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 ในช่วงที่ผ่านมา ระบบราชการไทยมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ที่มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้เป็นผู้ที่มีความรู้รอบด้าน มิใช่
เพียงรู้ลึกในงานด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว ประกอบกับกระแสโลกาภิวัตน์ ทาให้เกิดความเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การพัฒนาสังคมและการเมือง การพัฒนาขีดความสามารถของประเทศ ใน
การแข่งขันสู่ระดับสากล ส่งผลให้ระบบราชการต้องปรับตัวให้เท่าทันและรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ตลอดเวลา การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐจึงมีสิ่งท้าทายที่ต้องเผชิญกับสภาวะแวดล้อม  ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และทาให้บุคลากรมีความสุขในการทางาน จาเป็นต้องอาศัยการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่มีประสิทธิภาพ  

 องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา จึงได้ดาเนินการจัดท านโยบายและกลยุทธ์การบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล ขึ้น เพ่ือสร้างระบบบริหาร และพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ เพ่ือสร้างบุคลากรที่มีคุณธรรม 
สมรรถนะสูง เพ่ือเตรียมความพร้อมรับให้ทันกับสถานการณ์ความเปลี่ยนแปลง ให้สอดคล้องกับความคาดหวังของ
รัฐบาล และการบริการประชาชน ตามภารกิจ อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบของต าบลตามพระราชบัญญัติสภา
ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗  แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ ๖) พ.ศ. ๒๕๕๒ รวมถึงภารกิจต่าง ๆ 
ตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ. ๒๕๔๒ แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐบาล และ
นโยบายผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้อย่างบรรลุเป้าหมายต่อไป  
 
 

องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา  
ตุลาคม  ๒๕62  
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๑. ความเป็นมา  
 
 องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งในทุก
ด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความหลากหลายและ
ครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนา
ไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญ
ทีจ่ะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ที่วางเอาไว้  เพ่ือให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง  องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา  ได้จัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกาขึ้น  โดยได้ด าเนินการตามกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จ ๕ ด้าน ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ได้แก่  
 ๑. ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์  
 ๒. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
 ๓. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 ๔. ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล              
 ๕. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และหลักเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธ
กิจ   ดังนั้น เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา มีแผนกลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่สามารถ
ตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้
ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้  
 ภารกิจหลัก  
 ๑. รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน  
 ๒. ให้มีและบ ารุงทางน้ าทางบก  
 ๓. รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและที่สาธารณะ รวมทั้งการก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล  
 ๔. ป้องกันและระงับโรคติดต่อ  
 ๕. ให้มีเครื่องใช้ในการดับเพลิง  
 ๖. ให้ราษฎรได้รับการอบรม  
 ๗. ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ  
 ๘. บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
 ๙. หน้าที่อื่นตามท่ีกฎหมายบัญญัติให้เป็นหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล  
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 ภารกิจรอง  
 ๑. ให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา  
 ๒. ให้มีโรงฆ่าสัตว์  
 ๓. ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม  
 ๔. ให้มีสุสานและฌาปนสถาน  
 ๕. บ ารุงและส่งเสริมการทามาหากินของราษฎร  
 ๖. ให้มีและบ ารุงสถานที่ทาการพิทักษ์รักษาคนเจ็บไข้  
 ๗. ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
 ๘. ให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า  
 ๙. เทศพาณิชย์  
 ๑๐. การผังเมือง การควบคุมอาคาร  
 ๑๑. การดูแลที่สาธารณะ  
 ๑๒. การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
 ๑๓. การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ การควบคุมการฆ่าสัตว์  
 ๑๔. การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ  
 ๑๕. การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่น  
 ๑๖. การส่งเสริมกีฬา  
 ๑๗. การสังคมสงเคราะห์ 
 รวมถึงภารกิจต่าง ๆ ตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนา
ต าบล นโยบายของรัฐบาล นโยบายผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 
๒. วิสัยทัศน์  
        “ ช่อผกาเมืองน่าอยู่  คู่เกษตรอินทรีย์  ถิ่นดีผ้าไหม  ใส่ใจการศึกษา  พร้อมส่งเสริมแหล่งท่องเที่ยว 
พัฒนาสิ่งแวดล้อม”  
 
๓. พันธกิจ  
 3.1 พัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน พัฒนาเส้นทางคมนาคมให้ประชาชนสามารถใช้บริการได้อย่าง 
ครอบคลุม ทั่วถึง ตลอดจนปรับปรุง พัฒนาระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการให้ได้มาตรฐานเพียงพอกับความ
ต้องการของประชาชน  
 3.2 สร้างระบบการบริหารจัดการที่ดี มีประสิทธิภาพ บนพื้นฐานการมีส่วนร่วมของประชาชนตลอดจน 
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นเลิศ  
 3.3 พัฒนาและส่งเสริมระบบการจัดการศึกษาทั้งในและนอกระบบอย่างทั่วถึง  
 3.4 อนุรักษ์ ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม รวมทั้งพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหาร 
จัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน  
 3.5 อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู ศาสนา ศิลปวัฒนธรรมประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นให้คงอยู่ 

 
 

๒ 
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 3.6 ให้บริการประชาชนอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน ส่งเสริมและพัฒนาการบริการสาธารณสุข 
ให้ครอบคลุมและทั่วถึงประชาชนทุกกลุ่ม เพ่ือให้ประชาชนมีสุขภาพที่ดีถ้วนหน้า ควบคู่ไปกับการเสริมสร้าง
สวัสดิการทางสังคม  

 
๔. เป้าประสงค์  
 4.1 เสริมสร้าง ปรับปรุง พัฒนา โครงสร้างพื้นฐาน และการให้บริการด้านความจ าเป็นพื้นฐาน  
 4.2 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของชุมชนเพื่อการพัฒนาท้องถิ่นในอนาคต  
 4.3 ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชาชนในต าบลได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง  
 4.4 บริหารจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อมให้อยู่ในระดับที่มีเหมาะสมกับการด ารงชีวิต  
 4.5 ประชาชนในเขตเทศบาลมีความม่ันคงในการด ารงชีวิต และอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข มีความ 
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  
 4.6 พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชน ป้องกันและควบคุมโรคในชุมชนอย่างทั่วถึง  
 4.7 อนุรักษ์ ศิลปะ วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีของท้องถิ่นให้คงอยู่  
 4.8 พัฒนาการบริหารงาน และทรัพยากรบุคคลของเทศบาลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

 
๕. การวิเคราะห์สถานภาพและสภาพแวดล้อม ด้านทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis)  
 ๕.๑  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
  จุดแข็ง (Strength)  

๑) มีบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางพอสมควร  
๒) บุคลากรมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการทางานให้ส าเร็จ  
๓) บุคลากรมีการท างานเป็นทีม  
๔) ผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนางานและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
๕) มีนโยบายด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ให้ความส าคัญ/ให้โอกาสในการพัฒนา  
๖) มีสภาพแวดล้อมในการทางานที่ดี (สถานที่,อุปกรณ์)  
๗) องค์กรมีขนาดกะทัดรัด  
จุดอ่อน (Weakness)  

 1) การสื่อสาร ระบบสารสนเทศในการสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการบุคลากรยัง 
ไม่พร้อม  

๒) ขั้นตอนการทางานซับซ้อน หลายขั้นตอน  
๓) บุคลากรยังไม่เชี่ยวชาญด้านการบริหารงานบุคคล  
๔) การเปลี่ยนแปลง โอน ย้ายของพนักงานทาให้เกิดความไม่ต่อเนื่อง  
๕) ข้อจากัดด้านงบประมาณ  
๖) การกระจายงานไม่สมดุล (คนใช้งานง่ายก็ถูกมอบหมายงาน)  
 
 
 
 

๓ 
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 ๕.๒ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
โอกาส (Opportunity)  

 ๑) ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในหน่วยงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไป 
ด้วยความรวดเร็ว กว่าหน่วยงานราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาคเนื่องจากเป็นหน่วยงานที่เกิดข้ึนภายหลัง  
 ๒) ระบบการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถท าได้รวดเร็วกว่าหน่วยงาน
ราชการอ่ืนๆ เนื่องจากเป็นนิติบุคคล  
 ๓) มีแหล่งสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น  
 ๔) มีหน่วยงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นครอบคลุมทั่วประเทศท าให้มีเครือข่ายในการท างาน  
 อุปสรรค (threats)  
 ๑) ข้อจ ากัดของระเบียบ กฎหมาย  
 ๒) นโยบายลดจานวนคนในภาครัฐ  
 ๓) การก าหนดกรอบอัตรากาลังต้องอยู่ภายใต้วงเงินค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรตามท่ีระเบียบก าหนด  
 
๖. นโยบายและกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา  
 องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ถือว่าทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญ และมีคุณค่ายิ่งในการ
ขับเคลื่อนการดาเนินงานขององค์กร จึงได้ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น สาหรับใช้เป็นกรอบ 
และแนวทางในการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรบุคคล ให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลเกิดความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข ขวัญก าลังใจดีพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน และมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น จึงมีนโยบายด้านต่าง ๆ ดังนี้  
 ๖.๑ ด้านการปรับปรุงโครงสร้างระบบงานและอัตรากาลัง  
 เป้าประสงค์  
 วางแผน สนับสนุน และส่งเสริมให้มีโครงสร้าง ระบบงาน การจัดกรอบอัตราก าลัง และการบริหาร
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรและเพียงพอ มีความคล่องตัวต่อการขับเคลื่อนการ ด าเนินงานของ
ทุกหน่วยงานในองค์กร รวมทั้งมีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิผล เชื่อมโยงกับผลตอบแทน และการก าหนด
สมรรถนะและลักษณะที่พึงประสงค์ของพนักงานที่องค์กรคาดหวัง  
 กลยุทธ์  
 ๑) ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบงาน และกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ  
 ๒) จัดท าสมรรถนะ และน าสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งด้าน 
การสรรหา การเลื่อนขั้นและปรับต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนการพัฒนาบุคลากร และ
การบริหารผลตอบแทน  
 ๓) จัดท าสายอาชีพและเส้นทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ  
 ๔) จัดท าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะหลัก  
 ๕) จัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งงาน และการบริหารจัดการคนดีและคนเก่งขององค์กร  
 
 
 
 

๔ 
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 ๖.๒ ด้านการพัฒนาบุคลากร  
 เป้าประสงค์  
 ส่งเสริมให้มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ทั่วถึง และต่อเนื่องโดยการเพ่ิมพูนความรู้  ความสามารถ 
ศักยภาพ และทักษะการทางาน ที่เหมาะสม  สอดคล้องกับสถานการณ์  วิสัยทัศน์  และยุทธศาสตร์ขององค์การ 
เพ่ือให้การขับเคลื่อนการด าเนินงานตามพันธกจิขององค์กร เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย รวมทั้งส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมให้กับบุคลากรในองค์กร  
 กลยุทธ์  
 ๑) จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  
 ๒) จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
 ๓) จัดท าแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 ๔) พัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงานทุก 
ระดับ ตามสายอาชีพและต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง  
 ๕) ส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์กร ปฏิบัติตามหลักคุณธรรม จริยธรรม เสยีสละและ
อุทิศตนเพ่ือองค์กร  
 ๖) พัฒนางานด้านการจัดการความรู้ เพ่ือสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้ การ
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการท างานอย่างต่อเนื่อง  
 ๖.๓ ด้านการพัฒนาระบบสารสนเทศ  
 เป้าประสงค์  
 ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร จัดการทรัพยากร
บุคคล เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน ช่วยลดขั้นตอน ของงาน ปริมาณ
เอกสาร สามารถน าไปวิเคราะห์เพื่อการวางแผนตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และใช้บริหารงาน ด้านบุคลากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  
 กลยุทธ์  
 ๑) พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร  
 ๒) ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากร  
 ๓) เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากรให้ผู้ปฏิบัติงานเพื่อ 
รองรับการใช้งานระบบ และเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการพัฒนาระบบในอนาคต  
 ๖.๔ ด้านการประเมินประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลและการจัดสวัสดิการ  
 เป้าประสงค์  
 เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญก าลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี ความผาสุกและพึงพอใจให้ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือ
รักษาคนดี คนเก่งไว้กับองค์กร โดยการส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงาน และสมรรถนะในทุก
โอกาส สร้างช่องทางการสื่อสาร ให้สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดสวัสดิการ ความปลอดภัย อาชีวอนา
มัย และสิ่งแวดล้อมในการท างาน ตามความจ าเป็นและเหมาะสมเป็นไปตามที่กฎหมาย ก าหนด และสนับสนุนการ
ดาเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ  
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 กลยุทธ์  
 ๑) ปรับปรุงระบบการประเมินประสิทธิภาพประสิทธิผลการปฏิบัติราชการให้เหมาะสม เป็นธรรม 
เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในหน่วยงาน  
 ๒) ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 ๓) ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 ๔) ยกย่องพนักงานที่เป็นคนเก่ง คนดี และท าคุณประโยชน์ให้องค์กร  
 ๔) ปรับปรุงระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ  
 ๕) ปรับปรุงช่องทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 
๗. แผนปฏิบัติการ/โครงการ  
 แผนปฏิบัติการ/โครงการ เพ่ือรองรับนโยบายและกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลช่อผกา ให้ด าเนินการจัดท าเป็นแผนด าเนินงานเป็นรายปี  

๖ 
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แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์ 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ ๑ 
ความ
สอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ 
 

๑. การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรา 
ก าลังให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงใน
ปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการปรับปรุง
โครงสร้างและอัตราก าลัง 

๑. แผนงานปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตราก าลัง อบต. 
๒. โครงการการวิเคราะห์สภาพ
ก าลังคนและจัดท าคุณลักษณะ
งานเฉพาะต าแหน่ง 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การประชุมเพ่ือติดตาม
ผลในระดับต่างๆ  
๒. การประสานงานกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือ
รับทราบผลการด าเนินการ
หรือปัญหาต่างๆ 

๒. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความ 
ก้าวหน้าให้ชัดเจน  (Career Path) 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า  
(Career Path) 

๑. แผนงานการสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า (Career Path) 
๒. โครงการการให้ทุนการศึกษา
แก่ข้าราชการ 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การประชุมเพื่อติดตาม
ผลการด าเนินการ 
๒. การเก็บรวบรวมข้อมูล
จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ทั้งในกรมและหน่วยงาน
ภายนอก 

๓. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 

๑. โครงการจัดท าสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม่ 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การประชุมเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด าเนินการ 
๒. การประเมินผลการ
จัดท าสมรรถนะ 

๔. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 

ระดับของความส าเร็จในการ
ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  

๑. แผนงานปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล สถ. 
๒. แผนงานการหาความ
ต้องการในการฝึกอบรม 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การประชุมเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด าเนินการ 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

๓. แผนงานการส่งเสริมให้น า
ความรู้และทักษะจากการอบรม 

   มาใช้ในการปฏิบัติงาน 
๔. แผนงานการประเมิน
ประสิทธิผลการศึกษาอบรมของ
บุคลากร 

  

 ๕. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรใน
หน่วยงาน 

ระดับความส าเร็จของการประชา- 
สัมพันธ์และการจัดอบรมการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

๑. โครงการประชาสัมพันธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
๒. โครงการอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การประเมินผล
โครงการ 
๒. การทดสอบความรู้
หลังการอบรมสัมมนา 

 ๖. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
อย่างน้อย ๑ โครงการ 

๑. แผนการสร้างหลักสูตรการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การน าหลักสูตรไปใช้
ฝึกอบรม 
๒. การพัฒนาหลักสูตร
หลังจากการน าไปใช้ 

 ๗. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรม
การพัฒนาภาวะผู้น า 

๑. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับ
การอบรม 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. จ านวนผู้เข้ารับการ
อบรม  
๒. จ านวนผู้ผ่านการอบรม 

มิติที่ ๒ 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร                
บุคคล 

๑. จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้อง
เป็นปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากร 

๑. โครงการจัดท าฐานข้อมูล
บุคลากร กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การประชุมหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้อง เช่น กลุ่ม
งาน/ฝ่าย ในกองการ
เจ้าหน้าที ่บริษัทที่ปรึกษา 
๒. การประเมินผลความ
ถูกต้องของระบบ 

 ๒. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ ๑. แผนงานจัดท าฐานข้อมูลสาร- งานการเจ้าหน้าที่ ๑. การประชุมหน่วยงาน
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ได้รับการจัดท าเป็นฐานข้อมูล
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

สนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
 

ส านักปลัด อบต. ที่เก่ียวข้องเพ่ือติดตามผล 
๒. การประเมินผลและ
พัฒนาระบบ 

   ๒. แผนงานเผยแพร่ข้อมูล 
ข่าวสารด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลผ่านช่อง ทางที่
หลากหลาย เช่น การโทรศัพท์
แจ้งข้อมูลข่าวสาร การส่ง
ข้อความเพ่ือแจ้งข้อมูลที่จ าเป็น
เร่งด่วน การจัดท าวารสารข่าว
การบริหารทรัพยากรบุคคล การ
เผยแพร่ข้อมูลผ่านทางเว็บไซต์ 
๓. โครงการจัดท าคู่มือการ
บริหารงานบุคคลของบุคลากร 

  

๓.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ
สรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

๑.  แผนงานการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
โดยค านึงถึงวัฒนธรรมความคิด
ของบุคลากร 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 
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มิติที่ ๓ 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

๑. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ร้อยละความส าเร็จของการจัดท า
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

๑. โครงการจัดท าสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 
๒. โครงการศึกษาและวิเคราะห์
กลุ่มงาน (Job Family) 
๓. โครงการพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลช่อผกา 
๔. โครงการนิเทศงานการ
บริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลช่อผกา 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การประชุมหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้องเพ่ือติดตามผล
การด าเนินการ 
๒. การสัมภาษณ์ความ
คิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓. การนิเทศงาน 

 ๒. การสร้างและปรับกระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากร
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ
แนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความส าเร็จในการสร้าง
และปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
ค่านิยม และวัฒนธรรมในการ
ท างานให้เหมาะสมกับภารกิจ 

๑. โครงการสร้างและ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการท างานของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

 

๑. การจัดโครงการ
ฝึกอบรมให้แก่บุคลากร 
๒. การส่งบุคลากรไป
อบรมกับหน่วยงานอ่ืนๆ 
๓. การประชุมเพ่ือติดตาม
ผล 

 

 ๓. การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน 
IT ของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าที่ท่ีได้รับการพัฒนา
ความรู้และทักษะด้าน IT 

๑. โครงการฝึกอบรมทักษะด้าน 
IT แก่บุคลากร งานการ
เจ้าหน้าที่ 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การประเมินผล
โครงการฝึกอบรม 
๒. การทดสอบสมรรถนะ
ของบุคลากรหลังจาก
เสร็จสิ้นการฝึกอบรม 
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๔. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า     
มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการ
พัฒนา 

๑. โครงการพัฒนาผู้บริหารให้มี
ภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ 
๒. โครงการพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หลักสูตรผู้บริหาร
ท้องถิ่น สมาชิกสภาท้องถิ่น 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การประเมินผลผู้บริหาร
ที่ได้รับการฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาวิสัยทัศน์ 
๒. การประชุมเพ่ือ
ติดตามความก้าวหน้าของ
การด าเนินโครงการ 

๕. จัดให้มีระบบการสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

จ านวนบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าที่ท่ีได้รับการสอนงาน 

๑. แผนงานการสร้างระบบการ
สอนงานในหน่วยงาน 
(Coaching) 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การติดตามประเมินผล
การสอนงาน 
๒. การปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการสอนงาน 

 

๖. มีระบบการรักษาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 

ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะ
สูงที่องค์กรสามารถรักษาไว้ได้ 

๑. โครงการพัฒนาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง (Talent 
Management) 
๒. โครงการส่งข้าราชการเข้า
ศึกษาอบรมในหลักสูตรของ
สถาบัน หน่วยงานภายนอก  

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การประเมินผล
โครงการ 
๒. การประเมินผลกลุ่ม  
เป้าหมาย 
 

   ๓. โครงการพัฒนาและติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการบรรจุใหม่และรับโอน 

  

 ๗. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  ระดับความส าเร็จของจัดท า
แผนการจัดการความรู้ 

แผนการจัดการความรู้  งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

การประชุมเพ่ือติดตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด าเนินการ 

 ๘. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่
ได้รับการรวบรวม 

จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการ
รวบรวม 

แผนงานการรวบรวมองค์ความรู้
ในองค์กร 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

การรวบรวมองค์ความรู้
จากหน่วยงานต่าง ๆ ที่
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เกี่ยวข้อง 
 ๙. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบ 

รวมแล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้
ด้วย 

ระดับความส าเร็จของการ
เผยแพร่องค์ความรู้ 

แผนการเผยแพร่องค์ความรู้ งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

แบบประเมินผลการเรียนรู้ 

มิติที่ ๔ 
ความพร้อม
รับผิดด้าน
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใส
ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
กระบวนงานในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีความ
โปร่งใส 

๑. แผนงานการจัดท ามาตรฐาน
ความโปร่งใสในการบริหารงาน
บุคคล 
๒. โครงการรณรงค์เพ่ือกระตุ้น
ให้ภาคประชาชน/องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นแจ้งเบาะแส
เฝ้าระวังทุจริตและประพฤติมิ
ชอบ 
๓. โครงการสร้างเครือข่ายภาค
ประชาชน/องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในการแจ้งเบาะแสเฝ้า
ระวังทุจริตฯ  

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

๑. การประเมินและ
ปรับปรุงมาตรฐานความ
โปร่งใสในการบริหารงาน
บุคคล 
๒. การประเมินผล
โครงการ 
 

๒. มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑. แผนงานการจัดท ามาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

การประเมินและปรับปรุง
มาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

๓. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑. โครงการส่งเสริมและ
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมและ
ประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติ
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

ตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

มิติที่ ๕ 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดุล
ระหว่างชีวิต
กับการ
ท างาน 

๑. การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการ
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร รวมทั้งมกีาร
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนสวัสดิการของบุคลากรกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

โครงการจัดท าแผนสวัสดิการ
บุคลากร กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

การประเมินผลและ
พัฒนาแผนสวัสดิการกรม
ส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

๒.  การส่งเสริมและสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
การท างานและด ารงชีวิต 

ระดับความส าเร็จในการส่งเสริม
และสนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 

โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

 ๓.  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากร 

โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด อบต. 

การประเมินผลโครงการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ 
 

มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
๑.  ความ
สอดคล้อง
เชิง
ยุทธศาสตร์ 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

๑.๑ การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรา ก าลังให้เหมาะสมกับ
ข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

๑.๑.๑ ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง 

๑.๒ จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) ให้
ชัดเจน 

๑.๒.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า 

๒. การบริหารทรัพยากรบุคคลและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 

๒.๑  จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง ที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร บุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 

๒.๑.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๒.๒ ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๒.๒.๑ ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

๒.๓ ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ในหน่วยงาน 

๒.๓.๑ ระดับความส าเร็จของการประชา สัมพันธ์และการจัด
อบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

๓. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ  
 
 

๓.๑ มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 

๓.๑.๑ มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ อย่างน้อย ๑ โครงการ 

๓.๒ มีการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ 

๓.๒.๑ ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

๒.  ประสิทธิ- 
ภาพของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ  

๑.๑ จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน ๑.๑.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดฐานข้อมูลบุคลากร 

๒. การพัฒนาระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

๒.๑ จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑.๑ ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดท าเป็น
ฐานข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
๓.  ประสิทธิ- 
ผลของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ  

๑.๑ จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ สมรรถนะในการ
ท างาน 

๑.๑.๑ ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 

๒. การวางแผนอัตราก าลังและปรับ
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

๒.๑ การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างาน
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 

๒.๑.๑ ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการท างานให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

๓. การพัฒนาระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

๓.๑ การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT  ของบุคลากรกอง
การเจ้าหน้าที่ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

๓.๑.๑ ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ท่ีได้รับการ
พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

๔. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า 
มีวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของ
ผู้บริหารยุคใหม่ท่ีให้ความส าคัญกับ
บุคลากรควบคู่ไปกับประสิทธิภาพ
ของงาน  

๔.๑ การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

๔.๑.๑ ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

๔.๒ จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะ
ผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

๔.๒.๑ จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการสอนงาน 

๕. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจ
เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
สูงไว้  

๕.๑ มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 

๕.๑.๑ ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯสามารถ
รักษาไว้ได้ 
 

๖. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

๖.๑ หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้ ๖.๑.๑ ระดับความส าเร็จของจัดท า แผนการจัดการความรู้ 
 

๖.๒ องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการรวบรวม ๖.๒.๑ จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 
 

๖.๓ มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้วให้กับบุคลากร
อ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
 
 

๖.๓.๑ ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
๔.  ความ
พร้อมรับผิด
ด้านการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

๑. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม
ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
 

๑.๑ มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 
 

๑.๑.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

๑.๒ มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑.๒.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 

๑.๓ ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติ
ตามค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 

๑.๓.๑ ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๕.  คุณภาพ
ชีวิตและ
ความสมดุล
ระหว่างชีวิต
กับการ
ท างาน 

๑. การส่ง เสริมคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการ  
 

๑.๑ การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับความต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ าเสมอ 
 

๑.๑.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑.๒ การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

๑.๒.๑ ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 
 

๑.๓ การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร 

๑.๓.๑ ระดับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 
 

 


