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1.1 กรอบความคิดเพ่ือวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร 
      (Diagnostic Framework for Strategic Human Resource Management) 
  การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรตองเชื่อมโยงไปถึง การบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร 
ขององคกรอยางแยกไมออก ความสัมฤทธิผลของยุทธศาสตร องคกรเปนผลโดยตรง จากความมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธกับยุทธศาสตรขององคกร 
  ดังนั้น กรอบความคิดเพ่ือการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลตอความสัมฤทธิผลของ 
ยุทธศาสตรองคกรจึงถูกกําหนด ใน 2 มิติ คือ 
  (1) มิติเชิงยุทธศาสตรขององคกร และ 
  (2) มิติกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล 
  มิติเชิงยุทธศาสตร (Strategic Concern) การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม ที่เริ่มพัฒนามาหลัง
การปฏิรูประบบราชการ เมื่อ ตุลาคม พ.ศ. 2545 ไดปรับกระบวนทัศน และรูปแบบการจัดการใกลเคียงภาค
ธุรกิจมากขึ้น โดยมีการกําหนด พันธกิจ วิสัยทัศน และยุทธศาสตรในการบริหารองคกรไวคอนขางชัดเจน ซึ่งเรา
มักจะเรียก การบริหารสมัยใหมนี้วา การบริหารโดยยึดพันธกิจ วิสัยทัศนและยุทธศาสตร (Mission-Vision-
Strategy Management) ภายหลังการปฏิรูป พ.ศ. 2545 ทุกสวนราชการ ทั้งระดับกระทรวง ระดับกรม และ
จังหวัด ตางก็มีวีธีการกําหนด พัฒนา พันธกิจ วิสัยทัศน และยุทธศาสตร อยางเปนระบบ และมีการผลักดันใหเกิด
การปฏิบัติขับเคลื่อนยุทธศาสตร สูวิสัยทัศนที่ตองการ 
  กระบวนการบริหารโดยยึด พันธกิจ - วิสัยทัศน - ยุทธศาสตร มีจุดมงุหมายสุดทาย เพื่อการ
ตอบสนองความตองการของบุคคลตางๆที่มีสวนเกี่ยวของกับการบริหารจัดการขององคกร(Stakeholders) ดังนั้น 
การขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรสูการปฏิบัติใหผลตอบสนองไดอยางมีประสิทธิผล จะตองดําเนินการอยางเป
นระบบ และตอเนื่อง ตามแผนภูมิขางลางนี้ 
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  ตามแผนภูมิไดสะทอนถึงกิจกรรมหลักๆ ในกระบวนการบริหารจัดการสมัยใหมที่ยึดพันธกิจ วิสัย
ทัศน ยุทธศาสตร แตขณะเดียวกันก็ไดชี้ใหเห็นดวยวา กระบวนการพัฒนายุทธศาสตรและระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มีสวนสัมพันธทั้งทางตรง และทางออมตอความสัมฤทธิผลของกระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร
ขององคกร ลูกศรที่มีลักษณะแตกตางไดเชื่อมโยงกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลไปยังกิจกรรมหลักอ่ืนๆ ใน
กระบวนการ ซึ่งเปนการกําหนดหลัก และกระบวนทัศนในการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ที่จะ
อธิบายตอไป 
  มิติเชิงกระบวนการบริหารจัดการ (Administrative Concern) กิจกรรมหลักในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล สามารถกําหนดเปน 3 กิจกรรมหลักที่ตอเนื่องกัน ดังนี้ 
  กิจกรรมหลัก 1: การเปดประตูรับบุคคลเขาสูองคกร 
    (The “Hatch” Processes) 
   ซึ่งมีกิจกรรมยอยที่เปนองคประกอบสําคัญ และรูจักกันดี คอื 
   (ก) การสรรหา คัดเลือกบุคคลเขาสูองคกร (Recruitment and Selection) 
   (ข) การบรรจุ แตงตั้ง และการปฐมนิเทศ ใหมีความพรอมที่จะทํางานใหกับ 
องคกร (Appointment and Orientation) เปนตน 
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  กิจกรรมหลัก 2: การประสานทรัพยากรบุคคลเขากับองคกร 
    (The “Match” Processes) 
  ซึ่งมีกิจกรรมยอยที่เปนองคประกอบสําคัญ และรูจักกันดี คือ 
  (ก) การพัฒนาการทํางานของทรัพยากรบุคคล (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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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 และกระบวน 
ทัศนใหม ที่จะตองเสริมสรางคุณคาของความสามารถ ( Capability) ความสัมฤทธิผล ( Achievement) 
และความเจริญที่มั่นคง และยั่งยืน (Sustainability) ใหกับทรัพยากรบุคคล และใหกับองคกร 
  ผูบริหาร HR จะตองมองบทบาทตนของในฐานะเปนผูบริหารคนหนึ่งในทีมงานของผูบริหาร 
ระดับสูง ซึ่งเรียกวาเปน “ผมูีหุนสวนเชิงยุทธศาสตรขององคกร” (Strategic Partner) แตใน 
ขณะเดียวกันก็ยังคงความเปนผูเชี่ยวชาญในดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลดวย 
(เปน HR Professional ) เหมือนกับผูบริหารงานดานอ่ืนๆ ที่มีความสําคัญตอความสัมฤทธิผลของ 
องคกร เชน ผูบริหารการเงิน ผูบริหารดานเทคนิคตางๆ Operational Manager ผูบริหารดาน 
กฏหมาย ผูบริหารดานการวางแบบธุรกิจ และผูบริหารดานสารสนเทศ เปนตน 
  บทบาทของผูบริหารดาน HR เชิงยุทธศาสตรตอความสัมฤทธิผล และความยั่งยืนของ 
องคกร จําแนกไดเปน 4 บทบาทที่สําคัญ คือ 
  (1) ในฐานะผูบริหารทรัพยากรบุคคล (Administrative Expert ) 
      จะตองมีความรู ความเขาใจในกระบวนการ และกิจกรรมตางๆ ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล และเขาใจในกฎหมาย กฎระเบียบ และวิธีปฏิบัติตางๆ ที่ควบคุม และกํากับการดําเนินการ เพื่อใหไดบุคคล
ที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมเขามาสูองคกรไดอยางรวดเร็ว ทันความตองการ และไมผิดกฎหมายของรัฐบาล 
และไมขัดธรรมเนียมปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสมกับชุมชน สังคมนั้น โดยยึดหลักของคุณธรรมในการดําเนินการอยาง
มั่นคง 
  (2) ในฐานะเปนผูนําใหกับทรัพยากรบุคคลที่เขามาสูองคกร (HR Champions) 
       เพ่ือการผลักดัน และสงเสริมใหทรัพยากรบุคคลตางๆในองคกร มีความรูความสามารถ และ
มีขีดสมรรถนะสูงในงานตามกลุมงาน หรือภารกิจหลักขององคกร พรอมกับเสริมสรางแรงจูงใจ และความ
จงรักภักดีของทรัพยากรบุคคลใหกับองคกร เพ่ือใหมีการอุทิศ เสียสละ และทุมเทกําลังความคิด กําลังกาย และ
เวลาใหกับองคกรอยางเต็มที่ โดยพยายามหลีกเลี่ยงการบังคับ ขมเหง กดข่ี หรือการประพฤติปฏิบัติที่ไรคุณธรรม 
จริยธรรมที่ดีอันควร 
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  (3) ในฐานะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับทรัพยากรบุคคล (Change Agents) 
       เพ่ือตอบสนองความตองการ และปจจัยทาทายตางๆของความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในองคกร การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในกระบวนการปฏิบัติงาน การปรับเปลี่ยนวิธีการหรือยุทธศาสตร
ใหมขององคกร รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีใหมที่นําเขามาเสริมการทํางานทั้งหมดขององคกร จําเปนตองมี
การบริหารจัดการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทรัพยากรบุคคลของกลุมงานตางๆใหเหมาะสมสามารถรองรับการ
ปรับเปลี่ยนตางๆที่เกิดขึ้น ผูนําทรัพยากรบุคคลอาจจําเปนตองเสริมสราง หรือพัฒนาวัฒนธรรม หรือคานิยมรวม
ใหมในกลุมทรัพยากรบุคคลใหสอดรับ และเปนปจจัยกระตุนใหยอมรับการปรับเปลี่ยน และ    พรอมที่จะปรับ
กระบวนทัศน และวัฒนธรรมการทํางาน ใหรับกับความจําเปนใหม ๆ ที่เกิดข้ึน 
  (4) ในฐานะเปนหนุสวนยุทธศาสตรของผนูําองคกร (Strategic Partner) 
      จะตองมีความรู ความเขาใจ ในการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกร รวม
ตลอดถึงการมีสมรรถนะ และคานิยมที่สอดคลองกันกับผูนําองคกร เพื่อที่จะชวยบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ภายในองคกร ใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูความสัมฤทธิผล ตอบสนองความตองการของบุคคล 
ตางๆ ภายนอกที่มีความสําคัญยิ่งตอความอยูรอดขององคกร 
      จากบทบาทของผู บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ทั้ง 4 ดานเมื่อนํามา
เปรียบเทียบกับบทบาท และกระบวนทัศนเดิม ที่ยังคงมองแคเปน งานรอง งานสนับสนุนผูนําองคกร(Supportive 
Functions) จะมีคําถามท่ีทาทายผูบริหารดาน HR ยุคใหมอยางมาก ซึ่งพอสรุปไดดังนี้          
    1. ทรัพยากรบุคคลขององคกร มีความสําคัญมากขึ้นหรือไม เพียงใด อยางไร ในปจจุบันที่
เรียกรองถึงความสัมฤทธิผลที่ยั่งยืนขององคกร 
      2. จะมีหนทาง หรือวิธีการใดที่จะบอกใหผูบริหารระดับสูงขององคกร หันมาใหความสําคัญ
กับทรัพยากรบุคคลขององคกรใหมากขึ้น รวมถึงใหความสําคัญกับบทบาทใหมที่ควรจะเปนของผูบริหารทรัพยากร
บุคคลดวย 
     3. จะมีภารกิจ หรือหนาที่อะไร ที่ผูบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเชื่อมโยงไปถึงการ
ตอบสนองความคาดหวังของผูมีสวนเกี่ยวของขององคกร ( stakeholders’ expectation) และการเสริมสราง
สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารระดับตางๆในองคกร ที่จะตองรวมมือชวยเหลือกันเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ 
หรือขีดความสามารถ พรอมแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานทั้งหลายเปนรายบุคคล และรายกลุมงาน หรือทีม 
    4. ผบูริหารทรัพยากรบุคคล จะมีกลยุทธ หรือวิธีการอยางไร ที่จะบริหารทรัพยากร 
บุคคล ใหเชื่อมโยงไปถึงการพัฒนายุทธศาสตร หรือแผนงานหลักขององคกร และการนําพาองคกรไปสูความ
สัมฤทธิผลโดยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองคกรนั้น 
   5. องคกรจะปรับปรุงบทบาท และโครงสราง (รวมถึง กระบวนการทํางาน) ของหนวย
บริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคกรอยางไร เพ่ือใหเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรที่แทจริง และยังคงปฏิบัติหนาที่ด
านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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  6. สมรรถนะหลัก ( Core Competency) และสมรรถนะอ่ืนๆ ที่จําเปนเพื่อการปรับภารกิจ 
และบทบาทใหมของผูบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม ควรเปนอะไร และจะพัฒนาปรับเพ่ิมพูนไดอยางไร 
  7. องคกรควรจะพัฒนาเทคนิควิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมไดอยางไร และจะสามารถ
นํามาใชปฏิบัติใหเกิดผลตามที่คาดหวังที่ตอบสนองยุทธศาสตรขององคกรไดหรือไม 
  8. ที่สําคัญ คือ องคกรตางๆ จะมียุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไร ใหสอดคลอง
กับยุทธศาสตรทางธุรกิจขององคกร และควรจะมีกระบวนการพัฒนา HR Strategyใหเกิดขึ้นไดอยางไร 
   คําถาม ทั้ง 8 ประการ เปนปจจัยทาทายบทบาท และสมรรถนะใหมของผูบริหาร/ผูปฏิบัติงานด
านทรัพยากรบุคคลเปนอยางยิ่ง ดังนั้น ผูบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ควรใชกรอบความคิด 
วิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตรมาชวยกัน กําหนดแนวทาง และบทบาทใหมใหกับตนเอง และ
สามารถแสดงบทบาทเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรไดอยางเหมาะสม 
  แนวทางดําเนินการตามกรอบความคิดวิเคราะห HR เชิงยุทธศาสตร มีดังตอไปนี้ 
  (1) ทําการศึกษาวิเคราะห (เชนเดียวกับ ผูบริหารระดับสูงขององคกร) การเปลี่ยนแปลงปจจัย
สภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีผลกระทบตอชีวิตขององคกร ซึ่งรวมถึง เขาใจความคาดหวังของ stakeholders     ต
างๆ การเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ การแขงขันเชิงธุรกิจ นโยบาย และทิศทางของรัฐบาลในสวนที่เกี่ยวของ 
และกฎหมายตางๆที่รัฐบาลปรับปรุงใหม การรวมตัวของกลุมอาชีพ กลุมผลประโยชนตางๆ คุณภาพกําลังคนที่จะ
เขาสูตลาดแรงงาน ซึ่งองคกรตองสรรหาเขามาใหม เพ่ือทดแทนคนที่จะเกษียณออกไป และการเคลื่อนยาย
กําลังคนและแรงงาน และปจจัยแวดลอมตางๆ ทางสังคมและทรัพยากรธรรมชาติ และแหลงชุมชนทางวัฒนธรรม
หลักท่ีจะมีผลกระทบตอองคกร เปนตน 
  การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายนอก จะชวยใหผูบริหารขององคกรไดทราบและตระหนักถึง
อิทธิพลตางๆ ที่อยูนอกเหนือการควบคุมขององคกร และอิทธิพลที่องคกรสามารถเขาไปกํากับ ดูแลได ความสําคัญ
ของสิ่งแวดลอมตางๆ ภายนอกท่ีมีตอยุทธศาสตรขององคกร ตองยอมรับรวมกันในกลุมผูบริหารขององคกร และ
จะตองรวมกันวิเคราะห และแสวงหายุทธศาสตร เพ่ือตอบโตและนําเขามาพิจารณาและมีผลตอการวางแผน และ
การกําหนดยุทธศาสตร เพ่ือการอยูรอด และมั่นคงขององคกร 
  (2) ทําการศึกษาวิเคราะหปจจัยแวดลอม และอิทธิพลตางๆ ภายในองคกร เพื่อจะไดเขาใจสภาพ
แทจริง ศักยภาพ จุดแข็ง จุดออน อุปสรรค ขอจํากัด และโอกาสตางๆ ที่องคกรมี และจะมีในโอกาสตอไป จะตอง
ทําการทบทวนพันธกิจ วิสัยทัศน และเปาหมายทางยุทธศาสตร หรือธุรกิจขององคกร เพื่อจะไดพัฒนาปรับปรุงให
เหมาะสม ตองเขาใจวัฒนธรรมองคกรทั้งที่ควรปรับเปลี่ยน และสนับสนุนจริงจังเพิ่มข้ึน เพ่ือสรางองคกรใหมีความ
เขมแข็ง รวมตลอดถึง โครงสรางการจัดระบบงานและกําลังคน (รวมถึงระบบการบริหารการจัดการภายในดวย) วา
เหมาะสมเพียงใด ในสภาวะแวดลอมที่ปรับเปลี่ยนไป 
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  (3) จะตองรวมกันเปนทีมกับผูบริหารระดับสูง (ในฐานะเปนหุนสวนทางยุทธศาสตร)เพ่ือ 
วิเคราะห และระบุความสําเร็จ และความลมเหลวของการปฏิบัติงานขององคกรในภาพรวมวาสามารถตอบสนอง
ความตองการของผูที่มีสวนเกี่ยวของ ( stakeholder) ในและนอกองคกรมากนอยเพียงใด นี่คือ การระบุ หรือ 
กําหนดผลตางในการตอบสนองขององคกรตอความคาดหวังตางๆ(Identification of Organizational 
Performance Gap) 
      การประเมินความสามารถขององคกรในการตอบสนองความคาดหวังตางๆ จะชวยใหผู
บริหารรวมกันคนหา ปรับปรุง วิสัยทัศน และยุทธศาสตรใหมใหกับองคกรไดอยางเหมาะสม 
  (4) รวมกับผูบริหารระดับสูง กําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกรใหม 
ใหเหมาะสม โดยมีจุดมุงหมาย ทั้งในระยะสั้น ปานกลาง และระยะยาว เพ่ือความสําเร็จ ความเจริญเติบโต และ
ความอยูรอดท่ีมั่นคง และยั่งยืนขององคกร ผูบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลในฐานะเปนหุนสวนคนหนึ่งที่มีความ
เชี่ยวชาญ เรื่องบุคคล หรือกําลังคนที่องคกรตองการ จะชวยใหการกําหนดวิสัยทัศน และยุทธศาสตรสอดคลอง 
กับขีดความสามารถในการทํางานของทรัพยากรบุคคลที่องคกรมีและจะตองพัฒนาเพ่ิมขึ้นใหเหมาะสม และสอด
คลอง ดังนั้น วิสัยทัศน และยุทธศาสตรที่ปรับใหม จะมีความเปนไปไดสูงที่จะบรรลุผลสําเร็จไดจากการปฏิบัติงาน
ของทรัพยากรบุคคล ที่จะตองทําใหพรอมและยอมรับการปรับเปลี่ยนที่เกิดข้ึน 
  (5) การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะ และความสัมฤทธิผลขององคกร ตามวิสัยทัศน
และยุทธศาสตรใหม กอใหเกิดการปรับกระบวนการทัศน และวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล เป
นรายคน เปนกลุม/ทีม และทั่วองคกร การผลักดันเพ่ือคงไว หรือยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล 
ในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ ตองสงเสริม และผลักดันอยางจริงจังจากผูบริหารทรัพยากรบุคคล และผูบริหาร
ระดับสูงรวมกับผูบริหารทุกระดับ 
      ปจจยัสําคัญท่ีจะชวยใหทรัพยากรบุคคลอยูรวมกัน พรอมที่จะทุมเท และกําลังความคิด และ
แรงงาน เปนทีมงานที่เข็มแข็ง สรางใหเปนองคกรที่มีผลการปฏิบัติงานสูง ตองอาศัยการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลโดยรวม ใหมีวัฒนธรรมการทํางาน และคานิยมรวมกัน แสดงความเปนปกแผน และการผนึกกําลัง 
(Synergy) ที่เขมแข็งของทรัพยากรบุคคลทั่วองคกร 
      ผบูริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน ในฐานะที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง(Change Agent) 
และเปนผูสนับสนุนสงเสริมผูปฏิบัติงานทั้งหลาย (HR Champion) จะตองชวยกันพัฒนาผลักดัน โดยรวมกับผู
บริหาร ผูจัดการทุกระดับตามสายงานตางๆ เพื่อชวยกันปรับกระบวนทัศนคานิยม และสมรรถนะของทรัพยากร
บุคคลใหมีความเปนปกแผน และผนึกกําลังอยางแทจริง สรางความเปนเอกลักษณ ( Brand) และความเขมแข็งให
กับองคกรที่พรอมตอบสนอง และรับผิดชอบตอผูรับบริการ ผูที่มสีวนเกี่ยวของ และชุมชนสังคมท่ีองคกรตั้งอยู
หรือมีผลกระทบโดยตรง 
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  (6) ในการประสานหนวยตางๆ ภายในองคกร จําเปนตองมีการจัดวางระบบ และโครงสรางของ
หนวยงานใหเหมาะสมยิ่งขึ้น และสามารถผนึกกําลังคนเขาดวยกันในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรสูวิสัยทัศนที่ตอง
การ ผูบริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน จําเปนตองมีความรู ความเขาใจพรอมหลักวิชาในการออกแบบงาน  
(Work and Organizational Design) และเพ่ือสรรหาทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมเขามาสูองคกรในโครงสราง
งานตางๆ ที่ไดออกแบบไวจําเปนตองรู และศึกษาหาความรูในหลักวิชาการปรับโครงสรางองคกรสมัยใหม เพ่ือให
เกิดผลจริงในการปรับปรุงองคกร สูความเปนองคกรที่ทันสมัย และสามารถบริหารจัดการใชสมรรถนะ และความมุ
งมั่นเต็มใจของทรัพยากรบุคคลไดอยางเต็มที่ รวมกันอยางเหนียวแนน ขับเคลื่อนองคกรสูความสัมฤทธิผลไดตามที่
คาดหวัง 
  ระบบ และวิธีการบริหารคุณภาพงานทั่วทั้งองคกร ( TotalQuality Management) 
ก็จะตองไดรับการกําหนดพัฒนา และผลักดันใหทรัพยากรบุคคล ทั้งผูบริหาร และผูปฏิบัติไดรวมกัน 
พัฒนาคุณภาพงาน สรางความเปนเลิศใหกับองคกรได 
   (7) ในฐานะเปน Strategic Partner ผบูริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงานตองมี 
ความรู และสามารถกําหนดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล (HumanResource Strategy) 
เหมาะสมกับวิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกร โดยอาศัยหลักการ และกระบวนการเชนเดียวกับการ 
กําหนดวิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกร ที่กลาวมาตั้งแตขอ 1 ถึง 6 ก็ถือเปนสวนประกอบสําคัญ 
ในกระบวนการกําหนดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนกระบวนการคูขนานกัน เพื่อให 
ผูบริหารระดับสูง เชื่อมั่น และแนใจวา ยุทธศาสตรขององคกร สามารถขับเคลื่อน โดยกําลังคนของ 
องคกรในจาํนวน และคุณภาพที่เหมาะสม และคุมคาเปนประโยชน ทั้งตอองคกร ตอชุมชน ตอ 
ผูรับบริการ และตอผูบริหาร และผูปฏิบัติงานทุกคนในองคกร 
     ในการพัฒนา HR Strategy จําเปนตองวางระบบการดําเนินการตามยุทธศาสตรที่วางไว 
พรอมทั้งมีระบบ และวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร 
     การดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร HR ก็คือ การกําหนดแผนปฏิบัติการตางๆตามภารกิจ หน
าที่ ( Function) ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแตขั้นเริ่มรับเขา ( Hatch)การบรรจุ แตงตั้ง และ
ประสานเขากับองคกร ( Match) และการใชประโยชน และการเปลี่ยนถายกําลังคน (Dispatch) ซึ่งประกอบดวย 
ภารกิจหลักๆ ที่เปนสวนประกอบมากมาย 
 
1.3 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
   ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ ที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด สวนราชการจะตองจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Strategic Human Resource Management Plan) ซ่ึงเปนกระบวนการแรกที่สําคัญที่สุด 
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ที่จะสรางความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเปาหมายยุทธศาสตรของสวน
ราชการ  
   นอกจากนี้ การจัดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลยังเปนการเพ่ิมบทบาทของงาน 
บริหารทรัพยากรบุคคลจากการมุงเนนเพียงงานประจํา ( Routine Work) ซ่ึงเปนงานในเชิงรับมาเปนการวางแผน
ในเชิงรุก เพ่ือหาแนวทางปฏิบัติวากิจกรรมตางๆ ที่หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลดําเนินการอยู เชน การ
วางแผนอัตรากําลัง การพัฒนาบุคลากร การจัดสวัสดิการ จะสามารถชวยใหสวนราชการนั้นๆ บรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามประเด็นยุทธศาสตรที่กําหนดไวไดอยางไร โดยการกําหนดกลยุทธและการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมต
างๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น จะเปนปจจัยสําคัญสําหรับการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและ
งบประมาณดานบุคคลตอไป 
  ความหมายของแผนกลยุทธ 
  แผนกลยุทธเปนสิ่งที่บอกวาเราอยูตรงไหน เราจะไปทางไหน และเราวางแผนวาจะไปที่จุด 
นั้นใหสําเร็จไดอยางไร (Where We are, when we want to go, and how we plan to get there.) 
   การจัดทําแผนกลยุทธ จึงหมายถึง การกําหนดเปาหมายวิธีการนําไปสูการบรรลุเปาหมาย 
รวมถึงกิจกรรมที่หนวยงานตองมงุเนนหรือใหความสําคัญ เพ่ือเปนแนวทางการจัดสรรทรัพยากร ที่มีอยางจํากัดให
เกิดประโยชนสูงสุด โดยใหเหมาะกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
  - การจัดทําแผนกลยุทธโดยใชเทคนิค Balanced Scorecard (BSC) 
  การจัดทําแผนกลยุทธดวย Balanced Scorecard เปนการวางแผนโดยการมององครวม 
และแยกแยะองครวมตางๆ ออกเปนสวนยอยๆ ที่เรียกวามุมมอง หรือมิติ ( Perspectives)ที่ตางสงผลตอกันและ
กันอยางเปนเหตุเปนผล ( Causes and Effects) เพ่ือใหระบบโดยองครวม ( System) ซึ่งอาศัยการกําหนดและ
การติดตามผลตามตัวชี้วัด ( Performance Measures) ขับดันไปสูผลการปฏิบัติงาน (Performance) ที่องคกรต
องการในที่สุด 
   ความหมายและประโยชนของ Balanced Scorecard 
   Balanced Scorecard (BSC) เปนเครื่องมือชวยในการบริหารงานตามยุทธศาสตรซึ่งถูก 
พัฒนาขึ้นมาในป ค.ศ. 1990 โดย Dr. Robert Kaplan และ David Norton เพ่ือสรางความสมดุลในการวัด
ความสําเร็จขององคกรในทุกดาน เมื่อนําไปใชไดระยะหนึ่ง Balanced Scorecard ไดกลายมาเปนเครื่องมือในการ
บริหารจัดการ ที่ชวยสรางความชัดเจนในดานวิสัยทัศนและยุทธศาสตรขององคกร และแปลงทั้งสองสวนลงมาเป
นเปาหมายในการทํางาน ตลอดจนสามารถวัดผลสําเร็จที่จับตองได ดังนั้น Balanced Scorecard จึงกลายเป
นเครื่องมือที่เปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับองคกรสมัยใหม 
  Dr.Robert Kaplan และ David Norton กลาวไววา ประโยชนที่เดนชัดของ Balanced 
Scorecard นั้นแบงออกไดเปน 3 ดานหลัก คือ 
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   • ชวยใหเกิดการมองภาพรวมขององคกร มงุเนนเฉพาะเรื่องที่สําคัญและเปนกุญแจที่
นําไปสูการขับเคลื่อนไปขางหนาขององคกร 
   • ชวยใหเกิดวามเชื่อมโยงของวิธีการใหมๆ ที่นํามาใชในองคกรเขาดวยกัน เชน การมุงเน
นคุณภาพ การมุงตอบสนองความตองการของลูกคาเปนตน 
   • ชวยใหเกิดการยอยตัวชี้วัดทางยุทธศาสตรลงไปในทุกระดับ ทําใหตั้งแตผูบริหารจนถึง
พนักงานระดับปฏิบัติการแตละคนมองเห็นไดวา สิ่งที่องคกรตองการจากพนักงานคืออะไร และสิ่งนั้นจะชวยให
องคกรประสบความสําเร็จในภาพรวมไดอยางไร 
  จากคํากลาวของ Dr. Robert Kaplan และ David Norton ขางตน สะทอนใหเห็นวา 
หากเรานํา Balanced Scorecard มาปรับใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่เรียกวา HR Scorecard แลว  
จะกอใหเกิดการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในภาพรวม โดยมุงเนนเฉพาะปจจัยสําคัญที่ส
งผลตอองคกร นอกจากนี้ยังชวยใหวิธีการสมัยใหมในบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหลายถูกนํามาใชเกิดการ
เชื่อมโยงตอกัน และที่สําคัญที่สุดคือ ชวยใหบุคลากรในสวนราชการเกิดความชัดเจนถึงเปาหมายในงานของตนที่ส
งผลตอความกาวหนาตามยุทธ ศาสตรของสวนราชการในภาพรวม 
 

 
ภาพที่ 2 ความเชื่อมโยงของผลสัมฤทธิ์ที่เกิดจากแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตอผลสัมฤทธิ์ขององคกร 
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   HR Scorecard ตามแนวทางของสํานักงาน ก.พ. 
   การนําแนวความคิดและเทคนิค Balanced Scorecard มาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากร
บุคคลนั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการวิเคราะหและปรับใชที่เหมาะสม ดังนั้น สํานักงาน ก.พ. จึงไดศึกษาและ
กําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือ HR Scorecard สําหรับ 
เปนแนวทางแกสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามกรอบมาตรฐานดังกลาว โดยมีวัตถุประ
สงค ดังนี้ 
  “เพ่ือจัดใหทิศทาง ยุทธศาสตร และแนวทางปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากร บุคคล 
ตอบสนอง สนับสนุน และเปนไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตรของแนวราชการ โดยกอใหเกิดการมุงเน
นผลลัพธ ยุทธศาสตร และการติดตามวัดประเมินผลลัพธอยางตอเนื่อง และเพ่ือปรับบทบาทงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ใหมีความเปนหุนสวนทางกลยุทธ (Strategic Partner) หรือสนับสนุน
ความสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตรของสวนราชการที่หนวยบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นใหบริการอยู” 
  มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ ( Standard for 
Success) หมายถึง ผลการบริหารงานราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่สวน
ราชการตองบรรลุ โดยสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จไว 5 มิติ สําหรับเปนแนวทางแกสวน
ราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามกรอบมาตรฐานดังกลาว ดังนี้ 
    มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

    มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 

   Efficency) 
    มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program 

   Effectiveness) 
    มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
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                ภาพที่ 3 กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 

1.4 ทิศทางและแนวทางการดําเนินงานดานการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
 

  กรอบแนวคิด ประเด็นและเจตนารมณในการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
ภายใตระบบปจจุบันไปสกูารบริหารงานบุคคลที่พึงปรารถนา 
  (1) หลักความเปนอิสระของทองถิ่นที่จะสามารถกําหนดนโยบาย ตัดสินใจ หรือ 
ดําเนินการใดๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย 
   (2) หลักคุณธรรม ที่เนนในเรื่องความรู ความสามารถ ความเสมอภาคในโอกาส 
ความมั่นคงในอาชีพ และความเปนกลางทางการเมือง 
  (3) หลักประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล ที่เนนการใชทรัพยากรการบริหารใหเกิดประโยชน 
สูงสุด และสัมฤทธิผลตามเปาหมายที่ตั้งไว 
   (4) หลักความโปรงใส สามารถตรวจสอบได การบริหารงานตองเปนไปอยางเปดเผย 
สามารถใหทุกฝายตรวจสอบไดทุกขั้นตอน 
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   (5) หลักการมีสวนรวมในกระบวนการบริหารงานบุคคล เนนการเปดโอกาสใหผูมี 
สวนเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจในเรื่องสําคัญ ไดเขามามีสวนใหความคิดเห็นรวมรับผิดชอบ 
   (6) หลักการรับผิดชอบตอสวนรวม หมายถึงการมุงเนนความรับผิดชอบของ 
สวนราชการกับสังคม 
 
  แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
   (1) พัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล โดยใหอยูในกรอบวงเงินไมเกินรอยละ 
40 ของงบประมาณรายจายประจําปของแตละองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
   (2) พัฒนาบุคลากรโดยเนนถึงการสรางแรงจูงใจ การฝกอบรม การสรางกลไก 
การพัฒนาบุคลากรใหทองถิ่นพัฒนาไปได 
   (3) พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลบุคคล โดยมีตัวชี้วัด กลไกในการวัดและทดสอบ 
สมรรถนะตัวบุคคล 
  (4) พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครือขายโดยเนนเฉพาะขอมูลบุคคล 
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และยินดีมาทํางานใหทองถิ่น 
 
  เปาหมายการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
  เพ่ือใหแนวคิดและทิศทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นดังกลาว 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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  ทิศทางและแนวทางการดําเนินงาน 
  กรอบแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นตามท่ี ก.ถ. ไดมีมติเห็นชอบดังกลาว 
มีแนวทางดําเนินการสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี้ 
  1. การพัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล 
  (1) สงเสริมใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความเปนอิสระในการวางแผน 
ยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลของทองถิ่นเอง โดยมีเปาหมายที่สอดคลองกับแผนการกระจายอํานาจ 
ภายใตกรอบมาตรฐานกลางและมาตรฐานทั่วไป แตตองอยูภายใตกรอบวงเงิน 40 % ของงบประมาณ 
รายจายประจําปขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้นๆ 
  (2) สงเสริมและปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลใหเปนระบบเปดมากข้ึน สามารถที่ 
จะดําเนินการใหมีการโอน ยาย สับเปลี่ยนบุคลากรกันได ระหวางขาราชการ/พนักงานสวนทองถิ่น 
ประเภทเดียวกันและประเภทอ่ืนๆ 
  (3) สงเสริมการจัดรูปแบบองคกรและระบบการบริหารจัดการที่เปนอิสระจาก 
ราชการทั่วไป ทั้งนี้ ราชการบริหารสวนกลางจะเปนเพียงหนวยงานกํากับดูแลและกําหนดกรอบแนว 
ทางการบริหารงาน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ โดยอาจแบงบุคลากรออกเปน 2 ประเภท 
  ประเภทแรก ยังคงเปนพนักงานประจําอยูในระบบราชการ 
ประเภทที่สอง เปนพนักงานของทองถิ่นตามระบบการจางโดยทําสัญญาซึ่ง อาจ ใหทําหนาที่ในการ 
ใหบริการสาธารณะตาง ๆ หรือที่เปนหนวยงานกํากับและ ตรวจสอบ องคกรและระบบบริหารจัดการ 
ขางตน 
  (4) สนับสนุนกระบวนการเพ่ิมบทบาทภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการดําเนิน กิจการ 
สาธารณะ 
  2. การพัฒนาบุคลากร 
  (1) สงเสริมการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ในการใหความรูและ 
ทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติที่ดีตอหนาที่ความรับผิดชอบ เพ่ือประโยชนในการ 
ทํางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการพัฒนาบุคลากรจะตองดําเนินการทุกระยะตั้งแตกอนการ 
รับเขาทํางานและระหวางการทํางาน  
  (2) ดําเนินการจัดทํานโยบายการพัฒนาบุคลากรสวนทองถิ่น นําเสนอ ก.ถ. ใหความ 
เห็นชอบ เพื่อเปนกรอบใหทุกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ดําเนินการสงเสริมการฝกอบรมและพัฒนา 
ขาราชการ/พนักงานสวนทองถิ่นอยางจริงจัง เปนระบบ ทั่วถึง และ ตอเนื่อง 
  (3) ดําเนินการประสานและสนับสนุนการจัดตั้งสถาบันเพ่ือการพัฒนาบุคลากรของ 
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามแนวทางของแผนกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน 
ทองถิ่น พ.ศ. 2543 
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  (4) ดําเนินการศึกษา กําหนดและพัฒนาหลักสูตรการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น โดย 
รวบรวมขอมูลการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่ดําเนินการในปจจุบัน และประเมิน ความตองการการ 
ฝกอบรมและพัฒนาของบุคลากรสวนทองถิ่น เพื่อกําหนดกลุมเปาหมาย แนวทางการฝกอบรม หลักสูตร 
แนวทางการฝกอบรม การติดตามประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนจัดใหมีการฝกอบรมและ 
พัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
  (5) การสงเสริมใหเกิดความรวมมือ สนับสนุน และประสานกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน 
ทองถิ่น องคกรระหวางประเทศ ดําเนินการพัฒนาบุคลากรสวนทองถิ่น ทั้งในดานทุนการศึกษา ทุนการ 
ฝกอบรม เพ่ือการพัฒนาบุคลากรและระบบงานบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
  (6) พิจารณาศึกษา ดานสิทธิประโยชนตอบแทนขาราชการ/พนักงานสวนทองถิ่นโดยยึด 
หลักความรูความสามารถ และประสิทธิภาพ โดยไมอิงกับระดับตําแหนง พรอมสรางแรงจูงใจใหบุคลากร 
ที่มีความรูความสามารถจากแหลงตางๆ เขามาปฏิบัติงานในองคกรปกครองสวนทองถิ่นเพ่ิมมากข้ึน เชน 
องคกรปกครองสวนทองถิ่นใดดําเนินการตามภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคาใชจายดานบุคลากร 
ตํ่ากวา 40 % ของงบประมาณรายจายประจําป อาจเพิ่มเงินเดือนกรณีพิเศษใหขาราชการ/พนักงานสวน 
ทองถิ่นในองคกรนั้นๆ ไดมากกวาที่กําหนดไวตามปกติ หรือการพิจารณาจัดสรรเงินคาตอบแทนพิเศษ 
หรือพิจารณาเรื่องระบบทุนการศึกษาตอ เปนตน เพ่ือสรางขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ 
  3 การพัฒนาระบบการติดตามประเมินผล 
  (1) พิจารณากําหนดประเด็นการติดตามประเมินผลกระบวนการบริหารงานบุคคลของ 
องคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยคํานึงถึงความตองการและการนําผลการประเมินไปใชประโยชนในการ 
ปรับปรุงและพัฒนาระบบงาน 
   (2) ดําเนินการพัฒนาตัวชี้วัดและกําหนดเกณฑมาตรฐานการประเมิน โดยจําแนกเปนเกณฑ 
มาตรฐานดานความสัมฤทธิ์ผลของการปฏิบัติงานของบุคคล และเกณฑมาตรฐานดาน การบริหารจัดการ 
ขององคกร 
   (3) ดําเนินการพัฒนาออกแบบและจัดทําคูมือในการติดตามประเมินผล 
  (4) พิจารณาจัดทําโครงการนํารองการพัฒนาระบบติดตามประเมินผลเพื่อการบริหารงาน 
บุคคลสวนทองถิ่น 
 
  4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครือขาย 
  (1) ดําเนินการพัฒนา และวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
โดย 
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      1) ออกแบบและวางระบบฐานขอมูล 
      2) นําระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและการสื่อสารมาใชเพ่ือการบริหารและจัดการ 
ระบบงานสารสนเทศ 
   (2) สงเสริม สนับสนุน และประสานงาน ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดทําและวาง 
แผนการพัฒนาระบบสารสนเทศ รวมทั้งไดเชื่อมโยงการใชระบบงานสารสนเทศรวมกันเปนระบบ 
เครือขาย โดยจัดทําระบบการเชื่อมโยงระหวาง สํานักงาน ก.ถ. หนวยงานที่เกี่ยวของและองคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น โดยใชเครือขายสื่อสารของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเปนหลัก ทั้งนี้ เพื่อเปนการใช 
ประโยชนในทรัพยากรรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ สามารถประสานการใชขอมูล เชื่อมโยงและ 
แลกเปลี่ยนขอมูลไดอยางรวดเร็ว 
  (3) สงเสริมและสนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นพัฒนาและนําเทคโนโลยี 
สารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงาน 
  (4) สงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมีความรู 
ความสามารถในการพัฒนา การจัดการและประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกร 
  (5) สงเสริมใหมีการจัดทําโครงการนํารองการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารงาน 
บุคคลในองคกรปกครองสวนทองถิ่น และการเชื่อมโยงการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางองคกร ปกครองสวน 
ทองถิ่น เพื่อสรางเปนฐานขอมูลบุคลากรสวนทองถิ่นของ ก.ถ. และขยายผลโครงการ 
ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นรวมใชประโยชนในโอกาสตอไป 
 
1.5 ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการสวนทองถิ่น ในการเสริมสรางธรรมาภิบาล 
หลักการ 
  บมเพาะ ปลูกฝงและเสริมสรางใหขาราชการสวนทองถิ่นเปนมืออาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรมและ 
อุดมการณในการปฏิบัติราชการ เพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมที่ดีขึ้นอยางยั่งยืน 
และเกิดประโยชนสุขตอประชาชนสูงสุด 
 
วิสัยทศัน 
  ขาราชการสวนทองถิ่นมีภูมิคุมกันตอปญหาดานคุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลและเปนที ่
เชื่อถือศรัทธาของประชาชนในพื้นท่ีภายในปพ.ศ. ๒๕๖3 
 
พันธกิจ 
  เสริมสรางพัฒนาผูนําและขาราชการสวนทองถิ่นทุกระดับ ไปพรอมกับการปรับกลไกการ 
บริหารงาน ใหเกิดประโยชนสูงสดโดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 
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เปาประสงค 
  - เกิดการปรับกลไก (กฎ ระเบียบ กระบวนการ ระบบ ฯลฯ) ในการบริหารจัดการองคกร
ปกครอง สวนทองถิ่น โดยเฉพาะในสวนการบริหารงานบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาลและเปดโอกาสให 
ภาคสวนตางๆเขามามีสวนรวมมากขึ้น- เกิดการเสริมสรางความเขมแข็งและจิตสํานึกในสิทธิหนาที่ของขา
ราชการสวนทองถิ่น เพ่ือใหสามารถดูแลผลประโยชนของภาคสวนตางๆใหเกิดความเปนธรรมในสังคม 
  ตัวช้ีวัด และขอเสนอระดับเปาหมาย 
  - ระดับความสําเร็จของการพัฒนาขาราชการสวนทองถิ่น ในการเสริมสรางธรรมาภิบาล 
  - ระดับความโปรงใสและธรรมาภิบาลในภาพรวมขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เมื่อ 
เปรียบเทียบกับนานาชาติดีขึ้น อยางนอยรอยละ ๒๐ 
           - ระดับความเชื่อมั่นของประชาชนตอการทํางานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นสูงขึ้น มากกวา 
รอยละ ๘๕ หรือไมนอยกวาเปาหมายที่ผานมา 
    ระดับความพึงพอใจของผูรับบริการตอการใหบริการที่โปรงใสและเปนธรรมขององคกรปกครอง
 สวนทองถิ่นเพ่ิมสูงขึ้น มากกวารอยละ ๘๕ หรือไมนอยกวาเปาหมายที่ผานมา 
 -           รอยละของขาราชการและเจาหนาที่ในองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่เขาใจและประยุกตหลัก 
คุณธรรมจริยธรรมธรรมาภิบาลและจรรยาบรรณในการปฎิบัติราชการมากกวารอยละ ๖๐ ของจํานวนประชากรที่
สุมทดสอบ 
           - ระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานตอความเปนธรรมในการบริหารงานเพ่ิมสูงขึ้นมากกวา 
รอยละ ๖๐ หรือไมนอยกวาเปาหมายที่ผานมา 
    หมายเหตุ : ระดับเปาหมายเปรียบเทียบกับเปาหมายที่สํานักงาน ก.พ.ร. กําหนดในตัวชี้วัด
ของสวนราชการ 
 
ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการสวนทองถิ่น ในการเสริมสรางธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตรที่ 1 : การกําหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสรางกลุมผูนําและองคการ 
 สุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organization Integrity) 
  กลยุทธที่ 1.1 ยกยองขาราชการ / ผูนํารุนใหมในการขับเคลื่อนคุณธรรม 
  กลยุทธที่ 1.2 สรางองคการสุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organizational Integrity) 
  กลยุทธที่ 1.3 กําหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของนักการเมืองทองถิ่น 
 ยุทธศาสตรที่ 2 : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนสรางทักษะและพัฒนาขาราชการสวนทองถิ่น 
           ในรูปแบบตาง ๆ 
  กลยุทธที่ 2.1 ปลูกจิตสํานึกผานพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตรและพระบรมราโชวาท 
  กลยุทธที่ 2.2 กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพัฒนาภาคบังคับแกขาราชการทุกระดับ 
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  กลยุทธที่ 2.3 สรางศูนยกลางในการวิจัยสํารวจใหคําปรึกษาแนะนําและขอมูลขาวสารดาน 
                    ธรรมาภิบาล 
  กลยุทธที่ 2.4 พัฒนาและปฐมนิเทศขาราชการอยางเขมขน 
  กลยุทธที่ 2.5 กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพัฒนาเพื่อรองรับประชาคมอาเซียน และ               
                     สมูาตรฐานสากล 
 
 ยุทธศาสตรที่ 3 : การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
            กลยุทธที่ 3.1 ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุแตงตั้ง โอน ยายโดยยึด 
          หลักธรรมาภิบาล 
            กลยุทธที่ 3.2 ขับเคลื่อนจรรยาบรรณขาราชการไปสูการปฏิบัติ 
            กลยุทธที่ 3.3 ขับเคลื่อนระบบสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลแกขาราชการสวนทองถิ่น 
 ยุทธศาสตรที่ 4 : การสรางการมีสวนรวมในระบบสนับสนุนและโครงสรางพื้นฐานทางดานคุณธรรม 
          จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
            กลยุทธที่ 4.1 เปดโอกาสใหขาราชการเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและกฎระเบียบ 
          ที่เก่ียวของ 
            กลยุทธที่ 4.2 เปดใหประชาชน และหนวยงานอื่นเขามามีสวนรวมและการติดตามสถานการณ 
           การทํางานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
1.6 กรอบคิดในการพัฒนาพนักงานส่วนตําบล ขององค์การบริหารส่วนตําบลไร่พัฒนา 
                กรอบคิดในการพัฒนาพนักงานส่วนตําบล ขององค์การบริหารส่วนตําบลไร่พัฒนา ซ่ึงเปนไปตาม
ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัดชัยนาท เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล โดยมีกรอบในการพัฒนาพนักงานส่วนตําบล ทั้ง 5 ดาน ไดแก 
   (1) ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติงาน ไดแก ความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป  
เชน สถานที่ โครงสรางของงาน นโยบายตางๆ 
  (2) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานของตําแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานคอมพิวเตอร งานดานชาง 
  (3) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่อง
การ วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 
  (4) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวม
กับบุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เชน มนุษยสัมพันธการทํางาน การสื่อความหมาย การเสริมสราง
สุขภาพอนามัย 
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  (5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
เชน จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
โดยมีขั้นตอนในการพัฒนา ดังนี้ 
      (1) การเตรียมการและการวางแผน ใหกระทําดังนี้ 
                   (1.1) การหาความจําเปนในการพัฒนา 
                   การหาความจําเปนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาแตละคน หมายถึงการศึกษาวิเคราะหดูว
าผูใตบังคับบัญชาแตละคนสมควรจะตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง จึงจะปฏิบัติงานไดสําเร็จอยางมี 
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว 
                  (1.2) ประเภทของความจําเปน ไดแก ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติงาน ดานความรูและ
ทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัว และดานคุณธรรมจริยธรรม 
             (2) การดําเนินการพัฒนา ใหกระทําดังนี้ 
                 (2.1) การเลือกวิธีพัฒนาผูใตบังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผูบังคับบัญชาไดขอมูลที่เปน 
ประโยชนตอการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาจากการหาความจําเปนในการพัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาควรนําขอมูล 
เหลานั้นมาพิจารณากําหนดกลุมเปาหมาย และเรื่องที่ผูใตบังคับบัญชาจําเปนตองไดรับการพัฒนา ไดแก 
ผูใตบังคับบัญชาที่สมควรจะไดรับการพัฒนามีใครบาง และแตละคนสมควรจะไดรับการพัฒนาในเรื่อง 
อะไร ตอจากนั้นก็เลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมกับกลุมเปาหมาย อาจเปนวิธีการที่ดําเนินการไดในขณะ 
ปฏิบัติงาน เชน การสอนงาน การสับเปลี่ยนงาน การใหคําปรึกษา หรืออาจเปนการพัฒนาอื่นๆ เชน การ 
ฝกอบรม การศึกษาดูงาน เปนตน 
                 (2.2) วิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชาโดยเลือก
ใชวิธีการพัฒนาไดหลายวิธีดวยกัน เชน การสอนงาน การมอบหมายงาน การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ การ 
รักษาราชการแทนหรือการรักษาการในตําแหนง การสงไปศึกษาดูงาน การฝกอบรมประชุมเชิงปฏิบัติการ 
และการสัมมนา เปนตน 
  (3) ขั้นตอนการทดลองปฏิบัติ ใหกระทําดังนี้ 
       (3.1) ใหทดลองปฏิบัติ โดยเริ่มตนจากงานที่งายๆ กอน แลวคอยใหทํางานที่ยากข้ึน
ตามลําดับ 
                (3.2) ใหผูบังคับบัญชาทบทวนถึงเหตุผลและขั้นตอนวิธีการทํางาน เพ่ือตรวจสอบวา 
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจและเรียนรูวิธีการทํางานมากนอยเพียงใด 
                (3.3) ชวยแกไขขอบกพรองหรือขอผิดพลาดตางๆ ที่อาจเกิดข้ึน โดยควรคํานึงถึง 
สิ่งเหลานี้ดวยคือ หลีกเลี่ยงการวิพากษวิจารณใหยกยองชมเชยกอนที่จะแกไขขอผิดพลาด ใหผูเขารับการสอน 
แกไขขอผิดพลาดดวยตนเอง อยาแกไขขอผิดพลาดใหเกินขอบเขต อยาแกไขขอผิดพลาดตอหนาผูอ่ืน และอยา 
ดวนตําหนิผูเขารับการสอนเร็วเกินไป 
       (3.4) กระตนุและใหกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหมีกําลังใจและมีความเชื่อมั่นในตัวเอง
ที่จะเรียนรูงานตอไป 
      (3.5)ใหดําเนินการสอนตอไปเรื่อยๆ จนแนใจวาผูใตบังคับบัญชาไดเรียนรูและสามารถ 
ปฏิบัติงานไดถูกตองจึงยุติการสอน 
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            (4) ขั้นตอนการติดตามผลใหกระทําดังนี้ 
       (4.1) มอบหมายงานใหปฏิบัติดวยตนเอง 
                (4.2) เปดโอกาสใหซักถามขอสงสัยได ในกรณีที่มีปญหา 
                  (4.3) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริ่มแรก และคอยๆ ลดการตรวจสอบลงเมื่อ 
ผูใตบังคับบัญชาแนใจวา ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ไดรับการสอนไดถูกตอง 
                (4.4) แจงใหผูบังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ทั้งในสวนที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไดดี
และสวนที่ยังตองปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติม เพื่อเสริมสรางความเชื่อมั่นในตัวเอง และแกไขขอบกพรองเพ่ือ 
การปฏิบัติงานสมบูรณยิ่งขึ้น 
     เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีระบบชัดเจน ควรใหเทศบาลจัดทําแผนการพัฒนา
พนักงานส่วนตําบล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาที่
ราชการในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยในการจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานส่วนตําบล ตองกําหนดตาม
กรอบของแผนแมบทการพัฒนาพนักงานส่วนตําบล ที่ ก.อบต.. กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนพัฒนาพนักงาน
ส่วนตําบล มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากําลังของพนักงาน นั้น 

………………………………………… 


