชุมคณะท างาน  
• ก าหนดขั้นตอนในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 • การด าเนินงานตามขั้นตอนวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 - เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์  
* ด้านกระบวนงาน  
* ด้านบุคลากร  
* ด้านทรัพยากร  
* ด้านลูกค้า /ผู้รับบริการ (หน่วยงาน/ประชาชน)  
- วิเคราะห์ SWOT  
 - วิเคราะห์ประเด็นยุทธศาสตร์  
 - ปัจจัยแห่งความส าเร็จ  
 จัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



    ค าน า 
องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มี ความเข้มแข็งใน

ทุกด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นภารกิจ ที่มีความหลากหลาย
และครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการ
พัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ ประสบความส าเร็จ และถือเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วง ไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวาง
เอาไว้ 

เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง องค์การบริหาร ส่วนต าบลนาแสง
ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง ขึ้น โดยได้ด าเนินการ
ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 5 ด้าน ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ได้แก่ 

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

บริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอด รับกับวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ดังนั้นเพื่อให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสงมีแผนกลยุทธ์การบริหารงาน ทรัพยากรบุคคลที่สามารถ
ตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่าง เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึง
ได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้น ให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางและประเด็น ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง จะน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ ได้รับการจัดท า เพื่อ
เป้าหมายส าคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อ “เป็นองค์การบริหาร ส่วนต าบลที่มีสมรรถนะสูงใน
การส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน” 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทที่ 1 

วิสัยทัศน์ 
“มุ่งความเป็นเลิศของงาน บริการอยู่เป็นนิจ เศรษฐกิจพอเพียงประสานเครือข่าย

ชุมชน พัฒนาคนให้อยู่ดี กินดี” 
ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 8 เป้าประสงค์และ 14 กลยุทธ์ 
ดังนี้ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1: การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนต าบลนาแสงให้มี

สมรรถนะสูง 
เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 

1. ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิด 
ผลสัมฤทธิ์ตามหลักการบริหารกิจการ 
บ้านเมืองที่ดี 

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

2. บุคลากร อบต. มีความเป็นมืออาชีพและ มี
คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

2.1 พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต. ให้มีขีด 
ความสามารถสนองตอบต่อยุทธศาสตร์ จังหวัด 
2.2 เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร อบต 

3. อบต. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือ 
ต่อการปฏิบัติงาน 

3.1 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ อบต. 
ส าหรับใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของ 
อบต. 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์กร ปกครองส่วน

ท้องถิ่นในการพัฒนาต าบล 
เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 

1. อบต. มีการบริหารจัดการที่ดีและมีการ ให้บริการ
สาธารณะที่มีคุณภาพแก่ประชาชน 

1.1 ส่งเสริมการบริหารจัดการของ อบต. ตาม 
หลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี. 
1.2 พัฒนาศักยภาพของ อบต. ให้สามารถ 
สนองตอบยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ 
1.3 ศึกษา วิจัย และติดตามประเมินผลเพื่อ 
พัฒนา อบต. 

2. อบต. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ 
งบประมาณ การเงิน การคลังให้สามารถพ่ึงพา 
ตนเอง 

2.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณ 
การเงิน การคลัง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

3. บุคลากรของ อบต.มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน 3.1 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ อบต. ให้ 
สามารถส่งมอบบริการสาธารณะได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

 



ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3: การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหาร จัดการองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1. อบต. สามารถใช้ภาคีเครือข่ายให้เข้าร่วมเป็น 
หุ้นส่วนการพัฒนาต าบล 

1.1 สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเข้ามา 
มีส่วนร่วมในการบริหารงานและตรวจสอบการ 
ด าเนินงานของ อบต 

2. อบต. ได้รับความเชื่อมั่นจากประชาชน 2.1 เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เชิงรุกถึงผลงานที่โดด 
เด่นของ อบต. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ ๒  
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ มาตรฐาน

ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว ประกอบด้วย 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและ วิธีการ

บริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
1.มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ สอดคล้อง

และสนับสนุนให้อบต.บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  2. มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วน 
ราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุ 
ช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
  3.มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ ดึงดูด ให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่ง จ าเป็นต่อความคง
อยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

4.มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องใน การ 
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง บันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR  
Operational Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

          1.กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรร หา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ บริหาร
ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

           2.มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
น ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

                3.สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ 
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 

 



  4.มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร  
บุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
   มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM  
Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

1.มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษา 
ไว้ซึ่งข้าราชการและ ผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 
           2.ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ แล 
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

3.การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี การแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือ พัฒนาข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและ เป้าหมายของส่วนราชการ 

4.มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง และจัดล าดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน ส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วน ราชการจะต้อง 
1.รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ

ด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน 

2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้อง ก าหนดให้ความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร ทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมี
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ ข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ ดังนี้ 

1.ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหาร ราชการและการ
ให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่าง เต็มที่ โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

2. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ ตามกฎหมาย ซึ่ง
มีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

3. มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับ ข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 



มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่ จะช่วยท าให้ส่วน
ราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงาน ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมิน ดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อย
เพียงใด หากยงัไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีใน ระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมี
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการ ประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหาร ทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิต ิ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
ขั้นตอนจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1. แต่งตั้งคณะท างาน เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนต าบล ได้แต่งตั้งคณะท างานด าเนินการจัดการ 
องค์ความรู้ใน องค์กร ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลนาแสงที่ 21/25๖5 
เมื่อวันที่ 24 พฤศจิกายน 2565  คณะท างานประกอบด้วย 

ดังนั้นเพื่อให้การด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะท างาน ด าเนินการจัดการองค์
ความรู้ในองค์กร ดังนี้  

1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง   ประธานกรรมการ 
2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง    กรรมการ 
3. หัวหน้าส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง  กรรมการ  
4. นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง  กรรมการ/และเลขาฯ 
คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
1.ด าเนินการจดัท าแนวทางการจดัความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง 

2.จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
3.ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
4.พัฒนา ปรับปรุงแกไ้ข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม 
5.ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอ่ืน ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 
2. ประชุมคณะท างาน 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ 

บริหารส่วนต าบลนาแสงทั้งหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงได้มี 
การประชุมคณะท างาน เพ่ือทบทวนเป้าหมาย แผนด าเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตาม 
ประเมินผลพร้อมสรุปบทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการด าเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพื่อสร้างระบบงาน 
ระบบการประเมินผล การสรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน ส่งเสริมการเรียนรู้ของ
บุคลากร และสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้
บรรลุถึง วิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามท่ีได้ก าหนดไว ้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



3.คณะท างานฯ ได้ก าหนดขั้นตอนในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตาม
แนวทาง โดยมีข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้ 

3.1 การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสียและ
ผู้เกี่ยวข้องการ ประเมินสถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็นทิศทางความ
ต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR และการวิเคราะห์แรงเสริม-แรงต้านของแต่ละประเด็น
ยุทธศาสตร์ ตามแผนกลยุทธ์การบริหาร ทรัพยากรบุคคล 

3.2 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ครอบคลุมการ บรรลุ
เป้าหมาย และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์ 

3.3 การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด ผลการ
ปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 

3.4 การจัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท า แผนงาน/
โครงการรองรับ 

3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ต่อนายก อบต 
3.6 การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของ แผนงาน/

โครงการ ให้สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ 
3.7 การด าเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพ่ือให้เกิด 

การปรับปรุงการด าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป 
4. การด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ 
4.1 คณะท างานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา ซึ่งได้ 

ก าหนดวิสัยทัศน์ให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครอง
ส่วน ท้องถิ่นให้เป็นกลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา ให้
เป็น องค์กรที่มีสมรรถนะสูง จึงท าให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบ
การ บริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตาม
ความ ต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง
เป็น องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการน าการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการ
น า เทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพ่ือให้กรมส่งเสริมการ
ปกครอง ท้องถิ่นบรรลุถึงความส าเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ
เพ่ือรองรับการ เป็นองค์กรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะท างานฯ ได้น าผลการศึกษา
การระดมความ คิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการ
จัดท าแผนกลยุทธ์การ บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่ง
ผลการระดมความคิดเห็น ดังกล่าวประกอบด้วย 

 
 
 



4.1.1 การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากร บุคคลและ
การวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน ต าบลนา
แสง ในภายภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เก่ียวข้องกับการบริหาร ทรัพยากร
บุคคล ดังน ี้ 

1. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดข้ึนใน 1 – 3 ปีข้างหน้า คือ
อะไร 

1.1 ด้านกระบวนงาน 
1. น าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การ

ฝึกอบรมบุคลากร หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ 
2. มีประมวลค าถาม-ค าตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะ

ท าให้องค์การ บริหารส่วนต าบลนาแสงไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา 
3. การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม 

ชี้แจงให้ ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่าง
แท้จริง เพื่อที่จะ ถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย 

4. การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการ
มีส่วนร่วม 

5. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท างานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
6. จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี 
7. มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
8. กระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมาก

ขึ้น 
9. สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน  
10. ลดขั้นตอนการท างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง 
 11. กระจายอ านาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับ

มากขึ้น  
12. ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนต าบลนา

แสงได้ในทุกด้าน ทุกกิจกรรม  
13. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
 14. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการ

ฝึกอบรม ในหลักสูตร ต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่ง  
15. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 16. ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับ

กระบวนงานตนเอง 
 17. ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน  
18. มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นย า สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจ 

และบริหาร ราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว 



1.2 ด้านบุคลากร 
1. พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง ดี สุข 
 เก่ง = มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอ่ืน มีความ 

สามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วน 
ราชการ อ่ืน ดี = มีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส รับผิดชอบ 

 สุข = ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอ่ืน ๆ ในส านักงาน 
2. บุคลากรต้องมีความรู้ ความช านาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม 

และบุคลากร ในทุก ระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน า IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน  
3. บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการ

ปฏิบัติงานให้แก่ บุคคลอื่น ๆ ได้  
4. การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การก าหนด Career Path 

การจัดสวัสดิการต่าง ๆ  
5. เพ่ิมขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ 

แรงจูงใจอ่ืนๆ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
 6. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
 7. เพ่ิมบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน  
8. บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่องค์กรปกครองส่วน

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

ทันสมัย ให้ทั้งระดับจังหวัด อ าเภอ โดยค านึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน  
4. สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและท าให้การเข้าถึงสารสนเทศท าได้ง่าย

และ เท่าเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM)  
5. น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 
 
 
 
 
 



1.4 ด้านลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร 
1. องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสงยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิ
บาล) ในการบริหารงาน  
2. สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อ
ประชาชน อย่างแท้จริง  
3. บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติ
ได้อย่าง มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 
 4. สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ  
5. องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสงจะต้องด าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด  
6. มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความ
เชี่ยวชาญ ในการพัฒนาต าบลนมะม่วง 
 7. องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสงรับฟัง และน าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ใน
การด าเนินงาน 
• ประชาชน 
 1. ประชาชนให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตส านึก และการเข้าร่วมใน
การด าเนินงาน ของ องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง  
2. ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลนาแสง ท างานได้สะดวกยิ่งขึ้น  
3. ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลนาแสง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 1.การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออ านวยในการสร้างความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ. 

4. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ 
5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ 
 สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ ชัดเจน (Career 

Path) 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือสร้าง 
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 1.ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูล บุคลากร 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม 
กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง 
 และอัตราก าลัง 

4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
 สมรรถนะในการท างาน 

4. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ 
 ประจ าต าแหน่ง 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 2: การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับ

ภารกิจ 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการ 
วางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง 
 ให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง 
 กระทรวง ทบวง กรม 

2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ 
 เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
 ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย) 
 ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 
 หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 
4. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
 งานที่ได้รับมอบหมาย 

 
 
 



สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ ถ่ายโอน 1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่

สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้ 
 เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
 การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
 บริหารราชการแนวใหม่ 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1.สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร ราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความส าเร็จในการสร้างและ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการ
ท างานให้ เหมาะสมกับภารกิจ 

2. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ การบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ โดย ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ 
บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง 
วัฒนธรรม ความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความส าคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช้ 

ในการปฏิบัติงาน 
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น เครื่องมือในการตัดสินใจ 2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 

เพียงพอ 
3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
สิ่งที่ต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง เพียงพอ 2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้
เกิด ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถ
น ามาใช้ ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ เทคโนโลยีจากภายนอก 3. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็น
ส่วนหนึ่งของ สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

4. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการเรียกใช้ 
ข้อมูล 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร กองการเจ้าหน้าที่อย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการ
จัดท า เป็นฐานข้อมูล เพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 



สรุปปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเพื่อก าหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้าง
ความก้าวหน้าใน สายอาชีพ 

1. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน  
2. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
 3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานเพ่ือ สร้างความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้
ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 2. 
ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง ให้เหมาะสมกับ
ข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 3. จัดท า
แผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 4. 
จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ 
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะใน
การท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผน
อัตราก าลัง และปรับอัตราก าลังให้ 
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตาม
ภารกิจ การถ่ายโอน  
2. บริหารอัตราก าลังและปรับ
อัตราก าลังให้ เป็นไปตามกรอบที่
ก าหนด 
 3. จัดท าและปรับปรุงแผน
อัตราก าลังที่ สอดคล้องกับความเป็น
จริงตามภารกิจหน้าที่ 
 4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและ
ปรับวัฒนธรรมการท างานของ
บุคลากรให้ สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการแนวใหม่ 

1 . สร้างและปรับกระบวน            
ทัศน์วัฒนธรรมในการท างาน
ของบุคลากร ให้สอดคล้องกับ
การบริหารราชการ แนวใหม่
และเหมาะสมกับภารกิจ 2. มี
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่ 
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากร บุคคลแนวใหม่ โดย 
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ 
บุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูล สารสนเทศเพ่ือสนับสนุน การ
ปฏิบัติงานด้านการ บริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่าง
เป็นระบบ และต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนุนด้าน
งบประมาณ อย่างเพียงพอ  
3.รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพา
ระบบ เทคโนโลยีจากภายนอก  
4.ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถ 
ด้าน เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็น
ส่วนหนึ่งของ สมรรถนะของทุก
ต าแหน่ง  
5.จัดท าแผนงาน/โครงการ เพ่ือ
สนับสนุน และส่งเสริมตามความ
ต้องการด้าน IT ของ บุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและ
ผลักดัน ให้เกิดระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศที่สามารถ น ามาใช้
ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
7. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูล
สารสนเทศ ให้ครอบคลุมทุกภารกิจ
ของกรมฯ  
8. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้าน
การ บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกใน
การเรียกใช ้ข้อมูล 

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT  
ของ บุคลากรกองการ
เจ้าหน้าที่อย่างเป็น ระบบและ
ต่อเนื่อง  
2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศ
เพ่ือ สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ด้านการ บริหารทรัพยากร
บุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น ามีวิสัยทัศน ์
และพฤติกรรมของผู้บริหารยุค ใหม่ที่ให้
ความส าคัญกับ บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน
ควบคูก่ับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1.จัดให้มีระบบการประเมินผล การ
พัฒนา ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่าง
เป็นระบบและ ต่อเนื่อง  
2.จัดท ามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนา ภาวะผู้น า และผู้ปฏิบัติงาน
ควบคู่กันไป  
3.จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ 
Competency ที่จ าเป็นและต้องการ
ในการเป็นผู้บริหาร  
4.พัฒนากระบวนการ วิธีการ
เสริมสร้างผู้น า ให้มีคุณลักษณะของ
ผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่
เข้ารับ การฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิม
มากขึ้น เพียงใด  
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดย
ให้ผู้ที่ เกี่ยวข้อง เช่น 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน ร่วมงาน เป็น
ผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มี
ภาวะผู้น า มีวิสัยทั ศน์ อย่าง
เป็นระบ บ และ ต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอน
งาน (Coaching) เพ่ือพัฒนา
ภาวะผู้น าและ ผู้ปฏิบัติงาน
ควบคู่กันไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การส่งเสริม
คุณภาพชีวิต ของบุคลากร 

1.วางแผนงานใช้งบประมาณเพ่ือการ 
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการอย่าง
ประหยัด และมีประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน า
หลัก ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้
เป็นแนว ทางการด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความ
ต้องการของ ข้าราชการต่อการจัด
สวัสดิการต่างๆ 
 4. จัดท าแผนสวัสดิการของ
ข้าราชการให้ สอดคล้องกับความ
ต้องการของข้าราชการ รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเป็นระยะอย่าง สม่ าเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมมากขึ้น 
6. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงเป็น นโยบายเน้นหนักให้
น าไปปฏิบัติอย่างเป็น รูปธรรม 
 7. คณะท างานด้านสวัสดิการ
ข้าราชการของ กรมควรมีตัวแทนจาก
ทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร ระดับสูง 
ผู้บริหารส านัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด 

1. การจัดท าแผนการจัด
สวัสดิการของ บุคลกรให้
สอดคล้องกับความต้องการ 
ของบุคลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผล เป็นระยะอย่าง
สม่ าเสมอ  
2. การส่งเสริมและสนับสนุน
ให้น า หลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ใน การท างาน
และด ารงชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
การพัฒนาระบบ สร้างแรง จูงใจ เพื่อ             
รักษา บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ สูงไว้กับ
หน่วยงาน 

1.มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่
ต่อเนื่องชัดเจนและเกิดผลในทาง
ปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสร้าง
แรงจูงใจ อ่ืน เกี่ยวกับสวัสดิการให้มี
ความเหมาะสม เท่าเทียม  
3.จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ 
ให้ตรง กับสายงานและการ
บริหารงานภาครัฐแนว ใหม่อย่าง
ต่อเนื่อง  
4.นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้อง
มีความ ต่อเนื่องชัดเจน  
5.สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ 
ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 
 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่ง
ข้าราชการทีมีสมรรถนะสูง เช่น 
Talent Management 2. มี
ระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ 
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

 
 
 
 



ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 การเสริมสร้าง
คุณธรรม จริยธรรมให้แก่พนักงาน 

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ 
ของ บุคคลในการท างาน  
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้าน
การ ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
อย่างเป็นรูปธรรม  
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของ บุคลากร  
4 . ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้าน 
คุณธรรม จริยธรรม ให้มี
ประสิทธิภาพและมี ความหลากหลาย
ยิ่งขึ้น  
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากร เข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความ
โปร่งใส ในการบริหารงาน
บุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรม ของบุคลากรกรม
ส่งเสริมการปกครอง ท้องถิ่น 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์
ให้ บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติ
ตามค่านิยม ของกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 การบริหาร
ทรัพยากร บุคคลและพัฒนา ทรัพยากร
บุคคลให้ตรงกับ สมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 

1. มีการจัดท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะ ประจ าต าแหน่ง  
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ ใน
ระบบการประเมินสมรรถนะ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดท ารายละเอียด   
ของ สมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ า ต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่  
2. มีการปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตร์การ พัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สถ.  
3. มีการประชาสัมพันธ์และจัด
อบรมสัมมนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 พัฒนาองค์กรให้
เป็น องค์กรแห่งการเรียนรู 

1. บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติท่ี
รักการ เรียนรู้  
2. มีแผนการจัดการความรู้  
3. รูปแบบที่หลากหลายของการ
เผยแพร่องค์ความรู้ 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการ
ความรู้ 
2. องค์ความรู้ทีกระจัดกระจาย
อยู่ได้รับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่
ไดร้วบรวมแล้วให้กับบุคลากรอื่นได้ 
เรียนรูด้้วย 

 
 
 
 
 
 



ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่10 การพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับ ข้าราชการ 

1. มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้น า
ให้กับ ข้าราชการที่เหมาะสมและเปิด
โอกาสให้ ข้าราชการในหน่วยงานได้
เข้ารับการอบรม อย่างทั่วถึง 
 2. ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญ
และยินดี ส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับ
การอบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับ
การพัฒนา ภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ  
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรม การพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
องค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
แบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 

วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร ์ 
มุ่งพัฒนาเพ่ือ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีสมรรถนะสูงใน 1. 
การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ การส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไก
ในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน” 

มุ่งพัฒนาเพ่ือ “เป็นองค์การบริหารส่วนต า 
ที่มีสมรรถนะสูงใน 
1.การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ การ
ส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนา
ต าบลได้อย่างยั่งยืน” 
2.การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลัง
ให้เหมาะสมกับภารกิจ 
3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากร บุคคล 

พันธกิจ 4. พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ 
และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้
ความส าคัญ กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. พัฒนา อบต.ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

2.ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ ระดับจังหวัดและตอบสนองความต้องการของประชาชน 
ภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 
3. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของ 
บุคลากร อปท. ให้สามารถท างานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการ 
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ด 

5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

4. พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังของ อปท. 
ให้มีประสิทธิภาพ 

6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 

5. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของ อปท. ให้มีศักยภาพ 
ในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

7. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่
บุคลากร 

6. พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผล 
การพัฒนาของ อปท. ให้มีประสิทธิภาพ 

8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 

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

9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

8.ส่งเสริมให้บุคลากรน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช้ 10. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 
 
 



แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์ 
มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ 1 ความ สอดคล้อง 
เชิง ยุทธศาสตร์ 

การปรับปรุงโครงสร้าง 
และ อัตราก าลัง ให้
เหมาะสมกบัข้อเท็จจริงใน
ปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการ
ปรับปรุง โครงสร้างและ
อัตราก าลัง 

1. แผนงานปรับปรุง
โครงสร้าง และอัตราก าลัง 
อบต.  
2. โครงการการวิเคราะห์
สภาพ ก าลังคนและจัดท า
คุณลักษณะงานเฉพาะ
ต าแหน่ง 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือ ติดตาม
ผลในระดับต่างๆ  
2. การประสานงานกับ 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือ 
รับทราบผลการ ด าเนินการ
หรือปัญหา ต่างๆ 

2.จัดท าแผนสร้างเส้นทาง 
ความก้าวหน้าให้ชัดเจน 
(Career Path) 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท า แผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า (Career 
Path) 

1. แผนงานการสร้าง
เส้นทาง ความก้าวหน้า 
(Career Path) 2. โครงการ
การให้ทุนการศึกษา แก่
ข้าราชการ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือ ติดตาม
ผลการด าเนินการ  
2. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ทั้งในกรมและหน่วยงาน 
ภายนอก 

3.จัดท ารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่ 
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท า สมรรถนะหลักและ
สมรรถนะ ประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับ การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภาครัฐ
แนวใหม่ 

1. โครงการจัดท าสมรรถนะ 
หลักและสมรรถนะประจ า 
ต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐ แนวใหม ่

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1.การประชุมเพ่ือ 
ติดตามความก้าวหน้าของ 
การด าเนินการ 
2. การประเมินผลการ 
จัดท าสมรรถนะ 

 
 
 

มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 



มิติที่ 1 ความ สอดคล้อง 
เชิง ยุทธศาสตร์ 

4. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์
การ พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ระดับของความส าเร็จในการ 
ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์
การ พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานปรับปรุงแผน 
ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากร บุคคล สถ. 
 2. แผนงานการหาความ 
ต้องการในการฝึกอบรม  
3. แผนงานการส่งเสริมให้
น า ความรู้และทักษะจาก
การอบรม 
มาใช้ในการปฏิบัติงาน  
4. แผนงานการประเมิน 
ประสิทธิผลการศึกษาอบรม
ของ บุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพื่อ ติดตาม
ความก้าวหน้าของ การ
ด าเนินการ 

5. ประชาสัมพันธ์และจัด
อบรม สัมมนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ภาครัฐ
แนวใหม่ให้บุคลากรใน 
หน่วยงาน 

ระดับความส าเร็จของการ
ประชา สัมพันธ์และการจัด
อบรมการ บริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ 

1. โครงการประชาสัมพันธ์
การ บริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ 
 2. โครงการอบรมการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมนิผล โครงการ 
2. การทดสอบความรู้ หลัง
การอบรมสัมมนา 

6. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ 
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ อย่างน้อย 1 
โครงการ 

1. แผนการสร้างหลักสูตร
การ พัฒนาภาวะผู้น าให้กับ 
ข้าราชการ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การน าหลักสูตรไปใช้ 
ฝึกอบรม 
2. การพัฒนาหลักสูตร 
หลังจากการน าไปใช้ 

 
 
 



มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติที่ 1 ความ สอดคล้อง 

เชิง ยุทธศาสตร์ 
7. การส่งบุคลากรเข้ารับ
การฝึกอบรม 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 

ร้อยละของผู้ผ่านการ
ฝึกอบรม การพัฒนาภาวะ
ผู้น า 

1. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับ 

การอบรม 
งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. จ านวนผู้เข้ารับการ 
อบรม 
 2. จ านวนผู้ผ่านการ อบรม 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพ ของ
การ บริหาร ทรัพยากร
บุคคล 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคลากร
ให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท า ฐานข้อมูลบุคลากร 

1. โครงการจัดท าฐานข้อมูล 
บุคลากร กรมส่งเสริมการ 
ปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมหน่วยงาน ที่
เกี่ยวข้อง เช่น กลุ่ม งาน/
ฝ่าย ในกองการ เจ้าหน้าที่ 
บริษัทที่ปรึกษา 
 2. การประเมินผลความ 
ถูกต้องของระบบ 

 2. จัดท าฐานข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือ สนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศ
ที ่ได้รับการจัดท าเป็น
ฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้าน การ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานจัดท าฐานข้อมูล
สาร สน-เทศเพ่ือสนับสนุน
การ ปฏิบัติงานด้านการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคล 
2. แผนงานเผยแพร่ข้อมูล 
ข่าวสารด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลผ่านช่อง 
ทางท่ี หลากหลาย เช่น การ
โทรศัพท์ แจ้งข้อมูลข่าวสาร 
การส่ง ข้อความเพ่ือแจ้งข้อ 
มูลที่จ าเป็น เร่งด่วน การ
จัดท าวารสารข่าว การ
บริหารทรัพยากรบุคคล การ 
เผยแพร่ข้อมูลผ่านทางเว็บ
ไซด์ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมหน่วยงาน ที่
เกี่ยวข้องเพ่ือติดตามผล  
2. การประเมินผลและ 
พัฒนาระบบ 



มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 3. มีการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้งท่ี สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากร บุคคล
แนวใหม่ โดยค านึงถึง
วัฒนธรรม ความคิดของ
บุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การ สรรหาและบรรจุแต่งตั้ง
ที ่สอดคล้องกับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
โดย ค านึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของ บุคลากร 

1. แผนงานการสรรหาและ 
บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ
การ บริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดยค านึงถึง
วัฒนธรรมความคิด ของ
บุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

 

มิติที่ 3 ประสิทธิผล ของ
การ บริหาร ทรัพยากร 
บุคคล 

1. จัดท ารายละเอียด
เกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะในการท างาน 

ร้อยละความส าเร็จของการ
จัดท า สมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 

1. โครงการจัดท าสมรรถนะ 
ประจ าต าแหน่ง  
2. โครงการศึกษาและ
วิเคราะห์ กลุ่มงาน (Job 
Family)  
3. โครงการพัฒนา
สมรรถนะ การบริหารงาน
บุคคลของ ส านักงานท้องถิ่น
จังหวัด  
4. โครงการนิเทศงานการ
บริหาร งานบุคคลของส านักงาน 

ท้องถิ่นจังหวัด ส านักงาน 

ท้องถิ่นอ าเภอ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

 

 
 
 
 
 



มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติที่ 3 ประสิทธิผล ของ
การ บริหาร ทรัพยากร 
บุคคล 

2. การสร้างและปรับ
กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมใน
การท างานของบุคลากร ให้
สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการ แนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความส าเร็จในการ
สร้าง และปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ ค่านิยม และ
วัฒนธรรมในการ ท างานให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. โครงการสร้างและ 
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรมในการท างานของ 
บุคลากรให้สอดคล้องกับ
การ บริหารราชการแนวใหม่
และ เหมาะสมกับภารกิจ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การจัดโครงการ 
ฝึกอบรมให้แก่บุคลากร 
2. การส่งบุคลากรไป อบรม
กับหน่วยงานอื่นๆ  
3. การประชุมเพ่ือติดตาม 
ผล 

3. การพัฒนาความรู้และ
ทักษะด้าน IT ของบุคลากร
กองการเจ้าหน้าที่ อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรกองการ 
เจ้าหน้าที่ท่ีได้รับการพัฒนา 
ความรู้และทักษะด้าน IT 

1. โครงการฝึกอบรมทักษะ
ด้าน IT แก่บุคลากร กอง
การ เจ้าหน้าที่ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล โครงการ
ฝึกอบรม 2. การทดสอบ
สมรรถนะ ของบุคลากร
หลังจาก เสร็จสิ้นการ
ฝึกอบรม 

4. การพัฒนาผู้บริหารให้มี
ภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ อย่าง
เป็นระบบและ ต่อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับ
การ พัฒนา 

1. โครงการพัฒนาผู้บริหาร
ให้มี ภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ 
2. โครงการพัฒนา
ข้าราชการ ตามหลักสูตร
นายอ าเภอ หลักสูตรนัก
ปกครองระดับสูง ฯลฯ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล ผู้บริหาร
ที่ได้รับการ ฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนา วิสัยทัศน์ 
 2. การประชุมเพ่ือ ติดตาม
ความก้าวหน้าของ การ
ด าเนินโครงการ 

5. จัดให้มีระบบการสอน
งาน (Coaching) เพ่ือพัฒนา
ภาวะผู้น าและ ผู้ปฏิบัติงาน
ควบคู่กันไป 

จ านวนบุคลากรกองการ 
เจ้าหน้าที่ท่ีได้รับการสอน
งาน 

1. แผนงานการสร้างระบบ
การ สอนงานในหน่วยงาน 
(Coaching) 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การติดตามประเมินผล 
การสอนงาน  
2. การปรับปรุงและ พัฒนา
ระบบการสอนงาน 

 
 
 



มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติที่ 3 ประสิทธิผล ของ
การ บริหาร ทรัพยากร 
บุคคล 

6. มีระบบการรักษา
บุคลากรที่มี สมรรถนะสูง 
เช่น Talent Management 

ร้อยละของบุคลากรที่มี
สมรรถนะ สูงที่กรมฯ 
สามารถรักษาไว้ได้ 

1. โครงการพัฒนาบุคลากร
ที่มี สมรรถนะสูง (Talent 
Management)  
2. โครงการส่งข้าราชการ
เข้า ศึกษาอบรมในหลักสูตร
ของ สถาบัน หน่วยงาน
ภายนอก 
3. โครงการพัฒนาและ
ติดตาม ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ ข้าราชการ
บรรจุใหม่และรับโอน 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล โครงการ 
2. การประเมินผลกลุ่ม 
เป้าหมาย 

7. หน่วยงานมีแผนการ
จัดการความรู้ 

ระดับความส าเร็จของจัดท า 
แผนการจัดการความรู้ 

1. แผนการจัดการความรู้ งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือ ติดตาม
ความก้าวหน้าของ การ
ด าเนินการ 

8. องค์ความรู้ที่กระจัด
กระจายอยู่ ได้รับการ
รวบรวม 

จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับ
การ รวบรวม 

1. แผนงานการรวบรวมองค์ 
ความรู้ในองค์กร 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การรวบรวมองค์ ความรู้
จากหน่วยงานต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง 

9. มีการเผยแพร่องค์ความรู้
ที่ได้รวบ รวมแล้วให้กับ
บุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ ด้วย 

ระดับความส าเร็จของการ 
เผยแพร่องค์ความรู้ 

1. แผนการเผยแพร่องค์
ความรู้ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. แบบประเมินผลการ 
เรียนรู้ 

 
 
 
 



มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติที่ 4 ความพร้อม รับผิด
ด้าน การบริหาร ทรัพยากร 
บุคคล 

1. มีการสร้างมาตรฐาน
ความโปร่งใส ในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท า กระบวนงานในการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคลให้มี
ความ โปร่งใส 

1. แผนงานการจัดท า
มาตรฐาน ความโปร่งใสใน
การบริหารงาน บุคคล 
2. โครงการรณรงค์เพ่ือ
กระตุ้น ให้ภาคประชาชน/
องค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่น
แจ้ง เบาะแสเฝ้าระวังทุจริต
และ ประพฤติมิชอบ 
3. โครงการสร้างเครือข่าย
ภาค ประชาชน/องค์กร
ปกครองส่วน ท้องถิ่น ใน
การแจ้งเบาะแสเฝ้า ระวัง
ทุจริตฯ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินและ 
ปรับปรุงมาตรฐานความ 
โปร่งใสในการบริหารงาน 
บุคคล  
2. การประเมินผล โครงการ 

2. มีการจัดท ารายละเอียด
มาตรฐาน จริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริม การ
ปกครองท้องถิ่น 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท ามาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

1. แผนงานการจัดท า
มาตรฐาน จริยธรรมของ
บุคลากรกรม ส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินและ 
ปรับปรุงมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากร กรม
ส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น 

3. ส่งเสริมและ
ประชาสัมพันธ์ให้ บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม 
ของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจ
และ ปฏิบัติตามค่านิยมของ
กรม ส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

1. โครงการส่งเสริมและ 
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจ และปฏิบัติตาม
ค่านิยมของกรม ส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล 
โครงการส่งเสริมและ 
ประชาสัมพันธ์ให้ 
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติ 
ตามค่านิยมของกรม 
ส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น 



มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิต และ
ความ สมดุล ระหว่างชีวิต 

กับการ ท างาน 

1. การจัดท าแผนการจัด
สวัสดิการ ของ บุคลากรให้
สอดคล้องกับความ ต้องการ
ของบุคลากร รวมทั้งมีการ 
ประเมินผลเป็นระยะอย่าง
สม่ าเสมอ 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท า แผนสวัสดิการของ
บุคลากรกรม ส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการจัดท าแผน
สวัสดิการ บุคลากร กรม
ส่งเสริมการ ปกครอง
ท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลและ 
พัฒนาแผนสวัสดิการกรม 
ส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น 

2. การส่งเสริมและ
สนับสนุนให้น า หลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
การท างานและด ารงชีวิต 

ระดับความส าเร็จในการ
ส่งเสริม และสนับสนุน
ปรัชญาเศรษฐกิจ พอเพียง
มาใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 

1. โครงการส่งเสริม
สนับสนุนให้ น าหลักปรัชญา
เศรษฐกิจ พอเพียงมาใช้ใน
การท างานและด ารงชีวิต 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล โครงการ
ส่งเสริม สนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มาใช้ในการท างานและ 
ด ารงชีวิต 

3. การพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสร้าง 
แรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนา 
คุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากร 

1. โครงการพัฒนาคณุภาพชีวิต 

และสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

ของบุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล 
โครงการพัฒนาคุณภาพ 
ชีวิตและสร้างแรงจูงใจใน 
การท างานของบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 



ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ 
มิติท ี่ ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วัด 

1. ความสอดคล้องเชิง ยุทธศาสตร์ 1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.1 การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรา ก าลัง
ให้ เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการปรับปรุง
โครงสร้าง และอัตราก าลัง 

1.2 จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผน
สร้าง เส้นทางความก้าวหน้า 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า 
ต าแหน่ง 

2.1 จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลัก
และ สมรรถนะประจ าต าแหน่ง ที่สอดคล้อง
กับการ บริหารทรัพยากร บุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ 
 

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท า
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ บริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากร บุคคล สถ. 

2.2.1 ระดับของความส าเร็จในการ
ปรับปรุงแผน ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สถ. 2.3 ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนา

การ บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
ให้บุคลากรในหน่วยงาน 
 

2.3.1 ระดับความส าเร็จของการประชา 
สัมพันธ์และ 
การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ 

3. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 3.1 มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น า ให้กับข้าราชการ 

3.1.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น า ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1 
โครงการ 3.2 มีการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม

การพัฒนา ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

3.2.1 ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะ ผู้น า 
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2. ประสิทธิภาพของการ บริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

1.1 จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็น 
ปัจจุบัน 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัด
ฐานข้อมูลบุคลากร 

2. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ 
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1 จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการ ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับ
การจัดท า เป็นฐานข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการ บริหารทรัพยากรบุคคล 

3. ประสิทธิภาพของการ บริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

1.1 จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

1.1.1 ร้อยละความส าเร็จของการจัดท า
สมรรถนะ ประจ าต าแหน่ง 

2. การวางแผนอัตราก าลังและปรับ 
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

2.1 การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรมใน การท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหาร ราชการแนวใหม่
และเหมาะสมกับภารกิจ 

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการสร้างและ
ปรับเปลี่ยน กระบวนทัศน์ ค่านิยม และ
วัฒนธรรมในการท างานให้ เหมาะสมกับ
ภารกจิ 

3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ 
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 3.1.1 ร้อยละของบุคลากรกองการ

เจ้าหน้าที่ท่ีได้รับ การพัฒนาความรู้และ
ทักษะด้าน IT 

3.1 การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT 
ของ บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ อย่างเป็น
ระบบและ ต่อเนื่อง 

4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี 
วิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บริหารยุค 
ใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรควบคู่ไป 
กับประสิทธิภาพของงาน 

4.1 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

4.1.1 ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการ
พัฒนา 

5. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษา 
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 

4.2 จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) 
เพ่ือ พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กันไป 

4.2.1 จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่
ได้รับการ สอนงาน 
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3. ประสิทธิภาพของการ บริหารทรัพยากร
บุคคล 

6. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ 

6.1 หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้ 6.1.1 ระดับความส าเร็จของจัดท า 
แผนการจัดการ ความร ู้ 6.2 องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับ

การ รวบรวม 6.2.1 จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการ
รวบรวม 

6.3 มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวม
แล้ว ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

6.3.1 ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่
องค์ความรู 
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4. ความพร้อมรับผิด ด้านการบริหาร
ทรัพยากร บุคคล 

1. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่ 
ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.1 มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การ ปฏิบัติงาน 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท า
กระบวนงานใน การบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีความโปร่งใส 1.2 มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐาน 

จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครอง ท้องถิ่น 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท า
มาตรฐาน จริยธรรมของบุคลากรกรม
ส่งเสริมการปกครอง ท้องถิ่น 

1.3 ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจ และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการ ปกครองท้องถิ่น 

1.3.1 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและ
ปฏิบัติตาม ค่านิยมของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

5. คุณภาพชีวิตและ ความสมดุลระหว่าง
ชีวิต กับการท างาน 

1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ 1.1 การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของ
บุคลากร ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้ง มีการประเมินผลเป็นระยะ
อย่างสม่ าเสมอ 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผน
สวัสดิการ ของบุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
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5. คุณภาพชีวิตและ ความสมดุลระหว่าง
ชีวิต กับการท างาน 

 1.2 การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญา เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและ
สนับสนุน ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
การท างานและ ด ารงชีวิต 

1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจใน การท างานของบุคลากร 

1.3.1 ระดับความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพชีวิต และสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง 
เรื่อง นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง 
****************************** 

  องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มี ความเข้มแข็ง
ในทุกด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นภารกิจ ที่มีความหลากหลายและ
ครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนา
ไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจ ให้ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ี
จะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จ ลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ที่วางเอาไว้ 

         ดังนั้นเพื่อให้การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาแสงเป็นไปด้วย ความเรียบร้อย 
ประกอบกับการบริหารบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล มีการท างานอย่างเป็น ระบบและต่อเนื่อง จึงอาศัย
อ านาจตามความในมาตรา 15 และมาตรา 25 วรรคท้าย แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ.2542 ประกาศนโยบายการบริหารงาน ด้านทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาแสงดัง
รายละเอียดแนบท้ายประกาศฉบับนี้ 

        จึงประกาศมาเพ่ือทราบโดยทั่วกัน 
    

ประกาศ ณ วันที่ ๖ มกราคม พ.ศ. 25๖6 
 
  

           (นายนิรันดร์ เนาวนิต) 
 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลนาแสง 

 


