
ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง 

 
องค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง  ไดม้ีการพัฒนาปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตาม

กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard )  เพ่ือให้สอดรับกับแผนพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล  3  ปี ( พ.ศ. 2561 – 2563 ) ประกอบด้วย 

 
       มิติที่  1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
       มิติที่  2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที ่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่  4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
 
        มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  คือ การที่ส่วนราชการมีแนวทาง และวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   1) มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้องค์การบริหารส่วนต าบลบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   2) มีการวางแผน และบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณ และคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี
ขนาด และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจ และความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบัน และอนาคต  มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน ( Workforce Analysis )  สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการก าลังคน และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  
   3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพ่ือดึงดูด 
ให้ได้มาพัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความ
คงอยู่ และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ ( Talent Management )   
   4) มีแผนการสร้าง และพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมในการท างาน 
 

      มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Operational 
Efficiency ) คือ กิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ( HR Transactional 
Activities )  มีลักษณะดังต่อไปนี้  

  



      1) กิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้อง และทันเวลา ( Accuracy and Timeliness )   
      2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ และการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
      3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร ( HR Productivity) 
ตลอดจนความคุม้ค่า ( Value for Money )   

    4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหาร และการบริการ ( HR Automation )   

 
         มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HRM Program 

Effectiveness )  คือ  นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้   
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการ  และ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  
    2) ความพึงพอใจของข้าราชการ และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
    3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูล และความรู้ ( Development and Knowledge Management ) เพ่ือพัฒนา
ข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานให้มีทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจ และ
เป้าหมายของส่วนราชการ  
    4) มีระบบการบริหารผลงาน ( Performance Management ) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า  มีระบบ หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง 
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืน ได้อย่างมีประสิทธิผล หรือไม่ 
เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วน
บุคคล และผลงานของทีมงานกับความส าเร็จ หรือผลงานของส่วนราชการ 

 

        มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   คือ การที่ส่วนราชการแต่
ละส่วนในหน่วยงานจะต้อง 
    1) รับผิดต่อการตัดสินใจ และผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน
การด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลัก
สิทธิมนุษยชน   



    2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์กร  
    

        มิติที่ 5 คุณภาพชีวิต และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน คือ การที่ส่วนราชการ
มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ และบุคลากร
ในองค์กร ดังนี้ 
     1) ข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน  ระบบงาน  
และบรรยากาศการท างาน  ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ และการ
ให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  
     2) มีการจัดสวัสดิการ และสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการ และสภาพของส่วนราชการ  
      3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
 
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วย
ท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มาก
น้อยเพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการ
จะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการ
ยกระดับประสิทธิภาพ และคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์  และ
กรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิต ิ
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2.  จัดท าแผนสร้ างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างาน
เพ่ือสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง 
เป็นปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตราก าลั ง
และปรับ อัตราก าลั ง ให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตาม
ภารกิจการถ่ายโอน 
2 .  บ ริ ห า ร อั ต ร า ก า ลั ง แ ล ะป รั บ
อัตราก าลั ง ให้ เป็น ไปตามกรอบที่
ก าหนด 
3. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจ
หน้าที่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้าง และปรับ
วัฒนธรรมการท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม ่

1 .  ส ร้ า งและปรั บกระบวนทั ศน์
วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากร
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ
แนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ โดย 
ค านึ ง ถึ ง วัฒนธรรมความคิ ดของ
บุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2 .  ต้ อ ง ใ ห้ ก า ร ส นั บ ส นุ น ด้ า น
งบประมาณอย่างเพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพ่ึงพา
ระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 
 
4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่ง
ของสมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติ ง านด้ านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 



ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
5.  จัดท าแผนงาน/โครงการ  เ พ่ือ
สนั บสนุ นและส่ ง เ ส ริ มตามความ
ต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและ
ผ ลั ก ดั น ใ ห้ เ กิ ด ร ะ บ บ ฐ า น ข้ อ มู ล
สารสนเทศที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์
ได้อย่างแท้จริง 
7.  จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูล
สารสนเทศให้ครอบคลุมทุกภารกิจของ
กรมฯ 
8. การจดัท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ
บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการ
เรียกใช้ข้อมูล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้ น า  มี วิ สั ย ทั ศ น์  แ ล ะ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ที่ ให้ความส าคัญกับ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การ
พัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น
ระบบ และต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนาภาวะผู้น า  และผู้ปฏิบัติ งาน
ควบคู่กันไป 
3 .  จั ด ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม ใ ห้ ต ร ง กั บ 
Competency ที่จ าเป็นและต้องการใน
การเป็นผู้บริหาร 
4 .  พั ฒ น า ก ร ะ บ ว น ก า ร  วิ ธี ก า ร
เสริมสร้างผู้น าให้มีคุณลักษณะของ
ผู้บริหารยุคใหม ่
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่
เข้ารับการฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิม
มากขึ้นเพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้
ผู้ที่ เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ ใต้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงาน เป็นผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า 
มี วิ สั ยทั ศน์  อย่ า ง เป็ นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2.  จั ดท ามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพ่ือการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการอย่าง
ประหยัดและมีประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็น
แนวทางการด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการ
ของข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการ
ต่างๆ 
4. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการ
ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ข้าราชการ รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ าเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมมากขึ้น 
6. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
เป็นนโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม 
7 .  ค ณ ะ ท า ง า น ด้ า น ส วั ส ดิ ก า ร
ข้าราชการของกรมควรมีตัวแทนจาก
ทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหาร
ส านัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด 

1. การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของ
บุคลกรให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผล
เป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
การท างานและด ารงชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
การ พัฒนาระบบสร้ า ง
แ ร ง จู ง ใ จ เ พ่ื อ รั ก ษ า
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
สูงไว้กับหน่วยงาน 

1 .  มี กา รจั ดท า แผน อัตร าก า ลั งที่
ต่อเนื่อง ชัดเจนและเกิดผลในทาง
ปฏิบัติ 
2.  มีการจัดงบประมาณและสร้ าง
แรงจูงใจอ่ืน เกี่ยวกับสวัสดิการให้มี
ความเหมาะสมเท่าเทียม 
 
 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้
ตรงกับสายงานและการบริหารงาน
ภาครัฐแนวใหม่อย่างต่อเนื่อง 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่
มีสมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
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4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมี
ความต่อเนื่องชัดเจน 
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่ข้าราชการ
กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 
 

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของ
บุคคลในการท างาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการ
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็น
รูปธรรม 
3 .  จั ดท า ร า ยละ เ อี ยดมาต รฐ าน
จริยธรรมของบุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้าน
คุณธรรม จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพ
และมีความหลากหลายยิ่งขึ้น 
5.  ส่ ง เสริมและประชาสัม พันธ์ ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใส
ในการบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 
3. ส่ ง เสริมและประชาสัมพันธ์ ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 
การบริหารทรัพยากร
บุคคล และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

1. มีการจัดท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดท ารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภ า ค รั ฐ แ น ว ใ ห ม่ ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ใ น
หน่วยงาน 
  
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 
พัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รัก
การเรียนรู้ 
2.  มีแผนการจัดการความรู้ 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่
ได้รับการรวบรวม 
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 3.  รูปแบบที่หลากหลายของการ

เผยแพร่องค์ความรู้ 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้
เรียนรู้ด้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที1่0 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 
 
 
 
 

1.  มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการที่เหมาะสม และเปิดโอกาส
ให้ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการ
อบรมอย่างทั่วถึง 
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญ และ
ยินดีส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับการ
อบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 
 
 
 
 
 

 


