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องค์การบริหารสว่นต าบลทา้ยเกาะ 
อ าเภอสามโคก   จงัหวดัปทมุธานี 



 
 
    

 
 
 

รายงานนี้ได้รวบรวมผลการด าเนินงานโครงการติดตามประเมินผลและพัฒนาระบบ
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการส่วนท้องถิ่น รองรับ Thailand ๔.๐ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 25๖1 ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  ตั้งแต่เริ่มโครงการจนเสร็จสิ้นโครงการ ประกอบด้วยรายละเอียดของ
กิจกรรมต่างๆ ซึ่งในท้ายสุดแล้วเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และขอบเขตการด าเนินงานของโครงการที่ตั้ง
ไว้ อันได้แก่มี กลไกและแนวทางการพัฒนามาตรฐานการบริหารงานบุคคล เพ่ือน าไปใช้ ในการปรับปรุง
พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล เพ่ือให้เกิดประโยชนสูงสุดต่อองคก์รตอ่ไป 
 
 
 
 
 
 
 

คณะท างานการจัดการความรู้ในองค์กร (KM)  
องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
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ประเด็นยทุธศาสตร ์และการก าหนดเปา้ประสงคเ์ชงิกลยทุธ์ 
 

ยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั กลยทุธ ์
ยุทธศาสตร์ที ่1 : 
การปรบัโครงสรา้งและอตัราก าลงัให้
เหมาะสมกบัภารกจิ รวมถงึมบีุคลากร
คุณภาพและผูส้บืทอดทีม่ีประสทิธภิาพ 

1. เพื่อให้เกิดโครงสร้างและอัตราก าลังที่
เหมาะสมกับภารกิจของ อบต.ท้ายเกาะ 
2. เพื่อให้การเตรียมการพัฒนาผู้มี
ศักยภาพสูงของแต่ละสายงาน 
3. เพ่ือให้มีการสื่อสารนโยบายและ
มาตรฐานทรัพยากรบุคคลตามกฎหมาย
ใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1. ระดับความส าเร็จของการสร้าง
มาตรฐานในการปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลังที่เหมาะสมกับภารกิจ 
2. ระดับความส าเร็จของการจัดท า
ระบบผู้มีศักยภาพสูง (Telent 
Management) 
3. ระดับความส าเร็จในการจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากร 
 
 

1. ปรับปรุงนโยบายและมาตรฐานงาน
บุคคลตามกฎหมายใหม่ 
2. จัดท าโครงสร้างองค์กรและ
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับพ้ืนที่และ
ภารกิจ 
3. จัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการ
เรียกใช้ข้อมูล 
4. พัฒนาผู้มีศักยภาพสูง (Talent) ใน
สายงานต่าง ๆ ให้สามารถขับเคลื่อน
และช่วยเหลือประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ   

ยุทธศาสตร์ที ่2 : 
การพฒันาประสิทธภิาพในระบบ
ทรพัยากรบคุคล 

1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับ
หลักสมรรถนะ (competency) อย่าง
ชัดเจนและเพียงพอ 
2. เพื่อให้มีการพัฒนาความรู้
ความสามารถ ทักษะ รวมทั้งทัศนคติที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

1. ระดับความส าเร็จของการทบทวน
สมรรถนะและเครื่องมือประเมิน
สมรรถนะที่เหมาะสม 
2. ร้อยละของพนักงานส่วนต าบล อบต.
ท้ายเกาะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้

1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล และพัฒนาเครื่องมือประเมิน
รูปแบบใหม่ที่เหมาะกับยุคประเทศไทย 
4.0 
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3. เพื่อให้เกิดกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่กระชับ ทันเวลา และ
เหมาะสมกับทิศทางการท างานของ 
อบต.ท้ายเกาะ 

ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ  
ตามแผนพัฒนาบุคลากร 
3. ร้อยละความส าเร็จของการปรับปรุง
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  

2. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร
เพ่ือรับรองการเปลี่ยนแปลง 
3. ปรับกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความยืดหยุ่นคุ้มค่า เหมาะสม
กับทิศทางการท างานของ อบต.ท้าย
เกาะ  

ยุทธศาสตร์ที ่3 : 
สง่เสริมการพฒันาบุคลกรและผูบ้รหิาร
ให้มศีักยภาพทีส่อดคล้องกบัการบรหิาร
ทรพัยากรบคุคลตามแนวทาง Thailand 
4.0 
 
 
 

1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพและ
สมรรถนะสูง รวมถึงความก้าวหน้าและ
ค่าตอบแทนที่ เหมาะสม จูงใจให้เกิด
ความพึงพอใจสูงสุด 
2. เพ่ือเป็นเครื่องมือประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประจ าปีที่เหมาะสมอันจะ
สะท้อนผลงานและสมรรถนะที่น าไปสู่
การพัฒนาที่เหมาะสมในระยะยาว 
3. เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาตลอดชีวิต
อย่ างต่อเนื่ อง  และการเข้ าสู่ สั งคม
ผู้สูงอายุ 

1. ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับยุค
ประเทศไทย 4.0 
2. ระดับความส าเร็จของการทบทวน
ค่าตอบแทนและทางเดินสายอาชีพให้
เหมาะสมกับบริบทและความต้องการ
ของพนักงานส่วนต าบล 
3. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุง
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี
เพ่ือรองรับการพัฒนาบุคคลอย่างยั่งยืน
ในระยะยาว 
4. ร้อยละความพึงพอใจของพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นต่อการพัฒนาบุคลากรและ
ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ 
ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร ต่อ
การพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารที่มี
ประสิทธิภาพ 

1. ส่งเสริมจูงใจและสร้างความพึงพอใจ
ผ่านค่าตอบแทนและการเป็นองค์กรแห่ง
ความผูกพัน 
2. สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพที่
ชัดเจนโดยเฉพาะในการเลื่อนระดับท่ี
เหมาะสมกับพนักงานส่วนต าบล 
3. ขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากรที่
สอดคล้องกับยุคประเทศไทย 4.0 
4. ปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจ าปี (Performance 
Menagement) ให้เหมาะสมกับ อบต.
ท้ายเกาะ 
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ยุทธศาสตร์ที ่4 : 
เนน้ความโปรง่ใสในระบบบรหิารงาน
บุคคลผา่นใช ้Competency-based 
Human Resource และการสรา้งเสรมิ
หลักธรรมาภบิาล 
 
 
 
 

1. เพื่อให้เกิดกลไกถ่วงดุลระหว่างฝ่าย
การเมืองและฝ่ายพนักงานส่วนต าบลอัน
จะท าให้เกิดการตัดสินใจ บนหลัก
คุณธรรมและสร้างความเป็นธรรมแก่
พนักงานส่วนต าบล 
2. เพื่อให้เกิดการส่งเสริมศีลธรรมและ
จรรยาบรรณของบุคลากรในระยะยาว 
3. เพ่ือให้เกิดกลไก และเครื่องมือการ
สรรหาที่ใช้ระบบ Competency-
based อย่างเหมาะสม 

1. ร้อยละความส าเร็จของการปรับปรุง
กระบวนการกระจายอ านาจและถ่วงดุล
ระหว่างฝ่ายการเมืองและพนักงานส่วน
ต าบล  
2. ร้อยละของความส าเร็จของการ
ส่งเสริม และพัฒนาจริยธรรมของ
บุคลากร อบต.ท้ายเกาะ 
3. ระดับความส าเร็จในการสร้าง
เครื่องมือในการสรรหาบุคลากรอย่าง
เหมาะสมและโปร่งใส 

1. สร้างกลไกถ่วงดุลระหว่างฝ่าย
การเมืองและข้าราชการ พนักงานส่วน
ต าบล และเกิดการตัดสินใจบนหลัก
คุณธรรม 
2. ส่งเสริมและสร้างจริยธรรมแก่
บุคลากรของ อบต.ท้ายเกาะ 
3. มีเครื่องมือและวิธีการในการสรรหา
บุคลากรที่เหมาะสมและโปร่งใส ตาม
หลักธรรมาภิบาล 

ยุทธศาสตร์ที ่5 : 
ต่อยอดการเสริมสรา้งคณุภาพชวีติทีด่ี
แกบุ่คลากร 
 

1. เพื่อสร้างให้บุคลากรเกิดคุณภาพชีวิต
ทีดี และปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ี
เหมาะสม 
2. เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมและสิ่ง
อ านวยความสะดวกท่ีดีแก่ประชาชนผู้มา
ติดต่อได้รับบริการที่ดี 
3. เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
บุคลากรในองค์กร 
 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร
ส่วนท้องถิ่น 
2. ระดับความส าเร็จของการพัฒนาและ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวย
ความสะดวกที่ดีแก่ประชาชน 
3. ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรใน
องค์กรต่อการปฏิบัติงาน 

1. ส่งเสริมความสุขและสภาพแวดล้อม
ในงานและพัฒนาระบบงานที่เกิด
ประโยชน์ต่อประชาชน 
2. สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
บุคลากรในองค์กร โดยการท ากิจกรรม
ร่วมกัน 

ยุทธศาสตร์ที ่6 : 
ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลดว้ย
นวตักรรมและเทคโนโลย ี
 

1. เพื่อให้เกิดการปรับปรุงระบบ
สารสนเทศฐานข้อมูลที่เชื่อมโยงข้อมูล
บุคลากรท้องถิ่น 

1. ระดับความส าเร็จของการปรับปรุง
ระบบสารสนเทศฐานข้อมูลทรัพยากร
บุคคลของ อบต.ท้ายเกาะ 

1. พัฒนาระบบสารสนเทศฐาน
ฐานข้อมลูทรัพยากรบุคคลของ อบต.
ท้ายเกาะ เชื่อมโยงกับทุกหน่วยงาน 
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2. เพื่อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมกับบริบท
ของ อบต.ท้ายเกาะ 

2. ระดับความส าเร็จของการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีมาใช้ในงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เช่น e-Exam ฯลฯ 
3. จ านวนนวัตกรรมด้านทรัพยากร
บุคคลที่เกิดข้ึน 

2. การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
งานทรัพยากรบุคคล 
3. การส่งเสริมนวัตกรรมด้านทรัพยากร
บุคคล 
 

 



 แนวทางการด าเนนิการตามยุทธศาสตร์ 
 

1. แนวทางการด าเนินการตามการปรับโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ รวมถึงมีบุคลากร
คุณภาพ 

การก าหนดโครงสร้างองค์กรและการวางแผนบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการ
ปฏิบัติภารกิจ จะช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ มีขีดความสามารถใน
การใหบ้ริการสาธารณะและตอบสนองความต้องการของประชาชน ตลอดจนพรอ้มรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

เป้าประสงค ์
1. เพื่อจัดอัตราก าลังให้สอดคล้องกับความจ าเป็นตามภารกิจ 
2. เพื่อให้ระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 
3. เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ และสามารถท างานทดแทนกันได้ 

ตวัชีว้ดั 
1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูลบุคลากร 
2. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง 
3. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากร 
4. ระดับความส าเร็จของการจัดท าระบบผู้มีศักยภาพสูง (Telent Management) 

ยุทธศาสตร์การการปรับโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ รวมถึงมีบุคลากรคุณภาพ 
ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ มีรายละเอียดในแต่ละกลยุทธ์  ดังนี้ 

กลยทุธท์ี ่1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
เป้าหมายประสงค์หลกั 
 มีคู่มือในการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 มีการสื่อสารนโยบายและมาตรฐานงานด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างความชัดเจนแก่เจ้าหน้าที่

ในองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
ตวัชีว้ดั 
 รอ้ยละความส าเร็จของการด าเนินงานปรับปรุงคู่มือด้านทรัพยากรบุคคลอย่างน้อย 3 เรื่อง 
 มีการสื่อสารนโยบายและมาตรฐานงานด้านทรัพยากรบุคคลอย่างน้อยเดือนละครั้ง  

แผนงาน/โครงการ 
 โครงการปรับปรุงคู่มือด้านทรัพยากรบุคคล 
 โครงการสื่อสารมาตรฐานและความเข้าใจในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 โครงการพัฒนาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management) 
 โครงการติดตามและประเมินความส าเร็จของคู่มือมาตรฐานด้านทรัพยากรบุคคล 

ประโยชนท์ีจ่ะไดร้บั 
 การสื่อสารจะมีความชัดเจนขึ้น และช่วยแกไ้ขปญัหาเดิมเรื่องความไม่ชัดเจนของบุคลากรใน 

อบต.ท้ายเกาะ 
 คูม่ือจะช่วยท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องมีความเข้าใจในระบบทรัพยากรบุคคลมากข้ึน 
 การติดตามและปรับปรุงคู่มือมาตรฐานของทรัพยากรบุคคลจะท าให้คู่มือมีความชัดเจนมากข้ึน 



กลยทุธท์ี ่1.2 จดัท าโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลงัใหเ้หมาะสมกับพื้นทีแ่ละภารกจิ 
เป้าหมายประสงค์หลกั 
 มีรูปแบบโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมกับพ้ืนที่และภารกิจของ อบต.ท้ายเกาะ 
 มีแนวทางการก าหนดก าลังคนที่เหมาะสมกับปริมาณงานของพ้ืนที่ 

ตวัช้ีวดั 

 รอ้ยละความส าเร็จของการก าหนดรูปแบบโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมตามหลักวิชาการ 
 รอ้ยละความส าเร็จของการจัดท าแนวทางก าหนดอัตราก าลังคนที่เหมาะสมกับองค์กร 
 ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าแนวทางและมาตรฐานของการวิเคราะห์ปริมาณงานของแต่ละ

ต าแหน่งที่เปน็หลักวิชาการและมาตรฐานสากล 
แผนงาน/โครงการ 
 โครงการศึกษาและจัดรูปแบบโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมและคุ้มค่ากับพ้ืนที่และภารกิจ 
 โครงการจัดท าแนวทางก าหนดอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงานและสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงของแต่ละพ้ืนที่ 
 โครงการพัฒนาเครื่องมือที่สามารถวิเคราะห์และจัดสรรบุคลากรได้ครอบคลุมทุกภารกิจ 
 โครงการศึกษาแนวทางการก าหนดอัตราส่วนของรายจ่ายด้านบุคลากรที่เหมาะสม 
 โครงการทบทวนและจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่สอดคลองกับระบบแท่ง 

ประโยชนทีจ่ะได้รบั 
 ไดแ้นวทางแก้ปัญหาเกี่ยวกับการก าหนดโครงสร้างองคก์ร/อัตราก าลัง 
 ลดปัญหาภาระค่าใช้จา่ยด้านการบริหารงานบุคคล 
 การก าหนดอัตราก าลังและสัดส่วนรายจ่ายที่เหมาะสมจะช่วยท าให้การขับเคลื่อนงานในพ้ืนที่

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 เกิดความชัดเจนในงานและภาระงาน อันท าให้ง่ายต่อการวิเคราะห์และบริหารงานบุคคล 
 มาตรฐานในการปรับปรุงต าแหน่ง มีเกณฑท์ี่ยืดหยุ่นเหมาะสม 

กลยทุธที ่1.3 พัฒนาผู้มศีักยภาพสงู (Talent) ในสายงานต่าง ๆ ใหส้ามารถขบัเคลือ่นและช่วยเหลอื 
ประชาชนได้อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

เป้าหมายประสงค์หลกั 
 มีการพัฒนาผู้มีศักยภาพสูงที่เป็นอนาคตของการพัฒนาพื้นที่ในอย่างเหมาะสมที่สอดคล้องกับ

ภารกิจและยุทธศาสตร์ของ อบต.ท้ายเกาะ 
ตวัชีว้ดั 
 เกิดแผนและแนวทางการก าหนดจ านวนและสายงานของผู้มีศักยภาพสูงเพื่อให้สามารถ

ขับเคลื่อนงานตามยุทธศาสตร์ไดอ้ย่างเหมาะสม 
 มีการพัฒนาผู้มีศักยภาพสูงตามแนวทางที่ก าหนดไว้ 

แผนงาน/โครงการ 
 โครงการจัดท าหลักเกณฑ์คัดสรรผู้มีศักยภาพสูง 
 โครงการประเมินและพัฒนาผู้มีศักยภาพสูง 
 โครงการสร้างความท้าทายและแรงจูงใจแกผู้มีศักยภาพสูง 
 โครงการปรับปรุงผู้มีศักยภาพสูง 



ประโยชนทีจ่ะไดรบั 
 มีบคุลากรที่มีศักยภาพรองรับการพัฒนาถิ่นอย่างเหมาะสม 
 สอดคลองกับวิสัยทัศนของข้าราชการส่วนทองถิ่นที่ต้องการในอนาคต 

กลยทุธที ่1.4 จดัท าแผนเตรยีมความพร้อมสูต่ าแหนง่ระดบัสงูในสายงานอ านวยการ/บรหิาร 
เป้าหมายประสงค์หลกั 
 มีแผนพัฒนาบุคลากรให้พร้อมด ารงต าแหน่งระดับสูงในสายงานอ านวยการ/บริหาร 

ตวัชีว้ดั 
 รอ้ยละความส าเร็จของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้พรอมด ารงต าแหนงระดับสูงในสายงาน

อ านวยการ/บริหารตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
 จ านวนหลักสูตรฝึกอบรมนักบริหารที่เพียงพอต่อจ านวนผู้มีสิทธิในการเลื่อนระดับ 
 ต าแหน่งสู่อ านวยการท้องถิ่นระดับต้น/กลาง/สูง และบริหารท้องถิ่นระดับต้น/กลาง/สูง 

แผนงาน/โครงการ 
 โครงการวิเคราะห์และจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้พร้อมด ารงต าแหน่งระดับสูงในสายงาน

อ านวยการ/บริหารท้องถิ่น 
 โครงการพัฒนาต าแหน่งหลักส าคัญเข้าสู่ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น/อ านวยการท้องถิ่น 
 โครงการเตรียมความพร้อมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารท้องถิ่น/อ านวยการท้องถิ่น 
 โครงการสรุปบทเรียนและจัดการความรู้เรื่องการสืบทอดต าแหน่ง 

ประโยชนทีจ่ะไดรบั 
 การเข้าสู่ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น (รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และปลัด 

องค์การบริหารส่วนต าบล) มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน และเปน็ธรรมโปรงใส 
 มีการพัฒนาเพ่ือเตรียมความพร้อมบุคลากรก่อนเขาสู่ต าแหน่งประเภทบริหาร/ 

อ านวยการ อันจะท าให้การเข้าสู่ต าแหน่งเปน็ไปอย่างเหมาะสม 
 รองรับกฎหมายใหม่ที่ใหป้ลัดองค์การบริหารส่วนต าบลมีวาระการครองต าแหน่ง 

2. แนวทางการด าเนนิการตามยทุธศาสตร์การพฒันาประสทิธภิาพในระบบทรัพยากรบุคคล 
การพัฒนาประสิทธิภาพในระบบทรัพยากรบุคคลจะช่วยสนับสนุนให้บรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ได้

อย่างรวดเร็ว และคุ้มค่า เนื่องจากมีการบริหารจัดการที่ยืดหยุ่น และสนองความต้องการของเจ้าหน้าที่อย่างเป็น
ธรรมและเกิดประสิทธิผล 

เป้าประสงค ์
1. เพ่ือให้มีตน้แบบสมรรถนะ และเครื่องมือประเมินที่เหมาะสมและเสริมประสิทธิภาพใน

ระบบทรัพยากรบุคคลทองถิ่น 
2. เพ่ือให้เกิดกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กระชับ ทันเวลา และเหมาะสมกับทิศ

ทางการท างาน 
 
 
ตวัชีว้ดั 

1. ระดับความส าเร็จของการทบทวนสมรรถนะและเครื่องมือประเมินสมรรถนะที่เหมาะสม 
2. รอ้ยละความส าเร็จของการปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ยืดหยุ่นและคุ้มค่า 

ยุทธศาสตร์การพฒันาประสทิธภิาพในระบบทรัพยากรบคุคล ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ โดยมี 



รายละเอียดในแตล่ะกลยุทธ์ ดังนี้ 
กลยทุธท์ี ่2.1 ทบทวนตนแบบสมรรถนะและพฒันาเครื่องมือประเมนิรปูแบบใหม่ทีเ่หมาะกบัยคุประเทศ 
ไทย 4.0 

เป้าหมายประสงค์หลกั 
 องค์กรปกครองสวนทองถิ่นมีสมรรถนะและเครื่องมือในการประเมินที่เหมาะสมกับThailand 

4.0 
ตวัชีว้ดั 
 รอ้ยละความส าเร็จของการทบทวนและปรับปรุงตนแบบสมรรถนะประจ าต าแหน่งของทุกสาย

งานในองค์กรปกครองสวนทองถิ่น 
แผนงาน/โครงการ 
 โครงการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
  โครงการติดตามประเมินผลและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคล รองรับ Thailand ๔.๐  
 โครงการน าผลการประเมินสมรรถนะน าใช้ประกอบการวางแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) 
ประโยชนท์ีจ่ะไดรบั 
 ไดเ้ครื่องมือประเมินสมรรถนะที่เหมาะสมกับแต่ละต าแหน่ง อันจะน าไปสู่การวางแผนการพัฒนา

รายบุคคล (IDP) 
 มีนวัตกรรมในการประเมินและพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

กลยทุธที ่2.2 ปรับกระบวนการบรหิารทรพัยากรบคุคลให้มีความยดืหยุน่ คุ้มคา่และเหมาะสมกับทิศทางการ
ท างาน 

เป้าหมายประสงค์หลกั 
 ระบบทรัพยากรบุคคลของมีความเหมาะสมและยืดหยุ่นกับความต้องการของบุคลากร 
 บุคลากรมีความพึงพอใจกับระบบทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการเยียวยาดูแลให้ไดร้ับความ 

เป็นธรรมตามปัญหาที่เกิดข้ึน 
 ความคุม้ค่าของค่าใช้จา่ยในการปรับปรุงทรัพยากรบุคคลเหมาะสมกับความต้องการของ 

บุคลากร 
ตวัชีว้ดั 
 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปรับระบบทรัพยากรบุคคลมากกว่า 70% 
 ระดับความส าเร็จของการทบทวนและลดขั้นตอนระบบทรัพยากรบุคคลตามแผนที่ก าหนดไว้ 
 
 
แผนงาน/โครงการ 
 แผนงานน าขอเสนอแนวทางในการปรับระบบทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมไปปรับใช้ให้เหมาะสม 
 โครงการลดขั้นตอนและปรับปรุงระบบทรัพยากรบุคคลสู่  One-stop Service 
ประโยชนท์ีจ่ะไดร้บั 
 มีระบบทรัพยากรบุคคลที่ยืดหยุ่นและเป็นนวัตกรรมใหม่ที่ตรงกับความต้องการของบุคลากร 
 เกิดการท างานด้านทรัพยากรบุคคลที่รวดเร็ว และยืดหยุ่นเหมาะสมกับยุคสมัยใหม่ 



3. แนวทางการด าเนนิการตามยทุธศาสตร์สง่เสริมการพฒันาบคุลากรและผู้บรหิารใหมม่ีศักยภาพทีส่อดคล้อง
กับการบรหิารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 

ก าลังคนที่มีความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับเป้าหมายและยุทธศาสตร์ 
ถือเป็นสินทรัพย์ที่ส าคัญขององค์กร เพราะเป็นปจัจัยส าคัญที่จะช่วยให้สามารถตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนในพื้นท่ี และมีความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมของการบริหารราชการ รวมทั้งการ
เขา้สูโลกในยุคดิจิทัลและโลกาภิวัตน์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

เป้าประสงค ์
1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรส่วนท้องถิ่นให้มีศักยภาพและสมรรถนะสูง รวมถึงมีทางก้าวหน้าและ

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม จูงใจให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด 
2. เพ่ือให้มีเครื่องมือประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีที่เหมาะสม อันจะสะท้อนผลงานและ

สมรรถนะ ทีน่ าไปสู่การพัฒนาที่เหมาะสมในระยะยาว 
3. เพ่ือสงเสริมการพัฒนาตลอดชีวิตอย่างต่อเนื่องในบริบทขององค์กรและการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 

ตวัชีว้ดั 
1. ระดับความส าเรจ็ของการจดัท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับยุคประเทศไทย 4.0 
2. ระดับความส าเร็จของการทบทวนค่าตอบแทนและทางเดินสายอาชีพให้เหมาะสมกับบริบทและ

ความตอ้งการของบุคลากร 
3. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีเพ่ือรองรับการพัฒนา

บุคคลอยา่งยั่งยืนในระยะยาว 
4. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนเตรียมการรองรับสังคมผู้สูงอายุ (Ageing Society) ในบริบท

ขององค์กร 
5. รอ้ยละความพึงพอใจของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ต่อการพัฒนาบุคลากร

และผูบ้ริหารที่มีประสิทธิภาพ 
ยุทธศาสตรส์่งเสรมิการพฒันาบุคลากรและผู้บรหิารให้มศีกัยภาพทีส่อดคล้องกบัการบรหิารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทาง Thailand 4.0 ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ โดยมีรายละเอียดในแต่ละกลยุทธ์ดังนี้ 
กลยทุธที ่3.1 สง่เสรมิ จงูใจและสรา้งความพึงพอใจผา่นคา่ตอบแทนและการเปน็องคก์รแหง่ความผกูพนั 
(Engaged Organization) 
เป้าหมายประสงค์หลกั 

 เกิดแรงจูงใจและความผูกพันขององค์กรเพ่ือให้สามารถรักษาบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ต าบลท้ายเกาะ 

 บุคลากรได้รับคา่ตอบแทน (เงินเดือน โบนัส และสวัสดิการ) ที่แข่งขันดึงดูดคนเก่งคนดี  
 ก าหนดแนวทางในการเก็บรักษาคนเก่งคนดีในองคก์ร เช่น การสร้างความผูกพัน การศึกษาความ

เป็นธรรมในการจ่ายคา่ตอบแทนส าหรับบุคลกรที่ต้องเดินทางไปท างาน  ในถิ่นธุรกันดาร ฯลฯ 
ตวัชีว้ดั 
 อัตราการโอนย้ายหรือการลาออกของบุคลากรน้อยลงอย่างน้อย 10% ต่อปี 
 รอ้ยละความส าเร็จของการปรับปรุงค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
 รอ้ยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการสร้างความผูกพันในองค์กร 
แผนงาน/โครงการ 
 โครงการปรับปรุงค่าตอบแทนที่เหมาะสม 



 โครงการสร้างความพึงพอใจของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
 โครงการสื่อสารและจัดการความส าเร็จขององค์การบริหารส่วนต าบลในการสร้างความผูกพันใน

องค์กร 
ประโยชนทีจ่ะไดรบั 
 ข้าราชการส่วนท้องถิ่นไดรับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
 มีการสร้างความพึงพอใจผ่านกลไกและกระบวนต่าง ๆ ที่ท าให้มีความสุขมากขึ้น 

กลยทุธที ่3.2 สรา้งความก้าวหนา้ในสายอาชีพทีช่ดัเจน โดยเฉพาะในการเลื่อนระดบัทีเ่หมาะสม 
เป้าหมายประสงค์หลกั 
 มีหลักเกณฑ์และแนวทางในการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของแต่ละสายงานทั้งประเภท

ทั่วไป ประเภทวิชาการ ประเภทอ านวยการท้องถิ่น และประเภทบริหารท้องถิ่นทีเ่ป็นธรรม 
 บุคลากรได้รับการพัฒนา/แตง่ตั้งตามแผนความกา้วหนาในสายอาชีพที่ก าหนดไว้ 
 มีการจัดตั้งศูนย์โอนย้ายตามแนวทางของกฎหมายใหม่ 
 ข้าราชการมีความรูสึกพึงพอใจต่อแนวทางการเลื่อนระดับที่เป็นธรรม 
ตวัชีว้ดั 
 จ านวนสายงานที่มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพตามแผนที่ก าหนดไว้ 
 จ านวนบุคคลที่ได้รับการพัฒนา/แตง่ตั้งตามแผนความก้าวหน้าที่ก าหนดไว้ 
โครงการ 
 โครงการจัดท าเส้นทางเดินสายอาชีพของแต่ละสายงานและข้ามสายงาน 
 โครงการติดตามและประเมินผลความส าเร็จของแผนทางเดินสายอาชีพ 
 โครงการจัดท าระบบ Placement Center เพ่ือรองรับกฎหมายใหม่ 
 โครงการจัดท าหลักเกณฑ์ในการสับเปลี่ยนหมุนเวียน (Rotation Plan) 
ประโยชนท์ีจ่ะไดร้บั 
 มีทางเดินสายอาชีพที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
 มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพ 
 มีเกณฑแ์ละกระบวนการที่ชัดเจนในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนเพื่อให้มั่นใจวามีความโปร่งใส เกิด

ความเป็นธรรม และถูกต้องตามแนวทางสากล  
กลยทุธที ่3.3 ขับเคลือ่นแผนพัฒนาทรพัยากรบคุคลทีส่อดคลองกบัยุคประเทศไทย 4.0 

เป้าหมายประสงค์หลกั 
 บุคลากรได้รับการพัฒนาครบถ้วนตามแผนพัฒนารายบุคคลและแผนพัฒนาบุคลากร

ท้องถิ่น 3 ปี 
 บุคลากรมีคู่มือในการพัฒนาและเรียนรูจากความส าเร็จของพ้ืนที่ต่าง ๆ ในประเทศไทย 
 เกิดหลักสูตรพัฒนาท้องถิ่นท่ีมีประสิทธิภาพ ต้นทุนต่ าและเขาถึงได้ง่าย 
 เกิดการจัดท าแผนพัฒนาทองถิ่นที่เชื่อมโยงกับนโยบายรัฐบาลและยุทธศาสตร์ชาติด้าน

ต่าง ๆ 
ตวัชีว้ดั 

 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับยุคประเทศไทย 
4.0 



 ร้อยละ 70 ของบุคลากรได้รับการพัฒนาตาม IDP 
 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาองค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงานในท้องถิ่นอย่างน้อยปีละ 

2 เรื่อง 
 ร้อยละความส าเร็จของการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหว่างพ้ืนที่อย่างน้อยปีละ 5 ครั้ง 
 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนพัฒนาทอ้งถิ่นที่เชื่อมโยงกับนโยบายรัฐบาลและ

ยุทธศาสตร์ชาติด้านต่าง ๆ 
แผนงาน/โครงการ 

 โครงการจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการสวนท้องถิ่นที่สอดคล้องกับประเทศไทย 4.0 
 โครงการสร้างเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 
 จัดท าคูม่ือและองค์ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
 ส าหรับผู้บริหาร และเจา้หน้าที่ด้านต่าง ๆ 
 จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ประโยชนทีจ่ะได้รบั 
 เกิดการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
 เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างพ้ืนที่ 
 เกิดคู่มือในการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้บรรลุตามภารกิจที่วางไว้ 
 เกิดการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 

กลยทุธที ่3.4 ปรับปรงุระบบประเมนิผลการปฏบิตัริาชการประจ าปี (Performance Management) 
ที่เหมาะสมกบับรบิทขององค์กรปกครองสวนทองถิน่ 

เป้าหมายประสงค์หลกั 
 องค์กรปกครองส่วนทองถิ่นมีระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สะท้อนประสิทธิภาพ

การท างานได้อย่างเหมาะสม 
 องค์กรปกครองสวนทองถิ่นมีระบบสารสนเทศการบริหารการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

ใช้งานไดจริงในทุกหน่วยงาน 
 มีการก าหนด KPIs ระดับทีมงานที่เหมาะสมและเป็นธรรมกับการเลื่อนเงินเดือนประจ าปี

ประชาชนเข้าใจและเขา้มามีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน 
ตวัชีว้ดั 

 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปี 
 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือบริหารการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประจ าปี 
โครงการ 

 โครงการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี และตัวชี้วัดรายบุคคลที่
เหมาะสมของแต่ละสายงาน เช่น การประเมินความส าเร็จของกองคลัง ฯลฯ 

 โครงการติดตามและประเมินผลการใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
 โครงการสื่อสารและจัดท าแนวทางให้ประชาชนเขามามีสวนรวมในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานประจ าปี 
ประโยชนทีจ่ะไดรบั 



 มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีที่เหมาะสมเป็นธรรม 
 เกิดระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบอิเล็กทรอนิกส ์ 

กลยทุธที ่3.5 เตรยีมการรองรบัสังคมผสูงูอายุ (Ageing Society) ในบรบิทขององค์การบรหิารสว่นต าบลทา้ย
เกาะ 

เป้าหมายประสงค์หลกั 
 มีแนวทางในการเตรียมการรองรับสังคมผู้สูงอายุ 
 มีกลไก เครื่องมือ และกระบวนการในการสรางงานแก่ผู้เกษียณอายุ 

ตวัชีว้ดั 
 ระดับความส าเร็จของการเตรียมการรองรับสังคมผู้สูงอายุขององค์การบริหารส่วนต าบลท้าย

เกาะตามแนวทางที่ก าหนดไว้ 
โครงการ 

 โครงการศึกษาความเป็นไปได้ในการขยายอายุเกษียณ หรือ การจ้างผู้ที่เกษียณอายุที่มี
ประสบการณ์และความสามารถสูงเข้ามารว่มพัฒนา 

ประโยชนทีจ่ะได้รบั 
 มีแนวทางในการรองรับสังคมผู้สูงอายุ 
 มีเกณฑ์ และกระบวนการที่ชัดเจนในการจ้างผู้ที่เกษียณอายุที่มีประสบการณ์และ

ความสามารถสูงเข้ามารวมพัฒนาองค์กร 
4. แนวทางการด าเนนิการตามยทุธศาสตร์เนน้ความโปรงใสในระบบบรหิารงานบุคคลผ่านการใช ้
Competency-based Human Resource และการสรา้งเสรมิหลกัธรรมาภบิาล 

ความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยค านึงถึง
หลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนนั้นเป็นสิ่งที่สร้างให้บุคลากร
ในองค์กรมีขวัญก าลังในการท างาน นอกจากนั้นความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล
เป็นสิ่งส าคัญมากต่อการปฏิบัติงานในภาครัฐ 

 
เป้าประสงค ์

 เพ่ือให้เกิดกลไกถว่งดุลระหว่างฝ่ายการเมืองและข้าราชการประจ า อันจะท าให้เกิดการ 
 ตัดสินใจบนหลักคุณธรรม และสร้างความเป็นธรรมแก่ข้าราชการ 
 เพ่ือให้เกิดการส่งเสริมศีลธรรมและจรรยาบรรณของบุคลากรในระยะยาว 
 เพ่ือให้เกิดกลไก และเครื่องมือการสรรหาที่ใช้ระบบ Competency-based อย่างเหมาะสม 

ตวัชีว้ดั 
1. รอยละความส าเร็จของการปรับปรุงกระบวนการกระจายอ านาจ และถ่วงดุลระหว่าง 

ฝ่ายการเมืองและขา้ราชการประจ า 
2. รอ้ยละความส าเร็จของการสงเสริมและพัฒนาจริยธรรมในองค์กร 
3. ระดับความส าเร็จในการสร้างเครือ่งมือในการสรรหาที่เหมาะสมและโปรงใส 

ยุทธศาสตรเนน้ความโปรง่ใสในระบบบรหิารงานบุคคลผ่านการใช ้Competency-based Human 
Resource และการสรางเสรมิหลกัธรรมาภบิาล ประกอบด้วย 3 กลยุทธ โดยมีรายละเอียดในแต่ละ 
กลยุทธ ดังนี้ 
กลยทุธที ่4.1 สรา้งระบบพทิกัษ์คณุธรรม และกลไกถว่งดลุระหวา่งฝา่ยการเมืองและข้าราชการประจ า 



และเกดิการตัดสนิใจบนหลกัคุณธรรม 
เป้าหมายประสงค์หลกั 

 มีระเบียบ นโยบาย หลักเกณฑแ์ละระบบตรวจสอบที่ชัดเจนบนหลักคุณธรรม 
 มีการศึกษาแนวทางในการสร้างดุลยภาพการบริหารงานบุคคลส่วนทองถิ่นที่เหมาะสม 

ตวัชีว้ดั 
 การก าหนดความสัมพันธ์ในการใช้อ านาจการบริหารงานบุคคล ระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับ

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่เหมาะสม 
 การฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการ 

โครงการ 
 โครงการประชุมสัมมนาเพ่ือปรับปรุงระเบียบราชการและระบบตรวจสอบ 
 โครงการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับผู้บริหารและข้าราชการ 

ประโยชนทีจ่ะได้รบั 
 ป้องกันการตัดสินใจโดยใช้ดุลยพินิจ อันอาจท าให้ไม่มีความเป็นธรรม หรือมีหลากหลาย

มาตรฐาน 
กลยทุธที ่4.2 สง่เสรมิและสรา้งจรยิธรรมแก่บคุลากร เป้าหมายประสงคห์ลกั 

 บุคลากรมีคุณธรรมและจริยธรรม 
 มีความเข้าใจในระเบียบวินัยที่ก าหนดขึ้นอย่างชัดเจน 

ตวัชีว้ดั 
 จ านวนขอร้องเรียนจากประชาชนลดลง >= 10% ต่อป 
 เกิดกิจกรรมการส่งเสริมและสร้างจริยธรรมตามแผนงานที่ก าหนดไว้ 

โครงการ 
 โครงการส่งเสริมและสร้างจริยธรรมบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ เช่น 
 การรับฟังธรรมการสร้างจิตส านึกดา้นจริยธรรมของบุคลากรและการมีคุณธรรม  

การด าเนินการตามจรรยาบรรณข้าราชการที่ดี ฯลฯ 
 โครงการสร้างการสื่อสารวินัยและค่านิยมองค์กร 

ประโยชนทีจ่ะได้รบั 
 สร้างบุคลากรท้องถิ่นพันธุใหม่ที่เนน้คุณธรรม และจริยธรรม 
 สร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อสังคมและประชาชนในการรณรงค์เรื่องคุณธรรมและจริยธรรม 

กลยทุธท์ี ่4.3 มีเครื่องมือและวธิกีารในการสรรหาบุคลากรทีเ่หมาะสมและโปร่งใส 
เป้าหมายประสงค์หลกั 
 เกิดเครื่องมือในการสรรหาเพื่อรองรับตามกฎหมายใหม่ 
 มีแผนในการรองรับการสรรหาบุคลากรดว้ยวิธีการแข่งขัน  
 การหาแหล่งที่ด าเนินการสอบ การตรวจข้อสอบ การประกาศผล ฯลฯ เพ่ือให้เกิดความโปร่งใส

เป็นธรรม  
ตวัชีว้ดั 
 จ านวนเครื่องมือในการสอบเพ่ือรองรับกฎหมายใหม่ 
 เกิดกลไกและหน่วยงานในการบริหารจัดการการสอบแข่งขันที่เป็นธรรมในแต่ละพ้ืนที่ 



โครงการ 
 โครงการศึกษาแนวทาง กลไก และเครื่องมือในการสอบแข่งขันที่เหมาะสมกับบริบทของ 

องค์กร และแตล่ะสายงาน 
ประโยชนทีจ่ะได 
 มีข้อบกพร่องน้อยในการสรรหาบุคคลให้เหมาะสมกับต าแหน่งในระยะเวลาที่ก าหนด 
 ไดบุ้คลากรที่มีศักยภาพและเหมาะสมกับต าแหน่ง อันจะมีประโยชน์ต่อการบริการประชาชนใน

ระยะยาว 
5.  แนวทางการด าเนนิการตามยทุธศาสตร์ตอ่ยอดการเสรมิสร้างคณุภาพชวีติที่ดแีก่บคุลากร 

 ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน จะส่งเสริมให้
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตสวนตัว และเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์กร นอกจากนั้นการสงเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับข้าราชการและบุคลากร 
ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความสามัคคีและพร้อมที่จะขับเคลื่อนองค์กรใหพั้ฒนาไปสู่วิสัยทัศนที่ต้องการ 

เป้าประสงค ์
1. เพ่ือสร้างใหบุ้คลากรเกิดคุณภาพชีวิตที่ดี และปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
2. เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีดีแก่ประชาชนผู้มาติดต่อได้รับบริการที่ดี 
3. เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 

ตวัชีว้ดั 
 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรสวนทองถิ่น 
 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาและปรับปรุงสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกที่ดีแก่

ประชาชน 
 รอ้ยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 

ยุทธศาสตรตอยอดการเสรมิสรางคุณภาพชวีติทีด่ีแกบุคลากรสวนทองถิน่ ประกอบดวย 2 กลยุทธ 
โดยมีรายละเอียดในแตละกลยุทธ ดังนี้ 
กลยทุธที ่5.1 สงเสรมิความสขุและสภาพแวดลอมในงานและพฒันาระบบงานที่เกดิประโยชน 
ตอประชาชน 
เปาหมายประสงค์หลกั 
 บุคลากรองคก์รปกครองสวนทองถิ่นมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในท่ีท างาน 
 มีระบบงานที่ตรงตามความตองการของประชาชน 
ตวัชีว้ดั 
 ระดับความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรในภาพรวม > 70% 
 อัตราการโอนยายหรือลาออกลดลงอยางนอย 10% ตอป 
โครงการ 
 โครงการสรางสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมในที่ท างาน 
 โครงการปรับปรุงกระบวนงานและระบบงานรองรับความตองการของประชาชน 
ประโยชนทีจ่ะได้ 

 ประชาชนได้รับบริการที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ รวมถึงบรรยากาศในสถานที่ของรัฐ 
ที่เหมาะสมและเป็นภาพลักษณ์ที่ดี 

 บุคลากรมีความสุขในการท างานภายใต้สิ่งแวดลอมที่เหมาะสม 



กลยทุธที ่5.2 สรา้งความสมัพันธ์และบรหิารความแตกตางระหว่างชว่งวยั 
เป้าหมายประสงค์หลกั 

 บุคลากรมีการสอนงานและปฏิบัติงานร่วมกันไดจ้ากรุน่สู่รุ่นอยา่งเหมาะสม 
 บุคลากรที่มีความแตกตางระหว่างช่วงวัยไม่มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการ 

ท างานรว่มกัน 
 มีความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ 

ตวัชีว้ดั 
 ระดับความพึงพอใจระหว่างผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน

รวมกัน 
โครงการ 

โครงการสร้างสัมพันธ์ระหว่างช่วงวัย เช่น กิจกรรมจิตปัญญา กิจกรรม Happy Hours 
โครงการ Happy Workplace กิจกรรมกีฬาสัมพันธ์ระหว่างวัย ฯลฯ 
 โครงการเพิ่มชองทางในการแสดงความคิดเห็น 
ประโยชนท์ีจ่ะได 

 บุคลากรการบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ มีความสุขในการท างานภายใต้สิ่งแวดล้อมที่
เหมาะสม 

6. แนวทางการด าเนนิการตามยทุธศาสตร์เคลือ่นระบบทรพัยากรบุคคลด้วยนวตักรรมและเทคโนโลยี 
ก าลังคนซึ่งมีแรงจูงใจ มีความสุขและท างานภายใต้การเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลได้อย่างเหมาะสม 
จะเปน็ปจัจัยส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ มีการพัฒนาแบบก้าวกระโดด มี
ผลสัมฤทธิ์สูงและสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนผู้รับบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เป้าประสงค ์
 เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงระบบสารสนเทศฐานขอมูลที่เชื่อมโยงข้อมูลทรัพยากรบุคคลของ 

ทุกหน่วยงาน อันจะท าให้ง่ายต่อการโอนยายและบริหารงานบุคคล 
เพ่ือให้เกิดการสร้างนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมกับบริบทขององค์กร 

ตวัชีว้ดั 
 ระดับความส าเร็จของการปรับปรุงระบบสารสนเทศฐานขอมูลที่เชื่อมโยงขอมูลทรัพยากร

บุคคล 
 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบเทคโนโลยีมาใช้ในงานทรัพยากรบุคคล  ฯลฯ จ านวน

นวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคลที่เกิดข้ึน 
ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลด้วยนวตักรรมและเทคโนโลยี ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ โดยมีรายละเอียดในแต่
ละกลยุทธ์ ดังนี้ 
กลยทุธที ่6.1 พัฒนาระบบสารสนเทศฐานขอมลูเพือ่การบรหิารทรัพยากรบุคคลของการบรหิารสว่นต าบลทา้ย
เกาะ และเชื่อมโยงขอมลูทรัพยากรบุคคลของทุกหนว่ยงาน 

เป้าหมายประสงค์หลกั 
 เกิดระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ใช้รว่มกัน 
 เกิดการบูรณาการขอมูลทรัพยากรบุคคลที่เชื่อมโยงกัน ส าหรับการโอนย้ายระหว่างกัน 

ในอนาคต 
ผู้บริหารและขาราชการไดประโยชนจากการใช้ฐานข้อมูลบุคคลท้องถิ่น 



ตวัชีว้ดั 
 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
 ระดับความส าเร็จในการเชื่อมโยงข้อมูลทรัพยากรบุคคลของทุกหน่วยงาน       

 (เน้นเรื่องคุณภาพของการน าไปใช้จริง) 
โครงการ 
 โครงการจัดท าโปรแกรมขอมูลบุคคลที่บูรณาการรวมกัน 
 โครงการ MIS และฝึกอบรมการใช้ประโยชนจากฐานขอมูลรวมกัน 
 โครงการเชื่อมโยงขอมูลน ารองของทุกหน่วยงาน 

ประโยชนทีจ่ะไดรบั 
 มีฐานขอมูลที่เชื่อมโยงกัน พรอมส าหรับการโอนย้ายระหว่างกันตามกฎหมายใหม่ 
 มีนวัตกรรมในการใช้ระบบสารสนเทศท่ีทันสมัยและเหมาะสมกับองค์กร 

กลยทุธที ่6.2 การน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้ในงานทรพัยากรบุคคล 
เป้าหมายประสงค์หลกั 
 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลใหม่ ๆ ที่เหมาะสมกับการด าเนินการและ

ทิศทางในอนาคตขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
 ต้นทุนดานทรัพยากรบุคคลที่ลดลงจากการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการ

ท้องถิ่น 
ตวัชีว้ดั 

 ระดับความส าเร็จของการสร้างเทคโนโลยีด้านทรัพยากรบุคคล อย่างน้อย 1 เรื่อง 
โครงการ 

 โครงการปรับปรุงเทคโนโลยีด้านทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมกับการด าเนินงานขององค์กร 
 โครงการส ารวจและจัดท าเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ทางออนไลน์ ฯลฯ 
 โครงการเทคโนโลยีสร้างสรรคเ์พ่ือทรัพยากรบุคคล  

ประโยชนท์ีจ่ะไดร้บั 
 มีเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มีระบบทรัพยากรบุคคลที่ยืดหยุ่นและเป็นนวัตกรรมใหม่ที่ตรงกับความต้องการของบุคลากร

ส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่ 
กลยทุธที ่6.3 การสง่เสริมนวตักรรมด้านทรพัยากรบคุคล 

เป้าหมายประสงค์หลกั 
 มีกระบวนการหรือแนวคิดใหม่ ๆ ด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เฉพาะหรือเป็น

รูปแบบพิเศษขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
 มีการสนับสนุนให้ข้าราชการสวนทองถิ่นริเริ่มและพัฒนาเพ่ือสร้างสรรค์ให้เกิดนวัตกรรมใน

องค์กร 
ตวัชีว้ดั 
 ระดับความส าเร็จของการสร้างองค์กรที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม (Innovation-

ledOrganization) 



 จ านวนกระบวนการหรือแนวคิดใหม่ ๆ ที่เก่ียวกับระบบทรัพยากรบุคคลซึ่งเกิดข้ึนในพ้ืนที่อย่าง
น้อย 1 เรื่อง 

โครงการ 
 โครงการเผยแพรกระบวนการ หรือแนวคิดใหม่ ๆ ด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากร 

บุคคลที่เฉพาะหรือเป็นรูปแบบพิเศษขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
 โครงการให้รางวัลแก่ข้าราชการ/พนักงานทองถิ่นที่มีผลงานสร้างและนวัตกรรมแก่องค์กร 

ประโยชนทีจ่ะไดรบั 
 เกิดการสร้างบรรยากาศของการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 มีระบบทรัพยากรบุคคลที่การพัฒนาและเป็นรูปแบบพิเศษที่เหมาะสมกับองค์กรและรองรับ 

Thailand 4.0 
 
 
 

กรอบและแนวทางการจัดท าประมวลจริยธรรม 
 
กรอบของประมวลจรยิธรรม 
  ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช ๒๕๕๐  มาตรา ๒๗๙  ได้ก าหนดกรอบ
ของประมวลจริยธรรม  ประกอบด้วยสาระส าคัญ  ๓  องค์ประกอบ  ได้แก่ 
  องค์ประกอบที่  ๑   มาตรฐานทางจริยธรรม  โดยในส่วนนี้ส านักงานผู้ตรวจการแผ่นดินซึ่งมี
หน้าที่เสนอแนะและแนะน าการจัดท าประมวลจริยธรรม  ได้ก าหนดให้มีค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม  ๙  
ประการที่หน่วยงานต่างๆ จะต้องก าหนดไว้ในประมวลจริยธรรมของหน่วยงาน  นอกเหนือจากนี้  ประธาน ก.ถ.
ได้ก าหนดเพ่ิมเติมอีกหนึ่งประการเป็นข้อที่ ๑๐ ทั้งนี้ หากหน่วยงานต้องการจะเพ่ิมเติมอีกก็สามารถจะเพ่ิมเติมได้ 
  องค์ประกอบที่  ๒   กลไกและระบบบังคับใช้ประมวลจริยธรรม 
  องค์ประกอบที่  ๓   ขั้นตอนการลงโทษ 
 
แนวทางการจัดท าประมวลจริยธรรม 
  ๑. พิจารณาจัดตั้งคณะท างานเพ่ือจัดท าประมวลจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นฝ่าย
ข้าราชการประจ า  ซึ่งประกอบด้วยผู้บริหารท้องถิ่น  ข้าราชการ  และลูกจ้างในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  และ
ผู้แทนประชาชน 
  ๒. เปิดโอกาสให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ข้าราชการ  และลูกจ้างในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  ประชาชน  ได้มีส่วนร่วมในการจัดท าตั้งแต่เริ่มต้นด้วยวิธีการระดมสมองหรือจัดสัมมนาอบรม 

๓. ในการจัดท าประมวลจริยธรรมนั้น  จะต้องให้มีองค์ประกอบครบถ้วนทั้ง ๓  องค์ประกอบ
ข้างต้น   

      - องค์ประกอบที่ ๑  มาตรฐานทางจริยธรรม อย่างน้อยจะต้องก าหนดให้มีค่านิยมหลัก ๙ 
ประการตามที่ผู้ตรวจการแผ่นดินก าหนดไว้ด้วย  และเนื่องจากในค่านิยมหลักได้มีการก าหนดไว้ประการหนึ่งว่า  การยึด
มั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร ดังนั้น จึงต้องมีการก าหนดให้มีจรรยาวิชาชีพขององค์กรด้วย 
        - องค์ประกอบที่ ๒   กลไกและระบบบังคับใช้ประมวลจริยธรรม  ควรก าหนดให้มี
คณะกรรมการจริยธรรม  เพ่ือท าหน้าที่ควบคุม  ก ากับดูแล  ส่งเสริม และให้ค าแนะน าในการใช้บังคับประมวล



จริยธรรมในองค์กรของตน  พร้อมทั้งหน่วยงานที่จะท าหน้าที่เลขานุการในการด าเนินงาน  อาทิเช่น  ส านักปลัด  
เป็นต้น  และก าหนดให้มีระบบบังคับใช้ประมวลจริยธรรมอย่างเป็นขั้นตอน 
         - องค์ประกอบที่ ๓   ขั้นตอนการลงโทษ  ควรก าหนดขั้นตอนการลงโทษให้ชัดเจน          
กรณีที่เป็นการประพฤติปฏิบัติฝ่าฝืนประมวลจริยธรรม  และเป็นความผิดทางวินัยหรือความผิดทางอาญาด้วย ควร
ก าหนดให้ไปด าเนินการตามกระบวนการลงโทษทางวินัยหรือทางอาญาโดยตรง  ส่วนกรณีท่ีมิใช่ความผิดทางวินัย
หรือทางอาญา  ก็ให้ด าเนินการตามควรแก่กรณี  เพื่อให้มีการแก้ไขหรือด าเนินการ  ที่ถูกต้อง  หรือตักเตือน  หรือ
น าไปประกอบการพิจารณาการแต่งตั้ง  การเข้าสู่ต าแหน่ง  การพ้นจากต าแหน่ง  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  หรือการ
พิจารณาความดีความชอบ  หรือการสั่งให้ผู้ฝ่าฝืนนั้นปรับปรุงตนเองหรือได้รับการพัฒนาแล้วแต่กรณี  และเพ่ือ
เป็นการผดุงความเป็นธรรมแก่ผู้ถูกลงโทษ  ควรก าหนดให้สามารถร้องทุกข์หรืออุทธรณ์ต่อคณะกรรมการ
จริยธรรมขององค์กรตนเองได้ด้วย 
  ๔. เมื่อได้จัดท าประมวลจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเสร็จเรียบร้อยแล้ว  ให้
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดท าเป็นประกาศ  และแจ้งให้ข้าราชการ และลูกจ้างขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นทุกคนทราบ  ยึดถือเป็นแนวทางประพฤติตนและหลักการปฏิบัติงาน  และให้ติดประกาศโดยเปิดเผย  
ดังตัวอย่างประกาศในส่วนที่ ๒ 
  อย่างไรก็ตาม  สิ่งที่ส าคัญและจ าเป็นในการจัดท าประมวลจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น  มีด้วยกัน ๓ ประการ  คือ 

๑. การมีส่วนร่วมในการจัดท า : ร่วมคิด 
๒. การมีส่วนร่วมต้องมาจากความต้องการของข้าราชการหรือลูกจ้าง : ร่วมท า 
๓. การมีส่วนร่วมที่จะปฏิบัติให้บังเกิดผลสัมฤทธิ์ : ร่วมปฏิบัติ 

  ทั้งนี้  ส านักงาน ก.ถ.ได้จัดท าร่างประมวลจริยธรรมเพ่ือเป็นตัวอย่างในการจัดท าประมวล
จริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสะดวกยิ่งข้ึน  โดยมีรายละเอียดปรากฏในส่วนที่ ๒  แล้ว 
  อนึ่ง  การจัดท าประมวลจริยธรรมตามมาตรา ๒๗๙  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องเร่ง
จัดท าให้แล้วเสร็จโดยเร็ว  เพ่ือให้เป็นไปตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช 
๒๕๕๐  มาตรา ๓๐๔  ที่ก าหนด ให้ด าเนินการจัดท าประมวลจริยธรรมตามมาตรา ๒๗๙  ให้แล้วเสร็จภายในหนึ่ง
ปีนับแต่วันประกาศใช้รัฐธรรมนูญนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตัวอย่างร่างประมวลจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

รา่ง 
ประกาศ องค์การบรหิารสว่นต าบล.............................................  

  เรื่อง ประมวลจรยิธรรมของข้าราชการ  
ของ ........ (ชือ่ อปท.) ............   จงัหวดั ....................  

พ.ศ. ...... 
_______________ 

 
  ตามท่ี ..................(ชื่อ อปท.)......................... ได้ประกาศมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม
ของข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างของ. . . . . . . . . . . . . . . . . . (ชื่อ อปท.) . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .    ลงวันที่  
........................................  ตามนัยมาตรา ๗๗ แห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช ๒๕๔๐  ไป
แล้ว  นั้น  
 

เนื่องจากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๕๐  มาตรา ๒๗๙  บัญญัติให้มี
ประมวลจริยธรรมเพ่ือก าหนดมาตรฐานทางจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง  ข้าราชการ หรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐแต่ละประเภท โดยให้มีกลไกและระบบในการบังคับใช้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมทั้งก าหนด
ขั้นตอนการลงโทษตามความร้ายแรงแห่งการกระท า  ทั้งนี้  การฝ่าฝืน หรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม
ดังกล่าว  ให้ถือว่า เป็นการกระท าผิดทางวินัย  

 
เพ่ือให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช ๒๕๕๐  

มาตรา ๒๗๙     ....................................(ชื่อ อปท.)........................ จึงให้ยกเลิกประกาศมาตรฐานทางคุณธรรม
และจริยธรรมที่อ้างถึง  และให้จัดท าเป็นประมวลจริยธรรมของข้าราชการ.........                       (ชื่อ 
อปท.).......แทน  เพ่ือเป็นเครื่องก ากับความประพฤติของข้าราชการในสังกัด  ตามประมวลจริยธรรมแนบท้ายนี้ 

 
ทั้งนี้   ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป 
 

      ประกาศ ณ วันที่ ......................... พ.ศ. ......... 
 
           (........................................) 
               นายก...........(อปท.).............................. 

 
 
 
 
 
 
 
 



รา่ง 
ประมวลจรยิธรรมของขา้ราชการ  

ของ ..................(ชือ่ อปท.)......................... จังหวดั ....................  
พ.ศ. ...... 

_______________ 
 
 
ประมวลจริยธรรมของข้าราชการนี้จัดท าตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักร

ไทย  พุทธศักราช ๒๕๕๐  มาตรา  ๒๗๙   โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
๑. เป็นเครื่องมือก ากับความประพฤติของข้าราชการ  ที่สร้างความโปร่งใส  มีมาตรฐาน ในการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นสากล 
๒. ยึดถือเป็นหลักการและแนวทางปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ  ทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคล  

และเป็นเครื่องมือการตรวจสอบการท างานด้านต่างๆของ ..........(ชื่อ อปท.).............  เพ่ือให้              การ
ด าเนินงานเป็นไปตามหลักคุณธรรม จริยธรรม  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๓. ท าให้เกิดรูปแบบองค์กรอันเป็นที่ยอมรับ  เพ่ิมความน่าเชื่อถือ  เกิดความมั่นใจแก่
ผู้รับบริการและประชาชนทั่วไป  ตลอดจนผู้มีส่วนได้เสีย 

๔.ให้เกิดพันธะผูกพันระหว่างองค์กรและข้าราชการในทุกระดับ  โดยให้ฝ่ายบริหารใช้อ านาจใน
ขอบเขต  สร้างระบบความรับผิดชอบของข้าราชการต่อตนเอง ต่อองค์กร ต่อผู้บังคับบัญชา       ต่อประชาชน  
และต่อสังคม ตามล าดับ 

๕. ป้องกันการแสวงหาประโยชน์โดยมิชอบ  และความขัดแย้งทางผลประโยชน์ที่อาจเกิดขึ้น  
รวมทั้งเสริมสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 

ทั้งนี้  รวมถึงเพ่ือใช้เป็นค่านิยมร่วมส าหรับองค์กรและข้าราชการทุกคน  พึงยึดถือเป็นแนวทาง
ปฏิบัติควบคู่ไปกับระเบียบและกฎข้อบังคับอ่ืนๆอย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ  ดังนี้   

 
 

หมวด ๑ 
บททัว่ไป 

 
  ข้อ ๑ ในประมวลจริยธรรมนี้ 
   “ประมวลจริยธรรม”  หมายถึง  ประมวลจริยธรรมของข้าราชการของ .................(ชือ่ 
อปท.)……………. 

- ๕ - 
 

   “ข้าราชการ”  หมายถึง  ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  ข้าราชการส่วนท้องถิ่นสามัญ  
ข้าราชการครู  และบุคลากรทางการศึกษา  ตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
รวมถึงพนักงานจ้าง  และลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   “คณะกรรมการจริยธรรม”  หมายถึง  คณะกรรมการจริยธรรมประจ า ............... (ชื่อ 
อปท.).............  
  ข้อ ๒  ให้ ....(นายก  อปท. .....)..... รกัษาการตามประมวลจริยธรรมนี้  



 
หมวด ๒ 

มาตรฐานจริยธรรม 
 

สว่นที ่๑ 
มาตรฐานจริยธรรมอนัเปน็คา่นยิมหลกั 

ส าหรับขา้ราชการ  ของ ..........(ชือ่ อปท.)............. 
 
  ข้อ ๓ ข้าราชการของ ..........(ชื่อ อปท.)............. ทุกคน  มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตาม
กฎหมาย เพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวม  เป็นกลางทางการเมือง  อ านวยความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชน
ตามหลักธรรมาภิบาล  โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลัก ๑๐ ประการ  ดังนี้ 

(๑) การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
   (๒) การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
   (๓) การมีจิตส านึกท่ีดี  ซื่อสัตย์  และรับผิดชอบ 
   (๔) การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน  และไม่มี 

       ผลประโยชน์ทับซ้อน 
(๕) การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม  และถูกกฎหมาย 
(๖) การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ 
(๗) การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือน 
      ข้อเท็จจริง 
(๘) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพ โปร่งใส และ   
       ตรวจสอบได ้
 (๙) การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 

             (๑๐) การสร้างจิตส านึกให้ประชาชนในท้องถิ่นประพฤติตนเป็นพลเมืองที่ดี  
         ร่วมกันพัฒนาชุมชนให้น่าอยู่คู่คุณธรรมและดูแลสภาพสิ่งแวดล้อมให้ 
         สอดคล้องรัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน 

- ๖ - 
 

สว่นที ่๒ 
จรรยาวชิาชพีขององค์กร 

   
  ข้อ ๔  ข้าราชการของ...(ชื่อ อปท.)...ต้องจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ 
  ข้อ ๕ ข้าราชการของ...(ชื่อ อปท.)...ต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการรักษาไว้และปฏิบัติตาม
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยทุกประการ 
  ข้อ ๖ ข้าราชการของ. . . (ชื่อ อปท.) . . .ต้องเป็นแบบอย่างที่ดี ในการเป็นพลเมืองดี                     
เคารพและปฏิบัติตามกฎหมายอย่างเคร่งครัด 
  ข้อ ๗  ข้าราชการของ...(ชื่อ อปท.)...ต้องไม่ประพฤติตนอันอาจก่อให้เกิดความเสื่อมเสียต่อ
เกียรติภูมิของต าแหน่งหน้าที่ 



  ข้อ ๘  ข้าราชการของ...(ชื่อ อปท.)...ต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลังความสามารถด้วยความ
เสียสละ  ทุ่มเทสติปัญญา  ความรู้ความสามารถ  ให้บรรลุผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพตามภาระหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย  เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประเทศชาติและประชาชน 
  ข้อ ๙ ข้าราชการของ...(ชื่อ อปท.)...ต้องมุ่งแก้ปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนด้วยความ
เป็นธรรม  รวดเร็ว  และมุ่งเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างหน่วยงานและประชาชน 
  ข้อ ๑๐ ข้าราชการของ. . . (ชื่อ อปท.). . .ต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุภาพ เรียบร้อย                  
มีอัธยาศัย 
  ข้อ ๑๑ ข้าราชการของ. . . (ชื่อ อปท.). . .ต้องรักษาความลับที่ ได้จากการปฏิบัติหน้าที่              
การเปิดเผยข้อมูลที่เป็นความลับโดยข้าราชการ/พนักงานจะกระท าได้ต่อเมื่อมีอ านาจหน้าที่และได้รับอนุญาต
จากผู้บังคับบัญชา หรือเป็นไปตามที่กฎหมายก าหนดเท่านั้น 
  ข้อ ๑๒ ข้าราชการของ...(ชื่อ อปท.)...ต้องรักษา และเสริมสร้างความสามัคคีระหว่างผู้ร่วมงาน 
พร้อมกับให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันในทางที่ชอบ 
  ข้อ ๑๓ ข้าราชการของ...(ชื่อ อปท.)...ต้องไม่ใช้สถานะหรือต าแหน่งไปแสวงหาประโยชน์ที่มิ
ควรได้ส าหรับตนเองหรือผู้อื่น  ไม่ว่าจะเป็นประโยชน์ในทางทรัพย์สินหรือไม่ก็ตาม  ตลอดจนไม่รับของขวัญ ของ
ก านัล หรือประโยชน์อ่ืนใดจากผู้ร้องเรียน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง  เพ่ือประโยชน์ต่างๆอันอาจเกิดจากการปฏิบัติ
หน้าที่ของตน  เว้นแต่เป็นการให้โดยธรรมจรรยาหรือการให้ตามประเพณี 
  ข้อ ๑๔ ข้าราชการของ...(ชื่อ อปท.)...ต้องประพฤติตนให้สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนด้วยความ
สุภาพ   มีน้ าใจ  มีมนุษยสัมพันธ์อันดี  ต้องไม่ปิดบังข้อมูลที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงาน  และไม่
น าผลงานของผู้อื่นมาแอบอ้างเป็นผลงานของตน 

 
สว่นที ่๓ 

             จรรยาวชิาชพี   (ถา้ม)ี 
  ข้อ ๑๕ ..........(ระบุบทบัญญัติจรรยาบรรณทางวิชาชีพ   อาทิเช่น จรรยาบรรณของแพทย์ 
พยาบาล   วิศวกร ครู  หรือ..................  เพื่อใช้บังคับเพิ่มเติมส าหรับบุคลากรที่เป็นผู้ประกอบวิชาชีพดังกล่าวใน
องค์กร) ........... 
 

หมวด ๓ 
กลไกและระบบบังคบัใชป้ระมวลจรยิธรรม 

 
สว่นที ่๑   

กลไกการบงัคบัใชป้ระมวลจรยิธรรม 
 

  ข้อ ๑๖ ให้ .....(ส านักปลัด ...................).... มีหน้าที่ควบคุมก ากับการให้มีการปฏิบัติตาม
ประมวลจริยธรรมนี้อย่างทั่วถึงและเคร่งครัด  โดยมีอ านาจหน้าที่ดังนี้ 
   (๑) ด าเนินการเผยแพร่  ปลูกฝัง  ส่งเสริม  ยกย่องข้าราชการที่เป็นแบบอย่างที่ดีและ
ติดตามสอดส่องการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้อย่างสม่ าเสมอ 
   (๒) สืบสวนหาข้อเท็จจริง  หรือสอบสวนการฝ่าฝืนจริยธรรมนี้  เพ่ือรายงานผลให้......
(นายก อปท.  .............)......... หรือกรรมการจริยธรรมพิจารณา  ทั้งนี้  โดยอาจมี ผู้ร้องขอหรืออาจด าเนินการ
ตามท่ี....(นายก  อปท.  ...............)..........  หรือคณะกรรมการจริยธรรมมอบหมาย  หรือตามที่เห็นเองก็ได้ 



   (๓) ให้ความช่วยเหลือและดูแลข้าราชการซึ่งปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้อย่าง
ตรงไปตรงมา มิให้ถูกกลั่นแกล้งหรือถูกใช้อ านาจโดยไม่ เป็นธรรม ในกรณีที่เห็นว่า................(นายก  อปท.  
....................)...หรือคณะกรรมการจริยธรรมไม่ให้ความคุ้มครองต่อข้าราชการผู้นั้นตามควร   อาจยื่นเรื่องโดยไม่
ต้องผ่าน....(นายก  อปท.  ...........)...หรือคณะกรรมการจริยธรรม  ไปยังผู้ตรวจการแผ่นดินก็ได้ 
   (๔) คุ้มครองข้าราชการซึ่งปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้อย่างตรงไปตรงมา  มิให้ถูก
กลั่นแกล้งหรือถูกใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรม  การด าเนินการต่อข้าราชการที่อยู่ระหว่างถูกกล่าวหาว่าไม่ปฏิบัติ
ตามประมวลจริยธรรมนี้  อันมีผลกระทบต่อการแต่งตั้ง โยกย้าย เลื่อนขั้นเงินเดื อน  ตั้งกรรมการสอบสวน
ข้อเท็จจริงหรือวินัย  หรือกระทบต่อสิทธิหน้าที่ของข้าราชการผู้นั้น จะกระท ามิได้   เว้นแต่จะได้รับความเห็นชอบ
จากคณะกรรมการจริยธรรมแล้ว 

(๕) ท าหน้าที่ฝ่ายเลขานุการของคณะกรรมการจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   (๖)ด าเนินการอ่ืนตามที่ก าหนดในประมวลจริยธรรมนี้  หรือตามที่คณะกรรมการ
จริยธรรมหรือปลัดมอบหมาย  ทั้งนี้ โดยไม่กระทบต่อความเป็นอิสระของผู้ด ารงต าแหน่งในส านักปลัด 
   (๗)....(อ่ืนๆ ตามที่เห็นสมควร)..... 
  ข้อ ๑๗ ให้ .....(นายก  อปท.  .............).........แต่งตั้งคณะกรรมการจริยธรรมขึ้น เพ่ือควบคุม 
ก ากับ ให้มีการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้ 
   คณะกรรมการจริยธรรม  ประกอบด้วย  
   (๑) ปลัดหรือรองปลัดที่ได้รับมอบหมาย  เป็นประธานกรรมการ   
   (๒) กรรมการจากข้าราชการซึ่งด ารงต าแหน่งสายงานผู้บริหาร เลือกกันเองให้เหลือ
สองคน 
   (๓) กรรมการ  ซึ่งเป็นข้าราชการที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งสายงานผู้บริหารใน............(ชื่อ  
อปท.)...........ที่ได้รับเลือกตั้งจากข้าราชการ พนักงานจ้าง และลูกจ้างของ............(ชื่อ  อปท.)...........นั้น  จ านวน
สองคน 
   (๔) กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ให้กรรมการตาม (๑) – (๓) ร่วมกันเสนอชื่อและ
คัดเลือกให้เหลือสองคน   
   ให้..........(หัวหน้าส านักปลัด.......................)........ เป็นเลขานุการคณะกรรมการ
จริยธรรม  และอาจแต่งตั้งผู้ช่วยเลขานุการคณะกรรมการจริยธรรมได้ตามความเหมาะสม 
   กรรมการจริยธรรมต้องไม่เคยถูกลงโทษทางวินัยมาก่อน   
  ข้อ ๑๘ คณะกรรมการจริยธรรมมีอ านาจหน้าที่  ดังนี้ 
   (๑)  ควบคุม  ก ากับ  ส่งเสริมและให้ค าแนะน าในการใช้บังคับประมวลจริยธรรมนี้ใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(๒)  สอดส่องดูแลให้มีการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ในกรณีที่มีข้อสงสัยหรือมีข้อร้องเรียนว่ามีการฝ่าฝืนจริยธรรมหรือจรรยา หรือในกรณีที่มีการอุทธรณ์  การลงโทษ
ผู้ฝ่าฝืนตามประมวลจริยธรรมนี้ จะต้องไต่สวนข้อเท็จจริง และมีค าวินิจฉัยโดยเร็ว    

 
   (๓)  ให้คณะกรรมการจริยธรรมหรือผู้ที่คณะกรรมการจริยธรรมมอบหมาย  มีอ านาจ
หน้าที่  ขอให้กระทรวง  กรม  หน่วยงานราชการ  รัฐวิสาหกิจ  หน่วยงานอื่นของรัฐ  หรือห้างหุ้นส่วน บริษัท  
ชี้แจงข้อเท็จจริง  ส่งเอกสารและหลักฐานที่เก่ียวข้อง  ส่งผู้แทนหรือบุคคลในสังกัด มาชี้แจงหรือให้ถ้อยค า
เกี่ยวกับเรื่องที่สอบสวน 



   (๔)  เรียกผู้ถูกกล่าวหา  หรือข้าราชการของหน่วยงานนี้มาชี้แจง  หรือให้ถ้อยค า  หรือ
ให้ส่งเอกสารและหลักฐานเกี่ยวกับเรื่องที่สอบสวน 
   (๕)  พิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดปัญหาอันเกิดจากการใช้บังคับประมวลจริยธรรมนี้ใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เมื่อได้วินิจฉัยแล้วให้ส่งค าวินิจฉัยให้คณะกรรมการบริหารงานบุคคลระดับจังหวัด
โดยพลัน  ถ้าคณะกรรมการบริหารงานบุคคลระดับจังหวัดมิได้วินิจฉัยเป็นอย่างอ่ืนภายในเก้าสิบวันนับแต่วันที่
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลระดับจังหวัดรับเรื่อง  ให้ค าวินิจฉัยของคณะกรรมการจริยธรรมเป็นที่สุด 
   (๖)  ส่งเรื่องให้ผู้ตรวจการแผ่นดินพิจารณาวินิจฉัยในกรณีที่เห็นว่าเรื่ องนั้นเป็นเรื่อง
ส าคัญหรือมีผลกระทบในวงกว้างหลายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(๗)  คุ้มครองข้าราชการซึ่งปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้อย่างตรงไปตรงมา     
มิให้ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจ  โดยไม่เป็นธรรมต่อข้าราชการผู้นั้น 
   (๘)  ด าเนินการอ่ืนตามประมวลจริยธรรมนี้  หรือตามท่ีผู้ตรวจการแผ่นดิน มอบหมาย 

การประชุมคณะกรรมการจริยธรรมให้น ากฎหมายว่าด้วยวิธีปฏิบัติราชการทาง 
ปกครองมาใช้บังคับ 
    
 

“ระบบราชการ 4.0 และทิศทาง/เครื่องมือพัฒนาองค์การ” 
 
ระบบราชการ 4.0  
 ระบบราชการ 4.0 จะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก
(Better Governance, Happier Citizens) กล่าวคือ 
   1) เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government).ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส ในการ
ท างาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และ
สามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืนๆ เช่น ภาคเอกชน   ภาค
ประชาสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืนๆ เป็น
ผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน  
  2) ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen - Centric Government).ต้องท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า 
โดยตั้งค าถามกับตนเองเสมอว่าประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไข ปัญหาความต้องการและตอบสนองความ
ต้องการของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือ  จากทาง
ราชการ (Proactive.Public.Services).รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการ  (Big Government 
Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized 
หรือ Tailored Services) พร้อมทั้งอ านวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการ เพ่ือให้บริการ
ต่างๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว 
   3) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government).ต้องท างานอย่าง
เตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้  ในแบบสห
สาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่น และ
ความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่างๆได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และ



ปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการและ
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ปัจจัยความส าเร็จ 3 ประการ สู่ระบบราชการ 4.0 ประกอบด้วย 
1) สานพลังทุกส่วน (Collaboration).เป็นการยกระดับการท างานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน หรือ

ท างานด้วยกัน ไปสู่การร่วมมือกันอย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์  และเป้าหมายที่
ต้องการร่วมกัน มีการระดมและน าเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน  มีการยอมรับ
ความเสี่ยงและรับผิดชอบต่อผลส าเร็จที่เกิดข้ึน 
 2) สร้างนวัตกรรม (Innovation) เป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการใหม่ๆ ท าให้เกิดเพ่ือปรับปรุงและ
ออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะให้สามารถตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศหรือ
ตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ 
 3) ปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitalization) เป็นการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาสร้างประสิทธิภาพและ
แก้ปัญหาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ.เริ่มตั้งแต่การรวบรวม.จัดเก็บ.ประมวลผลการ
เข้าถึง การบริการ การสื่อสาร และการลดต้นทุน ผ่านระบบคลาวด์ อุปกรณ์ประเภทสมาร์ทโฟน และเครื่องมือ
เพ่ือการใช้งานร่วมกัน 

คุณลักษณะส าคัญ 10 ประการ ของระบบราชการ 4.0 
1) ท างานอย่างเปิดเผย โปร่งใส เอ้ือให้บุคคลภายนอกและประชาชนเข้าถึงข้อมูลได้ 
2) ท างานเชิงรุก แก้ไขปัญหา ตอบสนองความต้องการของประชาชน และสร้างคุณค่า 
3) แบ่งปันข้อมูลระหว่างหน่วยงาน เชื่อมโยงการท างานซึ่งกันและกันอย่างเป็นเอกภาพ เบ็ดเสร็จในจุดเดียว 
4) ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารจัดการ มีฐานข้อมูลที่ทันสมัย เพ่ือสนับสนุนการวางแผน

ยุทธศาสตร์และการตัดสินใจในการท างาน 
5) ปรับรูปแบบการท างานให้คล่องตัว รองรับการประสานงานแนวระนาบและในลักษณะเครือข่าย 
6) ท างานอย่างเตรียมการไว้ล่วงหน้า ตอบสนองต่อสถานการณ์ทันเวลา มีการวิเคราะห์ความเสี่ยงทั้ง

ในระดับองคก์ารและในระดับปฏิบัติการ 
7) เปิดกว้างให้ภาคส่วนอื่นเข้ามามีส่วนร่วม ถ่ายโอนภารกิจไปด าเนินการแทนได้ 
8) ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรม ความคิดริเริ่ม และการประยุกต์ใช้องค์ความรู้ในการท างานที่ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง 
9) บุคลากรทุกระดับพร้อมปรับเปลี่ยนตัวเองสู่องค์การที่มีความทันสมัยและมุ่งเน้นผลงานที่ดี 
10) ให้ความส าคัญกับบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูง พัฒนาอย่างเหมาะสมตามบทบาท

หน้าที่ สร้างความผูกพัน สร้างแรงจูงใจ มีแผนเชิงรุก รองรับการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 “โลกแหง่การเปลีย่นแปลงกบัการบรหิารองคก์ารสมยัใหม่”. มสีาระส าคญั ดงันี ้
 
 
ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0)  
 เป็นวิสัยทัศน์เชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย หรือ โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจของรัฐบาลบน
วิสัยทัศน์ที่ว่า “มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” ที่มีภารกิจส าคัญในการขับเคลื่อนปฏิรูปประเทศด้านต่างๆ เพ่ือปรับแก้ 
จัดระบบ ปรับทิศทาง และสร้างหนทางพัฒนาประเทศให้เจริญ.สามารถรับมือกับโอกาสและภัยคุกคาม      แบบ
ใหม่ๆ ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยมีฐานคิดหลัก คือ เปลี่ยนจากการผลิตสินค้า “โภคภัณฑ์” ไปสู่สินค้าเชิง 
“นวัตกรรม” เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศด้วยภาคอุตสาหกรรมไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี ความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรม เปลี่ยนจากการเน้นภาคการผลิตสินค้า ไปสู่การเน้นภาคบริการมากข้ึน  
 เพ่ือให้เกิดผลจริงต้องมีการพัฒนาวิทยาการ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี 
และการวิจัยและพัฒนา แล้วต่อยอดในกลุ่มเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมเป้าหมาย ดังนี้  
 1) กลุ่มอาหาร เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ  
 2) กลุ่มสาธารณสุข สุขภาพ และเทคโนโลยีทางการแพทย์  
 3) กลุ่มเครื่องมือ อุปกรณ์อัจฉริยะ หุ่นยนต์ และระบบเครื่องกลที่ใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ควบคุม  
 4) กลุ่มดิจิตอล เทคโนโลยีอินเตอร์เน็ตที่เชื่อมต่อและบังคับอุปกรณ์ต่าง ๆ ปัญญาประดิษฐ์และ
เทคโนโลยี สมองกลฝังตัว  
 5) กลุ่มอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ วัฒนธรรม และบริการที่มีมูลค่าสูง  
ลักษณะขององค์การ 4.0 
 1) จะต้องสามารถบริหารความหลากหลายและแตกต่างเพ่ือให้เกิดผลสูงสุดแก่องค์กร  
 2) จะต้องให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากร 
 3) การบริหารงานในลักษณะของการสั่งการและควบคุม (Command and Control) แบบเดิมๆ นั้น    จะ
ไม่เหมาะสมต่อทั้งกลุ่มบุคลากรที่มีความหลากหลายมากขึ้น และบุคลากรที่จะต้องมีวิธีการคิดและทักษะส าหรับ
ยุค 4.0 
 4) จะต้องสามารถน าดิจิทัลใหม่ๆ เข้ามาปรับใช้ในการท างานขององค์กรมากขึ้น 
 5) จะต้องสามารถส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร  
 
 
 
 
 
 
 



 ( 
 “เทคนคิการปรบัปรงุดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล”. 
 
 
 
 มสีาระส าคญั ดงันี ้
  1) นโยบายและระบบการจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ  

    - ระบบการสรรหา.ว่าจ้าง บรรจุ และการจัดวางคนไปยังต าแหน่งงานที่ตรงกับความถนัดและ      
ความต้องการ.เครื่องมือส าคัญส าหรับกลยุทธ์การสรรหาเชิงรุก คือ ระบบการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลัง
ของหน่วยงานและองค์กร (Workforce.Planning).ซ่ึงจะสะท้อนถึงจ านวนที่เหมาะสมและความรู้ความสามารถที่
ต้องการทั้งในปัจจุบันและอนาคต อีกทั้งใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเพ่ิมช่องทางในการประชาสัมพันธ์และรูปกิจกรรมที่
เหมาะสมและดึงดูดกลุ่มเป้าหมาย  
    - การประเมินประสิทธิผลการท างานและเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรทุกกลุ่ม  ก าหนด
เครื่องมือในการวัดผลการปฏิบัติงานเป็นรูปแบบแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Action and 
Development Plan) เพ่ือกระตุ้นและจูงใจบุคลากรต้องสร้างผลงานให้กับองค์กร 
    - นโยบายการจดัการดา้นบุคลากรสนบัสนนุการท างานที่มีความคลอ่งตวัและปรบัเปลี่ยน ให้ทนักบั
การเปลีย่นแปลงของสภาพแวดล้อมการท างาน การประชุมและการสัมมนานอกสถานที่ในแต่ละครั้ง ต้องมีค่าใช้จ่ายใน
การเดินทาง.ดังนั้น ส่วนราชการอาจใช้ระบบ.Video.Conference.เข้ามาช่วย ในการบริหารจัดการองค์กร เช่น 
การสั่งการหรือมอบนโยบายไปยังผู้ปฏิบัติได้โดยตรงผ่านการจัดประชุมทางไกลออนไลน์ รวมถึงการจัดอบรมให้
ความรู้ต่างๆ แก่บุคลากรผ่านระบบออนไลน์ เป็นต้น 
 2) ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  

  สภาพแวดลอ้มที่เอื้อให้บุคลากรมีความรบัผดิชอบ (Empower).กล้าตดัสินใจเข้าถึงข้อมูล เพื่อใช้สนับสนุน
การท างานและการแก้ปัญหา เพื่อบรรลุแผนงานหลักขององค์กร ส่วนราชการอาจสร้าง Mobile.Application.ที่
สามารถลดระยะเวลาในการเข้าถึงระบบและช่วยลดความซับซ้อนในการใช้งาน  โดยเจ้าหน้าที่สามารถเข้าใช้งาน
ได้จากทุกที่ผ่านทางโทรศัพท์มือถือ สามารถใช้เพื่อติดตามข้อมูลหรือข่าวสารภายในองค์กรได้รวดเร็ว  
 3) การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี มีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ 

   สิ่งที่ต้องค านึงถึงในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
  - เป้าหมายองค์กร (Mission) ในการก าหนดวัฒนธรรมองค์กรต้องค านึงถึงเป้าหมายและทิศทาง
ขององค์กรในอนาคต 
   - ความสม่ าเสมอ.(Consistency).ผู้บังคับบัญชาควรเป็นผู้ผลักดันให้ เกิดการประสานงาน 
อย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้เกิดความม่ันคงในระยะยาว 
   - การมีส่วนร่วม (Involvement).สร้างการมีส่วนร่วมโดยให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกระดับ 
ในการเข้าถึงข้อมูล และส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
   - การปรับตัว (Adaptation).เป็นการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรให้มีความสอดคล้องต่อ  การ
เปลี่ยนแปลง 
 4) ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ.ก้าวทันเทคโนโลยี.แก้ไขปัญหา.สร้างความรอบรู้.และ
ความมีจริยธรรม 



  การเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 (Model in Learning & Development) เปรียบเสมือนแนวทาง
ในการสร้างนวัตกรรม เพราะเป็นรูปแบบที่ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนางานใหม่ๆ  
มีจุดมุ่งหมายใหเ้จ้าหน้าที่ได้เรียนรู้ได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพสูงที่สุด โดยก าหนดเป็นแนวทางไว้ ดังนี้ 

   - 70% ของการเรียนรู้และพัฒนามาจากการลงมือท า (Experiential.Learning).คือ.เรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์จริง จากการท างานจริง อาจจะมาจากการได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ จากหัวหน้า ซึ่งต้องลงมือท า
หรือเป็นการได้รับโอกาสในการท างานใหม่ๆ จากหัวหน้า เป็นต้น รวมทั้งต้องมีการจัดท าคู่มือในการท างาน 
เอกสารต่างๆ ที่ท าให้เจ้าหน้าที่สามารถที่จะค้นหาและเรียนรู้ด้วยตนเองได้ 

   - 20% ของการเรียนรู้มาจากการพัฒนาจากบุคคลอื่นๆ (Coaching).เกิดจากการได้รับข้อเสนอแนะ 
(Feedback) จากหัวหน้าหรือจากบคุคลที่เก่ียวข้องในการท างาน  

   - 10% ของการเรียนรู้มาจากการศึกษาและการฝึกอบรม (Education & Training)  
   ทั้งนี้ อาจมีการจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาบุคลากร โดยมุ่งเน้นการพัฒนาด้วยวิธีการ ที่หลากหลาย 
เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละกลุ่ม  
 
 
 
    “เทคนคิการปรับปรุงและพฒันาระบบปฏบิตักิาร”  
 
 
มีสาระส าคัญ ดังนี้ 
ส่วนประกอบพื้นฐานของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
  - ลักษณะส าคัญขององค์กร.ได้แก่ พ้ืนฐานด้านสภาพแวดล้อมขององค์การ ความสัมพันธ์กับกลุ่มต่าง  ๆ      ใน
ระดับองค์การ และสภาพแวดล้อมการแข่งขันและความท้าทาย  
  - หมวดกระบวนการ หมวด 1 - 6 ทั้ง 6 ส่วน คือ ระบบผู้น า การวางแผนกลยุทธ์ การมุ่งเน้น 
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การวัดการวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ การมุ่งเน้นบุคลากร ระบบการปฏิบัติการ 
  - หมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการผลลัพธ์ใน 6.ด้าน ได้แก่ ประสิทธิผลและการบรรลุพันธกิจ 
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย บุคลากร การน าองค์การและการก ากับดูแล งบประมาณ การเงินและ     การ
เติบโต ประสิทธิผลกระบวนการและการจัดการห่วงโซ่อุปทาน 
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบด้วยข้อค าถามต่างๆ ที่มุ่งเน้นการประเมิน แต่ไม่ใช่รายการ
ตรวจสอบ (Check List) โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ สามารถปรับใช้ได้ตามภารกิจของหน่วยงาน สนับสนุนมุมมองเชิง
ระบบเพ่ือให้ทุกส่วนสอดคล้องไปในทางเดียวกัน และสนับสนุนการตรวจประเมินที่เน้นเป้าประสงค์ ด้วยเหตุนี้
การตรวจประเมินตามเกณฑ์ฯ.จึงน าไปสู่การปรับปรุงผลการด าเนินการอย่างจริงจังในทุกด้านเครื่องมือนี้       ให้
ประโยชน์ในการบริหารจัดการมากกว่าวิธีการทบทวนผลการด าเนินการตามวิธีการอ่ืนๆ และสามารถปรับใช้ได้
กับยุทธศาสตร์ ระบบการจัดการ และส่วนราชการทีห่ลากหลาย 
เนื้อหาเกณฑ์ 7 หมวด ประกอบด้วย หมวดกระบวนการ 6 หมวด หมวดผลลัพธ์ 1 หมวด มีคะแนนก ากับ  แต่
ละหมวดรวมกันเท่ากับ.1000.คะแนน.และระดับคะแนนในการประเมินสามารถเทียบเคียงกับผลการด าเนินการ
ขององค์กรสากล 
คุณลักษณะโดดเด่นของเกณฑ์ PMQA  

- ครอบคลุมพันธกิจหลักและระบบการปฏิบัติการทั้งองค์การ  



- เชื่อมโยงระบบงานเป้าประสงค์คุณค่าที่ตอบสนองผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับผลลัพธ์ที่มุ่งสู่ความ
เป็นเลิศ  

- ค้นหาเครื่องมือรูปแบบสร้างนวัตกรรมเพ่ือแก้ปัญหาตามบริบทของส่วนราชการ  
- สามารถใช้เกณฑเ์พ่ือประเมินซ้ าในปีต่อๆไปเพื่อประเมนิความกา้วหน้าและท าแผนพฒันาองค์การ 

การปฏิรูประบบราชการเพื่อรองรับ Thailand 4.0 (Government 4.0)  
  - การวางระบบและวิธีการท างานใหม่ โดยยึดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ในการบริหารงาน ภาครัฐหรือ
หลักบริการราชการแผ่นดินที่.ได้แก่ ภาครัฐทีป่ิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open.and.Connected Government) 
ภาครั ฐที่ ยึ ดประชาชนเป็นศูนย์ กลางการบริการและเข้ าถึ งความต้ องการในระดับปัจเจก (Citizen –  
Centric and Service - Oriented Government) แล ะภ าครั ฐ อั จ ฉ ริ ย ะ  ( Smart and High Performance 
Government) 
  - การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างานใหม่ โดยการสร้างจิตส านึก และความรับผิดชอบในการปฏิบัติ
หน้าที่มุง่เน้นความซือ่สัตย์สุจรติและประโยชน์ส่วนร่วม 
  - การจัดระเบียบโครงสร้างใหม่ เพ่ือสร้างสมดุลและจัดการความสัมพันธ์ระหว่างกลไกภาครัฐ 
ภาคเอกชน และภาคส่วนอ่ืน  ๆให้เป็นไปอย่างเหมาะสม รวมทัง้ออกแบบโครงสร้างภายในภาครัฐเองให้กระชับและ     ไม่
เกดิความซ้ าซ้อน 
  ทั้งนี้  ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างาน.โดย.“ยึดหลักธรรมาภิบาลเพ่ือประโยชน์สุขของ
ประชาชน” (Better Governance, Happier Citizens)  
การขับเคลื่อนสู่ระบบราชการ 4.0 โดยใช้ PMQA 4.0 
PMQA 4.0 คือ “เครื่องมือการประเมินระบบการบริหารของส่วนราชการ.ในเชิงบูรณาการเพ่ือเชื่อมโยง
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการกับเป้าหมายและทิศทางการพัฒนาของประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์.เพ่ือเป็นแนวทาง
ให้หน่วยงานภาครัฐพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0”.ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินการพัฒนาและยกระดับ  ระบบราชการ
ไทย 4.0.ให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ.และสอดคล้องกับนโยบายและ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ.ส่งผลกระทบที่ผลักดันการพัฒนาในด้านเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม 
เจตนารมณ์ของเกณฑ์ PMQA 4.0 
ลักษณะส าคัญขององค์กร ให้ส่วนราชการสามารถเห็นภาพรวมขององค์การ ปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อวิธีการ
ด าเนินงาน และผลกระทบที่มีต่อยุทธศาสตร์ประเทศ และการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน 
หมวด 1 การน าองค์การ เพ่ือให้เห็นถึงบทบาทของผู้น าในการชี้น าและขับเคลื่อนองค์การให้เกิดความยั่งยืน การ
ก ากับดูแลที่ดี มีการสร้างแบบอย่างด้านความโปร่งใส มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ผ่านนวัตกรรมทุกระดับ ติดตาม   ผลการ
ด าเนินการทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือให้ส่วนราชการมีกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ที่มีประสิทธิผล 
รองรับการเปลี่ยนแปลงและสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน ก าหนดเป้าหมายที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ     มี
แผนงานที่ขับเคลื่อนลงไปทุกภาคส่วน มีการติดตามผลของการบรรลุเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ และแก้ไขปัญหา
ได้ทันท่วงท ี
หมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือให้ส่วนราชการพัฒนาระบบข้อมูลและ
สารสนเทศด้านการบริการประชาชนที่ ทันสมัยรวดเร็วและเข้าถึง น ามาใช้ในการสร้างนวัตกรรมการบริการที่สร้างความ
แตกต่าง วางแผนเชิงรุกในการตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของกลุ่มต่างๆ ทั้งปัจจุบันและอนาคต มี
กระบวนการแก้ไขข้อร้องเรียนที่รวดเร็วและสร้างสรรค์โดยปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของข้อมูลความต้องการ ของประชาชน 



หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เพ่ือให้ส่วนราชการมีการก าหนดตัววัดที่ใช้ติดตามงานได้
อย่างมีประสิทธิผลทั่วทั้งองค์การ วิเคราะห์เพื่อการแก้ปัญหาและตอบสนองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทันเวลา และ
เชิงรุก มีการใช้ความรู้ เรียนรู้และมีเหตุผลในเชิงจริยธรรม มีการบริหารจัดการข้อมูลสารสนเทศและระบบการ
ท างานที่ปรับเป็นดิจิทัลเต็มรูปแบบ 
หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร เพ่ือให้ส่วนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มีการสร้าง
วัฒนธรรมการท างานที่ดี มีการพัฒนาบุคลากรให้ก้าวทันเทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้ และ
ความมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่น าไปสู่นวัตกรรม มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้
ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
หมวด 6 การมุ่งเน้นระบบการปฏิบัติการ เพ่ือให้ส่วนราชการมีการบริหารจัดการกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ 
เกิดประสิทธิผล เชื่อมโยงตั้งแต่ต้นจนจบและน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ สร้างนวัตกรรมในการปรับปรุงผลผลิต 
กระบวนการและการบริการ น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือให้มีขีดสมรรถนะสูงขึ้น บูรณาการกระบวนการเพ่ือสร้าง
คุณค่าในการให้บริการแก่ประชาชนและและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 
หมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ เพ่ือให้ส่วนราชการก าหนดตัววัดที่ส าคัญซึ่งสอดคล้องการปฏิบัติการในหมวด
กระบวนการทั้ง 6.หมวด สะท้อนความสามารถในการบริหารจัดการกระบวนการ การแก้ไขปัญหาและการพัฒนา   มีการ
ตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย มีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในเชิงเหตุผลกับกระบวนการเพ่ือค้นหาหนทางสร้าง
นวัตกรรมในการแก้ไขปัญหา ปรับปรุงองค์การทั้งในระดับปฏิบัติการและในระดับองค์การที่ส่งผลให้ผลลัพธ์  มีโอกาส
บรรลุเป้าหมายดีขึ้น 

เทคนิคการปรบัปรงุและพฒันาระบบปฏบิตัิการ 
ความส าคัญของการปรับปรุงและพัฒนาระบบปฏิบัติการ ได้แก่ 
- เพ่ือแสดงผลการด าเนินงานทัว่ทัง้องคก์รของส่วนราชการ 
- ตอบพนัธกจิและภาระหน้าทีห่ลักของส่วนราชการ 
- เพ่ือแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  
- ตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม  
- เชื่อมโยงกับเกณฑข้์ออ่ืนๆ (มุมมองเชิงระบบ) 
- ตอบสนองความต้องการของลูกค้าและเป้าหมายตามยุทธศาสตรข์ององค์การ 
คุณลักษณะของ “กระบวนการ”  
- Definability : สามารถระบุขอบขา่ยไดช้ัดเจนทัง้ขัน้ตอนการด าเนินงาน ปัจจัยน าเข้า และผลผลิตที่ต้องการ     
- Order  : มีระบบระเบียบ ประกอบด้วยกิจกรรมและขั้นตอนที่ท าซ้ าได้ มีผู้รับผิดชอบหรือกรอบเวลา สถานที่ 
ในการปฏิบัติ 
- Customer : มีผู้รบัผลผลิตหรือผลลัพธ์ของกระบวนการ ซึ่งก็คือลูกคา้หรือผู้รับบริการนั่นเอง 
- Value-adding : เป็นการสร้างคุณค่าให้กับผู้รับทั้งต้นน้ าและปลายน้ า  
- Embeddedness : เป็นส่วนหนึ่งของโครงสร้างองค์การ.กระบวนการไม่สามารถเกิดขึ้นเองได้ โดยปราศจาก
โครงสร้างองค์กรรองรับ  
- Cross-functionality : กระบวนการมักมีลักษณะข้ามหน่วยงาน.จงึต้องอาศัยการสื่อสารและการประสานงานเพ่ือให้
เกดิประสิทธิภาพสูงสุด 
การจัดการระบบการปฏิบัติการ.คือ.การจัดการระบบการปฏิบัติการเกี่ยวกับกระบวนการทั้งหลาย   ในองค์การ
เพ่ือให้ได้ผลิตภัณฑ์และบริการที่มีคุณภาพ โดยกิจกรรมหลักๆ เริ่มตั้งแต่การออกแบบ การพัฒนาการจัดซื้อการผลิต
และการส่งมอบไปถึงผู้รับบริการ โดยมุ่งเน้นให้กระบวนการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ระบบ   การ



ปฏิบัติการจึงรวมถึงการบริหารจัดการระบบงาน และกระบวนการท างานที่ส าคัญทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับ  การ
ออกแบบ การบริหารจัดการ และการปรับปรุงผลผลิต กระบวนการหลักและกระบวนการสนับสนุน     การสร้าง
และจดัการนวัตกรรม รวมทั้งการป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึน้ 
หัวใจส าคัญในการจัดการระบบการปฏิบัติการ  
- เขา้ใจทีม่าของระบบที่ก าลังด าเนินการอยู่  
- ส่วนส าคัญทีท่ าให้ระบบการปฏิบัติการประสพความส าเร็จและยั่งยืน  
- วิเคราะห์และปรับปรุงกลไกทีส่รา้งข้อได้เปรียบหรือจุดแข็งของระบบการปฏิบัติการ  
- การจัดการกระบวนการและการติดตามควบคุม 
- ความเชื่อมโยงและบรูณาการกันขององคป์ระกอบต่างๆ ภายในส่วนราชการ  
- ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและรองรับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงจากภายนอก 
ตัวอย่างของข้อได้เปรียบในการปฏิบัติการ  
- นวัตกรรมของผลิตภัณฑ์  
- การบริการทีต่อบสนองความต้องการของลูกค้า  
- ความรวดเร็วในการน าเสนอสู่ตลาด  
- ความสามารถในการปรับเปลี่ยนระบบการผลิตไดฉั้บไว  
- คุณภาพของสินคา้และการบริการทีแ่ตกตา่ง  
- ความสามารถในการวิเคราะห์และควบคุมกระบวนการ   
- ขีดความสามารถดา้นการพัฒนาเทคโนโลยีล้ าสมัย  
- ความสัมพันธ์ด้านเครือข่ายภาคประชาชน   
- ความรู้ด้านข้อมูลและสารสนเทศ  
- ความไดเ้ปรียบด้านต าแหน่งทีต้ั่งและระบบการจัดส่ง  
- ความสามารถในด้านการควบคุมต้นทุนการผลิต 
ตัวอย่างนวัตกรรมในการปรับปรุง  
- ระบบการตรวจสอบโดยใช้ Image recognition ช่วยลดเวลาในการตรวจสอบ  
- การสร้างแบบฟอร์ม on-line ทีช่่วยลดระยะเวลาในการเดินทางเพ่ือมายืน่กับหน่วยงาน  
- การใช้ Crowd sourcing มาช่วยในการรายงานอุบัติภัยในพ้ืนทีช่่วยให้ใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ตัวอย่างการลดต้นทุน  
- การติดตั้งกลไกการรายงานข้อมูลของกลุ่มสหกรณ์ภาคการเกษตรช่วยให้สามารถต่อรองในการจัดซื้อปุ๋ยและ 
การใช้อุปกรณท์ีถู่กลง  
- การเชื่อมโยงของข้อมูลของโรงพยาบาลในเครือข่ายพ้ืนที่เดียวกันช่วยให้เกิดการใช้เครื่องมือราคาแพงได้   
อย่างเต็มทีแ่ละลดต้นทนุในการซื้อเครือ่งมือเพ่ิม 
ตัวอย่างตัววัด  
- รอ้ยละของต้นทนุทางตรงและทางอ้อมทีล่ดลงต่อไร่จากการใช้เทคโนโลยี Artificial Intelligence หรือ AI   ใน
การเพาะปลูก  
- จ านวนโครงการที่ไดร้บัรางวัลนวัตกรรมการปรับปรุงภายในต่อปี  
- ระยะเวลาเฉลี่ยทีล่ดลงของการคืนภาษทีีย่ื่นทาง online  
- ระยะเวลาเฉลี่ยของการรอรับบริการ  
- จ านวนแผนการเตรียมความพรอ้มรองรับต่อภาวะฉุกเฉินด้านสาธารณภัย  
- จ านวนผู้ค้าทีเ่ขา้ร่วมโครงการสาธารณสุขปลอดภัย  



- จ านวนโครงการประชารัฐที่ส่งผลต่อรายไดท้ีเ่พ่ิมขึน้ 
สรุปบทเรียนในเทคนิคการปรับปรุงและพัฒนาระบบปฏิบัติการ  
- แนวคิดที่ส าคัญในการออกแบบที่ต้องคิดนอกกรอบการด าเนินการเดิมๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการที่มี
มากกว่าเดิม  
- การรวบรวมข้อมูลเชิงลึกด้านความต้องการเพ่ือการปรับเปลี่ยนกระบวนการและการออกแบบเฉพาะความต้องการ 
(Personalized service)  
- การตรวจสอบควบคุมโดย AI  
- ความรวดเร็วของการรายงานและการแก้ปัญหา  
- การเฝ้าติดตามการเปลี่ยนแปลงและการวิเคราะห์ผลกระทบของการปฏิบัติการต่อผลลัพธ์และยุทธศาสตร์ 
- การบูรณาการของระบบการท างานและข้อมูลข้ามหน่วยงาน 
 
“เทคนิคการปรับปรุงวิธีการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์”.มีสาระส าคัญ ดังนี้ 

เทคนิคการปรบัปรงุวธิกีารวางแผนเชงิยทุธศาสตร.์ 
ประเด็น ปัญหา วิกฤต  ความต้องการที่ไม่ถูกตอบสนองจะกลายเป็นประเด็น.และเมื่อประเด็นไม่ได้รับการ
ตอบสนองจะกลายเป็นปัญหา สุดท้ายแล้วปัญหาที่ไม่ถูกตอบสนอง จะกลายเป็นวิกฤต 
ความต้องการของประชาชน ให้ใช้ประเดน็ยุทธศาสตร์เป็น โจทย์ โดยที่วัตถุประสงค์ คือ ค าตอบเชิงคุณภาพของ
โจทย์ ได้แก่ Outcome, Output, Impact (Final Outcome) เป้าหมาย คือ ค าตอบเชิงปริมาณของโจทย์      
กลยุทธ์ คือ วิธีการทีเ่ราจะด าเนินการเพ่ือบรรลุค าตอบ  
การแข่งขันในความมั่นคง การแข่งขนัในความมัน่คงทีแ่ท้จรงิ คือ การสร้างความปลอดภัยและสงบสุข 
การแข่งขันในเชิงเศรษฐกิจ.การแข่งขันทางเศรษฐกิจที่แท้จริง.คือ.การสร้างมูลค่าเพ่ิม.(ให้กับประเทศ)   โดย
มูลค่าเพ่ิมใหกั้บประเทศ คือ รายไดข้องประเทศ หรอื GDP 
การแข่งขันในเชงิสังคม การแข่งขันในเชิงสังคมที่แท้จริง คือ การสร้างความเท่าเทียม (ลดความเหลื่อมล้ า) และโอกาสใน
ความกา้วหน้า การพัฒนาทางสังคม-พัฒนาและแก้ปัญหาแบบไซโลตามปัญหาทางสังคม 

ข้อความส าคญั (Keyword) เครื่องมือการวเิคราะห ์
ความทา้ทายเชิงยุทธศาสตร์ PEST- การเมือง(P) เศรษฐกจิ(E) สังคม(S) เทคโนโลยี

(T) เป็นเครื่องมอืวิเคราะห์แรงผลักดันทีเ่กิดจาก
การเมอืง เศรษฐกจิ สังคม เทคโนโลยีที่องค์การต้อง
เอาชนะ    ในการบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ 

หัวใจส าคัญในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
- ความทา้ทายเชิงยุทธศาสตร์ เกดิจากแรงผลักดันภายนอก 
- สมรรถนะหลักขององคก์ารทีเ่กดิจากความร่วมมือในองค์การ 
- ความไดเ้ปรียบในเชิงยุทธศาสตร์ สมรรถนะหลัก และทรพัยากร เกดิจากผู้ให้ความร่วมมือ 
- โอกาสเชิงยุทธศาสตร์  
- นวัตกรรม  
- ความเสี่ยงคกุคามต่อความยั่งยืนในเชิงยุทธศาสตร์  
- จุดบอดในกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  
- วัตถปุระสงคใ์นเชิงยุทธศาสตร์  
- แผนปฏิบัติการทัง้ระยะสั้นและระยะยาว  
- การถ่ายทอดไปยังบุคลากรผู้ส่งมอบพันธมติรทีส่ าคัญ 



- การจดัสรรทรัพยากร  
- แผนด้านทรัพยากรบคุคล  
- ตัวชี้วดัทีเ่หมาะสมในการติดตามความส าเร็จและประสิทธิผล 
- ระบบวัดผลโดยรวม เสริมใหอ้งค์การมุง่ไปในแนวทางเดียวกนั  
- การปรับเปลี่ยนแผนการปฏิบัติการตามสถานการณ ์
- การคาดการณ์ผลด าเนินการเพ่ือเปรียบเทียบกับคู่แข่ง/คู่เทียบ.เพ่ือหาความแตกต่างและปรับเปลี่ยนการ
ปฏิบติัการให้เหมาะสม 
ระบบราชการไทยและองค์กรของรัฐ  
- มีการแบง่ส่วนราชการและองค์กรของรัฐตามพันธกจิ ภารกิจ และพ้ืนที ่ 
- ส่วนราชการส่วนกลาง (พันธกิจ) เช่น กระทรวง ส านักงาน กรม ส านัก/กอง  
- ส่วนราชการส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิน่ (พ้ืนที)่ เช่น จังหวัด อบจ. เทศบาล อบต. 
- ส่วนราชการและองคก์รของรัฐตาม (ภารกิจ)  
 
 “เทคนิคการปรับปรุงวิธีการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ มีสาระส าคัญ ดังนี้ 

เทคนิคการปรบัปรงุวธิกีารวดั วเิคราะห ์และการจดัการความรู้ 
การจดัการความรู ้การประยกุตใ์ช ้การจดัการความรู ้เพื่อพัฒนาองคก์รและสรา้งนวตักรรม 
ความรู้ คือ สิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียนการค้นคว้าหรือประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติ
และทักษะความเข้าใจหรือสารสนเทศที่ได้รับมาจากประสบการณ์ สิ่งที่ได้รับมาจากการได้ยิน ได้ฟัง.การคิดหรือ
การปฏิบัติ องคว์ิชาในแต่ละสาขา 

ความรู้ทีฝ่งัอยูใ่นคน (Tacit Knowledge) ความรู้ทีช่ดัแจ้ง (Explicit Knowledge) 
ทักษะ (Skill ) 
ประสบการณ ์(Experience) 
ความคิด (Mind of individual )  
พรสวรรค์ (Talent ) 

เอกสาร ต ารา หนังสือ สื่อต่างๆ (Document)        
วิธีปฏิบัติงาน คู่มือ (Practice)  
ระบบ (System) 
 

กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการของ
ความรู้หรอืการจดัการความรูท้ีจ่ะเกิดขึน้ภายในองคก์รมีทัง้หมด 7 ขัน้ตอน ได้แก่ 

- การบ่งชี้ความรู้  (Knowledge.Identification) เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์เป้าหมาย คืออะไร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ต้องใช้อะไร ปัจจุบันมีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด
และอยู่ทีใ่คร  

- การสร้างและแสวงหาความรู้  (Knowledge Creation and Acquisition) เป็นการสร้าง แสวงหา 
รวบรวมความรู้ทัง้ภายใน/ภายนอก รักษาความรู้เดมิ แยกความรู้ทีใ่ช้ไมไ่ดแ้ล้วออกไป 

- การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge.Organization).เป็นการก าหนดโครงสร้างความรู้ แบ่งชนิด ประเภท 
เพ่ือให้สืบคน้ เรียกคืนและใช้งานไดง่้าย 

- การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) เป็นการปรับปรุงรูปแบบ
เอกสารให้เป็นมาตรฐานใช้ภาษาเดยีวกนั พร้อมทั้งปรับปรุงเนื้อหาให้ครบถว้นสมบูรณ์ 

- การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและ
สะดวก เช่น ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอรด์ประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 

- การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge.Sharing) เป็นการแบ่งปัน สามารถท าได้หลายวิธีการ       
โดยกรณีที่เป็นความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) อาจจัดท าเป็นเอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ  



หรือกรณีที่เป็นความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) จัดท าเป็นระบบทีมข้ามสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและ 
นวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรยีนรู้ ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตวั เวทีแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น  
การเรียนรู้ (Learning) เป็นการน าความรู้มาใช้ประโยชน์ในการตัดสินใจแก้ปัญหา และท าให้เป็นส่วนหนึ่ง  ของ
งาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์ความรู้ การน าความรู้ในไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่
และหมนุเวียนต่อไปอยา่งต่อเนื่อง 
ขั้นตอนการก าหนดตัวชี้วัด 

- วิเคราะห์สิ่งทีต้่องการวัด 
- ก าหนดตัวชี้วัด 
- ก าหนดค่าเป้าหมาย 
- ก าหนดผู้รับผิดชอบ 

  การวิเคราะห์ ให้เริ่มจากพันธกิจของหน่วยงาน ความต้องการ/คาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย และนโยบายผู้บริหาร ประเดน็ยทุธศาสตร์ โดยการวิเคราะห์จะต้องมีการเปรียบเทียบเสมอ 
 
นวัตกรรม หรอื Innovation  

- ภาครัฐจะต้องตอบสนองต่อความต้องการปัญหา การเปลี่ยนแปลงของประชาชน ทั้งมิติของสังคม 
เศรษฐกจิและความมัน่คง  

- เราไม่ไดเ้ปลี่ยน “What we do” แต่เปลี่ยน “ How we do”  
- นวัตกรรม คือ การเปลี่ยนแปลงที ่How 

 “เทคนิคการน าองค์การ” มีสาระส าคัญ ดังนี้  
เทคนิคการน าองคก์าร 

 ลักษณะส าคัญขององค์การ คือ ภาพรวมของส่วนราชการ สิ่งส าคัญที่มีอิทธิพลต่อวิธีการด าเนินงาน 
และความท้าทายส าคัญที่ส่วนราชการเผชิญอยู่ ประกอบด้วย 13 ข้อค าถาม ดังนี้ 
   ลักษณะองค์การ   สภาวการณ์ขององค์การ 
  ก. สภาพแวดล้อมของส่วนราชการ ก. สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขัน 

  1) พันธกิจหรือหน้าที่ตามกฎหมาย  9) สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขัน 
 2) วิสัยทัศน์และค่านิยม ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

3) ลักษณะโดยรวมของบุคลากร 10) การเปลี่ยนแปลงด้านการแข่งขัน 
4) สินทรัพย์ 11) แหล่งข้อมูลเชิงเปรียบเทียบ 

 5) กฎหมาย กฎระเบียบ และข้อบังคับ  
ข. ความสัมพันธ์ระดับองค์การ ข. บริบทเชิงยุทธศาสตร์ 

 6) โครงสร้างองค์การ 12) ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์และ 
7) ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ 

  ค. ระบบการปรับปรุงผลการด าเนินการ  13) ระบบการปรับปรุงผลการด าเนินการ 
 8) ส่วนราชการหรือองค์การที่เกี่ยวข้องกัน ในการให้บริการหรือส่งมอบงานต่อกัน 

การสรา้งองค์การใหย้ัง่ยนื 
- ตั้งเป้าหมายระยะยาวที่ดูเหมือนจะเป็นไปไม่ได้ ให้สอดคล้องกับอุดมการณ์หลักขององค์การ    

พร้อมทัง้สร้างแรงกระตุ้นบุคลากรในองค์การ 
- สร้างองค์การโดยยึดอุดมการณ์หลัก ที่ไม่ได้ยึดหลักมุ่งก าไรสูงสุดเพียงอย่างเดียว น าองค์การโดยยึด

มั่นในคา่นิยมหลักอย่างต่อเนื่อง  



- สร้างวัฒนธรรมองค์การโดยยึดอุดมการณ์หลักเป็นศูนย์กลาง ไม่เพียงมีการก าหนดค่านิยม เป็นค าพูด
เท่านั้น 

- จุดเริ่มต้นของการวางรากฐานขององค์การ คือท าให้บุคลากรเข้าใจอุดมการณ์หลัก (วัตถุประสงค์หลัก + 
ค่านิยมหลัก) อย่างลึกซึ้ง สร้างผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ในการสร้างและรักษาค่านิยม  
ขั้นตอนการปลูกฝังค่านิยม ประกอบด้วย 

1) รับรู้   
- ได้รับข้อมูลเกี่ยวกับค่านิยม  
- รู้จักค่านิยมขององค์การ 

  2) เข้าใจ  
- เข้าใจความหมายของค่านิยมนั้นว่าต้องด าเนินการอย่างไร 
- เข้าใจเหตุผลที่ต้องปฏิบัติตามค่านิยม 
- เข้าใจว่าตนเองต้องปรับพฤติกรรมอย่างไร 

 3) ท าได ้  
  - มีความสามารถเพียงพอต่อการปฏิบัติตามค่านิยม 
   - ได้โอกาสในการพัฒนาความสามารถตามค่านิยม 

   4) เริ่มลงมือปฏิบัติ   
   - เริ่มปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การ 
  - เริ่มแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค ์
   5) ปฏิบัติสม่ าเสมอ  
   - ปฏิบัติตามค่านิยมองค์การสม่ าเสมอ 
  - มีแรงบันดาลใจให้ปฏิบัติตามค่านิยม 
   6) เห็นผลจากการปฏิบัติ  
    - ผลการปฏิบัติงานสัมพันธ์กับค่านิยม 
   - ผลการปฏิบัติงานส่งเสริมเป้าหมายองค์การ 
ทฤษฎีแรงจูงใจ ประกอบด้วย   

 1) Fear motivation.การจูงใจด้วยความกลัว : การลงโทษ หักเงินเดือน ไล่ออก 
  2) Incentive motivation.การจูงใจด้วยรางวัล : โบนัส ขึ้นเงินเดือน ปรับต าแหน่ง 
  3) Attitude motivation การจูงใจด้วยการปรับทัศนคติ : รู้คุณค่าของงานที่ท า รักงานที่ท า เห็นความคุ้มค่า 

การก ากับดูแลองค์การที่ดี มี 4 ด้าน คือ 
๑) ด้านรัฐ สังคม สิ่งแวดล้อม 
๒) ด้านผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
๓) ด้านองค์การ 
๔) ด้านผู้ปฏิบัติงาน 

หลักธรรมาภบิาลของการบรหิารกจิการบา้นเมืองทีด่ี 

4 หลักส าคัญ 10 หลักยอ่ย 
1. การบรหิารจัดการภาครฐัแนวใหม่ 
    (New Public Management) 

1.1 ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
1.2 ประสิทธิผล (Effectiveness)   
1.3 การตอบสนอง (Responsiveness) 

2. คา่นยิมประชาธปิไตย  2.1 ภาระรับผิดชอบ (Accountability)  



4 หลักส าคัญ 10 หลักยอ่ย 
   (Democratic Value) 2.2 เปิดเผย/โปร่งใส (Transparency)  

2.3 หลักนิติธรรม (Rule of Law) 
2.4 ความเสมอภาค (Equity)  
 

3. ประชารฐั  
    (Participatory State) 

3.1 การมีส่วนร่วม/การแสวงหาฉันทามติ
(Participation/Consensus Oriented) 
3.2 การกระจายอ านาจ (Decentralization)  

4. ความรบัผดิชอบทางการบรหิาร 
    (Administrative Responsibility) 

4.1 คุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics) 

 

ประเภทของความเสีย่ง (S-O-F-C) ประกอบดว้ย 
๑) ความเสี่ยงด้านกลยุทธ์ (Strategic Risk) 
๒) ความเสี่ยงด้านการปฏิบัติงาน (Operational Risk) 
3) ความเสี่ยงด้านการเงิน (Financial Risk) 

   4) ความเสี่ยงด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (C0mpliance Risk) 
ความเสีย่งดา้นธรรมาภบิาล 

หลักธรรมาภบิาล ความหมาย ความเสีย่งที่อาจเกดิขึน้ 
ความซื่อสตัย ์ การปฏิบัติหน้าที่อย่างตรงไปตรงมา            

ตามกฎหมาย กฎระเบยีบ รักษาวาจาสัตย ์   
เปิดใจกว้าง ไม่หลอกลวง ไม่ปัดความรับผิดชอบ 
ไม่ใช้ผู้อื่นเป็นเครื่องมือเพ่ือแสวงหา
ผลประโยชน์ส่วนตัว 

- ใช้อ านาจหน้าที่เพ่ือเอ้ือประโยชน์
ต่อพวกพ้อง 
-.ใช้ช่องโหว่ทางกฎหมายเพ่ือแสวงหา
ประโยชน์ส่วนตัว 

ความโปรง่ใส การเปิดเผยข้อมูล.วิธีการและขั้นตอนการ
ด าเนินงาน รวมทั้งเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม
รับรู้ มีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการ
ตัดสินใจ กระบวนการด าเนินการ และ
ตรวจสอบการท างาน 

- ไม่เปิดเผยข้อมูลและขั้นตอน      
การด าเนินการ 
- เปิดเผยข้อมูลไม่ครบถ้วน บิดเบอืน
ข้อมูล 
- ไม่เปิดเผยข้อมูลเพ่ือการตรวจสอบ
การท างาน 

ความยตุธิรรม การปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเป็นธรรมและ    
เท่าเทียมกัน โดยยึดหลักด้านสิทธิ 
ผลประโยชน์ ข้อดี ความพยายามของแต่ละคน 
หรือการช่วยเหลือสังคมเป็นพ้ืนฐาน            
ในการตัดสินใจ 

- ปฏิบัติต่อผู้รับบริการอย่างไม่เป็น
ธรรม เสมอภาค 
-.เอ้ือประโยชน์ให้กับกลุ่มใด       
กลุ่มหนึ่งเป็นพิเศษ 

ความสามคัค ี การช่วยเหลือ ให้ความเคารพซึ่งกันและ
กัน ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ
เพ่ือบรรลุเป้าหมายเดียวกัน 

- แบ่งพรรคแบ่งพวกในการท างาน 
- ไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน 



ความมปีระสทิธภิาพ การท างานอย่างรวดเร็วและใช้ทรัพยากร
ที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้ได้ผลคุ้มค่าและ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

- ปฏิบัติงานล่าช้ากว่าก าหนด 
- ขาดระบบและขั้นตอนการ
ด าเนินการที่มีประสิทธิภาพ 

ความรบัผิดชอบ การรับผิดชอบต่อการตัดสินใจปฏิบัติงาน
และผลที่เกิดขึ้น 

- โยนความผิดให้กับผู้อื่น 
- ไม่ยินดีให้มีการตรวจสอบ 
- ไม่รับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้น 

ความมุง่เนน้ผลงาน การปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
สามารถวัดหรือประเมินผลได้อย่างเป็น
รูปธรรม 

- ขาดเป้าหมายและแผนงานที่
ชัดเจนในการด าเนินการ 
- งานไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย 

ความคลอ่งตวั การเรียนรู้และปรับตัวให้ทันกับเศรษฐกิจ 
สังคม และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

- ไม่ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง      
ที่เกิดขึ้น 

การทจุรติคอรปัชัน่ การประพฤติปฏิบัติโดยใช้อ านาจหน้าที่ท า
ผิดกฎหมาย หรือระเบียบ มีการฉ้อโกง
ทรัพย์สินของทางราชการ 

- เจ้าหน้าที่รับสินบนในการท างาน 

 
กลยุทธ์การจัดการความเสี่ยง : 4T Strategy ประกอบด้วย 

๑) ยอมรับ (Take) สร้างระบบเฝ้าระวัง (Monitor) ถ้าเกิดปัญหาแก้ไปตามสถานการณ์ 
๒) ลดผลกระทบ (Treat) หลีกเลี่ยงการด าเนินการแบบเต็มรูปแบบ โดยด าเนินการเป็นโครงการน าร่อง    (Pilot 

project)      
๓) หลีกเลี่ยง/ก าจัด (Terminate) เปลี่ยนวิธีการ ใช้วิธีการอ่ืนเพื่อหลีกเลี่ยงความเสี่ยง 
๔) ถ่ายเท (Transfer).เช่น การท าประกันความเสียหายของโครงการ หรือด าเนินการให้ผู้ อ่ืน

รับผิดชอบแทน (การขายต่อ) 

 “เทคนิคการปรับปรุงการให้บริการและการวัดผลลัพธ์การด าเนินการ”         มีสาระส าคัญ ดังนี้  

เทคนิคการปรบัปรงุการให้บรกิาร 
การให้ความส าคัญกบัผูร้ับบรกิารและผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี 

 
การวเิคราะหผ์ูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การด าเนนิการ 
ตามพนัธกจิ 

หน่วยงานสนับสนุน
ทรัพยากร 

หน่วยงานก ากับ/ 
ให้นโยบาย 

ผู้รับ 
บริการ 

ผู้ไดร้ับผลกระทบ
จากการให้บริการ 

หน่วยงานร่วมปฏิบตั ิ



การแบ่งส่วนผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และระบุกลุ่มเป้าหมาย (Segmentation & Targeting) 
  - เกณฑ์ภูมิศาสตร์ 
  - เกณฑ์ประชากรศาสตร์ 
  - เกณฑ์จิตวิทยา 
  - เกณฑ์พฤติกรรม 
  - เกณฑ์ปัญหา 
 
 
 
 
 


