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สวนที่ 1 กรอบคดิ และกระบวนการจดัทาํแผนพฒันาพนกังาน 
 (การบรหิารทรพัยากรบคุคล) เชิงยุทธศาสตร 
 
1.1  กรอบความคิดเพื่อวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร   

(Diagnostic Framework for Strategic  Human Resource  Management)   

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรตอง เชื่อมโยงไปถึง   การบริหารจัดการ                              

เชิงยุทธศาสตรขององคกรอยางแยกไมออก ความสัมฤทธิผลของยุทธศาสตรองคกรเปนผลโดยตรง  จาก

ความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธกับยุทธศาสตรขององคกร   

ดังนั้น  กรอบความคิดเพื่อการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลตอความสัมฤทธิผลของ

ยุทธศาสตรองคกรจึงถูกกําหนด ใน 2  มิติ  คือ   

(1)  มิติเชิงยุทธศาสตรขององคกร และ   

(2)  มิติกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล 

มิติเชิงยุทธศาสตร  (Strategic Concern)  การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม  ที่เริ่ม

พัฒนามาหลังการปฏิรูประบบราชการ  เมื่อ  ตุลาคม  พ.ศ. 2545  ไดปรับกระบวนทัศน และรูปแบบ

การจัดการใกลเคียงภาคธุรกิจมากขึ้น  โดยมีการกําหนด พันธกิจ วิสัยทัศน และยุทธศาสตรในการบริหาร

องคกรไวคอนขางชัดเจน  ซึ่งเรามักจะเรียก  การบริหารสมัยใหมนี้วา  การบริหารโดยยึดพันธกิจ 

วิสัยทัศน และยุทธศาสตร (Mission-Vision-Strategy Management)  ภายหลังการปฏิรูป พ.ศ.  

2545 ทุกสวนราชการ  ทั้งระดับกระทรวง  ระดับกรม และจังหวัด ตางก็มีวีธีการกําหนด พัฒนา พันธกิจ 

วิสัยทัศน และยุทธศาสตร  อยางเปนระบบ  และมีการผลักดันใหเกิดการปฏิบัติขับเคลื่อนยุทธศาสตร  สู

วิสัยทัศนที่ตองการ 

กระบวนการบริหารโดยยึด  พันธกิจ - วิสัยทัศน - ยุทธศาสตร  มีจุดมุงหมายสุดทาย 

เพื่อการตอบสนองความตองการของบุคคลตางๆที่มีสวนเกี่ยวของกับการบริหารจัดการขององคกร  

(Stakeholders)  ดังนั้น  การขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรสูการปฏิบัติใหผลตอบสนองไดอยางมี

ประสิทธิผล  จะตองดําเนินการอยางเปนระบบ  และตอเนื่อง  ตามแผนภูมิขางลางนี้ 
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การวิเคราะห์สมรรถนะ และผลงานขององค์กร
ตามหลักการบริหารที�ยึด พนัธกิจ-วิสัยทัศน์-ยุทธศาสตร์ 

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั�งภายใน และภายนอกองคก์ร

การกาํหนด / พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

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

การปรบัโครงสรา้ง และ
เพิ�มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตา่ง ๆ

การพฒันา/กาํหนด
ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ
ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมร่วม
ในองคก์ร  (S h ar e d V alu e s )

พนัธกิจ
วิสยัทศัน์

ความคาดหวงัของ
Stakeholders

ผลต่างของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดาํเนินการ/ติดตาม
ตรวจสอบ - ประเมินผล
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ตามแผนภูมิไดสะทอนถึงกิจกรรมหลักๆ  ในกระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม ที่

ยึดพันธกิจ  วิสัยทัศน ยุทธศาสตร  แตขณะเดียวกันก็ไดชี้ใหเห็นดวยวา กระบวนการพัฒนายุทธศาสตร และ

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  มีสวนสัมพันธทั้งทางตรง และทางออมตอความสัมฤทธิผลของ

กระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตรขององคกร  ลูกศรที่มีลักษณะแตกตางไดเชื่อมโยงกิจกรรมการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลไปยังกิจกรรมหลักอื่นๆ  ในกระบวนการ  ซึ่งเปนการกําหนดหลัก และกระบวนทัศนใน

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร  ที่จะอธิบายตอไป 

มิติเชิงกระบวนการบริหารจัดการ  (Administrative Concern) กิจกรรมหลักใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถกําหนดเปน 3 กิจกรรมหลักที่ตอเนื่องกัน ดังนี้ (Weiss, 

1999) 

กิจกรรมหลัก 1:  การเปดประตูรับบุคคลเขาสูองคกร   

(The  “Hatch” Processes) 

ซึ่งมีกิจกรรมยอยที่เปนองคประกอบสําคัญ  และรูจักกันดี  คือ   

(ก)  การสรรหา คัดเลือกบุคคลเขาสูองคกร (Recruitment and Selection)   
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(ข)  การบรรจุ แตงตั้ง และการปฐมนิเทศ ใหมีความพรอมที่จะทํางานใหกับ

องคกร (Appointment and Orientation) เปนตน 

กิจกรรมหลัก 2: การประสานทรัพยากรบุคคลเขากับองคกร  

(The “Match” Processes)  

ซึ่งมีกิจกรรมยอยที่เปนองคประกอบสําคัญ และรูจักกันดี คือ   

( ก )   ก า ร พั ฒ น า ก า ร ทํ า ง า น ข อ ง ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล  ( Performance 

Development)  

(ข)  การจัดระบบ และการใหคาตอบแทน (Compensation)   

(ค)  การใหการสนับสนุน และการจูงใจ  (Promotion and  Recognition)   

(ง)  การเสริมสรางความเขาใจ และคุณภาพชีวิตของทรัพยากรบุคคล 

(Employee Services and Work Life Balance)   และ   

(จ)  การเสริมสรางวินัย และการอุทธรณรองทุกข (Grievance and Discipline)  

เปนตน 

กิจกรรมหลัก 3: การเปลี่ยนถายกําลังคน หรือการเกษียณอายุ   

(The  “Dispatch” Processes )   

ซึ่งมีกิจกรรมยอยที่เปนองคประกอบสําคัญ และรูจักกันดี คือ   

(ก)  การเตรียมการเพื่อการสรางคุณภาพชีวิตที่ดีกอนการเกษียณอายุ 

(Retention and Retirement)    

(ข)  การสรรหาบุคคลใหมมาทดแทน (Work Force  Planning  )  และ  

(ค)  การสิ้นสุดการทํางานโดยใหมีบําเหน็จ บํานาญเหมาะสม  (Termination  

with Dignity and Recognition) 

การมองการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 2 มิติ  (มิติเชิงยุทธศาสตร และมิติเชิงกระบวนการ

บริหาร) ไดนํามาสูขอเสนอรูปแบบการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตรชัดเจนขึ้น  

ตามแผนภูมิขางลางนี้ 
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รปูแบบ และกรอบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบคุคลเชิงยุทธศาสตร์
(Diagnostic Model of Strategic HRM)

มิตเิชิงยุทธศาสตร์
(Strategic Concern)

มิตเิชิงกระบวนการ
(Administrative

Concern) The “ Hatch”

• การสรรหา
• การเลือกสรร
• การบรรจุเขา้ทาํงาน
• การอบรมปฐมนิเทศน์
• การรบัรู ้“สิทธิ” และ
ประโยชนที์�จะได้

The “ Match”

• การพฒันาสมรรถนะ
และการปฏิบัตงิาน

• การใหค่้าตอบแทน
และค่าจา้งที�เหมาะสม

• การเลื�อนขั�น เลื�อนตาํแหน่ง
และการใหก้ารยอมรบั

• การใหข้อ้มูลข่าวสาร และ
บริการอื�นๆ เพื�อความ
จงรกัภกัดี เช่น

การจดัสวัสดิการ
การพฒันาคุณภาพชีวิตกบังาน

• การบาํบดัทุกข ์และวินัยในงาน

The “ Dispatch”

• การใชป้ระโยชนข์องผูอ้าวุโส
เหมาะสม

• การใหบ้าํเหน็จ บาํนาจ
อยา่งเหมาะสมหลังเกษียณ

• การวางแผนกาํลงัคนทดแทน

• การสิ� นสุดการจา้ง 
การเกษียณอายุงาน

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สังคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั�งภายใน และภายนอกองคก์ร

การกาํหนด / พฒันายุทธศาสตร์
และกระบวนการ

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

การปรบัโครงสรา้ง และ
เพิ�มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการต่าง ๆ

การพฒันา/กาํหนด
ยุทธศาสตร์

การบริหารจดัการ
ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมรว่ม
ในองคก์ร  (S h ar e d V alu e s )

พนัธกิจ
วิสยัทศัน์

ความคาดหวังของ
Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดาํเนินการ/ติดตาม
ตรวจสอบ - ประเมินผล
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ทั�งภายใน และภายนอกองคก์ร
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การปรบัโครงสรา้ง และ
เพิ�มประสิทธิภาพ
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ขององคก์ร (S tr ate g ie s )

การพฒันาค่านิยมรว่ม
ในองคก์ร  (S h ar e d V alu e s )
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วิสยัทศัน์

ความคาดหวังของ
Stakeholders

ผลตา่งของการตอบสนอง
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1.2  แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร  (Guidelines  for  Action) 

จากกรอบการวิเคราะหงานบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร  ทําใหมองเห็นความ

เชื่อมโยงของกิจกรรมตางๆ  ของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทั้งมิติเชิงยุทธศาสตร และมิติกระบวนการ

บริหารจัดการไดชัดเจน   

ดังนั้น ในสวนนี้จะไดชี้แนะแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร                 

ซึ่งจะชวยใหเกิดการเรียนรู และเขาใจในกระบวนทัศน (paradigm)  และบทบาทหนาที่ใหมเชิง

ยุทธศาสตรของผูบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร  ผลักดันใหผูบริหาร และผูปฏิบัติงาน

ดานทรัพยากรบุคคล  ตองมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความคิดเดิมไปสูบทบาท และ

กระบวนทัศนใหม  ที่จะตองเสริมสรางคุณคาของความสามารถ (Capability)  ความสัมฤทธิผล  

(Achievement)  และความเจริญที่มั่นคง และยั่งยืน (Sustainability)  ใหกับทรัพยากรบุคคล และ

ใหกับองคกร   

ผูบริหาร HR จะตองมองบทบาทตนของในฐานะเปนผูบริหารคนหนึ่งในทีมงานของผูบรหิาร

ระดับสูง  ซึ่งเรียกวา  เปน  “ผูมีหุนสวนเชิงยุทธศาสตรขององคกร”  (Strategic  Partner)   แตใน

ขณะเดียวกันก็ยังคงความเปนผูเชี่ยวชาญในดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลดวย  (เปน  HR  

Professional )  เหมือนกับผูบริหารงานดานอื่นๆ  ที่มีความสําคัญตอความสัมฤทธิผลขององคกร  เชน 

ผูบริหารการเงิน  ผูบริหารดานเทคนิคตางๆ - Operational  Manager ผูบริหารดานกฏหมาย  ผูบริหาร

ดานการวางแบบธุรกิจ และผูบริหารดานสารสนเทศ เปนตน 

บทบาทของผูบริหารดาน  HR  เชิงยุทธศาสตรตอความสัมฤทธิผล และความยั่งยืนของ

องคกร  จําแนกไดเปน  4  บทบาทที่สําคัญ  คือ  (Ulrich and Brockbank, 2005) 

(1) ในฐานะผูบริหารทรัพยากรบุคคล (Administrative Expert  )   

จะตองมีความรู ความเขาใจในกระบวนการ และกิจกรรมตางๆ  ดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล และเขาใจในกฎหมาย  กฎระเบียบ และวิธีปฏิบัติตางๆ ที่ควบคุม และกํากับการ

ดําเนินการ   เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรู  ความสามารถเหมาะสมเขามาสูองคกรไดอยางรวดเร็ว  ทันความ

ตองการ  และไมผิดกฎหมายของรัฐบาล  และไมขัดธรรมเนียมปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสมกับชุมชน สังคม 

นั้น  โดยยึดหลักของคุณธรรมในการดําเนินการอยางมั่นคง (Merit  Principle)   

(2) ในฐานะเปนผูนําใหกับทรัพยากรบุคคลที่เขามาสูองคกร (HR  Champions)   

เพื่อการผลักดัน และสงเสริมใหทรัพยากรบุคคลตางๆในองคกร  มีความรู 

ความสามารถ และมีขีดสมรรถนะสูงในงานตามกลุมงาน  หรือภารกิจหลักขององคกร  พรอมกับ

เสริมสรางแรงจูงใจ  และความจงรักภักดีของทรัพยากรบุคคลใหกับองคกร  เพื่อใหมีการอุทิศ เสียสละ  

และทุมเทกําลังความคิด  กําลังกาย และเวลาใหกับองคกรอยางเต็มที่  โดยพยายามหลีกเลี่ยงการบังคับ  

ขมเหง กดข่ี  หรือการประพฤติปฏิบัติที่ไรคุณธรรม  จริยธรรมที่ดีอันควร 
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(3)  ในฐานะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับทรัพยากรบุคคล (Change Agents) 

                    เพื่อตอบสนองความตองการ และปจจัยทาทายตางๆของความมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลในองคกร  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในกระบวนการปฏิบัติงาน  การปรับเปลี่ยนวิธีการ  หรือ

ยุทธศาสตรใหมขององคกร  รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีใหมที่นําเขามาเสริมการทํางานทั้งหมด

ขององคกร  จําเปนตองมีการบริหารจัดการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทรัพยากรบุคคลของกลุมงานตางๆ  

ใหเหมาะสมสามารถรองรับการปรับเปลี่ยนตางๆที่เกิดขึ้น  ผูนําทรัพยากรบุคคลอาจจําเปนตอง

เสริมสราง หรือพัฒนาวัฒนธรรม หรือคานิยมรวมใหมในกลุมทรัพยากรบุคคลใหสอดรับ และเปนปจจัย

กระตุนใหยอมรับการปรับเปลี่ยน  และพรอมที่จะปรับกระบวนทัศน และวัฒนธรรมการทํางาน  ใหรับกับ

ความจําเปนใหม ๆ  ที่เกิดข้ึน 

(4)  ในฐานะเปนหุนสวนยุทธศาสตรของผูนําองคกร (Strategic  Partner)    

                    จะตองมีความรู ความเขาใจ  ในการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน  และยุทธศาสตรของ

องคกร  รวมตลอดถึงการมีสมรรถนะ และคานิยมที่สอดคลองกันกับผูนําองคกร  เพื่อที่จะชวยบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลภายในองคกร  ใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูความสัมฤทธิผล  ตอบสนอง

ความตองการของบุคคลตางๆ ภายนอกที่มีความสําคัญยิ่งตอความอยูรอดขององคกร 

จากบทบาทของผูบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ทั้ง 4 ดาน เมื่อนํามา

เปรียบเทียบกับบทบาท และกระบวนทัศนเดิม ที่ยังคงมองแคเปน งานรอง งานสนับสนุนผูนําองคกร  

(Supportive Functions)  จะมีคําถามที่ทาทายผูบริหารดาน HR ยุคใหมอยางมาก  ซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 

1.  ทรัพยากรบุคคลขององคกร มีความสําคัญมากขึ้นหรือไม เพียงใด อยางไร ใน

ปจจุบันที่เรียกรองถึงความสัมฤทธิผลที่ยั่งยืนขององคกร 

2.  จะมีหนทาง หรือวิธีการใดที่จะบอกใหผูบริหารระดับสูงขององคกร หันมาให

ความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลขององคกรใหมากขึ้น รวมถึงใหความสําคัญกับบทบาทใหมที่ควรจะเปน

ของผูบริหารทรัพยากรบุคคลดวย 

3.  จะมีภารกิจ หรือหนาที่อะไร ที่ผูบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเชื่อมโยงไปถึงการ

ตอบสนองความคาดหวังของผูมีสวนเกี่ยวของขององคกร (stakeholders’ expectation) และการ

เสริมสรางสมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารระดับตางๆในองคกร ที่จะตองรวมมือชวยเหลือกัน

เพื่อพัฒนาสมรรถนะ หรือขีดความสามารถ พรอมแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานทั้งหลายเปนรายบุคคล และ

รายกลุมงาน หรือทีม 

4.  ผูบริหารทรัพยากรบุคคล จะมีกลยุทธ หรือวิธีการอยางไร ที่จะบริหารทรัพยากร

บุคคล ใหเชื่อมโยงไปถึงการพัฒนายุทธศาสตร หรือแผนงานหลักขององคกร และการนําพาองคกรไปสู

ความสัมฤทธิผลโดยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองคกรนั้น 
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5.  องคกรจะปรับปรุงบทบาท และโครงสราง (รวมถึง กระบวนการทํางาน) ของหนวย

บริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคกรอยางไร เพื่อใหเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรที่แทจริง และยังคง

ปฏิบัติหนาที่ดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6.  สมรรถนะหลัก (Core  Competency)  และสมรรถนะอื่นๆ  ที่จําเปน  เพื่อการ

ปรับภารกิจ และบทบาทใหมของผูบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม  ควรเปนอะไร  และจะพัฒนาปรับ

เพิ่มพูนไดอยางไร 

7.  องคกรควรจะพัฒนาเทคนิควิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมไดอยางไร และจะ

สามารถนํามาใชปฏิบัติใหเกิดผลตามที่คาดหวังที่ตอบสนองยุทธศาสตรขององคกรไดหรือไม 

8.  ที่สําคัญ คือ องคกรตางๆ จะมียุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไร            

ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรทางธุรกิจขององคกร และควรจะมีกระบวนการพัฒนา HR  Strategy          

ใหเกิดข้ึนไดอยางไร 

  คําถาม ทั้ง 8 ประการ  เปนปจจัยทาทายบทบาท และสมรรถนะใหมของผูบริหาร/

ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลเปนอยางยิ่ง ดังนั้น ผูบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ควรใช

กรอบความคิดวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตรมาชวยกัน กําหนดแนวทาง และ

บทบาทใหมใหกับตนเอง และสามารถแสดงบทบาทเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรไดอยางเหมาะสม 

  แนวทางดําเนินการตามกรอบความคิดวิเคราะห  HR  เชิงยุทธศาสตร  มีดังตอไปนี้ 

(1)  ทํ าการศึกษาวิ เ คราะห   ( เชนเดี ยวกับ   ผู บริหารระดับสู งขององคกร )                  

การเปลี่ยนแปลงปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอชีวิตขององคกร  ซึ่งรวมถึง  เขาใจความ

คาดหวังของ stakeholders ตางๆ  การเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ  การแขงขันเชิงธุรกิจ นโยบาย 

และทิศทางของรัฐบาลในสวนที่เกี่ยวของ และกฎหมายตางๆที่รัฐบาลปรับปรุงใหม  การรวมตัวของกลุม

อาชีพ กลุมผลประโยชนตางๆ  คุณภาพกําลังคนที่จะเขาสูตลาดแรงงาน ซึ่งองคกรตองสรรหาเขามาใหม  

เพื่อทดแทนคนที่จะเกษียณออกไป  และการเคลื่อนยายกําลังคนและแรงงาน และปจจัยแวดลอมตางๆ 

ทางสังคม และทรัพยากรธรรมชาติ และแหลงชุมชนทางวัฒนธรรมหลักที่จะมีผลกระทบตอองคกร          

เปนตน 

การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายนอก  จะชวยใหผูบริหารขององคกรไดทราบ 

และตระหนักถึงอิทธิพลตางๆ ที่อยูนอกเหนือการควบคุมขององคกร และอิทธิพลที่องคกรสามารถเขาไป

กํากับ ดูแลได  ความสําคัญของสิ่งแวดลอมตางๆ ภายนอกที่มีตอยุทธศาสตรขององคกร  ตองยอมรับ

รวมกันในกลุมผูบริหารขององคกร  และจะตองรวมกันวิเคราะห และแสวงหายุทธศาสตร เพื่อตอบโต 

และนําเขามาพิจารณาและมีผลตอการวางแผน และการกําหนดยุทธศาสตร  เพื่อการอยูรอด และมั่นคง

ขององคกร 

(2)  ทําการศึกษาวิเคราะหปจจัยแวดลอม และอิทธิพลตางๆ  ภายในองคกร  เพื่อจะได

เขาใจสภาพแทจริง  ศักยภาพ จุดแข็ง จุดออน อุปสรรค ขอจํากัด และโอกาสตางๆ ที่องคกรมี และจะมี
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ในโอกาสตอไป  จะตองทําการทบทวนพันธกิจ วิสัยทัศน  และเปาหมายทางยุทธศาสตร  หรือธุรกิจของ

องคกร  เพื่อจะไดพัฒนาปรับปรุงใหเหมาะสม  ตองเขาใจวัฒนธรรมองคกรทั้งที่ควรปรับเปลี่ยน  และ

สนับสนุนจริงจังเพิ่มขึ้น  เพื่อสรางองคกรใหมีความเขมแข็ง  รวมตลอดถึง  โครงสรางการจัดระบบงาน 

และกําลังคน  (รวมถึงระบบการบริหารการจัดการภายในดวย) วาเหมาะสมเพียงใด  ในสภาวะแวดลอมที่

ปรับเปลี่ยนไป 

 (3)  จะตองรวมกันเปนทีมกับผูบริหารระดับสูง  (ในฐานะเปนหุนสวนทางยุทธศาสตร)  

เพื่อวิเคราะห   และระบุความสําเร็จ และความลมเหลวของการปฏิบัติงานขององคกรในภาพรวม            

วาสามารถตอบสนองความตองการของผูที่มีสวนเกี่ยวของ  (stakeholder)  ใน  และนอกองคกรมาก

นอยเพียงใด  นี่คือ การระบุ  หรือกําหนดผลตางในการตอบสนองขององคกรตอความคาดหวังตางๆ 

(Identification  of  Organizational Performance  Gap)  การประเมินความสามารถขององคกรใน

การตอบสนองความคาดหวังตางๆ จะชวยใหผูบริหารรวมกันคนหา  ปรับปรุง  วิสัยทัศน  และ

ยุทธศาสตรใหมใหกับองคกรไดอยางเหมาะสม 

(4)  รวมกับผูบริหารระดับสูง กําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกรใหม

ใหเหมาะสม  โดยมีจุดมุงหมาย ทั้งในระยะสั้น ปานกลาง และระยะยาว เพื่อความสําเร็จ  ความ

เจริญเติบโต  และความอยูรอดที่มั่นคง และยั่งยืนขององคกร  ผูบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลในฐานะ

เปนหุนสวนคนหนึ่งที่มีความเชี่ยวชาญ เรื่องบุคคล หรือกําลังคนที่องคกรตองการ จะชวยใหการกําหนด

วิสัยทัศน และยุทธศาสตรสอดคลอง  กับขีดความสามารถในการทํางานของทรัพยากรบุคคลที่องคกรมี 

และจะตองพัฒนาเพิ่มขึ้นใหเหมาะสม และสอดคลอง   ดังนั้น วิสัยทัศน และยุทธศาสตรที่ปรับใหม จะมี

ความเปนไปไดสูงที่จะบรรลุผลสําเร็จไดจากการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล  ที่จะตองทําใหพรอม  

และยอมรับการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้น 

(5)  การเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนาสมรรถนะ  และความสัมฤทธิผลขององคกร          

ตามวิสัยทัศน และยุทธศาสตรใหม  กอใหเกิดการปรับกระบวนการทัศน  และวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน

ของทรัพยากรบุคคล เปนรายคน เปนกลุม/ทีม และทั่วองคกร  การผลักดันเพื่อคงไว  หรือยกระดับ

คุณภาพการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล  ในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ  ตองสงเสริม และผลักดันอยาง

จริงจังจากผูบริหารทรัพยากรบุคคล  และผูบริหารระดับสูงรวมกับผูบริหารทุกระดับ   

ปจจัยสําคัญที่จะชวยใหทรัพยากรบุคคลอยูรวมกัน พรอมที่จะทุมเท และกําลัง

ความคิด และแรงงาน  เปนทีมงานที่เข็มแข็ง  สรางใหเปนองคกรที่มีผลการปฏิบัติงานสูง  ตองอาศัยการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวม  ใหมีวัฒนธรรมการทํางาน และคานิยมรวมกัน  แสดงความเปน

ปกแผน  และการผนึกกําลัง  (Synergy)  ที่เขมแข็งของทรัพยากรบุคคลทั่วองคกร 

ผูบริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน  ในฐานะที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent)  และเปนผูสนับสนุนสงเสริมผูปฏิบัติงานทั้งหลาย (HR Champion)  จะตองชวยกัน

พัฒนาผลักดัน  โดยรวมกับผูบริหาร  ผูจัดการทุกระดับตามสายงานตางๆ เพื่อชวยกันปรับกระบวนทัศน  
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คานิยม  และสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลใหมีความเปนปกแผน และผนึกกําลังอยางแทจริง               

สรางความเปนเอกลักษณ  (Brand)  และความเขมแข็งใหกับองคกรที่พรอมตอบสนอง และรับผิดชอบ

ตอผูรับบริการ  ผูที่มีสวนเกี่ยวของ และชุมชนสังคมที่องคกรตั้งอยู  หรือมีผลกระทบโดยตรง 

(6)  ในการประสานหนวยตางๆ ภายในองคกร  จําเปนตองมีการจัดวางระบบ และ

โครงสรางของหนวยงานใหเหมาะสมยิ่งขึ้น  และสามารถผนึกกําลังคนเขาดวยกันในการขับเคลื่อน          

ยุทธศาสตรสูวิสัยทัศนที่ตองการ  ผูบริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน  จําเปนตองมีความรู  ความ

เขาใจ  พรอมหลักวิชาในการออกแบบงาน  (Work and Organizational Design)  และเพื่อสรรหา

ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมเขามาสูองคกรในโครงสรางงานตางๆ ที่ไดออกแบบไว  จําเปนตองรู และ

ศึกษาหาความรูในหลักวิชาการปรับโครงสรางองคกรสมัยใหม  เพื่อใหเกิดผลจริงในการปรับปรุงองคกร  

สู ความเปนองคกรที่ทันสมัย  และสามารถบริหารจัดการใชสมรรถนะ และความมุงมั่นเต็มใจของ

ทรัพยากรบุคคลไดอยางเต็มที่  รวมกันอยางเหนียวแนน  ขับเคลื่อนองคกรสูความสัมฤทธิผลไดตามที่

คาดหวัง 

ระบบ และวิธีการบริหารคุณภาพงานทั่วทั้งองคกร  (Total Quality Management)  

ก็จะตองไดรับการกําหนดพัฒนา และผลักดันใหทรัพยากรบุคคล  ทั้งผูบริหาร และผูปฏิบัติไดรวมกัน

พัฒนาคุณภาพงาน  สรางความเปนเลิศใหกับองคกรได 

 (7)  ในฐานะเปน Strategic  Partner  ผูบริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงานตองมี

ความรู  และสามารถกําหนดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Strategy)  

เหมาะสมกับวิสัยทัศน  และยุทธศาสตรขององคกร  โดยอาศัยหลักการ และกระบวนการเชนเดียวกับการ

กําหนดวิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกร ที่กลาวมาตั้งแตขอ 1 ถึง 6  ก็ถือเปนสวนประกอบสําคัญ

ในกระบวนการกําหนดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ่งเปนกระบวนการคูขนานกัน  เพื่อให

ผูบริหารระดับสูง เชื่อมั่น และแนใจวา ยุทธศาสตรขององคกร  สามารถขับเคลื่อน โดยกําลังคนของ

องคกรในจํานวน และคุณภาพที่ เหมาะสม และคุมคาเปนประโยชน ทั้งตอองคกร ตอชุมชน ตอ

ผูรับบริการ และตอผูบริหาร และผูปฏิบัติงานทุกคนในองคกร 

ในการพัฒนา  HR Strategy  จําเปนตองวางระบบการดําเนินการตามยุทธศาสตรที่วางไว    

พรอมทั้งมีระบบ  และวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร  

(Walker,1992) 

การดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร HR  ก็คือ การกําหนดแผนปฏิบัติการตางๆตาม  

ภารกิจ  หนาที่  (Function)  ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแตขั้นเริ่มรับเขา (Hatch)  

การบรรจุ แตงตั้ง และประสานเขากับองคกร  (Match)  และการใชประโยชน และการเปลี่ยนถาย

กําลังคน  (Dispatch) ซึ่งประกอบดวย  ภารกิจหลักๆ ที่เปนสวนประกอบมากมาย 
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1.3  การจัดทาํแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 

 ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ  ที่สํานักงาน  ก.พ. กําหนด  สวนราชการจะตองจัดทําแผนกลยุทธการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  (Strategic  Human  Resource  Management  Plan)  ซึ่งเปนกระบวนการ

แรกที่สําคัญที่สุดที่จะสรางความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลกับ

เปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ  

 นอกจากนี้  การจัดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลยังเปนการเพิ่มบทบาทของงาน

บริหารทรัพยากรบุคคลจากการมุงเนนเพียงงานประจํา (Routine Work)  ซึ่งเปนงานในเชิงรับมาเปน

การวางแผนในเชิงรุก  เพื่อหาแนวทางปฏิบัติวากิจกรรมตางๆ  ที่หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล

ดําเนินการอยู  เชน  การวางแผนอัตรากําลัง  การพัฒนาบุคลากร  การจัดสวัสดิการ  จะสามารถชวยให

สวนราชการนั้นๆ บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามประเด็นยุทธศาสตรที่กําหนดไวไดอยางไร  โดยการกําหนดกลยุทธ

และการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตางๆ  ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น  จะเปนปจจัยสําคัญ

สําหรับการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณดานบุคคลตอไป 

- ความหมายของแผนกลยทุธ 

      แผนกลยุทธเปนสิ่งที่บอกวาเราอยูตรงไหน  เราจะไปทางไหน  และเราวางแผนวาจะไปที่

จุดนั้นใหสําเร็จไดอยางไร (Where We are, when we want to go, and how we plan to 

get there.) 

 การจัดทําแผนกลยุทธ  จึงหมายถึง  การกําหนดเปาหมายวิธีการนําไปสูการบรรลุเปาหมาย  

รวมถึงกิจกรรมที่หนวยงานตองมุงเนนหรือใหความสําคัญ  เพื่อเปนแนวทางการจัดสรร

ทรัพยากรที่มีอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  โดยใหเหมาะกับสภาพแวดลอมภายในและ

ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 

- การจัดทําแผนกลยุทธโดยใชเทคนิค  Balanced  Scorecard (BSC) 

 การจัดทําแผนกลยุทธดวย  Balanced  Scorecard  เปนการวางแผนโดยการมององครวม 

และแยกแยะองครวมตางๆ ออกเปนสวนยอยๆ ที่เรียกวามุมมอง  หรือมิติ  (Perspectives)             

ที่ตางสงผลตอกันและกันอยางเปนเหตุเปนผล  (Causes  and  Effects)  เพื่อใหระบบโดยองค

รวม  (System)  ซึ่งอาศัยการกําหนดและการติดตามผลตามตัวชี้วัด  (Performance  

Measures)  ขับดันไปสูผลการปฏิบัติงาน  (Performance)  ที่องคกรตองการในที่สุด  

   ความหมายและประโยชนของ Balanced  Scorecard  

 Balanced  Scorecard   (BSC)  เปนเครื่องมือชวยในการบริหารงานตามยุทธศาสตรซึ่งถูก

พัฒนาขึ้นมาในป ค.ศ. 1990   โดย  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  เพื่อสรางความ
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สมดุลในการวัดความสําเร็จขององคกรในทุกดาน  เมื่อนําไปใชไดระยะหนึ่ง Balanced  Scorecard  ได

กลายมาเปนเครื่องมือในการบริหารจัดการ  ที่ชวยสรางความชัดเจนในดานวิสัยทัศนและยุทธศาสตรของ

องคกร  และแปลงทั้งสองสวนลงมาเปนเปาหมายในการทํางาน  ตลอดจนสามารถวัดผลสําเร็จที่จับตอง

ได  ดังนั้น  Balanced  Scorecard  จึงกลายเปนเครื่องมือที่เปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับองคกร

สมัยใหม 

   Dr.Robert  Kaplan  และ  David  Norton  กลาวไววา  ประโยชนทีเ่ดนชัด

ของ  Balanced  Scorecard  นั้นแบงออกไดเปน   3  ดานหลัก  คือ 

 ชวยใหเกิดการมองาพรวมขององคกร  มุงเนนเฉพาะเรื่องทีส่ําคัญและ

เปนกญุแจที่นําไปสูการขับเคลื่อนไปขางหนาขององคกร   

 ชวยใหเกิดวามเชื่อมโยงของวิธีการใหมๆ  ที่นํามาใชในองคกรเขา

ดวยกัน  เชน  การมุงเนนคุณภาพ  การมุงตอบสนองความตองการของลกูคาเปนตน 

 ชวยใหเกิดการยอยตัวชี้วัดทางยุทธศาสตรลงไปในทุกระดับ  ทําให

ตั้งแตผูบริหารจนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการแตละคนมองเห็นไดวา  สิ่งที่องคกร

ตองการจากพนักงานคืออะไร  และสิ่งนั้นจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จใน

ภาพรวมไดอยางไร 

  จากคํากลาวของ  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  ขางตน  สะทอนใหเห็นวา  

หากเรานํา  Balanced  Scorecard  มาปรับใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล  ที่เรียกวา  HR  

Scorecard  แลว  จะกอใหเกิดการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในภาพรวม  โดย

มุงเนนเฉพาะปจจัยสําคัญที่สงผลตอองคกร  นอกจากนี้ยังชวยใหวิธีการสมัยใหมในบริหารทรัพยากร

บุคคลทั้งหลายถูกนํามาใชเกิดการเชื่อมโยงตอกัน  และที่สําคัญที่สุดคือ  ชวยใหบุคลากรในสวนราชการ

เกิดความชัดเจนถึงเปาหมายในงานของตนที่สงผลตอความกาวหนาตามยุทธสาสตรของสวนราชการใน

ภาพรวม 
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ภาพที่ 2 ความเชื่อมโยงของผลสัมฤทธ์ิทีเ่กิดจากแผนกลยุทธการบรหิารทรพัยากรบุคคลตอ

ผลสัมฤทธิ์ขององคกร 
 

HR  Scorecard  ตามแนวทางของสํานักงาน  ก.พ. 

 การนําแนวความคิดและเทคนิค  Balanced  Scorecard  มาประยุกตใชในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลนั้น  จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการวิเคราะหและปรับใชที่เหมาะสม  ดังนั้น  สํานักงาน   

ก.พ.  จึงไดศึกษาและกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือ  HR 

Scorecard  สําหรับเปนแนวทางแกสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามกรอบ

มาตรฐานดังกลาว  โดยมีวัตถุประสงค  ดังนี้ 

  “เพื่อจัดใหทิศทาง  ยุทธศาสตร  และแนวทางปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล  ตอบสนอง  สนับสนุน  และเปนไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตรของแนวราชการ  

โดยกอใหเกิดการมุงเนนผลลพัธ  ยุทธศาสตร  และการติดตามวัดประเมินผลลัพธอยางตอเนื่อง

และเพือ่ปรับบทบาทงานดานการบริหารทรพัยากรบุคคลของสวนราชการ  ใหมีความเปน

หุนสวนทางกลยทุธ (Strategic Partner)  หรือสนบัสนุนความสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร

ของสวนราชการที่หนวยบรหิารทรัพยากรบุคคลนั้นใหบริการอยู” 

 มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ  (Standard  for  

Success)  หมายถึง ผลการบริหารงานราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่
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สวนราชการตองบรรลุ  โดยสํานักงาน  ก.พ. ไดกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จไว  5  มิติ สําหรับ

เปนแนวทางแกสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามกรอบมาตรฐานดังกลาว  ดังนี้ 

 มิติที่  1 ความสอดคลองเชงิยุทธศาสตร 

 มิติที่  2 ประสทิธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Operational  

Efficency) 

 มิติที่  3 ประสทิธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM  Program  

Effectiveness)   

 มิติที่  4 ความพรอมรบัผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มิติที่  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทาํงาน 

 

 
 ภาพที่ 3 กรอบมาตรฐานความสําเรจ็ดานบรหิารทรพัยากรบุคคลในราชการพลเรือน 

 
1.4 ทิศทางและแนวทางการดําเนินงานดานการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

กรอบแนวคิด ประเด็นและเจตนารมณในการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ภายใต

ระบบปจจุบันไปสูการบริหารงานบุคคลที่พึงปรารถนา 

      (1)  หลักความเปนอสิระของทองถิ่นทีจ่ะสามารถกําหนดนโยบาย ตัดสินใจ หรือ 
ดําเนินการใดๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
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      (2)  หลักคุณธรรม ที่เนนในเรือ่งความรู ความสามารถ ความเสมอภาคในโอกาส  
ความมั่นคงในอาชีพ และความเปนกลางทางการเมือง 
      (3)  หลักประสทิธิภาพ/ประสิทธิผล ที่เนนการใชทรัพยากรการบริหารใหเกิดประโยชน
สูงสุด และสมัฤทธิผลตามเปาหมายที่ตั้งไว 
      (4)  หลักความโปรงใส สามารถตรวจสอบได การบรหิารงานตองเปนไปอยางเปดเผย 
สามารถใหทุกฝายตรวจสอบไดทุกขั้นตอน 
      (5)  หลักการมสีวนรวมในกระบวนการบรหิารงานบุคคล เนนการเปดโอกาสใหผูม ี
สวนเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจในเรื่องสําคัญ ไดเขามามีสวนใหความคิดเห็นรวมรับผิดชอบ 
      (6)  หลักการรับผิดชอบตอสวนรวม หมายถึงการมุงเนนความรับผิดชอบของ 
สวนราชการกบัสังคม 

แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

      (1)  พัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล โดยใหอยูในกรอบวงเงินไมเกินรอยละ 
40 ของงบประมาณรายจายประจําปของแตละองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
      (2)  พัฒนาบุคลากรโดยเนนถึงการสรางแรงจูงใจ การฝกอบรม การสรางกลไก   
การพัฒนาบุคลากรใหทองถิ่นพฒันาไปได 
      (3)  พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลบุคคล โดยมีตัวชี้วัด กลไกในการวัดและทดสอบ
สมรรถนะตัวบุคคล 
      (4)  พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครอืขายโดยเนนเฉพาะขอมลูบุคคล 
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และยินดมีาทํางานใหทองถ่ิน 
 
เปาหมายการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

  เพื่อใหแนวคิดและทิศทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นดังกลาว เปนไป
ตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญและหลักการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น จึงกําหนด
เปาหมายของการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ดังนี้ 
  (1) องคกรปกครองสวนทองถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคล ที่มีความเปนอิสระตาม

เจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย โดยเปนระบบที่ยึดถือหลักการการบริหารกิจการ

บานเมืองและสังคมที่ดี  

  (2)  องคกรปกครองสวนทองถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคลที่มีความทันสมัยและ 
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในการบริหารงานสามารถใชทรัพยากรบุคคลในการบริหารและจัดการให
บังเกิดประโยชนสูงสุด โดยมีคาใชจายดานบุคคลไมเกินรอยละ 40 ของงบประมาณรายจายประจําป
  (3) องคกรปกครองสวนทองถิ่น มีระบบบริหารงานบุคคลที่ทําใหสามารถปฏิบัติหนาที่
รองรับภารกิจ ที่ไดรับการถายโอนจากราชการบริหารสวนกลาง และราชการบริหารสวนภูมิภาคตาม
แผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2543 ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
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ทิศทางและแนวทางการดาํเนินงาน 
 กรอบแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นตามที่ ก.ถ. ไดมีมติเห็นชอบดังกลาว   

มีแนวทางดําเนินการสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี ้

 1.  การพัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล 

  (1)  ส ง เสริมใหองคกรปกครองส วนทองถิ่นมีความ เปนอิสระในการวางแผน         

ยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลของทองถิ่นเอง โดยมีเปาหมายที่สอดคลองกับแผนการกระจายอํานาจ

ภายใตกรอบมาตรฐานกลางและมาตรฐานทั่วไป แตตองอยูภายใตกรอบวงเงิน 40 % ของงบประมาณ

รายจายประจําปขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้นๆ 

  (2) สงเสริมและปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลใหเปนระบบเปดมากขึ้น สามารถที่

จะดําเนินการใหมีการโอน ยาย สับเปลี่ยนบุคลากรกันได ระหวางขาราชการ/พนักงานสวนทองถิ่น

ประเภทเดียวกันและประเภทอื่นๆ 

  (3) สงเสริมการจัดรูปแบบองคกรและระบบการบริหารจัดการที่ เปนอิสระจาก      

ราชการทั่วไป ทั้งนี้ ราชการบริหารสวนกลางจะเปนเพียงหนวยงานกํากับดูแลและกําหนดกรอบแนว

ทางการบริหารงาน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ โดยอาจแบงบุคลากรออกเปน 2 ประเภท  

     ประเภทแรก ยังคงเปนพนักงานประจําอยูในระบบราชการ 

                     ประเภทที่สอง เปนพนักงานของทองถิ่นตามระบบการจางโดยทําสัญญาซึ่ง  อาจใหทํา

หนาที่ในการใหบริการสาธารณะตาง ๆ หรือที่เปนหนวยงานกํากับและตรวจสอบ องคกรและระบบ

บริหารจัดการขางตน 

  (4)  สนับสนุนกระบวนการเพิม่บทบาทภาคเอกชนเขามามสีวนรวมในการดําเนิน  กิจการ

สาธารณะ 

 2. การพัฒนาบุคลากร 

  (1)  สงเสริมการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ในการใหความรูและ

ทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติที่ดีตอหนาที่ความรับผิดชอบ เพื่อประโยชนในการ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการพัฒนาบุคลากรจะตองดําเนินการทุกระยะตั้งแตกอนการ

รับเขาทํางานและระหวางการทํางาน  

  (2) ดําเนินการจัดทํานโยบายการพัฒนาบุคลากรสวนทองถิ่น นําเสนอ ก.ถ. ใหความ
เห็นชอบ เพื่อเปนกรอบใหทุกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ดําเนินการสงเสริมการฝกอบรมและพัฒนา
ขาราชการ/พนักงานสวนทองถิ่นอยางจริงจัง เปนระบบ ทั่วถึง และ ตอเนื่อง 
  (3)  ดําเนินการประสานและสนับสนุนการจัดตั้งสถาบันเพื่อการพัฒนาบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามแนวทางของแผนกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน            
ทองถิ่น พ.ศ. 2543  
  (4) ดําเนินการศึกษา กําหนดและพัฒนาหลักสูตรการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น โดย
รวบรวมขอมูลการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่ดําเนินการในปจจุบัน และประเมิน ความตองการการ



 
  

  

                           นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล อบต.หนองอ่ึง อ.ราษีไศล จ.ศรีสะเกษ 

   

ฝกอบรมและพัฒนาของบุคลากรสวนทองถิ่น เพื่อกําหนดกลุมเปาหมาย แนวทางการฝกอบรม หลักสูตร 
แนวทางการฝกอบรม การติดตามประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนจัดใหมีการฝกอบรมและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
  (5) การสงเสริมใหเกิดความรวมมือ สนับสนุน และประสานกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน 
ทองถิ่น องคกรระหวางประเทศ ดําเนินการพัฒนาบุคลากรสวนทองถิ่น ทั้งในดานทุนการศึกษา ทุนการ
ฝกอบรม เพื่อการพัฒนาบุคลากรและระบบงานบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
  (6)  พิจารณาศึกษา  ดานสิทธิประโยชนตอบแทนขาราชการ/พนักงานสวนทองถิ่นโดยยึด

หลักความรูความสามารถ และประสิทธิภาพ โดยไมอิงกับระดับตําแหนง พรอมสรางแรงจูงใจใหบุคลากร

ที่มีความรูความสามารถจากแหลงตางๆ เขามาปฏิบัติงานในองคกรปกครองสวนทองถิ่นเพิ่มมากขึ้น  เชน 

องคกรปกครองสวนทองถิ่นใดดําเนินการตามภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคาใชจายดานบุคลากร

ต่ํากวา 40 % ของงบประมาณรายจายประจําป อาจเพิ่มเงินเดือนกรณีพิเศษใหขาราชการ/พนักงานสวน

ทองถิ่นในองคกรนั้นๆ  ไดมากกวาที่กําหนดไวตามปกติ หรือการพิจารณาจัดสรรเงินคาตอบแทนพิเศษ  

หรือพิจารณาเรื่องระบบทุนการศึกษาตอ  เปนตน เพื่อสรางขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ 

 3 การพัฒนาระบบการติดตามประเมินผล 

    (1) พิจารณากําหนดประเด็นการติดตามประเมินผลกระบวนการบริหารงานบุคคลของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยคํานึงถึงความตองการและการนําผลการประเมินไปใชประโยชนในการ
ปรับปรุงและพัฒนาระบบงาน 
    (2) ดําเนินการพัฒนาตัวช้ีวัดและกําหนดเกณฑมาตรฐานการประเมิน โดยจําแนกเปนเกณฑ
มาตรฐานดานความสัมฤทธ์ิผลของการปฏิบัติงานของบุคคล  และเกณฑมาตรฐานดาน การบริหารจัดการ
ขององคกร 
    (3) ดําเนินการพัฒนาออกแบบและจัดทําคูมือในการติดตามประเมินผล 

    (4) พิจารณาจัดทําโครงการนํารองการพัฒนาระบบติดตามประเมินผลเพื่อการบริหารงาน
บุคคลสวนทองถิ่น 
 4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครือขาย 

   (1) ดําเนินการพัฒนา และวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 

โดย 

  1)  ออกแบบและวางระบบฐานขอมูล 

  2) นําระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและการสื่อสารมาใชเพื่อการบริหารและจัดการ
ระบบงานสารสนเทศ 
   (2)  สงเสริม สนับสนุน และประสานงาน ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดทําและวาง
แผนการพัฒนาระบบสารสนเทศ รวมทั้งไดเชื่อมโยงการใชระบบงานสารสนเทศรวมกันเปนระบบ
เครือขาย โดยจัดทําระบบการเชื่อมโยงระหวาง สํานักงาน ก.ถ. หนวยงานที่เกี่ยวของและองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น โดยใชเครือขายสื่อสารของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเปนหลัก ทั้งนี้ เพื่อเปนการใช
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ประโยชนในทรัพยากรรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ สามารถประสานการใชขอมูล เชื่อมโยงและ
แลกเปลี่ยนขอมูลไดอยางรวดเร็ว 
            (3) ส งเสริมและสนับสนุนใหองคกรปกครองส วนทองถิ่นพัฒนาและนําเทคโนโลยี      
สารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงาน 
   (4)  สงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมีความรู 
ความสามารถในการพัฒนา การจัดการและประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกร 
   (5) สงเสริมใหมีการจัดทําโครงการนํารองการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน
บุคคลในองคกรปกครองสวนทองถิ่น และการเชื่อมโยงการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางองคกร ปกครองสวน
ทองถิ่น เพื่อสรางเปนฐานขอมูลบุคลากรสวนทองถิ่นของ ก.ถ. และขยายผลโครงการ 
ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นรวมใชประโยชนในโอกาสตอไป 

 

1.5  ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕61-๒๕๖3 ในการเสริมสราง             

ธรรมาภิบาล 

หลักการ 

บมเพาะ ปลูกฝงและเสริมสรางใหขาราชการสวนทองถิ่นเปนมืออาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรมและ

อุดมการณในการปฏิบัติราชการ เพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมที่ดีขึ้นอยางยั่งยืน 

และเกิดประโยชนสุขตอประชาชนสูงสุด 
 

วิสัยทศน 

ขาราชการสวนทองถิ่นมีภูมิคุมกันตอปญหาดานคุณธรรมจรยิธรรมและธรรมาภิบาลและเปนที่

เชื่อถือศรัทธาของประชาชนในพื้นที่ภายในปพ.ศ. ๒๕๖3 
 

พันธกิจ 

เสริมสรางพัฒนาผูนําและขาราชการสวนทองถิ่นทกุระดบั ไปพรอมกับการปรบักลไกการ

บรหิารงาน ใหเกิดประโยชนสูงสดโดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 
 

เปาประสงค 

- เกิดการปรบักลไก (กฎ ระเบียบ กระบวนการ ระบบ ฯลฯ) ในการบริหารจัดการองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น โดยเฉพาะในสวนการบรหิารงานบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาลและเปดโอกาสให

ภาคสวนตางๆเขามามสีวนรวมมากขึ้น 

- เกิดการเสริมสรางความเขมแข็งและจิตสํานึกในสิทธิหนาที่ของขาราชการสวนทองถิ่น เพื่อให

สามารถดูแลผลประโยชนของภาคสวนตางๆใหเกิดความเปนธรรมในสังคม 

ตัวชี้วัด และขอเสนอระดับเปาหมาย  
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- ระดับความสําเรจ็ของการพฒันาขาราชการสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕61–๒๕๖3 ในการเสรมิสราง

ธรรมาภิบาล 

- ระดับความโปรงใสและธรรมาภิบาลในภาพรวมขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เมื่อเปรียบเทียบ

กับนานาชาติดีขึ้น อยางนอยรอยละ ๒๐ ในป ๒๕๖1 เทียบกับป ๒๕๖3 

- ระดับความเชื่อมั่นของประชาชนตอการทํางานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นสูงขึ้น มากกวา

รอยละ ๘๕ หรือไมนอยกวาเปาหมายทีผ่านมา 

- ระดับความพงึพอใจของผูรับบรกิารตอการใหบรกิารทีโ่ปรงใสและเปนธรรมขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นเพิ่มสูงขึ้น มากกวารอยละ ๘๕ หรือไมนอยกวาเปาหมายที่ผานมา 

- รอยละของขาราชการและเจาหนาที่ในองคกรปกครองสวนทองถิ่นทีเ่ขาใจและประยุกตหลัก

คุณธรรมจริยธรรมธรรมาภิบาลและจรรยาบรรณในการปฎิบัติราชการมากกวารอยละ ๖๐ ของ

จํานวนประชากรทีสุ่มทดสอบ 

- ระดับความพงึพอใจของผูปฏิบัติงานตอความเปนธรรมในการบริหารงานเพิ่มสูงขึ้นมากกวารอย

ละ๖๐ หรือไมนอยกวาเปาหมายทีผ่านมา 

หมายเหตุ : ระดับเปาหมายเปรยีบเทียบกับเปาหมายทีส่ํานกังาน ก.พ.ร. กําหนดในตัวช้ีวัดของ

สวนราชการ  

ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการสวนทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕61–๒๕๖3 ในการเสริมสรางธรรมาภิบาล 

ยุทธศาสตรท่ี 1 : การกําหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสรางกลุมผูนําและองคการ 

สุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organization Integrity)  

กลยุทธที่ 1.1 ยกยองขาราชการ / ผูนํารุนใหมในการขับเคลื่อนคุณธรรม 

กลยุทธที่ 1.2 สรางองคการสจุริตธรรมทีม่ีศักดิ์ศรี (Organizational Integrity)  

กลยุทธที่ 1.3 กําหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของนักการเมืองทองถิ่น 

ยุทธศาสตรท่ี 2 : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนสรางทักษะและพัฒนาขาราชการสวนทองถิ่น 

ในรูปแบบตาง ๆ 

กลยุทธที่ 2.1 ปลูกจิตสํานึกผานพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตรและพระบรมราโชวาท 

กลยุทธที่ 2.2 กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพฒันาภาคบังคับแกขาราชการทุกระดับ 

กลยุทธที่ 2.3 สรางศูนยกลางในการวิจัยสํารวจใหคําปรึกษาแนะนําและขอมลูขาวสารดาน 

ธรรมาภิบาล 

กลยุทธที่ 2.4 พฒันาและปฐมนเิทศขาราชการอยางเขมขน 

กลยุทธที่ 2.5 กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพฒันาเพื่อรองรบัประชาคมอาเซียน และ

สูมาตรฐานสากล 

ยุทธศาสตรท่ี 3 : การปรับปรงุระบบบริหารทรพัยากรบุคคล 
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กลยุทธที่ 3.1 ปรับปรงุแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุแตงตัง้ โอน ยายโดยยึด 

หลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธที่ 3.2 ขับเคลื่อนจรรยาบรรณขาราชการไปสูการปฏิบัติ 

กลยุทธที่ 3.3 ขับเคลื่อนระบบสวสัดิการและผลประโยชนเกื้อกูลแกขาราชการสวนทองถิ่น 

ยุทธศาสตรท่ี 4 : การสรางการมีสวนรวมในระบบสนบัสนนุและโครงสรางพื้นฐานทางดานคุณธรรม 

จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

กลยุทธที่ 4.1 เปดโอกาสใหขาราชการเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและกฎระเบียบ 

ที่เกี่ยวของ 

กลยุทธที่ 4.2 เปดใหประชาชน และหนวยงานอื่นเขามามสีวนรวมและการติดตามสถานการณ 

การทํางานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 

1.6  กรอบคิดในการพัฒนาพนักงานองคการบริหารสวนตําบลหนองอึ่ง 

 กรอบคิดในการพฒันาพนักงานองคการบริหารสวนตําบลหนองอึ่ง ซึง่เปนไปตามประกาศ

คณะกรรมการพนกังานองคการบรหิารสวนตําบล จังหวัดลําปาง เรือ่ง หลักเกณฑและเงือ่นไขเกี่ยวกับ

การบริหารงานบุคคลขององคการบรหิารสวนตําบล โดยมีกรอบในการพฒันาพนักงานองคการบริหาร

สวนตําบลหนองอึ่งทัง้ 5 ดาน ไดแก 

(1) ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติงาน ไดแก ความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เชน 

สถานที่ โครงสรางของงาน นโยบายตางๆ 

(2) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของตําแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพดีด งานดานชาง 

(3) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบรหิารคน เชน ในเรือ่งการ

วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 

(4) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสรมิบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกบั

บุคคลอื่นไดอยางราบรื่น และมปีระสิทธิภาพ เชน มนุษยสัมพันธการทํางาน การสื่อความหมาย 

การเสรมิสรางสุขภาพอนามัย 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัตงิาน เชน 

จริยธรรมในการปฏิบัตงิาน การพฒันาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุข 

โดยมีขั้นตอนในการพัฒนา ดังนี้ 

(1) การเตรียมการและการวางแผน ใหกระทําดังนี ้
(1.1) การหาความจําเปนในการพัฒนา 
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การหาความจําเปนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาแตละคน หมายถึงการศึกษาวิเคราะหดูวา 
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนสมควรจะตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง จึงจะปฏิบัติงานไดสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว 

(1.2) ประเภทของความจําเปน ไดแก ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติงาน ดานความรูและทักษะ
เฉพาะของงานในแตละตําแหนง ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัว และดานคุณธรรมจริยธรรม 

(2) การดําเนินการพฒันา ใหกระทําดังนี ้
(2.1) การเลือกวิธีพัฒนาผูใตบังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผูบังคับบัญชาไดขอมูลที่เปนประโยชน

ตอการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาจากการหาความจําเปนในการพัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาควรนําขอมูล
เหลานั้นมาพิจารณากําหนดกลุมเปาหมาย และเรื่องที่ผูใตบังคับบัญชาจําเปนตองไดรับการพัฒนา ไดแก 
ผูใตบังคับบัญชาที่สมควรจะไดรับการพัฒนามีใครบาง และแตละคนสมควรจะไดรับการพัฒนาในเรื่อง
อะไร ตอจากนั้นก็เลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย อาจเปนวิธีการที่ดําเนินการไดในขณะ
ปฏิบัติงาน เชน การสอนงาน การสับเปลี่ยนงาน การใหคําปรึกษา หรืออาจเปนการพัฒนาอื่นๆ เชน การ
ฝกอบรม การศึกษาดูงาน เปนตน 

 
(2.2) วิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชาโดยเลือกใช

วิธีการพัฒนาไดหลายวิธีดวยกัน เชน การสอนงาน การมอบหมายงาน การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่            
การรักษาราชการแทนหรือการรักษาการในตําแหนง การสงไปศึกษาดูงาน การฝกอบรมประชุมเชิง
ปฏิบัติการ และการสัมมนา เปนตน 

(3) ขั้นตอนการทดลองปฏิบัติ ใหกระทําดงันี ้
 (3.1) ใหทดลองปฏิบัติ โดยเริ่มตนจากงานที่งายๆ กอน แลวคอยใหทํางานที่ยากข้ึนตามลําดับ 
 (3.2) ใหผูบงัคับบญัชาทบทวนถึงเหตผุลและขั้นตอนวิธีการทํางาน เพื่อตรวจสอบวา

ผูใตบังคบับัญชาเขาใจและเรียนรูวิธีการทํางานมากนอยเพียงใด 
 (3.3) ชวยแกไขขอบกพรองหรือขอผิดพลาดตางๆ ที่อาจเกิดข้ึน โดยควรคํานึงถึงสิ่งเหลานี้ดวย 

คือ หลีกเลี่ยงการวิพากษวิจารณใหยกยองชมเชยกอนที่จะแกไขขอผิดพลาด ใหผูเขารับการสอนแกไข
ขอผิดพลาดดวยตนเอง อยาแกไขขอผิดพลาดใหเกินขอบเขต อยาแกไขขอผิดพลาดตอหนาผูอื่น และอยา
ดวนตําหนิผูเขารับการสอนเร็วเกินไป 

 (3.4) กระตุนและใหกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหมีกําลังใจและมีความเชื่อมั่นในตัวเองที่
จะเรียนรูงานตอไป 

 (3.5) ใหดําเนินการสอนตอไปเรื่อยๆ จนแนใจวาผูใตบังคับบัญชาไดเรียนรูและสามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตองจึงยุติการสอน 

(4) ขั้นตอนการติดตามผลใหกระทําดังนี ้
 (4.1) มอบหมายงานใหปฏิบัติดวยตนเอง 
 (4.2) เปดโอกาสใหซักถามขอสงสัยได ในกรณีที่มีปญหา 
 (4.3) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริม่แรก และคอยๆ ลดการตรวจสอบลงเมื่อ

ผูใตบังคบับัญชาแนใจวา ผูใตบงัคับบัญชาปฏิบัตงิานตามที่ไดรับการสอนไดถูกตอง 
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 (4.4) แจงใหผูบังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ทั้งในสวนที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไดดี 
และสวนที่ยังตองปรับปรุงแกไขเพิ่มเติม เพื่อเสริมสรางความเชื่อมั่นในตัวเอง และแกไขขอบกพรองเพื่อ
การปฏิบัติงานสมบูรณย่ิงขึ้น 

เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีระบบชัดเจน ควรใหองคการบริหารสวนตําบลจัดทําแผนการ
พัฒนาพนักงานองคการบริหารสวนตําบล เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม 
อันจะทําใหปฏิบัติหนาที่ราชการในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยในการจัดทําแผนการพัฒนา
พนักงานองคการบริหารสวนตําบล ตองกําหนดตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนาพนักงานองคการ
บริหารสวนตําบลที่ ก.อบต.กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนพัฒนาพนักงานองคการบริหารสวนตําบลมี
ระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากําลังของพนักงานสวนตําบลนั้น 

………………………………………… 
 
 
 
 
 


