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  องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความ
เข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความ
หลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหน่ึงที่
จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความส าเร็จ 
และถือเป็นปั จจัยส า คัญที่จะท าให้ภ ารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วย ดี              
ตามวัตถุประสงค์ที่วางเอาไว้ 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเน่ือง องค์การบริหาร          
ส่วนต าบลดอนจิก ได้จัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ของ
องค์การบ ริหารส่ วนต าบลดอน จิกขึ้น  โดยได้ด า เนินการตามกรอบมาตรฐานความส า เร็จ 5  ด้าน                  
ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ได้แก่  

1. ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์  
2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4. ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล              
5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และหลักเกณฑ์การพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอดรับกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ   ดังน้ันเพื่อให้องค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก มีแผนกลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากร
บุคคลที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567      
โดยมุ่งเน้นให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางและประเด็น
ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก  จะน าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี พ.ศ. 2567 ที่ ได้รับการจัดท า เพื่อเป้าหมายส าคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคล          
เพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้
อย่างยั่งยืน”  

 
 

คณะท างานแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
องค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก 
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1.  หลักการและเหตุผล 
 
  บุคคลเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานของทุกองค์กร  ถ้าขาด
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ  จะส่งผลให้การท างานไม่มีประสิทธิผล ล่าช้า และเกิดความ
เสียหายต่อองค์กร  ดังน้ันองค์กรจ าเป็นต้องจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี     
พ.ศ. 2567  เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรมและจริยธรรม  อันจะท าให้ปฏิบัติ
หน้าที่ราชการในต าแหน่งน้ันได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
  จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก  จึงได้จัดแผนการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 ขึ้น เพื่อเป็นการก าหนดให้พนักงานส่วนต าบล      ทุกคน
ต้องได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่ง  โดยสอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง 3 ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 
2569) และแผนพัฒนาบุคลากร (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569) ต่อไป 

 
2.  วัตถปุระสงค์  
 

 2.1 เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากร  และเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  และวิธีการปฏิบัติงานตาม
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ  
 2.2 เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในสถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น 
 2.3 เพื่อให้บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาด้านคุณธรรมจริยธรรม 
 2.4 เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ต าบลดอนจิก 
 2.5 เพื่อด ารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่คู่องค์กรต่อไป 
 
3. เป้าหมาย  
  

3.1 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิกในระยะสั้น 
ของผู้บริหาร 
  (1)  พนักงานในองค์กรสามารถน านโยบายของผู้บริหารไปปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วง 
  (2)  การบริหารงานขององค์กรเป็นไปอย่างโปร่งใส พนักงานมีคุณธรรม และจริยธรรม 

(3)  พนักงานมีความรู้ และมีทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อให้การปฏิบัติงานขององค์กรมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ของพนักงานส่วนต าบล 
  (1) องค์กรให้การสนับสนุนพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งสายงานผู้บริหารทุกคนให้ได้รับการ
พัฒนาในแต่ละปี อย่างน้อย  1  หลักสูตร/โครงการ   
  (2) องค์กรให้การสนับสนุนพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งสายงานผู้ปฏิบัติทุกคนให้ได้รับการ
พัฒนาในแต่ละปีอย่างละ  1  หลักสูตร/โครงการ 

บทท่ี 1 
บทน า 
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  (3) องค์กรให้การสนับสนุนลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง ให้ได้รับการพัฒนาในแต่ละปีอย่าง
น้อย  1 หลักสูตร/โครงการ 
ของพนักงานส่วนต าบล 
  (1) องค์กรให้การสนับสนุนพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งสายงานผู้บริหารทุกคนให้ได้รับการ
พัฒนาในแต่ละปี อย่างน้อย  1  หลักสูตร/โครงการ   
  (2) องค์กรให้การสนับสนุนพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งสายงานผู้ปฏิบัติทุกคนให้ได้รับการ
พัฒนาในแต่ละปีอย่างละ  1  หลักสูตร/โครงการ 
  (3) องค์กรให้การสนับสนุนลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง ให้ได้รับการพัฒนาในแต่ละปีอย่าง
น้อย  1 หลักสูตร/โครงการ 
ของประชาชน 

(1) พนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก  สามารถให้บริการประชาชนอย่าง 
รวดเร็ว 
  (2) พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก  ต้อนรับประชาชนเป็นอย่างดีสามารถท างาน
ประชาชนพึงพอใจในการให้บริการ 
 

 3.2 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนดอนจิกในระยะยาว 
ของผู้บริหาร 
  (1)  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก มีศักยภาพในการบริหารจัดการเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนในพื้นที่ 
  (2)  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก  สามารถปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศในด้านการบริหาร
จัดการ 
ของพนักงานส่วนต าบล 

(1) องค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก  เป็นองค์กรที่น่าอยู่ 
(2) องค์กรให้การสนับสนุนในด้านการศึกษา  และความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ราชการ 

ของประชาชน 
  (1)  องค์กรมีการบริหารจัดการที่ดี  มีความโปร่งใสในการบริหารงาน 
  (2)  องค์กรสามารถเป็นที่พึ่งของประชาชนในพื้นที่ได้อย่างดียิ่ง 
  (3)  องค์กรสามารถท างานตอบสนองความต้องการของประชาชนได้   
  (4)  พนักงานในองค์กรสามารถสร้างสัมพันธ์อันดีกับประชาชนและสามารถท าให้ประชาชน
พึงพอใจในการให้บริการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                       แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567    
  

ห น้ า  | 3 

 
 
 
 
การวิเคราะห์ศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนจิก 

วิสัยทัศน์ (ViSion)  การบริหารงานบุคคล 
 

“บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก จะมีความก้าวหน้ามั่นคงในชีวิต มีความรู้
ความสามารถ มีความช านาญการในหน้าที่ มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการประชาชน และประชาชนต้องได้รับความ
พึงพอใจในการให้บริการของเจ้าหน้าที่” 

พันธกิจ (Mission) 
 

1.  ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ ตามสายงานของแต่ละคน  ที่เห็นว่า
เหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

2.  การประชุมพนักงานส่วนต าบล,พนักงานจ้าง 
3.  พัฒนาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในส านักงานให้ทันสมัย เหมาะสมและเพยีงพอกับการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิทธิภาพของงาน 
4.  การปรับปรุงขั้นตอนและระยะเวลาการปฏิบัติราชการ 
5.  การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อหาแนวทางแก้ไข  และพัฒนาให้ดีขึ้น 
ยุทธศาสตร์ 

 

1.  จัดส่งบุคลากรเข้าร่วมการฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ 
2.  จัดการประชุมพนักงานส่วนต าบล  พนักงานจ้าง เดือนละ ๑ คร้ัง  เพื่อสร้างความคุ้นเคย ให้เกิด

ความรักความสามัคคีร่วมแรงร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน 
3.  ติดต้ังอินเตอร์เน็ตความเร็วสูง 
4.  จัดซื้อเคร่ืองคอมพิวเตอร์ให้เพียงพอกับการปฏิบัติงาน 
5.  โครงการลดขั้นตอนการปฏิบัติราชการ 
เป้าหมายและตัวช้ีวัด 

 

1.  เจ้าหน้าที่แต่ละคนได้รับการอบรมพัฒนาศักยภาพของตนเองตามต าแหน่งและหน้าที่ 
 2.  พนักงานส่วนต าบล  พนักงานจ้าง  และสมาชิก อบต. ได้รับการศึกษาที่สูงขึ้น 
 3.พนักงานส่วนต าบล  พนักงานจ้าง  เกิดความคุ้นเคย ความรักและสามัคคีกันในการปฏิบัติงาน 
 4.  ได้รับข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ ทันต่อเหตุการณ์ในปัจจุบัน 

5.  มีคอมพิวเตอร์ในการปฏิบัติงานอย่างพอเพียง 
 6.  การท างานที่รวดเร็วขึ้นทันต่อเวลา 

องค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก  ได้วิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนา
และโอกาสการพัฒนาในอนาคต โดยการวิเคราะห์ใช้หลัก  SWOT  ดังนี้ 

จุดแข็ง 
๑.  มีเจ้าหน้าที่และผู้รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งชัดเจน สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกรวดเร็วทัน ต่อ

เหตุการณ์ 
๒.  มีการก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
๓.  ส่งเสริมให้มีการใช้ระบบสารสนเทศ และ IT ให้ทันสมัยอยู่เสมอ  
๔.  มีจ านวนเจ้าหน้าที่เพียงพอในการปฏิบัติงาน 

บทท่ี 2 
การวิเคราะห์ศักยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก 
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๕.  มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม      
จุดอ่อน 
 

๑.  การปฏิบัติงานภายในส่วนราชการและระหว่างภาค ส่วนราชการยังขาดความเชื่อมโยงเกื้อหนุนซึ่ง
กันและกัน 

๒.  เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและ เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓.  เจ้าหน้าที่มีความตระหนักในหน้าที่และความ รับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติค่อนข้างน้อย 
๔.  ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิด รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อให้เกิด

สิ่งจูงใจ  และขวัญก าลังใจ ที่จะท าให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุ่มเทก าลังกายและความคิดในการปฏิบัติงาน 
๕.  ท างานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 

โอกาส 
 

      1. ประชาชนร่วมมือพัฒนา อบต.ดอนจิก   
2. มีความคุ้นเคยกันทั้งหมดทุกคน 
3. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต  อบต. ท าให้รู้สภาพพื้นที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
4. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรีปริญญาโทเพิ่มขึ้น  

อุปสรรค 
 

๑.  ระเบียบกฎหมายไม่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
๒.  กระแสความนิยมของต่างชาติมีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตของประชาชน 
๓.  มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
๔.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ปัญหาเศรษฐกิจ ท าให้มีเวลาให้ชุมชนจ ากัด 
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นโยบายและกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก 
บุคลากรถือว่าเป็นทรัพยากรที่ เป็นปัจจัยส าคัญและมีค่ายิ่งในการขับเคลื่อนการด าเนินการของ

องค์กร  จึงได้ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น  ส าหรับใช้เป็นกรอบและแนวทางในการจัดท า
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อเพิ่มความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรมนุษย์ ให้ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์เกิดความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้และให้การปฏิบัติงานมีความสุข มีขวัญและก าลังใจที่ดีเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีศักยภาพเพิ่มขึ้น องค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก  จึงมีนโยบายและ  
กลยุทธ์ด้านต่างๆ ดังน้ี 
1. นโยบายด้านการปรับปรุงโครงสร้างระบบงานและการบริหารอตัราก าลัง 
  เป้าประสงค์  วางแผน สนับสนุนและส่งเสริมให้มีโครงสร้าง ระบบงาน การจัดกรอบ
อัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรและเพียงพอ มีความคล่องตัวต่อการ
ขับเคลื่อนการด าเนินงานของทุกหน่วยงานในองค์กร รวมทั้งมีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพเชื่องโยง
กับผลตอบแทนและมีการก าหนดสมรรถนะและลักษณะที่พึงประสงค์ของพนักงานที่องค์กรคาดหวัง 
  กลยุทธ์ 
  1. ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบงานและกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับ
วสิัยทัศน์ พันธกิจ และแผนการปรับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก 
  2. จัดท าสมรรถนะ และน าสมรรถนะมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้ง
ด้านการสรรหา การเลื่อนขั้นเงินเดือนและปรับต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนการพัฒนา
บุคลากรและการบริหารผลตอบแทน 
  3. มีเส้นทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ 
  4. จัดท าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะหลัก 
  5. จัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งงานและการบริหารจัดการคนดี และคนเก่งขององค์กร 
2. นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร 

เป้าประสงค์  ส่งเสริมให้มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ทั่วถึง และต่อเน่ือง โดยการเพิ่มพูน 
ความรู้ ความสามารถ ศักยภาพ และทักษะการท างานที่เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ วิสัยทัศน์ และ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร เพื่อให้การขับเคลื่อนการด าเนินงานตามพันธกิจขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย รวมทั้งส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมให้กับบุคลากรในองค์กร 
  กลยุทธ์ 
  1. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจของ อบต. 
  2. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งงานและสายอาชีพตามสมรรถนะ แผนการสืบทอด
ต าแหน่งและการบริหารจัดการคนดีและคนเก่งขององค์กร 
  3. พัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงานทุก
ระดับตามสายอาชีพและต าแหน่งงานอย่างต่อเน่ือง 
  4. ส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์กร ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของ อบต.ดอนจิก 
  5. พัฒนางานด้านการจัดการความรู้ องค์ความรู้ เพื่อสร้างวัฒนธรรมเรียนรู้ การถ่ายทอด
ความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการท างานอย่างต่อเน่ือง 
 

 

บทท่ี 3 
นโยบายและกลยุทธ์การบริหารงานบุคคล 

 



                       แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567    
  

ห น้ า  | 6 

3. นโยบายด้านการพัฒนาระบบสารสนเทศ 
เป้าประสงค์  ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว ทันสมัยและเป็นปั จจุบัน ช่วยลดขั้นตอน
ของงาน ปริมาณเอกสาร สามารถน าไปวิเคราะห์เพื่อการวางแผนตัดสินใจในการปฏิบัติงานและใช้บริหารงาน
ด้วยบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  กลยุทธ์ 
  1. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
  2. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากร 
  3. เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากรให้ผู้ปฏิบัติงาน 
เพื่อรองรับการใช้งานระบบ และเพื่อขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อรองรับการพัฒนาระบบในอนาคต 
4. นโยบายด้านสวัสดิการ 

เป้าประสงค์  เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญก าลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี ความผาสุกและพึงพอใจ
ให้ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อรักษาคนดี คนเก่งไว้กับองค์กร โดยการส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงาน
และสมรรถนะในทุกโอกาส สร้างช่องทางการสื่อสาร ให้สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดจัดสวัสดิการ
ความปลอดภัย อาชีวปลอดภัย และสิ่งแวดล้อมในการท างาน ตามความจ าเป็นและเหมาะสมเป็นไปตามที่
กฎหมายก าหนด และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดี ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน
ทุกระดับ 
  กลยุทธ์ 
  1. ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2. ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  3. ยกย่องพนักงานที่เป็นคนเก่ง คนดีและคุณประโยชน์ให้องค์กร 
  4. ปรับปรุงระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ 
  5. ปรับปรุงช่องทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
5. นโยบายด้านการบริหาร 
  1. กระจายอ านาจไปสู่ผู้บริหารระดับหัวหน้างาน ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาในระดับต้น 
  2. มีการก าหนดแผนกลยุทธ์เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานให้เป็นไปตามแผนงาน และ
ทิศทางที่วางไว้ 
  3. มีการจัดท าแผนปฏิบัติงานประจ าปีตามภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้  
  4. มีการบริหารจัดการมุ่งสู่คุณภาพด้วยความมุ่งมั่น รวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพให้มี
ความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 
  5. มีการติดตามและประเมินผลด้วยการประชุมประจ าเดือนและคณะกรรมการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพื่อรับทราบปัญหาอุปสรรค และปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเน่ือง โดยให้มีโครงสร้างส่วนราชการ
ภายใน อบต.ดอนจิก  ดังน้ี 
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โครงสร้าง โครงสร้างที่ต้องก าหนดส่วนราชการที่มีอยู่ได้แก่  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล , กองคลัง, กองช่าง  กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  และหน่วยตรวจสอบภายใน ดังน้ี 
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6. นโยบายด้านอตัราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 
 1. บริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับความจ าเป็นตามพันธกิจ 
 2. พัฒนาระบบวางแผนและติดตามประเมินผลการใช้ก าลังคน 
 3. พัฒนาผลิตภาพและความคุ้มค่าของก าลังคน 

     4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารก าลังคน โดยให้มีอัตราก าลังในแผน 
 

โครงสร้างการก าหนดส่วนราชการ 
โครงสร้าง 

 จากการที่องค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิกได้ก าหนดภารกิจหลักและภารกิจรองที่จะด าเนินการดังกล่าว โดย
องค์การบริหารส่วนต าบล ก าหนดต าแหน่งของพนักงานส่วนต าบลให้ตรงกับภารกิจดังกล่าว และในระยะแรกการก าหนดโครงสร้าง
ส่วนราชการที่จะรองรับการด าเนินการตามภารกิจน้ัน อาจก าหนดเป็นภารกิจอยู่ในงาน หรือก าหนดเป็นฝ่าย และในระยะต่อไป เมื่อมี
การด าเนินการตามภารกิจน้ัน และองค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่าภารกิจน้ันมีปริมาณงานมากพอก็อาจจะพิจารณาต้ังเป็น
ส่วนต่อไป ดังน้ี 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหต ุ

๑. ส านักงานปลัด อบต. 
1.1  งานบริหารงานทั่วไป 

1.2  งานนโยบายและแผน 

1.3  งานกฎหมายและคดี 

     1.4  งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
     1.5  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
     1.6  งานส่งเสริมการเกษตร 
 
 
 
 

2. ส่วนการคลัง 
2.1 งานการเงิน 
2.2 งานบัญชี 
2.3 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
2.4 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
2.5 งานธุรการ 

 
 
 
 
 
 
 

1. ส านักงานปลัด อบต. 
1.1  งานบริหารงานทั่วไป 

1.2  งานแผนงานและงบประมาณ 

1.3  งานการเจ้าหน้าที่ 

1.4  งานนิติการ 

     1.5  งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
     1.6  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
     1.7  งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
     1.8  งานประชาสัมพันธ์ 
     1.9  งานส่งเสริมการเกษตร 
 
2. กองคลัง 
     2.1  งานบริหารงานทั่วไป 
     2.2  งานการเงินและบัญชี 
     2.3  งานจัดเก็บและพัฒนารายได้ 
     2.4  งานพัสดุและทะเบียนทรัพย์สิน 
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3. กองช่าง 

3.1 งานก่อสร้าง 
3.2 งานออกแบบและควบคุมอาคาร  
3.3 งานประสานงานสาธารณูปโภค 
3.4 งานผังเมือง 
3.5 งานธุรการ 

 

4.ส่วนการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
     4.1 งานบริหารการศึกษา 
     4.2 งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

 

 

 

5.  ส่วนสวัสดิการสังคม 
     5.1  งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน    
     5.2  งานสังคมสงเคราะห์ 
     5.3  งานส่งเสริมกลุ่มอาชีพและพัฒนาสตรี 
     5.4  งานธุรการ                   

 
3. กองช่าง 

3.1  งานบริหารงานทั่วไป 

3.2  งานส ารวจและออกแบบ  

     3.3  งานวิศวกรรมโยธา 

     3.4  งานสาธารณูปโภค 
 
4.กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
     4.1  งานบริหารงานทั่วไป 
     4.2  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา  
     4.3  งานส่งเสริมประเพณีศิลปวัฒนธรรม 
     4.4  งานส่งเสริมกีฬาและนันทนาการ 
 
5.  กองสวัสดิการสังคม 
     5.1  งานบริหารงานทั่วไป    
     5.2  งานส่งเสริมสวัสดิการสังคม 
     5.3  งานพัฒนาชุมชน 
 
 
 
 
6.  หน่วยตรวจสอบภายใน 
     6.1  งานบริหารงานทั่วไป 
     6.2  งานบริการให้ความเชื่อมั่น 
     6.3  งานบริหารให้ค าปรึกษา          
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7. นโยบายด้านการสร้างและพฒันาระบบการบริหารจดัการองคค์วามรู้ 
 1. สร้างความรู้และความเข้าใจให้กับบุคลากรเกี่ยวกับกระบวนการและคุณค่าของการจัดการ

ความรู้ 
 2. ส่งเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององค์กรที่เอื้อต่อการแบ่งปันและถ่ายทอด 
 3. ส่งเสริมให้มีการพัฒนาระบบจัดการความรู้ เพื่อให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ต่างๆ 

ขององค์กร และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. จัดท า “แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan)” โดยมีแนวทางการด าเนินการ ดังน้ี 

กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process)  เป็นกระบวนการที่
จะช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้หรือการจัดการความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กรมีทั้งหมด 7 ขั้นตอนคือ 
  1) การบ่งชี้ความรู้เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์พันธกิจยุทธศาสตร์เป้าหมายคืออะไร
และเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเราจ าเป็นต้องใช้อะไรขณะน้ีเรามีความรู้อะไรบ้างอยู่ในรูปแบบใดอยู่ที่ใคร 
  2) การสร้างและแสวงหาความรู้เช่นการสร้างความรู้ใหม่แสวงหาความรู้จากภายนอกรักษา
ความรู้เก่าก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว 
  3) การจัดความรู้ให้เป็นระบบเป็นการวางโครงสร้างความรู้เพื่อเตรียมพร้อมส าหรับการเก็บ
ความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 
  4) การประมวลและกลั่นกรองความรู้เช่นปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐานใช้ภาษา
เดียวกันปรับปรุงเน้ือหาให้สมบูรณ์ 
  5) การเข้าถึงความรู้เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวกเช่น
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์เป็นต้น 
  6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ท าได้หลายวิธีการโดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจ
จัดท าเป็นเอกสารฐานความรู้เทคโนโลยีสารสนเทศหรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็นระบบทีมข้าม
สายงานกิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ระบบพี่เลี้ยงการสับเปลี่ยนงานการยืมตัวเวที
แลกเปลี่ยนความรู้เป็นต้น 
  7) การเรียนรู้ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงานเช่นเกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์
ความรู้การน าความรู้ในไปใช้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเน่ือง 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)  
  เป็นกรอบความคิดแบบหน่ึงเพื่อให้องค์กรที่ต้องการจัดการความรู้ภายในองค์กรได้มุ่งเน้นถึง
ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรที่จะมีผลกระทบต่อการจัดการความรู้ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบดังน้ี 
  1) การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม - เช่นกิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร (ที่ทุกคนมองเห็น), โครงสร้างพื้นฐานขององค์กร, ทีม/หน่วยงานที่รับผิดชอบ, มีระบบการติดตามและ
ประเมินผล, ก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จชัดเจน 
  2) การสื่อสาร - เช่นกิจกรรมที่ท าให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะท า , ประโยชน์ที่จะเกิด
ขึ้นกับทุกคน, แต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 
  3) กระบวนการและเคร่ืองมือ - ช่วยให้การค้นหาเข้าถึงถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้
สะดวกรวดเร็วขึ้นโดยการเลือกใช้กระบวนการและเคร่ืองมือขึ้นกับชนิดของความรู้ , ลักษณะขององค์กร    
(ขนาด, สถานที่ตั้งฯลฯ), ลักษณะการท างาน, วัฒนธรรมองค์กร, ทรัพยากร 
  4) การเรียนรู้ - เพื่อสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการจัดการ
ความรู้โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึงเน้ือหา, กลุ่มเป้าหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง 
  5) การวัดผล - เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้หรือไม่ , มีการน าผล
ของการวัดมาใช้ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้น , มีการน าผลการวัดมาใช้ในการสื่อสารกับ
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บุคลากรในทุกระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้และการวัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลที่
ขั้นตอนไหนได้แก่วัดระบบ (System), วัดที่ผลลัพธ์ (Out put) หรือวัดที่ประโยชน์ที่จะได้รับ (Out come)  
  6) การยกย่องชมเชยและให้รางวัล - เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
และการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับโดยข้อควรพิจารณาได้แก่ค้นหาความต้องการของบุคลากร , 
แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว , บูรณาการกับระบบที่มีอยู่ , ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับกิจกรรมที่ท าในแต่ละ
ช่วงเวลา 

การจัดการความรู้ 
  มีผู้รู้ได้กล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุมที่อาจรวบรวมมาชี้ธงค าตอบว่าหัวใจของ KM อยู่ที่ไหน
ได้โดยอาจกล่าวเป็นล าดับขั้นหัวใจของ KM เหมือนกับล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of needs) 
ของ McGregor ได้โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกที่เป็นสากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรู้คือพลัง  (DOPA KM 
Team 
  1. Knowledge is Power : ความรู้คือพลัง 
  2. Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents 
but rather in interactions between people. (Thomas H Davenport) :ความส าเร็จของการถ่ายทอด
ความรู้ไม่ใช่อยู่ที่คอมพิวเตอร์หรือเอกสารแต่อยู่ที่การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนด้วยกัน 
  3. The great end of knowledge is not knowledge but action :จุดหมายปลายทาง
ส าคัญของความรู้มิใช่ที่ตัวความรู้แต่อยู่ที่การน าไปปฏิบัติ 
  4. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge 
productive :นิยามใหม่ของผู้จัดการคือผู้ซึ่งท าให้ความรู้ผลิตดอกออกผล 
8. นโยบายด้านภาระงาน 
  1. มีการก าหนดภาระงานของบุคคลทุกคนอย่างชัดเจน 
  2. มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของทุกงาน 
  3. บุคลากรมีการพัฒนา ศึกษา ท าความเข้าใจถึงภาระงานร่วมกันอย่างสม่ าเสมอโดยทุกงาน
จะต้อง มีการประชุมบุคลากรภายในเพื่อเป็นการรายงานผลการด าเนินงาน การแก้ไข ปัญหาอุปสรรคและ
ปรับปรุง ภาระงานประจ าทุกเดือน โดยให้งานการเจ้าหน้าที่ จัดท าค าสั่งการแบ่งงานและก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบของส่วนราชการ ในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนใหญ่ แยกเป็นส่วนราชการ และให้มีการทบทวน
การปฏิบัติหน้าที่ทุกรอบการประเมิน หรือเมื่อมีภาระงานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
9. นโยบายด้านระบบสารสนเทศ 
  1. ให้ทุกงานในทุกกองใช้ข้อมูลเพื่อวิเคราะห์งานจากแหล่งข้อมูลเดียวกัน 
  2. ให้ทุกงานจัดท าฐานข้อมูลด้วยระบบคอมพิวเตอร์ในภารกิจของงานน้ันๆ และหาแนวทาง
ในการเชื่องโยงข้อมูลเพื่อใช้ร่วมกัน 
  3. ให้มีการปรับปรุงฐานข้อมูลที่ รับผิดชอบให้เป็นปัจจุบันอย่างสม่ าเสมอ โดยให้ปฏิบัติตาม
แผนแม่บทสารสนเทศขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนใหญ่ งานการเจ้าหน้าที่ต้องมี การประชาสัมพันธ์ผ่าน
เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างต่อเน่ือง 
10. นโยบายดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
  1. มีการประชุมหัวหน้างานกับผู้อ านวยการกองเพื่อเป็นการรายงานผลติดตาม และร่วมแก้ไข
ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนร่วมให้ข้อเสนอแนะต่อการบริหารของหน่วยงานเป็นประจ า 
  2. ทุกงานมีการประชุมงาน เพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน ร่วมกัน 
  3. สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
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  4. ส่งเสริมมาตรการการมีส่วนร่วมในการใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
  5. ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างและใช้องค์ความรู้ในกระบวนการท างาน เพื่อให้บุคลากร
พัฒนา ทักษะและความช านาญในการปฏิบั ติงานให้บรรลุผลตามพันธกิจขององค์กรให้เกิดประโยชน์
ประสิทธิภาพ สูงสุดและมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง 
11. นโยบายดา้นการพัฒนาทรัพยากรบคุคล 
  1. มีการสนับสนุนส่งเสริมพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเน่ืองด้วยการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ ที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากร 
  2. สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
  3. มีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรทั้งด้านทักษะวิชาการและการรอบรู้และน าผล
มาเป็นแนวในการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง โดยให้งานการเจ้าหน้าที่ จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง 3 ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564 - 2566) 
12. นโยบายดา้นการเงินและงบประมาณ 
  1. มีการจัดท าแผนการใช้เงินงบประมาณทั้งงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้ ให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์และสอดคล้องกับภารกิจของกอง และให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติงานประจ าปี 
  2. มีการจัดท าสรุปรายงานการใช้จ่ายงบประมาณทั้งงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้
ประจ าเดือน เวียนให้บุคลากร และประชาชนทั่วไปได้ทราบทุกเดือน 
  3. มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการเพื่อให้การด าเนินงานเป็นระบบการบริหาร
และจัดการตามระบบบัญชีมาใช้ 
  4. มีการมอบหมายให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบและปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส โดยให้
กองคลัง ด าเนินการจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินงานแล้วประชาสัมพันธ์ให้ทุกกองและประชาชนทั่วไปได้รับ
ทราบเป็นประจ าทุกเดือน 
13. นโยบายดน้การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
  1. สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม
ของท้องถิ่น 
  2. จัดท าแผน/กิจกรรม/โครงการที่ เป็นประโยชน์สอดคล้องกับแผนงานด้านท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม 
  3. ด าเนินการให้ผู้บริหารและบุคลากรตระหนักในกิจกรรมด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม
ที่น าไปสู่การสร้างสรรค์ รวมทั้งการอนุรักษ์ ฟื้นฟู สืบสานประเพณีและวัฒนธรรม 
 
14. นโยบายดา้นคุณธรรมจริยธรรมองค์การบริหารส่วนต าบลดอนจกิ 
  อนุสนธิจากคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) ได้ก าหนด
มาตรฐาน ทางคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างประจ าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ซึ่งได้ประมวล ขึ้นจากข้อเสนอแนะของผู้บริหารท้องถิ่นและประชาชนผู้รับบริการ จากองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยมี วัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นหลักการและแนวทางปฏิบัติให้ข้าราชการหรือ พนักงานส่วนท้องถิ่นและ
ลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยทั่วไปใช้ยึดถือปฏิบัติเป็นเคร่ืองก ากับความประพฤติ ได้แก่ 
 
 
 
 
 



                       แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567    
  

ห น้ า  | 17 

   1. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
   2. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
   3. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่เลือก
ปฏิบัติทับซ้อน 
   4. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
   5. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ 
   6. การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้องและไม่บิดเบือน
ข้อเท็จจริง 
   7. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และ ตรวจสอบได้ 
   8. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
   9. การยึดมั่นในจรรยาวิชาชีพ 
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องค์การบริหารส่วนต าบลดอนจิก ได้จัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 
2567 ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐาน 
ดังกล่าว ประกอบด้วย 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปน้ี 
   1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  
   3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)   
   4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเน่ืองในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากน้ียังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 มิติที่  2  ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปน้ี  
      1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
      2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
      3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระ บวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)   

    4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่ วนราชการก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปน้ี 
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  

บทท่ี 4 
การจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 

ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล (HR Scorecard) 
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    2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
    3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปันแลก เปลี่ยนข้อมู ลและความ รู้ (Development and Knowledge Management) เพื่ อพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วน
ราชการ  
    4 ) มี ระบบการบ ริหารผลงาน (Performance Management) ที่ เน้นประสิทธิ ภ าพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด 
นอกจากน้ี ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
    1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน   
    2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ีจะต้องก าหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ  
    

 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมี
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลา กร
ภาครัฐ ดังน้ี 
     1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน 
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ
ให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่ างเต็มที่ โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  
     2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  
      3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเคร่ืองมือที่จะช่วย
ท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อย
เพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมี
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิติ 
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วิสัยทัศน ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
    มุ่งพัฒนาเพ่ือ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มี
สมรรถนะสูงใน 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

การส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบล
ได้อย่างยั่งยืน” 

2. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

 3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏบิัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

พันธกิจ 4. พัฒนาผู้บริหารให้มภีาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ
ผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับ    
บุคลากรผู้ปฏบิัติงานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 1.  พัฒนา อบต.ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

2.  ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้อง
กับแผนยุทธศาสตร์ 

5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

ระดับจังหวัดและตอบสนองความ ต้องการของ
ประชาชนภายใต้ 

6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธภิาพ
สูงไว้กับหน่วยงาน 

กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 7. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่บุคลากร 
3.  พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีด
ความสามารถของบุคลากร  

8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ
สมรรถนะประจ า 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถท างานแบบ
มืออาชีพโดยยึดหลักการ 

ต าแหน่ง 

บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี                                                                                                      9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
4.  พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลงั
ขององค์กรปกครองส่วน  

10. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

ท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ           
5.  ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 

ให้มีศักยภาพในการจัดบริการสาธารณะภายใต้
หลักการบริหารกิจการ 

 

บ้านเมืองที่ดี    
6.  พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการ
ติดตามประเมินผลการ 

 

พัฒ นาของอ งค์ก รป กคร องส่ วนท้ อ งถิ่ น ให้ มี
ประสิทธิภาพ 

 

7.  ส่งเสริม ให้  อบต. มี ศักยภาพในการพัฒนา
คุณภาพ คนได้รับการพัฒนา 

 

ในทุกมิติ ทั้งทางร่างกาย จิตใจความรู้ ความสามารถ
ทักษะป ระกอบ อาชีพและความมั่นคงในการ
ด ารงชีวิตเพ่ือน าไปสู่ความเข้มแข็งของครอบครัว 

 

8.  ส่งเสริมให้บุคลากรน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง มาใช้ในการด ารงชีวิต 

 

บทท่ี 5 
แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 
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แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคล(แผนงาน/โครงการที่รองรับ) 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนจกิ 

 
1. การพัฒนาแผนก าลังคนและระบบบริหารทรัพยากรบคุคล 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติที่ 1 

ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ 
 

1. การปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตราก าลัง 
ให้เหมาะสมกบัข้อเท็จจริงใน
ปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการ
ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง 

1. แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง อบต. 
2. โครงการการวิเคราะห์สภาพก าลังคน
และจัดท าคุณลักษณะงานเฉพาะต าแหน่ง 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประชมุเพ่ือ
ติดตามผลในระดับต่างๆ  
2. การประสานงานกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือรับทราบผลการ
ด าเนินการหรือปัญหา
ต่างๆ 

2. จัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้ชัดเจน  
(Career Path) 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า  (Career 
Path) 

1. แผนงานการสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า (Career Path) 
 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประชมุเพ่ือ
ติดตามผลการ
ด าเนินการ 
2. การเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องทั้งในกรมและ
หน่วยงานภายนอก 

3. จัดท ารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ 

1. โครงการจัดท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประชมุเพ่ือ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนินการ 
2. การประเมินผลการ
จัดท าสมรรถนะ 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 4. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

ระดับของความส าเร็จในการ
ปรับปรุงแผนยทุธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
2. แผนงานการหาความต้องการในการ
ฝึกอบรม 
3. แผนงานการส่งเสริมให้น าความรู้และ
ทักษะจากการอบรมมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
4. แผนงานการประเมินประสทิธิผล
การศึกษาอบรมของบุคลากร 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประชมุเพ่ือ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนินการ 

 5. ประชาสัมพันธ์และจัด
อบรมสมัมนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

ระดับความส าเร็จของการ
ประชาสมัพันธ์และการจัด
อบรมการบรหิารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ 

1. โครงการประชาสัมพันธ์การบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่
2. โครงการอบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประเมินผล
โครงการ 
2. การทดสอบความรู้
หลังการอบรมสัมมนา 

6. มีการฝึกอบรมที่เกีย่วกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 
 

มีการฝึกอบรมที่เกีย่วกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ อย่างน้อย 1 
โครงการ 

1. แผนการสร้างหลักสูตรการพัฒนาภาวะ
ผู้น าให้กับข้าราชการ 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การน าหลักสูตรไป
ใช้ฝึกอบรม 
2. การพัฒนา
หลักสูตรหลังจากการ
น าไปใช้ 

7. การส่งบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น า 

1. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม 444,000 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. จ านวนผู้เข้ารับการ
อบรม  
2. จ านวนผู้ผ่านการ
อบรม 

มิติที่ 2 
ประสิทธภิาพ

ของการบริหาร
ทรัพยากร                

บุคคล 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคลากร
ให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าฐานข้อมูลบุคลากร 

1. โครงการจัดท าฐานข้อมูลบุคลากร กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประชุมหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้อง เช่น กลุ่มงาน/
ฝ่าย ในกองการเจ้าหน้าท่ี 
บริษัทท่ีปรึกษา 
2. การประเมินผลความ
ถูกต้องของระบบ 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 2. จัดท าฐานข้อมูล

สารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศ
ที่ได้รับการจัดท าเป็น
ฐานข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานจัดท าฐานข้อมูลสารสน-เทศ
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
2. แผนงานเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่อง ทาง
ที่หลากหลาย เช่น การโทรศัพท์แจ้งข้อมูล
ข่าวสารการเผยแพร่ข้อมลูผ่านทางเว็บไซด์ 
3. โครงการจัดท าคู่มือการบริหาร งาน
บุคคลของข้าราชการ สถ. 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประชมุ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือติดตามผล 
2. การประเมินผล
และพัฒนาระบบ 

3.  มีการสรรหาและบรรจุ
แต่งต้ังที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนว
ใหม่ โดยค านึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง
ที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
โดยค านึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

1.  แผนงานการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดยค านึงถึงวัฒนธรรมความคิด
ของบุคลากร 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

 

มิติที่ 4 
ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ

บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. มีการสร้างมาตรฐาน
ความโปร่งใสในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท ากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ความโปร่งใส 

1. แผนงานการจัดท ามาตรฐานความ
โปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
2. โครงการรณรงค์เพ่ือกระตุ้นให้ภาค
ประชาชน/องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
แจ้งเบาะแสเฝ้าระวังทุจริตและประพฤติมิ
ชอบ 
3. โครงการสร้างเครือข่ายภาคประชาชน/
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการแจ้ง
เบาะแสเฝ้าระวังทุจริตฯ  

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประเมินและ
ปรับปรุงมาตรฐาน
ความโปร่งใสในการ
บริหารงานบุคคล 
2. การประเมินผล
โครงการ 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 2. มีการจัดท ารายละเอียด

มาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท ามาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

1. แผนงานการจัดท ามาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 
2.โครงการอบรมคุณธรรมจรยิธรรมของ
บุคลากรในสังกัด 

60,000 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประเมินและ
ปรับปรุงมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากร
กรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

 3. ส่งเสริมและ
ประชาสมัพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม
ของกรมส่งเสรมิการปกครอง
ท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจ
และปฏบิัติตามค่านิยมของ
กรมส่งเสรมิการปกครอง
ท้องถิ่น 

1. โครงการส่งเสริมและประชาสมัพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏบิัติตามค่านิยมของ
กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประเมินผล
โครงการส่งเสริมและ
ประชาสมัพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของ
กรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวิต

และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับ

การท างาน 

1. การจัดท าแผนการจัด
สวัสดิการของ 
บุคลากรให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของบุคลากร 
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ าเสมอ 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนสวัสดิการของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการจัดท าแผนสวัสดิการบุคลากร 
กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประเมินผล
และพัฒนาแผน
สวัสดิการกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

2.  การส่งเสรมิและ
สนับสนุนให้น าหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
การท างานและด ารงชีวิต 

ระดับความส าเร็จในการ
ส่งเสริมและสนับสนุน
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 

1. โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประเมินผล
โครงการส่งเสริม
สนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

 3.  การพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร 

1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประเมินผล
โครงการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตและสร้างแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากร 
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2. การพัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าที่ 
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ 3 
ประสิทธผิลของ

การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

1. จัดท ารายละเอียด
เกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะในการท างาน 

ร้อยละความส าเร็จของการ
จัดท าสมรรถนะประจ า

ต าแหน่ง 

1. โครงการจัดท าสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 
2. โครงการศึกษาและวิเคราะห์กลุ่มงาน 
(Job Family) 
3. โครงการพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของส านักงานท้องถิ่น
จังหวัด 

4. โครงการนิเทศงานการบริหาร งาน
บุคคลของส านักงานท้องถิ่นจังหวัด 

ส านักงานท้องถิ่นอ าเภอ 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประชมุ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือติดตามผลการ
ด าเนินการ 
2. การสัมภาษณ์ความ
คิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 

3. การนิเทศงาน 

 2. การสร้างและปรบั
กระบวนทัศน์วัฒนธรรมใน
การท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหาร

ราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกบัภารกิจ 

ระดับความส าเร็จในการ
สร้างและปรบัเปลีย่น

กระบวนทัศน์ ค่านิยม และ
วัฒนธรรมในการท างานให้

เหมาะสมกบัภารกิจ 

1. โครงการสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน์วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากร
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนว

ใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การจัดโครงการ
ฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากร 
2. การส่งบุคลากรไป
อบรมกบัหน่วยงานอื่นๆ 
3. การประชุมเพ่ือ
ติดตามผล 

 3. การพัฒนาความรู้และ
ทักษะด้าน IT ของบุคลากร
งานการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น

ระบบและต่อเน่ือง 

ร้อยละของบุคลากรงานการ
เจ้าหน้าที่ที่ได้รับการพัฒนา
ความรู้และทักษะด้าน IT 

1. โครงการฝึกอบรมทักษะด้าน IT แก่
บุคลากรงานการเจ้าหน้าที่ 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประเมินผล
โครงการฝึกอบรม 
2. การทดสอบสมรรถนะ
ของบุคลากรหลังจากเสร็จ
สิ้นการฝึกอบรม 

 4. การพัฒนาผู้บริหารให้มี
ภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ อย่าง

เป็นระบบและต่อเน่ือง 

ร้อยละของผูบ้ริหารที่ได้รับ
การพัฒนา 

1. โครงการพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า 
มีวิสัยทัศน์ 

2. โครงการพัฒนาข้าราชการตาม
หลักสูตรนายอ าเภอ หลักสูตรนักปกครอง

ระดับสูง ฯลฯ 

งบประมาณ (ตาม
มติท่ี 1 การส่ง
บุคลากรเข้ารับ

การฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ) 

1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประเมินผล
ผู้บริหารท่ีได้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
วิสัยทัศน์ 
2. การประชุมเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด าเนินโครงการ 
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2. การพัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าที่ 
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 5. จัดให้มีระบบการสอน

งาน(Coaching) เพ่ือพัฒนา
ภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงาน

ควบคู่กันไป 

จ านวนบุคลากรงานการ
เจ้าหน้าที่ที่ได้รับการสอน

งาน 

1. แผนงานการสร้างระบบการสอนงานใน
หน่วยงาน (Coaching) 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การติดตาม
ประเมินผลการสอนงาน 
2. การปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการสอน
งาน 

 6. มีระบบการรักษา
บุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 

เช่น Talent Management 

ร้อยละของบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูงที่กรมฯ 
สามารถรักษาไว้ได้ 

1. โครงการพัฒนาบุคลากรที่มีสมรรถนะ
สูง (Talent Management) 
2. โครงการส่งข้าราชการเข้าศึกษาอบรม
ในหลักสูตรของสถาบัน หน่วยงาน
ภายนอก  
3. โครงการพัฒนาและติดตามประเมินผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการบรรจุใหม่
และรับโอน 

งบประมาณ 
(ตามมติที่ 1 การ
ส่งบุคลากรเข้า
รับการฝึกอบรม
การพัฒนาภาวะ

ผู้น าให้กับ
ข้าราชการ) 

1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประเมินผล
โครงการ 
2. การประเมินผลกลุ่ม 
เป้าหมาย 
 

 7. หน่วยงานมีแผนการ
จัดการความรู้  

ระดับความส าเร็จของจัดท า
แผนการจัดการความรู้ 

1. แผนการจัดการความรู้  ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การประชมุเพ่ือ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนินการ 

 8. องค์ความรู้ที่กระจัด
กระจายอยู่ได้รับการ

รวบรวม 

จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รบั
การรวบรวม 

1. แผนงานการรวบรวมองค์ความรู้ใน
องค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. การรวบรวมองค์
ความรู้จากหน่วยงาน
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 9. มีการเผยแพร่องค์ความรู้
ที่ได้รวบ รวมแล้วให้กบั
บุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

ระดับความส าเร็จของการ
เผยแพร่องค์ความรู ้

1. แผนการเผยแพร่องค์ความรู ้ ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 66 – 
30 ก.ย. 

ส านักปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1. แบบประเมินผลการ
เรียนรู ้
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ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด และแผนงาน/โครงการ 

มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

1.  ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.1 การปรบัปรุงโครงสร้างและอัตรา ก าลังให้เหมาะสม
กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง 

1.2 จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า 

2 . การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 
 

2.1  จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง ที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

2.2 ปรบัปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สถ. 

2.2.1 ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

2.3 ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่
ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

2.3.1 ระดับความส าเร็จของการประชา สัมพันธ์และการจัด
อบรมการบรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่

3. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  
 
 
 

3.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 
 

3.1.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการ 

3.2 มีการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น าให้กับข้าราชการ 

3.2.1 ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

2.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 

1.1 จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดฐานข้อมูลบุคลากร 

2. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2.1 จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศทีไ่ด้รับการจัดท าเป็น
ฐานข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

3.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 

1.1 จัดท ารายละเอียดเกีย่วกับความรู้ ทักษะ สมรรถนะ
ในการท างาน 

1.1.1 ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 
 

2. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เหมาะสมกบัภารกิจ 

2.1 การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม่และเหมาะสมกบัภารกิจ 

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรบัเปลีย่นกระบวน
ทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการท างานให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 
 

3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

3.1 การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT  ของบุคลากร
กองการเจ้าหน้าที่ อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง 

3.1.1 ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รบัการ
พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

4. การพัฒนาผู้บริหารให้มภีาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์
และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้
ความส าคัญกับบุคลากรควบคู่ไปกับประสทิธิภาพ
ของงาน  
 

4.1 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ อย่าง
เป็นระบบและต่อเน่ือง 

4.1.1 ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รบัการพัฒนา 

4.2 จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือพัฒนา
ภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

4.2.1 จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ทีไ่ด้รบัการสอนงาน 

5. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพ่ือรกัษา
บุคลากรทีม่ีประสิทธภิาพสูงไว้  

5.1 มีระบบการรักษาบุคลากรทีม่ีสมรรถนะสูง เช่น 
Talent Management 
 

5.1.1 ร้อยละของบุคลากรทีม่ีสมรรถนะสูงที่กรมฯสามารถ
รักษาไว้ได้ 

6. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 6.1 หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้ 6.1.1 ระดับความส าเร็จของจัดท า แผนการจัดการความรู้ 
6.2 องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยูไ่ด้รับการรวบรวม 
 

6.2.1 จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

6.3 มีการเผยแพร่องค์ความรู้ทีไ่ด้รวบรวมแล้วให้กับ
บุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

6.3.1 ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

4.  ความพร้อมรับผิดด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่
ข้าราชการกรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 
 

1.1 มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

1.2 มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.3 ส่งเสริมและประชาสมัพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

1.3.1 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏบิัติตามค่านิยมของ
กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

5.  คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ  
 

1.1 การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2 การส่งเสรมิและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร 

1.3.1 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

 


