
 

นโยบายการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
องค์การบรหิารสว่นต าบลดอนมนั  อ าเภอประทาย  

จงัหวดันครราชสีมา 
 

๑. 
กรอบความคดิเพื่อวเิคราะห์การบรหิารทรพัยากรบุคคลเชงิยุทธศา
สตร์ 

 
(Diagnostic Framework for Strategic Human Resource 

Management)  
การบรหิารทรพัยากรบุคคลขององคก์รตอ้งเชื่อมโยงไปถงึ 

การบรหิารจดัการเชิงยทุธศาสตร์ของ 
องค์กรอยา่งแยกไมอ่อกความสมัฤทธผิลของยุทธศาสตร์องค์์กรเป็นผลโดยตรง 
จากความมีประสทิธภิาพ และ 
ประสทิธผิลของการบรหิารทรพัยากรบคุคลทีส่มัพนัธก์บัยุทธศาสตร์ขององค์กร 

ดงันัน้ 
กรอบความคดิเพือ่การวเิคราะห์การบรหิารทรพัยากรบุคคลตอ่ความสมัฤท
ธผิลของ 

 ยทุธศาสตร์องคก์รจงึถกูก  ์าหนด ใน 2 มติ ิคือ 
(1) มติเิชิงยทุธศาสตร์ขององคก์ร และ 
(2) มติกิระบวนการจดัการทรพัยากรบุคคล 

 

มติเิชิงยทุธศาสตร์(Strategic Concern) 
การบรหิารจดัการภาครฐัยุคใหม ่ทีเ่ริม่ พฒันามา 

หลงัการปฏรูิประบบราชการ เมือ่ ตุลาคม  พ.ศ. 2545  ไดป้รบักระบวนทศัน์ 
และรูปแบบการจดัการใกลเ้คียง 
ภาคธุรกจิมากขึน้ โดยมีการก  ์าหนด พนัธกจิ วสิยัทศัน์ 
และยุทธศาสตร์ในการบรหิาร องคก์รไวค้อ่นขา้งชดัเจน ซึง่เรามกัจะเรียก 
การบรหิารสมยัใหมน้ี่วา่ การบรหิารโดยยดึพ์นัธกจิ วสิยัทศัน์ 
และยุทธศาสตร์Mission(-Vision-Strategy Management) ภายหลงัการปฏรูิป 
พ.ศ. 2545  ทกุสว่นราชการ ท ัง้ระดบักระทรวง ระดบักรม และ 
จงัหวดั ตา่งก็มีวีธกีารก าหนด พฒันา พนัธกิ วสิยัทศัน์ 
และยุทธศาสตร์อยา่งเป็นระบบ และมีการผลกัดนัใหเ้กดิการ 
ปฏบิตัขิบัเคลือ่นยทุธศาสตร์์ สูว่สิยัทศัน์ทีต่อ้งการ 

กระบวนการบรหิารโดยยดึ พนัธกจิ-วสิยัทศัน์-
ยุทธศาสตร์มีจุดมุง่หมายสดุทา้ยเพือ่การตอบสนอง 

ความตอ้งการของบุคคลตา่งๆทีม่ีสว่นเกีย่วขอ้งกบัการบรหิารจดัการขององคก์ร 
(Stakeholders) ดงันัน้ การขบั 
เคลือ่นยุทธศาสตร์ขององค์กรสูก่ารปฏบิตัใิหผ้ลตอบสนองได้อยา่งมีประสทิธผิล 
จะตอ้งด  ์าเนินการอยา่งเป็นระบบ และตอ่เน่ือง  ตามแผนภูมขิา้งลา่งนี



 

การวเิคราะห์สมรรถนะ และผลงานขององค์กร 
ตามหลกัการบรหารที์่ยดึ พนัธกจิ-วสิยัทศัน์-

ยุทธศาสตร์ 

 พนัธกจิ 
การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้

ม 
วิสยัทศัน์ 

 

ทางเศรษฐกจิ  สงัคม  

กฎหมาย และธุรกจิ การพฒันาคา่นิยม
รว่ม 

ทัง้ภายใน 
และภายนอกองค์กร  

ในองค์กร(S h a r e d V a lu e s )  
 
 

ความคาดหวงัของ 
การพฒันา/ก  ์าหนด 

Stakeholders ยุทธศาสตร์  

ผลตา่งของการตอบสนอง การบรหิารจดัการ 
ขององคก์ร (S tr a te g 

ie s ) (Performance  Gap) 
 

การด  ์าเนินการ/ตดิ
ตาม 

การปรบัโครงสรา้ง 
และ 

เพิม่ประสทิธภิาพ 
ตรวจสอบ - 
ประเมินผล 

ในกระบวนการตา่ง 
ๆ 

การก  ์าหนด / 
พฒันายุทธศาสตร์  

และกระบวนการ  

บรหิารทรพัยากรบุคคลใหเ้หม
าะสม  

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

 

ตามแผนภูมไิดส้ะทอ้นถงึกจิกรรมหลกัๆ 
ในกระบวนการบรหิารจดัการสมยัใหมท่ี ่ยดึพนัธกจิ วสิยัทศัน์ ยทุธศาสตร์ 
แตข่ณะเดยีวกนัก็ไดช้ี้ใหเ้ห็นดว้ยวา่ กระบวนการพฒันายุทธศาสตร์  
และระบบการบรหิาร 
ทรพัยากรบคุคล มีสว่นสมัพนัธ์ท ัง้ทางตรง 
และทางออ้มตอ่ความสมัฤทธผิลของกระบวนการบรหิารเชิงยทุธศาสตร์ 
ขององค์กร 
ลูกศรทีม่ีลกัษณะแตกตา่งไดเ้ชื่อมโยงกจิกรรมการบรหิารทรพัยากรบคุคลไปยงักิ
จกรรมหลกัอืน่ๆ ในกระบวนการ ซึง่เป็นการก  ์าหนดหลกัและกระบวนทศัน์ใน 
การบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงยทุธศาสตร์ ทีจ่ะอธบิายตอ่ไป 

มติเิชิงกระบวนการบรหิารจดัการ(Administrative Concern) 
กจิกรรมหลกัใน กระบวนการ 
บรหิารทรพัยากรบคุคลสามารถก  ์าหนดเป็น 3 กจิกรรมหลกัทีต่อ่เน่ืองกนั  ดงัน้ี 
( Weiss,1999) 
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กจิกรรมหลกั1: การเปิดประตูรบับุคคลเขา้สูอ่งค์กร (The“Hatch” 
Processes) 

 

ซึง่มีกจิกรรมยอ่ยทีเ่ป็นองค์ประกอบส  ์าคญั และรูจ้กักนัดี คือ 
   (ก) การสรรหา คดัเลือกบุคคลเขา้สูอ่งค์กร (Recruitment 
and Selection) 

(ข)  การบรรจุ แตง่ต ัง้และการปฐมนิเทศ 
ใหม้ีความพรอ้มทีจ่ะท  ์างานใหก้บัองคก์ร 

(Appointment and Orientation) เป็นตน้  
กจิกรรมหลกั2: การประสานทรพัยากรบคุคลเขา้กบัองค์กร(The 

“Match”Processes) 
ซึง่มีกจิกรรมยอ่ยทีเ่ป็นองค์ประกอบส  ์าคญั และรูจ้กักนัดี คือ  

(ก) 
การพฒันาการท างานของทรพัยากรบุคคล(Performance 
Development) 

(ข) การจดัระบบ และการใหค้า่ตอบแทนCompensation() 
(ค) การใหก้ารสนบัสนุน และการจูงใจPromotion( and 
Recognition) 
(ง)  การเสรมิสรา้งความเขา้ใจ และคุณ 
ภาพชีวติของทรพัยากรบุคคล  

(Employee Services and Work Life Balance) และ 
(จ) การเสรมิสรา้งวนิยัและการอุทธรณ์รอ้งทุกข์Grievance( and 
Discipline) เป็นตน้  
กจิกรรมหลกั3: การเปลีย่นถา่ยก าลงัคน หรือการเกษียณอาย ุ

(The“Dispatch” Processes ) ซึง่มีกจิกรรมยอ่ยทีเ่ป็นองค์ประกอบส  ์าคญั 
และรูจ้กักนัดี คือ 
  (ก) 
การเตรียมการเพือ่การสรา้งคุณภาพชีวติทีด่ีกอ่นการเกษียณอาย ุ
(Retention and Retirement) 
  (ข) การสรรหาบุคคลใหมม่าทดแทน (Work Force 
Planning ) และ 
  (ค) การสิน้สุดการท างานโดยใหม้ีบ าเหน็จ บ 
านาญเหมาะสม (Termination with Dignity and Recognition) 
  การมองการบรหิารทรพัยากรบุคคลท ัง้2มติ ิ
(มติเิชิงยทุธศาสตร์และมติเิชิงกระบวนการบรหิาร) 
ไดน้  ์ามาสูข่อ้เสนอรูปแบบการวเิคราะห์การบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงยุทธศาส
ตร์ชดัเจนขึน้ตามแผนภูมขิา้งลา่งน้ี 
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รูปแบบ 
และกรอบการวเิคราะห์การบริหารทรพัยากรบคุคลเชิงยุทธศาสตร์ 

 

(Diagnostic Model of Strategic HRM) 
 

 

 พนัธกิจ 
การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้

ม 
วสิยัทศัน์ 

 

ทางเศรษฐกจิ  สงัคม  

กฎหมาย และธุรกจิ การพฒันาคา่นยิม
รว่ม 

ทัง้ภายใน 
และภายนอกองค์กร  

ในองค์กร 
  

 

ความคาดหวงัของ 
การพฒันา/กาหนด 

Stakeholders ยทุธศาสตร์  

ผลต่างของการตอบสนอง การบรหิารจดัการ 
ขององค์กร (S tr a te g 

ie s ) (Performance  Gap) 
 

การดาเนินการ/ติดต
าม 

การปรบัโครงสรา้ง และ 

เพิ่มประสทิธภิาพ ตรวจสอบ - 
ประเมินผล ในกระบวนการต่าง ๆ   

มติเิชงิยุทธศาสตร์ 
(Strategic Concern)                                               การกาหนด / 

พฒันายทุธศาสตร์ 
                                                         และกระบวนการบรหิาร 

 
 
 

ยากรบุคคลให้เหมาะสม 

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

 

 

มติเิชงิกระบวน
การ    

(Administrative    

Concern) The “ Hatch” The “ Match” The “ Dispatch” 

 • การสรรหา • การพฒันาสมรรถนะ 

• 

การใชป้ระโยชน์ของผูอ้

าวุโส 
 • การเลือกสรร และการปฏบิตังิาน เหมาะสม 

 

• 

การบรรจุเขา้ทางาน • การใหค้า่ตอบแทน 

• การใหบ้าเหน็จ 

บานาจ 
 • 

การอบรมปฐมนิเทศ
น์ 

และคา่จา้งทีเ่หมาะสม 

อยา่งเหมาะสมหลงัเก
ษียณ 

 

• การเลือ่นข ัน้ 
เลื่อนตาแหน่ง  • การรบัรู“้สทิธ”ิ และ • 

การวางแผนกาลงัคนทด
แทน  ประโยชน์ทีจ่ะได ้ และการให้การยอมรบั  

• การสิน้สุดการจา้ง   • การให้ข้อมูลข่าวสาร และ 
  บริการอืน่ๆ เพือ่ความ การเกษียณอายุงาน 

จงรกัภกัดีเชน่ 
การจดัสวสัดกิาร 
การพฒันาคณุภาพชีวติกบังาน 



• การบาบดัทุกข์และวนิยัในงาน 
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๒. แนวทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลเชงิยุทธศาสตร์ (Guidelines 

for Action) 
จากกรอบการวเิคราะห์งานบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงยทุธศาสตร์ 
ท  ์าใหม้องเห็นความ 

เชื่อมโยงของกจิกรรมตา่งๆ ของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ท ัง้มติเิชิงยทุธศาสตร์ และมติกิระบวนการ บรหิารจดัการไดช้ดัเจน  

ดงันัน้ 

ในสว่นน้ีจะไดช้ี้แนะแนวทางการบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคลเชิงยุทธศาสตร์ 

ซึง่จะช่วยให ้

เกดิการเรียนรูแ้ละเขา้ใจในกระบวนทศัน์(paradigm)และบทบาทหน้าทีใ่หมเ่ชิง

ยุทธศาสตร์ของผูบ้รหิารทรพัยากรบุคคลขององค์การ  

กระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงยทุธศาสตร์ 

ผลกัดนัใหผู้บ้รหิารและผูป้ฏบิตังิานดา้น 
ทรพัยากรบคุคล  
ตอ้งมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความคดิเดมิไปสูบ่ทบาท 
และกระบวนทศัน์ใหม ่ ทีจ่ะตอ้งเสรมิสรา้งคุณคา่ของความสามารถ 
(Capability) ความสมัฤทธผิล(Achievement)และความเจรญิทีม่ ั่นคง 
 และย ั่งยนืSustainability()  ใหก้บัทรพัยากรบุคคล และใหก้บัองคก์ร 

ผูบ้รหิารHR 
จะตอ้งมองบทบาทตนของในฐานะเป็นผูบ้รหิารคนหน่ึงในทีมงานข
องผูบ้รหิาร  

ระดบัสูง ซึง่เรียกวา่“ผูม้ีหุน้สว่นเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร” (Strategic 
Partner) แตใ่นขณะเดยีวกนัก็ยงัคงความ 
เป็นผูเ้ชี่ยวชาญในดา้นการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลดว้ย(เป็น HR 
Professional ) เหมือนกบัผูบ้รหิารงาน 
ดา้นอืน่ๆ ทีม่คีวามส  ์าคญัตอ่ความสมัฤทธผิลขององค์กร  เชน่  ผูบ้รหิารการเงนิ 
ผูบ้รหิารดา้นเทคนิคตา่งๆ -Operational Manager ผูบ้รหิารดา้นกฏหมาย 
ผูบ้รหิารดา้นการวางแบบธุรกจิ และผูบ้รหิารดา้นสารสนเทศ เป็นตน้ 

บทบาทของผูบ้รหิารดา้นHR เชิงยุทธศาสตร์ตอ่ความสมัฤทธผิล 
และความย ั่งยนืของ องคก์ร  

จ  ์าแนกไดเ้ป็น  4  บทบาททีส่  ์าคญั คือ (Ulrich and Brockbank, 2005) 
(1) ในฐานะผูบ้รหิารทรพัยากรบุคคล(Administrative Expert )  

จะตอ้งมีความรู ้ความเขา้ใจในกระบวนการ และกจิกรรมตา่งๆ ดา้นการ 
บรหิารทรพัยากรบคุคล และเขา้ใจในกฎหมาย กฎระเบียบ และวธิีปฏบิตัติา่งๆ 
ทีค่วบคุม และก  ์ากบัการด าเนินการเพือ่ใหไ้ดบุ้คคลทีม่คีวามรู ้
ความสามารถเหมาะสมเขา้มาสูอ่งค์กรไดอ้ยา่งรวดเร็ว  ทนัความตอ้งการ 
และไมผ่ดิกฎหมายของรฐับาล และไม่ 
ขดัธรรมเนียมปฏบิตัทิีถู่กตอ้งเหมาะสมกบัชุมชน สงัคมนัน้ 
โดยยดึหลกัของคณุธรรมในการด  ์าเนินการอยา่งม ั่นคง 
(Merit  Principle) 

(2) 
ในฐานะเป็นผูน้  ์าใหก้บัทรพัยากรบุคคลทีเ่ขา้มาสูอ่งค์กร(HRChampions
)  



เพือ่การผลกัดนั และสง่เสร์ิมใหท้พัยากรบุคคลตา่งๆในองค์กร 
มีความรูค้วามสามารถ และมีขีด 

สมรรถนะสูงในงานตามกลุม่งาน หรือภารกจิหลกัขององคก์ร พรอ้มกบั 
เสรมิสรา้งแรงจูงใจ และความจงรกัภกัด ี

ของทรพัยากรบุคคลใหก้บัองค์กร เพือ่ใหม้ีการอุทศิ 
เสียสละทุม่เทก  ์าลงัความคดิ ก  ์าลงักาย และเวลาใหก้บั 
องค์กรอยา่งเต็มที ่โดยพยายามหลีกเลีย่งการบงัคบั ขม่เหง กดขี ่
หรือการประพฤตปิฏบิตัทิีไ่รคุ้ณธรรม จรยิธรรมทีด่ีอนัควร 
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(3) ในฐานะเป็นผูน้ 
าการเปลีย่นแปลงใหก้บัทรพัยากรบุคคล(Change Agents) 
เพือ่ตอบสนองความตอ้งการ 
และปจัจยัทา้ทายตา่งๆของความมีประสทิธภิาพและ 

ประสทิธผิลในองคก์ร การเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ในกระบวนการปฏบิตังิาน 
การปรบัเปลีย่นว หรือยทุธศาสตร์ใหม ่
ขององค์กร 
รวมถงึการเปลีย่นแปลงเทคโนโลยีใหมท่ีน่  ์าเขา้มาเสรมิการท  ์างานท ัง้หมดของ
องค์กร จ  ์าเป็นตอ้งมีการ 
บรหิารจดัการใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในทรพัยากรบุคคลของกลุม่ งานตา่งๆ 
ใหเ้หมาะสมสามารถรองรบัการ 
ปรบัเปลีย่นตา่งๆทีเ่กดิขึน้ ผูน้  ์าทรพัยากรบุคคลอาจจ าเป็นตอ้งเสรมิสรา้ง 
หรือพฒันาวฒันธรรม หรือคา่นิยมรว่ม 
ใหมใ่นกลุม่ทรพัยากรบุคคลใหส้อด เป็นปจัจยักระตุน้ใหย้อมรบัการปรบัเปลีย่น 
และพรอ้มทีจ่ะปรบักระบวนทศัน์ และวฒันธรรมการท  ์างาน 
ใหร้บักบัความจ  ์าเป็นใหม ่ๆ ทีเ่กดิขึน้ 

(4) ในฐานะเป็นหุน้สว่นยทุธศาสตร์ของผูน้  ์าองค์กร(Strategic 
Partner) 

จะตอ้งมีความรู ้ความเขา้ใจ ในการก  ์าหนดพนัธกจิ วสิยัทศัน์ 
และยุทธศาสตร์ขององคก์ร รวมตลอด 
ถงึการมีสมรรถนะ 
และคา่นิยมทีส่อดคลอ้งกนักบัผูน้  ์าองคก์รเพือ่ทีจ่ะช่วยบรหิารจดัการทรพัยากร
บุคคลภายใน 
องค์กรใหส้ามารถขบัเคลือ่นยทุธศาสตร์ไปส์ู์่ความสมัฤทธผิล 
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลตา่งๆ ภายนอกที ่
มีความส  ์าคญัยิง่ตอ่ความอยูร่อดขององคก์ร 

จากบทบาทของผูบ้รหิารจดัการทรพัยากรบุคคลเชิงยทุธศาสตร์ ท ัง้  4  
ดา้นเมือ่น  ์ามา เปรียบเทยีบ 
กบับทบาท และกระบวนทศัน์เดมิ 
ทีย่งัคงมองแคเ่ป็นงานรองงานสนบัสนุนผูน้  ์าองค์กร (Supportive 
Functions) จะมีค  ์าถามทีท่า้ทายผูบ้รหิารดา้น HR ยุคใหมอ่ยา่งมาก 
ซึง่พอสรุปไดด้งัน้ี 



1. ทรพัยากรบคุคลขององค์กรมคีวามส  ์าคญัมากขึน้หรือไม ่เพยีงใด 
อยา่งไร ใน ปจัจุบนัทีเ่รียกรอ้ง 

ถงึความสมัฤทธผิลทีย่ ั่งยืนขององคก์ร 
2. จะมีหนทาง หรือวธิกีารใดทีจ่ะบอกใหผู้บ้รหิารระดบัสูงขององคก์ร 

หนัมาใหค้วามกบัทรพัยากรบุคคลขององคก์รใหม้ากขึน้ รวมถงึใหค้วามส 
าคญักบับทบาทใหมท่ีค่วรเป็น ของผูบ้รหิาร 
ทรพัยากรบคุคลดว้ย 

3. จะมีภารกจิ หรือหน้าทีอ่ะไร 
ทีผู่บ้รหิารทรพัยากรบุคคลสามารถเชื่อมโยงไปถึง ตอบสนองความ 

คาดหวงัของผูม้ีสว่นเกีย่วขอ้งขององค์กร (stakeholders’ expectation) 
และการ เสรมิสรา้งสมรรถนะการ 
บรหิารจดัการของผูบ้รหิารระดบัตา่งๆในองค์กร ทีจ่ะตอ้งรว่มมือช่วยเหลือกนั 
เพือ่พฒันาสมรรถนะ หรือขีดความ 
สามารถ พรอ้มแรงจูงใจของผูป้ฏบิตังิานท ัง้หลายเป็นรายบุคคล รายกลุม่งาน 
หรือทีม 

4. ผูบ้รหิารทรพัยากรบุคคล จะมีกลยทุธ์ หรือวธิีการอยา่งไร 
ทีจ่ะบรหิารทรพั บุคคล ใหเ้ชื่อมโยงไป 
ถงึการพฒันายุทธศาสตร์ หรือแผนงานหลกัขององคก์ร 
และการน  ์าพาองคก์รไปสู ่ความสมัฤทธผิลโดยการบรหิาร 
จดัการทรพัยากรบุคคลภายในองคก์รนัน้ 

5. องคก์รจะปรบัปรุงบทบาท และโครงสรา้ง (รวมถงึ 
กระบวนการท  ์างาน) ของหน่วย บรหิารงาน 
ทรพัยากรบคุคลขององค์กรอยา่งไร เพือ่ใหเ้ป็นหุน้สว่นเชิงยทุธศาสตร์ทีแ่ทจ้ริง 
และยงัคง 
ปฏบิตัหิน้าทีด่า้นการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลเดมิไดอ้ยา่งมีประสทิธภิาพ 

6. สมรรถนะหลกั(Core Competency) และสมรรถนะอืน่ๆ 
ทีจ่  ์าเป็น เพือ่การ ปรบัภารกจิ 
และบทบาทใหมข่องผูบ้รหิารทรพัยากรบุคคลยุคใหม ่ควรเป็นอะไร 
และจะพฒันาปรบั เพิม่พนูไดอ้ยา่งไร 
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7. 
องค์กรควรจะพฒันาเทคนิควธิกีารบร์พัยากรบุคคลยุคใหมไ่ดอ้ยา่งไรหิารแ
ละจะสามารถ 

น  ์ามาใช้ปฏบิตัใิหเ้กดิผลตามทีค่าดหวงัทีต่อบสนองยทุธศาสตร์ขององค์กรไดห้
รือไม ่

8. ทีส่  ์าคญั คือ 
องค์กรตา่งๆจะมียทุธศาสตร์การบรหิารทรพัยากรบุคคลอยา่งไร ใหส้อดคลอ้ง 
กบัยทุธศาสตร์ทางธุรกจิขององคก์ร 
และควรจะมีกระบวนการพฒันาHRStrategy ใหเ้กดิขึน้ไดอ้ยา่งไร 



ค าถาม ท ัง้  8  ประการ เป็นปจัจยัทา้ทายบทบาท 
และสมรรถนะใหมข่องผูบ้รหิาร/ ผูป้ฏบิตังิาน 

ดา้นทรพัยากรบคุคลเป็นอยา่งยิง่ดงันัน้ผูบ้รหิารทรพัยากรบคุคลเชิงยทุธศาสตร์ 
ควรใช้ กรอบความคดิวเิคราะห ์
การบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงยทุธศาสตร์มาช่วยกนั ก  ์าหนดแนวทาง 
และบทบาทใหมใ่หก้บัตนเอง และสามารถ 
แสดงบทบาทเป็นหุน้สว่นเชิงยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

แนวทางด าเนินการตามกรอบความคดิวเิคราะห์HRเชิงยุทธศาสตร์มีด ั
งตอ่ไปน้ี 

(1) ท  ์าการศกึษาวเิคราะห์ (เช่น เดยีวกบั 
ผูบ้รหิารระดบัสูงขององค์กร การเปลีย่นแปลงปจัจยั 

สภาพแวดลอ้มภายนอกทีมี่ผลกระทบตอ่ชีวติขององคก์ร ซึง่รวมถงึ เขา้ใจ 
คาดหวงัของstakeholders ตา่งๆ การเปลีย่นแปลงทางดา้นเศรษฐกจิ 
การแขง่ขนัเชิงธุรกจิ นโยบาย และทศิทางของรฐับาลในสว่นทีเ่กีย่วขอ้ง 
และกฎหมายตา่งๆทีร่ฐับาลปรบัปรุงใหม ่การรวมตวัของอาชีพ 
กลุม่ผลประโยชน์ตา่งๆ คุณภาพก  ์าลงัคน 
ทีจ่ะเขา้สูต่ลาดแรงงาน ซึง่องคก์รตอ้งสรรหาเขา้ 
เพือ่ทดแทนคนทีจ่ะเกษียณออกไป และการเคลือ่นยา้ยก  ์าลงั 
คนและแรงงาน และปจัจยัแวดลอ้มตา่งๆ ทางสงัคม และทรพัยากรธรรมชาต ิ
และแหลง่ชุมชนทางวฒันธรรมหลกั 
ทีจ่ะมีผลกระทบตอ่องค์กร เป็นตน้ 

การวเิคราะห์ปจัจยัแวดลอ้มภายนอก 
จะช่วยใหผู้บ้รหิารขององค์กรไดท้ราบ และตระหนกัถงึ 
อทิธพิลตา่งๆ ทีอ่ยูน่อกเหนือการควบคุมขององค์กร 
และอทิธพิลทีอ่งคก์รสามารถเขา้ไปก ากบั ดูแลได ้ความ 
ส าคญัของสิง่แวดลอ้มตา่งๆ ภายนอกทีม่ีตอ่ยุทธศาสตร์ขององค์กร 
ตอ้งยอมรบัรว่มกนัในกลุม่ผูบ้รหิารขององค์กร และจะตอ้งรว่มกนัวเิคราะห ์
และแสวงหายุทธศาสตร์เพือ่ตอบโตแ้ละน  ์าเขา้มาพจิารณาและมีผลตอ่การวางแ
ผน 
และการก  ์าหนดยุทธศาสตร์ เพือ่การอยูร่อด และม ั่นคงขององคก์ร 

(2) ท าการศกึษาวเิคราะห์ปจัจยัแวดลอ้ม และอทิธพิลตา่งๆ 
ภายในองค์กร เพือ่จะไดเ้ขา้ใจสภาพ 

แทจ้รงิ ศกัยภาพ จุดแข็ง จุดออ่น อุปสรรค ขอ้จ  ์ากดัๆ 
และโอกาสตา่งทีอ่งค์กรม ีและจะมีในโอกาสตอ่ไป 
จะตอ้งท  ์าการทบทวนพนัธกจิ วสิยัทศัน์ และเป้าหมายทางยทุธศาสตร์ 

หรือธุรกจิองคก์ร เพือ่จะไดพ้ฒันาปรบัปรุง 
ใหเ้หมาะสม 
ตอ้งเขา้ใจวฒันธรรมองค์กรท ัง้ทีค่วรปรบัเปลี่ยนสนบัสนุนจรงิจงัเพิม่ขึน้ 
เพือ่สรา้งองค์กรใหม้ีความ 
เขม้แข็งรวมตลอดถงึ โครงสรา้งการจดัระบบงานและก  ์าลงัคน 
(รวมถงึระบบการบรหิารการจดัการภายในดว้ย) วา่เหมาะสมเพียงใด 
ในสภาวะแวดลอ้มทีป่รบัเปลีย่นไป 



(3) จะตอ้งรว่มกนัเป็นทีมกบัผูบ้รหิารระดบัสูง 
(ในฐานะเป็นหุน้สว่นทางยทุธศ เพือ่วเิคราะห์ และระบุความส  ์าเร็จ 
และความลม้เหลวของการปฏบิตังิานขององค์กรในภาพรวม 
วา่สามารถตอบสนองความ 
ตอ้งการของผูท้ีม่ีสว่นเกีย่วขอ้ง (stakeholder) ใน และนอกองคก์รมาก 
น้อยเพยีงใด น่ีคอื การระบุ หรือก  ์า 
หนดผลตา่งในการตอบสนองขององคก์รตอ่ความคาดหวงัตา่ง (Identification 
of Organizational Performance Gap) 

การประเมนิความสามารถขององค์กรในการตอบสนองความคาดหวงัต่
างๆ จะช่วยใหผู้บ้รหิาร 
รว่มกนัคน้หา ปรบัปรุง วสิยัทศัน์ 
และยุทธศาสตร์ใหมใ่หก้บัองค์กรได้อยา่งเหมาะสม 
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(4) รว่มกบัผูบ้รหิารระดบัสูง ก  ์าหนดพนัธกจิ  วสิยัทศัน์  
และยุทธศาสตร์ขององคก์รใหม ่

ใหเ้หมาะสมโดยมีจุดมุง่หมาย ท ัง้ในระยะส ัน้ ปานกลาง และระยะยาว 
เพือ่ความส  ์าเร็จ ความเจรญิเตบิโต และความอยูร่อดทีม่ ั่นคง 
และย ั่งยนืขององคก์ร ผูบ้รหิารงานดา้นทรพัยากรบุคคล เป็นหุน้สว่นคนหน่ึงทีมี่ 
ความเชีย่วชาญหรือกเรือ่งบุคคลหรือก าลงัคนทีอ่งคก์รตอ้งการ 
จะช่วยใหก้ารก  ์าหนด วสิยัทศัน์ และยุทธศาสตร์ 
สอดคลอ้ง กบัขดีความสามารถในการท  ์างานของทรพัยากรบุคคลทีอ่งค์กร 
และจะตอ้งพฒันาเพิม่ขึน้ใหเ้หมาะสม และสอดคลอ้ง ดงันัน้ วสิยัทศัน์ 
และยุทธศาสตร์ทีป่รบั ความเป็นไปไดสู้งทีจ่ะบรรลุผลส  ์าเร็จไดจ้ากการ 
ปฏบิตังิานของทรพัยากรบุคคล ทีจ่ะตอ้งท  ์าใหพ้รอ้ม 
และยอมรบัการปรบัเปลีย่นทีเ่กดิขึน้ 

(5) การเปลีย่นแปลงเพือ่การพฒันาสมรรถนะ 
และความสมัฤทธผิลขององคก์ร ตามวสิยัทศัน์ และยทุธศาสตร์ใหม ่
กอ่ใหเ้กดิการปรบักระบวนการทศัน์ รปฏบิตังิานและวฒันธรรมกา 
ของทรพัยากรบุคคล เป็นรายคน เป็นกลุม่/ทีม และท ั่วองค์กร 
การผลกัดนัเพือ่คงไว ้หรือยก คุณภาพการปฏบิตังิานทรพัยากรบคุคล 
ในกระบวนการปฏบิตังิานตา่งๆ ตอ้งสง่เสรมิ 
และผลกัดนัอยา่งจรงิจงัจากผูบ้รหิารทรพัยากรบุคคล และผูบ้รหิาร 
ระดบัสูงรว่มกบัผูบ้รหิารทุกระดบั 

ปจัจยัส  ์าคญัทีจ่ะช่วยใหท้รพัยากรบคุคลอยูร่ว่มกนั พรอ้มทีจ่ะทุม่เท 
ความคดิ และแรงงาน เป็นทีม 
งานทีเ่ข็มแข็ง สรา้งใหเ้ป็นองค์กรทีม่ีผลการปฏบิตังิานสูง 
ตอ้งอาศยัการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลโดยรวม 
ใหม้ีวฒันธรรมการท  ์างาน และคา่นิยมรว่มกนัแสดงความเป็นปึกแผน่ 
และการผนึกก  ์าลงั (Synergy) ทีเ่ขม้แข็งของทรพัยากรบคุคลท ั่วองค์กร 

ผูบ้รหิารทรพัยากรบุคคล และทีมงาน ในฐานะทีเ่ป็นผูน้ 
าการเปลีย่นแปลง (Change Agent) 



และเป็นผูส้นบัสนุนสง่เสรมิผูป้ฏบิตังิานท ัง้หลาย (HR Champion) 
จะตอ้งช่วยกนัพฒันาผลกัดนั โดยรว่มกบั 
ผูบ้รหิาร ผูจ้ดัการทุกระดบัตามสายงานตา่งๆ เพือ่ช่วยกนัปรบักระบ คา่นิยม 
และสมรรถนะของทรพัยากรบคุคล 
ใหม้ีความเป็นปึกแผน่ และผนึกก  ์าลงัอยา่งแทจ้รงิ สรา้งความเป็นเอกลกัษณ์ 
(Brand) และความเขม้แข็งใหก้บั 
องค์กรพรอ้มตอบสนอง และรบัผดิชอบ ตอ่ผูร้บับรกิาร ผูท้ีม่ีสว่นเกีย่วขอ้ง 
และชุมชนสงัคมทีอ่งคก์รต ัง้อยู ่หรือมีผลกระทบโดยตรง 

(6) ในการประสานหน่วยตา่งๆ ภายในองค์กร 
จ  ์าเป็นตอ้งมกีารจดัวางระบบ และ โครงสรา้งของ 
หน่วยงานใหเ้หมาะสมยิง่ขึน้และสามารถผนึกก  ์าลงัคนเขา้ดว้ยกนัในการขบัเคลื่
อน ยุทธศาสตร์สูว่สิยัทศัน์ 
ทีต่อ้งการ ผูบ้รหิารทรพัยากรบุคคล และทมีงาน จ  ์าเป็นตอ้งมคีวามเขา้ใจ 
พรอ้มหลกัวชิาในการออกแบบ 
งาน  (Work and Organizational Design) และเพือ่สรรหา 
ทรพัยากรบคุคลทีเ่หมาะสมเขา้มาสูอ่งคก์รใน 
โครงสรา้งงานตา่งๆ ทีไ่ดอ้อกแบบไว ้จ  ์าเป็นตอ้งรู ้
ศกึษาหาความรูใ้นหลกัวชิาการปรบัโครงสรา้งองค์กรสมยัใหม ่
เพือ่ใหเ้กดิผลจรงิในการปรบัปรุง สูค่วามเป็นองคก์รทีท่นัสมยั 
และสามารถบรหิารจดัการใช้สมรรถนะ และความมุง่ม ั่นเต็มใจของ 
ทรพัยากรบคุคลไดอ้ยา่งเต็มที ่รว่มกนัอยา่งเหนียวแน่น ขบัเคลือ่นองคก์รสูค่วาม 
สมัฤทธผิลตามทีค่าดหวงั 

ระบบ และวธิีการบรหิารคณุภาพงานท ั่วท ัง้องค์กร (Total  Quality 
Management) ก็จะตอ้งไดร้บัการก  ์าหนดพฒันา 
และผลกัดนัใหท้รพัยากรบุคคล ท ัง้ผูบ้รหิารดร้ว่มกนัและผูป้ฏบิตัไิดร้ว่มกนั 
พฒันาคุณภาพงาน สรา้งความเป็นเลศิใหก้บัองคก์รได ้

(7) ในฐานะเป็น Strategic Partner ผูบ้รหิารทรพัยากรบคุคล 
และทีมงานตอ้งมี ความรู ้
และสามารถก  ์าหนดยุทธศาสตร์การบรหิารทรพัยากรบุคคล(HumanResourc
e Strategy) เหมาะสมกบัวสิยัทศัน์ และยทุธศาสตร์ขององค์กร 
โดยอาศยัหลกัการ และกระบวนการเช่นเดยีวกบัการก าหนดวสิยัทศัน์  และ 
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ยุทธศาสตร์ขององค์กรทีก่ลา่วมาต ัง้แตข่อ้ 1 ถงึ 6 
ก็ถือเป็นสว่นประกอบส  ์าคญัในกระบวนการก  ์าหนดยุทธศาสตร์ 
การบรหิารทรพัยากรบุคคล ซึง่เป็นกระบวนการคูข่นานกนั เพือ่ 
ผูบ้รหิารระดบัสูง เชื่อม ั่นและแน่ใจวา่ ยทุธศาสตร์ 
ขององค์กร สามารถขบัเคลือ่น 
โดยก  ์าลงัคนขององค์กรในจ  ์านวนและคุณภาพทีเ่หมาะสม 
และคุม้คา่เป็นประโยชน์ 
ท ัง้ตอ่องคก์ร ตอ่ชุมชน ผูร้บับรกิาร และตอ่ผูบ้รหิาร 
และผูป้ฏบิตังิานทกุคนในองคก์ร 



ในการพฒันา HR Strategy 
จ  ์าเป็นตอ้งวางระบบการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ทีว่างไวพ้รอ้มท ัง้มี 

ระบบและวธิีการตดิตาม ตรวจสอบ 
และประเมนิผลการปฏบิตังิานตามแผนยุทธศาสตร (Walker,1992 

การด  ์าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์HR ก็คือ 
การก  ์าหนดแผนปฏบิตักิารตา่งๆตาม ภารกจิ หน้าที ่
(Function) ของกระบวนการบรหิารทรพัยากรบคุคล  ต ัง้แตข่ ัน้เริม่รบัเขา้  
(Hatch) การบรรจุ แตง่ต ัง้ และ 
ประสานเขา้กบัองคก์ร (Match)  และการใช้ประโยชน์ 
และการเปลีย่นถา่ยก  ์าลงัคนDispatch() ซึง่ประกอบดว้ย ภารกจิหลกัๆ 
ทีเ่ป็นสว่นประกอบมากมาย 

1.3 
การจดัท  ์าแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานค
วามส  ์าเร็จ 
ดา้นการ บรหิารทรพัยากรบุคคลHR (Scorecard)  

ในการพฒันาสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐา
นความส  ์าเร็จดา้นการ บรหิารทรพัยากรบุคคลท ัง้  5  มติ ิ  ทีส่  ์านกังาน ก.พ.  
ก าหนด  สว่นราชการจะตอ้งจดัท าแผนกลยุทธ์การ 
บร์ิหารทรพัยากรบุคคล  (Strategic Human Resource Management 
Plan) ซึง่เป็น  กระบวนการแรกที ่
ส  ์าคญัทีสุ่ดทีจ่ะสรา้งความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ระหวา่งการบรหิารทรพัยาก
รบุคคลกบัเป้าหมาย 
ยุทธศาสตร์ของสว่นราชการ 

นอกจากน้ี 
การจดัแผนกลยทุธก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคลยงัเป็นการเพิม่บทบาทของงาน 
บรหิารทรพัยากรบคุคลจากการมุง่เน้นเพยีงงานประจ  ์า  (RoutineาWork)  
ซึง่เป็นงานในเชิงรบัมาเป็น การวางแผนในเชิงรุก 
เพือ่หาแนวทางปฏบิตัวิา่กจิกรรมตา่งๆ 
ทีห่น่วยงานบรหิารทรพัยากรบ์ุคคลด าเนินการอยู ่
เช่น การวางแผนอตัราก  ์าลงั  การพฒันาบุคลากร  การจดัสวสัดกิาร 
จะสามารถช่วยให ้สว่นราชการนัน้ๆ บรรลุ 
ผลสมัฤทธิต์ามประเด็นยุทธศาสตร์ทีก่  ์าหนดไวไ้ดอ้ยา่งไร  
โดยการก  ์าหนดกลยทุธและการจดัล  ์าดบัความส  ์าคญั 
ของกจิกรรมตา่งๆ ในการบรหิารทรพัยากรบุคคลนัน้ 
จะเป็นปจัจยัส  ์าคญัส าหรบัการวางแผนและการจดัสรร 
ทรพัยากรและงบประมาณดา้นบคุคลตอ่ไป  

- ความหมายของแผนกลยทุธ์ 
แผนกลยทุธ์เป็นสิง่ทีบ่อกวา่เราอยูต่รงไหน เราจะไปทางไหน 

และเราวางแผนวา่จะไปที ่จุดนัน้ใหส้  ์าเร็จไดอ้ยา่งไร (WhereWe are, 
when we want to go, and how we plan to get there.)  

การจดัท  ์าแผนกลยทุธ์ 
จงึหมายถงึรก  ์าหนดเป้าหมายวธิกีารน  ์าไปสูก่ารบรรลุเป้าหมาย 
รวมถงึกจิกรรมทีห่น่วยงานตอ้งมุง่เน้นหรือใหค้วามส  ์าคญั  



เพือ่เป็นแนวทางการจ์ดัสรรทรพัยากรทีม่ีอยา่งจ  ์ากดั ใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด 
โดยใหเ้หมาะกบัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกทีเ่ปลีย่นแปลงอยา่งตอ่เน่ือง 

- การจดัท  ์าแผนกลยทุธ์โดยใช้เทคนิค  Balanced Scorecard 
(BSC) 
การจดัท  ์าแผนกลยทุธด์ว้ยBalanced Scorecard 

เป็นการวางแผนโดยการมององค์รวมและแยกแยะ 
องค์รวมตา่งๆ ออกเป็นสว่นยอ่ยๆ ทีเ่รียกวา่มุมมอง  หรือมติ ิ (Perspectives)  
ทีต่า่งสง่ผลตอ่กนัและกนั 
อยา่งเป็นเหตุเป็นผล(Causes  and Effects) เพือ่ใหร้ะบบโดยองค ์
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รวม (System) ซึง่อาศยัการก  ์าหนดและการตดิตามผลตามตวัช้ีวดั 

(Performance Measures) ขบัดนัไปสูผ่ล 

การปฏบิตังิาน  (Performance) ทีอ่งคก์รตอ้งการในทีสุ่ด 
ความหมายและประโยชน์ของ  Balanced Scorecard 

Balanced Scorecard (BSC) 
เป็นเครือ่งมือช่วยในการบรหิารงานตามยทุธศาสตร์ซึง่ถูก พฒันาขึน้ 
มาในปี ค.ศ.1990  โดย Dr. Robert Kaplan และ David Norton 
เพือ่สรา้งความสมดุลในการวดัความส  ์าเร็จของ องค์กรในทกุดา้น 
เมือ่น  ์าไปใช้ไดร้ะยะหน่ึง  BalancedScorecard  
ไดก้ลายมาเป็นเครือ่งมือในการบรหิารจดัการ 
ทีช่่วยสรา้งความชดัเจนในดา้นวสิยัทศัน์และยุทธศาสตร์ขององคก์ร 
และแปลงท ัง้สองสว่นลงมาเป็นเป้าหมายใน 
การท  ์างาน  ตลอดจนสามารถวดัผลส  ์าเร็จทีจ่บัตอ้งได ้  ดงันัน้  Balanced 
Scorecard จงึกลายเป็นเครือ่งมือที ่
เป็นประโยชน์อยา่งยิง่ส าหรบัองคก์รสมยัใหม ่

Dr.Robert Kaplan และ David Norton  กลา่วไวว้า่  
ประโยชน์ทีเ่ดน่ชดั  ของ  Balanced Scorecard นัน้แบง่ออกไดเ้ป็น 3 
ดา้นหลกั คือ 

ช่วยใหเ้กดิการมองาพรวมขององค์กร มุง่เน้นเฉพาะเรือ่งทีส่  ์าคญัและ 
เป็นกุญแจทีน่าไปสูก่าร 
ขบัเคลือ่นไปขา้งหน้าขององค์กร 
 ช่วยใหเ้กดิวามเชื่อมโยงของวธิกีารใหม่ๆ  ทีน่ ามาใช้ในองคก์รเขา้ 
ดว้ยกนั เชน่ การมุง่เน้นคุณภาพ 
การมุง่ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เป็นตน้ 
 ช่วยใหเ้กดิการยอ่ยตวัช้ีวดัทางยุทธศาสตร์ลงไปในทุกระดบัท  ์าใหต้ ัง้แ
ตผู่บ้รหิารจนถงึพนกังาน 
ระดบัปฏบิตักิารแตล่ะคนมองเห็นไดว้า่ สิง่ทีอ่งคก์รตอ้งการจากพนกังานคืออะไร 
และสิง่น ัน้จะช่วยใหอ้งค์กร 
ประสบความส  ์าเร็จในภาพรวมไดอ้ยา่งไร 

จากค  ์ากลา่วของDr. Robert Kaplan และ David Norton 
ขา้งตน้ สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ หากเราน  ์า Balanced Scorecard 
มาปรบัใช้ในการบรหิารทรพัยากรบุคคล ทีเ่รียกวา่HR Scorecard แลว้ 
จะกอ่ใหเ้กดิการ 
พฒันาการบรหิารทรพัยากรบุคคลของสว่นราชการในภาพรวม 
โดยมุง่เน้นเฉพาะปจัจยัส  ์าคญัทีส่ง่ผลตอ่องค์กร 
นอกจากน้ียงัช่วยใหว้ธิีการสมยัใหมใ่นบรหิารทรพัยากร 
บุคคลท ัง้หลายถกูน  ์ามาใช้เกดิการเชื่อมโยงตอ่กนั และที ่
ส  ์าคญัทีสุ่ดคือ 
ช่วยใหบุ้คลากรในสว่นราชการเกดิความชดัเจนถงึเป้าหมายในงานของตนทีส่ง่ผ
ลตอ่ความกา้วหน้า 
ตามยทุธสาสตร์ของสว่นราชการในภาพรวม
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ภาพที2่ 
ความเชื่อมโยงของผลสมัฤทธิท์ีเ่กดิจากแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล
ตอ่ ผลสมัฤทธิข์ององคก์ร 
 

HR Scorecard ตามแนวทางของส  ์านกังาน ก.พ. 
การน  ์าแนวความคดิและเทคนิคBalanced Scorecard  
มาประยุกต์ใช้ในการบรหิาร 

ทรพัยากรบคุคลนัน้ 
จ  ์าเป็นอยา่งยิง่ทีจ่ะตอ้งมีการวเิคราะห์และปรบัใช้ทีเ่หมาะสม ดงันัน้ 
ส  ์านกังาน  ก.พ.  
 
จงึไดศ้กึษาและก  ์าหนดกรอบมาตรฐานความส  ์าเร็จของการบรหิารทรพัยากร
บุคคลหรือ HR Scorecard  
ส าหรบัเป็นแนวทางแกส่ว่นราชการในการบรหิารทรพัยากรบคุคลใหเ้ป็นไปตาม
กรอบมาตรฐานดงักลา่ว  
โดยมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  

“เพือ่จดัใหท้ศิทาง ยทุธศาสตร์ 
และแนวทางปฏบิตัทิางดา้นการบรหิารทรพัยากร บุคคล ตอบสนอง สนบัสนุน  
และเป็นไปในแนวทางเดยีวกนักบัยทุธศาสตร์ของแนวราชการ   
โดยกอ่ใหเ้กดิการมุง่เน้นผลลพัธ ์ยทุธศาสตร์  
และการตดิตามวดัประเมนิผลลพัธ์อยา่งตอ่เน่ืองเพือ่ปรบับทบงานดา้นการบรหิาร
ทรพัยากรบคุคล 
ของสว่นราชการ ใหม้คีวามเป็นหุน้สว่นทางกลยุทธ์ (Strategic  Partner)  
หรือสนบัสนุนความส  ์าเร็จตาม 



ประเด็นยุทธศาสตร์ของสว่นราชการทีห่น่วยบรหิารทรพัยากรบุคคลนัน้ใหบ้รกิา
รอยู”่ 
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มาตรฐานความส  ์าเร็จดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลในสว่นราชการ 
(Standard for 

Success) หมายถงึ 
ผลการบรหิารงานราชการดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลซึง่เป็นเป้าหมายสุดทา้
ยที ่สว่นราชการตอ้งบรรลุ โดยส  ์านกังาน ก.พ. 
ไดก้  ์าหนดกรอบมาตรฐานความส  ์าเร็จไว ้ 5  มติ ิ ส าหรบั 
เป็นแนวทางแกส่ว่นราชการในการบรหิารทรพัยากรบคุคลใหเ้ป็นไปตามกรอบม
าตรฐานดงักลา่ว ดงัน้ี 
 มติทิี1่ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 

 มติทิี2่ประสทิธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล HR 
(Operational  Efficency) 

มติทิี3่ประสทิธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคลHRM (Program  
Effectiveness)  

 มติทิี4่ความพรอ้มรบัผดิดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

 มติทิี5่คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท  ์างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 ภาพที3่ 
กรอบมาตรฐานความส  ์าเร็จดา้นบรหิารทรพัยากรบุคคลในราชการพลเรื
อน 

 

1.4 ทศิทางและแนวทางการด 
าเนินงานดา้นการพฒันาการบรหิารงานบคุคลสว่นทอ้งถิน่ 

กรอบแนวคดิ 
ประเด็นและเจตนารมณ์ในการปรบัปรุงระบบบรหิารงานบุคคลสว่นทอ้งถิน่ 
ภายใต์้ ระบบปจัจุบนัไปสูก่ารบรหิารงานบุคคลทีพ่งึปรารถนา 

(1) หลกัความเป็นอสิระของทอ้งถิน่ทีจ่ะสามารถก  ์าหนดนโยบาย 
ตดัสนิใจ หรือ ด  ์าเนินการใดๆ ตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย 



(2) หลกัคณุธรรม ทีเ่น้นในเรือ่งความรู ้ความสามารถ 
ความเสมอภาคในโอกาส ความม ั่นคงในอาชีพ และความเป็นกลางทางการเมือง 

(3) 
หลกัประสทิธภิาพ/ประสทิธผิทีเ่น้นการใชท้รพัยากรการบรหิารใหเ้กดิประโยชน์ 
สูงสุด และ 
สมัฤทธผิลตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้

(4) 
หลกัความโปรง่ใสสามารถตรวจสอบไดก้ารบรหิารงานตอ้งเป็นไปอยา่งเปิดเผยส
ามารถใหทุ้กฝ่าย 
ตรวจสอบไดท้กุข ัน้ตอน 
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(5) 

หลกัการมีสว่นรว่มในกระบวนการบรหิารงานบุคคเน้นการเปิดโอกาสใหผู้ม้ี 
สว่นเกีย่วขอ้งใน 
กระบวนการตดัสนิใจในเรือ่งส  ์าคญั 
ไดเ้ขา้มามีสว่นใหค้วามคดิเห็นรว่มรบัผดิชอบ 

(6) หลกัการรบัผดิชอบตอ่สว่นรวม 
หมายถงึการมุง่เน้นความรบัผดิชอบของ สว่นราชการกบัสงัคม 

แนวทางการพฒันาการบรหิารงานบุคคลสว่นทอ้งถิน่ 
(1) พฒันาระบบและรูปแบบการบรหิารงานบุคคล 

โดยใหอ้ยูใ่นกรอบวงเงนิไมเ่กนิรอ้ยละ 40 ของงบประมาณรายจา่ยประจ 
าปีของแตล่ะองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ 

(2) พฒันาบุคลากรโดยเน้นถงึการสรา้งแรงจูงใจ การฝึกอบรม 
การสรา้งกลไก การพฒันาบุคลากร 
ใหท้อ้งถิน่พฒันาไปได ้

(3) พฒันาระบบการตดิตามประเมนิผลบคุคล โดยมีตวัช้ีวดั 
กลไกในการวดัและทดสอบสมรรถนะ 
ตวับุคคล 

(4) 
พฒันาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครือขา่ยโดยเน้นเฉพาะขอ้มูลบุคคล 
ทีม่ีคณุสมบตั ิ
เหมาะสม และยนิดีมาท  ์างานใหท้อ้งถิน่ 

เป้าหมายการพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิน่ 
เพือ่ใหแ้นวคดิและทศิทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลสว่นทอ้งถิน่

ดงักลา่ว  เป็นไปตาม 
เจตนารมณ์ของรฐัธรรมนูญและหลกัการกระจายอ  ์านาจใหแ้กอ่งค์กรปกครองส่
วนทอ้งถิน่ จงึก  ์าหนดเป้าหมาย 
ของการพฒันาระบบบรหิารงานบคุคลสว่นทอ้งถ์ิ์่น ดงันี 

(1) องค์กรปกครองสว่นทอ้งถิน่ มีระบบการบรหิารงานบุคคล 
ทีม่ีความเป็นอสิระตา เจตนารมณ์ 

ของรฐัธรรมนูญแหง่ราชอาณาจกัรไทย 
โดยเป็นระบบทีย่ดึถือหลกัการการบรหิารกจิการบา้นเมืองและสงัคมทีด่ ี

(2) องค์กรปกครองสว่นทอ้งถิน่ 
มีระบบการบรหิารงานบุคคลทีม่ีความทนัสมยัและ มีประสทิธภิาพ ประสทิธผิล 



ในการบรหิารงานสามารถใช้ทรพัยากรบุคคลในการบรหิารและจดัการให ้
บงัเกดิประโยชน์สูงสุด 
โดยมคีา่ใช้จา่ยดา้นบคุคลไมเ่กนิรอ้ยละ40ของงบประมาณรายจา่ยประจ  ์าปี 

(3) 
องค์กรปกครองสว่นทอ้งถิน่มีระบบบรหิารงานบุคคลทีท่  ์าใหส้ามารถปฏบิตัหิน้า
ที ่รองรบัภารกจิ 
ทีไ่ดร้บัการถา่ยโอนจากราชการบรหิารสว่นกลาง 
และราชการบรหิารสว่นภูมภิาคตา 
แผนการกระจายอ  ์านาจใหแ้กอ่งค์กรปกครองสว่นทอ้งถิน่  พ.ศ. 2543  
.ไดอ้ยา่งมีประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

ทศิทางและแนวทางการด  ์าเนินงาน 
กรอบแนวทางการพฒันาการบรหิารงานบคุคลสว่นทอ้งถิน่ตามที ่ก.ถ. 
ไดม้ีมตเิห็นชอบดงักล์่าว 

มีแนวทางด  ์าเนินการสูก่ารปฏบิตั ิดงัตอ่ไปน้ี 
1. การพฒันาระบบและรูปแบบการบรหิารงานบคุคล 
(1) 

สง่เสรมิใหอ้งค์กรปกครองสว่นทอ้งถิน่มคีวามเป็นอสิระในการวางแผน 
ยุทธศาสตร์การบรหิาร 
งานบุคคลของทอ้งถิน่เอง 
โดยมีเป้าหมายทีส่อดคลอ้งกบัแผนการกระจายอ  ์านาจภายใตก้รอบมาตรฐานกล
าง 
และมาตรฐานท ั่วไป แตต่อ้งอยูภ่ายใตก้รอบวงเงนิ40%ของงบประมาณ 
รายจา่ยประจ  ์า ปีขององคก์รปกครอง 
สว่นทอ้งถิน่นัน้ๆ 

(2) สง่เสรมิและปรบัปรุงระบบการบรหิารงานบุคคลใหเ้ป็นระบบเ
ปิดมากขึน้ สามารถทีจ่ะด  ์าเนิน 

การใหม้กีารโอน ยา้ย สบัเปลีย่นบคุลากรกนัได ้
ระหวา่งขา้ราชการ/พนกังานสว่นทอ้งถิน่ประเภทเดยีวกนัและ 
ประเภทอืน่ๆ 
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(3) 

สง่เสรมิการจดัรูปแบบองค์กรและระบบการบรหิารจดัการทีเ่ป็นอสิระจากราชกา
รท ั่วไปท ัง้น้ี 
ราชการบรหิารสว่นกลางจะเป็นเพยีงหน่วยงานก  ์ากบัดูแลและก  ์าหนดกรอบแ
นว ทางการบรหิารงานเพือ่ใหเ้กดิ 
ประสทิธภิาพ โดยอาจแบง่บคุลากรออกเป็น2ประเภท 

ประเภทแรก ยงัคงเป็นพนกังานประจ  ์าอยูใ่นระบบราชการ 
ประเภททีส่องเป็นพนกังานของทอ้งถิน่ตามระบบการจา้งโดยท  ์าสญัญ

าซึง่อาจใหท้  ์าหน้าทีใ่นการ 
ใหบ้รกิารสาธารณะตา่งๆหรือทีเ่ป็นหน่วยงานก  ์ากบัและตรวจสอบองคก์รและร
ะบบบรหิารจดัการขา้งตน้  

(4) 
สนบัสนุนกระบวนการเพิม่บทบาทภาคเอกชนเขา้มามีสว่นรว่มในการด  ์าเนินกจิ
การสาธารณะ 



2. การพฒันาบุคลากร 
(1) สง่เสรมิการพฒันาบุคลากรขององค์กรปกครองสว่นทอ้งถิน่ 

ในการใหค้วามรูแ้ละ ทกัษะการ 
ปฏบิตังิาน ตลอดจนการพฒันาทศันคตทิีด่ตีอ่หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 
เพือ่ประโยชน์ในการท างานทีม่ีประสทิธภิาพ 
และประสทิธผิล 
โดยการพฒันาบุคลากรจะตอ้งด  ์าเนินการทุกระยะต ัง้แตก่์่อนการ 
รบัเขา้ท  ์างานและระหวา่งการ 
ท  ์างาน 

(2) ด  ์าเนินการจดัท  ์านโยบายการพฒันาบุคลากรสว่นทอ้งถิน่ 
น  ์าเสนอ ก.ถ. ใหค้วามเห็นชอบเพือ่ 

เป็นกรอบใหท้กุองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ 
ด  ์าเนินการสง่เสรมิการฝึกอบรมและพ์ฒันาขา้ราชการ/พนกังาน 
สว่นทอ้งถิน่อยา่งจรงิจงั เป็นระบบ ท ั่วถงึ และ ตอ่เน่ือง 

(3) 
ด  ์าเนินการประสานและสนบัสนุนการจดัต ัง้สถาบนัเพือ่การพฒันาบุคลากรของ 
องค์กร 
ปกครองสว่นทอ้งถิน่ตามแนวทางของแผนกระจายอ  ์านาจใหแ้กอ่งคก์รปกครอง
สว่นทอ้งถิน่ พ.ศ. 2543. 

(4) ด  ์าเนินการศกึษา 
ก  ์าหนดและพฒันาหลกัสูตรการบรหิารงานบุคคลสว่นทอ้งถิน่โดย รวบรวม 
ขอ้มูลการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรทีด่  ์าเนินการในปจัจุบนั และประเมนิ 
ความตอ้งการฝึกอบรมและพฒันา 
ของบุคลากรสว่นทอ้งถิน่ เพือ่ก  ์าหนดกลุม่เป้าหมาย แนวทางการฝึกอบรม 
หลกัแนวทางการฝึกอบรม การตดิตาม 
ประเมนิผลการฝึกอบรมและพฒันา ตลอดจนจดัใหม้กีารฝึกอบรมและ 
พฒันาการบรหิารงานบคุคลสว่นทอ้งถิน่ 

(5) การสง่เสรมิใหเ้กดิความรว่มมือ สนบัสนุน 
และประสานกบัหน่วยงานภาครฐั เอกชน ทอ้งถิน่ องคก์รระหวา่งประเทศ ด 
าเนินการพฒันาบุคลากรสว่นทอ้งถิน่ ท ัง้ในดา้นทุนการศกึษา ฝึกอบรม 
เพือ่การพฒันา 
บุคลากรและระบบงานบรหิารงานบคุคลสว่นทอ้งถิน่  

(6) 
พจิารณาศกึษาดา้นสทิธปิระโยชน์ตอบแทนขา้ราชการ/พนกังานสว่นทอ้งถิน่โดย
ยดึ หลกัความรู ้
ความสามารถ และประสทิธภิาพ โดยไมอ่งิกบัระดบัต  ์าแหน่ง 
พรอ้มสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คลากร ทีม่คีวามรูค้วาม 
สามารถจากแหลง่ตา่งๆ 
เขา้มาปฏบิตังิานในองค์กรปกครองสว่นทอ้งถิน่เพิม่มากขึน้เชน่องคก์รปกครองส่
วน 
ทอ้งถิน่ใดด าเนินการตามภารกจิไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ โดยมคีา่ใช้จา่ยดา้น 
ต ่ากวา่  40 % ของงบประมาณ 



รายจา่ยประจ าปี 
อาจเพิม่เงนิเดือนกรณีพเิศษใหข้า้ราชการ/พนกังานสว่นทอ้งถิน่ในองคก์รนัน้ๆ 
ไดม้ากกวา่ที ่
ก  ์าหนดไวต้ามปกตหิรือการพจิารณาจดัสรรเงนิค่าตอบแทนพเิศษ 
หรือพจิารณาเรือ่งระบบทุนการศกึษาตอ่ เป็นตน้ เพือ่สรา้งขวญั 
ก  ์าลงัใจในการปฏบิตัหิน้าที ่

การพฒันาระบบการตดิตามประเมนิผล  
(1) 

พจิารณาก  ์าหนดประเด็นการตดิตามประเมนิผลกระบวนการบรหิารงานบุคคลข
อง องค์กรปกครองสว่นทอ้งถิน่ 
โดยค  ์านึงถงึความตอ้งการและการน  ์าผลการประเมนิไปใช้ประโยชน์ในการ 
ปรบัปรุงและพฒันาระบบงาน 
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(2) 
ด  ์าเนินการพฒันาตวัช้ีวดัและก  ์าหนดเกณฑ์มาตรฐานการประเมนิ 
โดยจ  ์าแนกเป็นเกณฑ์์ 
มาตรฐานดา้นความสมัฤทธิผ์ลของการปฏบิตังิานของบุคคลและเกณฑ์มาตรฐาน
ดา้นการบรหิารจดัการ ขององคก์ร 

(3) 
ด  ์าเนินการพฒันาออกแบบและจดัท  ์าคูม่ือในการตดิตามประเมนิผล 

(4) 
พจิารณาจดัท  ์าโครงการน  ์ารอ่งการพฒันาระบบตดิตามประเมนิผลเพือ่การบริ
หารงาน บคุคลสว่นทอ้งถิน่ 

4 การพฒันาระบบเทคโนโลยีและการเชือ่มโยงเครือขา่ย 
(1) ด  ์าเนินการพฒันา 
และวางระบบเทคโนโลยสีารสนเทศการบรหิารงานบุคคลสว่นทอ้งถิน่โ
ดย 

1) ออกแบบและวางระบบฐานขอ้มูล 
2) 
น าระบบเทคโนโลยีคอมพวิเตอร์และการสือ่สารมาใช้เพือ่การบรหิ
ารและจดัการ ระบบงาน 

สารสนเทศ 
(2) สง่เสรมิ สนบัสนุน 

และประสานงานใหอ้งค์กรปกครองสว่นทอ้งถิน่จดัท  ์าและวางแผนการพ ั
ฒนา 

ระบบสารสนเทศ 
รวมท ัง้ไดเ้ชื่อมโยงการใช้ระบบงานสารสนเทศรว่มกนัเป็นระบบ เครือขา่ย 
โดยจดัท  ์าระบบการ 
เชื่อมโยงระหวา่ง ส านกังาน ก.ถ. 
หน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งและองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ โดยใช้เครือขา่ยสือ่สาร 
ของส านกัปลดักระทรวงมหาดไทยเป็นหลกั  ท ัง้น้ี เพือ่เป็นการใช้ 
ประโยชน์ในทรพัยากรรว่มกนัอยา่งม ี



ประสทิธภิาพสามารถประสานการใช้ขอ้มูลเชื่อมโยงและ 
แลกเปลีย่นขอ้มูลไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

(3) สง่เสรมิและสนบัสนุนใหอ้งค์กรปกครองสว่นทอ้งถิน่พฒันาแล
ะน  ์าเทคโนโลย์ีสารสนเทศมา 

ใช้ในการปฏบิตังิาน เพือ่พฒันาประสทิธภิาพการบรหิารงาน 
(4) สง่เสรมิสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรขององค์กรปกครองสว่น

ทอ้งถิน่ใหม้คีวาม สามารถในการ 
พฒันา การจดัการและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในองคก์ร 

(5) 
สง่เสรมิใหม้ีการจดัท  ์าโครงการน  ์ารอ่งการพฒันาระบบสารสนเทศเพือ่การบริ
หารงาน บคุคลในองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ 
และการเชื่อมโยงการแลกเปลีย่นขอ้มูลระหวา่งองค์กร ปกครองส์่วนทอ้งถิน่ 
เพือ่สรา้งเป็นฐานขอ้มูลบุคลากรสว่นทอ้งถิน่ของ ก.ถ. และขยายผลโครงการ 
ใหอ้งคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่อืน่รว่มใช้ประโยชน์ในโอกาสตอ่ไป 

1.5  ยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการสว่นทอ้งถิน่  พ.ศ  2561. –  
2563  ในการเสรมิสรา้ง 
ธรรมาภบิาล 

หลกัการ 
 

บม่เพาะปลูกฝงัและเสรมิสรา้งใหข้า้ราชการสว่นทอ้งถิน่เป็นมืออาชีพ 
มีคุณธรรมจรยิธรรมและ อุดมการณ์ในการปฏบิตัริาชการ  
เพือ่กอ่ใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิและสงัคมทีด่ขีึน้อยา่งย์ั์ ่งยืน 
และเกดิประโยชน์สุขตอ่ประชาชนสูงสดุ 

วสิยัทศน์ 
ขา้ราชการสว่นทอ้งถิน่มีภูมคิุม้กนัตอ่ปญัหาดา้นคุณธรรมจรยิธรรมแล

ะธรรมาภบิาลและเ เชื่อถือศรทัธาของประชาชนในพืน้ทีภ่ายในปี  พ.ศ.  2563 
พนัธกจิ 

เสรมิสรา้งพฒันาผูน้ าและขา้ราชการสว่นทอ้งถิน่ทกุระดบั 
ไปพรอ้มกบัการปรบักลไกการบรหิารงาน 
ใหเ้กดิประโยชน์สูงสดโดยยดึประชาชนเป็นศนูย์กลาง  
 

15 
เป้าประสงค ์
 - เกดิการปรบักลไก (กฎ ระเบียบ กระบวนการ ระบบ ฯลฯ) 

นการบรหิารจดัการองคก์รปกครอง 
สว่นทอ้งถิน่โดยเฉพาะในสว่นการบรหิารงานบุคคลโดยยดึหลกัธรรมาภบิาลและเ
ปิดโอกาสให ้ภาคสว่นตา่งๆ 
เขา้มามีสว่นรว่มมากขึน้ 

- 
เกดิการเสรมิสรา้งความเขม้แข็งและจติส  ์านึกในสทิธหิน้าทีข่องขา้ราชการส่
วนทอ้งถิน่ เพือ่ให ้ 

สามารถดูแลผลประโยชน์ของภาคสว่นตา่งๆใหเ้กดิความเป็น
ธรรมในสงัคม  

ตวัช้ีวดั และขอ้เสนอระดบัเป้าหมาย  



- ระดบัความส  ์าเร็จของการพฒันาขา้ราชการสว่นท้
องถิน่  พ.ศ  2561. – 2563   ในการ 
เสรมิสรา้งธรรมาภบิาล  

- ระดบัความโปรง่ใสและธรรมาภบิาลในภาพรวมขององค์กร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่ เมือ่ เปรียบเทยีบกบันานาชาตดิขีึน้ 
อยา่งน้อยรอ้ยละ 20 ในปี 2563 เทยีบกบัปี  2556  

- ระดบัความเชื่อม ั่นของประชาชนตอ่การท  ์างานขององค์กรปกครองส่
วนทอ้งถิน่สูงขึน้ มากกว์่า รอ้ยละ๘๕ 
หรือไมน้่อยกวา่เป้าหมายทีผ่า่นมา  

- ระดบัความพงึพอใจของผูร้บับรกิารตอ่การใหบ้รกิารทีโ่ปร่งใสและเป็น
ธรรมขององค์กรปกครอง สว่นทอ้งถิน่เพิม่สูงขึน้ มากกวา่รอ้ยละ ๘๕ 
หรือไมน้่อยกวา่เป้าหมายทีผ่า่นมา  

- รอ้ยละของขา้ราชการและเจา้หน้าทีใ่นองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ทีเ่ข้
าใจและประยุกตห์ล์กั 
คุณธรรมจรยิธรรมธรรมาภบิาลและจรรยาบรรณในการปฎบิตัริาชการ
มากกวา่รอ้ยละ ๖๐ ของ  

 จ  ์านวนประชากรทีสุ่ม่ทดสอบ 
- ระดบัความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิานตอ่ความเป็นธรรมในการบรหิ

ารงานเพิม่สูงขึน้มากกวา่ 
รอ้ย ละ๖๐ หรือไมน้่อยกวา่เป้าหมายทีผ่า่นมา  
หมายเหต ุ: ระดบัเป้าหมายเปรียบเทยีบกบัเป้าหมายทีส่  ์านกังาน 

ก.พ.ร. ก  ์าหนดในตวัช้ีวดั สว่นราชการ 
 

ยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการสว่นทอ้งถิน่  พ.ศ. 2561 – 2563 
ในการเสรมิสรา้งธรรมาภบิาล ยุทธศาสตร์ที่ 1 
:การก  ์าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจรยิธรรมเพือ่สรา้งกลุม่ผูน้  ์าแ
ละองค์การ สุจรติธรรมทีมี่ศกัดิศ์รีOrganization( Integrity) 

กลยทุธท์ี ่1.1 ยกยอ่งขา้ราชการ/ 
ผูน้  ์ารุน่ใหมใ่นการขบัเคลือ่นคุณธรรม 
กลยทุธท์ี ่1.2 สรา้งองค์การสุจรติธรรมทีมี่ศกัดิศ์รี (Organizational 
Integrity)  
กลยทุธท์ี ่1.3 
ก าหนดมาตรฐานคุณธรรมจรยิธรรมของนกัการเมืองทอ้งถิน่ 

ยุทธศาสตร์ที:่ 2 
การปรบัเปลีย่นกระบวนทศัน์สรา้งทกัษะและพฒันาขา้ราชการสว่นทอ้งถิ่
น 
ในรูปแบบตา่ง ๆ  

กลยทุธท์ี ่2.1 ปลูกจติส านึกผา่นพระราชกรณียกจิ 
พระราชจรยิวตัรและพระบรมราโชวาท กลยุทธ์ที ่2.2 
ก าหนดหลกัสตูรฝึกอบรมและโครงการพฒันาภาคบงัคบัแกข่า้ราชก
ารทุกระดบั 
กลยทุธท์ี ่2.3 สรา้งศนูยก์ลางในการวจิยั 

ส ารวจใหค้  ์าปรกึษาแนะน าและขอ้มูลขา่วสารดา้น ธรรมาภบิาล 
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กลยทุธท์ี ่2.4 พฒันาและปฐมนิเทศขา้ราชการอยา่งเขม้ขน้ 
กลยทุธท์ี ่2.5 
ก าหนดหลกัสตูรฝึกอบรมและโครงการพฒันาเพือ่รองรบัประชาคมอาเ
ซียน และ 

สูม่าตรฐานสากล 
ยุทธศาสตร์ที3่:การปรบัปรุงระบบบรหิารทรพัยากรบคุคล  

กลยทุธท์ี ่3.1 ปรบัปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา 
บรรจุแตง่ต ัง้ โอน ยา้ยโดยยดึ หลกัธรรมาภบิาล 

กลยทุธท์ี ่3.2 ขบัเคลือ่นจรรยาบรรณขา้ราชการไปสูก่ารปฏบิตั ิ
กลยทุธท์ี ่3.3 
ขบัเคลือ่นระบบสวสัดกิารและผลประโยชน์เกื้อกูลแกข่า้ราชการสว่นท้
องถิน่ 

ยุทธศาสตร์ที:่ 4 
การสรา้งการมีสว่นรว่มในระบบสนบัสนุนและโครงสรา้งพื้นฐานทางดา้น
คุณธรรม 
จรยิธรรม และธรรมาภบิาล  

กลยทุธท์ี ่4.1 
เปิดโอกาสใหข้า้ราชการเขา้ไปมีสว่นรว่มในการก  ์าหนดนโยบายแล
ะกฎระเบียบ ทีเ่กีย่วขอ้ง 

กลยทุธท์ี ่4.2 
เปิดใหป้ระชาชนและหน่วยงานอืน่เขา้มามีสว่นรว่มและการตดิตามสถา
นการณ์ การท  ์างานขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ 

 
1.6 กรอบคดิในการพฒันาพนกังานองคก์ารบรหิารสว่นต าบลดอนมนั  

กรอบคดิในการพฒันาพนกังานองคก์ารบรหิารสว่นต าบลดอนมนัซึง่เป็
นไปตามประกาศ 
คณะกรรมการพนกังานองคก์ารบรหิารสว่นต าบล จงัหวดันครราชสีมา เรือ่ง 
หลกัเกณฑ์และเงือ่นไขเกีย่ว 
กบัการบรหิารงานบุคคลขององคก์ารบรหิารสว่นต าบล 
โดยมกีรอบในการพฒันาพนกังานสว่นต าบลดอนมนัท ัง้  
5 ดา้น ไดแ้ก ่ 

(1) ดา้นความรูท้ ั่วไปในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก ่
ความรูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิานโดยท์ั์ ่วไป สถานที ่
โครงสรา้งของงาน นโยบายตา่งๆ  

(2) ดา้นความรูแ้ละทกัษะเฉพาะของงานในแตล่ะต  ์าแหน่ง 
ไดแ้ก ่ความรูค้วามสามารถในการ 
ปฏบิตังิานของต  ์าแหน่งใดโดยเฉพาะ เชน่ 
งานฝึกอบรมดดีงานพมิพ์งานดา้นช่าง  

(3) ดา้นการบรหิาร ไดแ้ก ่
รายละเอียดทีเ่กีย่วกบัการบรหิารงานและการบรหิารคน เชน่ ในเรือ่ง 
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน  



(4) ดา้นคุณสมบตัสิว่นตวั ไดแ้ก ่การช่วยเสรมิบุคลกิภาพทีด่ี 
สง่เสรมิใหส้ามารถปฏบิตังิานรว่มกบั 
บุคคลอืน่ไดอ้ยา่งราบรืน่และมีประสทิธภิาพ 
เช่นมนุษยสมัพนัธก์ารท  ์างาน การสือ่ความหมาย 
การเสรมิสรา้งสุขภาพอนามยั  

(5) ดา้นคุณธรรม และจรยิธรรม ไดแ้ก ่
การพฒันาคุณธรรมและจรยิธรรมในการปฏบิตังิาน เชน่  
จรยิธรรมในการปฏบิตังิาน การพฒันาคุณภาพชีวติ 
เพือ่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยา่ ความสุข 
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โดยมขี ัน้ตอนในการพฒันาดงัน้ี  
(1) การเตรียมการและการวางแผน ใหก้ระท  ์าดงัน้ี  

(1.1) การหาความจ  ์าเป็นในการพฒันา  
การหาความจ  ์ าเป็นในการพ ัฒนาผู้ใต้บ ังค ับบ ัญชาแต่ละคน 
หมายถงึการศกึษาวเิคราะห์ดูว่า  

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตล่ะคนสมควรจะตอ้งไดร้บัการพฒันาดา้นใดบ้างงานไ
ด้  จึ ง จ ะ ป ฏิ บ ั ติ ง า น ส า เ ร็ จ อ ย่ า ง มี 
ประสทิธภิาพและปฏบิตังิานไดต้ามมาตรฐานทีก่  ์าหนดไว ้ 

(1.2) ป ร ะ เ ภ ท ข อ ง ค ว า ม จ  ์ า เ ป็ น  ไ ด้ แ ก ่
ด้ า น ค ว า ม รู้ ท ั่ ว ไ ป ใน ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง าน  ด้ า น ค ว าม รู้ แ ล ะ ท ์ั ก ษ ะ 
เฉพาะของงานในแต่ละต  ์าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบตัิส่วนตวั 
และดา้นคุณธรรมจรยิธรรม 

(2) การด  ์าเนินการพฒันา  ใหก้ระท  ์าดงัน้ี 
(2.1) ก า ร เ ลื อ ก วิ ธี พ ั ฒ น า ผู้ ใ ต้ บ ั ง ค ับ บ ัญ ช าที่ เห ม า ะ ส ม 
เมือ่ผูบ้งัคบับญัชาไดข้อ้มูลท์ี์่เป็นประโยชน์ 

ต่อการพฒันาผู้ใต้บงัคบับญัชาจากการหาความจ  ์าเป็นในการพฒันาแล้ว 
ผูบ้งัคบับญัชาควรน  ์าขอ้มูลเหลา่นัน้ 
ม า พิ จ า ร ณ า ก  ์ า ห น ด ก ลุ่ ม เ ป้ า ห ม า ย 
และเรือ่งทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาจ  ์าเป็นตอ้งไดร้บัการพฒันา ไดแ้กผู่ใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาที่สมควรจะได้รบัการพฒันามีใครบ้างและแต่ละคนสมควรจะได้รบัการพ ั
ฒนาในเรือ่งอะไร ตอ่จากนัน้ 
ก็ เ ลื อ ก วิ ธี ก า ร พ ั ฒ น า ที่ เ ห ม า ะ ส ม ก ั บ ก ลุ่ ม เ ป้ า ห ม า ย 
อาจเป็นวิธีการที่ด  ์ าเนินการได้ในขณะปฏิบ ัติงาน  เช่น  การสอนงาน 
การสบัเปลี่ยนงาน การให้ค  ์ าปรึกษา หรืออาจเป็นการพ ัฒนาอื่นๆ เช่น 
การฝึกอบรม การศกึษาดูงาน เป็นตน้ 

(2.2) วิ ธี ก า ร พ ั ฒ น า ผู้ ใ ต้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า 
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชวธิีการพฒันา 
ไ ด้ ห ล า ย วิ ธี ด้ ว ย ก ั น  เช่ น  ก า ร ส อ น ง า น  ก า ร ม อ บ ห ม า ย ง า น 
การสบัเปลีย่นโยกยา้ยหน้าที ่การรกัษาราชการแทน 
หรือการรกัษาการในต  ์าแหน่ง การส่งไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรมประชุมเชิง 
ปฏบิตักิาร และการสมัมนา เป็นตน้ 

(3) ข ัน้ตอนการทดลองปฏบิตั ิใหก้ระท  ์าดงัน้ี 



(3.1) ใ ห้ ท ด ล อ ง ป ฏิ บ ั ต ิ
โดยเริม่ตน้จากงานทีง่า่ยๆแลว้คอ่ยใหท้  ์างานทีย่ากขึน้ตามล  ์าดบั  
(3.2) 

ให้ ผู้ บ ังค ับบ ัญ ชาทบทวนถึ งเหตุ ผ ลและข ั้น ตอนวิธี ก ารท  ์ างาน 
เพือ่ตรวจสอบวา่ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาเขา้ใจและเรียนรูว้ธิีการท  ์างานมากน้อยเพียงใด 

(3.3) ช่ ว ย แ ก้ ไ ข ข้ อ บ ก พ ร่ อ ง ห รื อ ข้ อ ผิ ด พ ล า ด ต่ า ง ๆ 
ทีอ่าจเกดิขึน้ถงึสิง่เหลา่น้ีดว้ยโดยควรคานึง 

คือ หลีกเลี่ยงการวิพากษ์วิจารณ์ให้ยกย่องชมเชยก่อนที่จะแก้ไขข้อผิดพลาด 
ใหผู้เ้ขา้รบัการสอบแกไ้ขขอ้ผดิพลาด 
ด้ ว ย ต น เ อ ง  อ ย่ า แ ก้ ไ ข ข้ อ ผิ ด พ ล า ด ใ ห้ เ กิ น ข อ บ เ ข ต 
อยา่แกไ้ขขอ้ผดิพลาดตอ่หน้าผูอ้ื่น และอยา่ดว่นต าหนิผูเ้ขา้รบั 
การสอนเร็วเกนิไป  

(3.4) ก ร ะ ตุ้ น แ ล ะ ใ ห้ ก  ์ า ล ั ง ใ จ แ ก่ ผู้ ใ ต้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า 
เพือ่ใหม้ีก  ์าลงัใจและมีความเชื่อม์ั์ ่นในตวัเองทีจ่ะเรียนรูง้านตอ่ไป 

(3.5) ใ ห้ ด  ์ า เ นิ น ก า ร ส อ น ต่ อ ไ ป เ รื่ อ ย ๆ 
จนแน่ใจวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้รียนรูแ้ละปฏบิตังิานไดถู้กตอ้ง 

จงึยุตกิารสอน 
(4) ข ัน้ตอนการตดิตามผลใหก้ระท  ์าดงัน้ี 

(4.1) มอบหมายงานใหป้ฏบิตัดิว้ยตนเอง 
(4.2) เปิดโอกาสใหซ้กัถามขอ้สงสยัได ้ในกรณีทีม่ีปญัหา  
(4.3) ตรวจสอบผลการปฏิบ ัติงานในระยะเริ่มแรก และค่อยๆ 

ลดการตรวจสอบลงเมือ่ ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาแน่ใจวา่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บัการสอนไดถู้กตอ้ง  

(4.4) แ จ้ ง ใ ห้ ผู้ บ ั ง ค ับ บ ัญ ช า ท ร า บ ถึ ง ผ ล ก า ร ป ฏิ บ ั ติ ง า น 
ท ัง้ในสว่นทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏบิตัไิดด้ี และ 
ส่วนที่ยงัต้องปรบัปรุงแก้ไขเพิ่มเติม เพื่อเสริมสร้างความเชื่อม ั่นในตวัเอง 
และแกไ้ขขอ้การปฏบิตังิานสมบูรณ์ยิง่ขึน้ 
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เ พื่ อ ใ ห้ ก า ร ด  ์ า เ นิ น ง า น เ ป็ น ไ ป อ ย่ า ง มี ร ะ บ บ ชั ด เ จ น 
ควรให้องค์การบริหารส่วนต าบลจดัท าแผนพ ัฒนาพนักงานส่วนต าบล  
เพื่ อ เพิ่ มพู น ค วาม รู้   ท ัก ษ ะ   ท ัศ น คติ ที่ ดี   คุ ณ ธรรมและจริ ย ธ รรม 
อนัจะท  ์าใหป้ฏบิตัหิน้าทีร่าชการใน 
ต  ์ า แ ห น่ ง นั้ น ไ ด้ อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ 
โดยในการจดัท  ์าแผนการพฒันาพนกังานสว่นต าบลตอ้งก  ์าหนดกรอบของ 
แ ผ น แ ม่ บ ท ก า ร พ ั ฒ น า พ นั ก ง า น ส่ ว น ต า บ ล ท ์ี ์่ .ก  ์ า ห น ด 
โดยใหก้  ์าหนดเป็นแผนพฒันาพนกังานสว่นต าบลมีระยะเวลา 
 3 ปี ตามกรอบของแผนอตัราก  ์าลงัของพนกังานสว่นต าบลนัน้ 

………………………………………… 
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นโยบายการบรหิารทรพัยากรบุคคลประจ าปี 



งบประมาณ  พ.ศ.  ๒๕๖๑ - ๒๕๖๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

องค์การบรหิารสว่นต าบลดอนมนั 
อ าเภอประทาย   จงัหวดันครราชสมีา 

 


