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สวนที่ 1 กรอบคดิ และกระบวนการจดัทาํแผนพฒันาพนกังาน 
 (การบรหิารทรพัยากรบคุคล) เชิงยุทธศาสตร 
 
1.1  กรอบความคิดเพื่อวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร   

(Diagnostic Framework for Strategic  Human Resource  Management)   

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรตอง เชื่อมโยงไปถึง   การบริหารจัดการ                              

เชิงยุทธศาสตรขององคกรอยางแยกไมออก ความสัมฤทธิผลของยุทธศาสตรองคกรเปนผลโดยตรง  จาก

ความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธกับยุทธศาสตรขององคกร   

ดังนั้น  กรอบความคิดเพื่อการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลตอความสัมฤทธิผลของ

ยุทธศาสตรองคกรจึงถูกกําหนด ใน 2  มิติ  คือ   

(1)  มิติเชิงยุทธศาสตรขององคกร และ   

(2)  มิติกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล 

มิติเชิงยุทธศาสตร  (Strategic Concern)  การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม  ที่เริ่ม

พัฒนามาหลังการปฏิรูประบบราชการ  เมื่อ  ตุลาคม  พ.ศ. 2545  ไดปรับกระบวนทัศน และรูปแบบ

การจัดการใกลเคียงภาคธุรกิจมากขึ้น  โดยมีการกําหนด พันธกิจ วิสัยทัศน และยุทธศาสตรในการบริหาร

องคกรไวคอนขางชัดเจน  ซึ่งเรามักจะเรียก  การบริหารสมัยใหมนี้วา  การบริหารโดยยึดพันธกิจ 

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

2545 ทุกสวนราชการ  ทั้งระดับกระทรวง  ระดับกรม และจังหวัด ตางก็มีวีธีการกําหนด พัฒนา พันธกิจ 

วิสัยทัศน และยุทธศาสตร  อยางเปนระบบ  และมีการผลักดันใหเกิดการปฏิบัติขับเคลื่อนยุทธศาสตร  สู

วิสัยทัศนที่ตองการ 

กระบวนการบริหารโดยยึด  พันธกิจ - วิสัยทัศน - ยุทธศาสตร  มีจุดมุงหมายสุดทาย 

เพื่อการตอบสนองความตองการของบุคคลตางๆที่มีสวนเกี่ยวของกับการบริหารจัดการขององคกร  

(Stakeholders)  ดังนั้น  การขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรสูการปฏิบัติใหผลตอบสนองไดอยางมี

ประสิทธิผล  จะตองดําเนินการอยางเปนระบบ  และตอเนื่อง  ตามแผนภูมิขางลางนี้ 
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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

การวิเคราะห์สมรรถนะ และผลงานขององค์กร
ตามหลักการบริหารที�ยึด พนัธกิจ-วิสัยทัศน์-ยุทธศาสตร์ 

การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ  สงัคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั�งภายใน และภายนอกองคก์ร

การกาํหนด / พฒันายุทธศาสตร์
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ขององคก์ร (S tr ate g ie s )
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ตามแผนภูมิไดสะทอนถึงกิจกรรมหลักๆ  ในกระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม ที่

ยึดพันธกิจ  วิสัยทัศน ยุทธศาสตร  แตขณะเดียวกันก็ไดชี้ใหเห็นดวยวา กระบวนการพัฒนายุทธศาสตร และ

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  มีสวนสัมพันธทั้งทางตรง และทางออมตอความสัมฤทธิผลของ

กระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตรขององคกร  ลูกศรที่มีลักษณะแตกตางไดเชื่อมโยงกิจกรรมการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลไปยังกิจกรรมหลักอื่นๆ  ในกระบวนการ  ซึ่งเปนการกําหนดหลัก และกระบวนทัศนใน

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร  ที่จะอธิบายตอไป 

มิติเชิงกระบวนการบริหารจัดการ  (Administrative Concern) กิจกรรมหลักใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถกําหนดเปน 3 กิจกรรมหลักที่ตอเนื่องกัน ดังนี้ (Weiss, 

1999) 

กิจกรรมหลัก 1:  การเปดประตูรับบุคคลเขาสูองคกร   

(The  “Hatch” Processes) 

ซึ่งมีกิจกรรมยอยที่เปนองคประกอบสําคัญ  และรูจักกันดี  คือ   

(ก)  การสรรหา คัดเลือกบุคคลเขาสูองคกร (Recruitment and Selection)   
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(ข)  การบรรจุ แตงตั้ง และการปฐมนิเทศ ใหมีความพรอมที่จะทํางานใหกับ

องคกร (Appointment and Orientation) เปนตน 

กิจกรรมหลัก 2: การประสานทรัพยากรบุคคลเขากับองคกร  

(The “Match” Processes)  

ซึ่งมีกิจกรรมยอยที่เปนองคประกอบสําคัญ และรูจักกันดี 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 และการใหคาตอบแทน (Compensation)   

(ค)  การใหการสนับสนุน และการจูงใจ  (Promotion and  Recognition)   

(ง)  การเสริมสรางความเขาใจ และคุณภาพชีวิตของทรัพยากรบุคคล 

(Employee Services and Work Life Balance)   และ   

(จ)  การเสริมสรางวินัย และการอุทธรณรองทุกข (Grievance and Discipline)  

เปนตน 

กิจกรรมหลัก 3: การเปลี่ยนถายกําลังคน หรือการเกษียณอายุ   

(The  “Dispatch” Processes )   

ซึ่งมีกิจกรรมยอยที่เปนองคประกอบสําคัญ และรูจักกันดี คือ   

(ก)  การเตรียมการเพื่อการสรางคุณภาพชีวิตที่ดีกอนการเกษียณอายุ 

(Retention and Retirement)    

(ข)  การสรรหาบุคคลใหมมาทดแทน (Work Force  Planning  )  และ  

(ค)  การสิ้นสุดการทํางานโดยใหมีบําเหน็จ บํานาญเหมาะสม  (Termination  

with Dignity and Recognition) 

การมองการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 2 มิติ  (มิติเชิงยุทธศาสตร และมิติเชิงกระบวนการ

บริหาร) ไดนํามาสูขอเสนอรูปแบบการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตรชัดเจนขึ้น  

ตามแผนภูมิขางลางนี้ 
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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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• 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

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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1.2  แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร  (Guidelines  for  Action) 

จากกรอบการวิเคราะหงานบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร  ทําใหมองเห็นความ

เชื่อมโยงของกิจกรรมตางๆ  ของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทั้งมิติเชิงยุทธศาสตร และมิติกระบวนการ

บริหารจัดการไดชัดเจน   

ดังนั้น ในสวนนี้จะไดชี้แนะแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร                 

ซึ่งจะชวยใหเกิดการเรียนรู และเขาใจในกระบวนทัศน (paradigm)  และบทบาทหนาที่ใหมเชิง

ยุทธศาสตรของผูบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร  ผลักดันใหผูบริหาร และผูปฏิบัติงาน

ดานทรัพยากรบุคคล  ตองมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความคิดเดิมไปสูบทบาท และ

กระบวนทัศนใหม  ที่จะตองเสริมสรางคุณคาของความสามารถ (Capability)  ความสัมฤทธิผล  

(Achievement)  และความเจริญที่มั่นคง และยั่งยืน (Sustainability)  ใหกับทรัพยากรบุคคล และ

ใหกับองคกร   

ผูบริหาร HR จะตองมองบทบาทตนของในฐานะเปนผูบริหารคนหนึ่งในทีมงานของผูบรหิาร

ระดับสูง  ซึ่งเรียกวา  เปน  “ผูมีหุนสวนเชิงยุทธศาสตรขององคกร”  (Strategic  Partner)   แตใน

ขณะเดียวกันก็ยังคงความเปนผูเชี่ยวชาญในดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลดวย  (เปน  HR  

Professional )  เหมือนกับผูบริหารงานดานอื่นๆ  ที่มีความสําคัญตอความสัมฤทธิผลขององคกร  เชน 

ผูบริหารการเงิน  ผูบริหารดานเทคนิคตางๆ - Operational  Manager ผูบริหารดานกฏหมาย  ผูบริหาร

ดานการวางแบบธุรกิจ และผูบริหารดานสารสนเทศ เปนตน 

บทบาทของผูบริหารดาน  HR  เชิงยุทธศาสตรตอความสัมฤทธิผล และความยั่งยืนของ

องคกร  จําแนกไดเปน  4  บทบาทที่สําคัญ  คือ  (Ulrich and Brockbank, 2005) 

(1) ในฐานะผูบริหารทรัพยากรบุคคล (Administrative Expert  )   

จะตองมีความรู ความเขาใจในกระบวนการ และกิจกรรมตางๆ  ดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล และเขาใจในกฎหมาย  กฎระเบียบ และวิธีปฏิบัติตางๆ ที่ควบคุม และกํากับการ

ดําเนินการ   เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรู  ความสามารถเหมาะสมเขามาสูองคกรไดอยางรวดเร็ว  ทันความ

ตองการ  และไมผิดกฎหมายของรัฐบาล  และไมขัดธรรมเนียมปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสมกับชุมชน สังคม 

นั้น  โดยยึดหลักของคุณธรรมในการดําเนินการอยางมั่นคง (Merit  Principle)   

(2) ในฐานะเปนผูนําใหกับทรัพยากรบุคคลที่เขามาสูองคกร (HR  Champions)   

เพื่อการผลักดัน และสงเสริมใหทรัพยากรบุคคลตางๆในองคกร  มีความรู 

ความสามารถ และมีขีดสมรรถนะสูงในงานตามกลุมงาน  หรือภารกิจหลักขององคกร  พรอมกับ

เสริมสรางแรงจูงใจ  และความจงรักภักดีของทรัพยากรบุคคลใหกับองคกร  เพื่อใหมีการอุทิศ เสียสละ  

และทุมเทกําลังความคิด  กําลังกาย และเวลาใหกับองคกรอยางเต็มที่  โดยพยายามหลีกเลี่ยงการบังคับ  

ขมเหง กดข่ี  หรือการประพฤติปฏิบัติที่ไรคุณธรรม  จริยธรรมที่ดีอันควร 
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(3)  ในฐานะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับทรัพยากรบุคคล (Change Agents) 

                    เพื่อตอบสนองความตองการ และปจจัยทาทายตางๆของความมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลในองคกร  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในกระบวนการปฏิบัติงาน  การปรับเปลี่ยนวิธีการ  หรือ

ยุทธศาสตรใหมขององคกร  รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีใหมที่นําเขามาเสริมการทํางานทั้งหมด

ขององคกร  จําเปนตองมีการบริหารจัดการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทรัพยากรบุคคลของกลุมงานตางๆ  

ใหเหมาะสมสามารถรองรับการปรับเปลี่ยนตางๆที่เกิดขึ้น  ผูนําทรัพยากรบุคคลอาจจําเปนตอง

เสริมสราง หรือพัฒนาวัฒนธรรม หรือคานิยมรวมใหมในกลุมทรัพยากรบุคคลใหสอดรับ และเปนปจจัย

กระตุนใหยอมรับการปรับเปลี่ยน  และพรอมที่จะปรับกระบวนทัศน และวัฒนธรรมการทํางาน  ใหรับกับ

ความจําเปนใหม ๆ  ที่เกิดข้ึน 

(4)  ในฐานะเปนหุนสวนยุทธศาสตรของผูนําองคกร (Strategic  Partner)    

                    จะตองมีความรู ความเขาใจ  ในการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน  และยุทธศาสตรของ

องคกร  รวมตลอดถึงการมีสมรรถนะ และคานิยมที่สอดคลองกันกับผูนําองคกร  เพื่อที่จะชวยบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลภายในองคกร  ใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูความสัมฤทธิผล  ตอบสนอง

ความตองการของบุคคลตางๆ ภายนอกที่มีความสําคัญยิ่งตอความอยูรอดขององคกร 

จากบทบาทของผูบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ทั้ง 4 ดาน เมื่อนํามา

เปรียบเทียบกับบทบาท และกระบวนทัศนเดิม ที่ยังคงมองแคเปน งานรอง งานสนับสนุนผูนําองคกร  

(Supportive Functions)  จะมีคําถามที่ทาทายผูบริหารดาน HR ยุคใหมอยางมาก  ซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 

1.  ทรัพยากรบุคคลขององคกร มีความสําคัญมากขึ้นหรือไม เพียงใด อยางไร ใน

ปจจุบันที่เรียกรองถึงความสัมฤทธิผลที่ยั่งยืนขององคกร 

2.  จะมีหนทาง หรือวิธีการใดที่จะบอกใหผูบริหารระดับสูงขององคกร หันมาให

ความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลขององคกรใหมากขึ้น รวมถึงใหความสําคัญกับบทบาทใหมที่ควรจะเปน

ของผูบริหารทรัพยากรบุคคลดวย 

3.  จะมีภารกิจ หรือหนาที่อะไร ที่ผูบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเชื่อมโยงไปถึงการ

ตอบสนองความคาดหวังของผูมีสวนเกี่ยวของขององคกร (stakeholders’ expectation) และการ

เสริมสรางสมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารระดับตางๆในองคกร ที่จะตองรวมมือชวยเหลือกัน

เพื่อพัฒนาสมรรถนะ หรือขีดความสามารถ พรอมแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานทั้งหลายเปนรายบุคคล และ

รายกลุมงาน หรือทีม 

4.  ผูบริหารทรัพยากรบุคคล จะมีกลยุทธ หรือวิธีการอยางไร ที่จะบริหารทรัพยากร

บุคคล ใหเชื่อมโยงไปถึงการพัฒนายุทธศาสตร หรือแผนงานหลักขององคกร และการนําพาองคกรไปสู

ความสัมฤทธิผลโดยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองคกรนั้น 



 
  

  

                           นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล อบต.หนองอ่ึง อ.ราษีไศล จ.ศรีสะเกษ 

   

5.  องคกรจะปรับปรุงบทบาท และโครงสราง (รวมถึง กระบวนการทํางาน) ของหนวย

บริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคกรอยางไร เพื่อใหเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรที่แทจริง และยังคง

ปฏิบัติหนาที่ดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6.  สมรรถนะหลัก (Core  Competency)  และสมรรถนะอื่นๆ  ที่จําเปน  เพื่อการ

ปรับภารกิจ และบทบาทใหมของผูบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม  ควรเปนอะไร  และจะพัฒนาปรับ

เพิ่มพูนไดอยางไร 

7.  องคกรควรจะพัฒนาเทคนิควิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมไดอยางไร และจะ

สามารถนํามาใชปฏิบัติใหเกิดผลตามที่คาดหวังที่ตอบสนองยุทธศาสตรขององคกรไดหรือไม 

8.  ที่สําคัญ คือ องคกรตางๆ จะมียุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไร            

ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรทางธุรกิจขององคกร และควรจะมีกระบวนการพัฒนา HR  Strategy          

ใหเกิดข้ึนไดอยางไร 

  คําถาม ทั้ง 8 ประการ  เปนปจจัยทาทายบทบาท และสมรรถนะใหมของผูบริหาร/

ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลเปนอยางยิ่ง ดังนั้น ผูบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ควรใช

กรอบความคิดวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตรมาชวยกัน กําหนดแนวทาง และ

บทบาทใหมใหกับตนเอง และสามารถแสดงบทบาทเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรไดอยางเหมาะสม 

  แนวทางดําเนินการตามกรอบความคิดวิเคราะห  HR  เชิงยุทธศาสตร  มีดังตอไปนี้ 

(1)  ทํ าการศึกษาวิ เ คราะห   ( เชนเดี ยวกับ   ผู บริหารระดับสู งขององคกร )                  

การเปลี่ยนแปลงปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอชีวิตขององคกร  ซึ่งรวมถึง  เขาใจความ

คาดหวังของ stakeholders ตางๆ  การเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ  การแขงขันเชิงธุรกิจ นโยบาย 

และทิศทางของรัฐบาลในสวนที่เกี่ยวของ และกฎหมายตางๆที่รัฐบาลปรับปรุงใหม  การรวมตัวของกลุม

อาชีพ กลุมผลประโยชนตางๆ  คุณภาพกําลังคนที่จะเขาสูตลาดแรงงาน ซึ่งองคกรตองสรรหาเขามาใหม  

เพื่อทดแทนคนที่จะเกษียณออกไป  และการเคลื่อนยายกําลังคนและแรงงาน และปจจัยแวดลอมตางๆ 

ทางสังคม และทรัพยากรธรรมชาติ และแหลงชุมชนทางวัฒนธรรมหลักที่จะมีผลกระทบตอองคกร          

เปนตน 

การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายนอก  จะชวยใหผูบริหารขององคกรไดทราบ 

และตระหนักถึงอิทธิพลตางๆ ที่อยูนอกเหนือการควบคุมขององคกร และอิทธิพลที่องคกรสามารถเขาไป

กํากับ ดูแลได  ความสําคัญของสิ่งแวดลอมตางๆ ภายนอกที่มีตอยุทธศาสตรขององคกร  ตองยอมรับ

รวมกันในกลุมผูบริหารขององคกร  และจะตองรวมกันวิเคราะห และแสวงหายุทธศาสตร เพื่อตอบโต 

และนําเขามาพิจารณาและมีผลตอการวางแผน และการกําหนดยุทธศาสตร  เพื่อการอยูรอด และมั่นคง

ขององคกร 

(2)  ทําการศึกษาวิเคราะหปจจัยแวดลอม และอิทธิพลตางๆ  ภายในองคกร  เพื่อจะได

เขาใจสภาพแทจริง  ศักยภาพ จุดแข็ง จุดออน อุปสรรค ขอจํากัด และโอกาสตางๆ ที่องคกรมี และจะมี
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ในโอกาสตอไป  จะตองทําการทบทวนพันธกิจ วิสัยทัศน  และเปาหมายทางยุทธศาสตร  หรือธุรกิจของ

องคกร  เพื่อจะไดพัฒนาปรับปรุงใหเหมาะสม  ตองเขาใจวัฒนธรรมองคกรทั้งที่ควรปรับเปลี่ยน  และ

สนับสนุนจริงจังเพิ่มขึ้น  เพื่อสรางองคกรใหมีความเขมแข็ง  รวมตลอดถึง  โครงสรางการจัดระบบงาน 

และกําลังคน  (รวมถึงระบบการบริหารการจัดการภายในดวย) วาเหมาะสมเพียงใด  ในสภาวะแวดลอมที่

ปรับเปลี่ยนไป 

 (3)  จะตองรวมกันเปนทีมกับผูบริหารระดับสูง  (ในฐานะเปนหุนสวนทางยุทธศาสตร)  

เพื่อวิเคราะห   และระบุความสําเร็จ และความลมเหลวของการปฏิบัติงานขององคกรในภาพรวม            

วาสามารถตอบสนองความตองการของผูที่มีสวนเกี่ยวของ  (stakeholder)  ใน  และนอกองคกรมาก

นอยเพียงใด  นี่คือ การระบุ  หรือกําหนดผลตางในการตอบสนองขององคกรตอความคาดหวังตางๆ 

(Identification  of  Organizational Performance  Gap)  การประเมินความสามารถขององคกรใน

การตอบสนองความคาดหวังตางๆ จะชวยใหผูบริหารรวมกันคนหา  ปรับปรุง  วิสัยทัศน  และ

ยุทธศาสตรใหมใหกับองคกรไดอยางเหมาะสม 

(4)  รวมกับผูบริหารระดับสูง กําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกรใหม

ใหเหมาะสม  โดยมีจุดมุงหมาย ทั้งในระยะสั้น ปานกลาง และระยะยาว เพื่อความสําเร็จ  ความ

เจริญเติบโต  และความอยูรอดที่มั่นคง และยั่งยืนขององคกร  ผูบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลในฐานะ

เปนหุนสวนคนหนึ่งที่มีความเชี่ยวชาญ เรื่องบุคคล หรือกําลังคนที่องคกรตองการ จะชวยใหการกําหนด

วิสัยทัศน และยุทธศาสตรสอดคลอง  กับขีดความสามารถในการทํางานของทรัพยากรบุคคลที่องคกรมี 

และจะตองพัฒนาเพิ่มขึ้นใหเหมาะสม และสอดคลอง   ดังนั้น วิสัยทัศน และยุทธศาสตรที่ปรับใหม จะมี

ความเปนไปไดสูงที่จะบรรลุผลสําเร็จไดจากการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล  ที่จะตองทําใหพรอม  

และยอมรับการปรับเปลี่ยนที่เกิดขึ้น 

(5)  การเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนาสมรรถนะ  และความสัมฤทธิผลขององคกร          

ตามวิสัยทัศน และยุทธศาสตรใหม  กอใหเกิดการปรับกระบวนการทัศน  และวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน

ของทรัพยากรบุคคล เปนรายคน เปนกลุม/ทีม และทั่วองคกร  การผลักดันเพื่อคงไว  หรือยกระดับ

คุณภาพการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล  ในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ  ตองสงเสริม และผลักดันอยาง

จริงจังจากผูบริหารทรัพยากรบุคคล  และผูบริหารระดับสูงรวมกับผูบริหารทุกระดับ   

ปจจัยสําคัญที่จะชวยใหทรัพยากรบุคคลอยูรวมกัน พรอมที่จะทุมเท และกําลัง

ความคิด และแรงงาน  เปนทีมงานที่เข็มแข็ง  สรางใหเปนองคกรที่มีผลการปฏิบัติงานสูง  ตองอาศัยการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวม  ใหมีวัฒนธรรมการทํางาน และคานิยมรวมกัน  แสดงความเปน

ปกแผน  และการผนึกกําลัง  (Synergy)  ที่เขมแข็งของทรัพยากรบุคคลทั่วองคกร 

ผูบริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน  ในฐานะที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent)  และเปนผูสนับสนุนสงเสริมผูปฏิบัติงานทั้งหลาย (HR Champion)  จะตองชวยกัน

พัฒนาผลักดัน  โดยรวมกับผูบริหาร  ผูจัดการทุกระดับตามสายงานตางๆ เพื่อชวยกันปรับกระบวนทัศน  
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คานิยม  และสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลใหมีความเปนปกแผน และผนึกกําลังอยางแทจริง               

สรางความเปนเอกลักษณ  (Brand)  และความเขมแข็งใหกับองคกรที่พรอมตอบสนอง และรับผิดชอบ

ตอผูรับบริการ  ผูที่มีสวนเกี่ยวของ และชุมชนสังคมที่องคกรตั้งอยู  หรือมีผลกระทบโดยตรง 

(6)  ในการประสานหนวยตางๆ ภายในองคกร  จําเปนตองมีการจัดวางระบบ และ

โครงสรางของหนวยงานใหเหมาะสมยิ่งขึ้น  และสามารถผนึกกําลังคนเขาดวยกันในการขับเคลื่อน          

ยุทธศาสตรสูวิสัยทัศนที่ตองการ  ผูบริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน  จําเปนตองมีความรู  ความ

เขาใจ  พรอมหลักวิชาในการออกแบบงาน  (Work and Organizational Design)  และเพื่อสรรหา

ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมเขามาสูองคกรในโครงสรางงานตางๆ ที่ไดออกแบบไว  จําเปนตองรู และ

ศึกษาหาความรูในหลักวิชาการปรับโครงสรางองคกรสมัยใหม  เพื่อใหเกิดผลจริงในการปรับปรุงองคกร  

สู ความเปนองคกรที่ทันสมัย  และสามารถบริหารจัดการใชสมรรถนะ และความมุงมั่นเต็มใจของ

ทรัพยากรบุคคลไดอยางเต็มที่  รวมกันอยางเหนียวแนน  ขับเคลื่อนองคกรสูความสัมฤทธิผลไดตามที่

คาดหวัง 

ระบบ และวิธีการบริหารคุณภาพงานทั่วทั้งองคกร  (Total Quality Management)  

ก็จะตองไดรับการกําหนดพัฒนา และผลักดันใหทรัพยากรบุคคล  ทั้งผูบริหาร และผูปฏิบัติไดรวมกัน

พัฒนาคุณภาพงาน  สรางความเปนเลิศใหกับองคกรได 

 (7)  ในฐานะเปน Strategic  Partner  ผูบริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงานตองมี

ความรู  และสามารถกําหนดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Strategy)  

เหมาะสมกับวิสัยทัศน  และยุทธศาสตรขององคกร  โดยอาศัยหลักการ และกระบวนการเชนเดียวกับการ

กําหนดวิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกร ที่กลาวมาตั้งแตขอ 1 ถึง 6  ก็ถือเปนสวนประกอบสําคัญ

ในกระบวนการกําหนดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ่งเปนกระบวนการคูขนานกัน  เพื่อให

ผูบริหารระดับสูง เชื่อมั่น และแนใจวา ยุทธศาสตรขององคกร  สามารถขับเคลื่อน โดยกําลังคนของ

องคกรในจํานวน และคุณภาพที่ เหมาะสม และคุมคาเปนประโยชน ทั้งตอองคกร ตอชุมชน ตอ

ผูรับบริการ และตอผูบริหาร และผูปฏิบัติงานทุกคนในองคกร 

ในการพัฒนา  HR Strategy  จําเปนตองวางระบบการดําเนินการตามยุทธศาสตรที่วางไว    

พรอมทั้งมีระบบ  และวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร  

(Walker,1992) 

การดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร HR  ก็คือ การกําหนดแผนปฏิบัติการตางๆตาม  

ภารกิจ  หนาที่  (Function)  ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแตขั้นเริ่มรับเขา (Hatch)  

การบรรจุ แตงตั้ง และประสานเขากับองคกร  (Match)  และการใชประโยชน และการเปลี่ยนถาย

กําลังคน  (Dispatch) ซึ่งประกอบดวย  ภารกิจหลักๆ ที่เปนสวนประกอบมากมาย 
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1.3  การจัดทาํแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 

 ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ  ที่สํานักงาน  ก.พ. กําหนด  สวนราชการจะตองจัดทําแผนกลยุทธการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  (Strategic  Human  Resource  Management  Plan)  ซึ่งเปนกระบวนการ

แรกที่สําคัญที่สุดที่จะสรางความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลกับ

เปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ  

 นอกจากนี้  การจัดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลยังเปนการเพิ่มบทบาทของงาน

บริหารทรัพยากรบุคคลจากการมุงเนนเพียงงานประจํา (Routine Work)  ซึ่งเปนงานในเชิงรับมาเปน

การวางแผนในเชิงรุก  เพื่อหาแนวทางปฏิบัติวากิจกรรมตางๆ  ที่หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล

ดําเนินการอยู  เชน  การวางแผนอัตรากําลัง  การพัฒนาบุคลากร  การจัดสวัสดิการ  จะสามารถชวยให

สวนราชการนั้นๆ บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามประเด็นยุทธศาสตรที่กําหนดไวไดอยางไร  โดยการกําหนดกลยุทธ

และการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตางๆ  ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น  จะเปนปจจัยสําคัญ

สําหรับการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณดานบุคคลตอไป 

- ความหมายของแผนกลยทุธ 

      แผนกลยุทธเปนสิ่งที่บอกวาเราอยูตรงไหน  เราจะไปทางไหน  และเราวางแผนวาจะไปที่

จุดนั้นใหสําเร็จไดอยางไร (Where We are, when we want to go, and how we plan to 

get there.) 

 การจัดทําแผนกลยุทธ  จึงหมายถึง  การกําหนดเปาหมายวิธีการนําไปสูการบรรลุเปาหมาย  

รวมถึงกิจกรรมที่หนวยงานตองมุงเนนหรือใหความสําคัญ  เพื่อเปนแนวทางการจัดสรร

ทรัพยากรที่มีอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  โดยใหเหมาะกับสภาพแวดลอมภายในและ

ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 

- การจัดทําแผนกลยุทธโดยใชเทคนิค  Balanced  Scorecard (BSC) 

 การจัดทําแผนกลยุทธดวย  Balanced  Scorecard  เปนการวางแผนโดยการมององครวม 

และแยกแยะองครวมตางๆ ออกเปนสวนยอยๆ ที่เรียกวามุมมอง  หรือมิติ  (Perspectives)             

ที่ตางสงผลตอกันและกันอยางเปนเหตุเปนผล  (Causes  and  Effects)  เพื่อใหระบบโดยองค

รวม  (System)  ซึ่งอาศัยการกําหนดและการติดตามผลตามตัวชี้วัด  (Performance  

Measures)  ขับดันไปสูผลการปฏิบัติงาน  (Performance)  ที่องคกรตองการในที่สุด  

   ความหมายและประโยชนของ Balanced  Scorecard  

 Balanced  Scorecard   (BSC)  เปนเครื่องมือชวยในการบริหารงานตามยุทธศาสตรซึ่งถูก

พัฒนาขึ้นมาในป ค.ศ. 1990   โดย  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  เพื่อสรางความ
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สมดุลในการวัดความสําเร็จขององคกรในทุกดาน  เมื่อนําไปใชไดระยะหนึ่ง Balanced  Scorecard  ได

กลายมาเปนเครื่องมือในการบริหารจัดการ  ที่ชวยสรางความชัดเจนในดานวิสัยทัศนและยุทธศาสตรของ

องคกร  และแปลงทั้งสองสวนลงมาเปนเปาหมายในการทํางาน  ตลอดจนสามารถวัดผลสําเร็จที่จับตอง

ได  ดังนั้น  Balanced  Scorecard  จึงกลายเปนเครื่องมือที่เปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับองคกร

สมัยใหม 

   Dr.Robert  Kaplan  และ  David  Norton  กลาวไววา  ประโยชนทีเ่ดนชัด

ของ  Balanced  Scorecard  นั้นแบงออกไดเปน   3  ดานหลัก  คือ 

 ชวยใหเกิดการมองาพรวมขององคกร  มุงเนนเฉพาะเรื่องทีส่ําคัญและ

เปนกญุแจที่นําไปสูการขับเคลื่อนไปขางหนาขององคกร   

 ชวยใหเกิดวามเชื่อมโยงของวิธีการใหมๆ  ที่นํามาใชในองคกรเขา

ดวยกัน  เชน  การมุงเนนคุณภาพ  การมุงตอบสนองความตองการของลกูคาเปนตน 

 ชวยใหเกิดการยอยตัวชี้วัดทางยุทธศาสตรลงไปในทุกระดับ  ทําให

ตั้งแตผูบริหารจนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการแตละคนมองเห็นไดวา  สิ่งที่องคกร

ตองการจากพนักงานคืออะไร  และสิ่งนั้นจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จใน

ภาพรวมไดอยางไร 

  จากคํากลาวของ  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  ขางตน  สะทอนใหเห็นวา  

หากเรานํา  Balanced  Scorecard  มาปรับใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล  ที่เรียกวา  HR  

Scorecard  แลว  จะกอใหเกิดการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในภาพรวม  โดย

มุงเนนเฉพาะปจจัยสําคัญที่สงผลตอองคกร  นอกจากนี้ยังชวยใหวิธีการสมัยใหมในบริหารทรัพยากร

บุคคลทั้งหลายถูกนํามาใชเกิดการเชื่อมโยงตอกัน  และที่สําคัญที่สุดคือ  ชวยใหบุคลากรในสวนราชการ

เกิดความชัดเจนถึงเปาหมายในงานของตนที่สงผลตอความกาวหนาตามยุทธสาสตรของสวนราชการใน

ภาพรวม 
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ภาพที่ 2 ความเชื่อมโยงของผลสัมฤทธ์ิทีเ่กิดจากแผนกลยุทธการบรหิารทรพัยากรบุคคลตอ

ผลสัมฤทธิ์ขององคกร 
 

HR  Scorecard  ตามแนวทางของสํานักงาน  ก.พ. 

 การนําแนวความคิดและเทคนิค  Balanced  Scorecard  มาประยุกตใชในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลนั้น  จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการวิเคราะหและปรับใชที่เหมาะสม  ดังนั้น  สํานักงาน   

ก.พ.  จึงไดศึกษาและกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือ  HR 

Scorecard  สําหรับเปนแนวทางแกสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามกรอบ

มาตรฐานดังกลาว  โดยมีวัตถุประสงค  ดังนี้ 

  “เพื่อจัดใหทิศทาง  ยุทธศาสตร  และแนวทางปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล  ตอบสนอง  สนับสนุน  และเปนไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตรของแนวราชการ  

โดยกอใหเกิดการมุงเนนผลลพัธ  ยุทธศาสตร  และการติดตามวัดประเมินผลลัพธอยางตอเนื่อง

และเพือ่ปรับบทบาทงานดานการบริหารทรพัยากรบุคคลของสวนราชการ  ใหมีความเปน

หุนสวนทางกลยทุธ (Strategic Partner)  หรือสนบัสนุนความสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร

ของสวนราชการที่หนวยบรหิารทรัพยากรบุคคลนั้นใหบริการอยู” 

 มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ  (Standard  for  

Success)  หมายถึง ผลการบริหารงานราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่
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สวนราชการตองบรรลุ  โดยสํานักงาน  ก.พ. ไดกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จไว  5  มิติ สําหรับ

เปนแนวทางแกสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามกรอบมาตรฐานดังกลาว  ดังนี้ 

 มิติที่  1 ความสอดคลองเชงิยุทธศาสตร 

 มิติที่  2 ประสทิธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Operational  

Efficency) 

 มิติที่  3 ประสทิธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM  Program  

Effectiveness)   

 มิติที่  4 ความพรอมรบัผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มิติที่  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทาํงาน 

 

 
 ภาพที่ 3 กรอบมาตรฐานความสําเรจ็ดานบรหิารทรพัยากรบุคคลในราชการพลเรือน 

 
1.4 ทิศทางและแนวทางการดําเนินงานดานการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

กรอบแนวคิด ประเด็นและเจตนารมณในการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ภายใต

ระบบปจจุบันไปสูการบริหารงานบุคคลที่พึงปรารถนา 

      (1)  หลักความเปนอสิระของทองถิ่นทีจ่ะสามารถกําหนดนโยบาย ตัดสินใจ หรือ 
ดําเนินการใดๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย 
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      (2)  หลักคุณธรรม ที่เนนในเรือ่งความรู ความสามารถ ความเสมอภาคในโอกาส  
ความมั่นคงในอาชีพ และความเปนกลางทางการเมือง 
      (3)  หลักประสทิธิภาพ/ประสิทธิผล ที่เนนการใชทรัพยากรการบริหารใหเกิดประโยชน
สูงสุด และสมัฤทธิผลตามเปาหมายที่ตั้งไว 
      (4)  หลักความโปรงใส สามารถตรวจสอบได การบรหิารงานตองเปนไปอยางเปดเผย 
สามารถใหทุกฝายตรวจสอบไดทุกขั้นตอน 
      (5)  หลักการมสีวนรวมในกระบวนการบรหิารงานบุคคล เนนการเปดโอกาสใหผูม ี
สวนเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจในเรื่องสําคัญ ไดเขามามีสวนใหความคิดเห็นรวมรับผิดชอบ 
      (6)  หลักการรับผิดชอบตอสวนรวม หมายถึงการมุงเนนความรับผิดชอบของ 
สวนราชการกบัสังคม 

แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

      (1)  พัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล โดยใหอยูในกรอบวงเงินไมเกินรอยละ 
40 ของงบประมาณรายจายประจําปของแตละองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
      (2)  พัฒนาบุคลากรโดยเนนถึงการสรางแรงจูงใจ การฝกอบรม การสรางกลไก   
การพัฒนาบุคลากรใหทองถิ่นพฒันาไปได 
      (3)  พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลบุคคล โดยมีตัวชี้วัด กลไกในการวัดและทดสอบ
สมรรถนะตัวบุคคล 
      (4)  พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครอืขายโดยเนนเฉพาะขอมลูบุคคล 
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และยินดมีาทํางานใหทองถ่ิน 
 
เปาหมายการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

  เพื่อใหแนวคิดและทิศทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นดังกลาว เปนไป
ตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญและหลักการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น จึงกําหนด
เปาหมายของการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ดังนี้ 
  (1) องคกรปกครองสวนทองถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคล ที่มีความเปนอิสระตาม

เจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย โดยเปนระบบที่ยึดถือหลักการการบริหารกิจการ

บานเมืองและสังคมที่ดี  

  (2)  องคกรปกครองสวนทองถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคลที่มีความทันสมัยและ 
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในการบริหารงานสามารถใชทรัพยากรบุคคลในการบริหารและจัดการให
บังเกิดประโยชนสูงสุด โดยมีคาใชจายดานบุคคลไมเกินรอยละ 40 ของงบประมาณรายจายประจําป
  (3) องคกรปกครองสวนทองถิ่น มีระบบบริหารงานบุคคลที่ทําใหสามารถปฏิบัติหนาที่
รองรับภารกิจ ที่ไดรับการถายโอนจากราชการบริหารสวนกลาง และราชการบริหารสวนภูมิภาคตาม
แผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2543 ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
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ทิศทางและแนวทางการดาํเนินงาน 
 กรอบแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นตามที่ ก.ถ. ไดมีมติเห็นชอบดังกลาว   

มีแนวทางดําเนินการสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี ้

 1.  การพัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล 

  (1)  ส ง เสริมใหองคกรปกครองส วนทองถิ่นมีความ เปนอิสระในการวางแผน         

ยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลของทองถิ่นเอง โดยมีเปาหมายที่สอดคลองกับแผนการกระจายอํานาจ

ภายใตกรอบมาตรฐานกลางและมาตรฐานทั่วไป แตตองอยูภายใตกรอบวงเงิน 40 % ของงบประมาณ

รายจายประจําปขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้นๆ 

  (2) สงเสริมและปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลใหเปนระบบเปดมากขึ้น สามารถที่

จะดําเนินการใหมีการโอน ยาย สับเปลี่ยนบุคลากรกันได ระหวางขาราชการ/พนักงานสวนทองถิ่น

ประเภทเดียวกันและประเภทอื่นๆ 

  (3) สงเสริมการจัดรูปแบบองคกรและระบบการบริหารจัดการที่ เปนอิสระจาก      

ราชการทั่วไป ทั้งนี้ ราชการบริหารสวนกลางจะเปนเพียงหนวยงานกํากับดูแลและกําหนดกรอบแนว

ทางการบริหารงาน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ โดยอาจแบงบุคลากรออกเปน 2 ประเภท  

     ประเภทแรก ยังคงเปนพนักงานประจําอยูในระบบราชการ 

                     ประเภทที่สอง เปนพนักงานของทองถิ่นตามระบบการจางโดยทําสัญญาซึ่ง  อาจใหทํา

หนาที่ในการใหบริการสาธารณะตาง ๆ หรือที่เปนหนวยงานกํากับและตรวจสอบ องคกรและระบบ

บริหารจัดการขางตน 

  (4)  สนับสนุนกระบวนการเพิม่บทบาทภาคเอกชนเขามามสีวนรวมในการดําเนิน  กิจการ

สาธารณะ 

 2. การพัฒนาบุคลากร 

  (1)  สงเสริมการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ในการใหความรูและ

ทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติที่ดีตอหนาที่ความรับผิดชอบ เพื่อประโยชนในการ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการพัฒนาบุคลากรจะตองดําเนินการทุกระยะตั้งแตกอนการ

รับเขาทํางานและระหวางการทํางาน  

  (2) ดําเนินการจัดทํานโยบายการพัฒนาบุคลากรสวนทองถิ่น นําเสนอ ก.ถ. ใหความ
เห็นชอบ เพื่อเปนกรอบใหทุกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ดําเนินการสงเสริมการฝกอบรมและพัฒนา
ขาราชการ/พนักงานสวนทองถิ่นอยางจริงจัง เปนระบบ ทั่วถึง และ ตอเนื่อง 
  (3)  ดําเนินการประสานและสนับสนุนการจัดตั้งสถาบันเพื่อการพัฒนาบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามแนวทางของแผนกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน            
ทองถิ่น พ.ศ. 2543  
  (4) ดําเนินการศึกษา กําหนดและพัฒนาหลักสูตรการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น โดย
รวบรวมขอมูลการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่ดําเนินการในปจจุบัน และประเมิน ความตองการการ
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ฝกอบรมและพัฒนาของบุคลากรสวนทองถิ่น เพื่อกําหนดกลุมเปาหมาย แนวทางการฝกอบรม หลักสูตร 
แนวทางการฝกอบรม การติดตามประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนจัดใหมีการฝกอบรมและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
  (5) การสงเสริมใหเกิดความรวมมือ สนับสนุน และประสานกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน 
ทองถิ่น องคกรระหวางประเทศ ดําเนินการพัฒนาบุคลากรสวนทองถิ่น ทั้งในดานทุนการศึกษา ทุนการ
ฝกอบรม เพื่อการพัฒนาบุคลากรและระบบงานบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
  (6)  พิจารณาศึกษา  ดานสิทธิประโยชนตอบแทนขาราชการ/พนักงานสวนทองถิ่นโดยยึด

หลักความรูความสามารถ และประสิทธิภาพ โดยไมอิงกับระดับตําแหนง พรอมสรางแรงจูงใจใหบุคลากร

ที่มีความรูความสามารถจากแหลงตางๆ เขามาปฏิบัติงานในองคกรปกครองสวนทองถิ่นเพิ่มมากขึ้น  เชน 

องคกรปกครองสวนทองถิ่นใดดําเนินการตามภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคาใชจายดานบุคลากร

ต่ํากวา 40 % ของงบประมาณรายจายประจําป อาจเพิ่มเงินเดือนกรณีพิเศษใหขาราชการ/พนักงานสวน

ทองถิ่นในองคกรนั้นๆ  ไดมากกวาที่กําหนดไวตามปกติ หรือการพิจารณาจัดสรรเงินคาตอบแทนพิเศษ  

หรือพิจารณาเรื่องระบบทุนการศึกษาตอ  เปนตน เพื่อสรางขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ 

 3 การพัฒนาระบบการติดตามประเมินผล 

    (1) พิจารณากําหนดประเด็นการติดตามประเมินผลกระบวนการบริหารงานบุคคลของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยคํานึงถึงความตองการและการนําผลการประเมินไปใชประโยชนในการ
ปรับปรุงและพัฒนาระบบงาน 
    (2) ดําเนินการพัฒนาตัวช้ีวัดและกําหนดเกณฑมาตรฐานการประเมิน โดยจําแนกเปนเกณฑ
มาตรฐานดานความสัมฤทธ์ิผลของการปฏิบัติงานของบุคคล  และเกณฑมาตรฐานดาน การบริหารจัดการ
ขององคกร 
    (3) ดําเนินการพัฒนาออกแบบและจัดทําคูมือในการติดตามประเมินผล 

    (4) พิจารณาจัดทําโครงการนํารองการพัฒนาระบบติดตามประเมินผลเพื่อการบริหารงาน
บุคคลสวนทองถิ่น 
 4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครือขาย 

   (1) ดําเนินการพัฒนา และวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 

โดย 

  1)  ออกแบบและวางระบบฐานขอมูล 

  2) นําระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและการสื่อสารมาใชเพื่อการบริหารและจัดการ
ระบบงานสารสนเทศ 
   (2)  สงเสริม สนับสนุน และประสานงาน ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดทําและวาง
แผนการพัฒนาระบบสารสนเทศ รวมทั้งไดเชื่อมโยงการใชระบบงานสารสนเทศรวมกันเปนระบบ
เครือขาย โดยจัดทําระบบการเชื่อมโยงระหวาง สํานักงาน ก.ถ. หนวยงานที่เกี่ยวของและองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น โดยใชเครือขายสื่อสารของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเปนหลัก ทั้งนี้ เพื่อเปนการใช
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ประโยชนในทรัพยากรรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ สามารถประสานการใชขอมูล เชื่อมโยงและ
แลกเปลี่ยนขอมูลไดอยางรวดเร็ว 
            (3) ส งเสริมและสนับสนุนใหองคกรปกครองส วนทองถิ่นพัฒนาและนําเทคโนโลยี      
สารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงาน 
   (4)  สงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมีความรู 
ความสามารถในการพัฒนา การจัดการและประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกร 
   (5) สงเสริมใหมีการจัดทําโครงการนํารองการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน
บุคคลในองคกรปกครองสวนทองถิ่น และการเชื่อมโยงการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางองคกร ปกครองสวน
ทองถิ่น เพื่อสรางเปนฐานขอมูลบุคลากรสวนทองถิ่นของ ก.ถ. และขยายผลโครงการ 
ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นรวมใชประโยชนในโอกาสตอไป 

 

1.5  ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕61-๒๕๖3 ในการเสริมสราง             

ธรรมาภิบาล 

หลักการ 

บมเพาะ ปลูกฝงและเสริมสรางใหขาราชการสวนทองถิ่นเปนมืออาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรมและ

อุดมการณในการปฏิบัติราชการ เพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมที่ดีขึ้นอยางยั่งยืน 

และเกิดประโยชนสุขตอประชาชนสูงสุด 
 

วิสัยทศน 

ขาราชการสวนทองถิ่นมีภูมิคุมกันตอปญหาดานคุณธรรมจรยิธรรมและธรรมาภิบาลและเปนที่

เชื่อถือศรัทธาของประชาชนในพื้นที่ภายในปพ.ศ. ๒๕๖3 
 

พันธกิจ 

เสริมสรางพัฒนาผูนําและขาราชการสวนทองถิ่นทกุระดบั ไปพรอมกับการปรบักลไกการ

บรหิารงาน ใหเกิดประโยชนสูงสดโดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 
 

เปาประสงค 

- เกิดการปรบักลไก (กฎ ระเบียบ กระบวนการ ระบบ ฯลฯ) ในการบริหารจัดการองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น โดยเฉพาะในสวนการบรหิารงานบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาลและเปดโอกาสให

ภาคสวนตางๆเขามามสีวนรวมมากขึ้น 

- เกิดการเสริมสรางความเขมแข็งและจิตสํานึกในสิทธิหนาที่ของขาราชการสวนทองถิ่น เพื่อให

สามารถดูแลผลประโยชนของภาคสวนตางๆใหเกิดความเปนธรรมในสังคม 

ตัวชี้วัด และขอเสนอระดับเปาหมาย  



 
  

  

                           นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล อบต.หนองอ่ึง อ.ราษีไศล จ.ศรีสะเกษ 

   

- ระดับความสําเรจ็ของการพฒันาขาราชการสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕61–๒๕๖3 ในการเสรมิสราง

ธรรมาภิบาล 

- ระดับความโปรงใสและธรรมาภิบาลในภาพรวมขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เมื่อเปรียบเทียบ

กับนานาชาติดีขึ้น อยางนอยรอยละ ๒๐ ในป ๒๕๖1 เทียบกับป ๒๕๖3 

- ระดับความเชื่อมั่นของประชาชนตอการทํางานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นสูงขึ้น มากกวา

รอยละ ๘๕ หรือไมนอยกวาเปาหมายทีผ่านมา 

- ระดับความพงึพอใจของผูรับบรกิารตอการใหบรกิารทีโ่ปรงใสและเปนธรรมขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นเพิ่มสูงขึ้น มากกวารอยละ ๘๕ หรือไมนอยกวาเปาหมายที่ผานมา 

- รอยละของขาราชการและเจาหนาที่ในองคกรปกครองสวนทองถิ่นทีเ่ขาใจและประยุกตหลัก

คุณธรรมจริยธรรมธรรมาภิบาลและจรรยาบรรณในการปฎิบัติราชการมากกวารอยละ ๖๐ ของ

จํานวนประชากรทีสุ่มทดสอบ 

- ระดับความพงึพอใจของผูปฏิบัติงานตอความเปนธรรมในการบริหารงานเพิ่มสูงขึ้นมากกวารอย

ละ๖๐ หรือไมนอยกวาเปาหมายทีผ่านมา 

หมายเหตุ : ระดับเปาหมายเปรยีบเทียบกับเปาหมายทีส่ํานกังาน ก.พ.ร. กําหนดในตัวช้ีวัดของ

สวนราชการ  

ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการสวนทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕61–๒๕๖3 ในการเสริมสรางธรรมาภิบาล 

ยุทธศาสตรท่ี 1 : การกําหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสรางกลุมผูนําและองคการ 

สุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organization Integrity)  

กลยุทธที่ 1.1 ยกยองขาราชการ / ผูนํารุนใหมในการขับเคลื่อนคุณธรรม 

กลยุทธที่ 1.2 สรางองคการสจุริตธรรมทีม่ีศักดิ์ศรี (Organizational Integrity)  

กลยุทธที่ 1.3 กําหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของนักการเมืองทองถิ่น 

ยุทธศาสตรท่ี 2 : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนสรางทักษะและพัฒนาขาราชการสวนทองถิ่น 

ในรูปแบบตาง ๆ 

กลยุทธที่ 2.1 ปลูกจิตสํานึกผานพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตรและพระบรมราโชวาท 

กลยุทธที่ 2.2 กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพฒันาภาคบังคับแกขาราชการทุกระดับ 

กลยุทธที่ 2.3 สรางศูนยกลางในการวิจัยสํารวจใหคําปรึกษาแนะนําและขอมลูขาวสารดาน 

ธรรมาภิบาล 

กลยุทธที่ 2.4 พฒันาและปฐมนเิทศขาราชการอยางเขมขน 

กลยุทธที่ 2.5 กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพฒันาเพื่อรองรบัประชาคมอาเซียน และ

สูมาตรฐานสากล 

ยุทธศาสตรท่ี 3 : การปรับปรงุระบบบริหารทรพัยากรบุคคล 



 
  

  

                           นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล อบต.หนองอ่ึง อ.ราษีไศล จ.ศรีสะเกษ 

   

กลยุทธที่ 3.1 ปรับปรงุแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุแตงตัง้ โอน ยายโดยยึด 

หลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธที่ 3.2 ขับเคลื่อนจรรยาบรรณขาราชการไปสูการปฏิบัติ 

กลยุทธที่ 3.3 ขับเคลื่อนระบบสวสัดิการและผลประโยชนเกื้อกูลแกขาราชการสวนทองถิ่น 

ยุทธศาสตรท่ี 4 : การสรางการมีสวนรวมในระบบสนบัสนนุและโครงสรางพื้นฐานทางดานคุณธรรม 

จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

กลยุทธที่ 4.1 เปดโอกาสใหขาราชการเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและกฎระเบียบ 

ที่เกี่ยวของ 

กลยุทธที่ 4.2 เปดใหประชาชน และหนวยงานอื่นเขามามสีวนรวมและการติดตามสถานการณ 

การทํางานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 

1.6  กรอบคิดในการพัฒนาพนักงานองคการบริหารสวนตําบลหนองอึ่ง 

 กรอบคิดในการพฒันาพนักงานองคการบริหารสวนตําบลหนองอึ่ง ซึง่เปนไปตามประกาศ

คณะกรรมการพนกังานองคการบรหิารสวนตําบล จังหวัดลําปาง เรือ่ง หลักเกณฑและเงือ่นไขเกี่ยวกับ

การบริหารงานบุคคลขององคการบรหิารสวนตําบล โดยมีกรอบในการพฒันาพนักงานองคการบริหาร

สวนตําบลหนองอึ่งทัง้ 5 ดาน ไดแก 

(1) ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติงาน ไดแก ความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เชน 

สถานที่ โครงสรางของงาน นโยบายตางๆ 

(2) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของตําแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพดีด งานดานชาง 

(3) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบรหิารคน เชน ในเรือ่งการ

วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 

(4) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสรมิบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกบั

บุคคลอื่นไดอยางราบรื่น และมปีระสิทธิภาพ เชน มนุษยสัมพันธการทํางาน การสื่อความหมาย 

การเสรมิสรางสุขภาพอนามัย 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัตงิาน เชน 

จริยธรรมในการปฏิบัตงิาน การพฒันาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุข 

โดยมีขั้นตอนในการพัฒนา ดังนี้ 

(1) การเตรียมการและการวางแผน ใหกระทําดังนี ้
(1.1) การหาความจําเปนในการพัฒนา 



 
  

  

                           นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล อบต.หนองอ่ึง อ.ราษีไศล จ.ศรีสะเกษ 

   

การหาความจําเปนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาแตละคน หมายถึงการศึกษาวิเคราะหดูวา 
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนสมควรจะตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง จึงจะปฏิบัติงานไดสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว 

(1.2) ประเภทของความจําเปน ไดแก ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติงาน ดานความรูและทักษะ
เฉพาะของงานในแตละตําแหนง ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัว และดานคุณธรรมจริยธรรม 

(2) การดําเนินการพฒันา ใหกระทําดังนี ้
(2.1) การเลือกวิธีพัฒนาผูใตบังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผูบังคับบัญชาไดขอมูลที่เปนประโยชน

ตอการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาจากการหาความจําเปนในการพัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาควรนําขอมูล
เหลานั้นมาพิจารณากําหนดกลุมเปาหมาย และเรื่องที่ผูใตบังคับบัญชาจําเปนตองไดรับการพัฒนา ไดแก 
ผูใตบังคับบัญชาที่สมควรจะไดรับการพัฒนามีใครบาง และแตละคนสมควรจะไดรับการพัฒนาในเรื่อง
อะไร ตอจากนั้นก็เลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย อาจเปนวิธีการที่ดําเนินการไดในขณะ
ปฏิบัติงาน เชน การสอนงาน การสับเปลี่ยนงาน การใหคําปรึกษา หรืออาจเปนการพัฒนาอื่นๆ เชน การ
ฝกอบรม การศึกษาดูงาน เปนตน 

 
(2.2) วิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชาโดยเลือกใช

วิธีการพัฒนาไดหลายวิธีดวยกัน เชน การสอนงาน การมอบหมายงาน การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่            
การรักษาราชการแทนหรือการรักษาการในตําแหนง การสงไปศึกษาดูงาน การฝกอบรมประชุมเชิง
ปฏิบัติการ และการสัมมนา เปนตน 

(3) ขั้นตอนการทดลองปฏิบัติ ใหกระทําดงันี ้
 (3.1) ใหทดลองปฏิบัติ โดยเริ่มตนจากงานที่งายๆ กอน แลวคอยใหทํางานที่ยากข้ึนตามลําดับ 
 (3.2) ใหผูบงัคับบญัชาทบทวนถึงเหตผุลและขั้นตอนวิธีการทํางาน เพื่อตรวจสอบวา

ผูใตบังคบับัญชาเขาใจและเรียนรูวิธีการทํางานมากนอยเพียงใด 
 (3.3) ชวยแกไขขอบกพรองหรือขอผิดพลาดตางๆ ที่อาจเกิดข้ึน โดยควรคํานึงถึงสิ่งเหลานี้ดวย 

คือ หลีกเลี่ยงการวิพากษวิจารณใหยกยองชมเชยกอนที่จะแกไขขอผิดพลาด ใหผูเขารับการสอนแกไข
ขอผิดพลาดดวยตนเอง อยาแกไขขอผิดพลาดใหเกินขอบเขต อยาแกไขขอผิดพลาดตอหนาผูอื่น และอยา
ดวนตําหนิผูเขารับการสอนเร็วเกินไป 

 (3.4) กระตุนและใหกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหมีกําลังใจและมีความเชื่อมั่นในตัวเองที่
จะเรียนรูงานตอไป 

 (3.5) ใหดําเนินการสอนตอไปเรื่อยๆ จนแนใจวาผูใตบังคับบัญชาไดเรียนรูและสามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตองจึงยุติการสอน 

(4) ขั้นตอนการติดตามผลใหกระทําดังนี ้
 (4.1) มอบหมายงานใหปฏิบัติดวยตนเอง 
 (4.2) เปดโอกาสใหซักถามขอสงสัยได ในกรณีที่มีปญหา 
 (4.3) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริม่แรก และคอยๆ ลดการตรวจสอบลงเมื่อ

ผูใตบังคบับัญชาแนใจวา ผูใตบงัคับบัญชาปฏิบัตงิานตามที่ไดรับการสอนไดถูกตอง 
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 (4.4) แจงใหผูบังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ทั้งในสวนที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไดดี 
และสวนที่ยังตองปรับปรุงแกไขเพิ่มเติม เพื่อเสริมสรางความเชื่อมั่นในตัวเอง และแกไขขอบกพรองเพื่อ
การปฏิบัติงานสมบูรณย่ิงขึ้น 

เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีระบบชัดเจน ควรใหองคการบริหารสวนตําบลจัดทําแผนการ
พัฒนาพนักงานองคการบริหารสวนตําบล เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม 
อันจะทําใหปฏิบัติหนาที่ราชการในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยในการจัดทําแผนการพัฒนา
พนักงานองคการบริหารสวนตําบล ตองกําหนดตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนาพนักงานองคการ
บริหารสวนตําบลที่ ก.อบต.กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนพัฒนาพนักงานองคการบริหารสวนตําบลมี
ระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากําลังของพนักงานสวนตําบลนั้น 

………………………………………… 
 
 
 
 
 


