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1.1  กรอบความคิดเพ่ือวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร   

(Diagnostic Framework for Strategic  Human Resource  Management)   

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรตองเชื่อมโยงไปถึง การบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร

ขององคกรอยางแยกไมออก ความสัมฤทธิผลของยุทธศาสตร องคกรเปนผลโดยตรง  จากความมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสัมพันธกับยุทธศาสตรขององคกร   

ดังนั้น  กรอบความคิดเพ่ือการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลตอความสัมฤทธิผลของ

ยุทธศาสตรองคกรจึงถูกกําหนด ใน 2  มิติ  คือ   

(1)  มิติเชิงยุทธศาสตรขององคกร และ 

(2)  มิติกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล 

มิติเชิงยุทธศาสตร   (Strategic Concern)  การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม ท่ีเริ่ม

พัฒนามาหลังการปฏิรูประบบราชการ เม่ือ ตุลาคม พ.ศ. 2545 ไดปรับกระบวนทัศน และรูปแบบการ

จัดการใกลเคียงภาคธุรกิจมากข้ึน โดยมีการกําหนด พันธกิจ  วิสัยทัศน และยุทธศาสตรในการบริหาร

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

และยุทธศาสตร (Mission-Vision-Strategy Management)  ภายหลังการปฏิรูป พ.ศ. 2545 ทุกสวน

ราชการ  ท้ัง ระดับกระทรวง  ระดับกรม และจังหวัด ตางก็มีวีธีการกําหนด พัฒนา พันธกิจ วิสัยทัศน และ

ยุทธศาสตร อยางเปนระบบ และมีการผลักดันใหเกิดการปฏิบัติขับเคลื่อนยุทธศาสตร สูวิสัยทัศนท่ี

ตองการ 

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

การตอบสนองความตองการของบุคคลตางๆท่ีมีสวนเก่ียวข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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ตามแผนภูมิไดสะทอนถึงกิจกรรมหลักๆ  ในกระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม                  

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

และระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล มีสวนสัมพันธท้ังทางตรง และทางออมตอความสัมฤทธิผลของ

กระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตรขององคกร ลูกศรท่ีมีลักษณะแตกตางไดเชื่อมโยงกิจกรรมการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลไปยังกิจกรรมหลักอ่ืนๆ ในกระบวนการ ซ่ึงเปนการกําหนดหลัก และกระบวนทัศนใน

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ท่ีจะอธิบายตอไป 

มิติเชิงกระบวนการบริหารจัดการ  (Administrative Concern) กิจกรรมหลักใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถกําหนดเปน 3 กิจกรรมหลักท่ีตอเนื่องกัน ดังนี้ 

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

(The  “Hatch” Processes) 

ซ่ึงมีกิจกรรมยอยท่ีเปนองคประกอบสําคัญ  และรูจักกันดี  คือ   

(ก) การสรรหา คัดเลือกบุคคลเขาสูองคกร (Recruitment and Selection)  

  

 

การวิเคราะหสมรรถนะ และผลงานขององคกร
ตามหลักการบริหารที่ยึด พันธกิจ-วิสัยทัศน-ยุทธศาสตร 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจ  สังคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคกร

การกําหนด / พัฒนายุทธศาสตร
และกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )

การปรับโครงสราง และ
เพิ่มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตาง ๆ

การพัฒนา/กําหนด
ยุทธศาสตร

การบริหารจัดการ
ขององคกร (S tr a te g ie s )

การพัฒนาคานิยมรวม
ในองคกร  (S h a r e d V a lu e s )

พันธกิจ

วิสัยทัศน

ความคาดหวังของ
Stakeholders

ผลตางของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดําเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล

การวิเคราะหสมรรถนะ และผลงานขององคกร
ตามหลักการบริหารที่ยึด พันธกิจ-วิสัยทัศน-ยุทธศาสตร 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจ  สังคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคกร

การกําหนด / พัฒนายุทธศาสตร
และกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )

การปรับโครงสราง และ
เพิ่มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตาง ๆ

การพัฒนา/กําหนด
ยุทธศาสตร

การบริหารจัดการ
ขององคกร (S tr a te g ie s )

การพัฒนาคานิยมรวม
ในองคกร  (S h a r e d V a lu e s )

พันธกิจ

วิสัยทัศน

ความคาดหวังของ
Stakeholders

ผลตางของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดําเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล

การวิเคราะหสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจ  สังคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคกร

การกําหนด / พัฒนายุทธศาสตร
และกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )

การปรับโครงสราง และ
เพิ่มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตาง ๆ

การพัฒนา/กําหนด
ยุทธศาสตร

การบริหารจัดการ
ขององคกร (S tr a te g ie s )

การพัฒนาคานิยมรวม
ในองคกร  (S h a r e d V a lu e s )

พันธกิจ

วิสัยทัศน

ความคาดหวังของ
Stakeholders

ผลตางของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดําเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล
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(ข)  การบรรจุ แตงตั้ง และการปฐมนิเทศ ใหมีความพรอมท่ีจะทํางานใหกับ

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

กิจกรรมหลัก 2: การประสานทรัพยากรบุคคลเขากับองคกร  

(The “Match” Processes)  

ซ่ึงมีกิจกรรมยอยท่ีเปนองคประกอบสําคัญ และรูจักกันดี คือ   

(ก) การพัฒนาการทํางานของทรัพยากรบุคคล (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: การเปล่ียนถายกําลังคน หรือการเกษียณอายุ   

(The  “Dispatch” Processes )   

ซ่ึงมีกิจกรรมยอยท่ีเปนองคประกอบสําคัญ และรูจักกันดี คือ   

(ก)  การเตรียมการเพ่ือการสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีกอนการเกษียณอายุ 

(Retention and Retirement)    

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

(ค)  การสิ้นสุดการทํางานโดยใหมีบําเหน็จ บํานาญเหมาะสม  ( Termination  

with Dignity and Recognition) 

การมองการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 2 มิติ  (มิติเชิงยุทธศาสตร และมิติเชิงกระบวนการ

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

ตามแผนภูมิขางลางนี้ 
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รูปแบบ และกรอบการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร
(Diagnostic Model of Strategic HRM)

มิติเชิงยุทธศาสตร
(Strategic Concern)

มิติเชิงกระบวนการ
(Administrative

Concern) The “ Hatch”
• การสรรหา
• การเลือกสรร
• การบรรจุเขาทํางาน
• การอบรมปฐมนิเทศน
• การรับรู “สิทธิ” และ
ประโยชนที่จะได

The “ Match”
• การพัฒนาสมรรถนะ
และการปฏิบัติงาน

• การใหคาตอบแทน
และคาจางที่เหมาะสม

• การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง
และการใหการยอมรับ

• การใหขอมูลขาวสาร และ
บริการอื่นๆ เพื่อความ
จงรักภักด ีเชน

การจัดสวัสดิการ

การพัฒนาคุณภาพชีวิตกับงาน
• การบําบัดทุกข และวินัยในงาน

The “ Dispatch”
• การใชประโยชนของผูอาวุโส
เหมาะสม

• การใหบําเหน็จ บํานาจ
อยางเหมาะสมหลังเกษียณ

• การวางแผนกําลังคนทดแทน
• การสิ้นสุดการจาง 
การเกษียณอายุงาน

การวิเคราะหสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจ  สังคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคกร

การกําหนด / พัฒนายุทธศาสตร
และกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )

การปรับโครงสราง และ
เพิ่มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตาง ๆ

การพัฒนา/กําหนด
ยุทธศาสตร

การบริหารจัดการ
ขององคกร (S tr a te g ie s )

การพัฒนาคานิยมรวม
ในองคกร  (S h a r e d V a lu e s )

พันธกิจ

วิสัยทัศน

ความคาดหวังของ
Stakeholders

ผลตางของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดําเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล

การวิเคราะหสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจ  สังคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคกร

การกําหนด / พัฒนายุทธศาสตร
และกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )

การปรับโครงสราง และ
เพิ่มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตาง ๆ

การพัฒนา/กําหนด
ยุทธศาสตร

การบริหารจัดการ
ขององคกร (S tr a te g ie s )

การพัฒนาคานิยมรวม
ในองคกร  (S h a r e d V a lu e s )

พันธกิจ

วิสัยทัศน

ความคาดหวังของ
Stakeholders

ผลตางของการตอบสนอง
(Performance Gap)

การดําเนินการ/ติดตาม

ตรวจสอบ - ประเมินผล

รูปแบบ และกรอบการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร
(Diagnostic Model of Strategic HRM)

มิติเชิงยุทธศาสตร
(Strategic Concern)

มิติเชิงกระบวนการ
(Administrative

Concern) The “ Hatch”
• การสรรหา
• การเลือกสรร
• การบรรจุเขาทํางาน
• การอบรมปฐมนิเทศน
• การรับรู “สิทธิ” และ
ประโยชนที่จะได

The “ Match”
• การพัฒนาสมรรถนะ
และการปฏิบัติงาน

• การใหคาตอบแทน
และคาจางที่เหมาะสม

• การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง
และการใหการยอมรับ

• การใหขอมูลขาวสาร และ
บริการอื่นๆ เพื่อความ
จงรักภักด ีเชน

การจัดสวัสดิการ

การพัฒนาคุณภาพชีวิตกับงาน
• การบําบัดทุกข และวินัยในงาน

The “ Dispatch”
• การใชประโยชนของผูอาวุโส
เหมาะสม

• การใหบําเหน็จ บํานาจ
อยางเหมาะสมหลังเกษียณ

• การวางแผนกําลังคนทดแทน
• การสิ้นสุดการจาง 
การเกษียณอายุงาน

การวิเคราะหสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจ  สังคม
กฎหมาย และธุรกิจ

ทั้งภายใน และภายนอกองคกร

การกําหนด / พัฒนายุทธศาสตร
และกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสม
(H R  S T R A T E G Y )

การปรับโครงสราง และ
เพิ่มประสิทธิภาพ

ในกระบวนการตาง ๆ

การพัฒนา/กําหนด
ยุทธศาสตร

การบริหารจัดการ
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1.2  แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร  (Guidelines  for  Action) 

จากกรอบการวิเคราะหงานบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ทําใหมองเห็นความ

เชื่อมโยงของกิจกรรมตางๆ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังมิติเชิงยุทธศาสตร และมิติกระบวนการ

บริหารจัดการไดชัดเจน   

ดังนั้น ในสวนนี้จะไดชี้แนะแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร                  

ซ่ึงจะชวยใหเกิดการเรียนรู และเขาใจในกระบวนทัศน ( paradigm) และบทบาทหนาท่ีใหมเชิง

ยุทธศาสตรของผูบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร  ผลักดันใหผูบริหาร และผูปฏิบัติงาน

ดานทรัพยากรบุคคล ตองมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความคิดเดิมไปสูบทบาท และกระบวน

ทัศนใหม ท่ีจะตองเสริมสรางคุณคาของความสามารถ ( Capability) ความสัมฤทธิผล ( Achievement)  

และความเจริญท่ีม่ันคง และยั่งยืน (Sustainability)  ใหกับทรัพยากรบุคคล และใหกับองคกร   

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

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

ขณะเดียวกันก็ยังคงความเปนผูเชี่ยวชาญในดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลดวย                   

(เปน  HR  Professional )  เหมือนกับผูบริหารงานดานอ่ืนๆ ท่ีมีความสําคัญตอความสัมฤทธิผลของ

องคกร เชน ผูบริหารการเงิน ผูบริหารดานเทคนิคตางๆ  Operational  Manager ผูบริหารดาน

กฏหมาย  ผูบริหารดานการวางแบบธุรกิจ และผูบริหารดานสารสนเทศ เปนตน 

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

องคกร  จําแนกไดเปน  4  บทบาทท่ีสําคัญ  คือ  

(1) ในฐานะผูบริหารทรัพยากรบุคคล (Administrative Expert  ) 

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

บริหารทรัพยากรบุคคล และเขาใจในกฎหมาย กฎระเบียบ และวิธีปฏิบัติตางๆ ท่ีควบคุม และกํากับการ

ดําเนินการ เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถเหมาะสมเขามาสูองคกรไดอยางรวดเร็ว ทันความ

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

นั้น  โดยยึดหลักของคุณธรรมในการดําเนินการอยางม่ันคง  

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

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

ความสามารถ และมีขีดสมรรถนะสูงในงานตามกลุมงาน หรือภารกิจหลักขององคกร พรอมกับเสริมสราง

แรงจูงใจ  และความจงรักภักดีของทรัพยากรบุคคลใหกับองคกร  เพ่ือใหมีการอุทิศ เสียสละ และทุมเท

กําลังความคิด  กําลังกาย และเวลาใหกับองคกรอยางเต็มท่ี  โดยพยายามหลีกเลี่ยงการบังคับ  ขมเหง 

กดข่ี  หรือการประพฤติปฏิบัติท่ีไรคุณธรรม  จริยธรรมท่ีดีอันควร 
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(3)  ในฐานะเปนผูนําการเปล่ียนแปลงใหกับทรัพยากรบุคคล (Change Agents) 

เพ่ือตอบสนองความตองการ และปจจัยทาทายตางๆของความมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลในองคกร การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการปฏิบัติงาน การปรับเปลี่ยนวิธีการ  

หรือยุทธศาสตรใหมขององคกร รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีใหมท่ีนําเขามาเสริมการทํางานท้ังหมด

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

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

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

กระตุนใหยอมรับการปรับเปลี่ยน และพรอมท่ีจะปรับกระบวนทัศน และวัฒนธรรมการทํางาน ใหรบักับ

ความจําเปนใหม ๆ  ท่ีเกิดข้ึน 

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

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

ขององคกร รวมตลอดถึงการมีสมรรถนะ และคานิยมท่ีสอดคลองกันกับผูนําองคกร เพ่ือท่ีจะชวยบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลภายในองคกร ใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูความสัมฤทธิผล ตอบสนอง

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

จากบทบาทของผูบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร ท้ัง 4 ดานเม่ือนํามา

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

(Supportive Functions)  จะมีคําถามท่ีทาทายผูบริหารดาน HR ยุคใหมอยางมาก  ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 

1.  ทรัพยากรบุคคลขององคกร มีความสําคัญมากข้ึนหรือไม เพียงใด อยางไร                           

ในปจจุบันท่ีเรียกรองถึงความสัมฤทธิผลท่ียั่งยืนขององคกร 

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

ความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลขององคกรใหมากข้ึน รวมถึงใหความสําคัญกับบทบาทใหมท่ีควรจะเปน

ของผูบริหารทรัพยากรบุคคลดวย 

3.  จะมีภารกิจ หรือหนาท่ีอะไร ท่ีผูบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเชื่อมโยงไปถึงการ

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

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

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ หรือขีดความสามารถ พรอมแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานท้ังหลายเปนรายบุคคล และ

รายกลุมงาน หรือทีม 

4.  ผูบริหารทรัพยากรบุคคล จะมีกลยุทธ หรือวิธีการอยางไร ท่ีจะบริหารทรัพยากร

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

ความสัมฤทธิผลโดยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองคกรนั้น 
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5.  องคกรจะปรบัปรุงบทบาท และโครงสราง (รวมถึง กระบวนการทํางาน) ของหนวย

บริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคกรอยางไร เพ่ือใหเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรท่ีแทจริง และยังคง

ปฏิบัติหนาท่ีดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6.  สมรรถนะหลัก ( Core  Competency)  และสมรรถนะอ่ืนๆ ท่ีจําเปนเพ่ือการปรับ

ภารกิจ และบทบาทใหมของผูบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม  ควรเปนอะไร  และจะพัฒนาปรับเพ่ิมพูน

ไดอยางไร 

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

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

8.  ท่ีสําคัญ คือ องคกรตางๆ จะมียุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไร ให

สอดคลองกับยุทธศาสตรทางธุรกิจขององคกร และควรจะมีกระบวนการพัฒนา HR  Strategyใหเกิดข้ึน

ไดอยางไร 

  คําถาม ท้ัง 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) ทําการศึกษาวิเคราะห (เชนเดียวกับ ผูบริหารระดับสูงขององคกร) การเปลี่ยนแปลง

ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีผลกระทบตอชีวิตขององคกร ซ่ึงรวมถึง เขาใจความคาดหวังของ 

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

รัฐบาลในสวนท่ีเก่ียวของ และกฎหมายตางๆท่ีรัฐบาลปรับปรุงใหม  การรวมตัวของกลุมอาชีพ กลุม

ผลประโยชนตางๆ คุณภาพกําลังคนท่ีจะเขาสูตลาดแรงงาน ซ่ึงองคกรตองสรรหาเขามาใหม เพ่ือทดแทน

คนท่ีจะเกษียณออกไป  และการเคลื่อนยายกําลังคนและแรงงาน และปจจัยแวดลอมตางๆ ทางสังคม 

และทรัพยากรธรรมชาติ และแหลงชุมชนทางวัฒนธรรมหลักท่ีจะมีผลกระทบตอองคกร เปนตน 

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

และตระหนักถึงอิทธิพลตางๆ ท่ีอยูนอกเหนือการควบคุมขององคกร และอิทธิพลท่ีองคกรสามารถเขาไป

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

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

และนําเขามาพิจารณาและมีผลตอการวางแผน และการกําหนดยุทธศาสตร  เพ่ือการอยูรอด และม่ันคง

ขององคกร 

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

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

องคกร  เพ่ือจะไดพัฒนาปรับปรุงใหเหมาะสม  ตองเขาใจวัฒนธรรมองคกรท้ังท่ีควรปรับเปลี่ยน และ

สนับสนุนจริงจังเพ่ิมข้ึน  เพ่ือสรางองคกรใหมีความเขมแข็ง  รวมตลอดถึง โครงสรางการจัดระบบงาน 

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

ปรับเปลี่ยนไป 

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

เพ่ือวิเคราะห  และระบุความสําเร็จ และความลมเหลวของการปฏิบัติงานขององคกรในภาพรวม            

วาสามารถตอบสนองความตองการของผูท่ีมีสวนเก่ียวของ  ( stakeholder)  ในและนอกองคกรมากนอย

เพียงใด นี่คือ การระบุ หรือกําหนดผลตางในการตอบสนองขององคกรตอความคาดหวังตางๆ 

(Identification  of  Organizational Performance  Gap)   

การประเมินความสามารถขององคกรในการตอบสนองความคาดหวังตางๆ                

จะชวยใหผูบริหารรวมกันคนหา ปรับปรุง วิสัยทัศน และยุทธศาสตรใหมใหกับองคกรไดอยางเหมาะสม 

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

ใหเหมาะสม โดยมีจุดมุงหมาย ท้ังในระยะสั้น ปานกลาง และระยะยาว เพ่ือความสําเร็จ ความ

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

เปนหุนสวนคนหนึ่งท่ีมีความเชี่ยวชาญ เรื่องบุคคล หรือกําลังคนท่ีองคกรตองการ จะชวยใหการกําหนด

วิสัยทัศน และยุทธศาสตรสอดคลอง  กับขีดความสามารถในการทํางานของทรัพยากรบุคคลท่ีองคกรมี 

และจะตองพัฒนาเพ่ิมข้ึนใหเหมาะสม และสอดคลอง  ดังนั้น วิสัยทัศน และยุทธศาสตรท่ีปรับใหม จะมี

ความเปนไปไดสูงท่ีจะบรรลุผลสําเร็จไดจากการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล ท่ีจะตองทําใหพรอม  

และยอมรับการปรับเปลี่ยนท่ีเกิดข้ึน 

(5)  การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะ  และความสัมฤทธิผลขององคกร ตาม

วิสัยทัศน และยุทธศาสตรใหม  กอใหเกิดการปรับกระบวนการทัศน  และวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของ

ทรัพยากรบุคคล เปนรายคน เปนกลุม/ทีม และท่ัวองคกร  การผลักดันเพ่ือคงไว หรือยกระดับคุณภาพ

การปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล ในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆ  ตองสงเสริม และผลักดันอยางจริงจัง

จากผูบริหารทรัพยากรบุคคล และผูบริหารระดับสูงรวมกับผูบริหารทุกระดับ   

ปจจัยสําคัญท่ีจะชวยใหทรัพยากรบุคคลอยูรวมกัน พรอมท่ีจะทุมเท และกําลัง

ความคิด และแรงงาน  เปนทีมงานท่ีเข็มแข็ง  สรางใหเปนองคกรท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง ตองอาศัยการ

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

ปกแผน  และการผนึกกําลัง  (Synergy)  ท่ีเขมแข็งของทรัพยากรบุคคลท่ัวองคกร 

ผูบริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน ในฐานะท่ีเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent) และเปนผูสนับสนุนสงเสริมผูปฏิบัติงานท้ังหลาย (HR Champion) จะตองชวยกัน 
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พัฒนาผลักดัน  โดยรวมกับผูบริหาร  ผูจัดการทุกระดับตามสายงานตางๆ เพ่ือชวยกันปรับกระบวนทัศน  

คานิยม  และสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลใหมีความเปนปกแผน และผนึกกําลังอยางแทจริง  สราง

ความเปนเอกลักษณ  ( Brand)  และความเขมแข็งใหกับองคกรท่ีพรอมตอบสนอง และรับผิดชอบตอ

ผูรับบริการ  ผูท่ีมีสวนเก่ียวของ และชุมชนสังคมท่ีองคกรตั้งอยู หรือมีผลกระทบโดยตรง 

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

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

ยุทธศาสตรสูวิสัยทัศนท่ีตองการ ผูบริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน จําเปนตองมีความรู ความเขาใจ  

พรอมหลักวิชาในการออกแบบงาน ( Work and Organizational Design) และเพ่ือสรรหาทรัพยากร

บุคคลท่ีเหมาะสมเขามาสูองคกรในโครงสรางงานตางๆ ท่ีไดออกแบบไวจําเปนตองรู และศึกษาหาความรู

ในหลักวิชาการปรับโครงสรางองคกรสมัยใหม  เพ่ือใหเกิดผลจริงในการปรับปรุงองคกร  สูความเปน

องคกรท่ีทันสมัย และสามารถบริหารจัดการใชสมรรถนะ และความมุงม่ันเต็มใจของทรัพยากรบุคคลได

อยางเต็มท่ี รวมกันอยางเหนียวแนน ขับเคลื่อนองคกรสูความสัมฤทธิผลไดตามท่ีคาดหวัง 

ระบบ และวิธีการบริหารคุณภาพงานท่ัวท้ังองคกร ( TotalQuality Management)                 

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

พัฒนาคุณภาพงาน  สรางความเปนเลิศใหกับองคกรได 

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

ความรู  และสามารถกําหนดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HumanResource Strategy)  

เหมาะสมกับวิสัยทัศน  และยุทธศาสตรขององคกร  โดยอาศัยหลักการ และกระบวนการเชนเดียวกับการ

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

ในกระบวนการกําหนดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซ่ึงเปนกระบวนการคูขนานกัน  เพ่ือให

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

องคกรในจํานวน และคุณภาพท่ีเหมาะสม และคุมคาเปนประโยชน ท้ังตอองคกร ตอชุมชน ตอ

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

ในการพัฒนา  HR Strategy  จําเปนตองวางระบบการดําเนินการตามยุทธศาสตรท่ีวางไว    

พรอมท้ังมีระบบ  และวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร   

การดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร HR  ก็คือ การกําหนดแผนปฏิบัติการตางๆตาม  

ภารกิจ  หนาท่ี  ( Function)  ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแตข้ันเริ่มรับเขา ( Hatch)  

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

กําลังคน  (Dispatch) ซ่ึงประกอบดวย  ภารกิจหลักๆ ท่ีเปนสวนประกอบมากมาย 
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1.3  การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 

 ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ  ท่ีสํานักงาน  ก.พ. กําหนด  สวนราชการจะตองจัดทําแผนกลยุทธการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  (Strategic  Human  Resource  Management  Plan)  ซ่ึงเปนกระบวนการ

แรกท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะสรางความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลกับ

เปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ  

 นอกจากนี้  การจัดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลยังเปนการเพ่ิมบทบาทของงาน

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

การวางแผนในเชิงรุก เพ่ือหาแนวทางปฏิบัติวากิจกรรมตางๆ ท่ีหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล

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

สวนราชการนั้นๆ บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตรท่ีกําหนดไวไดอยางไร  โดยการกําหนดกลยุทธ

และการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตางๆ  ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น  จะเปนปจจัยสําคัญ

สําหรับการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณดานบุคคลตอไป 

- ความหมายของแผนกลยุทธ 

      แผนกลยุทธเปนสิ่งท่ีบอกวาเราอยูตรงไหน เราจะไปทางไหน  และเราวางแผนวาจะไปท่ีจุด

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

get there.) 

 การจัดทําแผนกลยุทธ  จึงหมายถึง  การกําหนดเปาหมายวิธีการนําไปสูการบรรลุเปาหมาย  

รวมถึงกิจกรรมท่ีหนวยงานตองมุงเนนหรือใหความสําคัญ เพ่ือเปนแนวทางการจัดสรรทรัพยากร

ท่ีมีอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยใหเหมาะกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกท่ี

เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 

- การจัดทําแผนกลยุทธโดยใชเทคนิค  Balanced  Scorecard (BSC) 

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

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

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

รวม ( System)  ซ่ึงอาศัยการกําหนดและการติดตามผลตามตัวชี้วัด ( Performance  

Measures)  ขับดันไปสูผลการปฏิบัติงาน  (Performance)  ท่ีองคกรตองการในท่ีสุด  

   ความหมายและประโยชนของ Balanced  Scorecard 

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

พัฒนาข้ึนมาในป ค.ศ. 1990   โดย  Dr. Robert  Kaplan  และ  David  Norton  เพ่ือสรางความ 
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สมดุลในการวัดความสําเร็จขององคกรในทุกดาน  เม่ือนําไปใชไดระยะหนึ่ง Balanced  Scorecard  ได

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

องคกร  และแปลงท้ังสองสวนลงมาเปนเปาหมายในการทํางาน  ตลอดจนสามารถวัดผลสําเร็จท่ีจับตอง

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

สมัยใหม 

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

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

• ชวยใหเกิดการมองภาพรวมขององคกร  มุงเนนเฉพาะเรื่องท่ีสําคัญ

และเปนกุญแจท่ีนําไปสูการขับเคลื่อนไปขางหนาขององคกร   

• ชวยใหเกิดวามเชื่อมโยงของวิธีการใหมๆ  ท่ีนํามาใชในองคกรเขา

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

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

ตั้งแตผูบริหารจนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการแตละคนมองเห็นไดวา  สิ่งท่ีองค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  ท่ีเรียกวา  HR  

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

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

บุคคลท้ังหลายถูกนํามาใชเกิดการเชื่อมโยงตอกัน  และท่ีสําคัญท่ีสุดคือ ชวยใหบุคลากรในสวนราชการ

เกิดความชัดเจนถึงเปาหมายในงานของตนท่ีสงผลตอความกาวหนาตามยุทธ ศาสตรของสวนราชการใน

ภาพรวม 
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ภาพท่ี 2 ความเชื่อมโยงของผลสัมฤทธิ์ท่ีเกิดจากแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ

ผลสัมฤทธิ์ขององคกร 
 

HR  Scorecard ตามแนวทางของสํานักงาน  ก.พ. 

 การนําแนวความคิดและเทคนิค  Balanced  Scorecard  มาประยุกตใชในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลนั้น  จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีการวิเคราะหและปรับใชท่ีเหมาะสม  ดังนั้น  สํานักงาน   

ก.พ.  จึงไดศึกษาและกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือ  HR 

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

มาตรฐานดังกลาว  โดยมีวัตถุประสงค  ดังนี้ 

  “เพ่ือจัดใหทิศทาง  ยุทธศาสตร  และแนวทางปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล  ตอบสนอง  สนับสนุน  และเปนไปในแนวทางเดยีวกันกับยุทธศาสตรของแนวราชการ  

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

และเพ่ือปรับบทบาทงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  ใหมีความเปน

หุนสวนทางกลยุทธ (Strategic Partner)  หรือสนับสนุนความสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร

ของสวนราชการท่ีหนวยบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นใหบริการอยู” 
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 มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ  ( Standard  for  

Success)  หมายถึง ผลการบริหารงานราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ี

สวนราชการตองบรรลุ  โดยสํานักงาน  ก.พ. ไดกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จไว  5  มิติ สําหรับ

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

 มิติท่ี  1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

 มิติท่ี  2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational  

Efficency) 

 มิติท่ี  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM  Program  

Effectiveness)   

 มิติท่ี  4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มิติท่ี  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

 

 
• ภาพท่ี 3 กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 

 
 
 
 
 

 



 
 

 

14 
1.4 ทิศทางและแนวทางการดําเนินงานดานการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 

กรอบแนวคิด ประเด็นและเจตนารมณในการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ภายใต

ระบบปจจุบันไปสูการบริหารงานบุคคลท่ีพึงปรารถนา 

      (1)  หลักความเปนอิสระของทองถ่ินท่ีจะสามารถกําหนดนโยบาย ตัดสินใจ หรือ 
ดําเนินการใดๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย 
      (2)  หลักคุณธรรม ท่ีเนนในเรื่องความรู ความสามารถ ความเสมอภาคในโอกาส  
ความม่ันคงในอาชีพ และความเปนกลางทางการเมือง 
      (3)  หลักประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล ท่ีเนนการใชทรัพยากรการบริหารใหเกิดประโยชน
สูงสุด และสัมฤทธิผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว 
      (4)  หลักความโปรงใส สามารถตรวจสอบได การบริหารงานตองเปนไปอยางเปดเผย 
สามารถใหทุกฝายตรวจสอบไดทุกข้ันตอน 
      (5)  หลักการมีสวนรวมในกระบวนการบริหารงานบุคคล เนนการเปดโอกาสใหผูมี 
สวนเก่ียวของในกระบวนการตัดสินใจในเรื่องสําคัญ ไดเขามามีสวนใหความคิดเห็นรวมรับผิดชอบ 
      (6)  หลักการรับผิดชอบตอสวนรวม หมายถึงการมุงเนนความรับผิดชอบของ 
สวนราชการกับสังคม 

แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 

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

  เพ่ือใหแนวคิดและทิศทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินดังกลาว เปนไป
ตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญและหลักการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จึงกําหนด
เปาหมายของการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน ดังนี้ 
  (1) องคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีระบบการบริหารงานบุคคล ท่ีมีความเปนอิสระตาม

เจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย โดยเปนระบบท่ียึดถือหลักการการบริหารกิจการ

บานเมืองและสังคมท่ีดี  
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  (2)  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีมีความทันสมัยและ 
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในการบริหารงานสามารถใชทรัพยากรบุคคลในการบริหารและจัดการให
บังเกิดประโยชนสูงสุด โดยมีคาใชจายดานบุคคลไมเกินรอยละ 40 ของงบประมาณรายจายประจําป
  (3) องคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีระบบบริหารงานบุคคลท่ีทําใหสามารถปฏิบัติหนาท่ี
รองรับภารกิจ ท่ีไดรับการถายโอนจากราชการบริหารสวนกลาง และราชการบริหารสวนภูมิภาคตาม
แผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2543 ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

ทิศทางและแนวทางการดําเนินงาน 
 กรอบแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินตามท่ี ก.ถ. ไดมีมติเห็นชอบดังกลาว   

มีแนวทางดําเนินการสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี้ 

 1.  การพัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล 

  (1)  สงเสริมใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความเปนอิสระในการวางแผน         

ยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลของทองถ่ินเอง โดยมีเปาหมายท่ีสอดคลองกับแผนการกระจายอํานาจ

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

รายจายประจําปขององคกรปกครองสวนทองถ่ินนัน้ๆ 

  (2) สงเสริมและปรับปรงุระบบการบริหารงานบุคคลใหเปนระบบเปดมากข้ึน สามารถท่ี

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

ประเภทเดียวกันและประเภทอ่ืนๆ 

  (3) สงเสริมการจดัรูปแบบองคกรและระบบการบริหารจดัการท่ีเปนอิสระจาก      

ราชการท่ัวไป ท้ังนี้ ราชการบริหารสวนกลางจะเปนเพียงหนวยงานกํากับดูแลและกําหนดกรอบแนว

ทางการบริหารงาน เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ โดยอาจแบงบุคลากรออกเปน 2 ประเภท  

  ประเภทแรก ยังคงเปนพนักงานประจาํอยูในระบบราชการ 

ประเภทท่ีสอง  เปนพนักงานของทองถ่ินตามระบบการจางโดยทําสัญญาซ่ึง  อาจ ใหทําหนาท่ีในการ

ใหบริการสาธารณะตาง  ๆ หรือท่ีเปนหนวยงานกํากับและ ตรวจสอบ  องคกรและระบบบริหารจัดการ

ขางตน 

  (4)  สนับสนุนกระบวนการเพ่ิมบทบาทภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการดําเนิน  กิจการ

สาธารณะ 

 2. การพัฒนาบุคลากร 

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

ทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติท่ีดีตอหนาท่ีความรับผิดชอบ เพ่ือประโยชนในการ

ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการพัฒนาบุคลากรจะตองดําเนินการทุกระยะตั้งแตกอนการ

รับเขาทํางานและระหวางการทํางาน  
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  (2) ดําเนินการจัดทํานโยบายการพัฒนาบุคลากรสวนทองถ่ิน นําเสนอ ก.ถ. ใหความ
เห็นชอบ เพ่ือเปนกรอบใหทุกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดําเนินการสงเสริมการฝกอบรมและพัฒนา
ขาราชการ/พนักงานสวนทองถ่ินอยางจริงจัง เปนระบบ ท่ัวถึง และ ตอเนื่อง 
  (3)  ดําเนินการประสานและสนับสนุนการจัดตั้งสถาบันเพ่ือการพัฒนาบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ตามแนวทางของแผนกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน            
ทองถ่ิน พ.ศ. 2543  
  (4) ดําเนินการศึกษา กําหนดและพัฒนาหลักสูตรการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน โดย
รวบรวมขอมูลการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีดําเนินการในปจจุบัน และประเมิน ความตองการการ
ฝกอบรมและพัฒนาของบุคลากรสวนทองถ่ิน เพ่ือกําหนดกลุมเปาหมาย แนวทางการฝกอบรม หลักสูตร 
แนวทางการฝกอบรม การติดตามประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนจัดใหมีการฝกอบรมและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 
  (5) การสงเสริมใหเกิดความรวมมือ สนับสนุน และประสานกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน 
ทองถ่ิน องคกรระหวางประเทศ ดําเนินการพัฒนาบุคลากรสวนทองถ่ิน ท้ังในดานทุนการศึกษา ทุนการ
ฝกอบรม เพ่ือการพัฒนาบุคลากรและระบบงานบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 
  (6)  พิจารณาศึกษา  ดานสิทธิประโยชนตอบแทนขาราชการ/พนักงานสวนทองถ่ินโดยยึด

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

ท่ีมีความรูความสามารถจากแหลงตางๆ เขามาปฏิบัติงานในองคกรปกครองสวนทองถ่ินเพ่ิมมากข้ึน  เชน 

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

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

ทองถ่ินในองคกรนั้นๆ  ไดมากกวาท่ีกําหนดไวตามปกติ หรือการพิจารณาจัดสรรเงินคาตอบแทนพิเศษ  

หรือพิจารณาเรื่องระบบทุนการศึกษาตอ  เปนตน เพ่ือสรางขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ี 

 3 การพัฒนาระบบการติดตามประเมินผล 

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

    (4) พิจารณาจัดทําโครงการนํารองการพัฒนาระบบติดตามประเมินผลเพ่ือการบริหารงาน
บุคคลสวนทองถ่ิน 
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 4 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเช่ือมโยงเครือขาย 

   (1) ดําเนินการพัฒนา และวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

โดย 

  1)  ออกแบบและวางระบบฐานขอมูล 

  2) นําระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและการสื่อสารมาใชเพ่ือการบริหารและจัดการ
ระบบงานสารสนเทศ 
   (2)  สงเสริม สนับสนุน และประสานงาน ใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินจัดทําและวาง
แผนการพัฒนาระบบสารสนเทศ รวมท้ังไดเชื่อมโยงการใชระบบงานสารสนเทศรวมกันเปนระบบ
เครือขาย โดยจัดทําระบบการเชื่อมโยงระหวาง สํานักงาน ก.ถ. หนวยงานท่ีเก่ียวของและองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน โดยใชเครือขายสื่อสารของสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเปนหลัก ท้ังนี้ เพ่ือเปนการใช
ประโยชนในทรัพยากรรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ  สามารถประสานการใชขอมูล เชื่อมโยงและ
แลกเปลี่ยนขอมูลไดอยางรวดเร็ว 
            (3) สงเสริมและสนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินพัฒนาและนําเทคโนโลยี      
สารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงาน 
   (4)  สงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใหมีความรู 
ความสามารถในการพัฒนา การจัดการและประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกร 
   (5) สงเสริมใหมีการจัดทําโครงการนํารองการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารงาน
บุคคลในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และการเชื่อมโยงการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางองคกร ปกครองสวน
ทองถ่ิน เพ่ือสรางเปนฐานขอมูลบุคลากรสวนทองถ่ินของ ก.ถ. และขยายผลโครงการ 
ใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนรวมใชประโยชนในโอกาสตอไป 

1.5  ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการสวนทองถิ่น ในการเสริมสรางธรรมาภิบาล 

หลักการ 

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

อุดมการณในการปฏิบัติราชการ เพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีดีข้ึนอยางยั่งยืน 

และเกิดประโยชนสุขตอประชาชนสูงสุด 
 

วิสัยทศน 

ขาราชการสวนทองถ่ินมีภูมิคุมกันตอปญหาดานคุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลและเปนท่ี

เชื่อถือศรัทธาของประชาชนในพ้ืนท่ีภายในปพ.ศ. ๒๕๖3 
 

พันธกิจ 

เสริมสรางพัฒนาผูนําและขาราชการสวนทองถ่ินทุกระดับ ไปพรอมกับการปรับกลไกการ

บริหารงาน ใหเกิดประโยชนสูงสดโดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 
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เปาประสงค 

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

สวนทองถ่ิน โดยเฉพาะในสวนการบริหารงานบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาลและเปดโอกาสให

ภาคสวนตางๆเขามามีสวนรวมมากข้ึน 

- เกิดการเสริมสรางความเขมแข็งและจิตสํานึกในสิทธิหนาท่ีของขาราชการสวนทองถ่ิน เพ่ือให

สามารถดูแลผลประโยชนของภาคสวนตางๆใหเกิดความเปนธรรมในสังคม 

ตัวช้ีวัด และขอเสนอระดับเปาหมาย  

- ระดับความสําเร็จของการพัฒนาขาราชการสวนทองถ่ิน ในการเสริมสรางธรรมาภิบาล 

- ระดับความโปรงใสและธรรมาภิบาลในภาพรวมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เม่ือ

เปรียบเทียบกับนานาชาติดีข้ึน อยางนอยรอยละ ๒๐  

- ระดับความเชื่อม่ันของประชาชนตอการทํางานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินสูงข้ึน มากกวา

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

- ระดับความพึงพอใจของผูรับบริการตอการใหบริการท่ีโปรงใสและเปนธรรมขององคกรปกครอง  

สวนทองถ่ินเพ่ิมสูงข้ึน มากกวารอยละ ๘๕ หรือไมนอยกวาเปาหมายท่ีผานมา 

- รอยละของขาราชการและเจาหนาท่ีในองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีเขาใจและประยุกตหลัก

คุณธรรมจรยิธรรมธรรมาภิบาลและจรรยาบรรณในการปฎิบัติราชการมากกวารอยละ ๖๐ ของ

จํานวนประชากรท่ีสุมทดสอบ 

- ระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานตอความเปนธรรมในการบริหารงานเพ่ิมสูงข้ึนมากกวารอย

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

หมายเหตุ : ระดับเปาหมายเปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีสํานักงาน ก.พ.ร. กําหนดในตัวชี้วัดของ

สวนราชการ  

 

ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการสวนทองถิ่น ในการเสริมสรางธรรมาภิบาล 

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

สุจริตธรรมท่ีมีศักดิ์ศรี (Organization Integrity)  

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

กลยุทธท่ี 1.2 สรางองคการสุจริตธรรมท่ีมีศักดิ์ศรี (Organizational Integrity)  

กลยุทธท่ี 1.3 กําหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของนักการเมืองทองถ่ิน 

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

ในรูปแบบตาง ๆ 

กลยุทธท่ี 2.1 ปลูกจิตสํานึกผานพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตรและพระบรมราโชวาท 
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กลยุทธท่ี 2.2 กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพัฒนาภาคบังคับแกขาราชการทุกระดับ 

กลยุทธท่ี 2.3 สรางศูนยกลางในการวิจัยสํารวจใหคําปรึกษาแนะนําและขอมูลขาวสารดาน 

ธรรมาภิบาล 

กลยุทธท่ี 2.4 พัฒนาและปฐมนิเทศขาราชการอยางเขมขน 

กลยุทธท่ี 2.5กําหนดหลักสูตรฝกอบรมและโครงการพัฒนาเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน และสู

มาตรฐานสากล 

ยุทธศาสตรท่ี 3 : การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธท่ี 3.1 ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุแตงตั้ง โอน ยายโดยยึด 

หลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธท่ี 3.2 ขับเคลื่อนจรรยาบรรณขาราชการไปสูการปฏิบัติ 

กลยุทธท่ี 3.3 ขับเคลื่อนระบบสวัสดิการและผลประโยชนเก้ือกูลแกขาราชการสวนทองถ่ิน 

ยุทธศาสตรท่ี 4 : การสรางการมีสวนรวมในระบบสนับสนุนและโครงสรางพ้ืนฐานทางดานคุณธรรม 

จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

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

ท่ีเก่ียวของ 

กลยุทธท่ี 4.2 เปดใหประชาชน และหนวยงานอ่ืนเขามามีสวนรวมและการติดตามสถานการณ 

การทํางานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

1.6 กรอบคิดในการพัฒนาพนักงานเทศบาลตําบลนางลือ 

 กรอบคิดในการพัฒนาพนักงานเทศบาลตําบล นางลือ ซ่ึงเปนไปตามประกาศคณะกรรมการ

พนักงานเทศบาล จังหวัดชัยนาท เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล 

โดยมีกรอบในการพัฒนาพนักงานเทศบาลตําบลนางลือ ท้ัง 5 ดาน ไดแก 

(1) ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานโดยท่ัวไป เชน 

สถานท่ี โครงสรางของงาน นโยบายตางๆ 

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

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

(3) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่องการ

วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 

(4) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับ

บุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เชน มนุษยสัมพันธการทํางาน การสื่อความหมาย 

การเสริมสรางสุขภาพอนามัย 
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(5) ดานคุณธรรม และจรยิธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 

จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุข 

โดยมีข้ันตอนในการพัฒนา ดังนี้ 

(1) การเตรียมการและการวางแผน ใหกระทําดังนี้ 
(1.1) การหาความจําเปนในการพัฒนา 
การหาความจําเปนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาแตละคน หมายถึงการศึกษาวิเคราะหดูวา 

ผูใตบังคับบัญชาแตละคนสมควรจะตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง จึงจะปฏิบัติงานไดสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว 

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

(2) การดําเนินการพัฒนา ใหกระทําดังนี้ 
(2.1) การเลือกวิธีพัฒนาผูใตบังคับบัญชาท่ีเหมาะสม เม่ือผูบังคับบัญชาไดขอมูลท่ีเปนประโยชน

ตอการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาจากการหาความจําเปนในการพัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาควรนําขอมูล
เหลานั้นมาพิจารณากําหนดกลุมเปาหมาย และเรื่องท่ีผูใตบังคับบัญชาจําเปนตองไดรับการพัฒนา ไดแก 
ผูใตบังคับบัญชาท่ีสมควรจะไดรับการพัฒนามีใครบาง และแตละคนสมควรจะไดรับการพัฒนาในเรื่อง
อะไร ตอจากนั้นก็เลือกวิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย อาจเปนวิธีการท่ีดําเนินการไดในขณะ
ปฏิบัติงาน เชน การสอนงาน การสับเปลี่ยนงาน การใหคําปรึกษา หรืออาจเปนการพัฒนาอ่ืนๆ 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าท่ี การ
รักษาราชการแทนหรือการรักษาการในตําแหนง การสงไปศึกษาดูงาน การฝกอบรมประชุมเชิงปฏิบัติการ 
และการสัมมนา เปนตน 

(3) ข้ันตอนการทดลองปฏิบัติ ใหกระทําดังนี้ 
 (3.1) ใหทดลองปฏิบัติ โดยเริ่มตนจากงานท่ีงายๆ กอน แลวคอยใหทํางานท่ียากข้ึนตามลําดับ  
 (3.2) ใหผูบังคับบัญชาทบทวนถึงเหตุผลและข้ันตอนวิธีการทํางาน เพ่ือตรวจสอบวา

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

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

 (3.4) กระตุนและใหกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหมีกําลังใจและมีความเชื่อม่ันในตัวเองท่ี
จะเรียนรูงานตอไป 

 (3.5)ใหดําเนินการสอนตอไปเรื่อยๆ จนแนใจวาผูใตบังคับบัญชาไดเรียนรูและสามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตองจึงยุติการสอน 
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(4) ข้ันตอนการติดตามผลใหกระทําดังนี้ 
 (4.1) มอบหมายงานใหปฏิบัติดวยตนเอง  
 (4.2) เปดโอกาสใหซักถามขอสงสัยได ในกรณีท่ีมีปญหา  
 (4.3) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริ่มแรก และคอยๆ ลดการตรวจสอบลงเม่ือ

ผูใตบังคับบัญชาแนใจวา ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานตามท่ีไดรับการสอนไดถูกตอง 
 (4.4) แจงใหผูบังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ท้ังในสวนท่ีผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไดดี 

และสวนท่ียังตองปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติม เพ่ือเสริมสรางความเชื่อม่ันในตัวเอง และแกไขขอบกพรองเพ่ือ
การปฏิบัติงานสมบูรณยิ่งข้ึน 

เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีระบบชัดเจน ควรใหเทศบาลจัดทําแผนการพัฒนาพนักงาน
เทศบาล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาท่ีราชการ
ในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยในการจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ตองกําหนดตาม
กรอบของแผนแมบทการพัฒนาพนักงานเทศบาลท่ี ก.ท. กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนพัฒนาพนักงาน
เทศบาลมีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากําลังของพนักงานเทศบาลนั้น 

………………………………………… 
 
 
 
 
 

 


