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องค์การบริหารส่วนตำบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความหลากหลายและครอบคลุมการดำเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกสำคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความสำเร็จ และถือเป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ที่วางเอาไว้
เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง  องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุขึ้น โดยได้ดำเนินการตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ 5 ด้าน ที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด ได้แก่ 
1.ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
2.ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
3.ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล             
5.คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน และหลักเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ   ดังนั้นเพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ   มีแผนกลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้ดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการกำหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล


องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ   จะนำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการจัดทำเพื่อเป้าหมายสำคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนตำบลที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาตำบลได้อย่างยั่งยืน” 
คณะทำงานการจัดการความรู้ในองค์กร KM
องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ

วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ
· วิสัยทัศน์
              “องค์กรที่มีสมรรถภาพสูงในการสร้างสรรค์สังคมให้น่าอยู่”
· พันธกิจ
	1
	พัฒนาตำบลตำหรุให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง

	2
	ส่งเสริมการจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับระดับจังหวัดและกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย

	3
	บริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรท้องถิ่นให้ทำงานอย่างมืออาชีพ                                                                                                    

	4
	ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุให้สามารถส่งมอบบริการสาธารณะให้ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน 



· ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 8 เป้าประสงค์ และ 14 กลยุทธ์ ดังนี้
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1: การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ              ให้มีสมรรถนะสูง
	เป้าประสงค์
	กลยุทธ์

	1.  ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิด
ผลสัมฤทธิ์ตามหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี
	1.1  พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ

	
	1.2  ติดตามประเมินผลการดำเนินงานของ อบต. 
อย่างเป็นระบบ

	
	1.3  นำการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาองค์กร

	2.  บุคลากร อบต. มีความเป็นมืออาชีพและ
มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน
	2.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต. ให้มีขีดความสามารถสนองตอบต่อยุทธศาสตร์ จังหวัด 

	
	2.2  เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร อบต. 

	3.  อบต. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอื้อ
ต่อการปฏิบัติงาน
	3.1  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ อบต. สำหรับใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของ อบต.


           ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการพัฒนาตำบล
	เป้าประสงค์
	กลยุทธ์

	1.  อบต. มีการบริหารจัดการที่ดีและมีการให้บริการสาธารณะที่มีคุณภาพแก่ประชาชน
	1.1  ส่งเสริมการบริหารจัดการของ อบต. ตามหลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี. 

	
	1.2  พัฒนาศักยภาพของ อบต. ให้สามารถสนองตอบยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ 

	
	1.3  ศึกษา  วิจัย และติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนา อบต.

	2.  อบต. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณ การเงิน การคลังให้สามารถพึ่งพาตนเอง
	2.1  พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณการเงิน การคลัง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

	3.  บุคลากรของ อบต. มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน
	3.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ อบต. ให้สามารถส่งมอบบริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ



           ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3: การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
	เป้าประสงค์
	กลยุทธ์

	1. อบต. สามารถใช้ภาคีเครือข่ายให้เข้าร่วมเป็นหุ้นส่วนการพัฒนาตำบลตำหรุ
	1.1  สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานและตรวจสอบการดำเนินงานของ อบต.

	
	1.2  เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากร อบต. และการสร้างและใช้ภาคีเครือข่าย 

	2.  อบต. ได้รับความเชื่อมั่นจากประชาชน
	2.1  เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เชิงรุกถึงผลงานที่โดดเด่นของ อบต.




องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ   ได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว ประกอบด้วย

      มิติที่ 1

ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์

      มิติที่ 2

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล

      มิติที่ 3

ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล

      มิติที่ 4

ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

      มิติที่ 5

คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 

       (มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้
 

1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้
 

2) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกำลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
 

3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  
 

4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน

      (มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
 

   1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  
 

   2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง
 

   3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)  
 
  4) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  
         (มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้  
 

 1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 
 

 2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
 

 3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 
 

 4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ
       ( มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง
 

 1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน  
 

 2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องกำหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
       ( มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน หมายถึง
การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้
 

  1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
 

  2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
 
 
  3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
 
 
  มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยทำให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการดำเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความสำเร็จทั้ง 5 มิติ



องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ  ดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้

1. แต่งตั้งคณะทำงาน
เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนตำบล  ได้แต่งตั้งคณะทำงานดำเนินการจัดการองค์ความรู้ในองค์กร  ตามคำสั่งองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ ที่  264/2561  เมื่อวันที่   28   ธันวาคม 2561   คณะทำงานประกอบด้วย
ดังนั้นเพื่อให้การดำเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะทำงานดำเนินการจัดการองค์ความรู้ในองค์กร ดังนี้

1.  นายกองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ


        ประธานกรรมการ

2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ


        กรรมการ

3.  หัวหน้าส่วนราชการองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ
        กรรมการ
4.  นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ
        กรรมการ/และเลขาฯ 


คณะทำงานมีหน้าที่ดังนี้
1. ดำเนินการจัดทำแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ
2. จัดทำแผนจัดความรู้ในองค์กร
3. ดำเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการดำเนินงานตามแผนงาน
4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการดำเนินกิจกรรม
5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและดำเนินการอื่น ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง
2. ประชุมคณะทำงาน
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุทั้งหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  จึงได้มีการประชุมคณะทำงาน เพื่อทบทวนเป้าหมาย แผนดำเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตามประเมินผลพร้อมสรุปบทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการดำเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพื่อสร้างระบบงาน ระบบการประเมินผล การสรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการทำงาน ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรและสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะทำให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามที่ได้กำหนดไว้
3.  คณะทำงานฯ ได้กำหนดขั้นตอนในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง โดยมีข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้
3.1 การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสียและผู้เกี่ยวข้องการประเมินสถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความสำคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR และการวิเคราะห์แรงเสริม-แรงต้านของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.2  การกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ครอบคลุมการ
บรรลุเป้าหมาย และจัดลำดับความสำคัญของประเด็นยุทธศาสตร์ 

3.3  การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์
3.4  การจัดทำรายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดทำ
แผนงาน/โครงการรองรับ
3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ต่อนายก อบต.  
3.6  การจัดทำแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
แผนงาน/โครงการ ให้สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ 
                  3.7  การดำเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพื่อให้เกิดการปรับปรุงการดำเนินการครั้งต่อ ๆ ไป 

4.  การดำเนินการตามขั้นตอนที่กำหนดไว้ 
              4.1  คณะทำงานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซึ่งได้กำหนดวิสัยทัศน์ให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นกลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา  ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง จึงทำให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการบริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการนำการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการนำเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพื่อให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นบรรลุถึงความสำเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเป็นองค์กรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะทำงานฯ ได้นำผลการศึกษาการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง  จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดทำแผนกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นดังกล่าวประกอบด้วย
4.1.1  การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากร
บุคคลและการวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุในภายภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้

	1.1
	ด้านกระบวนงาน 

	1.
	นำเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรมบุคลากร หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทำให้สามารถทำงานทดแทนกันได้

	2.
	มีประมวลคำถาม-คำตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะทำให้องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา

	3.
	การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้ สำนักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่างแท้จริง เพื่อที่จะถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย

	4.
	การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมองของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม 

	5.
	ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการทำงานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน

	6.
	จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี

	7.
	มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ

	8.
	กระจายอำนาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น

	9.
	สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน

	10.
	ลดขั้นตอนการทำงานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง

	11.
	กระจายอำนาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขึ้น

	12.
	ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุได้ในทุกด้าน
ทุกกิจกรรม 

	13.
	มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรงเชื่อถือได้

	14.
	มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ตำแหน่ง

	15.
	กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถนำไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	16.
	ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง

	17.
	ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน

	18.
	มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นยำ สามารถนำไปประกอบการตัดสินใจ   และบริหารราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว


	1.2
	ด้านบุคลากร

	1.
	 พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง  ดี  สุข     
     
  เก่ง =  มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอื่น มีความ สามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอื่น
            ดี  =    มีคุณธรรม  จริยธรรม โปร่งใส  รับผิดชอบ  
            สุข =   ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ ในสำนักงาน


	2.
	บุคลากรต้องมีความรู้ ความชำนาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากร ในทุกระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการนำ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน

	3.
	บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่บุคคลอื่น ๆ ได้

	4.
	การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การกำหนด Career Path การจัดสวัสดิการต่าง ๆ  

	5.
	เพิ่มขวัญกำลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ แรงจูงใจอื่นๆ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน

	6.
	จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ

	7.
	เพิ่มบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน

	8.
	บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพี่เลี้ยงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	9.
	บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์ 

	10.
	มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ำเสมอ

	11.
	บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ


	12.
	บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง

	13.
	ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน

	1.3
	ด้านทรัพยากร

	1.
	มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ

	2.
	นำเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM)

	3.
	มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัย
ให้ทั้งระดับจังหวัด อำเภอ โดยคำนึงถึงสภาพพื้นที่ในการปฏิบัติงาน

	4.
	สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและทำให้การเข้าถึงสารสนเทศทำได้ง่ายและ    
เท่าเทียมกัน เพื่อประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM)

	5.
	นำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์


	1.4
	ด้านลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร 

	
	· องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ

	1.
	องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการบริหารงาน

	2.
	สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน
อย่างแท้จริง

	3.
	บุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ  มีความรู้ความเข้าใจ สามารถนำไปปฏิบัติได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า

	4.
	สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ

	5.
	องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ จะต้องดำเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด

	6.
	มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ
ในการพัฒนาตำบลตำหรุ

	7.
	องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุรับฟัง และนำความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการดำเนินงาน

	
	· ประชาชน

	1.
	ประชาชนให้ความสำคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตสำนึก และการเข้าร่วมในการดำเนินงานขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ

	2.
	ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ทำให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนตำบล
ตำหรุทำงานได้สะดวกยิ่งขึ้น

	3.
	ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตำบล
ตำหรุ


	       จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่

	1.
	บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การบริหาร
งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ การเงิน  การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน

	2.
	การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น ให้แก่ประชาชน

	3.
	มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการกรมและพนักงานท้องถิ่น และเป็นที่
ยอมรับจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

	4.
	มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพื้นที่ทั่วประเทศ

	5.
	มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน

	6.
	ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร

	7.
	มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ การให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน

	8.
	เป็นหน่วยงานที่มีพื้นฐานการทำงานที่ดี มีวัฒนธรรมการทำงานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้างความเปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้

	9.
	มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น

	10.
	ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถทำงานได้หลายตำแหน่ง


	สิ่งที่มุ่งเน้น

	1.
	การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

	2.
	เป็นหน่วยงานที่ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กที่ง่ายต่อการปรับเปลี่ยน

	3.
	มีการนำระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายทั่วประเทศ



  
	1.
	การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร

	2.
	พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถทำงานทดแทนกันได้

	3.
	สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้นำในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ 
วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง

	4.
	พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง

	5.
	การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรที่มีอยู่อย่างจำกัดให้มีคุณภาพ

	6.
	การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและการนำไปใช้ประโยชน์

	7.
	บุคลากรทุกระดับมีความโปร่งใส ตรวจสอบได้

	8.
	มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ำเสมอเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัฒน์

	9.
	การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์”

	10.
	สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ

	11.
	สร้างจิตสำนึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม

	12.
	จัดสภาพแวดล้อมการทำงาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจในการทำงาน

	13.
	บุคลากรมีสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจที่ได้รับ



	1.
	ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร

	2.
	พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพื่อให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงาน

	3.
	ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการทำงานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม
ในการบริหารงานบุคคล

	4.
	มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ำเสมอ
และเป็นปัจจุบัน

	5.
	มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพื่อเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่   
ที่สอดคล้องกับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต

	6.
	มีการจัดทำฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้
ด้วยตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต

	7.
	การกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยกำหนดแผนไว้ล่วงหน้า

	8.
	สร้างขวัญกำลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนตำแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษาดูงาน

	9.
	มีการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพื่อสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร

	10.
	สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้นำในการบริหารเปลี่ยนแปลง

	11.
	การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention)

	12.
	การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เช่น  เรื่องเงินโบนัส

	13.
	มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและเพียงพอ

	14.
	กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้


4.1.2  จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้วจึงได้กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้
	ลำดับ
	ประเด็นยุทธศาสตร์

	1.
	การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่         ความเป็นเลิศ

	2.
	การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน

	3.
	พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี

	4.
	พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

	5.
	การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ

	6.
	การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ

	7.
	การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ

	8.
	การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

	9.
	การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดล้อม  อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง

	10.
	การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ

	11.
	การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู้

	12.
	การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ

	13.
	การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้

	14.
	การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ

	15.
	การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจำตำแหน่ง

	16.
	พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจำเป็นในการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ

	17.
	กำหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการดำเนินงานให้ชัดเจน

	18.
	บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทำงานขององค์กรโดยเน้นการทำงานเป็นทีม และการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

	19.
	พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ

	20.
	พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ

	21.
	สร้างระบบ Logistic เพื่อให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด

	22.
	สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดำเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการสาธารณะ

	23.
	พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบและงานภารกิจอย่างมืออาชีพ

	24.
	พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และ            ผู้ประเมิน เพื่อให้สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง     

	25.
	กำหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการดำเนินงานให้ชัดเจน

	26.
	สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอำนวยความสะดวก พัฒนาระบบการทำงาน และบรรยากาศของการทำงานแบบมีส่วนร่วม การทำงานเป็นทีม การทำงานอย่างมีความสุข และงานบรรลุผล

	27.
	พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูลความรู้และนำเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้

	28.
	การเพิ่มสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม

	29.
	การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทำงานแบบมีส่วนร่วม



              ประกอบกับข้อมูลที่งานการเจ้าหน้าที่ ได้ดำเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหารพนักงานส่วนตำบล  ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจำเดือน ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นมีประเด็นที่คล้ายคลึงกับการระดมความคิดเห็นข้างต้น 

                             การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของ 
                                 ประเด็นยุทธศาสตร์ และการกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์
	ประเด็นยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ

	

	แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน
	แรงต้าน/อุปสรรค

	1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน
	1. การจำกัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล

	2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่
	2. ระเบียบกฎหมายไม่เอื้ออำนวยในการสร้าง
    ความก้าวหน้า

	3. นโยบายรัฐบาล
	3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ. 

	 
	4. มาตรการจำกัดกำลังคนภาครัฐ

	
	5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ   
    สมรรถนะเฉพาะตำแหน่ง

	
	6. ขาดฐานข้อมูลอัตรากำลังที่เป็นปัจจุบัน


	สิ่งที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน
	สิ่งที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม

	1. จัดทำฐานข้อมูลอัตรากำลังให้เป็นปัจจุบัน
	1. จัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้
   ชัดเจน (Career Path)

	
	2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานเพื่อสร้าง
   ความก้าวหน้าในอาชีพ

	

	เป้าประสงค์
	ตัวชี้วัด

	1. จัดทำฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน
	1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำฐานข้อมูล
   บุคลากร

	2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสม 
   กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน
	2. ระดับความสำเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง 
    และอัตรากำลัง

	3. จัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้  
   ชัดเจน (Career Path)
	3. ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสร้าง
   เส้นทางความก้าวหน้า

	4. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
   สมรรถนะในการทำงาน
	4. ร้อยละความสำเร็จของการจัดทำสมรรถนะ
    ประจำตำแหน่ง


	ประเด็นยุทธศาสตร์ 2: การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ

	

	แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน
	แรงต้าน/อุปสรรค

	1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความสำคัญกับการ
   วางแผนอัตรากำลังและการปรับอัตรากำลัง 
   ให้เหมาะสมกับภารกิจ
	1. ถูกจำกัดด้านอัตรากำลังจากการปรับปรุง
    กระทรวง ทบวง กรม

	2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ
    เปลี่ยนแปลง
	2. มีภารกิจเพิ่มขึ้นมากจากนโยบายการถ่ายโอน
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

	
	3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย) 

    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ
    หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า

	
	4. อัตรากำลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ
   งานที่ได้รับมอบหมาย


	สิ่งที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน
	สิ่งที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม

	1. เพิ่มอัตรากำลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ  
   ถ่ายโอน
	1. จัดทำและปรับปรุงแผนอัตรากำลังที่สอดคล้อง
   กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่

	2. บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้
    เป็นไปตามกรอบที่กำหนด
	2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม
   การทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
   บริหารราชการแนวใหม่

	เป้าประสงค์
	ตัวชี้วัด

	1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ
   ทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร
   ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ
	1. ระดับความสำเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการทำงานให้
    เหมาะสมกับภารกิจ

	2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
    คำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร
	2.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ
     บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร
     ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึง  
     วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร

	

	ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน
                                       ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

	

	แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน
	แรงต้าน/อุปสรรค

	1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความสำคัญ
	1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการนำไปใช้
    ในการปฏิบัติงาน

	2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น
   เครื่องมือในการตัดสินใจ 
	2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
    เพียงพอ

	
	3. ต้องพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก

	

	สิ่งที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน
	สิ่งที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม

	1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น
   ระบบและต่อเนื่อง
	1. จัดทำแผนงาน/โครงการเพื่อสนับสนุนและ
   ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร

	2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
   เพียงพอ
	2. ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญและผลักดันให้เกิด 
   ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถนำมาใช้ 
   ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง

	3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
   เทคโนโลยีจากภายนอก
	3. จัดทำมาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้
    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ.

	4. กำหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ
    สมรรถนะของทุกตำแหน่ง
	4. การจัดทำฐานข้อมูลกลางในด้านการ
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้
   ข้อมูล


	เป้าประสงค์
	ตัวชี้วัด

	1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร
   กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
	1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ
    การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

	2. จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
   ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
	2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดทำ
    เป็นฐานข้อมูล เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

	
	

	ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร
                                       ยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพ
                                       การปฏิบัติงาน

	

	แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน
	แรงต้าน/อุปสรรค

	1. มีโครงการฝึกอบรมสำหรับผู้บริหารที่
   หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก 
   รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ
	1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย
   ให้ความสำคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา 
   Competency ของตนเอง

	 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ
    ราชการโดยให้ความสำคัญกับการดำเนินการ
    ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ำเสมอ 
	2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/            
    ไม่ค่อยน่าสนใจ

	
	3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา
   ภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ
   ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม


	สิ่งที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน
	สิ่งที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม

	1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ
   ผู้นำการพัฒนาภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์ อย่างเป็น

   ระบบและต่อเนื่อง
	1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้นำให้มี
   คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่

	2. จัดทำมาตรฐานการสอนงาน (Coaching)        
   เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำ
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป
	2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ
   ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด

	3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่
   จำเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร
	3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน


	เป้าประสงค์
	ตัวชี้วัด

	1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ 
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
	1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา

	2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อ   
   พัฒนาภาวะผู้นำและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป
	2. จำนวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ
   สอนงาน


	สิ่งที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน
	สิ่งที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม

	1. วางแผนใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม
   คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี
   ประสิทธิภาพ 
	1. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มขึ้น

	2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยนำหลักปรัชญา
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ
   ดำรงชีวิต
	2. กำหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
   นโยบายเน้นหนักให้นำไปปฏิบัติอย่างเป็น
   รูปธรรม

	3. สำรวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
   ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ
	3. คณะทำงานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรม 
   ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร
    ระดับสูงผู้บริหารสำนัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่น
     จังหวัด เป็นต้น 

	4. จัดทำแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้
   สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ
	


	เป้าประสงค์
	ตัวชี้วัด

	1. จัดทำแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้
   สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ
	1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสวัสดิการ
   บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

	2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำหลักปรัชญา
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและ
   ดำรงชีวิต
	2. ระดับความสำเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน
    ให้นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
    การทำงานและดำรงชีวิต


ประเด็นยุทธศาสตร์ 6:  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง
                                    ไว้กับหน่วยงาน

	แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน
	แรงต้าน/อุปสรรค

	1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม
   การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน
	1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ
   ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ
   ตำแหน่งของบุคลากร

	2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทำงานกับ
   หน่วยงาน
	 2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม

	
	 3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงทำให้
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า


	สิ่งที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน
	สิ่งที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม

	1. มีการจัดทำแผนอัตรากำลังที่ต่อเนื่องชัดเจน 
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ
	1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ
    ต่อเนื่องชัดเจน

	2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอื่นเกี่ยวกับ
   สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม
	2. ทำระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น

	3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง
   ต่อเนื่อง
	


	เป้าประสงค์
	ตัวชี้วัด

	1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ
   สูง เช่น Talent Management
	1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ 
    สามารถรักษาไว้ได้

	2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้มีความ
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม  
	2. ระดับความสำเร็จของการสร้างระบบสร้าง
    แรงจูงใจในการทำงาน


ประเด็นยุทธศาสตร์ 7:  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม
                                      การปกครองท้องถิ่น
	แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน
	แรงต้าน/อุปสรรค

	1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความสำคัญ
	1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง

	2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ
   ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม
   ของข้าราชการ
	2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้
   วิธีการเดิมๆ ทำให้ไม่น่าสนใจ

	3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ
   หน่วยงานอื่นอย่างสม่ำเสมอ
	3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา    
   องค์ความรู้ขององค์กร

	4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ
   บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ
   อย่างชัดเจน

	
	5. ค่านิยมในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา

	
	6. ไม่มีรายละเอียดจัดทำมาตรฐานจริยธรรม
   คุณธรรมของข้าราชการ


	สิ่งที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน
	สิ่งที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม

	1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน
    การทำงาน
	1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม            
   จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ
   หลากหลายยิ่งขึ้น

	2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม
   คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม
	2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม

	3. จัดทำรายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ
   บุคลากร
	


	เป้าประสงค์
	ตัวชี้วัด

	1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ
   บริหารงานบุคคล
	1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำกระบวนงานใน
    การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส

	2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร 
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	2. ระดับความสำเร็จในการจัดทำมาตรฐาน
    จริยธรรมของกรม

	3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
	3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม
    ค่านิยมของกรม

	


ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ
                                       สมรรถนะประจำตำแหน่ง

	แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน
	แรงต้าน/อุปสรรค

	1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ดำเนินการได้
	1. ยังไม่ได้ดำเนินการจัดทำสมรรถนะหลัก (Core
   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ
   ประจำตำแหน่ง (Function Competency)
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่

	2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้
   ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
   ภาครัฐแนวใหม่
	2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
    สถ. พ.ศ.2549-2553 ไม่สอดคล้องกับ
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ
    สถ.และสมรรถนะประจำตำแหน่ง (Function 
    Competency)  ที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่

	
	3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ
   ปฏิบัติงาน เป็นต้น


	สิ่งที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน
	สิ่งที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม

	1. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ
   สถ. และสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้อง
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่
   โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ
   จัดทำ  
	1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

	2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
   บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ให้สอดคล้องกับ
   สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำตำแหน่ง
   ที่กำหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน
   ร่วมในการปรับปรุง
	


	เป้าประสงค์
	ตัวชี้วัด

	1. จัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลักและ
   สมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับการ
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่
	1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำสมรรถนะหลัก
    และสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับ
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่

	2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
   บุคคล สถ.
	2. ระดับของความสำเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ
   ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.

	3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้
   บุคลากรในหน่วยงาน
	3. ระดับความสำเร็จของการประชาสัมพันธ์และ
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว
    ใหม่


ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

	แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน
	แรงต้าน/อุปสรรค

	1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม
   ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น
    องค์กรแห่งการเรียนรู้

	2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน

	2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ
    เป็นหมวดหมู่

	
	3. บุคลากรขาดความสนใจ


	สิ่งที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน
	สิ่งที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม

	1. ทำแผนการจัดการความรู้เพื่อเป็นแนวทางใน
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
	1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ

	2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่
   ตามสำนัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น
   หมวดหมู่
	

	3.  ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ
     เข้าถึงองค์ความรู้
	


	เป้าประสงค์
	ตัวชี้วัด

	1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ 

	1. ระดับความสำเร็จของจัดทำแผนการจัดการ
    ความรู้

	2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ
   รวบรวม
	2. จำนวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม

	3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว 
   ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย
	3. ระดับความสำเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้


	ประเด็นยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ

	

	แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน
	แรงต้าน/อุปสรรค

	1. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ
	1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ

	2. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน

	2. อำนาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น
   ส่วนใหญ่  

	
	3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ
    สร้างภาวะผู้นำไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง
    บุคลากรทุกกลุ่ม


	สิ่งที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้าน
	สิ่งที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม

	1. มีระบบการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ

	1. มีการมอบหมายภารกิจเพื่อให้บุคลากรได้
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ

	2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ
   พัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ
	


	เป้าประสงค์
	ตัวชี้วัด

	1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ
    ให้กับข้าราชการ
	1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ

	2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา
   ภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ
	2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
    ผู้นำ



	ประเด็นยุทธศาสตร์
	ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ
	เป้าประสงค์

	ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1
การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ
	1. จัดทำฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน
2. จัดทำแผนสร้างความก้าวหน้า (Career Path) ให้ชัดเจน
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานเพื่อสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ


	1. จัดทำฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน
3. จัดทำแผนสร้างความก้าวหน้า (Career Path) ให้ชัดเจน
4. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ ทักษะ สมรรถนะในการทำงาน

	ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2
การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ
	1. เพิ่มอัตรากำลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการถ่ายโอน
2. บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เป็นไปตามกรอบที่กำหนด
3. จัดทำและปรับปรุงแผนอัตรากำลังที่สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรมการทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่
	1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
คำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร

	ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3
การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล


	1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่างเพียงพอ
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก
4. กำหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะของทุกตำแหน่ง
5. จัดทำแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของบุคลากร
6. ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญและผลักดันให้เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถนำมาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง
7. จัดทำมาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ
8. การจัดทำฐานข้อมูลกลางในด้านการบริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ข้อมูล
	1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
2. จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

	ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน


	1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนาภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
2. จัดทำมาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำ และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่จำเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้นำให้มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน เป็นผู้ประเมิน
	1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
2. จัดทำมาตรฐานการสอนงาน (Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้นำและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป

	ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร
	1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพ
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยนำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางการดำรงชีวิต
3. สำรวจความพึงพอใจ/ความต้องการของข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ
4. จัดทำแผนสวัสดิการของข้าราชการให้สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น
6. กำหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบายเน้นหนักให้นำไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม
7. คณะทำงานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารสำนัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด
	1. การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการของบุคลกรให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและดำรงชีวิต

	ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6
การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน
	1. มีการจัดทำแผนอัตรากำลังที่ต่อเนื่อง ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ
2. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอื่น เกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรงกับสายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่างต่อเนื่อง
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความต่อเนื่องชัดเจน
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น
	1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะสูง เช่น Talent Management

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม

	ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7
การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมให้แก่พนักงาน 
	1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลในการทำงาน
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม
3. จัดทำรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความหลากหลายยิ่งขึ้น
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร
	1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

	ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8
การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจำตำแหน่ง
	1. มีการจัดทำสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำตำแหน่ง
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ
ในระบบการประเมินสมรรถนะ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน
	1. มีการจัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่

	
	
	2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

	
	
	3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน

	ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

	1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการเรียนรู้
2.  มีแผนการจัดการความรู้
3.  รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่องค์ความรู้
	1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ 
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการรวบรวม
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย

	ประเด็นยุทธศาสตร์ที่10
การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ

	1.  มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้นำให้กับข้าราชการที่เหมาะสมและเปิดโอกาสให้ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรมอย่างทั่วถึง
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความสำคัญและยินดีส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม
	1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ


แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ
	แบบฟอร์มการจัดทำแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล

	วิสัยทัศน์
	ประเด็นยุทธศาสตร์

	    มุ่งพัฒนาเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนตำบลที่มีสมรรถนะสูงใน
	1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ

	การสร้างสรรค์สังคมให้น่าอยู่”
	2. การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ

	
	3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

	พันธกิจ
	4. พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

	1. พัฒนา อบต.ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง
	

	2. ส่งเสริมการจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับจังหวัดและตอบสนองความต้องการของประชาชน
	5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร


	ภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย
	6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน

	
	7. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่บุคลากร

	3. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร อปท. ให้สามารถทำงานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการ 
	8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจำตำแหน่ง


	บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
	9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้


	4. พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังของ อปท.
	10. การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ

	ให้มีประสิทธิภาพ         
	

	5. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของ อปท. ให้มีศักยภาพ 
	

	ในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
	

	6. พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนาของ อปท. ให้มีประสิทธิภาพ
	

	7.  ส่งเสริมให้ อบต. มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพ คนได้รับการพัฒนาในทุกมิติ ทั้งทางร่างกาย จิตใจความรู้ ความสามารถทักษะประกอบอาชีพและความมั่นคงในการดำรงชีวิตเพื่อนำไปสู่ความเข้มแข็งของครอบครัว 
	

	 8.ส่งเสริมให้บุคลากรนำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช้
	


แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์
	แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

	มิติ
	เป้าประสงค์
	ตัวชี้วัด
	แผนงาน/โครงการ
	ผู้รับผิดชอบ
	การติดตามผล

	มิติที่ 1
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์


	1. การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลัง
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน
	ระดับความสำเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลัง
	1. แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลัง อบต.
2. โครงการการวิเคราะห์สภาพกำลังคนและจัดทำคุณลักษณะงานเฉพาะตำแหน่ง
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประชุมเพื่อติดตามผลในระดับต่างๆ 
2. การประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อรับทราบผลการดำเนินการหรือปัญหาต่างๆ

	
	2. จัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ชัดเจน  (Career Path)
	ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า  (Career Path)
	1. แผนงานการสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path)
2. โครงการการให้ทุนการศึกษาแก่ข้าราชการ
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประชุมเพื่อติดตามผลการดำเนินการ
2. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งในกรมและหน่วยงานภายนอก

	
	3. จัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่
	ระดับความสำเร็จในการจัดทำสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่
	1. โครงการจัดทำสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประชุมเพื่อติดตามความก้าวหน้าของการดำเนินการ
2. การประเมินผลการจัดทำสมรรถนะ

	
	4. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

	ระดับของความสำเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
	1. แผนงานปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.
2. แผนงานการหาความต้องการในการฝึกอบรม
3. แผนงานการส่งเสริมให้นำความรู้และทักษะจากการอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน
4. แผนงานการประเมินประสิทธิผลการศึกษาอบรมของบุคลากร
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประชุมเพื่อติดตามความก้าวหน้าของการดำเนินการ

	
	5. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน
	ระดับความสำเร็จของการประชา -สัมพันธ์และการจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่
	1. โครงการประชาสัมพันธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่

2. โครงการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประเมินผลโครงการ
2. การทดสอบความรู้หลังการอบรมสัมมนา

	
	6. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ

	มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการ
	1. แผนการสร้างหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การนำหลักสูตรไปใช้ฝึกอบรม
2. การพัฒนาหลักสูตรหลังจากการนำไปใช้

	
	7. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ
	ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้นำ
	1. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. จำนวนผู้เข้ารับการอบรม 

2. จำนวนผู้ผ่านการอบรม

	มิติที่ 2
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร                บุคคล
	1. จัดทำฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน
	ระดับความสำเร็จในการจัดทำฐานข้อมูลบุคลากร
	1. โครงการจัดทำฐานข้อมูลบุคลากร กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประชุมหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น กลุ่มงาน/ฝ่าย ในกองการเจ้าหน้าที่ บริษัทที่ปรึกษา
2. การประเมินผลความถูกต้องของระบบ

	
	2. จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล
	ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดทำเป็นฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
	1. แผนงานจัดทำฐานข้อมูลสารสน-เทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
2. แผนงานเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่อง ทางที่หลากหลาย เช่น การโทรศัพท์แจ้งข้อมูลข่าวสาร การส่งข้อความเพื่อแจ้งข้อ มูลที่จำเป็นเร่งด่วน การจัดทำวารสารข่าวการบริหารทรัพยากรบุคคล การเผยแพร่ข้อมูลผ่านทางเว็บไซด์
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประชุมหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อติดตามผล
2. การประเมินผลและพัฒนาระบบ

	
	
	
	3. โครงการจัดทำคู่มือการบริหาร งานบุคคลของข้าราชการ สถ.
	
	

	
	3.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร
	ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร
	1.  แผนงานการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	

	มิติที่ 3
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
	1. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ สมรรถนะในการทำงาน
	ร้อยละความสำเร็จของการจัดทำสมรรถนะประจำตำแหน่ง
	1. โครงการจัดทำสมรรถนะประจำตำแหน่ง
2. โครงการศึกษาและวิเคราะห์กลุ่มงาน (Job Family)

3. โครงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของสำนักงานท้องถิ่นจังหวัด
4. โครงการนิเทศงานการบริหาร งานบุคคลของสำนักงานท้องถิ่นจังหวัด สำนักงานท้องถิ่นอำเภอ
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประชุมหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อติดตามผลการดำเนินการ
2. การสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล
3. การนิเทศงาน

	
	2. การสร้างและปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ
	ระดับความสำเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการทำงานให้เหมาะสมกับภารกิจ
	1. โครงการสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การจัดโครงการฝึกอบรมให้แก่บุคลากร
2. การส่งบุคลากรไปอบรมกับหน่วยงานอื่นๆ
3. การประชุมเพื่อติดตามผล

	
	3. การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
	ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT
	1. โครงการฝึกอบรมทักษะด้าน IT แก่บุคลากร 
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประเมินผลโครงการฝึกอบรม
2. การทดสอบสมรรถนะของบุคลากรหลังจากเสร็จสิ้นการฝึกอบรม


	
	4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ     มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
	ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา
	1. โครงการพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์
2. โครงการพัฒนาข้าราชการตามหลักสูตรนายอำเภอ หลักสูตรนักปกครองระดับสูง ฯลฯ
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประเมินผลผู้บริหารที่ได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาวิสัยทัศน์
2. การประชุมเพื่อติดตามความก้าวหน้าของการดำเนินโครงการ

	
	5. จัดให้มีระบบการสอนงาน
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้นำและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป
	จำนวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการสอนงาน
	1. แผนงานการสร้างระบบการสอนงานในหน่วยงาน (Coaching)
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การติดตามประเมินผลการสอนงาน
2. การปรับปรุงและพัฒนาระบบการสอนงาน

	
	6. มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง เช่น Talent Management
	ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ สามารถรักษาไว้ได้
	1. โครงการพัฒนาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management)
2. โครงการส่งข้าราชการเข้าศึกษาอบรมในหลักสูตรของสถาบัน หน่วยงานภายนอก 
3. โครงการพัฒนาและติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการบรรจุใหม่และรับโอน
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประเมินผลโครงการ
2. การประเมินผลกลุ่ม เป้าหมาย


	
	7. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ 
	ระดับความสำเร็จของจัดทำแผนการจัดการความรู้
	1. แผนการจัดการความรู้ 
	งานบริหารงานบุคคล
สำนักงานปลัด
	1. การประชุมเพื่อติดตามความก้าวหน้าของการดำเนินการ

	
	8. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการรวบรวม
	จำนวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม
	1. แผนงานการรวบรวมองค์ความรู้ในองค์กร
	
	1. การรวบรวมองค์ความรู้จากหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง

	
	9. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบ รวมแล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย
	ระดับความสำเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้
	1. แผนการเผยแพร่องค์ความรู้
	งานบริหารงานบุคคลสำนักงานปลัด
	1. แบบประเมินผลการเรียนรู้

	มิติที่ 4
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
	1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน
	ระดับความสำเร็จในการจัดทำกระบวนงานในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส
	1. แผนงานการจัดทำมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล
2. โครงการรณรงค์เพื่อกระตุ้นให้ภาคประชาชน/องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแจ้งเบาะแสเฝ้าระวังทุจริตและประพฤติมิชอบ
3. โครงการสร้างเครือข่ายภาคประชาชน/องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการแจ้งเบาะแสเฝ้าระวังทุจริตฯ 

	งานบริหารงานบุคคลสำนักงานปลัด
	1. การประเมินและปรับปรุงมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล
2. การประเมินผลโครงการ



	
	2. มีการจัดทำรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	ระดับความสำเร็จในการจัดทำมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	1. แผนงานการจัดทำมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	งานบริหารงานบุคคลสำนักงานปลัด
	1. การประเมินและปรับปรุงมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

	
	3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	1. โครงการส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	งานบริหารงานบุคคลสำนักงานปลัด
	1. การประเมินผลโครงการส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

	มิติที่ 5
คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน
	1. การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ
	ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสวัสดิการของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	1. โครงการจัดทำแผนสวัสดิการบุคลากร กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	งานบริหารงานบุคคลสำนักงานปลัด
	1. การประเมินผลและพัฒนาแผนสวัสดิการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

	
	2.  การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและดำรงชีวิต
	ระดับความสำเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและดำรงชีวิต
	1. โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและดำรงชีวิต
	งานบริหารงานบุคคลสำนักงานปลัด
	1. การประเมินผลโครงการส่งเสริมสนับสนุนให้นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและดำรงชีวิต

	
	3.  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร
	ระดับความสำเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร
	1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร
	งานบริหารงานบุคคลสำนักงานปลัด
	1. การประเมินผลโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร


ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ
	มิติที่
	ประเด็นยุทธศาสตร์
	เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์
	ตัวชี้วัด

	1.  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์
	1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ
	1.1 การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรา กำลังให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน
	1.1.1 ระดับความสำเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลัง

	
	
	1.2 จัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) ให้ชัดเจน
	1.2.1 ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า

	
	2. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจำตำแหน่ง

	2.1  จัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำตำแหน่ง ที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร บุคคลภาครัฐแนวใหม่
	2.1.1 ระดับความสำเร็จในการจัดทำสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่

	
	
	2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.
	2.2.1 ระดับของความสำเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.

	
	
	2.3 ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน
	2.3.1 ระดับความสำเร็จของการประชา สัมพันธ์และการจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่

	
	3. การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 


	3.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ

	3.1.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการ

	
	
	3.2 มีการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ
	3.2.1 ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้นำ

	2.  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล
	1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

	1.1 จัดทำฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน
	1.1.1 ระดับความสำเร็จในการจัดฐานข้อมูลบุคลากร

	
	2. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

	2.1 จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
	2.1.1 ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดทำเป็นฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล


	มิติที่
	ประเด็นยุทธศาสตร์
	เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์
	ตัวชี้วัด

	3.  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล
	1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

	1.1 จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ สมรรถนะในการทำงาน
	1.1.1 ร้อยละความสำเร็จของการจัดทำสมรรถนะประจำตำแหน่ง


	
	2. การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ
	2.1 การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ
	2.1.1 ระดับความสำเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการทำงานให้เหมาะสมกับภารกิจ


	
	3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

	3.1 การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT  ของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
	3.1.1 ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT

	
	4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญกับบุคลากรควบคู่ไปกับประสิทธิภาพของงาน 

	4.1 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
	4.1.1 ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา

	
	
	4.2 จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้นำและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป
	4.2.1 จำนวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการสอนงาน

	
	5. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 
	5.1 มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง เช่น Talent Management
	5.1.1 ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯสามารถรักษาไว้ได้

	
	6. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
	6.1 หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้
	6.1.1 ระดับความสำเร็จของจัดทำ แผนการจัดการความรู้

	
	
	6.2 องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการรวบรวม
	6.2.1 จำนวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม

	
	
	6.3 มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย
	6.3.1 ระดับความสำเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้


	มิติที่
	ประเด็นยุทธศาสตร์
	เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์
	ตัวชี้วัด

	4.  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
	1. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

	1.1 มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน
	1.1.1 ระดับความสำเร็จในการจัดทำกระบวนงานในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส

	
	
	1.2 มีการจัดทำรายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	1.2.1 ระดับความสำเร็จในการจัดทำมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

	
	
	1.3 ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
	1.3.1 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

	5.  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน
	1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ 

	1.1 การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ
	1.1.1 ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสวัสดิการของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

	
	
	1.2 การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและดำรงชีวิต
	1.2.1 ระดับความสำเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและดำรงชีวิต

	
	
	1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร
	1.3.1 ระดับความสำเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการทำงาน


ภาคผนวก


ประกาศองค์การบริหารส่วนตำบลต้นมะม่วง
เรื่อง  นโยบาย  กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ
--------------------------------------------

องค์การบริหารส่วนตำบลเป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความหลากหลายและครอบคลุมการดำเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกสำคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจ
ให้ประสบความสำเร็จ และถือเป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ที่วางเอาไว้

ดังนั้นเพื่อให้การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุเป็นไปด้วยความเรียบร้อย ประกอบกับการบริหารบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล มีการทำงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง จึงอาศัยอำนาจตามความในมาตรา 15 และมาตรา 25 วรรคท้ายแห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ประกาศนโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ ดังรายละเอียดแนบท้ายประกาศฉบับนี้  


จึงประกาศมาเพื่อทราบโดยทั่วกัน


ประกาศ   ณ  วันที่  ๑๐  มกราคม  พ.ศ. 2562



 
     (นายนิพล  วิเศษรจนา)



        นายกองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ

    คำสั่งองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ
      ที่  264/2561
เรื่อง  แต่งตั้งคณะทำงานการจัดการองค์ความรู้ในองค์กรขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ
(Khowledge Management : KM)
--------------------------------
ด้วยองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ   จะได้ดำเนินการจัดองค์ความรู้ในองค์กร โดยเป็นการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการต่าง ๆ ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองรวมทั้งปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเพื่อให้การดำเนินการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย จึงขอแต่งตั้งคณะทำงาน ดังต่อไปนี้
ดังนั้นเพื่อให้การดำเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะทำงานดำเนินการจัดการองค์ความรู้ในองค์กร ดังนี้
1. นายนิพล    วิเศษรจนา                     นายกองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ 









ประธานกรรมการ

๒.  นางสาวอภิสราภรณ์  เสนานาญธนพัฒน์ ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ   กรรมการ

๓.  นายสุมาฆะ            ฉ่ำมะนา
             หัวหน้าสำนักปลัด อบต.
      กรรมการ
๔.  นายอุเทน              สีสะอาด

   ผู้อำนวยการกองช่าง

      กรรมการ
๕.  นางสิริภัสสร์           เมืองสุข

   ผู้อำนวยการกองคลัง

      กรรมการ
๖.  นางสาวพิรดี           เวศเจริญ             นักทรัพยากรบุคคล

      เลขานุการ  

คณะทำงานมีหน้าที่ดังนี้
1. ดำเนินการจัดทำแนวทางการจัดความรู้ในองค์กรขององค์การบริหารส่วนตำบลต้นมะม่วง
2. จัดทำแผนจัดความรู้ในองค์กร
3. ดำเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการดำเนินงานตามแผนงาน
4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการดำเนินกิจกรรม
5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและดำเนินการอื่น ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง


ทั้งนี้  ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป
สั่ง  ณ วันที่   ๒๘   เดือน  ธันวาคม  พ.ศ. ๒๕๖๑


                                         (นายนิพล  วิเศษรจนา)




 
       นายกองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ
รายงานการประชุม
คณะทำงานการจัดการองค์ความรู้ในองค์กรขององค์การบริหารส่วนตำบลต้นมะม่วง
(Khowledge Management)
ประจำปี  2561
วันพฤหสบดี ที่  10  มกราคม  2561
ณ  ห้องประชุมองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ   อำเภอบ้านลาด   จังหวัดเพชรบุรี
_______________________

ผู้เข้าร่วมประชุม
	ลำดับ
	ชื่อ 
	ตำแหน่ง
	ลายมือชื่อ
	หมายเหตุ

	1
	นายนิพล                วิเศษรจนา
	ประธานกรรมการ
	
	

	2
	นางสาวอภิสราภรณ์  เสนานาญธนพัฒน์
	กรรมการ
	
	

	3
	นายอุเทน              สีสะอาด
	กรรมการ
	
	

	4
	นางสิริภัสสร์           เมืองสุข
	กรรมการ
	
	

	5
	นายสุมาฆะ             ฉ่ำมะนา
	กรรมการ
	
	

	6
	นางสาวพิรดี           เวศเจริญ
	เลขานุการ
	
	


เริ่มประชุมเวลา 10.30 น.

ระเบียบวาระที่ 1
เรื่องที่ประธานแจ้งให้ที่ประชุมทราบ




-ไม่มี-
ระเบียบวาระที่ 2
เรื่องรับรองรายงานการประชุมครั้งที่แล้ว




-ไม่มี-



ระเบียบวาระที่ ๓
เรื่อง   เสนอเพื่อพิจารณาการจัดการองค์การความรู้ในองค์กร ประจำปี 2561


	ระเบียบวาระที่ 3
	เรื่องเพื่อพิจารณาการจัดการองค์การความรู้ในองค์กร ประจำปี 2561

	นายนิพล  วิเศษรจนา
นายก อบต.ตำหรุ
(ประธานกรรมการ)

	 ในวันนี้ที่กระผมได้เรียกพนักงานส่วนตำบลและลูกจ้างมานี้ เพื่อจะมาประชุมหารือหรือ แนวทางการจัดการองค์     ความรู้ในองค์กร ขององค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ  ประจำปี 2561  โดยเป็นการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการต่าง ๆ ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาอย่างเป็นระบบเพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองรวมทั้งปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงขอแต่งตั้งคณะทำงานดังต่อไปนี้ 
1. นายนิพล  วิเศษรจนา                         นายกองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ      ประธานกรรมการ
2. นางสาวอภิสราภรณ์  เสนานาญธนพัฒน์   ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ       กรรมการ
3. นายอุเทน              สีสะอาด

   ผู้อำนวยการกองช่าง                         กรรมการ
4. นางสิริภัสสร์           เมืองสุข         
   ผู้อำนวยการกองคลัง


กรรมการ
5. นายสุมาฆะ            ฉ่ำมะนา

   หัวหน้าสำนักปลัด                            กรรมการ
6. นางสาวพิรดี           เวศเจริญ               นักทรัพยากรบุคคล


กรรมการ

 

	นางสาวอภิสราภรณ์
เสนานาญธนพัฒน์
ปลัด อบต.
(กรรมการ)
นายมนต์ชัย  
สุวรรณเนตร์
ปลัด อบต.
(กรรมการ)
นายมนต์ชัย  
สุวรรณเนตร์
ปลัด อบต.
(กรรมการ)

	การจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM)
           การจัดการความรู้ คือ การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอันจะส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยที่ความรู้มี 
2 ประเภท คือ
         1. ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์พรสวรรค์หรือสัญชาติญาณของแต่ละบุคคลในการทำความเข้าใจในสิ่งต่างๆเป็นความรู้ที่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นคำพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่นทักษะในการทำงาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์ บางครั้งจึงเรียกว่าเป็นความรู้
แบบนามธรรม
         2. ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม ถ่ายทอดได้โดยผ่านวิธีต่างๆ 
เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่างๆและบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม
           นพ.วิจารณ์ พานิช ได้ให้ความหมายของคำว่า “การจัดการความรู้” ไว้ คือสำหรับนักปฏิบัติ การจัดการความรู้คือ เครื่องมือ เพื่อการบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย 4 ประการไปพร้อมๆ กัน ได้แก่
         1. บรรลุเป้าหมายของงาน
         2. บรรลุเป้าหมายการพัฒนาคน
         3. บรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์กรไปเป็นองค์กรเรียนรู้ และ
         4. บรรลุความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอื้ออาทรระหว่างกันในที่ทำงาน
 การจัดการความรู้เป็นการดำเนินการอย่างน้อย 6 ประการต่อความรู้ ได้แก่
 
(1)
การกำหนดความรู้หลักที่จำเป็นหรือสำคัญต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร

(2)
การเสาะหาความรู้ที่ต้องการ

(3)
การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วนให้เหมาะต่อการใช้งานของตน

(4)
การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน

(5)
การนำประสบการณ์จากการทำงาน และการประยุกต์ใช้ความรู้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสกัด 
“ขุมความรู้” ออกมาบันทึกไว้

(6)
การจดบันทึก “ขุมความรู้” และ “แก่นความรู้” สำหรับไว้ใช้งานและปรับปรุงเป็นชุดความรู้ที่ครบถ้วน ลุ่มลึกและเชื่อมโยงมากขึ้นเหมาะต่อการใช้งานมากยิ่งขึ้น
           โดยที่การดำเนินการ 6 ประการนี้บูรณาการเป็นเนื้อเดียวกัน ความรู้ที่เกี่ยวข้องเป็นทั้งความรู้ที่ชัดแจ้งอยู่ในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอย่างอื่นที่เข้าใจได้ทั่วไป (Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึกอยู่ในสมอง (Tacit Knowledge) ที่อยู่ในคน ทั้งที่อยู่ในใจ (ความเชื่อ ค่านิยม) อยู่ในสมอง (เหตุผล) และอยู่ในมือ และส่วนอื่นๆ ของร่างกาย (ทักษะในการปฏิบัติ)การจัดการความรู้เป็นกิจกรรมที่คนจำนวนหนึ่งทำร่วมกันไม่ใช่กิจกรรมที่ทำโดยคนคนเดียวเนื่องจากเชื่อว่า “จัดการความรู้” จึงมีคนเข้าใจผิดเริ่มดำเนินการโดยรี่เข้าไปที่ความรู้ คือ เริ่มที่ความรู้นี่คือความผิดพลาดที่พบบ่อยมากการจัดการความรู้ที่ถูกต้องจะต้องเริ่มที่งานหรือเป้าหมายของงานเป้าหมายของงานที่สำคัญ คือ การบรรลุผลสัมฤทธิ์ในการดำเนินการตามที่กำหนดไว้ที่เรียกว่า Operation Effectiveness และนิยามผลสัมฤทธิ์ ออกเป็น 4 ส่วน คือ
         (1) การสนองตอบ (Responsiveness) ซึ่งรวมทั้งการสนองตอบความต้องการของลูกค้าสนองตอบความต้องการของเจ้าของกิจการหรือผู้ถือหุ้น สนองตอบความต้องการของพนักงานและสนองตอบความต้องการของสังคมส่วนรวม
         (2) การมีนวัตกรรม (Innovation) ทั้งที่เป็นนวัตกรรมในการทำงานและนวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์หรือบริการ
         (3) ขีดความสามารถ (Competency) ขององค์กร และของบุคลากรที่พัฒนาขึ้นซึ่งสะท้อนสภาพการเรียนรู้ขององค์กร และ
         (4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถึงสัดส่วนระหว่างผลลัพธ์ กับต้นทุนที่ลงไปการทำงานที่ประสิทธิภาพสูง หมายถึง การทำงานที่ลงทุนลงแรงน้อยแต่ได้ผลมากหรือคุณภาพสูง เป้าหมายสุดท้ายของการจัดการความรู้ คือการที่กลุ่มคนที่ดำเนินการจัดการความรู้ร่วมกัน มีชุดความรู้ของตนเองที่ร่วมกันสร้างเอง สำหรับใช้งานของตนคนเหล่านี้จะสร้างความรู้ขึ้นใช้เองอยู่ตลอดเวลาโดยที่การสร้างนั้นเป็นการสร้างเพียงบางส่วนเป็นการสร้างผ่านการทดลองเอาความรู้จากภายนอกมาปรับปรุงให้เหมาะต่อสภาพของตนและทดลองใช้งานจัดการความรู้ไม่ใช่กิจกรรมที่ดำเนินการเฉพาะหรือเกี่ยวกับเรื่องความรู้แต่เป็นกิจกรรมที่แทรก/แฝง หรือในภาษาวิชาการเรียกว่าบูรณาการอยู่กับทุกกิจกรรมของการทำงานและที่สำคัญตัวการจัดการความรู้เองก็ต้องการการจัดการด้วย
 ตั้งเป้าหมายการจัดการความรู้เพื่อพัฒนา
งานพัฒนางาน
คนพัฒนาคน
องค์กรเป็นองค์กรการเรียนรู้
      ความเป็นชุมชนในที่ทำงาน การจัดการความรู้จึงไม่ใช่เป้าหมายในตัวของมันเอง นี่คือหลุมพรางข้อที่ 1 ของการจัดการความรู้ เมื่อไรก็ตามที่มีการเข้าใจผิดเอาการจัดการความรู้เป็นเป้าหมาย ความผิดพลาดก็เริ่มเดินเข้ามาอันตรายที่จะเกิดตามมาคือ การจัดการความรู้เทียมหรือ ปลอมเป็นการดำเนินการเพียงเพื่อให้ได้ชื่อว่ามีการจัดการความรู้การริเริ่มดำเนินการจัดการความรู้ แรงจูงใจการริเริ่มดำเนินการจัดการความรู้เป็นก้าวแรก ถ้าก้าวถูกทิศทาง ถูกวิธีก็มีโอกาสสำเร็จสูง แต่ถ้าก้าวผิด ก็จะเดินไปสู่ความล้มเหลวตัวกำหนดที่สำคัญคือแรงจูงใจในการริเริ่มดำเนินการจัดการความรู้
 การจัดการความรู้ที่ดีเริ่มด้วย
     สัมมาทิฐิ :ใช้การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือเพื่อบรรลุความสำเร็จและความมั่นคงในระยะยาว
     การจัดทีมริเริ่มดำเนินการ
     การฝึกอบรมโดยการปฏิบัติจริงและดำเนินการต่อเนื่อง
     การจัดการระบบการจัดการความรู้
         แรงจูงใจในการริเริ่มดำเนินการจัดการความรู้แรงจูงใจแท้ต่อการดำเนินการจัดการความรู้ คือ เป้าหมายที่งาน คน องค์กรและความเป็นชุมชนในที่ทำงานดังกล่าวแล้ว เป็นเงื่อนไขสำคัญในระดับที่เป็นหัวใจสู่ความสำเร็จในการจัดการความรู้แรงจูงใจเทียมจะนำไปสู่การดำเนินการจัดการความรู้แบบเทียมและไปสู่ความล้มเหลวของการจัดการความรู้ในที่สุดแรงจูงใจเทียมต่อการดำเนินการจัดการความรู้ในสังคมไทย มีมากมายหลายแบบที่พบบ่อยที่สุด คือ ทำเพียงเพื่อให้ได้ชื่อว่าทำ ทำเพราะถูกบังคับตามข้อกำหนดทำตามแฟชั่นแต่ไม่เข้าใจความหมาย และวิธีการดำเนินการจัดการความรู้อย่างแท้จริง
 องค์ประกอบสำคัญของการจัดการความรู้ (Knowledge Process)
     1. “คน” ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่สำคัญที่สุดเพราะเป็นแหล่งความรู้และเป็นผู้นำความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์
     2.“เทคโนโลยี” เป็นเครื่องมือเพื่อให้คนสามารถค้นหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยนรวมทั้งนำความรู้ไปใช้อย่างง่าย และรวดเร็วขึ้น
     3. “กระบวนการความรู้” นั้นเป็นการบริหารจัดการ เพื่อนำความรู้จากแหล่งความรู้ไปให้ผู้ใช้เพื่อทำให้เกิดการปรับปรุง และนวัตกรรม
     องค์ประกอบทั้ง 3 ส่วนนี้จะต้องเชื่อมโยงและบูรณาการอย่างสมดุล การจัดการความรู้ของกรมการปกครองจากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 กำหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ำเสมอโดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆเพื่อนำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราขการได้อย่างถูกต้องรวดเร็วและเหมะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถสร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกันขอบเขต KM ที่ได้มีการพิจารณาแล้วเห็นว่ามีความสำคัญเร่งด่วนในขณะนี้ คือการจัดการองค์ความรู้เพื่อแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการ และได้กำหนดเป้าหมาย (Desired State) ของ KM ที่จะดำเนินการ คือมุ่งเน้นให้อำเภอ/กิ่งอำเภอเป็นศูนย์กลางองค์ความรู้เพื่อแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพื้นที่ที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องโดยมีหน่วยที่วัดผลได้เป็นรูปธรรม คือ อำเภอ/กิ่งอำเภอ มีข้อมูลผลสำเร็จการแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในศูนย์ปฏิบัติการฯ ไม่น้อยกว่าศูนย์ละ 1 เรื่องและเพื่อให้เป้าหมายบรรลุผล ได้จัดให้มีกิจกรรมกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) และกิจกรรมกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) ควบคู่กันไปโดยมีความคาดหวังว่าแผนการจัดการความรู้นี้จะเป็นจุดเริ่มต้นสำคัญสู่การปฏิบัติราชการในขอบเขต KM และเป้าหมาย KM ในเรื่องอื่น ๆและนำไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ยั่งยืน ต่อไป
กระบวนการจัดการความรู้
          
กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้หรือการจัดการความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กร มีทั้งหมด 7 ขั้นตอน คือ
         
1.
การบ่งชี้ความรู้เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายคืออะไรและเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เราจำเป็นต้องใช้อะไร ขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้างอยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร

2. การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่นการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอกรักษาความรู้เก่า กำจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว
         
3. 
การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้เพื่อเตรียมพร้อมสำหรับการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต
         
4. 
การประมวลและกลั่นกรองความรู้ เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐานใช้ภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์
         
5. การเข้าถึงความรู้เป็นการทำให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์ เป็นต้น

6. 
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ทำได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็นExplicit Knowledgeอาจจัดทำเป็นเอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็นTacit Knowledge จัดทำเป็นระบบ ทีมข้ามสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัวเวทีแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น

7. 
การเรียนรู้ควรทำให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์ความรู้ การนำความรู้ในไปใช้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง
หัวใจของการจัดการความรู้ 

 มีผู้รู้ได้กล่าวถึง  KM  หลายแง่หลายมุมที่อาจรวบรวมมาชี้ธงคำตอบว่า  หัวใจของ  KM อยู่ที่ไหนได้  
โดยอาจกล่าวเป็นลำดับขั้นหัวใจของ  KM  เหมือนกับลำดับขั้นของความต้องการ  ( Hierarchy  of  needs ) ของ Mcgregor  ได้  โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกที่เป็นสากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรู้คือพลัง (DOPA KM Team)

1. Knowledge is Power :  ความรู้คือพลัง
2.successful  knowledge  transfer  involves  neither  computers  nordocuments  but  rather  in
interactions  between  people. (Thomas H Davenport) :  ความสำเร็จของการถ่ายทอดความรู้ไม่ใช่อยู่ที่คอมพิวเตอร์หรือเอกสาร  แต่อยู่ที่การมีปฏิสัมพันธ์   ระหว่างคนด้วยกัน 
3. The  great  end  of  knowledge  is  not  knowledge  but  action

4.Now   the  definition   of  a  manager  is   somebody   who   makes 

knowledge   productive  : นิยามใหม่ของผู้จัดการ  คือ  ผู้ซึ่งทำให้ความรู้ผลิตดอกออกผล จะเห็นว่า  จากข้อความที่กล่าวถึง ความรู้ดังกล่าว  พอทำให้มองเห็นหัวใจของ  KM เป็นลำดับชั้นมาเริ่มแต่ข้อความแรกที่ว่า ความรู้คือพลังหรือความรู้คืออำนาจ ซึ่งเป็นข้อความเป็นที่ยอมรับที่เป็นสากล ทั้งภาคธุรกิจ เอกชน และภาคราชการ จากการยอมรับดังกล่าวมาสู่การเน้นที่ปฏิสัมพันธ์ของคนว่ามีความสำคัญในการถ่ายทอดความรู้กว่าเครื่องมือหรือเอกสารใดและมักกล่าวถึงว่า แม้ความรู้จะถูกจัดระบบและง่ายต่อการเข้าถึงของบุคคล  ต่าง ๆ ดีเพียงใดก็ตาม ถ้ามีความรู้ เกิดความรู้ขึ้นแล้ว หากไม่นำไปใช้ประโยชน์ ก็ไม่ใช่จุดหมายปลายทางของ  ความรู้และที่ชัดเจนก็คือ ประโยคสุดท้ายที่เน้นการนำความรู้ไปใช้ประโยชน์ให้เกิดมรรคผลมีคุณค่าประโยชน์เป็นรูปธรรมว่านั่นเป็นนิยามใหม่ของผู้ทำหน้าที่เป็นผู้จัดการเลยทีเดียว  ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าหัวใจของ KM อยู่ที่การนำความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม
         อ.นพ.วิจารณ์ พานิชกล่าวไว้น่าคิด หลังจากการไปร่วมสัมมนา “นวัตกรรมการเรียนรู้เพื่อชุมชนเป็นสุข” โดยได้ฟังการบรรยายของ ศ. นพ. ประเวศ วะสี ตีความ “การเรียนรู้เพื่อชุมชนเป็นสุข” ทำให้เกิดความเข้าใจเรื่องการจัดการความรู้อย่างลึกซึ้งมาก จึงขอนำมาเล่าสู่กันฟังท่านบอกว่า การพัฒนาชุมชนต้องมี 4 องค์ประกอบ
1.
ชุมชนหมายถึงการอยู่ร่วมกัน ความเป็นชุมชนมีเป้าหมายที่การอยู่ร่วมกัน
2.
เป็นสุขหมายถึงความเป็นทั้งหมด ความเป็นปรกติ สมดุล บูรณาการของปัจจัยต่าง ๆ อย่างน้อย 8 ด้าน ได้แก่ ชีวิต สังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม ศาสนธรรม ครอบครัว และชุมชน
3.
การเรียนรู้หมายถึงการเรียนรู้ร่วมกันของคนในชุมชนนั้น ๆ ผ่านการปฏิบัติ
4.
การสร้างเสริมหมายถึงการเข้าไปเอื้ออำนวย ส่งเสริม เสริมพลัง (empower) ไม่ใช่เข้าไปสอนหรือถ่ายทอดความรู้
       
ทั้ง 4 องค์ประกอบนี้คือหัวใจของการจัดการความรู้ในทุกบริบทไม่ใช่แค่การจัดการความรู้ของชาวบ้านหรือของชุมชน ในเรื่องการจัดการความรู้นี้การเรียนรู้สำคัญกว่าตัวความรู้ เพราะถ้าไม่ระวังตัวความรู้จะเป็นความรู้ที่หยุดนิ่งตายตัว การเรียนรู้จะมีลักษณะ “ดิ้นได้” คือมีชีวิต เป็นพลวัต การเรียนรู้ที่ดีที่สุดคือการเรียนรู้ร่วมกัน เป็น collective learning และเป็นการเรียนรู้ร่วมกันผ่านการปฏิบัติ (interaction learning through action) 

         อ.บดินทร์ วิจารณ์เป็นบุคคลหนึ่งที่น่าสนใจอย่างยิ่งในด้าน การจัดการความรู้ (Knowledge Management - KM) และองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)ได้กล่าวไว้เมื่อคราวสัมมนาวิชาการ เมื่อวันที่ 6 สิงหาคม 2548 ณ ห้องประชุม 2 อาคาร HS05 คณะมนุษยศาสตร์ และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ว่าการจัดการความรู้ (KM) สิ่งสำคัญมันอยู่ที่การลงมือปฏิบัติให้ได้ใช้ภาษาเดียวกัน สื่อความหมายกันให้ได้การเรียนรู้ของบุคคลหัวใจสำคัญอยู่ที่เราจะได้เรียนรู้จากการสอนคนอื่น (Learning from Teaching) และ สิ่งที่สำคัญของการจัดการความรู้ ก็คือ เรื่องของคน การพัฒนาคนคนพัฒนาตนเอง การวางแผนทำงาน การจัดลำดับความสำคัญ ของงาน ขององค์กร
เครื่องมือในการจัดการความรู้     

        กรมการปกครองได้จัดทำแผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan) ซึ่งปรากฏอยู่ในเอกสาร “คำรับรองการปฏิบัติราชการประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2549” ซึ่งได้ส่งให้ ก.พ.ร.เมื่อวันที่ 30 ม.ค.2549 แล้วเมื่อพิจารณาเฉพาะเนื้อหาสาระในแผนดังกล่าว จะประกอบด้วยส่วนสำคัญ 2 ส่วน คือ
1. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) 

2. แผนการจัดการความรู้ในส่วนของกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 

       
ซึ่งทั้ง 2 ส่วนจะมีความสำคัญในการช่วยขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การแก้ปัญหาความยากจนตามขอบเขตและเป้าหมายที่กำหนดไว้ให้บรรลุผล ขณะเดียวกันในแต่ละส่วนก็จะมีโครงการและกิจกรรมของแต่ละสำนัก กอง รองรับ เพื่อให้เกิดผลเป็นรูปธรรมซึ่งขณะนี้มีอยู่ไม่น้อยกว่า 15 โครงการ/กิจกรรมการขับเคลื่อนการจัดการความรู้ของกรมการปกครองเพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความยากจนเป็นงานที่มีความสำคัญอีกงานหนึ่งที่ต้องการ พลังการมีส่วนร่วมของทุกๆ ส่วน ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาคและจะเป็นอีกก้าวหนึ่งที่สำคัญในการที่จะก่อเกิดการรวบรวมสะสมองค์ความรู้การใช้ประโยชน์และต่อยอดองค์ความรู้ในการแก้ไขปัญหาความยากจน    

         การจัดการความรู้ประกอบด้วย กระบวนการหลัก ๆ ได้แก่  การค้นหาความรู้ การสร้างและแสวงหา  ความรู้ใหม่การจัดความรู้ให้เป็นระบบการประมวลผลและกลั่นกรองความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้  สุดท้ายคือ การเรียนรู้ และเพื่อให้มีการนำความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร เครื่องมือหลากหลายประเภทถูกสร้างขึ้นมาเพื่อนำไปใช้ในการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้  ซึ่งอาจแบ่งเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ
(1)  เครื่องมือที่ช่วยในการ “เข้าถึง” ความรู้ ซึ่งเหมาะสำหรับความรู้ประเภท Explicit  

(2)  เครื่องมือที่ช่วยในการ “ถ่ายทอด “ ความรู้ ซึ่งเหมาะสำหรับความรู้ประเภท Tacit ซึ่งต้องอาศัยการถ่ายทอด โดยปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลัก
                 ในบรรดาเครื่องมือดังกล่าวที่มีผู้นิยมใช้กันมากประเภทหนึ่งคือ  ชุมชนแห่งการเรียนรู้  หรือชุมชน นักปฏิบัติ (Communityof Practice : CoP

การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้
          การจัดการความรู้หรือ Knowledge Management เป็นเรื่องค่อนข้างใหม่ซึ่งเกิดขึ้นจากการค้นพบว่าองค์กรต้องสูญเสียความรู้ไปพร้อมๆกับการที่บุคลากรลาออกหรือเกษียณ อายุราชการอันส่งผลกระทบต่อการดำเนินการขององค์กรเป็นอย่างยิ่งดังนั้นจากแนวคิดที่มุ่งพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้มากแต่เพียงอย่างเดียวจึงเปลี่ยนไปและมีคำถามต่อไปว่าจะทำอย่างไรให้องค์กรได้เรียนรู้ด้วย ดังนั้นการบริหารจัดการความรู้จึงสัมพันธ์กับเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นอย่างยิ่งหากองค์กรจะพัฒนาตนเองให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็จำเป็นจะต้องบริหารจัดการความรู้ภายในองค์กรให้เป็นระบบเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ได้จริงและต่อเนื่องหากองค์กรใดมีการจัดการความรู้โดยไม่มีการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์กรก็นับเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าได้เช่นกัน อย่างไรก็ตาม การบริหารจัดการความรู้มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรมเพราะเป็นกระบวนการที่ต้องดำเนินการต่อภายหลังจากที่บุคลากรมีความรู้ความชำนาญแล้วองค์กรจะทำอย่างไรให้บุคลากรเหล่านั้นยินดีถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อื่นและในขั้นตอนสุดท้ายองค์กรจะต้องหาเทคนิคการจัดเก็บความรู้เฉพาะไว้กับองค์กรอย่างมีระบบเพื่อที่จะนำออกมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพบริษัทยักษ์ใหญ่หลายแห่งในสหรัฐอเมริกายังคงแข่งขันกันหาวิธีบริหารจัดการความรู้ที่เหมาะสมกับตนเองเพื่อให้อยู่ในโลกของการแข่งขันได้สำหรับประเทศไทยนั้นคงเป็นเรื่องท้าทายสำหรับผู้บริหารที่จะหายุทธวิธีในการดึงความรู้ออกมาจากตัวบุคคลและการกระตุ้นให้บุคลากรถ่ายทอดความรู้ให้เพื่อนร่วมงานซึ่งการถ่ายทอดความรู้บางประเภทนั้น การฝึกอบรมอาจจะไม่ใช่วิธีที่ดีที่สุดอุปสรรคที่มักพบอยู่เสมอของการบริหารจัดการความรู้คือพฤติกรรม "การหวงความรู้"และวัฒนธรรม "การไม่ยอมรับในตัวบุคคล"หากองค์กรสามารถกำจัดจุดอ่อนทั้งสองอย่างนี้ได้การบริหารจัดการความรู้ก็มิใช่เรื่องยากจนเกินไปสืบเนื่องจากการปฏิรูประบบราชการครั้งสำคัญที่ผ่านมาเมื่อเดือนตุลาคม 2545 ได้มีการวางกรอบแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินไว้อย่างชัดเจนซึ่งรวมถึงการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีพ.ศ.2546 เป็นเรื่องของการกำหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตรา 11 ได้กำหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีหน้าที่ในการพัฒนาความรู้เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ำเสมอพร้อมทั้งสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน
CoP(Community of Practice)

ชุมชนนักปฏิบัติ คือ อะไร
คือ ชุมชนที่มีการรวมตัวกัน หรือเชื่อมโยงกันอย่างไม่เป็นทางการโดยมีลักษณะดังนี้
· ประสบปัญหาลักษณะเดียวกัน
· มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน ต้องการแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากกันและกัน
· มีเป้าหมายร่วมกัน มีความมุ่งมั่นร่วมกัน ที่จะพัฒนาวิธีการทำงานได้ดีขึ้น
· วิธีปฏิบัติคล้ายกัน ใช้เครื่องมือ และภาษาเดียวกัน
· มีความเชื่อ และยึดถือคุณค่าเดียวกัน
· มีบทบาทในการสร้าง และใช้ความรู้
· มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันและกัน อาจจะพบกันด้วยตัวจริงหรือผ่านเทคโนโลยี
· มีช่องทางเพื่อการไหลเวียนของความรู้ทำให้ความรู้เข้าไปถึงผู้ที่ต้องการใช้ได้ง่าย
· มีความร่วมมือช่วยเหลือ เพื่อพัฒนาและเรียนรู้จากสมาชิกด้วยกันเอง
· มีปฏิสัมพันธ์ต่อเนื่อง มีวิธีการเพื่อเพิ่มความเข้มแข็งให้แก่สายในทางสังคม
         ทำให้เพิ่มพูนความรู้ที่ลึกซึ้งขึ้นเรื่อยๆ ในระดับที่ง่ายที่สุดชุมชนนักปฏิบัติ คือ คนกลุ่มเล็กๆ ซึ่งทำงานด้วยกันมาระยะหนึ่ง มีเป้าหมายร่วมกันและต้องการที่จะแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์จากการทำงานกลุ่มดังกล่าวมักจะไม่ได้เกิดจากการจัดตั้งโดยองค์การเป็นกลุ่มที่เกิดจากความต้องการทางสังคม และความพยายามที่จะทำให้บรรลุผลสำเร็จเป็นกลุ่มที่ไม่มีอำนาจ ไม่มีการกำหนดไว้ในแผนภูมิโครงสร้างองค์กรและอาจจะมีเป้าหมายที่ขัดแย้งกับผู้นำองค์กรในหนึ่งองค์กรอาจจะมีชุมชนนักปฏิบัติจำนวนมาก และคนคนหนึ่งจะเป็นสมาชิกในหลายชุมชนชุมชนนักปฏิบัติมีความสำคัญอย่างไร เครือข่ายความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการเกิดจากความใกล้ชิด ความพอใจ และพื้นฐานที่ใกล้เคียงกันลักษณะที่ไม่เป็นทางการจะเอื้อต่อการเรียนรู้ และการสร้างความรู้ใหม่ๆมากกว่าโครงสร้างที่เป็นทางการ คำว่า ปฏิบัติ หรือ practice ใน CoPชี้จุดเน้นที่การเรียนรู้ซึ่งได้รับจากการทำงาน เป็นหลัก เป็นแง่มุมเชิงปฏิบัติ ปัญหาประจำวันเครื่องมือใหม่ๆ พัฒนาการในเรื่องงาน วิธีการทำงานที่ได้ผล และไม่ได้ผลการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทำให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึกสร้างความรู้ และความเข้าใจได้มากกว่าการเรียนรู้ จากหนังสือ หรือการฝึกอบรมตามปกติเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ ซึ่งมีสมาชิกจากต่างหน่วยงานช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จได้ดีกว่า การสื่อสารตามโครงสร้างที่เป็นทางการข้อคิดเห็นเกี่ยวกับชุมชนนักปฏิบัติ
แนวคิด
·  CoPเป็นกลไกของการไขว่คว้าหาความรู้เข้าหาตัว มากกว่าการรวบรวมความรู้เพื่อส่งมอบให้ผู้อื่น
·  CoPเป็นเรื่องของการเรียนรู้เพื่อเป็นคนทำงานที่เก่งขึ้น มิใช่แค่เรียนรู้ว่า จะทำงานอย่างไรหรือเรียนรู้แต่เรื่องที่เป็นนามธรรม
·  การเป็นสมาชิกของ CoPคือมีส่วนร่วมในชุมชนนั้น อย่างมีความหมาย
·  CoPควรเชื่อมโยงกับเป้าหมายหลักขององค์กร
      แนวคิดของการปฏิบัติในชุมชนนักปฏิบัติ หรือ P ใน CoPหมายถึงการกระทำในบริบทเฉพาะ
       สิ่งที่มีผลต่อการปฏิบัติและเป็นผลจากการเรียนรู้ ได้แก่ • สิ่งที่ปรากฎชัดแจ้ง: เครื่องมือ เอกสาร ภาพลักษณ์ สัญลักษณ์ บทบาที่ชัดเจนเกณฑ์ที่กำหนดไว้ กฎข้อบังคับ สัญญา • สิ่งที่ไม่ปรากฎชัดแจ้ง: ความสัมพันธ์กฎเกณฑ์ในใจ ความหยั่งรู้ การรับรู้ ความอ่อนไหว ความเข้าใจ สมมติฐานมุมมองซึ่งเป็นที่ยอมรับทั่วไป
       การปฏิบัติมิใช่สิ่งตายตัวที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้ขณะเดียวกันก็ไม่อาจเปลี่ยนแปลงได้ง่ายๆ ด้วยคำสั่ง หรือกฎระเบียบ
       มีคนอื่นในองค์กรซึ่งมีประสบการณ์ที่จะเป็นประโยชน์กับเราพวกเขาเต็มใจที่จะแบ่งปันประสบการณ์นั้น ให้ผู้อื่น และเราเต็มใจที่จะช่วยพวก  เขา เราสามารถค้นหาพวกเขาได้พบ แม้จะไม่รู้จักพวกเขา ธรรมชาติของCoP

      องค์กรประกอบไปด้วย CoPจำนวนมากทับซ้อนกันอยู่คู่ขนานไปกับโครงสร้างที่เป็นทางการขององค์กร
       รอบชีวิตของ CoPไม่มีความชัดเจนว่า เริ่มต้นเมื่อไร สิ้นสุดเมื่อไรขึ้นกับความพร้อม และโอกาสเหมาะ สำหรับการเรียนรู้
       ประเด็นที่ CoPให้ความสนใจจะเปลี่ยนไปตามความต้องการและความสนใจของสมาชิก การสนับสนุน CoP

       ปฏิบัติต่อ CoPเสมือนทรัพย์สินขององค์กร ให้การสนับสนุนทรัพยากรและข้อมูลข่าวสาร ดูแลเป้าหมายให้สอดคล้องกับองค์กร
      ส่งเสริมการสร้าง CoPด้วยการยอมรับผลงานที่เกิดขึ้นจากกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ และดึงชุมชนเข้ามาร่วมกันทำงาน ให้ลึกซึ้งยิ่งขึ้นอีก
      มองว่า องค์กรเป็นที่รวมของชุมชนที่เชื่อมต่อกันส่งเสริมให้มีจุดยืนที่เหมาะสม และมีส่วนต่อความสำเร็จขององค์กร
       ส่งเสริมให้ CoPเรียนรู้จากภายในกลุ่ม และจากกลุ่มอื่นๆ
       ดูแลว่ากลไกขององค์กรมีส่วนในการสนับสนุน CoP

       ส่งเสริมการเรียนรู้ทุกรูปแบบและเชื่อมต่อทั่วทั้งองค์กรมุมมองต่อการเรียนรู้
       การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติ แต่เรามักจะมองไม่เห็นว่าเกิดการเรียนรู้ดีขึ้น
       การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไม่ได้เกิดจากการดูเอกสาร ของคนอื่นแต่เกิดจากการทำความเข้าใจ ในตรรกะ หรือวิธีคิดของคนอื่น
      เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยให้เราแลกเปลี่ยนความเข้าใจ และความคิดกันได้กว้างขวางขึ้นแต่หัวใจของการแลกเปลี่ยน คือ ความสนใจร่วมกัน ใส่ใจความคิดของกันและกันและสร้างชุมชนซึ่งเชื่อใจกัน การหาโอกาสเรียนรู้
       ถ้ามีปัญหาเกี่ยวกับการเรียนรู้ ให้มองหาแบบแผน / สาเหตุของการมีส่วนร่วมและการแยกตัวของสมาชิก
      เมื่อมีการนำความรู้ไปใช้ในบริบทอื่นหรือมีการส่งผ่านข้อมูลข่าวสารไปยังอีกหน่วยงานหนึ่งให้ติดตามเรียนรู้การปรับเปลี่ยน ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน และการแผลความหมายใหม่
       รับรู้การเกิดขึ้นของวิธีปฏิบัติใหม่ๆ ในที่ไกลหูไกลตา
        การเรียนรู้ที่ชายขอบของ CoPก็มีความสำคัญ ได้แก่การดึงดูดสมาชิกใหม่ การตอบสนองสิ่งกระตุ้นจากภายนอก การมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชนอื่นๆข้อควรระวัง
        ความพยายามที่จะเปลี่ยนความรู้ที่ฝังลึกมาเข้าไว้ในลักษณะของเอกสารอาจจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่าผลดี เกิดเป็นขยะของข้อมูลข่าวสาร ที่ไม่คนใช้สุดท้ายคนก็ยังต้องการความช่วยเหลือ ในเรื่องประสบการณ์ จากเพื่อนร่วมงาน
        ให้มีการเรียนรู้ใกล้ชิดกับการปฏิบัติให้มากที่สุดอย่าด่วนหลวมตัวที่จะสกัดความรู้ความรู้จาก CoPหรือเปลี่ยนความรู้จาก CoPไปเป็นหลักสูตรเพื่อการฝึกอบรม
        แนวคิดปัจจุบันเปลี่ยนจากการเก็บเกี่ยวความรู้ไปสู่การเชื่อมต่อระหว่างบุคคล อย่าสร้างห้องสมุดที่เต็มไปด้วยเอกสารให้สร้างบัตรรายชื่อบุคคล (card catalog) เพื่อช่วยในการเชื่อมต่อระหว่างบุคคลต่อบุคคล ปัจจัยสู่ความสำเร็จกลุ่มที่ไม่เป็นทางการเป็นสิ่งที่เกิดโดยธรรมชาติอยู่แล้วในองค์กรมีลักษณะของสิ่งมีชีวิต เติบโตขึ้นเมื่อเป็นที่ประสงค์ของสมาชิกการที่จะให้มีคุณค่าต่อองค์กร จะต้องได้รับการเพาะบ่ม ดูแลด้วยความระมัดระวังการสนับสนุนมาเกินไป อาจจะทำให้ไม่เป็นที่สนใจจากสมาชิก การปล่อยปละละเลยก็อาจจะทำให้แคระแกร็นเหี่ยวเฉา ความท้าทายนี้แตกต่างจากปัจจัยต่างๆที่ผู้นำองค์กรเคยประสบ ความท้าทายสำหรับ CoP ปัญหาสำคัญของชุมชนที่กำลังเติบโต คือการที่สมาชิกสูญเสียความสนใจ และปล่อยให้ผู้ประสานงานรับผิดชอบไปคนเเดียวเมื่อผู้ประสานงานหันไปทำงานอื่น ชุมชนก็ล่มสลายปัญหาสำคัญของชุมชนที่ประสบความสำเร็จ คือ การที่สนใจอยู่แต่ความสำเร็จของตนเองข้อเสนอแนะต่อไปนี้ จะช่วยรักษาพลังของชุมชน ให้เกิดความต่อเนื่องนำสมาชิกใหม่เข้ามาร่วม และมุ่งไปที่ประเด็นที่แหลมคม
        เชิญผู้นำทางความคิดซึ่งเป็นที่ยอมรับเข้ามาร่วมแต่เริ่มแรกเพื่อสร้างพลังให้แก่ชุมชน
        จัดให้มีเวทีพบปะกันเพื่อแลกเปลี่ยนความคิด เพื่อสร้างความตื่นตัวความไว้เนื้อเชื่อใจ ความรู้สึกร่วม
        ส่งเสริมการติดต่อระหว่างสมาชิกของชุมชน
        จัดตั้งกลุ่มแกนที่แข็งขันไม่จำเป็นว่าสมาชิกทุกคนจะมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกันสนับสนุนกลุ่มแกนด้วยการให้เป็นที่รับรู้ของชุมชน และไม่รบกวนเวลาเพิ่มมากเป็นพิเศษความท้าทายด้านเทคนิค
        ทำให้การติดต่อ การให้ข้อมูล และการเข้าถึงชุมชนเป็นเรื่องง่ายเช่นการใช้ Software computer ที่ใช้ง่าย และคุ้นเคย ความท้าทายสำหรับสมาชิกสิ่งที่มีคุณค่ามากของชุมชน คือ การร่วมกันแก้ปัญหา แต่การอภิปรายปัญหาอย่างเปิดอกในขณะที่ความคิดยังไม่สุกงอมดี หรือคิดดังๆในที่ประชุมเป็นสิ่งที่ไม่ใช่ธรรมชาติของเรา ความท้าทายของสมาชิกที่สำคัญ คือการพูดถึงปัญหาของตนเอง ต่อหน้าผู้คนจำนวนมากที่เราไม่รู้จัก
        สร้างเวทีเสวนาในประเด็นที่เฉียบคม ให้สมาชิกอาวุโสซึ่งคนยอมรับเป็นผู้ขอความช่วยเหลือ และหาผู้ที่มีกึ๋นไปร่วมอยู่ในเวทีผู้ประสานงานช่วยกระตุ้นให้อธิบายหลักคิดของข้อเสนอเพื่อให้สมาชิกอภิปรายไปที่สมมติฐาน ที่ใช้และเลือกการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจในกลุ่มขนาดเล็ก 2-3 คนอาจใช้เป็นจุดเริ่มต้นสำหรับการสร้างชุมชนได้  

      ตามนิยามของ DOPA KM Team ได้กล่าวไว้ว่า CoP  เป็นกลุ่มคนที่มารวมตัวกันอย่างไม่เป็นทางการ  มีวัตถุประสงค์เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้  และสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ  เพื่อช่วยให้การทำงานมีประสิทธิผลที่ดีขึ้นส่วนใหญ่การรวมตัวกันในลักษณะนี้มักจะมาจากคนที่อยู่ในกลุ่มงานเดียวกันหรือมีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งร่วมกัน ซึ่งความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันจะเป็นสิ่งที่สำคัญ
     Cop  จะมีความแตกต่างจากการที่บุคคลมารวมกลุ่มกันเป็นทีมปฏิบัติงานปกติทั่วไปตรงที่  Cop  เป็นการรวมตัวกันอย่างสมัครใจ เป็นการเชื่อมโยงสมาชิกเข้าด้วยกัน โดยกิจกรรมทางสังคม ไม่ได้มีการมอบหมายสั่งการเป็นการเฉพาะและจะเลือกทำในหัวข้อหรือเรื่องที่สนใจร่วมกันเท่านั้น
     ความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนในกลุ่ม CoPจะพัฒนาเป็นองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการทำงานของบุคคลและองค์กรต่อไป  และจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการในท่ามกลางบรรยากาศแบบสบาย ๆ ประกอบกับการใช้เทคนิคที่เรียกว่าสุนทรีสนทนา (Dialogue)  ซึ่งเป็นการสนทนาที่เคารพความคิดเห็นของผู้พูด  ให้เกียรติกัน  ให้โอกาสกัน  และไม่พยายามขัดขวางความคิดใคร กับรับฟังผู้อื่นพูดอย่างตั้งอกตั้งใจ (Deep Listening) 
กรมการปกครองเริ่มชุมชนแห่งการเรียนรู้  (Cop)  นำร่องที่  วปค.
   จากการที่กรมการปกครองได้รับความไว้วางใจจากกระทรวงมหาดไทยและรัฐบาลมอบหมายให้เป็น ภาคส่วนหลักในการปฏิบัติภารกิจที่สำคัญระดับชาติต่อเนื่องจากอดีตจนถึงปัจจุบัน เช่น การรักษาความมั่นคงภายใน การแก้ไขปัญหายาเสพติด การบูรณาการแก้ไขปัญหาความยากจน เป็นต้น  แสดงถึงการมีบุคลากรที่เป็น  “ทุนทางสังคม”   อยู่เป็นพื้นฐานในองค์กร กรมการปกครองจึงได้ส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้ เพื่อช่วยให้การทำงานมีประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผลในรูปของการจัดชุมชนแห่งการเรียนรู้ขึ้น   โดยนำร่องที่วิทยาลัยการปกครองก่อน   เรียกว่า           
   “โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) วิทยาลัยการปกครอง”  โดยมีวัตถุประสงค์ใหญ่ ๆ  3 ประการ คือ
           (1)  นำทฤษฏีการจัดการองค์ความรู้ (KM) มาสู่การปฏิบัติให้เกิดประโยชน์แก่การปฏิบัติงานจริง
(2)  เพื่อกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารทั่วองค์กร (Communication) ด้านการจัดการองค์ความรู้
                 (3)  เพื่อเพิ่มพูนประสบการณ์ การใช้เครื่องมือ CoPในกระบวนการ KM  สำหรับแนวทางดำเนินการกำหนดไว้ ดังนี้
            3.1  การประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร
                              3.2   ทำหนังสือเวียน เชิญชวน ข้าราชการ ลูกจ้าง ร่วมเป็นสมาชิกชุมชนแห่งการเรียนรู้
                              3.3   เชิญสมาชิกประชุมปรึกษาหารือ ร่วมคิด ร่วมทำกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความรู้ตามหัวข้อที่อยู่ในความสนใจของสมาชิก
                              3.4   ประสานงานเรื่องสถานที่ประสานงานบุคคลและงานธุรการอื่น 
                              3.5   จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในบรรยากาศที่ไม่เป็นทางการ
                              3.6  จัดทำสรุปการเสวนาของ CoP เพื่อเผยแพร่ จัดกิจกรรม กระตุ้น ส่งเสริมเป็นระยะๆ
                              3.7   ติดตามประเมินผลการดำเนินการและรายงาน
      โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ดังกล่าว จะต้องมีความอดทนและใช้เวลารวมถึงการกระตุ้นส่งเสริมและให้กำลังใจจากผู้บังคับบัญชา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระยะแรก ๆ ก็คงจะต้องให้มีการดำเนินการในระยะเวลาหนึ่งแล้วติดตามประเมินผลเพื่อทำการศึกษาผลที่เกิดขึ้นต่อไป
 บทสรุป
    ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (CoP) เป็นกิจกรรมเริ่มต้นอีกกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการ   KM  ที่มีกิจกรรมหลายประการที่จะต้องดำเนินการทั้งในส่วนที่อาจเรียกว่าเป็นมิติของการบังคับและในส่วนที่เป็นมิติของการส่งเสริม ส่วนที่เป็นมิติการบังคับ  คือ  การที่จะต้องดำเนินการ KM  ในฐานะตัวชี้วัดที่เป็นพันธะสัญญาที่กรมการปกครองได้จัดทำไว้ในคำรับรองการปฏิบัติราชการประจำปีงบประมาณ 2549 กับ สำนักงาน ก.พ.ร. ให้สำเร็จ คือ การดำเนินการในส่วนกลางของทุกสำนัก/กอง  ตามแผนปฏิบัติการการจัดการความรู้  (KM Action  Plan)  กับการดำเนินการในส่วนภูมิภาคของอำเภอ/กิ่งอำเภอ  ในการทำให้อำเภอ/กิ่งอำเภอ   เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้เพื่อการแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพื้นที่ที่เป็นประโยชน์แก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง  โดยอำเภอ/กิ่งอำเภอ จะต้องจัดทำผลสำเร็จการแก้ไขปัญหาความยากจนเชิงบูรณาการในพื้นที่   จำนวน 1 เรื่อง  เพื่อเผยแพร่ติดไว้ที่  ศตจ.อำเภอ/กิ่งอำเภอ  และบันทึกไว้ที่เว็บไซต์ของจังหวัดและกรมการปกครอง  ในส่วนที่เป็นมิติของการส่งเสริมคือ การดำเนินการ KM ในฐานะที่เป็นตัวขับเคลื่อน องค์กรสู่ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและทำให้มีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด  บุคลากรของกรมการปกครองที่ถือได้ว่าเป็น “ทุนทางสังคม”   มีความสำคัญยิ่งต่อการเดินทางไปสู่เป้าหมาย KM  ดังกล่าว  การศึกษาเรียนรู้เรื่อง KM และการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในกิจกรรม KM ต่าง ๆ  ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคจะทำให้เกิดสัมฤทธิ์ผล กับงานด้านการจัดการความรู้ที่กรมปกครองรับผิดชอบเช่นเดียวกับงานอื่น ๆ ที่ผ่านเข้ามาและสำเร็จผลลงด้วยดี กับทั้งเกิดคุณค่าประโยชน์แก่พี่น้องประชาชนและชาติบ้านเมืองไปพร้อมกัน เป็นที่ยอมรับและได้เกิดความไว้วางใจจากรัฐบาลทุกรัฐบาลเสมอมา
คุณเอื้อ คุณอำนวย คุณกิจ คุณประสาน
           คนสำคัญที่ดำเนินการจัดการความรู้
        1. ผู้บริหารสูงสุด (CEO) สำหรับวงการจัดการความรู้ถ้าผู้บริหารสูงสุดเป็นแชมเปี้ยน (เห็นคุณค่า และดำเนินการผลักดัน KM) เรื่องที่ว่ายากทั้งหลายก็ง่ายขึ้นผู้บริหารสูงสุดควรเป็นผู้ริเริ่มกิจกรรมจัดการความรู้โดยกำหนดตัวบุคคลที่จะทำหน้าที่ “คุณเอื้อ (ระบบ)” ของ KM ซึ่งควรเป็นผู้บริหารระดับสูง เช่น รองอธิบดี, รองผู้อำนวยการใหญ่
        2. คุณเอื้อ (Chief Knowledge Officer, CKO)ถ้าการริเริ่มมาจากผู้บริหารสูงสุด “คุณเอื้อ” ก็สบายไปเปลาะหนึ่งแต่ถ้าการริเริ่มที่แท้จริงไม่ได้มาจากผู้บริหารสูงสุด บทบาทแรกของ “คุณเอื้อ” ก็คือ นำเป้าหมาย/หัวปลา ไปขายผู้บริหารสูงสุดให้ผู้บริหารสูงสุดกลายเป็นเจ้าของ “หัวปลา” ให้ได้ บทบาทต่อไปของ “คุณเอื้อ” คือการหา “คุณอำนวย” และร่วมกับ “คุณอำนวย” จัดให้มีการกำหนด “เป้าหมาย/หัวปลา” ในระดับย่อยๆ ของ “คุณกิจ/ผู้ปฏิบัติงาน”, คอยเชื่อมโยง “หัวปลา” เข้ากับวิสัยทัศน์พันธกิจ เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ขององค์กร, จัดบรรยากาศแนวราบและการบริหารงานแบบเอื้ออำนาจ (Empowerment), ร่วม Share ทักษะในการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อประโยชน์ในการดำเนินการจัดการความรู้โดยตรงและเพื่อแสดงให้ “คุณกิจ” เห็นคุณค่าของทักษะดังกล่าว, จัดสรรทรัพยากรสำหรับใช้ในกิจกรรมจัดการความรู้พร้อมคอยเชื่อมโยงการจัดการความรู้เข้ากับกิจกรรมสร้างสรรค์อื่นๆทั้งภายในและนอกองค์กร, ติดตามความเคลื่อนไหวของการดำเนินการให้คำแนะนำบางเรื่องและแสดงท่าทีชื่นชมในความสำเร็จ อาจจัดให้มีการยกย่องในผลสำเร็จและให้รางวัลที่อาจไม่เน้นสิ่งของแต่เน้นการสร้างความภาคภูมิใจในความสำเร็จ
      3. คุณอำนวย (Knowledge Facilitator , KF)เป็นผู้คอยอำนวยความสะดวกในการจัดการความรู้ ความสำคัญของ “คุณอำนวย” อยู่ที่การเป็นนักจุดประกายความคิดและการเป็นนักเชื่อมโยงโดยต้องเชื่อมโยงระหว่างผู้ปฏิบัติ (“คุณกิจ”) กับผู้บริหาร (“คุณเอื้อ”), เชื่อมโยงระหว่าง “คุณกิจ” ต่างกลุ่มภายในองค์กร, และเชื่อมโยงการจัดการความรู้ภายในองค์กร กับภายนอกองค์กร โดยหน้าที่ที่ “คุณอำนวย” ควรทำ คือ - ร่วมกับ “คุณเอื้อ” จัดให้มีการกำหนด “หัวปลา” ของ “คุณกิจ” อาจจัด “มหกรรมหัวปลา” เพื่อสร้างความเป็นเจ้าของ “หัวปลา” - จัดตลาดนัดความรู้ เพื่อให้คุณกิจ นำความสำเร็จมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ถอดความรู้ออกมาจากวิธีทำงานที่นำไปสู่ความสำเร็จนั้น เพื่อการบรรลุ “หัวปลา” - จัดการดูงาน หรือกิจกรรม “เชิญเพื่อนมาช่วย” (Peer Assist) เพื่อให้บรรลุ “หัวปลา” ได้ง่าย หรือเร็วขึ้น โดยที่ผู้นั้นจะอยู่ภายในหรือนอกองค์กรก็ได้เรียนรู้วิธีทำงานจากเขา เชิญเขามาเล่าหรือสาธิต -จัดพื้นที่เสมือนสำหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสำหรับเก็บรวบรวมขุมความรู้ที่ได้เช่น ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศซึ่งรวมทั้งเว็บไซต์ เว็บบอร์ด เว็บบล็อกอินทราเน็ต จดหมายข่าว เป็นต้น - ส่งเสริมให้เกิดชุมชนแนวปฏิบัติ (CoP-Community of Practice) ในเรื่องที่เป็นความรู้ หรือเป็นหัวใจในการบรรลุเป้าหมายหลักขององค์กร -เชื่อมโยงการดำเนินการจัดการความรู้ขององค์กร กับกิจกรรมจัดการความรู้ภายนอกเพื่อสร้างความคึกคักและเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับภายนอก
       4. คุณกิจ (Knowledge Pracititoner, KP) “คุณกิจ” หรือผู้ปฏิบัติงานเป็นพระเอกหรือนางเอกตัวจริง ของการจัดการความรู้เพราะเป็นผู้ดำเนินกิจกรรมจัดการความรู้ประมาณร้อยละ 90-95 ของทั้งหมด “คุณกิจ” เป็นเจ้าของ “หัวปลา” โดยแท้จริง และเป็นผู้ที่มีความรู้ (Explicit Knowledge) และเป็นผู้ที่ต้องมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ใช้ หา สร้าง แปลงความรู้เพื่อการปฏิบัติให้บรรลุถึง “เป้าหมาย/หัวปลา” ที่ตั้งไว้
       5. คุณประสาน (Network Manager)เป็นผู้ที่คอยประสานเชื่อมโยงเครือข่ายการจัดการความรู้ระหว่างหน่วยงานให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในวงที่กว้างขึ้นเกิดพลังร่วมมือทางเครือข่ายในการเรียนรู้และยกระดับความรู้แบบทวีคูณ
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คำนำ








บทที่ 1


บททั่วไป








บทที่ ๒


การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard)














 











บทที่ 3


ขั้นตอนจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล


องค์การบริหารส่วนตำบลตำหรุ





1. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่สำคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 – 3 ปีข้างหน้า คืออะไร








   2. อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น








3. อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง





4. อะไรที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะทำ แต่ไม่ได้ทำในช่วงที่ผ่านมาหรือท่าน


   คาดหวังให้หน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน





166 





สรุปปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จเพื่อกำหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์








29








