
 

 

 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 
นโยบายด้านทรัพยากรบุคคล 

          ---------------------------------------------- 
 ยกระดับขีดความสามารถบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ให้มีทัศนคติ ความรู้ ทักษะ 

และความช านาญในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยค านึงถึง
ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 

 ปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 
สามารถปฏิบัติงานได้ด้วยความโปร่งใส และต้องตรวจสอบได้ บนพื้นฐานของหลักธรรมาภิบาล 
 

 แนวปฏิบัติ 
 

1. องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ต้องจัดท าแผนที่มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม  
องค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การโดยควรมีการพัฒนาทุกส่วนของ
องค์การเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่สามารถแสดงความคิดเห็น และให้
ข้อเสนอแนะต่าง ๆ แก่องค์การเพื่อส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้สึกเป็น “เจ้าขององค์การร่วมกับ
ประชาชน” และเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

2. องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ต้องให้ความส าคัญในการด าเนินกิจการด้วยความโปร่งใส มี
ธรรมาภิบาล และพร้อมรับการตรวจสอบจากสาธารณะอย่างเปิดกว้าง โดยสร้างระบบการ
บริหารความเสี่ยง และระบบการควบคุมภายในขึ้นในองค์การ 

3. จัดอบรมเชิงสัมมนาและเชิงปฏิบัติการแก่บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง เพื่อ
ยกระดับความช านาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเชิญผู้เชี่ยวชาญ ผู้มีความรู้และประสบการณ์ฯ 
เข้าร่วมสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้กับบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง อันจะ
น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

4. องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ต้องสร้างระบบบริหารจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) และสร้างสภาพแวดล้อมขององค์การให้เอื้อต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) และส่งเสริมบุคลากรให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเอง และการ
เรียนรู้ร่วมกันโดยสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทหน้าที ่

5. องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ต้องสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในองค์การ (Organizational 
Trust) โดยจัดระบบและกลไกการบริหารจัดการที่น่าเชื่อถือ มีเครื่องมือที่พร้อมจะรองรับภารกิจ
หรือบริการตามความรับผิดชอบที่สอดคล้องกับทิศทางยุทธศาสตร์ และเป้าหมายการท างานโดย
ค านึงถึงการมีส่วนร่วมเพื่อประโยชน์ของสาธารณะ ในการสร้างสังคมคุณภาพและคุณธรรม 
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6. สร้างจิตส านึกให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล และสร้างความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานตามแนวทาง “จริยธรรมข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง” 
 

   จึงประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน  

 ประกาศ  ณ  วันที่    12   มกราคม  พ.ศ. ๒๕66 

 

                                          

            (นายเกรยีงไกร     เพ็ชรศร)ี 
                                         นายกองค์การบริหารสว่นต าบลหนองม่วง 
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วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 

 วิสัยทัศน์ 
               “ พัฒนาระบบชลประทาน ดูแลงานการศึกษา แก้ปัญหาความยากจน สร้างเศรษฐกิจชุมชน
อย่างพอเพียง ” 

 พันธกิจ 
1 พัฒนาและปรับปรุงระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการและโครงสร้างพื้นฐานให้เพียงพอต่อ

ความต้องการของประชาชน 
2 พัฒนาคน คุณภาพชีวิต ระบบการศึกษา ส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่น และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
3 ส่งเสริมการประกอบอาชีพของประชาชน 
4 พัฒนาประสิทธิภาพการเมือง การบริหาร และการมีส่วนร่วมของประชาชน 
5 การคมนาคมทั้งทางบวกและทางน้้ามีความสะดวก 
6 เพื่อให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ด ี
7 เป็นแหล่งอุตสาหกรรมการเกษตร ผลิตสินค้าการเกษตรปลอดสารพิษส่งเสริมการใช้ปุ๋ยอินทรีย์ 
  

 ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นประกอบด้วย 5 ยุทธศาสตร์ 6 เป้าประสงค์ และ 10 กลยุทธ์ ดังนี ้
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1: การพัฒนาด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
 

เป้าประสงค ์ กลยทุธ ์
1. โครงสร้างพื้นฐานและสาธารณูปโภค
ได้รับการพัฒนาได้มาตรฐาน สะดวก
เพียงพอ ประชาชนเข้าถึงบริการสาธารณะ 

1.1  แนวทางการพัฒนาระบบคมนาคม 
1.2  แนวทางการพฒันาระบบสาธารณูปโภค 
  

 
          ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การพฒันาด้านเศรษฐกิจ 

เป้าประสงค ์ กลยทุธ ์
1.  พัฒนาอาชีพ รายได้ให้เกิดความมั่นคง 
ประชาชนมีการประยุกต์ภูมิปัญญามาใชใ้นการ
ด้ารงชีพตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง 

1.1 แนวทางการพัฒนาส่งเสริมอาชีพและรายได้
ให้แก่ประชาชน  
 
 

 
 
 
 

บทที่ 1 
บททั่วไป 

 



๒ 
  

 ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 3: การพฒันาด้านสงัคม 
เป้าประสงค ์ กลยทุธ ์

1. ยกระดับคุณภาพการศึกษาทั้งในและนอก
ระบบอย่างทั่วถึง ส่งเสริมการป้องกันรักษา
สุขภาพประชาชนตามเกณฑ์และสิทธิ์ ตลอดจน
อนุรักษ์ประเพณี วัฒนธรรมที่เป็นเอกลักษณ์
ท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง 

1.1  แนวทางการพัฒนาการศึกษา 
1.2  แนวทางการพัฒนาด้านสังคมสงเคราะห์ 
1.3 แนวทางการพัฒนาสาธารณสุข 
1.4 แนวทางศาสนา วัฒนธรรมและนันทนาการ 
 

 
 ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 4: การพฒันาด้านสิง่แวดล้อม 

เป้าประสงค ์ กลยทุธ ์
1. การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด มลภาวะอยู่ในมาตรฐานชุมชน 
ชุมชนมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์ พื้นพูและเฝา้ระวัง 

1.1  . แนวทางการสร้างจิตส้านึกและตระหนักใน
การจัดการทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 

 
           ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 5: การพฒันาด้านการเมืองการปกครอง และการบริหาร 

เป้าประสงค ์ กลยทุธ ์
1. เมืองและชุมชนมีความเป็นระเบียบเกิดความ
สงบเรียบร้อย ประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพย์สิน 

1.1  แนวทางปรับปรุงขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 

2. เพื่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการ
ให้บริการที่รวดเร็ว โปร่งใส ประชาชนพึงพอใจ 

1.2 แนวทางประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนา 
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องค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง ไดจ้ัดท้าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความส้าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว 
ประกอบด้วย 
       มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์
       มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท้างาน  
 
        มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี ้
   1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้ อบต.บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 
   2) มีการวางแผนและบริหารก้าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก้าลังคนมีขนาด
และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ้าเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก้าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก้าลังคน
และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  
   3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ้าเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)   
   4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น้าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท้างาน 
 
        มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี ้ 
      1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต้าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
      2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
น้ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

บทที่ 2 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 
 

 

  



๔ 
       3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส้าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ

รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความ
คุ้มค่า (Value for Money)   

    4) มีการน้าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   

 
         มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้   
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่ง
จ้าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  
    2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
    3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ้าเป็นส้าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ  
    4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ้าแนกความแตกต่างและ
จัดล้าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความส้าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่ส่วนราชการ
จะต้อง 
    1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด้าเนินการด้านวินัย โดยค้านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน   
    2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก้าหนดให้
ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ  
    มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง 
การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน้าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
     1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท้างานระบบงาน และ
บรรยากาศการท้างาน ตลอดจนมีการน้าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้
ชีวิตส่วนตัว  
     2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ้านวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  
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  3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก้าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยท้า
ให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด้าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อย
เพียงใด หากยังไม่มีการด้าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการ
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐาน
ความส้าเร็จทั้ง 5 มิติ 
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 องค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง ด้าเนินการจัดท้าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี ้
1. แต่งตั้งคณะท างาน 

เพื่อให้การด้าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะท้างานด้าเนินการจัดการองค์
ความรู้ในองค์กร ดังนี ้
 1.  นายกองค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง  ประธานกรรมการ 
 2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง   กรรมการ 

3.  หัวหน้าส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง  กรรมการ 
4. นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง กรรมการ/และเลขาฯ  

 

  คณะท างานมหีน้าที่ดังนี ้
1. ด้าเนินการจัดท้าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง 
2. จัดท้าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
3. ด้าเนนิการและติดตามความก้าวหน้าผลการด้าเนินงานตามแผนงาน 
4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด้าเนินกิจกรรม 
5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด้าเนินการอื่น ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

  
2. ประชุมคณะท างาน 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต้าบลหนองม่วงทั้งหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  จึงได้มีการประชุม
คณะท้างาน เพื่อทบทวนเป้าหมาย แผนด้าเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตามประเมินผลพร้อมสรุป
บทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการด้าเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพื่อสร้างระบบงาน ระบบการประเมินผล การสรรหา 
การสร้างความก้าวหน้าในการท้างาน ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรและสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึง
พอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท้าให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามที่ได้ก้าหนดไว้ 
 

3.  คณะท างานฯ ได้ก าหนดขั้นตอนในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทาง โดยมีข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี ้

3.1 การวิเคราะห์ทิศทางการบรหิารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสียและผู้เกี่ยวข้องการประเมิน
สถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิเคราะห์
ส่วนต่างระหว่างความส้าคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR และการวิเคราะห์
แรงเสริม-แรงต้านของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
 
 
 
 

บทที่ 3 
ขั้นตอนจดัท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 
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 3.2  การก้าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ครอบคลุมการ 

บรรลุเป้าหมาย และจัดล้าดับความส้าคัญของประเด็นยุทธศาสตร ์ 
3.3  การก้าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวช้ีวัด 

ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค ์
3.4  การจัดท้ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล และจัดท้า 

แผนงาน/โครงการรองรับ 
               3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ต่อนายก อบต.   

3.6  การจัดท้าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
แผนงาน/โครงการ ให้สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ  
               3.7  การด้าเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพื่อให้เกิดการ
ปรับปรุงการด้าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป  
 
 4.  การด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้  

              4.1  คณะท้างานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซึ่งได้ก้าหนด
วิสัยทัศน์ให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็น
กลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา  ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
จึงท้าให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการบริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ ของ 
อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการน้าการจัดการความรู้ 
(KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการน้าเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้นเพ่ือให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นบรรลุถึงความส้าเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเป็นองค์กรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะท้างานฯ ได้น้าผลการศึกษา
การระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ - ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดท้าแผน      
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดมความ
คิดเห็นดังกล่าวประกอบด้วย 

4.1.1  การวิเคราะห ์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
และการวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง 
ในภายภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี ้
 
 
 
 

1.1 ด้านกระบวนงาน  
1 น้าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรมบุคลากร 

หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท้าให้สามารถท้างานทดแทนกันได้ 
2 มีประมวลค้าถาม-ค้าตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะท้าให้องค์การ

บริหารส่วนต้าบลหนองม่วง ไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา 
3 การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้ 

ส้านักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่างแท้จริง เพื่อที่จะ
ถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย 

1. เป้าหมายสูงสดุหรือผลสัมฤทธิท์ีส่ าคญัที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 – 3 ปขี้างหน้า คืออะไร 
 



๘ 
 4 การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม  

5 ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท้างานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
6 จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี 
7 มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
8 กระจายอ้านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
9 สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน 

10 ลดขั้นตอนการท้างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง 
11 กระจายอ้านาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขึ้น 
12 ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง ได้ในทุก

ด้าน ทุกกิจกรรม  
13 มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได ้
14 มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม   ในหลักสูตร

ต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต้าแหน่ง 
15 กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน้าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
16 ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานทีเ่กี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง 
17 ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
18 มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบคุคลที่ถูกต้องแม่นย้า สามารถน้าไปประกอบการตัดสินใจ   และบริหาร

ราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว 
 

1.2 ด้านบุคลากร 
1  พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง  ดี  สุข      

        เก่ง =  มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอื่น มีความ 
สามารถ มีทกัษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วน ราชการ
อื่น 
            ดี  =    มีคุณธรรม  จริยธรรม โปร่งใส  รับผิดชอบ   
            สุข =   ใช้ชวีิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ ในส้านักงาน 

2 บุคลากรต้องมคีวามรู้ ความช้านาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากร ในทุก
ระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน้า IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 

3 บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่
บุคคลอื่น ๆ ได้ 

4 การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การก้าหนด Career Path การจัดสวัสดิการต่าง ๆ   
5 เพิ่มขวัญก้าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ แรงจูงใจอื่นๆ 

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
6 จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
7 เพิ่มบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน 

 
8 บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
9 บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์  

10 มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่้าเสมอ 
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 11 บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 

12 บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
13 ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

 
1.3 ด้านทรัพยากร 
1 มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
2 น้าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM) 
3 มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัย 

ให้ทั้งระดับจังหวัด อ้าเภอ โดยค้านึงถึงสภาพพื้นที่ในการปฏิบัติงาน 
4 สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและท้าให้การเข้าถึงสารสนเทศท้าได้ง่ายและ     

เท่าเทียมกัน เพื่อประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM) 
5 น้าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ ์

 
1.4 ด้านลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร  

  องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 
1 องค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการ

บริหารงาน 
2 สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน 

อย่างแท้จริง 
3 บุคลากรองค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน้าไปปฏิบัติได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 
4 สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
5 องค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง จะต้องด้าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด 
6 มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ 

ในการพัฒนาต้าบลหนองม่วง 
7 องค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง รับฟัง และน้าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการด้าเนินงาน 

 
  ประชาชน 

1 ประชาชนให้ความส้าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตส้านึก และการเข้าร่วมในการด้าเนินงาน  ของ
องค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง 

2 ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ท้าให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต้าบล 
หนองม่วง ท้างานได้สะดวกยิ่งขึ้น 

3 ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต้าบล 
หนองม่วง 
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จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่ 
1 บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การบริหาร 

งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต้าบลหนองม่วง การเงิน การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน 
2 การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น ให้แก่ประชาชน 
3 มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการกรมและพนักงานท้องถิ่น และเป็นที่ 

ยอมรับจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
4 มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพื้นที่ทั่วประเทศ 
5 มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 
6 ผู้บริหารให้ความส้าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
7 มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ การให้ทุนการศึกษา

ระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
8 เป็นหน่วยงานที่มีพื้นฐานการท้างานที่ดี มีวัฒนธรรมการท้างานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้างความ

เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 
9 มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 

10 ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท้างานได้หลายต้าแหน่ง 
 
สิ่งที่มุ่งเน้น 

1 การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
2 เป็นหน่วยงานที่ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กที่ง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
3 มีการน้าระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายทั่วประเทศ 

    
 
 
 
 

1 การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร 
2 พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท้างานทดแทนกันได้ 
3 สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น้าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ  

วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
4 พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
5 การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรที่มีอยู่อย่างจ้ากัดให้มีคุณภาพ 
6 การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและ  การ

น้าไปใช้ประโยชน ์
7 บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
8 มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่้าเสมอเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัฒน ์
9 การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 

2. อะไรบ้างทีเ่ป็นจดุแข็งหรอืสิ่งที่ดีที่องคก์รมีอยูแ่ละอยากรกัษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นใหด้ยีิ่งๆ ขึ้น 
 

3. อะไรบ้างทีเ่ป็นสิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อใหก้ารบรหิารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายสงูสุดที่คาดหวงั 
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สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 

11 สร้างจิตส้านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
12 จัดสภาพแวดล้อมการท้างาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท้างาน 
13 บุคลากรมีสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจที่ได้รับ 

 
 
 
 
 

1 ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
2 พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท้างาน 
3 ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท้างานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม 

ในการบริหารงานบุคคล 
4 มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่้าเสมอ 

และเป็นปัจจุบัน 
5 มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพื่อเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่    

ที่สอดคล้องกับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
6 มีการจัดท้าฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได ้

ด้วยตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต 
7 การก้าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยก้าหนดแผนไว้ล่วงหน้า 
8 สร้างขวัญก้าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต้าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษาดูงาน 
9 มีการก้าหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพื่อสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 

10 สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น้าในการบริหารเปลี่ยนแปลง 
11 การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention) 
12 การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เช่น  เรื่องเงินโบนัส 
13 มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและเพียงพอ 
14 กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

        
 

4.1.2  จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้วจึงได้ก าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 

ล าดับ ประเดน็ยุทธศาสตร์ 
1 การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็น

เลิศ 
2 การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
3 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี
4 พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
5 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
6 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ 

4. อะไรทีห่น่วยงานบรหิารทรพัยากรบุคคลควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมาหรือทา่น 
   คาดหวงัให้หน่วยบรหิารทรัพยากรบคุคลสนบัสนุน 



๑๒ 
 ล าดับ ประเดน็ยุทธศาสตร์ 

7 การสรรหา บรรจุ แต่งต้ัง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
8 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
9 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดล้อมอย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง 
10 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
11 การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู้ 
12 การวางแผนอัตราก้าลังและปรับอัตราก้าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
13 การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 
14 การพัฒนาภาวะผู้น้าให้กับข้าราชการ 
15 การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ้า

ต้าแหน่ง 
16 พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจ้าเป็นใน

การเรียนรู้ และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
17 ก้าหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการด้าเนินงานให้ชัดเจน 
18 บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการท้างานขององค์กรโดยเน้นการท้างานเป็นทีม 

และการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
19 พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 
20 พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
21 สร้างระบบ Logistic เพื่อให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
22 สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้าเนินการตามมาตรฐานการจัดบริ การ

สาธารณะ 
23 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการ

ปกครองท้องถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่
รับผิดชอบและงานภารกิจอย่างมืออาชีพ 

24 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนของเครื่อ งมือ วิธีการ และ            
ผู้ประเมิน เพื่อให้สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง      

25 ก้าหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการด้าเนินงานให้ชัดเจน 
26 สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอ้านวยความสะดวก พัฒนาระบบการ

ท้างาน และบรรยากาศของการท้างานแบบมีส่วนร่วม การท้างานเป็นทีม การท้างาน
อย่างมีความสุข และงานบรรลุผล 

27 พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูล
ความรู้และน้าเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 

28 การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม 
29 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท้างานแบบมีส่วนร่วม 

 

               ประกอบกับข้อมูลที่งานการเจ้าหน้าที่ ได้ด้าเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหารพนักงาน
ส่วนต้าบล  ลกูจ้างประจ้า และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจ้าเดือน ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นมีประเด็นที่
คล้ายคลึงกับการระดมความคิดเห็นข้างต้น  



๑๓ 
  

                             การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสมัฤทธิ์ที่ต้องการของ 
                             ประเด็นยทุธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ 
 
ประเดน็ยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชพี 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนนุ 1. การจ้ากัดงบประมาณด้านการบรหิารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม ่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอื้ออ้านวยในการสร้าง 

    ความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ.  
  4. มาตรการจา้กัดก้าลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ    

    สมรรถนะเฉพาะต้าแหน่ง 
 6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก้าลังที่เป็นปัจจุบัน 
 

สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. จัดท้าฐานขอ้มูลอัตราก้าลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดท้าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ 

   ชัดเจน (Career Path) 
 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท้างานเพื่อสร้าง 

   ความก้าวหน้าในอาชีพ 
เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 

1. จัดท้าฐานขอ้มูลบุคคลให้ถกูต้อง เป็นปัจจุบัน 1. ระดับความส้าเร็จในการจดัท้าฐานข้อมูล 
   บุคลากร 

2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก้าลังให้เหมาะสม  
   กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความส้าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง  
    และอัตราก้าลัง 

3. จัดท้าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้   
   ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความส้าเร็จในการจดัท้าแผนสร้าง 
   เส้นทางความก้าวหน้า 

4. จัดท้ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  
   สมรรถนะในการท้างาน 

4. ร้อยละความส้าเร็จของการจัดท้าสมรรถนะ 
    ประจ้าต้าแหน่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔ 
  

ประเดน็ยุทธศาสตร์ 2: การวางแผนอัตราก าลังและปรบัอัตราก าลังใหเ้หมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส้าคัญกับการ 
   วางแผนอัตราก้าลังและการปรับอัตราก้าลัง  
   ให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ถูกจ้ากัดด้านอัตราก้าลังจากการปรับปรุง 
    กระทรวง ทบวง กรม 

2. บุคลากรมคีวามพร้อมที่จะยอมรับการ 
    เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพิ่มขึ้นมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. บุคลากรทีม่ีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  
    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 
    หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 

 4. อัตราก้าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
   งานที่ได้รับมอบหมาย 

 
สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. เพิ่มอัตราก้าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถ่ายโอน 

1. จัดท้าและปรับปรุงแผนอัตราก้าลังที่สอดคล้อง 
   กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 

2. บริหารอัตราก้าลังและปรับอัตราก้าลังให ้
    เป็นไปตามกรอบที่ก้าหนด 

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
   การท้างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม่ 

 
เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
   ท้างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหมแ่ละเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความส้าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
    กระบวนทศัน์ วัฒนธรรมในการท้างานให้ 
    เหมาะสมกบัภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
    ค้านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ 
     บรรจแุต่งต้ังที่สอดคล้องกับการบริหาร        
     ทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่โดยค้านึงถึง     
     วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕ 
  

 
ประเดน็ยุทธศาสตร์ 3 : การพฒันาระบบฐานข้อมลูสารสนเทศเพื่อสนบัสนนุการปฏบิตังิาน 
                                       ด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล 
 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความส้าคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทกัษะในการน้าไปใช้ 
    ในการปฏิบัติงาน 

2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
   เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนบัสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 

 3. ต้องพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. จัดท้าแผนงาน/โครงการเพื่อสนับสนุนและ 
   ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
   เพียงพอ 

2. ผู้บริหารต้องให้ความส้าคญัและผลักดันให้เกิด  
   ระบบฐานขอ้มูลสารสนเทศที่สามารถน้ามาใช้  
   ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดท้ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให ้
    ครอบคลมุทุกภารกิจของ สถ. 

4. ก้าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยแีละสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกต้าแหน่ง 

4. การจัดท้าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช ้
   ข้อมูล 

 
เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 

1. พัฒนาความรูแ้ละทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
   กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
    การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  

2. จัดท้าฐานขอ้มูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดท้า 
    เป็นฐานข้อมูล เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖ 
  

ประเดน็ยุทธศาสตร์ 4 : พฒันาผูบ้รหิารใหม้ีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤตกิรรมของผู้บรหิาร 
                             ยุคใหมท่ี่ใหค้วามส าคัญกับบคุลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กบัประสิทธิภาพ 
                             การปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมส้าหรบัผู้บริหารที ่
   หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
   รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย 
   ให้ความส้าคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัต ิ
    ราชการโดยให้ความส้าคญักับการด้าเนินการ 
    ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่้าเสมอ  

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่คอ่ยเหมาะสม/             
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผู้น้า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ 
   ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
   ผู้น้าการพัฒนาภาวะผู้น้า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้นา้ให้ม ี
   คณุลักษณะของผู้บริหารยุคใหม ่

2. จัดท้ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น้า 
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. มีระบบประเมนิผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
   ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด 

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที ่
   จ้าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที ่
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 
เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น้า มีวิสัยทัศน์  
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รบัการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ    
   พัฒนาภาวะผู้น้าและผู้ปฏบิัติงานควบคู่กันไป 

2. จ้านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
   สอนงาน 

 



๑๗ 
 

 

 

 
 
 

ประเดน็ยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคณุภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิน่  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก้าหนดให้เป็น 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง               
    ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ 
    ข้าราชการ   

2. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส้าคัญ 2. ปัญหาหนี้สนิของข้าราชการ 
 3. ขาดงบประมาณ 
 4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ 

   ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส้ารวจความ 
   ต้องการที่แท้จริง 

สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. วางแผนใชง้บประมาณเพ่ือการส่งเสริม 
   คณุภาพชีวิตข้าราชการอยา่งประหยัดและม ี
   ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มขึ้น 

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน้าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ 
   ด้ารงชีวิต 

2. ก้าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
   นโยบายเน้นหนักให้น้าไปปฏิบัติอย่างเป็น 
   รูปธรรม 

3. ส้ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
   ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 

3. คณะท้างานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรม  
   ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร 
    ระดับสูงผู้บริหารส้านัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่น 
     จังหวัด เป็นต้น  

4. จัดท้าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเปน็ระยะอย่างสม่้าเสมอ 

 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 
1. จัดท้าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให ้
   สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเปน็ระยะอย่างสม่้าเสมอ 

1. ระดับความส้าเร็จในการจดัท้าแผนสวัสดกิาร 
   บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น้าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท้างานและ 
   ด้ารงชีวิต 

2. ระดับความส้าเร็จในการสง่เสริมและสนับสนุน 
    ให้น้าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
    การท้างานและด้ารงชีวิต 



๑๘ 
  

ประเดน็ยทุธศาสตร ์6:  การพฒันาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบคุลากรที่มปีระสิทธิภาพสูง 
                             ไว้กับหน่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม 
   การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 
   ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ต้าแหน่งของบุคลากร 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท้างานกับ 
   หน่วยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ 
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท้าให้ 
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 
สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งทีต่้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. มีการจัดท้าแผนอัตราก้าลังที่ต่อเน่ืองชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสรา้งแรงจูงใจอื่นเกี่ยวกับ 
   สวัสดิการใหม้ีความเหมาะสมเท่าเทียม 

2. ท้าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ 
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง 
   ต่อเนื่อง 

 

 
เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ 
   สูง เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงที่กรมฯ  
    สามารถรักษาไว้ได้ 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท้างานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม   

2. ระดับความส้าเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการท้างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร์ 7:  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครอง 
                            ท้องถิ่น 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส้าคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการด้านการสง่เสริมจริยธรรม 
   ของข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
   วิธีการเดิมๆ ท้าให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
   หน่วยงานอ่ืนอย่างสม่้าเสมอ 

3. ขาดการสนบัสนุนงบประมาณในการพฒันา     
   องค์ความรูข้ององค์กร 

4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
   อย่างชัดเจน 
5. ค่านิยมในการท้างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. ไม่มีรายละเอียดจัดท้ามาตรฐานจริยธรรม 
   คณุธรรมของข้าราชการ 

 
สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การท้างาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม             
   จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
   หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
   คณุธรรม จรยิธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเขา้ใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. จัดท้ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐ 
  

 

ประเดน็ยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรพัยากรบุคคลและพัฒนาทรพัยากรบุคคลใหต้รงกับสมรรถนะ 
                            ประจ าต าแหน่ง 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ด้าเนินการได ้

1. ยังไม่ได้ด้าเนินการจัดท้าสมรรถนะหลัก (Core 
   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ 
   ประจ้าต้าแหน่ง (Function Competency) 
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
   ความส้าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ภาครฐัแนวใหม ่

2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    สถ. พ.ศ.2549-2553 ไม่สอดคล้องกับ 
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ 
    สถ.และสมรรถนะประจ้าต้าแหน่ง (Function  
    Competency)  ที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น 
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 

สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. จัดท้ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
   สถ. และสมรรถนะประจ้าต้าแหน่งที่สอดคล้อง 
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
   โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ 
   จัดท้า   

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่ 

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ให้สอดคล้องกับ 
   สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ้าต้าแหน่ง 
   ที่ก้าหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน 
   ร่วมในการปรับปรุง 

 

 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 
1. จัดท้ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
   สมรรถนะประจ้าต้าแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

1. ระดับความส้าเร็จในการจดัท้าสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจ้าต้าแหน่งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. 

2. ระดับของความส้าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
   ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให ้
   บุคลากรในหน่วยงาน 

3. ระดับความส้าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
    ใหม ่

 



๒๑ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู ้

2. ผู้บริหารใหก้ารสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
    เป็นหมวดหมู่ 
3. บุคลากรขาดความสนใจ 

 
สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. ท้าแผนการจัดการความรู้เพื่อเป็นแนวทางใน 
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที ่
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู ่
   ตามส้านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น 
   หมวดหมู ่

 

3.  ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
     เข้าถึงองค์ความรู ้
 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 
1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู ้ 
 

1. ระดับความส้าเร็จของจัดท้าแผนการจัดการ 
    ความรู ้

2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
   รวบรวม 

2. จ้านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว  
   ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

3. ระดับความส้าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๒ 
 ประเดน็ยุทธศาสตร์ 10 : การพฒันาภาวะผู้น าให้กบัข้าราชการ 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
2. ผู้บริหารใหค้วามสนใจและสนับสนุน 
 
 

2. อ้านาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น 
   ส่วนใหญ่   
3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวข้องกับการ 
    สร้างภาวะผู้น้าไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง 
    บุคลากรทกุกลุ่ม 

 
สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. มีระบบการกระจายอ้านาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพื่อให้บุคลากรได ้
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

2. สร้างหลักสตูรการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ 
   พัฒนาภาวะผู้น้าให้กับข้าราชการ 
 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 
1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น้า 
    ให้กับข้าราชการ 

1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น้า 
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ 

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพฒันา 
   ภาวะผู้น้าใหก้ับข้าราชการ 

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผู้น้า 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๓ 
  

 
 

 
  

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลกัแหง่ความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1. จัดท้าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2. จัดท้าแผนสร้างความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท้างานเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

1. จัดท้าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น
ปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก้าลังให้
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3. จัดท้าแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดท้ารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท้างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตราก้าลังและ
ปรับอัตราก้าลังให้เหมาะสม
กับภารกิจ 

1. เพิ่มอัตราก้าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ
ถ่ายโอน 
2. บริหารอัตราก้าลังและปรับอัตราก้าลังให้
เป็นไปตามกรอบที่ก้าหนด 
3.  จั ดท้ าและปรับปรุ งแผนอัตราก้ าลั งที่
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม
การท้างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่ 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรม
ในการท้างานของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการแนวใหม่ และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดย 
ค้านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. ก้าหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ
สมรรถนะของทกุต้าแหน่ง 
5. จัดท้าแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุนและ
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความส้าคัญและผลักดันให้
เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถ
น้ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
7. จัดท้ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 
8.  การจัดท้ าฐานข้อมูลกลางในด้านการ
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้
ข้อมูล 

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2.  จัดท้าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่ อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

สรุปปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเพื่อก าหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 



๒๔ 
 ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลกัแหง่ความส าเร็จ เป้าประสงค์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้ น้ า  มี วิ สั ย ทั ศ น์  แ ล ะ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ที่ ใ ห้ คว ามส้ าคัญกั บ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผู้น้ า  วิสัยทัศน์  อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2. จัดท้ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้น้า และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่
จ้าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น้าให้
มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ
ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่
เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
เป็นผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น้า มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2 .  จั ด ท้ า ม า ต ร ฐ า น ก า ร ส อ น ง า น 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น้าและ
ผู้ปฏบิัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้ าราชการโดยน้าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางการ
ด้ารงชีวิต 
3. ส้ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
 
4. จัดท้าแผนสวัสดิการของข้าราชการให้ 
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่้าเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
6. ก้าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
นโยบายเน้นหนักให้น้าไปปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 
7. คณะท้างานด้านสวัสดิการข้าราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้บริหารส้านัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด 

1. การจัดท้าแผนการจัดสวัสดิการของบุ
คลกรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่้าเสมอ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น้าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท้างานและด้ารงชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
ก า ร พั ฒ น า ร ะ บ บ ส ร้ า ง
แรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่
มี ป ร ะสิ ท ธิ ภ าพสู ง ไ ว้ กั บ
หน่วยงาน 

1. มีการจัดท้าแผนอัตราก้าลังที่ต่อเนื่อง ชัดเจน
และเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอื่น 
เกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรงกับ
สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่
อย่างต่อเนื่อง 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มี
สมรรถนะสูง เชน่ Talent 
Management 
2. มีระบบสร้างแรงจงูใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรม 
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๒๕ 
 ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลกัแหง่ความส าเร็จ เป้าประสงค์ 

4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ
ต่อเนื่องชัดเจน 
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคณุธรรม 
จริยธรรมให้แกพ่นักงาน  

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน
การท้างาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
3. จัดท้ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริ ยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 
การบริหารทรัพยากรบุคคล
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ให้ตรงกับสมรรถนะประจ้า

ต้าแหน่ง 

1. มีการจัดท้าสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ้าต้าแหน่ง 
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดท้ารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจ้ าต้ าแหน่ งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์  การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  

 
 
 

 3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบรหิารทรัพยากรบคุคล
ภาครัฐแนวใหมใ่ห้บุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 
พัฒนาองค์กรให้เป็นองคก์ร

แห่งการเรียนรู ้
 

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู้ 
2.  มีแผนการจัดการความรู้ 
3.  รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่องค์
ความรู้ 

1. หน่วยงานมแีผนการจัดการความรู้  
2. องค์ความรูท้ี่กระจัดกระจายอยู่ไดร้ับ
การรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวม
แล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรยีนรูด้้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่10 
การพัฒนาภาวะผู้น้าให้กับ

ข้าราชการ 
 
 
 
 

1.  มีหลักสูตรการสร้ างภาวะผู้น้ า ให้กับ
ข้ าราชการที่ เหมาะสมและเปิดโอกาสให้
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรมอย่าง
ทั่วถึง 
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความส้าคัญและยินดีส่ง
บุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

1. มีการฝกึอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น้าใหก้ับข้าราชการ 
2. การสง่บุคลากรเข้ารับการฝกึอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้นา้ใหก้ับข้าราชการ 

 
 
 
 



๒๖ 
  

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 
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แบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 
วิสัยทศัน ์ ประเด็นยุทธศาสตร ์

    มุ่งพัฒนาเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนต้าบลที่มีสมรรถนะสูงใน 1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
การส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต้าบลได้อย่างยั่งยืน” 2. การวางแผนอัตราก้าลังและปรับอัตราก้าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

พันธกิจ 4. พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น้า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ท่ีให้ความส้าคัญกับ    
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่ประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน 

1.  พัฒนา อบต.ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
2.  ส่งเสริมการจัดท้าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร ์ 5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
ระดับจังหวัดและตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้ 6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 
กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 7. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่บุคลากร 
3.  พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร  8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ้า 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถท้างานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการ ต้าแหน่ง 
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี                                                                                                      9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
4.  พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังขององค์กรปกครองส่วน  10. การพัฒนาภาวะผู้น้าให้กับข้าราชการ 
ท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ           
5.  ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
ให้มีศักยภาพในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการ  
บ้านเมืองที่ดี    
6.  พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผลการ  
พัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ  
7.  ส่งเสริมให้ อบต. มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพ คนได้รับการพัฒนา  
ในทุกมิติ ทั้งทางร่างกาย จิตใจความรู้ ความสามารถทักษะประกอบอาชีพและ
ความมั่นคงในการด้ารงชีวิตเพื่อน้าไปสู่ความเข้มแข็งของครอบครัว 

 

8.  ส่งเสริมให้บุคลากรน้าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช้ในการด้ารงชีวิต  
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แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยทุธ์ 
 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ 1 
ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ 
 

1. การปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก้าลัง 
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

ระดับความส้าเร็จในการปรับปรุง
โครงสร้างและอัตราก้าลัง 

1. แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก้าลัง อบต. 
2. โครงการการวิเคราะห์สภาพ
ก้าลังคนและจัดท้าคุณลักษณะงาน
เฉพาะต้าแหน่ง 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประชุมเพื่อติดตามผล
ในระดับต่างๆ  
2. การประสานงานกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อ
รับทราบผลการด้าเนินการ
หรือปัญหาต่างๆ 

2. จัดท้าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้
ชัดเจน  (Career Path) 

ระดับความส้าเร็จในการจัดท้าแผน
สร้างเส้นทางความก้าวหน้า  (Career 
Path) 

1. แผนงานการสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า (Career Path) 
2. โครงการการให้ทุนการศึกษาแก่
ข้าราชการ 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประชุมเพื่อตดิตามผล
การด้าเนินการ 
2. การเก็บรวบรวมข้อมูล
จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้ง
ในกรมและหน่วยงาน
ภายนอก 

3. จัดท้ารายละเอียดของสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจ้าต้าแหน่งที่สอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ 

ระดับความส้าเร็จในการจัดท้า
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ้า
ต้าแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. โครงการจัดท้าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ้าต้าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประชุมเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด้าเนินการ 
2. การประเมินผลการจัดท้า
สมรรถนะ 

4. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
 
 

ระดับของความส้าเร็จในการปรับปรุง
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  

1. แผนงานปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
2. แผนงานการหาความต้องการใน
การฝึกอบรม 
3. แผนงานการส่งเสริมให้น้าความรู้
และทักษะจากการอบรมมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
4. แผนงานการประเมินประสิทธิผล
การศึกษาอบรมของบุคลากร 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประชุมเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด้าเนินการ 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

5. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้
บุคลากรในหน่วยงาน 

ระดับความส้าเร็จของการประชา -
สัมพันธ์และการจัดอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

1. โครงการประชาสัมพันธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
2. โครงการอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประเมินผลโครงการ 
2. การทดสอบความรู้หลัง
การอบรมสัมมนา 

 6. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น้าให้กับข้าราชการ 
 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น้าให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 
1 โครงการ 

1. แผนการสร้างหลักสูตรการพัฒนา
ภาวะผู้น้าให้กับข้าราชการ 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การน้าหลักสูตรไปใช้
ฝึกอบรม 
2. การพัฒนาหลักสูตร
หลังจากการน้าไปใช้ 

 7. การสง่บคุลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น้าให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น้า 

1. แผนการส่งบคุลากรเข้ารับการ
อบรม 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. จ้านวนผู้เข้ารับการอบรม  
2. จ้านวนผู้ผ่านการอบรม 

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ

ของการบริหาร
ทรัพยากร                

บุคคล 

1. จัดท้าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็น
ปัจจุบัน 

ระดับความส้าเร็จในการจัดท้า
ฐานข้อมูลบุคลากร 

1. โครงการจัดท้าฐานข้อมูลบุคลากร 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประชุมหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง เช่น กลุ่มงาน/ฝ่าย 
ในกองการเจ้าหน้าที่ บริษัทที่
ปรึกษา 
2. การประเมินผลความ
ถูกต้องของระบบ 

 2. จัดท้าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับ
การจัดท้าเป็นฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานจัดทา้ฐานข้อมูลสารสน-
เทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. แผนงานเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่าน
ช่อง ทางที่หลากหลาย เช่น การ
โทรศัพท์แจ้งข้อมูลข่าวสาร การส่ง
ข้อความเพื่อแจ้งข้อ มูลที่จ้าเป็น
เร่งด่วน การจัดท้าวารสารข่าวการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การเผยแพร่
ข้อมูลผ่านทางเว็บไซด์ 
 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประชุมหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพื่อติดตามผล 
2. การประเมินผลและพัฒนา
ระบบ 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
   3. โครงการจัดท้าคู่มือการบริหาร 

งานบุคคลของข้าราชการ สถ. 
  

 3.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดยค้านึงถึงวัฒนธรรมความคิด
ของบุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค้านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

1.  แผนงานการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค้านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

 

มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ

การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

1. จัดท้ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะในการท้างาน 

ร้อยละความส้าเร็จของการจัดท้า
สมรรถนะประจ้าต้าแหน่ง 

1. โครงการจัดท้าสมรรถนะประจ้า
ต้าแหน่ง 
2. โครงการศึกษาและวิเคราะห์กลุ่ม
งาน (Job Family) 
3. โครงการพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของส้านักงาน
ท้องถิ่นจังหวัด 
4. โครงการนิเทศงานการบริหาร 
งานบุคคลของส้านักงานท้องถิ่น
จังหวัด ส้านักงานท้องถิ่นอ้าเภอ 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประชุมหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพื่อติดตามผลการ
ด้าเนินการ 
2. การสัมภาษณ์ความ
คิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อ
เก็บรวบรวมข้อมูล 
3. การนิเทศงาน 

 2. การสร้างและปรับกระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการท้างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่
และเหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความส้าเร็จในการสร้างและ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ค่านิยม 
และวัฒนธรรมในการท้างานให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. โครงการสร้างและปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการ
ท้างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
การบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การจัดโครงการฝึกอบรม
ให้แก่บุคลากร 
2. การส่งบุคลากรไปอบรม
กับหน่วยงานอื่นๆ 
3. การประชุมเพือ่ติดตามผล 

 3. การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่
ที่ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะ
ด้าน IT 

1. โครงการฝึกอบรมทักษะด้าน IT 
แก่บุคลากร กองการเจ้าหน้าที่ 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประเมินผลโครงการ
ฝึกอบรม 
2. การทดสอบสมรรถนะของ
บุคลากรหลังจากเสร็จสิ้นการ
ฝึกอบรม 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น้า     มี

วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 1. โครงการพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ

ผู้น้า มีวิสัยทัศน์ 
2. โครงการพัฒนาข้าราชการตาม
หลักสูตรนายอ้าเภอ หลักสูตรนัก
ปกครองระดับสูง ฯลฯ 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประเมินผลผู้บริหารที่
ได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
วิสัยทัศน์ 
2. การประชุมเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการด้าเนิน
โครงการ 

 5. จัดให้มรีะบบการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น้าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

จ้านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่
ได้รับการสอนงาน 

1. แผนงานการสร้างระบบการสอน
งานในหน่วยงาน (Coaching) 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การติดตามประเมินผล
การสอนงาน 
2. การปรับปรุงและพัฒนา
ระบบการสอนงาน 

 6. มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะ
สูง เช่น Talent Management 

ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่
กรมฯ สามารถรักษาไว้ได้ 

1. โครงการพัฒนาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสงู (Talent Management) 
2. โครงการส่งขา้ราชการเข้าศึกษา
อบรมในหลักสูตรของสถาบัน 
หน่วยงานภายนอก  
3. โครงการพัฒนาและติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการบรรจใุหม่และรับโอน 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประเมินผลโครงการ 
2. การประเมินผลกลุ่ม 
เป้าหมาย 
 

 7. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  ระดับความส้าเรจ็ของจัดท้าแผนการ
จัดการความรู้ 

1. แผนการจัดการความรู้  งานการเจ้าหน้าที ่ 1. การประชุมเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด้าเนินการ 

 8. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ
รวบรวม 

จ้านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 1. แผนงานการรวบรวมองค์ความรู้
ในองค์กร 

ส้านักปลัด อบต. 1. การรวบรวมองค์ความรู้
จากหน่วยงานต่าง ๆ ท่ี
เกี่ยวข้อง 

 9. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบ รวม
แล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

ระดับความส้าเร็จของการเผยแพร่
องค์ความรู้ 

1. แผนการเผยแพร่องค์ความรู้ งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. แบบประเมินผลการ
เรียนรู้ 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ 4 
ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ

บริหาร
ทรัพยากรบคุคล 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความส้าเร็จในการจัดท้า
กระบวนงานในการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มคีวามโปร่งใส 

1. แผนงานการจัดท้ามาตรฐาน
ความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
2. โครงการรณรงค์เพื่อกระตุ้นให้
ภาคประชาชน/องค์กรปกครองสว่น
ท้องถิ่นแจ้งเบาะแสเฝ้าระวังทุจริต
และประพฤติมิชอบ 
3. โครงการสร้างเครือข่ายภาค
ประชาชน/องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในการแจ้งเบาะแสเฝ้าระวัง
ทุจริตฯ  

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประเมินและปรับปรุง
มาตรฐานความโปร่งใสในการ
บริหารงานบุคคล 
2. การประเมินผลโครงการ 
 

2. มีการจัดท้ารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

ระดับความส้าเร็จในการจัดท้า
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากรกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. แผนงานการจัดท้ามาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประเมินและปรับปรุง
มาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการส่งเสริมและ
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 
 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติ
ตามค่านิยมของกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวิต

และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับ

การท้างาน 

1. การจัดท้าแผนการจัดสวัสดิการของ 
บุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะ
อย่างสม่้าเสมอ 

ระดับความส้าเร็จในการจัดท้าแผน
สวัสดิการของบุคลากรกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการจัดท้าแผนสวัสดิการ
บุคลากร กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประเมินผลและพัฒนา
แผนสวัสดิการกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

2.  การส่งเสริมและสนับสนุนให้น้าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท้างานและด้ารงชีวิต 

ระดับความส้าเร็จในการส่งเสริมและ
สนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการท้างานและด้ารงชีวิต 

1. โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้น้า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้
ในการท้างานและด้ารงชีวิต 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้น้าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการท้างานและ
ด้ารงชีวิต 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 3.  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง

แรงจูงใจในการท้างานของบุคลากร 
ระดับความส้าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสร้างแรงจงูใจในการ
ท้างานของบุคลากร 

1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจงูใจในการท้างานของ
บุคลากร 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส้านักปลัด อบต. 

1. การประเมินผลโครงการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท้างานของ
บุคลากร 
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ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วดั และแผนงาน/โครงการ 

มิติที ่ ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยทุธ ์ ตัวชี้วดั 

1.  ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.1 การปรับปรงุโครงสร้างและอัตรา ก้าลังให้เหมาะสม
กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

1.1.1 ระดับความส้าเร็จในการปรับปรุงโครงสรา้งและ
อัตราก้าลัง 

1.2 จัดท้าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 

1.2.1 ระดับความส้าเร็จในการจัดท้าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า 

2.  การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ้า
ต้าแหน่ง 
 

2.1  จัดท้ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ้าต้าแหน่ง ที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2.1.1 ระดับความส้าเร็จในการจัดท้าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ้าต้าแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สถ. 

2.2.1 ระดับของความส้าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

2.3 ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

2.3.1 ระดับความส้าเร็จของการประชา สัมพันธ์และการจัด
อบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

3. การพัฒนาภาวะผู้น้าให้กับข้าราชการ  
 
 
 

3.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น้าให้กับ
ข้าราชการ 
 

3.1.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น้าให้กับ
ข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการ 

3.2 มีการสง่บคุลากรเข้ารับการฝกึอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น้าให้กับข้าราชการ 
 

3.2.1 ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น้า 

2.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 
 

1.1 จัดท้าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 1.1.1 ระดับความส้าเร็จในการจัดฐานข้อมูลบุคลากร 

2. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

2.1 จัดท้าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดท้าเป็น
ฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 
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มิติที ่ ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยทุธ ์ ตัวชี้วดั 

3.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 

1.1 จัดท้ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ สมรรถนะ
ในการท้างาน 

1.1.1 ร้อยละความส้าเร็จของการจัดท้าสมรรถนะประจ้า
ต้าแหน่ง 
 

2. การวางแผนอัตราก้าลังและปรับอัตราก้าลังให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

2.1 การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ
ท้างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

2.1.1 ระดับความส้าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการท้างานให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 
 

3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

3.1 การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT  ของบุคลากร
กองการเจ้าหน้าที่ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

3.1.1 ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ
พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น้า มีวิสัยทัศน์
และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้
ความส้าคัญกับบุคลากรควบคู่ไปกับประสิทธิภาพ
ของงาน  
 

4.1 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น้า มีวิสัยทัศน์ อย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง 
 

4.1.1 ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

4.2 จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อพัฒนา
ภาวะผู้น้าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

4.2.1 จ้านวนบคุลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการสอนงาน 

5. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้  

5.1 มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง เช่น 
Talent Management 
 

5.1.1 ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯสามารถ
รักษาไว้ได้ 

6. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 6.1 หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้ 
 

6.1.1 ระดับความส้าเร็จของจัดทา้ แผนการจัดการความรู้ 

6.2 องค์ความรูท้ี่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการรวบรวม 
 

6.2.1 จ้านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

6.3 มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้วให้กับ
บุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 
 
 
 

6.3.1 ระดับความส้าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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มิติที ่ ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยทุธ ์ ตัวชี้วดั 

4.  ความพร้อมรับผิดด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่
ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 

1.1 มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 1.1.1 ระดับความส้าเร็จในการจัดท้ากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

1.2 มีการจัดท้ารายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบคุลากรกรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2.1 ระดับความส้าเร็จในการจัดท้ามาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.3 ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.3.1 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของ
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

5.  คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ  
 

1.1 การจัดท้าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่้าเสมอ 

1.1.1 ระดับความส้าเร็จในการจัดท้าแผนสวัสดิการของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2 การส่งเสริมและสนับสนุนให้น้าหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการท้างานและด้ารงชีวิต 

1.2.1 ระดับความส้าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท้างานและด้ารงชีวิต 

1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการ
ท้างานของบุคลากร 

1.3.1 ระดับความส้าเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท้างาน 
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ภาคผนวก 
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ผนวกประกอบด้วย 
1. ประกาศ กลยทุธ์การบรหิารและพฒันาทรพัยากรบคุคล 
2. ค าสั่งแต่งตั้งคณะท างานการจัดการองค์ความรูใ้นองค์กร 
3. บันทึกคณะท างานการจดัการองค์ความรู้ในองค์กรก าหนดแนวทาง 
4. รายงานการประชุมของคณะกรรมการ 
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ส่วนที ่๑ 
หลักการและเหตุผล 

 
๑.  หลกัการและเหตผุลของการจดัท าแผนพัฒนาบคุลากร 
 

๑.๑ ภาวการณเ์ปลี่ยนแปลง 
  ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ  และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ  ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ    
โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ   การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการท างาน  เพื่อแสวงหา
รูปแบบใหม่ ๆ   และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์การ   ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบ
บริหารความรู้ภายในองค์การ    เพื่อให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
 

๑.๒  พระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลักเกณฑแ์ละวิธีการบรหิารจัดการบ้านเมืองทีด่ี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. ๒๕๔๖  

มาตรา ๑๑  ระบุ ดังนี้ 
 

 “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริ มและพัฒนาความรู้
ความสามารถ    สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน   ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์” 
 

 “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่การ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มี
ผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง  ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
เดิมเสียใหม่    จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้   ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่อง
ถึงปัจจุบัน เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา  
ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ก าหนดเป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพื่อให้มีลักษณะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
 ๑.  ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
 ๒.  ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
ถูกต้อง   รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 
 ๓.  ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ข้าราชการ เพื่อให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลามีความสามารถ 
ในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
 ๔.  ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อการ
น ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 
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๑.๓  ประกาศ ก.อบต.จังหวดัสระแก้ว 
  ตาม คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสระแก้ว เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่  ๒7  พฤศจิกายน  ๒๕๔๕ ในหมวดที่ ๑๒ การ
บริหารงานบุคคล  ส่วนที่ ๓ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล   ก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่  โดยผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา  ๕  ด้าน  ดังนี ้
 

  ๑.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
  ๒.  ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง 
  ๓.  ด้านการบริหาร 
  ๔.  ด้านคุณสมบัตสิ่วนตัว 
  ๕.  ด้านศีลธรรมคุณธรรม 
 

  เพื่อให้เป็นไปตามประกาศพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสระแก้ว  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่  ๒7  พฤศจิกายน  ๒๕๔๕  ข้อ ๒๖๙, ๒๗๐, ๒๗๑, 
๒๗๒, ๒๗๓, ๒๗๔ และ ๒๗๕   จึงได้จัดท าแผนพัฒนาขึ้น  โดยจัดท าให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี      
ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง  และจัดท าให้ครอบคลุมถึงบุคลากร  พนักงานส่วนต าบล  
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 
 
2. ข้อมูลทั่วไปขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 
 องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง  ตั้งอยู่เลขที่  192  หมู่  1  ต าบลหนองม่วง  อ าเภอโคกสูง  
จังหวัดสระแก้ว  ตั้งอยู่ทิศตะวันออกของจังหวัดสระแก้ว  ห่างจากตัวจังหวัดสระแก้ว ประมาณ 70 กิโลเมตร  ที่
ท าการองค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง  ห่างจากที่ว่าการอ าเภอโคกสูงประมาณ 4 กิโลเมตร ได้ยกฐานะจาก
สภาต าบลเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล  เมื่อ พ.ศ.  2540  ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหาร
ส่วนต าบล  พ.ศ. 2537  เป็นล าดับที่  5,356  จากทั้งหมด  6,746  แห่ง 
 

วิสัยทัศน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 
“พัฒนาระบบชลประทาน  ดูแลงานการศึกษา แก้ปัญหาความยากจน สร้างเศรษฐกิจชุมชนอย่างพอเพียง” 

 พนัธกิจ 
 1.  พัฒนาและปรับปรุงระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการและโครงสร้างพ้ืนฐานให้เพียงพอต่อความ
ต้องการของประชาชน 
 2. พัฒนาคน  คุณภาพชีวิต  ระบบการศึกษา  ส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่น และภูมปิัญญาท้องถิ่น 
 3. ส่งเสริม การประกอบอาชีพของประชาชน 
 4. พัฒนาประสิทธิภาพการเมือง การบริหาร  และการมีส่วนร่วมของประชาชน 
 5. การคมนาคมทั้งทางบกและทางน้ ามีความสะดวก 
 6. เป็นแหล่งอตุสาหกรรมการเกษตร ผลิตสินค้าการเกษตรปลอดสารพิษ  ส่งเสรมิการใช้ปุ๋ยอินทรีย์ 
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ยุทธศาสตร์การพฒันาขององค์การบรหิารส่วนต าบลหนองม่วง 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ด้านการพัฒนา โครงสร้างพื้นฐาน 

แนวทางการพัฒนา 
1.1  แนวทางการพัฒนาระบบคมนาคม 
1.2  แนวทางการพัฒนาระบบสาธารณูปโภค 

  กลยทุธ์หรือแนวทางการพฒันา และตัวชี้วัดกลยทุธ์ 
กลยทุธ์หรือแนวทางการพฒันา ตัวชี้วดัระดบักลยทุธ์ 

1. ก่อสร้าง/ปรับปรุง/บ ารุงรักษา ซ่อมแซมพัฒนา 
สาธารณูปโภค สาธารณูปการ 
2. พัฒนาระบบจราจร  ระบบไฟฟ้า 
3. ก่อสร้าง/ปรับปรุง/ศาลาประชาคมหรือศาลา
เอนกประสงค ์

- จ านวนถนนที่ได้รับการซ่อมแซม ปรับปรงุ แก้ไข 
- จ านวนถนนที่ได้รับมาตรฐาน 
- จ านวนไฟสาธารณะ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านการพัฒนาเศรษฐกิจ 
แนวทางการพัฒนา   2.1 แนวทางพัฒนาส่งเสริมอาชีพและรายได้ให้แก่ประชาชน 

  กลยทุธ์หรือแนวทางการพฒันา และตัวชี้วัดกลยทุธ์ 
กลยทุธ์หรือแนวทางการพฒันา ตัวชี้วดัระดบักลยทุธ์ 

1. พัฒนาและส่งเสริมอาชีพและผลิตภัณฑข์องกลุ่ม
อาชีพต่างๆให้แก่ประชาชน 
2. พัฒนาและส่งเสริมระบบตลาดสินค้าในชุมชน 
 

- จ านวนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อเผยแพร่ความรู้ สืบ
สานภูมิปัญญาท้องถิ่น 
- จ านวนกิจกรรม/โครงการที่ส่งเสริมอาชีพและ
ผลิตภัณฑ์ของกลุ่มอาชีพ 
- จ านวนกิจกรรม/โครงการที่ส่งเสริมระบบตลาด
สินค้าในชุมชน 

  ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการพัฒนาสังคม 
แนวทางการพัฒนา   3.1 แนวทางพัฒนาการศึกษา   

  3.2 แนวทางพัฒนาสังคมสงเคราะห ์
   3.3 แนวทางพัฒนาสาธารณสุข 
   3.4 แนวทางพัฒนาด้านศาสนา วัฒนธรรมและนันทนาการ 

  กลยทุธ์หรือแนวทางการพฒันา และตัวชี้วัดกลยทุธ์ 
กลยทุธ์หรือแนวทางการพฒันา ตัวชี้วดัระดบักลยทุธ์ 

1. ส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมทางการศาสนา 
ศิลปวัฒนธรรม  ประเพณีท้องถิ่น 
2. ส่งเสริมและเผยแพร่ภูมิปัญญาท้องถิ่นให้เป็นที่รู้จัก
และได้รับการยอมรับ 
 

- จ านวนครั้งในการสนับสนนุด้านอาหารเสริม(นม) 
และอาหารกลางวันแก่เด็กนักเรียน 
- จ านวนครั้งในการปรับปรุง ก่อสร้าง สถานศึกษา
ให้มีอาคาร สถานที่สะอาด ปลอดภัย มีระบบ
สาธารณูปโภคครบถ้วน 
- จ านวนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพือ่ด ารงไว้ซึ่งศาสนา 
วัฒนธรรม ประเพณีท้องถิ่น 
- จ านวนครั้งในการบูรณาการร่วมกับหน่วยงานอื่น
ในการจัดกิจกรรม ด้านศาสนา ศิลปวัฒนธรรม 
ประเพณีท้องถิ่น 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการพัฒนาสิ่งแวดล้อม 
แนวทางการพัฒนา 
 4.1 แนวทางสร้างจิตส านึกและตระหนักในการจัดการทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 

  กลยทุธ์หรือแนวทางการพฒันา และตัวชี้วัดกลยทุธ์ 
กลยทุธ์หรือแนวทางการพฒันา ตัวชี้วดัระดบักลยทุธ์ 

1. พัฒนา ปรบัปรุงภูมิทัศน์และสิ่งแวดล้อมในเขต 
อบต. ให้สะอาดน่าอยู่ 
2. การบริหารจัดการขยะอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

- จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่พัฒนาและปรับปรุง
ภูมิทัศน์และสิ่งแวดล้อมในเขต อบต. ให้สะอาดน่า
อยู ่
- จ านวนโครงการ/กิจกรรมที่จัดท าขึ้นในการ
บริหารจัดการขยะ 

  ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาประสิทธิภาพการเมือง การบริหารพัฒนาบุคลากร 
แนวทางการพัฒนา 

5.1 แนวทางปรับปรุงขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 
5.2 แนวทางประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนา  

  กลยทุธ์หรือแนวทางการพฒันา และตัวชี้วัดกลยทุธ์ 
กลยทุธ์หรือแนวทางการพฒันา ตัวชี้วดัระดบักลยทุธ์ 

1. บริหารท้องถิ่นด้วยระบบธรรมาภิบาล  โปร่งใส 
เป็นธรรม มีส่วนร่วม พัฒนา ตรวจสอบได้ 
2. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร การบริการของ 
อบต. 
3. ส่งเสริม สนบัสนุนกิจกรรมภาคประชาชน องค์กร
ภายนอก เน้นการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
 

- จ านวนกิจกรรมที่ส่งเสริมใหป้ระชาชนเข้ามามี
ส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นและยึดประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง 
- จ านวนประชาชนที่เข้าร่วมการตรวจสอบ
โครงการร่วมเป็นกรรมการจดัซื้อจัดจ้าง 
- ร้อยละในความพึงพอใจในการด าเนินงานของ 
อบต. 
- จ านวนกิจกรรม/โครงการที่สนับสนุนภาค
ประชาชน องค์กรภายนอก เน้นการมีส่วนรว่มของ
ทุกภาคส่วน 
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3. โครงสร้างองค์กรขององค์การบรหิารสว่นต าบลหนองม่วง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

อบต.หนองม่วง 

สภา อบต.หนองม่วง นายก อบต.หนองม่วง 

เลขานายก อบต. 

รองนายก อบต. 1 

รองนายก อบต. 2 

ปลัด อบต.หนองม่วง 

ปลัด อบต.หนองม่วง 

ส่วนราชการ อบต.หนองม่วง 

ประธานสภา อบต.หนอง
ม่วง 

สมาชิกสภา อบต.หนองม่วง 

รองประธานฯ 

เลขาสภาฯ 
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4. โครงสรา้งการบริหารงานฝ่ายประจ า ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 
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ส่วนที ่๒ 
ข้อมูลและสถติพินักงานองค์การบรหิารสว่นต าบลหนองม่วง 

 

 พนักงานส่วนต าบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการใช้
ความรู้ความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายหรือ
ลักษณะงานที่มีความต่อเนื่องในการท างาน  มีอ านาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา
ตามล าดับชั้น   ซึ่งก าหนดต าแหน่งแต่ละประเภทของพนักงานส่วนต าบลไว้  ดังนี ้

- สายงานบริหารท้องถิ่น  ได้แก่ ปลัด  รองปลัด 
- สายงานอ านวยการท้องถิ่น  ได้แก่ หัวหน้าส่วนราชการ  ผู้อ านวยการกอง  
- สายงานวิชาการ  ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นด้วยคุณวุฒิปริญญาตร ี
- สายงานทั่วไป ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นมีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตร ี

 ลูกจ้างประจ า : ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ทักษะและประสบการณ์  จึงมีการจ้าง
ลูกจ้างประจ าต่อเนื่องจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ โดยไม่มีการก าหนดอัตราขึ้นมาใหม่  หรือก าหนดต าแหน่ง
เพิ่มจากที่มีอยู่เดิมและให้ยุบเลิกต าแหน่ง หากต าแหน่งที่มีอยู่เดิมเป็นต าแหน่งว่า ง มีคนลาออก  หรือ
เกษียณอายุราชการ  โดยก าหนดเป็น ๓ กลุ่ม  ดังนี้  

- กลุ่มงานบริการพื้นฐาน  
- กลุ่มงานสนับสนุน 
- กลุ่มงานช่าง 

  พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มี
ก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การ
ก าหนดพนักงานจ้างจะมี 3 ประเภท แต่องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วงเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล
สามัญ  ประกอบด้วยบริบท ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง จึงก าหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี ้

- พนักงานจ้างทั่วไป 
- พนักงานจ้างตามภารกิจ  

ตาราง  1  ประเภทและจ านวนปัจจุบันด้านบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าต าบลหนองม่วง  
จ าแนกตามสว่นราชการ      

ส่วนราชการ งาน 
จ านวนพนักงาน(อัตราที่มีคนครอง) 

พนักงาน ลจ.ประจ า พ.ภารกิจ พ.ทั่วไป 
อบต.หนองม่วง ปลัด อบต. 1 - - - 

ส านักปลัด 
 

หัวหน้าส านักปลัด  1 - - - 
งานบริหารงานทั่วไป 1 1 1 - 
งานกฎหมายและคด ี 1 - - - 
งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 - - - 
งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 - 1 - 
งานการเจ้าหน้าที่ 1 - - - 

กองคลัง 
 

ผู้อ านวยการกองคลัง  1 - - - 
งานการเงินและบัญช ี 2 - 1 - 
งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 1 - - - 
งานทะเบียนทรัพย์สินและพสัดุ - - - - 
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กองช่าง 
 

ผู้อ านวยการกองช่าง  1 - - - 
งานก่อสร้าง 1 - 1 - 
งานออกแบบ และควบคุมอาคาร 2 - - - 

กองการศึกษา 
ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

ผู้อ านวยการกองการศึกษา ฯ - - - - 
งานบริหารการศึกษา 1 - 2 - 

งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 1 - - - 
รวม 17 1 6 - 

 
ตาราง  2  จ านวนบุคลากร จ าแนกตามประเภทต าแหนง่ 

ประเภทต าแหน่ง 
บริหาร
ท้องถิ่น 

อ านวยการ
ท้องถิ่น 

วิชาการ คร ู ทั่วไป ลูกจ้างประจ า 
พนักงาน

จ้าง 
 

จ านวน 
 

 
1 

 
3 

 
6 

 
1 

 
6 

 
1 

 
6 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตาราง  2  จ านวนบุคลากร จ าแนกตามคณุวฒุิ     

คุณวุฒ ิ
ป.
เอก 

ป.
โท 

ป.
ตร ี

ปวส./
อนุฯ 

ปวท. ปวช. ม.6 ม.3 
ต่ ากว่า 
ม.3 

บริหารท้องถิ่น   1       
อ านวยการท้องถิ่น   3       
วิชาการและครู  3 4       
ทั่วไป   3 3      
ลูกจ้างประจ า   1       
พนักงานจ้าง   2 2   2   
รวม - 3 14 5 - - 2 - - 
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การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมของการบรหิารงานด้านบคุลากร   
 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับ
องค์กร  ซึ่งช่วยให้ผู้บริหารก าหนด  จุดแข็งและจุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร การ
วิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพื่อให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จดุอ่อน  
โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง  นอกจากนี้ยัง
บอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อนไปยังเปา้หมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ท างานในองค์กรยังมี
ประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนทีจ่ะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   SWOT Analysis  ดังนี้    

1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 
1.1 S มาจาก Strengths  

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์                     

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น     
2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก่ 

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอื้อ

ประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการ

บริหารจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
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วิเคราะห์ปัจจยัภายใน ภายนอก โอกาส และข้อจ ากดั (SWOT)   
ในการจัดท าแผนพัฒนาพนกังานส่วนต าบลขององค์การบรหิารส่วนต าบลหนองม่วง 
1. การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมด้านการบริหารจดัการ (Management) 
2. การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมด้านคน (Man) 
3. การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 
4. การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมด้านเครื่องมอือุปกรณ์ (Machine) 
5. การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมด้านศลีธรรม (Morality)และพฤตกิรรม 

จุดแข็ง   S จุดอ่อน   W โอกาส   O ข้อจ ากัด  T 
การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมด้านการบริหารจดัการ (Management) 

- มีระเบียบกฎหมาย
เฉพาะในการท างาน
ท้องถิ่น 
- หน่วยงานมีระบบ
บังคับบัญชาที่เข้มแข็ง มี
การบริหารงาน
ตามล าดับชั้น 

- บุคลากรบางส่วนมี
ความรู้ไม่สอดคล้องกับ
ภารกิจของหน่วยงาน 

-มีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นและเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วม 

-ระเบียบกฎหมาย
เปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง
เกิดปัญหาในการบริหาร
จัดการที่ต่อเน่ือง 
-ระเบียบ 
กระทรวงมหาดไทย
หนังสือซักซ้อม ไม่มี
ความชัดเจน ขาด
แนวทางในการ
ด าเนินการที่ถูกต้อง 

การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมด้านคน (Man) 
- สามารถเปิดกรอบ
อัตราก าลังตามภาระ
งานที่เกิดขึ้นได ้
- ขอบเขตการท างานมี
ความชัดเจนตาม
มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 

- บุคลากรมีความรู้
ความสามารถที่แตกต่าง
กัน ท างานแทนกันไม่ได ้
- ขาดการประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

- บุคลากรส่วนใหญ่เป็น
คนในพื้นที่ มีความ
ใกล้ชิด คุ้นเคยกับ
ประชาชนท าให้เกิด
ความร่วมมือในการ
ท างานง่ายขึ้น 

- บุคลากรมีไม่ครบทุก
ต าแหน่ง ท าให้ต้องมีคน
รักษาการณใ์นต าแหน่งที่
ขาด 

 

การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 
-งบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีมีเพียงพอต่อ
การพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบล 

งบประมาณที่ใช้ในการ
พัฒนารายบุคคลได้รับ
การจัดสรรน้อย 

องค์การบริหารส่วน
ต าบลหนองม่วง 
สามารถให้งบประมาณ
ในการเข้ารับการพัฒนา
ทันต่อเวลา 
 

- บุคลากรส่วนมาก
เงินเดือนน้อย รายได้ไม่
เพียงพอ 

การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมด้านเครื่องมอือุปกรณ์ (Machine) 
- มีวัสดุ ครุภัณฑ์ อาคาร
สถานที่  เครื่องอ านวย
ความสะดวกทั่วถึง 

บุคลากรยังขาดทักษะใน
การใช้เครื่องมือ
เทคโนโลยีที่มใีนการ
ท างาน 

เทคโนโลยีที่มสีามารถ
ท างานได้รวดเร็วและ
ทันเวลาและเหตุการณ์ 

เทคโนโลยีมีปญัหาตาม
สภาพอากาศและที่ตั้งท า
ให้ไม่สามารถท างานได้
ในเวลาเร่งด่วน 
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การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมด้านศลีธรรม (Morality) และพฤตกิรรม  
องค์การบริหารส่วน
ต าบลหนองม่วง ตั้ง
งบประมาณส าหรับ
ส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมทุกป ี 

บุคลากรหลากหลาย
ประเภทต าแหน่ง 
หลากหลายคณุวุฒิ และ
ประสบการณ์ท าให้ไม่
เข้าใจในระบบคุณธรรม
จริยธรรมเท่าทีค่วร 

- บุคลากรมีการท างาน
เป็นทีมและสามัคคีกัน 
รับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน
แ ล ะ กั น ย อ ม รั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลงและมีจิต
สาธารณะ 
-บุคลากรนับถือศาสนา
เดียวกัน สะดวกต่อการ
ด าเนินกิจกรรมส่วนรวม 
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ส่วนที ่๓ 
แผนพัฒนาบคุลากรองค์การบรหิารส่วนต าบลหนองม่วง  พ.ศ. 2564 – 2566 

 
1. เหตุผลและความจ าเป็น  

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพื้นที่ และระดับ
สากล เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization)  
โดยต้องอาศัยความรู้  ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดีตามหลัก 
ธรรมาภิบาล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได ้

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสระแก้ว เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 27 พฤศจิกายน 2545  และที่แก้ไข
เพิ่มเติมถึงปัจจุบัน ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล  มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการ 
เป็นพนักงานส่วนต าบล ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและ 
วิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์  
ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี  โดยองค์การบริหารส่วนต าบล  
ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด 
เช่น การพัฒนาด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรม
ทางไกล หรือการพัฒนาตนเอง ก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพิ่มเติม  
ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละ องค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ องค์การ
บริหารส่วนต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการ พนักงานส่วนต าบล ก าหนดเป็น 
หลักสูตรหลักและเพิ่มเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณา เห็นว่ามีความ
เหมาะสม การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถ 
เลือกใช้วิธีการพัฒนาอื่นๆ ได้ และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล  
(ก.อบต.) ส านักงาน คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด หรือ
ส านักงานคณะกรรมการ พนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด หรือ
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด ร่วมกับส่วนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ได้และตามประกาศคณะกรรมการ
พนักงานส่วนต าบลจังหวัดสระแก้ว ดังกล่าว ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ ทัศนคติที่ด ีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  
   ใ น ก า ร จั ด ท า แ ผ น พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร  ต้ อ ง ก า ห น ด ต า ม ก ร อ บ ข อ ง แ ผ น แ ม่ บ ท 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ที่คณะกรรมการกลางพนักงาน ส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็น
แผนการพัฒนาบุคลากร มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของ แผนอัตราก าลังขององค์การบริหาร 
ส่วนต าบลนั้น  ๆ         
   เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง อ าเภอเขาฉกรรจ์ 
จังหวัดสระแก้ว  จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566 ขึ้น เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการ พัฒนาบุคลากรและเป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการพัฒนา
เพื่อเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ ทัศนคติที่ด ีคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร อีกทางหนึ่งด้วย 
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2. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540, หน้า 154) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
ว่าเป็นการด าเนินการให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติหรืองานที่จะ
ปฏิบัติ หรือให้มีความรู้ความสามารถสูงขึ้น ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรนั้นปกติจะมีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ
เพื่อให้บุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัติและเพิ่มพูนความรู้สึกนึกคิดที่ดีต่อการปฏิบัติงานให้
สูงขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ 

สมาน รังสิโยกฤษฎ ์(2544, หน้า 83) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการ 
เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานที่ดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการ
ท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคลเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้าง
และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนสิัย ทัศนคติที่ดี และวิธีในการ
ท างานอันจะน าวิธีไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
  เคนนีและรายด์ (Kenney & Ried, 1986, p. 3) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการต่าง 
ๆ ที่ด าเนินการเพื่อให้ผู้ที่ได้รับการบรรจุเข้าท างานในองค์กรนั้นอยู่แล้วได้มีความรู้ ความเข้าใจ สามารถท างาน
ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ 
  โดยสรุปแล้ว การพัฒนาบุคลากร คือการ ด าเนินการเพื่อให้บุคลากร ได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถ เพื่อให้เหมาะสมในการน าไปปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
  โดยสรุปแล้ว การพัฒนาบุคลากร คือการ ด าเนินการเพ่ือให้บุคลากร ได้รบัการพัฒนาความรู้
ความสามารถ เพ่ือให้เหมาะสมในการน าไปปฏิบัติหน้าที่ราชการ  
3. วัตถุประสงค์ของการจดัท าแผนพฒันาพนักงานส่วนต าบล     

1. เพื่อให้องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง มีเครื่องมือพัฒนา และหลักสูตรในการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบลในสังกัดเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

2. เพื่อให้องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง สามารถจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาได้
ตรงตามความต้องการของผู้รับการพัฒนา 

3. เพื่อพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีกิจกรรมร่วมกันและมีความรู้พื้นฐานที่เหมาะสมกับบริบท
ในการปฏิบัติงานในท้องถิ่นได้รับการพัฒนาเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าสายงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

4. เพื่อให้พนักงานส่วนต าบล มีค่านิยมในการปฏิบัติงานที่ดีร่วมกัน จิตสาธารณะ  
มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามัคคีแบ่งปัน ต่อเพื่อนร่วมงาน มีความรู ้และทักษะเฉพาะของงานในแต่
ละต าแหน่ง และน าทักษะที่มีไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  
4.  เป้าหมายในการพัฒนา 

 1. เป้าหมายเชิงปริมาณ 
  บุคลากร ได้รับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในปี 2564 – 2566  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
 2. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

    บุคลากร  มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ  2564 - 2566  เพิ่มขึ้นร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 

 3. เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน และผลักดันให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วงบรรลุตามเป้าหมาย 
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5. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  
  องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง  ได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วน

ต าบล  ประจ าปีงบประมาณ  ๒๕๖4 – ๒๕๖6 ตามค าสั่ง องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ที่ 315/2563 
ลงวันที่  1 มิถุนายน  2563  ประกอบดว้ย   

- นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   ประธานกรรมการ  
- ปลัด องค์การบริหารส่วนต าบล     กรรมการ 
- หัวหน้าสวนราชการ    กรรมการ 
- หัวหน้าส านักปลัด    กรรมการและเลขานุการ 
โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น  ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลของ

บุคลากรในสังกัด  ให้ครอบคลุม ดังนี ้
 1. ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณใน

การ พัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่
ตามกรอบแผน อัตราก าลัง 3 ปี  

  2. พิจารณาหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัด ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน 
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร อาจ
ประกอบด้วย  

   (1) หลักสูตรความรู้พืน้ฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู ้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
 3. พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น และ

ความเหมาะสม อาจประกอบด้วย  
   (1) การปฐมนิเทศ  
  (2) การฝึกอบรม  
  (3) การศึกษาหรือดูงาน  
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม  

  4. พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการ
ส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้ครอบคลุมโดยค านึงถึงความ
ประหยัดคุ้มค่า เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

 5. พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติ
ราชการให้กับบุคลากรในสังกัดอย่างน้อยควรประกอบด้วย 

  (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  (2) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
  (3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
  (4) การบริการเป็นเลิศ 
  (5) การท างานเป็นทีม 
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 6. พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร  KM (Knowledge Management) ในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลหนองม่วง  เพื่อให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ในทุกวาระ  ทุกโอกาส เพื่อ
สืบค้นหาความรู้ใหม่ ๆ ในตัวบุคลากร และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

  
6. ขั้นตอน ในการจัดท าแผนพฒันาพนักงานส่วนต าบล  
 1. แต่งต้ังคณะกรรมการเพื่อด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  

   2. ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์  ก าหนด
เป้าหมาย แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง  

   3. เพื่อจัดท าร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
หนองม่วง และส่งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาปรับแต่งร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

   4. จัดส่งแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดสระแก้ว ให้ความเป็นชอบ พร้อมแผนอัตราก าลัง 3 ปี  

   5. ประกาศใช้แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และจัดส่งแผน ให้ อ าเภอ และจังหวัด 
และส่วนราชการในสังกัด 
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ล าดับขั้นตอนการจดัท าแผนพฒันาพนักงานส่วนต าบล องค์การบรหิารส่วนต าบลหนองม่วง (Flowchart) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

เริ่มต้น 

สิ้นสุด 

ส ารวจข้อมูล 

ค าสั่งคณะกรรมการ 

ส่งเอกสาร 

ส ารวจข้อมูล 

ส ารวจข้อมูล 

พิจารณา 

พิจารณา 

ไม่เห็นชอบ 

เห็นชอบ 

1.รวบรวมความต้องการการฝึกอบรม 

 

2.แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 

 

3.ประชุมคณะกรรมการ วิเคราะห์ความต้องการการฝึกอบรมรายบุคคล 
วิเคราะห์หลักสูตร  ก าหนดหลักสูตร ก าหนดค่าใช้จ่ายงบประมาณ 
รายงานการประชุม ฯลฯ 

 

 
4.รวบรวมเอกสารเสนอขอความเห็นชอบ ก.อบต.จังหวัด 

 

 

5.ก.อบต.จังหวัดประชุมพิจารณา 
 

 

6.ก.อบต.จังหวัด ให้ความเห็นชอบแจ้งมติ ก. มาให้ อบต. 
 

7.ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากร /ส่งแผนให้ อ าเภอจังหวัด และส่วน
ราชการ 
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 แนวคิดในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

น าเข้าข้อมูล 

Input 
 

ประมวลผล 

Process 
 

ผลที่ได ้
Outcome 

ผลติผล 
Output 

วิสัยทศัน์ พันธกิจ 
อบต.หนองม่วง 
 
นโยบายการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล 

 
การพัฒนาแผนงาน 

 
เป้าหมายของ อบต. 
ประจ าปี 2564 -
2566 

 
บทบาท อ านาจ
หน้าที่ของ อบต. 
หนองม่วง 

 
ผลการประเมิน
สมรรถนะของพนักงาน
ส่วนต าบล  
 
ข้อมูลบุคลากรใน
สังกัด อบต.หนองม่วง 
 
ความต้องการ
ฝึกอบรมของบุคลากร
รายบุคคล 

 

 วิเคราะห์
ยุทธศาสตร์ อบต. 

แผนพัฒนา
พนักงานส่วน
ต าบล อบต. 
หนองม่วง
ประจ าปี
งบประมาณ 
2564 - 2566 

 พนกังานส่วน
ต าบลสังกัด อบต.
หนองม่วง ได้รับ
การพัฒนาตาม
แผนฯ  วิเคราะห ์SWOT

สภาพแวดล้อม
ภายใน ภายนอก 

 ก าหนดเป้าหมาย
การพัฒนา
พนักงานส่วน
ต าบล 

 ก าหนด
รายละเอียด
แผนงานโครงการ 
ตัวชี้วัด และการ
ประเมินผล 

ผลกระทบที่เกิดขึ้น 
Impact 

บุคลากรในสังกัด
ทุกระดับมีสมรรถนะ
ด้านการปฏิบัติงานที่ดี
ข้ึน 

 จัดสรรหรือตั้ง
งบประมาณที่ใช้
ในการพัฒนา 



18 
 

ส่วนที ่4 
หลักสูตรการพัฒนา วิธกีารพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนา 

 
4.๑   หลักสูตรในการพฒันา (พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕66) 

๑.  หลักสูตรปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (นักบริหารงานท้องถิ่น) 
 ๒.  หลักสูตรหวัหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป) 
 ๓.  หลักสูตรผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง) 
 ๔.  หลักสูตรผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง) 
 ๕.  หลักสูตรผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ (นักบริหารงานศึกษา) 
 6.  หลักสูตรนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 7.  หลักสูตรนกัทรัพยากรบุคคล 
 8.  หลักสูตร เจ้าพนักงานธุรการ 
 9.  หลักสูตรนกัวิชาการเงินและบัญช ี
 ๑0.  หลักสูตร เจ้าพนักงานพัสดุ 
 ๑1.  หลักสูตรเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
 ๑2.  หลักสูตร นายช่างโยธา /นายช่างเขียนแบบ 
 ๑3.  หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 
 ๑4.  หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 

15.  หลักสูตรครู/ครูผู้ดูแลเด็ก 
 16.  หลักสูตรผู้ช่วยครผูู้ดูแลเด็ก 
 17.  หลักสูตรลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างทุกต าแหน่ง 
 18.  การส่งเสริมการศึกษาต่อในระดับปริญญาตรี 
 19.  การส่งเสริมการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท 

๒0.  การส่งเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม 
๒1.  พัฒนาระบบ  IT  ให้มปีระสิทธิภาพ 

 ๒2.  จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
 23.  หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
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แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล (ปงีบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕66) 
องค์การบรหิารส่วนต าบลหนองม่วง  อ าเภอโคกสงู   จังหวดัสระแก้ว 

 
 
 

๑.  แนวทางการพฒันาพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนกังานจ้าง 
 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอื่น 

๑ 
 
 

๒ 
 
 
 

๓ 
 
 
 

๔ 
 
 
 

5 

หลักสูตรเกี่ยวกับปลัด อบต.หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับหัวหน้าส านักปลัด
หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับผู้อ านวยการกอง
ผู้อ านวยการกองคลัง หรือหลักสูตร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับผู้อ านวยการกอง
ช่าง หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับผู้อ านวยการกอง
การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม
หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของปลัด
อบต. ให้มีทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การบริหารงานมากยิ่งขึ้น 
เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหน้า
ส่วนงานแต่ละส่วน ให้มีทักษะ ความรู้  
และความเข้าใจในการบริหารงานในหน้าที่ 
ที่รับผิดชอบมากยิ่งขึ้น 
เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหน้า
ส่วนงานแต่ละส่วน ให้มีทักษะ ความรู้  
และความเข้าใจในการบริหารงานในหน้าที่ 
ที่รับผิดชอบมากยิ่งขึ้น 
เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหน้า
ส่วนงานแต่ละส่วน ให้มีทักษะ ความรู้  
และความเข้าใจในการบริหารงานในหน้าที่ 
ที่รับผิดชอบมากยิ่งขึ้น 
เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหน้า
ส่วนงานแต่ละส่วน ให้มีทักษะ ความรู้  
และความเข้าใจในการบริหารงานในหน้าที่ 
ที่รับผิดชอบมากยิ่งขึ้น 

ปลัด อบต.   ได้รับการฝึกอบรม     
๑ ครั้ง/ปี   
 
หัวหน้าส่วน แต่ละส่วนได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
 
 
หัวหน้าส่วน แต่ละส่วนได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
 
 
หัวหน้าส่วน แต่ละส่วนได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
 
 
หัวหน้าส่วน แต่ละส่วนได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
 

๑ 
 

 
๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 

 
1 

๑ 
 

 
๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 

 
1 

๑ 
 

 
๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 

 
1 

 
 
 
 
 

 

/ 
 

 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 

 
 
 

/ 
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๑.  แนวทางการพัฒนาพนกังานส่วนต าบล ลกูจ้าง และพนกังานจ้าง(ต่อ) 
 

 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 

ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการ

เอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอื่น 

๖ 
 
 
 

๗ 
 
 
 

๘ 
 
 
 

9 
 
 
 

10 

หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิเคราะห์
นโยบายและแผนหรือหลักสูตรอื่น 
ที่เกี่ยวข้อง 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักทรัพยากร
บุคคลหรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับเจ้าพนักงานธุรการ
หรือหลักสูตรอื่น 
ที่เกี่ยวข้อง 

 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการเงินและ
บัญชีหรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับ เจ้าพนักงานพัสดุ
หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
 

พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 

๑ 
 
 

 
๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 

 

๑ 
 
 

 
๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 
 

 
1 

๑ 
 

 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 
 

 
1 

 
 
 
 
 

 

/ 
 

 
 

/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 

 
 
 

/ 
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๑.  แนวทางการพัฒนาพนกังานส่วนต าบล ลกูจ้าง และพนกังานจ้าง(ต่อ) 
 

 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 

ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการ

เอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอื่น 

๑๑ 
 
 
 

๑๒ 
 
 

 
13 
 
 
 
14 
 
 
 
15 

หลักสูตรเกี่ยวกับ เจ้าพนักงาน
จัดเก็บรายได้หรือหลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับนายช่างโยธา/ 
นายช่างเขียนแบบหรือหลักสูตรอื่น 
ที่เกี่ยวข้อง 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการศึกษา
หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักพัฒนาชุมชน
หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับครู/ครูผู้ครูดูแลเด็ก
หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับ
แต่ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับ
แต่ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับ
แต่ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับ
แต่ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับ
แต่ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น 
 

พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 

1 
 

 
 

1 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

1 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 

 

 
 
 
 
 

 

/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 

 
 
 

/ 

 
 
 
 



22 
 

23

๑.  แนวทางการพัฒนาพนกังานส่วนต าบล ลกูจ้าง และพนกังานจ้าง(ต่อ) 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 

ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการ

เอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอื่น 

๑๖ 
 

 
 
17 
 
 
 
18 
 
 
 
19 
 
 
 
20 

หลักสูตรเกี่ยวกับผู้ดูแลเด็กหรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างแต่ละต าแหน่งหรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
การส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาต่อ
ระดับปริญญาตรี 
 
 
การส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาต่อ
ระดับปริญญาโท 
 
 
การส่งเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม 
 
 
 
 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับ
แต่ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับ
แต่ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น 
เพื่อสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรท้องถิ่นให้มีศักยภาพยิ่งขึ้นและ
สามารถน าความรู้ความสามารถกลับมา
พัฒนาท้องถิ่น 
เพื่อสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรท้องถิ่นให้มีศักยภาพยิ่งขึ้นและ
สามารถน าความรู้ความสามารถกลับมา
พัฒนาท้องถิ่น 
เพื่อเสริมเสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรมของพนักงานส่วนต าบลและ
พนักงานจ้าง 

พนักงานจ้าง  ได้รับการฝึกอบรม   ๑ 
ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า 
และพนักงานจ้าง  ได้รับการ 
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 
สนับสนุนบุคลากรการศึกษาต่อระดับ
ปริญญาตรี 
 
 
สนับสนุนบุคลากรการศึกษาต่อระดับ
ปริญญาโท 
 
 
พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า 
และพนักงานจ้าง  ได้รับการ 
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 

๑ 
 
 

 
๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

36 

๑ 
 
 

 
๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

36 

๑ 
 
 

 
๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

36 

 
 
 
 
 

 

/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 

 
 
 

/ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



23 
 

24
 
 

๑.  แนวทางการพฒันาพนักงานส่วนต าบล  ลูกจา้ง และพนกังานจ้าง (ต่อ) 
 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 

ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการ

เอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอื่น 

๒1 
 
 
 

๒2 
 
 
 

23 
 
 
 

24 

การพัฒนาระบบ IT ให้มี
ประสิทธิภาพ 
 
 
การท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบลเพื่อการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ 
 
โครงการสัมมนา/ฝึกอบรมผู้บริหาร
พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง 
 
 
การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับ
แต่ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น 
เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่น
ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่น
ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาศักยภาพสมรรถนะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรท้องถิ่นให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
 

ติดตั้ง Internet ให้ทุกส่วนราชการ   
 
 
 
พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า 
และพนักงานจ้าง  ได้รับการ 
ฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 
ผู้บริหาร พนักงานส่วนต าบล 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  
ได้รับการฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 
ผู้บริหาร พนักงานส่วนต าบล 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  
ได้รับการฝึกอบรม   ๑ ครั้ง/ปี   
 

36 
 
 
 

36 
 

 
 

36 
 
 
 

19 

36 
 
 
 

36 
 
 
 

36 
 
 
 

19 
 

36 
 
 
 

36 
 
 
 

36 
 
 
 

19 
 

 

/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
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2.  แผนพฒันาพนักงานส่วนต าบลรายบคุคล  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองม่วง  Individual Development Plan (IDP) ประจ าปีงบประมาณ  2564 – 2566 

ต าแหน่ง 
(1) 

ทักษะที่ต้องพัฒนา 
(2) 

เป้าหมายการพัฒนา 
(3) 

วิธีการพัฒนา (4) ช่วงเวลาพัฒนา (5) 
1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม 
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

2564 2565 2566 

ปลดั อบต.  
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น การบริหารจัดการ แผนงาน  
งบประมาณ  การคลัง งานชา่ง งาน
อ านวยการ  งานสาธารณสุข งาน
สิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

ส านักปลัด       
หน.ส านักปลัด  1. สมรรถนะหลัก 

2.  สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น งาน

อ านวยการ  งานบริหารงานทั่วไป งาน
ประสานงานทั่วไป  งานสภา งานรัฐพิธี  
งานที่ไม่อยู่ในส่วนราชการอื่น 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานแผน งบประมาณ 
ข้อบัญญัติฯลฯ 
 

 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบตัิงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   



25 
 

นักทรัพยากรบุคคล  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานเลื่อนขั้น เลื่อน
ระดับ งานประเมินสวัสดิการ งาน
พัฒนา  งานสรรหา งานเงินเดือน 
ค่าจ้าง  ค่าตอบแทน งานเครื่องราช 
งานเขียนโครงการ  งานฝึกอบรม  งาน
บริการ  ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

นักป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัย  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานเฝ้าระวังภัย  การ
ช่วยภัย  งาน กู้ชีพ  อพปร. ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม 
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

นิติกร  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานเฝ้าระวังภัย  การช่วยภัย  
งาน กู้ชีพ  อพปร. ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม 
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

เจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานอ านวยการ  งาน
บริหารงานทั่วไป  งานประสานงาน
ทั่วไป งานธุรการ งานสารบรรณ  งาน
สภา งานรัฐพิธี  งานที่ไม่อยู่ในส่วน
ราชการอื่น 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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ลูกจ้างประจ า       
 นักพัฒนาชุมชน 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง 
เช่น ดูแลบ ารุงรักษาครุภัณฑ์เครื่องสูบน้ า 
งานบริหารจัดการเวลา งานการเกษตร ฯลฯ  

 1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

พนักงานจ้างตามภารกิจ       
พนักงานขับเครื่องจักรกล
ขนาดเบา 

1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษา
เครื่องยนต์  มารยาทการใช้รถใช้ถนน 
เครื่องหมายจราจร ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานตามงานที่ได้รับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

คนสวน 1. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษาเครื่องยนต์  
มารยาทการใช้รถใช้ถนน เครื่องหมายจราจร 
ฯลฯ 

1. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานตามงานที่ได้รับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

พนักงานจ้างทั่วไป       
คนงาน 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานบ ารุงรักษา ต้นไม้ สนาม
หญ้า  งานบ ารุงรักษาเครื่องยนต์ในเบื้องต้น  
งานออกแบบและตกแต่งต้นไม้เล็กใหญ่ 
ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานตามงานที่ได้รับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

กองคลัง       
ผู้อ านวยการกองคลัง  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น  งานอ านวยการ  งานบริหาร งานการ
คลัง  งานงบประมาณ  งานสวัสดิการ  งาน
การเงิน  การบัญชี  การจัดเก็บ  งานพัสดุฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   
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เจ้าพนักงานพัสดุ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานจัดซื้อ  จัดจ้าง  งาน
ลงทะเบียนพัสดุ ครุภัณฑ์ ส านักงานงาน
วิธีการพัสดุ  ตกลง  สอบ ประกวด ราคาพัสดุ 
ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

นักวิชาการเงินและบัญชี  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานการเงิน  การบัญชี  งาน
ควบคุมฎีกา  การเขียนฎีกา ใบส าคัญ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม 
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

เจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชี  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานการเงิน  การบัญชี  งาน
ควบคุมฎีกา  การเขียนฎีกา ใบส าคัญ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานจัดเก็บ  งานเขียนใบเสร็จ 
งานภาษีอากร  งานการเงิน ฯลฯ   

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

พนักงานจ้างตามภารกิจ       
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงิน
และบัญชี 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บ
รายได้ 
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

กองช่าง       
ผู้อ านวยการกองช่าง  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่นงานด้านการออกแบบ การเขียน
แบบ ประมาณราคา ควบคุมการก่อสร้าง 
และงานอื่นๆ ที่เกี่ยวกับงานช่าง   

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

วิศวกรโยธา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่นงานด้านการออกแบบ การเขียน
แบบ ประมาณราคา ควบคุมการก่อสร้าง 
และงานอื่นๆ ที่เกี่ยวกับงานช่าง  

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

นายช่างโยธา  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่นงานด้านการออกแบบ การเขียน
แบบ ประมาณราคา ควบคุมการก่อสร้าง 
และงานอื่นๆ ที่เกี่ยวกับงานช่าง   

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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นายช่างเขียนแบบ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่นงานด้านการออกแบบ การเขียน
แบบ ประมาณราคา ควบคุมการก่อสร้าง 
และงานอื่นๆ ที่เกี่ยวกับงานช่าง   

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

เจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น การร่าง การเขียนหนังสือ
ราชการ  การจัดท ารายงานการประชุม งาน
ประสานงานฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ตดิตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม      
ผู้อ านวยการกอง
การศึกษาฯ  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่งเช่น งานบริหารงานการศึกษา งาน
อ านวยการ  งานประเมนิผลการศึกษา งาน
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก งานโรงเรียน  การจัดซื้อ
จัดจ้าง  งานโครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม  
งานการศาสนาฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบตัิงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก งานโรงเรียน  การจัดซื้อจัด
จ้าง  งานโครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม  
งานการศาสนา 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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ครู  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานการสอน  การดูแลเด็ก
ปฐมวัย  การเขียนโครงการ  งานประเมินผล
การศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

พนักงานจ้างตามภารกิจ       
ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานการสอน  การดูแลเด็ก
ปฐมวัย  การเขียนโครงการ  งานประเมิน 
ผลการศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานตามงานที่ได้รับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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ส่วนที่  ๕  
  งบประมาณในการด าเนินการพฒันา 

แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล (ปงีบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕66) 
องค์การบรหิารส่วนต าบลหนองม่วง 

 

  1.  แนวทางการพฒันาพนักงานส่วนต าบล   ลูกจ้าง  และพนักงานจ้าง 
 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) 

ที่มาของงบประมาณ 
๒๕64 ๒๕65 ๒๕66 

๑ 
 

๒ 
 

๓ 
 

๔ 
 

๕ 
 

๖ 
 

๗ 
 

๘ 
 

๙ 
 

๑๐ 
 

๑๑ 
 

๑๒ 
 

๑๓ 
 

๑๔ 
 

๑๕ 

หลักสูตรเกี่ยวกับปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับหัวหน้าส านักปลัดหรือหลักสูตรอื่น 
ที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับผู้อ านวยการกองคลังหรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับผู้อ านวยการกองช่างหรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ  
หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิเคราะห์นโยบาย 
และแผนหรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักทรัพยากรบุคคลหรือหลักสูตร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับ เจ้าพนักงานธุรการ 
หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการเงินและบัญชีหรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง  
หลักสูตรเกี่ยวกับ เจ้าพนักงานพัสดุหรือหลักสูตรอื่น
ที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับ เจ้าพนักงานจดัเก็บรายได้หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับ นายช่างโยธา/นายช่างเขียนแบบ
หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการศึกษาหรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักพัฒนาชุมชนหรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

หลักสูตรเกี่ยวกับครู/ครูผู้ดูแลเด็กหรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๓๕,๐๐๐ 
 

๓๕,๐๐๐ 
 

๓0,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 
 

๓0,๐๐๐ 
 

๓๐,๐๐๐ 
 

๓๐,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๓๕,๐๐๐ 
 

๓๕,๐๐๐ 
 

๓0,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 
 

๓0,๐๐๐ 
 

๓๐,๐๐๐ 
 

๓๐,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๔๐,๐๐๐ 
 

๓๕,๐๐๐ 
 

๓๕,๐๐๐ 
 

๓0,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 
 

๓0,๐๐๐ 
 

๓๐,๐๐๐ 
 

๓๐,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 
 

๓5,๐๐๐ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
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   1.  แนวทางการพฒันาพนักงานส่วนต าบล   ลูกจ้าง  และพนักงานจ้าง 
 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) 

ที่มาของงบประมาณ 
๒๕64 ๒๕65 ๒๕66 

๑๖ 
 

๑๗ 
 

๑๘ 
 

๑๙ 
 

๒๐ 
 

๒๑ 
 

๒๒ 
 
 

23 
 
 

24 
 
 
 

หลักสูตรเกี่ยวกับผู้ดูแลเด็กหรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
ทุกต าแหน่งหรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง  
การส่งเสริมการศึกษาระดับปริญญาตรี 
 
การส่งเสริมการศึกษาระดับปริญญาโท 
 
การส่งเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม 
 
พัฒนาระบบ  IT  ให้มีประสิทธิภาพ 
 
จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
เพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
 
โครงการสัมมนา/ฝึกอบรมผู้บริหารพนักงานส่วน
ต าบลและพนักงานจ้าง 
 
การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

3๐,๐๐๐ 
 

2๐,๐๐๐ 
 
- 
 
- 
 
- 
 

๓๐,๐๐๐ 
 
- 
 
 
 

150,000 
 
 

100,000 

3๐,๐๐๐ 
 

2๐,๐๐๐ 
 
- 
 
- 
 
- 
 

๓๐,๐๐๐ 
 
- 
 

 
 

150,000 
 
 

100,000 

3๐,๐๐๐ 
 

2๐,๐๐๐ 
 
- 
 
- 
 
- 
 

๓๐,๐๐๐ 
 
- 
 
 
 

150,000 
 
 
 

100,000 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
- 
 
- 
 
- 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
- 
 

 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 
ข้อบัญญัติงบประมาณ 

 

รวม 860,000 860,000 860,000  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



33 
 

ส่วนที ่ ๖ 
การติดตามประเมินผลการพัฒนาพนกังานส่วนต าบล 

ประกาศ คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสระแก้ว  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบล ประกาศ ณ วันที่  27 พฤศจิกายน  2545  
ส่วนที่ 3 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ข้อ 277 การติดตามและประเมินผลการพัฒนา  องค์การบริหารส่วนต าบล
ต้องจัดให้มีระบบการตรวจสอบ  ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  เพื่อให้ทราบถึงความส าเร็จ
ของการพัฒนา  ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา   

ส าหรับการติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลหนอง
ม่วง นั้น องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ให้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลคณะหนึ่ง 
ดังนี ้ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ในการพิจารณาแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตลอดระยะเวลา 3 ปี ตามค าสั่งองค์การบริหาร
ส่วนต าบลหนองม่วง ที่ 315/2563  เรื่อง  แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 3 ปี ลง
วันที่  1 มิถุนายน  2563  ประกอบด้วย 

1.  คณะกรรมการจั ดท าแผนพัฒนาพนั ก ง านส่ วนต าบล  ประจ าปี งบประมาณ  
2564 – 2566 ดังนี้ 
     1.1  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล        ประธานคณะกรรมการ 
   1.2  ปลัดองค์การบริหารสว่นต าบล    คณะกรรมการ  
   1.3  ผู้อ านวยการกองคลัง               คณะกรรมการ 
   1.4  ผู้อ านวยการกองช่าง     คณะกรรมการ 
   1.5  ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  คณะกรรมการ 
   1.6  หัวหน้าส านักปลัด    กรรมการและเลขานุการ 
  2. คณะกรรมการมีหน้าที่ วิเคราะห์และก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา ตามแผนแม่บทการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล รวมถึง เสนอแนะ แก้ไข ปรับปรุง แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายปี รวมถึงจัดท าแผนพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ 2564 - 2566  ให้สอดคล้องตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี โดยร่วม
พิจารณาอย่างน้อยครอบคลุมหัวข้อดังนี้ 
   2.1 ก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาครอบคลุมพนักงานตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี   

 2.2 ก าหนดหลักสูตรการพัฒนา ส าหรับพนักงานส่วนต าบลแต่ละประเภท ระดับ ต าแหน่ง โดย
ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  เช่น หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติ
ราชการ  หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง  หลักสูตรด้านการบริหาร  หรือหลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
 2.3 ก าหนดวิธีการพัฒนา โดยเลือกใช้วิธีใดวิธีหนึ่งให้เหมาะสม ตามความจ าเป็นกับผู้เข้ารับ
การพัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา  และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร เช่น การปฐมนิเทศการฝึกอบรม 
การศึกษา หรือดูงานการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนาการสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่
เหมาะสม 
 2.4 ก าหนดงบประมาณรวมถึงจัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วน 
ต าบล ตามแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลอย่างชัดเจนและแน่นอนเพื่อให้การพัฒนาเป็นไป 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.5 ติดตามประเมินผลและตรวจสอบ  ผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  เพื่อให้ทราบถึง
ความส าเร็จของการพัฒนา  ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 
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3. วิธีในการตดิตามและประเมินผล  
คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ก าหนดเครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและ

ประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนาประจ ารายปี    
โดยคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วงใช้เครื่องมือ วิธีการใน
การติดตามและประเมินผล ดังนี้ (LPA – ข้อ 27  Knowledge  Management : KM) 

1. การรายงานการฝึกอบรมของผู้ที่กลับจากฝึกอบรม รายบุคคล  
2. การรายงานผลการเข้ารบัการฝึกอบรม ให้ผู้บังคับบัญชาทราบ ทุก 3 เดือน และสรุปผลรายงาน

ผลประจ าปีเมื่อสิ้นปีงบประมาณ  
3. การสัมภาษณ ์แบบสอบถาม รายบุคคล 
4. การสังเกตหรือการสนทนากลุ่ม จากคณะกรรมการ หรือหัวหน้าส่วนราชการ ผู้บังคับบัญชา ใน

การน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง  
5. การติดตามประเมินผล ตามแบบรายงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและผู้บังคับบัญชา  
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ประกาศองคก์ารบรหิารส่วนต าบลหนองมว่ง 
เรื่อง หลักเกณฑก์ารบรหิารและพฒันาทรพัยากรบคุคลในองค์กร 

 

  ด้วยองค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เป็นไปตามกฎ ระเบียบ และข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ หลักเกณฑ์การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร หลักเกณฑ์การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร หลักเกณฑ์การพัฒนาบุคลากร หลักเกณฑ์การ
ประเมินผล การปฏิบัติงาน หลักเกณฑ์การให้คุณให้โทษและการสร้างขวัญก าลังใจ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

  หลักเกณฑ์การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
  การประกาศสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ต้องเป็น
อ านาจของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ตามมาตรา 15 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ลงวันที่ 18 พฤศจิกายน 2542 โดยผู้สมัครจะต้องมีคุณสมบัติและไม่มี
คุณลักษณะต้องห้าม ตามมาตรา 6 แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล และประกาศ  
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการคัดเลือก การบรรจุและแต่งตั้ง การย้าย  
การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับและการเลื่อนขั้นเงินเดือนส าหรับพนักงานส่วนต าบล พ.ศ.2544 และที่
แก้ไขเพิ่มเติม 
 

  หลักเกณฑ์การบรรจุและแต่งตั้ง 
  เพื่อให้การบริหารงานภายในขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง เป็นไปด้วยความ
เรียบร้อย มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับบริบทการปฏิบัติงานในปัจจุบันและเป็นไป ตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2545 ข้อ 109 ในการบรรจุและแต่งตั้งพนักงานส่วนต าบล 
 

  หลักเกณฑ์การพัฒนาบุคลากร 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลเรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ข้อ 275 วิธีการพัฒนา พนักงานส่วนต าบล ให้คณะกรรมการ
พนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ด าเนินการแล้วมอบให้องค์การบริหารส่วนต าบลหรือผู้ที่เหมาะสม
ด าเนินการหรือด าเนินการร่วมกับส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ส่วนราชการ 
หรือ หน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็นและเหมาะสม  ดังนี้ 
  1.  การปฐมนิเทศ 
  2. การฝึกอบรม 
  3. การศึกษาหรือดูงาน 
  4. การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนา 
  5. การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
 
 
 
 

/ หลักเกณฑ์การประเมิน... 
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  หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง  ได้ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง ทุกรอบการประเมิน ตามประกาศ คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัด เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ต าบล พ.ศ. 2558 
 

  หลักเกณฑ์การให้คุณให้โทษและการสร้างขวัญก าลังใจ 
  1. ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ลงวันที่ 18 
พฤศจิกายน  2542 มาตรา 35 เรื่อง การจ่ายเงินเดือน ประโยชน์ตอบแทนอื่นของพนักงานส่วนต าบล และ
พนักงานจ้าง 
  2. ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับวินัย
และการรักษาวินัยและการด าเนินการทางวินัย พ.ศ. 2558 
  3. ประมวลจริยธรรมขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้างต้อง 
  4. การดูแลรักษาบุคลากรที่มีอยู่ให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตแข็งแรงสมบูรณ์ เพื่อให้มีชีวิต  
ที่ยืนยาวและมีความสุข สามารถท างานอยู่ได้จนครบเกษียณอายุราชการ  ซึ่งจะต้องอาศัยกิจกรรมต่างๆ ใน 
กระบวนการบ ารุงรักษาบุคลากร ได้แก่ การจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนและสวัสดิการ การส่งเสริมสุขภาพและ
อนามัย การดูแลรักษาสุขภาพอนามัย และการป้องกันอุบัติภัย เป็นต้น 
 

  ประกาศ ณ วันที่    9   เดอืน มกราคม   พ.ศ. ๒๕๖6  
 

 
 

  

                                                             (นายเกรียงไกร     เพ็ชรศรี) 
                                         นายกองค์การบริหารสว่นต าบลหนองม่วง 

 



 

  
 
 
 

ประกาศองคก์ารบรหิารส่วนต าบลหนองมว่ง 
เรื่อง หลักเกณฑก์ารสร้างขวญั  ก าลังใจ  และการลงโทษแก่พนักงาน 

ในสงักัดขององค์การบรหิารส่วนต าบลหนองม่วง 
 

  อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 15 ประกอบกับมาตรา 25 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 องค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วง ขอประกาศหลักเกณฑ์การ
สร้างขวัญ ก าลังใจ และการลงโทษแก่พนักงานในสังกัดขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองม่วงขึ้น ตามที่ได้
ด าเนินการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน ด้านความพึงพอใจ  
แรงจูงใจ และรางวัลจูงใจในการท างาน และด้านการบริหารงานและจัดการทรัพยากรบุคคลขึ้น จากการ
ประเมินดังกล่าว ผู้บริหารจึงน าผลการประเมินมาสร้างขวัญ ก าลังใจ และการลงโทษแก่พนักงานสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลหนองม่วง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566  ดังนี ้
  1.  มาตรการสร้างขวัญและก าลังใจ 
   1.1. มีการยกย่องชมเชยบุคลากรดีเด่นในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านการท างาน 
 ด้านคุณธรรม  จริยธรรม 
   1.2.  มีการมอบของรางวัลให้กับพนักงานดีเด่นที่มีความมุ่งมั่นตั้งใจท างาน 
   1.3.  มีการมอบเงินช่วยเหลือกรณีบุคคลในครอบครัวและพนักงานเสียชีวิต 
   1.4.  มีการพิจารณาความดี ความชอบ พิจารณาให้เลื่อนขั้นในระดับดีเด่น 
  2. มาตรการลงโทษผู้กระท าวินัย 
   2.1  มีการว่ากล่าวตักเตือนด้วยวาจา 
   2.2  มีการบันทึกชี้แจงเป็นลายลักษณ์อักษร 
   2.3  มอบหมายงานอื่นให้ปฏิบัติเนื่องจากกระท าความผิด 
   2.4  มีการสั่งลงโทษกระท าผิดวินัยอย่างไม่ร้ายแรง 
  ดังนั้น  จึงขอให้พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  
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                                         นายกองค์การบริหารสว่นต าบลหนองม่วง 

 


