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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพื้นที่ และระดับ
สากล เป็นสิ่งที่มีความจำเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน  ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization)  
โดยต้องอาศัยความรู้  ความสามารถของบุคลากร องค์ความร ู ้และการบร ิหารจ ัดการท ี ่ด ีตามหลัก 
ธรรมาภิบาล ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดอุบลราชธานี เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล  ลงวันที่ 24 ตุลาคม 2545  และที่แก้ไข
เพิ ่มเติมถึงปัจจุบัน กำหนดให้องค์การบริหารส่วนตำบล  มีการพัฒนาผู ้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการ  
เป็นพนักงานส่วนตำบล ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและ 
วิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนตำบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์  
ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื ่อเป็นพนักงานส่วนตำบลที ่ดี  โดยองค์การบริหารส่วนตำบล  
ต้องดำเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล  (ก.อบต.จังหวัด) กำหนด 
เช่น การพัฒนาด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรม
ทางไกล หรือการพัฒนาตนเอง ก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนตำบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพิ ่มเติม  
ให้สอดคล้องกับความจำเป็นในการพัฒนาของแต่ละ องค์การบริหารส่วนตำบลก็ให้กระทำได้ ทั้งนี้ องค์การ
บริหารส่วนตำบลที่จะดำเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที ่คณะกรรมการ  พนักงานส่วนตำบล กำหนดเป็น 
หลักสูตรหลักและเพิ่มเติมหลักสูตรตามความจำเป็นที่องค์การบริหารส่วนตำบลพิจารณา  เห็นว่ามีความ
เหมาะสม การพัฒนาพนักงานส่วนตำบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องคก์ารบริหารส่วนตำบลสามารถ 
เลือกใช้วิธีการพัฒนาอื ่นๆ ได้ และอาจกระทำได้โดยสำนักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบล  
(ก.อบต.) สำนักงาน คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัด 
หรือสำนักงานคณะกรรมการ พนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัด 
หรือองค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัด  ร่วมกับส่วนราชการอื ่นหรือภาคเอกชนก็ได้และตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดอุบลราชธานี ดังกล่าว กำหนดให้องค์การบริหารส่วนตำบลจัดทำ
แผนการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้ปฏิบัติ
หน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

   ในการจัดทำแผนการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล ต้องกำหนดตามกรอบของแผนแม่บท 
การพัฒนาพนักงานส่วนตำบล ที่คณะกรรมการกลางพนักงาน ส่วนตำบล (ก.อบต.) กำหนด โดยให้กำหนดเป็น
แผนการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของ แผนอัตรากำลังขององค์การบริหาร 
ส่วนตำบลนั้น  ๆ         

   เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม อำเภอบุณฑริก 
จังหวัดอุบลราชธานี  จึงได้จัดทำแผนการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล ประจำปีงบประมาณ 2567 – 2569 ขึ้น 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ พัฒนาบุคลากรและเป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็น
การพัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ด ีคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร อีกทางหนึ่งด้วย 
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๑.๒ วัตถุประสงค์ 

๑) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงามมีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
เป็นไปตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหน่งและตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด 

๒) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น มีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  

๓) เพื ่อให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่น มีการบริหารการเรียนรู ้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพื่อให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู ้ทั ้งในด้านพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี ่ยวกับงานในหน้าที ่ ด ้านความรู ้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหาร  
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอื้อให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้ง
ผลผลิตและการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม  ได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  ประจำปี งบประมาณ 
พ.ศ. 2567 - 2569  ตามคำสั่งองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม ที่  347/2566  ลงวันที่  24 กรกฎาคม 2566  
ประกอบด้วย     

1. นายคณุากร  อักษรพรมราช ตำแหน่ง  นายก อบต.โพนงาม         ประธานกรรมการ 
2. นายพงษ์ศักดิ์  เพิ่มวงศ ์  ตำแหน่ง  ผู้อำนวยการกองช่าง รักษาราชการแทน           กรรมการ 
     ปลัด อบต.โพนงาม              
3. นางอมลณัฐ  แก้วนิล  ตำแหน่ง  นักวิชาการเงินและบญัชี รักษาราชการแทน กรรมการ 
      ผู้อำนวยการกองคลัง    
4. นางสาวละคร  วงค์สาล ี  ตำแหน่ง  นักวิชาการศึกษา รักษาราชการแทน  กรรมการ 
      ผู้อำนวยการกองการศึกษา ฯ    
5. นางกรรณิการ์  น้ำใจ  ตำแหน่ง  หัวหน้าสำนักปลัด          กรรมการและเลขานุการ 
6. นางสาวกิตติยาพร  ศรแีสง ตำแหน่ง  นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ     ผู้ช่วยเลขานุการ 

โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น  ร่วมพิจารณาจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบลของ
บุคลากรในสังกัด  ให้ครอบคลุม ดังนี้ 

 1. กำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ
ในการ พัฒนาพนักงานส่วนตำบล ให้มีความสอดคล้องกับตำแหน่งและระดับตำแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ดำรง
อยู่ตามกรอบแผน อัตรากำลัง 3 ปี  

  2. พิจารณาหลักสูตร ที ่บุคลากรในสังกัด ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน 
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร 
อาจประกอบด้วย  
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   (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
 3. พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจำเป็น และ

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

  4. พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการดำเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการ
สำหรับการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลตามแผนการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล ให้ครอบคลุมโดยคำนึงถึงความ
ประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

 5. พิจารณากำหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จำเป็นต่อการปฏิบัติ
ราชการให้กับบุคลากรในสังกัดอย่างน้อยควรประกอบด้วย 

  (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  (2) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
  (3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
  (4) การบริการเป็นเลิศ 
  (5) การทำงานเป็นทีม 
 6. พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร  KM (Knowledge Management) ในองค์การบริหาร

ส่วนตำบลโพนงาม  เพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ในทุกวาระ  ทุกโอกาส เพ่ือสืบ
ค้นหาความรู้ใหม่ ๆ ในตัวบุคลากร และนำมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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ลำดับขั้นตอนการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบล องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม (Flowchart) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

เริ่มต้น 

สิ้นสุด 

ส ำรวจขอ้มลู 

ค ำสั่งคณะกรรมกำร 

ส่งเอกสำร 

ส ำรวจขอ้มลู 

ส ำรวจขอ้มลู 

พิจำรณำ 

พิจำรณำ 

ไม่เห็นชอบ 

เห็นชอบ 

1.รวบรวมความต้องการการฝึกอบรม 

2.แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบคุลากร 

3.ประชุมคณะกรรมการ วิเคราะหค์วามต้องการการฝึกอบรม
รายบุคคล วิเคราะหห์ลกัสตูร  ก าหนดหลกัสูตร ก าหนดค่าใช้จ่าย
งบประมาณ รายงานการประชุม ฯลฯ 

4.รวบรวมเอกสารเสนอขอความเหน็ชอบ ก.อบต.จังหวัด 

5.ก.อบต.จังหวัดประชุมพิจารณา 

6.ก.อบต.จังหวัด ให้ความเหน็ชอบแจ้งมติ ก. มาให้ อบต. 

7.ประกาศใช้แผนพัฒนาบคุลากร /ส่งแผนให้ อ าเภอจังหวดั และ
ส่วนราชการ 
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
(๑) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน  

  แนวทางท่ี 1 วางผังเมืองรองรับการขยายตัวของชุมชน 
  แนวทางท่ี 2 พัฒนาระบบการคมนาคมขนส่งที่ได้มาตรฐาน 
  แนวทางท่ี 3 พัฒนาระบบน้ำให้ทั่วถึงและเพียงพอ 
  แนวทางท่ี 4 ขยายเขตการบริการไฟฟ้า ประปา รองรับการขยายตัวของชุมชน 
  แนวทางท่ี 5 พัฒนาระบบระบายน้ำที่ได้มาตรฐานและทั่วถึง 

(2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 
  แนวทางท่ี 1 ส่งเสริมการผลิตพืชและสัตว์เศรษฐกิจของจังหวัด 
  แนวทางท่ี 2 ส่งเสริมการประกอบอาชีพเสริมแก่ประชาชน 
  แนวทางท่ี 3 ส่งเสริมการป้องกัน ดูแล และรักษา สุขภาพประชาชน 
  แนวทางท่ี 4 ส่งเสริมสถาบันครอบครัวให้มีความเข้มแข็ง 
  แนวทางท่ี 5 ส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนในระดับท้องถิ่น 

(3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  แนวทางท่ี 1 บูรณาการการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อยของ
ทุกภาคส่วน 
  แนวทางท่ี 2 เสริมสร้างองค์ความรู้ประชาธิปไตย สิทธิ หน้าที่ และกฎหมาย แก่ประชาชน 
  แนวทางท่ี 3 ส่งเสริมและบูรณาการระบบการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยของจังหวัด 
  แนวทางท่ี 4 ส่งเสริมระบบการตรวจสอบการทำงานภาครัฐโดยประชาชน 
  แนวทางท่ี 5 ส่งเสริมการรวมกลุ่มภาคประชาชนให้เข้มแข็ง 

(4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 
ดังนี้ 
  แนวทางท่ี 1 ส่งเสริมสนับสนุนการลงทุนให้เกิดแหล่งท่องเที่ยวใหม่ 
  แนวทางท่ี 2 พัฒนาศักยภาพด้านการบริการแก่นักท่องเที่ยว 
  แนวทางท่ี 3 อนุรักษ์และพัฒนาทรัพยากรการท่องเที่ยวของส่วนรวม 
  แนวทางท่ี 4 สร้างเอกลักษณ์ทางวัฒนธรรมเพื่อการท่องเที่ยว 
  แนวทางท่ี 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการในแหล่งท่องเที่ยวให้มีคุณภาพ 
  แนวทางท่ี 6 ส่งเสริมการลงทุนและการพาณิชยกรรม 

(๕) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  แนวทางท่ี 1 บริหารจัดการทรัพยากรป่าไม้ ดินและน้ำ โดยการมีส่วนร่วมของชุมชน 
  แนวทางท่ี 2 พัฒนาระบบการกำจัดขยะและน้ำเสียให้ถูกสุขลักษณะโดยการมีส่วนร่วมของ
ชุมชน 
  แนวทางท่ี 3 ส่งเสริมให้ชุมชนปลอดมลภาวะ 
  แนวทางท่ี 4 จัดให้มีระบบบริหารจัดการพ้ืนที่สาธารณะ 

5 



 

 

 (6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ ่น มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  แนวทางท่ี 1 อนุรักษ ์ฟ้ืนฟู ส่งเสริม และเผยแพร่ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิ
ปัญญาท้องถิ่น 
  แนวทางท่ี 2 จัดให้มีศูนย์การเรียนรู้และการอนุรักษ์ด้านศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และ
ภูมิปัญญาท้องถิ่นในชุมชน 
  แนวทางท่ี 3 จัดให้มีศูนย์การเฝ้าระวังทางวัฒนธรรมโดยการมีส่วนร่วมของชุมชน 

(๗) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
  แนวทางท่ี 1 พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  แนวทางท่ี 2 พัฒนาระบบการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  แนวทางท่ี 3 พัฒนาเครื่องไม ้เครื่องมือ เครื่องจักรกลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  แนวทางท่ี 4 พัฒนาระบบการบริหารงานเชิงบูรณาการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะดำเนินการ 

(๑) ภารกิจหลัก  
  1.  การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน    
  2.  การสาธารณสุข การเฝ้าระวังโรค เช่น โรคไข้เลือดออก โรคพิษสุนัขบ้า 
 3.  การส่งเสริมข้อมูลการกำจัดขยะมูลฝอยในครัวเรือน   

4.  การพัฒนาสังคมและส่งเสริมคุณภาพชีวิต      
  5.  การส่งเสริมการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม     

 6.  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยฯลฯ 
(๒) ภารกิจรอง 

  ๑.  การทำนุบำรุงศาสนา  ฟ้ืนฟศูิลปวัฒนธรรม  จารีตประเพณี  และภูมิปัญญาท้องถิ่น   
๒.  การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ   

  ๓.  การพัฒนาเศรษฐกิจการวางแผนและส่งเสริมแหล่งท่องเที่ยว    
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๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
 องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม ได้สำรวจสภาพปัญหาและความต้องการการฝึกอบรมของ
บุคลากรในสังกัด เพื่อใช้ในการวิเคราะห์และกำหนดทิศทางการฝึกอบรมบุคลากรให้เหมาะสมกับปัญหา  
ที่แท้จริง โดยให้แต่ละคนเสนอความต้องการผ่านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 

 
การพัฒนา
ด้านการ

บริหารจัดการ 

 

การพัฒนาด้าน
คอมพิวเตอร์ 
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 

การพัฒนาด้านระเบียบ 
เทคนิคเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงาน ด้านธุรการ 
หรือหนังสือราชการ 

การพัฒนาด้านอื่น ๆ เช่น 
การเป็นผู้นำ  ทักษะในการ
นำเสนองาน ทักษะในการ

พูดในที่ชุมชน 

ปลัด รองปลัด 2 2 2 2 

สำนักปลัด 6 14 14 6 

กองคลัง 4 4 4 - 

กองช่าง 1 8 5 - 

กองการศึกษาฯ 2 8 1 - 

แผนภูมิแสดงการเสนอความต้องการพัฒนารายบุคคล อบต.โพนงาม 

ส่วนการพัฒนาด้านสมรรถนะนั้นบุคลากรทุกตำแหน่งต้องพัฒนาเหมือนกัน องค์ประกอบดังนี้ 
1. องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม  ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จำเป็นต่อการปฏิบัติ

ราชการของบุคลากรทุกระดับชั้น มากำหนดเป็นสมรรถนะเพื่อการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งองค์การบริหาร
ส่วนตำบลโพนงาม  ได้ประกาศใช้เป็นตัวกำหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบลทุก  
6 เดือน ดังนี้ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
4. การบริการเป็นเลิศ 
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บรหิารจดัการ สารสนเทศ หนงัสอืราชการ อืน่ ๆ 

จ านวน
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5. การทำงานเป็นทีม 
2. ตำแหน่งบริหารงานท้องถิ่นและอำนวยการท้องถิ่น  เป็นสายงานของผู้บริหาร องค์การ

บริหารส่วนตำบลโพนงาม ได้กำหนด แนวทางการสำหรับการพัฒนาเพ่ือทำหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและ
อนาคต พร้อมกับเตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้ 

1. การเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเป็นผู้นำ 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
4. การคิดเชิงกลยุทธ์ 

3. ตำแหน่งอื่น ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น  อำนวยการท้องถิ่น  องค์การ
บริหารส่วนตำบลโพนงาม ได้กำหนดสมรรถนะประจำตำแหน่งงานตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งและระดับที่
ดำรงตำแหน่งอยู่ตามสายงานประจำของแต่ละตำแหน่ง จำนวน 22 สมรรถนะ  ดังนี้ 

 1. การคิดวิเคราะห์      2. การค้นหาและการจัดการฐานข้อมูล  
 3. การแกไขปัญหาแบบมืออาชีพ    4. ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ  
 5. การให้ความรู้และการสร้างสัมพันธ์    6.การแก็ไขปัญหาและการดำเนินการเชิงรุก  
 7. การบริหารความเสี่ยง     8. การบริหารทรัพยากร  
 9.การวางแผนและการจัดการ     10.การวิเคราะห์และการบูรณาการ  
 11.ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน  12.การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
 13.การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน  14.ความคิดสร้างสรรค์  
 15.การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย  16.การกำกับติดตามอย่างสม่ำเสมอ  
 17.การสั่งสมความรู ้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ   
 18.การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 19.จิตสำนึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม  
 20.ความเข้าใจในพ้ืนที่การเมืองท้องถิ่น   21. สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น   
 22. ความเข้าใจผู้อ่ืนและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ 

สำหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารกำหนด  จุดแข็งและจุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่าง ๆ ต่อการทำงานขององค์กร  
การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพื่อให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  
โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง  นอกจากนี้
ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อนไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ทำงานในองค์กร 
ยังมีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   SWOT Analysis  
ดังนี้    

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

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านกำลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการกำหนดกลยุทธ์              
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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 ภายนอกขององค์กรเอ้ือ

ประโยชน์หรือส่งเสริมการดําเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการ

บริหารจำเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
 

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก โอกาส และข้อจำกัด (SWOT) 
ในการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบลขององค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 
 1.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารจัดการ (Management) 
2.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านคน (Man) 
3.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 
4.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเครื่องมืออุปกรณ์ (Machine) 
5.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านศีลธรรม (Morality)และพฤติกรรม 

จุดแข็ง   S จุดอ่อน   W โอกาส   O ข้อจำกัด  T 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารจัดการ (Management) 
-มีระเบียบกฎหมาย
เฉพาะในการทำงาน
ท้องถิ่น 
-บุคลากรมีการทำงาน
เป็นทีม และสามัคคี 
-บุคลากรมีจิตอาสา 
-ผู้บริหารปกครองแบบ
ครอบครัว 
-มีวัสดุ  ครุภัณฑ์ 
อาคารสถานที่ เครื่อง
อำนวยความสะดวก
ทั่วถึง 
-ขอบเขตการทำงานมี
ความชัดเจน 
 

- บุคลากรขาดทักษะใน
การทำงาน 
- ขาดการจัดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกันในองค์กร 
-บุคลากรขาดความ
กระตือรือร้นในการ
เรียนรู้และพัฒนางาน 

-มีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นและเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วม 
-มีระบบสารสนเทศที่
เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
-ได้รับความร่วมมือจาก
หน่วยงานภายนอกเป็น
อย่างดี 

-ระเบียบกฎหมาย
เปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง
เกิดปัญหาในการบริหาร
จัดการที่ต่อเนื่อง 
-ระเบียบ 
กระทรวงมหาดไทย
หนังสือซักซ้อม ไม่มี
ความชัดเจน ขาด
แนวทางในการ
ดำเนินการที่ถูกต้อง 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านคน (Man)  
- สามารถเปิดกรอบ
อัตรากำลังตามภาระ
งานที่เกิดขึ้นได้ 
- มีบุคลากรทาง
สาธารณสุขในสังกัด 
สะดวกต่อการรับ
บริการสาธารณสุข 
- ขอบเขตการทำงานมี
ความชัดเจนตาม
มาตรฐานกำหนด
ตำแหน่ง 

 
 

- บุคลากรมีความรู้
ความสามารถที่แตกต่าง
กัน ทำงานแทนกันไม่ได้ 
- ขาดการประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 

 

-ให้บริการ
สาธารณสุขรวดเร็ว
ทั่วถึง 

 

- บุคลากร
บางส่วนได้รับการบรรจุ
แล้วถึงเวลาโอนกลับ
ภูมิลำเนา 

 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 
- งบประมาณรายจ่าย
ประจำปีมีเพียงพอต่อ
การพัฒนาพนักงาน
ส่วนตำบล 

- งบประมาณที่ใช้ใน
การพัฒนารายบุคคล
ได้รับการจัดสรรน้อย 

- องค์การบริหารส่วน
ตำบลโพนงาม สามารถ
ให้งบประมาณในการ
เข้ารับการพัฒนาทันต่อ
เวลา 

 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเครื่องมืออุปกรณ์ (Machine) 
- มีวัสดุ ครุภัณฑ์อาคาร
สถานที่ เครื ่องอำนวย
ความสะดวกทั่วถึง 

- บุคลากรยังขาดทักษะ
ในการใช้เครื่องมือ
เทคโนโลยีที่มีในการ
ทำงาน 

- เทคโนโลยีที่มีสามารถ
ทำงานได้รวดเร็วและ
ทันเวลาและเหตุการณ์ 

- เทคโนโลยีมีปัญหา
ตามสภาพอากาศและ
ที่ตั้งทำให้ไม่สามารถ
ทำงานได้ในเวลาเร่งด่วน 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านศีลธรรม (Morality) และพฤติกรรม  
- องค์การบริหารส่วน
ตำบลโพนงาม ต้ัง
งบประมาณสำหรับ
ส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมทุกปี  

- บุคลากรหลากหลาย
ประเภทตำแหน่ง 
หลากหลายคุณวุฒิ และ
ประสบการณ์ทำให้ไม่
เข้าใจในระบบคุณธรรม
จริยธรรมเท่าที่ควร 

- บุคลากรมีการทำงาน
เป็นทีมและสามัคคีกัน
รับฟังความคิดเห็นซึ่ง
กันและกันยอมรับการ
เปลี ่ยนแปลงและมีจิต
สาธารณะ 

-บุคลากรนับถือศาสนา
เดียวกัน สะดวกต่อการ
ดำเนินกิจกรรมส่วนรวม 
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2.5 บริหารงานฝ่ายประจำ ขององค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 
 

 
 

 

 

 

 

 

1. สำนักปลัด 2. กองคลัง 3. กองช่าง 4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

พนักงานส่วนตำบล 
- นักบริหารงานทั่วไป(อำนวยการต้น) (1) 

เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-01-2101-001 
นางกรรณิการ์  น้ำใจ 

- นักทรัพยากรบุคคล ชก (1) 
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-01-3102-001 
นางสาวกิตติยาพร ศรีแสง 

- นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก (1) 
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-01-3103-001 
นายธนวัฒน์  สุดงาม 

 

พนักงานส่วนตำบล 
- นักบริหารงานคลัง(อำนวยการกลาง) (1) 

เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-04-2101-001 
(ว่าง)  

- นักวิชาการการเงินและบัญชี ปก(1)  
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-04-4204-001 
นางอมลณัฐ  แก้วนิล 

- จพง.พัสดุ ปง (1) 
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-04-4203-001 
นายศุภชัย  ศรีแสง 

พนักงานส่วนตำบล 
- นักบริหารงานช่าง(อำนวยการต้น) (1) 

เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-05-2103-001 
นายพงษ์ศักดิ์  เพิ่มวงศ ์

- วิศวกรโยธา ปก/ชก  (1)  
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-05-3701-001 
(ว่าง) 

- นายช่างโยธา ปง/ชง (1)  
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-05-4701-001 

(วำ่ง) 

พนักงานส่วนตำบล 
- นักบริหารงานการศึกษา(อำนวยการต้น)  
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-08-2107-001 
(ว่าง) 

- นักวิชาการศึกษา ชก (1)  
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-08-3803-001 
นางสาวละคร  วงค์ษาล ี

พนักงานคร ู
 - ครู  (3) 

เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-08-6600-818 
(ว่าง) 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลห้วยยาง (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง/ต้น) 

เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-00-1101-001 

(ว่าง) 

รองปลัด องค์การบริหารส่วนตำบล (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-00-1101-002 

(ว่าง) 

หน่วยตรวจสอบภายใน  

เลขที่ตำแหน่ง 76-3-12-3205-001 

นางสาวศยามล  อุ่นคำ 
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-นิติกร ปก/ชก (1) 
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-01-3105-001 
(ว่าง) 

- นักพัฒนาชุมชน ชก (1) 
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-01-3801-001 
นางสาวเบญจวรรณ  ชูเนตร 

- นักวิชาการสาธารณสุข ปก/ชก (1) 
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-01-3601-001 
(ว่าง) 

- เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
ชง (1) 

เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-01-4805-001 
สิบเอกพงษ์เทพ น้ำใจ 

- เจ้าพนักงานธุรการ ปง (1) 
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-01-4101-001 
นางสาววิราพร สีหาพงษ์ 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
- ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล (1) 

นายอาทิตย์ ประสานวรรณ 
- ผช.นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (1) 

นายพันธกานต์  แวงวรรณ 
- ผช.นักพัฒนาชุมชน (1) 

นายชาญชาตรี จติรเสนาะ 
- ผู้ช่วยนักประชาสัมพนัธ์ (1) 

นายธีรพล  สรุิโย 
- ผู้ช่วยนักวิชาการสาธารณสุข (1) 

นางสาวปริญญา  พาคำวงศ ์
 

-  จพง.จัดเก็บรายได้ ปง/ชง (1) 

เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-04-4204-001 
(ว่าง) 
-จพง.การเงินและบัญชี (1) 

เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-04-4201-001 
นางสาวดวงมณี  ยามยิ่ง 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
  - ผู้ช่วย จพง.การเงินและบัญช ี(1) 

นางสาวกัลยาณี  ยามยิ่ง 
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (1) 

นางสาวน้ำอ้อย  แก้วคำหงษ์ 

- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ (1) 
(ว่าง) 

 

-เจ้าพนักงานธุรการ ชง (1) 
เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-05-4101-002 
นายอานนท์  เลื่อมใส 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
-  ผู้ช่วย นายช่างโยธา (1) 
     ส.อ.ทวีชยั  ภำมำเนตร 

- ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า (1)  

นายวิชัย  ทองโสม 

-  ผู้ช่วย จพง.ประปา (1) 
นายพัฒนา  สาระขันธ ์

พนักงานจ้างทั่วไป 
- คนงาน (2)  

1. นางสาวณัฐสุดา  สีด่าน 
2. นายบุญโฮม  พัฒนา 

- พนักงานขับเคร่ืองจักรกลขนาดเบา(1) 
1.นายธีรภัทร  ฤทธิสิงห ์
 

 
 
 

เลขท่ีตำแหน่ง 76-3-08-6600-854 
(ว่าง) 
เลขท่ีตำแหน่ง 76-2-08-6600-855 
(ว่าง) 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
- ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา (1) 

นางสาวสุภาพร  ไชยสำแดง 
    - ผู้ช่วย จพง.การเงินและบัญชี (1) 

นางสาวนาตยา  ประสานวรรณ 

 - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1) 
 (ว่าง) 

- ผู้ช่วยครูผู้ช่วย (๑) 

1.นางสาวจริพรรณ  พันธ์ภักดิ ์
- ผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีทักษะ) (2) 

1.นางสาวสุมาลี  วิชัย 
2.นางสาววาสนา  กันภัย 

พนักงานจ้างทั่วไป 
- ผู้ดูแลเด็ก (ทั่วไป) (8) 

1.นางสาวอำนาจ  แดนเดช 
2.นางสาวอรอนงค์  ทองโสม 
3.นางสาวสุกัญญา  คำแหง 
4.นางสาวสมไสว  ไชยสำแดง 
5.นางสาวภัทรวดี  กาณะวงค ์



 

 

- ผู้ช่วยนักจัดการงานทั่วไป (1) 
นายคณติพล  พลศร ี

- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (2) 
 1.นายปกรณ์  สวาสด ี
 2.นางสาววาสนา  วิโท 

- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณ
ภัย (1) 

 1.นายรัฐวฎิ  ภูธรรมมา 
พนักงานจ้างทั่วไป 

- คนงาน(2) 
1.นางสาวเจนจิรา  มลโมล ี
2.นายสุวิทย์  ทองโสม 

- พนักงานขับรถยนต์ (3) 
1.นายอ่อนสี  ทองโสม 
2.นายเรืองยศ  คำแหง 
3.นายทรนง  นิสัย 

- พนักงานขับเคร่ืองจักรกลขนาดเบา(5) 
1.นายพิบาล  บุ้งทอง 
2.นายอดิศักดิ์  ปัดถา  
3.นายวีระศักดิ์  กัณหา 
4.นายจักรกฤษ  สุภีร ์
5.นายวิษณุ  ทวีรัตนพล 

- นักการภารโรง (1) 
1.นายฉัตรชัย  แสงแก้ว 

 

6. นางสาววราพร  สมสุข  
7. นางสาวกมลเทียน  กวดขัน 
8. นางจิราภรณ์  คำอินทร ์
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา   
กำลัง 
เดิม 

กรอบอัตราตำแหน่งท่ีคาด 
ว่าจะต้องใช้ในช่วง 

ระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า 

อัตรากำลังคน 
เพ่ิม/ลด 

 
หมายเหตุ 

25๖๗ 25๖๘ 25๖๙ 25๖๗ 25๖๘ 25๖๙ 

ปลัด 
รองปลัด 
สำนักปลัด  
หัวหน้าสำนักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น 
นักทรัพยากรบุคคล  ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
นิติกร ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
นักพัฒนาชุมชน ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
นักวิชาการสาธารณสุข ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
เจ ้าพน ักงานป ้องก ันและบรรเทาสาธารณภัย 
ปฏิบัติการ/ชำนาญการ  
เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล 
ผู้ช่วยนักประชาสัมพันธ์ 
ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 
ผู้ช่วยนักจัดการงานท่ัวไป 
ผู้ช่วยนักวิชาการสาธารณสุข 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
พนักงานจ้างทั่วไป 
พนักงานขับรถขยะ 
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 
นักการภารโรง 
คนงาน 
กองคลัง  
ผู้อำนวยการกองคลัง (นักบริหารงานคลัง ระดับต้น) 
นักวิชาการเงินและบัญชี  ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
เจ้าพนักงานพัสดุ  ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
กองช่าง  
ผู้อำนวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
วิศวกรโยธา ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
นายช่างโยธา ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 

1 
1 
 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
1 
 

3 
5 
1 
2 
 

1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 
 

1 
1 
1 

1 
1 
 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
1 
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2 
 

1 
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1 
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1 
1 
1 

1 
1 
 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
1 
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1 
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- 
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- 
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- 
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- 
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14 
๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 



 

 

 

เจ้าพนักงานธุรการ  ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 
ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประปา 
พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 
กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (๐4) 
ผู้อำนวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 
นักวิชาการศึกษา  ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
นักสันทนาการ ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านหนองแสง 
ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ครู   
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 
พนักงานจ้างทั่วไป 
ผู้ดูแลเด็ก(ท่ัวไป) 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านป่าสนคำอุดม 
ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ครู   
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 
พนักงานจ้างทั่วไป 
ผู้ดูแลเด็ก(ท่ัวไป) 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านป่าเต้ีย 
ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ครู   
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
พนักงานจ้างทั่วไป 
ผู้ดูแลเด็ก(ท่ัวไป) 
หน่วยตรวจสอบภายใน (๑๒) 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 

1 
 

1 
1 
1 
 

2 
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1 
- 
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+1 
+1 
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+1 
- 
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+1 
- 
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- 

รวม 68 73 73 73 +5 - -  
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 2.7 จำนวนบุคลากร จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 
 

 
 

จำนวนบุคลากร จำแนกตามคุณวุฒิ     

คุณวุฒิ 
ป.
เอก 

ป.
โท 

ป.
ตรี 

ปวส./
อนุฯ 

ปวท. ปวช. ม.6 ม.3 
ต่ำกว่า 
ม.3 

บริหารท้องถิ่น - - - - - - - - - 
อำนวยการท้องถิ่น - 1 1 - - - - - - 
วิชาการและครู - 1 5 - - - - - - 
ทั่วไป - - 4 1 - - - - - 
พนักงานจ้างตามภารกิจ - - 11 8 - 1 - - - 
พนักงานจ้างทั่วไป - - 3 2 - 1 4 8 - 

รวม - 2 24 11 - 2 4 8 - 
 
 
 
 

0

5
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15

20

25

ประเภทตำแหน่ง 
บริหาร
ท้องถิ่น 

อำนวยการ
ท้องถิ่น 

วิชาการ ทั่วไป ครู 
พนักงาน
จ้างตาม
ภารกิจ 

พนักงาน
จ้างท่ัวไป 

จำนวน 2 4 9 7 3 21 22 
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 แสดงคุณวุฒิการศึกษาของบุคลากรในสังกัด อบต.โพนงาม 

  
 ๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
๔) นักบริหารงานการศึกษา 
 

1) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
3) นิติกร 
4) นักพัฒนาชุมชน 
5) นักวิชาการสาธารณสุข 
6) นักวิชาการเงินและบัญชี 
7) นักวิชาการศึกษา 
8) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
9) วิศวกรโยธา 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
2) เจ ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 
3) เจ้าพนักงานพัสด ุ
4) เจ้าพนักงานการเงินและ
บัญช ี
5) เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
6) นายช่างโยธา 
 

 

๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) คน 

<= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  -  -  -   -  0 
อำนวยการท้องถิ่น -  - - -  - -  2 - 2 
วิชาการ - 1 4 -  2  - - 7 
ทั่วไป - - 3 - - 1 - - 4 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา - - - - - - - - - 

พนักงานจ้าง 2 11 7 10 8 2 - - 40 
รวม 2 12 14 10 10 3 2 - 53 

คิดเป็นร้อยละ 3.77 22.64 26.41 18.86 18.86 5.66 3.77 - 100 

0
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ปรญิญาโท ปรญิญาตรี อนุปรญิญา ต า่กวา่อนุปรญิญา
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๒.๑๐ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

 

ลำดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

- - - - - - 
รวม - - - - 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

18 



 

 
ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 

การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล  ได้พิจารณาและให้
ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา  พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพื่อให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน  หน้าที่ความ
รับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

 1. เป้าหมายเชิงปริมาณ 
  บุคลากร ได้รับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในปี 2567 – 2569  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจำนวนบุคลากรทั้งหมด 
 2. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

    บุคลากร  มีความรู้ ความชำนาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ  2567 - 2569  เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจำนวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 

 3. เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
  องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

และผลักดันให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตำบลโพนงามบรรลุตามเป้าหมาย 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่น แต่ละตำแหน่งต้องได้รับ 
การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องกำหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู ้ความเข้าใจพื ้นฐานในการปฏิบัต ิราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัต ิเพื ่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที ่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย  
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  เพื่อพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ  
ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
สำหร ับข้าราชการหร ือพนักงานส่วนท้องถิ ่นทุกระดับ ให ้มีความร ู ้ความเข ้าใจและทักษะที ่จำเป็น 
สำหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพื่อให้มีความรู้
ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที ่ปฏิบัติ  โดยสามารถประยุกต์ความรู ้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้  
อย่างมีประสิทธิภาพ  

 (4) หลักสูตรด้านการบริหาร สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่นพัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ  
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  
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(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน

ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม  วินัยของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

(๑) การปฐมนิเทศ 
สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ  

หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู ้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที ่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที ่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสำคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ ่น ให้มีความรู ้ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม 
กับการทำงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับ
ผู้อื่นได้ดีทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพิ่มเติมทั ้งในและต่างประเทศ เพื่อการเพิ ่มพูน

ความรู ้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพื่อให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ  ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งที ่ดำรงอยู ่ตามที ่ ก. จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถนำ 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหน้าที ่สำคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความสำเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ ่งใหม่ซึ ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และนำไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพื่อช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
มุมมองที ่จะรับการเร ียนรู ้ในสิ ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั ้งต ัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์  
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน  
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
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(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 

การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) 
เป ็ นว ิ ธ ี ก ารพ ัฒนาบ ุ คลากรอ ี กร ู ปแบบหน ึ ่ ง เน ้ นการพ ัฒนาท ั กษะในการค ิ ด เช ิ งนว ั ตกรรม  
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนำ
แนวคิดท่ีได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร
ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็น
การศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนทำความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และท ัศนคต ิ  (Attitude) ท ี ่ช ่วยในการปฏ ิบ ัต ิงานให ้ม ีประส ิทธ ิภาพส ูงข ึ ้นได ้ในระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กที่ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้คำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ทำงาน
และในช่วงการทำงานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพื้นฐานให้แก่
บ ุคลากรเข ้าใจและสามารถปฏ ิบ ัต ิงานได ้ด ้วยตนเอง  การฝ ึกขณะปฏิบ ัต ิงานสามารถดำเน ินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที ่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้าทำงาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนตำแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่  ๆ  ผู ้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู ่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดการรักษาองค์ความรู ้และคงไว้ซึ ่งมาตรฐานการทำงาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) การเป็นพี่เลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและนำเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและกำหนดเป้าหมายเพื ่อให้งานบรรลุผลสำเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี ่ยนประสบการณ์  
ระหว่างพี่เลี้ยง (Mentor) และผู้รับคำแนะนำ (Mentee) จากผู้มีความรู้ความชำนาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะสำคัญของการเป็นพี ่เลี ้ยงคือผู ้เป็นพี ่เลี ้ยงอาจเป็นบุคคลอื ่นได้  
ไม่จำเป็นต้องเป็นผู ้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ทำหน้าที ่สนับสนุนให้กำลังใจช่วยเหลือสอนงาน 
และให้คำปรึกษา แนะนำ ดูแลทั ้งการทำงาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพื ่อให้ผู ้รับ
คำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การให้คำปรึกษาแนะนำเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น  
ในการทำงานซึ่งผู้บังคับบัญชากำหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บุคลากร  
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้  ผู ้ให้คำปรึกษาแนะนำมักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู ้เชี ่ยวชาญที่มีความรู ้ประสบการณ์และความชำนาญเป็นพิเศษในเรื่องนั ้นๆที ่มีคุณสมบัติ  
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

22 



 

 
๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 

ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนตำแหน่งงาน  
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนตำแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน  
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่กำหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นที ่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู ้และพัฒนาตนเอง 
โดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นที ่ เน ้นให ้บ ุคลากรมีความรับผิดชอบในการเร ียนรู้  
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพื ่อเพิ ่มศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัต ิงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาคร ัฐแนวใหม่  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรท้องถิ ่นอาจจะกระทำได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ 
หรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงามไดก้ำหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากร ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั ่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที ่เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธ์การทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู ้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู ้ความสามารถ  
ในการปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

 (5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
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๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 

องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม ได้ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนตำบลและ
พนักงานจ้าง เพื่อให้พนักงานส่วนตำบลและพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายกำหนด และมี
หน้าที่ดำเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวกและ
ให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตสำนึกท่ีดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดทำในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  การให้ข้อมูล

ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระทำผิดทางวินัย 



 

 

  

๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  

ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการดำรง

ตำแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน แผนการเข้ารบัการฝึกอบรม
ตามหลักสตูรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
1 ว่างเดิม ปลัด อบต. ต้น/กลาง - - -  - - -  
๒ ว่างเดิม รองปลัด อบต. ต้น - - - - - -  
 สำนักปลัด          

3 นางกรรณิการ์  น้ำใจ หัวหน้าสำนักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป) ต้น รป.ม. (สาขารัฐประศาสนศาสตร์)    8 ปี 4 เดือน  นักบริหารงานทั่วไป - - -  

4  นิติกร ปก./ชก. - -  - - -  
5 น.ส.เบญจวรรณชูเนตร 

นักพัฒนาชุมชน ชก. 
บธ.บ.  
(สาขาธุรกิจระหว่างประเทศ) 

15 ป ี
นักพัฒนาชุมชน - - -  

6 นายธนวัฒน์ สุดงาม นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. รป.ม. (สาขารัฐประศาสนศาสตร์) 8 ปี 6 เดือน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - -  
7 น.ส.กิตติยาพร ศรีแสง นักทรัพยากรบุคคล ชก. รป.บ. (สาขารฐัประศาสนศาสตร์) 8 ปี 6 เดือน นักทรัพยากรบุคคล - - -  
8 ว่างเดิม นักวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก. - - - - - -  
9 สิบเอกพงษ์เทพ น้ำใจ เจ้าพนักงานปอ้งกันและ

บรรเทาสาธารณภยั 
ชง. 

รบ. (สาขารัฐศาสตร์) 5 ปี 1 เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานปอ้งกันและ 
บรรเทาสาธารณภยั 

- - -  

10 นางสาววิราพร สีหาพงษ์ เจ้าพนักงานธุรการ ปง. บธ.บ. (การจัดการอุตสาหกรรม
บริการ) 6  เดือน  +1 - -  

 กองคลัง           
11 ว่างเดิม ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) ต้น 
- 
 

- - - - -  

๑2 นางอมลณัฐ แก้วนิล นักวิชาการเงินและบัญชี ปก. บช.บ. (สาขาการบัญชี) 5 ปี 6 เดือน หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี - - -  
๑3 น.ส.ดวงมณี ยามยิ่ง เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง. ปวส. (สาขาการบัญชี) 1 ปี 3 เดือน - +1 - -  
14 นายศุภชยั ศรีแสง เจ้าพนักงานพัสด ุ ปง. ศ.บ. (สาขาเศรษฐศาสตร์) 1 ปี 5 เดือน เจ้าพนักงานพัสด ุ     

๑5 ว่างเดิม เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได ้ ปง. - - - - - -  

 กองช่าง (๐๕)          
16 นายพงษ์ศักดิ์ เพิ่มวงศ์ ผอ.กองช่าง(นักบริหารงานช่าง) ต้น อส.บ. (สาขาอุตสาหกรรมก่อสร้าง) 13 ป ี นักบริหารงานช่าง - - -  

17 ว่างเดิม วิศวกรโยธา ปก./ชก. - - - - - -  
18 นายอานนท์ เล่ือมใส เจ้าพนักงานธุรการ ปง. รบ. (สาขารัฐศาสตร์) 2 ป ี หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ - - -  
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ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการดำรง

ตำแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน แผนการเข้ารบัการฝึกอบรม
ตามหลักสตูรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
19 ว่างเดิม นายช่างโยธา ปง./ชง. - - - - - -  

 กองการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม  

         

20 ว่างเดิม ผอ.กองการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา) ต้น - -  - - -  

21 น.ส.ละคร วงค์ษาลี นักวิชาการศึกษา ชก. ค.บ. (สาขาคุรุศาสตร์บัณฑิต) 12 ปี 4 เดือน หลักสูตรนักวิชาการศึกษา - - -  
 ครู/บุคลากรทางการศึกษา          

23 ว่างเดิม คร ู - - - - - - -  
24 ว่างเดิม คร ู - - - - - - -  
25 ว่างเดิม คร ู - - - - - - -  

 หน่วยตรวจสอบภายใน (๑๓)          
26 นางสาวศยามล  อุ่นคำ นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก. บธ.บ.  (สาขาบริหารธุรกิจ) 1 ปี 1 เดือน - +1 - -  

รวม 3 - -  
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม ได้กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 

 “มุ่งมั่นพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน     ยกมาตรฐานคุณภาพชีวิต 

                     ส่งเสริมเศรษฐกิจให้ชุมชน   นำไปสู่การพัฒนาคนและแหล่งท่องเท่ียว   

                                   ดูแลผู้สูงอายุและผู้ด้อยโอกาส   มีการบริหารจัดการที่โปร่งใส ” 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสาธารณูปโภคให้ได้มาตรฐานและเพียงพอต่อความต้องการของ

ประชาชน เพ่ือรองรับการขยายตัวในอนาคตของท้องถิ่น 

2. บำรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของประชาชน 

3. ปรับปรุงและพัฒนาระบบการศึกษา สาธารณสุข ตลอดจนอนุรักษ์และพัฒนาศิลปวัฒนธรรมอันดี
งามและภูมิปัญญาท้องถิ่น 

4. พัฒนาระบบการบริหารการจัดการ  ส่งเสริมสร้างจิตสำนักการมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางการเมือง
การบริหาร 

5. ส่งเสริมสร้างจิตสำนึกให้ชุมชนและท้องถิ่น ในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
เพ่ือให้สามารถใช้ประโยชน์ร่วมกัน อย่างยั่งยืนและพัฒนาให้เป็นเมืองน่าอยู่ 

6. ส่งเสริมให้ชุมชนและท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์พัฒนาแหล่งท่องเที่ยวให้ได้มาตรฐาน มี
ความปลอดภัย เป็นเจ้าบ้านและให้บริการที่ดี  

๔.๓ ค่านิยม 
“มืออาชีพ คิดสร้างสรรค์ ยึดมั่นธรรมภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน” 

 
ค่านิยมร่วม กลยุทธ์ 

1. การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตบุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรทุกระดับ 

2. การพัฒนาบุคลากร
ให้เป็นคนดี มีคุณธรรม 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

3. การพัฒนาบุคลากร
เป็นผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากร ให้ยอมรับการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในองค์กรในอนาคต  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาค
ประชาชน 

26 



 
 

  

4. การสร้างวัฒนธรรม
ในองค์กรให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
ร่วมกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกันในการปฏิบัติงานภายในองค์กร (KM)  

๔.๔ เป้าประสงค์  
1. ด้านการคมนาคม  จัดสร้างถนนคอนกรีตภายในหมู่บ้านและถนนหินคลุก ประชาชนได้รับ

ความสะดวก  รวดเร็ว  ในการขนส่งสินค้าทางการเกษตร 
2. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน  ติดตั้งระบบไฟแสงสว่างอย่างทั่วถึงภายในหมู่บ้าน  จัดหาระบบน้ำที่

สะอาดสำหรับอุปโภคบริโภค  ให้เพียงพอต่อความต้องการของประชาชน 
3. ด้านเศรษฐกิจ  ส่งเสริมวิชาหกิจชุมชน โดยให้คำแนะนำและสนับสนุนด้านเงินลงทุนจัดฝึก

อาชีพในด้านต่างๆ ที่ประชาชนสนใจและสามารถนำไปปรกอบอาชีพได้จริง 
4. ด้านการกีฬาและการท่องเที่ยว  ส่งเสริมแหล่งท่องเที่ยวภายในตำบลอย่างเป็นรูปธรรม  

ส่งเสริมการแข่งขันกีฬา การออกกำลังกาย ให้ประชาชนมีสุขภาพร่างกายท่ีแข็งแรง 
  

5. ด้านสวัสดิการสังคม  ดูแลผู้สูงอายุและผู้ด้อยโอกาส ให้เข้าถึงการช่วยเหลืออย่างทั่วถึงและ
เท่าเทียม 

6. ด้านสาธารณสุข  การรณรงค์และรู้จักการป้องกันโรคระบาด เพื่อให้ประชาชนเป็นโรคติดต่อ
น้อยลง 

7. ด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  ปริมาณขยะในตำบลลดลงและมีสิ่งแวดล้อมที่ดี  
ทำให้น่าอยู่ 

8. ด้านการศึกษา  ศาสนา วัฒนธรรม  เยาวชน มีความรู้ ความสามารถ มีพระพุทธศาสนาใน
จิตใจตลอดจนรู้จักอนุรักษ์  วัฒนธรรม  ประเพณีอันดีไว้ 
 

๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสร้างความสุขในองค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บ ุคลากรท ุกระด ับมี
ความรู ้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ 
ท ี ่ จ ำ เ ป ็ น ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ท่ี
กำหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ปฐมน ิ เ ทศข ้ า ร าชก า ร ห รื อ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ห ล ั ก ส ู ต ร ป ฐ ม น ิ เ ท ศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส ่วนท ้องถ ิ ่นบรรจ ุ ใหม่  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

3  

 

 

2 

 

2 

 

๖๐,000 
 

๓๐,000 
 

๔5,000 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
หลักสูตรนิติกร 
หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข 
หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง 
หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชี 
หลักสูตรเจ ้าพนักงานจัดเก็บ
รายได ้
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรวิศวกรโยธา 
หลักสูตรนายช่างโยธา 
หลักสูตรนักว ิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือ
พน ั ก ง านส ่ วนท ้ อ ง ถิ่ น  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

๑0 

 

10 

 

10 

 

๓๕๐,000 
 

350,000 
 

350,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม ๑3 ๑2 ๑2 ๔๑๐,๐๐๐ 380,๐๐๐ 395,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
ม ี ค ว า ม ร ู ้ ท ั ก ษ ะ
สมรรถนะที ่เหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝ ึ กอบรมเชิง
โครงการฝึกอบรมสัมมนา
พัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพและศึกษาดู
งาน  

ร ้ อ ยละขอ งบ ุ คล า ก ร ท่ี  
ผ ่ า น ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น ก า ร
ทดสอบหลังการฝึกอบรม (ร้อย
ละ ๘๐)  

77 
 
 

77 77 350,000 
 

350,000 
 
 

350,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู้
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

โครงการอบรมเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทำงาน
และการให้บริการประชาชน 

ร ะด ั บคว ามสำ เ ร ็ จ ขอ ง 
ก า ร จ ั ด ท ำ ผ ล ร า ย ง า น 
การฝึกอบรมตามที่กำหนด 
(ระดับ ๕) 

68 68 68 200,๐๐๐ 200,๐๐๐ 200,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 145 145 145 550,๐๐๐ 550,๐๐๐ 550,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
สามารถดำ เน ิ นการ
บร ิหารงานบ ุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝ ึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน
บ ุคคลขององค ์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

4 
 

๔ ๔ ๑๒,000 
 

๑๒,000 
 
 

๑๒,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ ่ านส ื ่ ออ ิ เล ็ กทรอน ิ กส์  
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การ เ ร ี ย นร ู ้ ด ้ ว ย ตน เอง  
(ร้อยละ ๘๐) 

30 30 30 - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จ ั ดก า รความร ู ้ ข อ ง
องค ์กรปกครองส ่วน
ท้องถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการ
ความร ู ้ ขององค ์ กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร ้อยละของส ่วนราชการ 
มีการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน
และค ู ่ ม ื อการให ้บร ิการ
ป ร ะ ช า ช น  ( ๑  ค ู ่ ม ื อ / 
ส่วนราชการ) 

2 2 2 10,๐๐๐ 10,๐๐๐ 10,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 36 36 36 2๒,๐๐๐ 2๒,๐๐๐ 2๒,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  
 

 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ
ม ี จ ิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 
คุณธรรม จร ิยธรรม 
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ดี 

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา 
และค ุณธรรมจร ิ ยธรรม 
ประจำปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ 
๘๐)  

68 
 

68 68 40,๐๐๐ 4๐,๐๐๐ 
 

4๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการตา้น
ทุจริตคอร์รัปชั ่น ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร ้อยละของบ ุคลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 
๑๐๐) 

68 68 68 - - -  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๓) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

๑) โครงการจ ั ดก ี ฬาของ
บุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นประจำป ี

ร้อยละที่เข้าร่วมกิจกรรม
กีฬาขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

68 68 68 - - -  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 198 198 198 40,๐๐๐ 40,๐๐๐ 40,๐๐๐   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  

 

ลำดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จำนวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
๒ ๒ ๒ ๔๑๐,๐๐๐ 380,๐๐๐ 395,๐๐๐ 

 

๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 

2 2 2 
 

550,๐๐๐ 
 

550,๐๐๐ 
 

550,๐๐๐ 
 

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

๓ ๓ ๓ 2๒,๐๐๐ 2๒,๐๐๐ 2๒,๐๐๐ 
 

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

3 3 3 40,๐๐๐ 40,๐๐๐ 40,๐๐๐ 
 

รวม ๑0 ๑0 ๑0 1,022,0๐๐ 1,022,0๐๐ 1,022,0๐๐  
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ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถทำงาน
ตามบทบาทหน้าที่และระดับตำแหน่งของตนเอง 

๒. ผู ้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที ่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานที่เอื ้อให้เกิด  
การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จำเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้คำแนะนำเกี่ยวกับการทำงาน และการเรียนรู้และพัฒนา  
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่กำหนดทิศทาง
ขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์  
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น รวมทั ้งให้การสนับสนุน
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการทำหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ดำเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู ้ การพัฒนาบุคลากร เพื ่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการ  
ของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพื่อนำไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอื่น ๆ  
แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนตำบล ทราบ 

ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งตั ้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกคำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื ่อ – สกุล  

และตำแหน่ง หรือระบุเฉพาะตำแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกคำสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบล กำหนดเครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและ

ประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบล  ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนาประจำรายปี    
โดยคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบล องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงามใช้เครื่องมือ วิธีการ
ในการติดตามและประเมินผล ดังนี้  

1. การรายงานการฝึกอบรมของผู้ที่กลับจากฝึกอบรม รายบุคคล  
2. การรายงานผลการเข้ารับการฝึกอบรม ให้ผู้บังคับบัญชาทราบ ทุก 3 เดือน และสรุปผล

รายงานผลประจำปีเมื่อสิ้นปีงบประมาณ  
3. การสัมภาษณ์ แบบสอบถาม รายบุคคล 
4. การสังเกตหรือการสนทนากลุ่ม จากคณะกรรมการ หรือหัวหน้าส่วนราชการ 

ผู้บังคับบัญชา ในการนำความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง  
5. การติดตามประเมินผล ตามแบบรายงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและผู้บังคับบัญชา  
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แบบรายงานการประเมินตนเอง (ก่อนการฝึกอบรม) 
ความคาดหวังในการนำความรู้จากการฝึกอบรมมาใช้ประโยชน์ 

ชื่อหลักสูตร...............................................ระหว่าง.................................................... 

****************** 

  1. ท่านคาดการณ์ว่าการฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่าวสามารถทำให้ท่านได้รับความรู้ ความ
เข้าใจ มีทักษะและสมรรถนะเบื ้องต้นของการเป็นผู ้นำและเตรียมความพร้อมสู ่การเป็นหัวหน้างานที่มี
ประสิทธิภาพ ได้นำความรู้จากการอบรมไปใช้ในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างให้ท่านมี
คุณธรรมและจริยธรรม และเป็นแบบอย่างที่ดีของการปฏิบัติงานราชการ ได้อย่างไร 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  

  2. ท่านคาดการณ์ว่าประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม/การนำความรู้และทักษะที่ได้รับจาก
การฝึกอบรมไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม  
     ต่อตนเอง ได้แก่ 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  
     ต่อหน่วยงาน ได้แก่ 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  

3. ท่านคาดการณ์ว่าแนวทางในการนำความรู้ ทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมครั้งนี้ ไปปรับใช้
ให้เกดิประโยชน์แกห่น่วยงาน มีดังนี้ 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  

  4. โปรดยกตัวอย่างงาน/โครงการ/กิจกรรม ที่ท่านสามารถนำมาประยุกต์ใช้กับโครงการ หรือ
หลักสูตรนี้ 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  
 
 
       (ลงชื่อ)..................................................(ผู้เข้ารับการอบรม) 
      (..............................................) 

         ตำแหน่ง.......................................................  
 
 

ส่วนท่ี 1 ส ำหรบัผูเ้ขำ้รบักำรอบรม 
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แบบรายงานการติดตามประเมินผลการฝึกอบรม (หลังการฝึกอบรม) 

การนำความรู้หลังการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรม 
ชื่อหลักสูตร...................................................ระหว่าง................................................ 

****************** 
  1. การฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่าวสามารถทำให้ท่านได้รับความรู้ ความเข้าใจ มีทักษะและ
สมรรถนะเบื้องต้นของการเป็นผู้นำและเตรียมความพร้อมสู่การเป็นหัวหน้างานที่มีประสิทธิภาพ ได้นำความรู้
จากการอบรมไปใช้ในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างให้ท่านมีคุณธรรมและจริยธรรม  
และเป็นแบบอย่างที่ดีของการปฏิบัติงานราชการ ได้อย่างไร 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  

  2. ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม/การนำความรู้และทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม (พร้อมแนบเอกสารหลักฐานประกอบ) 
     ต่อตนเอง ได้แก่ 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  
     ต่อหน่วยงาน ได้แก่ 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  

3. แนวทางในการนำความรู้ ทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมครั้งนี้ ไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์
แก่หน่วยงาน มีดังนี้ 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  

  4. โปรดยกตัวอย่างงาน/โครงการ/กิจกรรม ที่ท่านได้นำความรู้จากการเข้าร่วมโครงการนี้มา
ใช้และผลที่เกิดขึ้น 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  
  5. ความต้องการการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือส่งเสริมให้สามารถนำความรู้และทักษะ
ที่ได้รับไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานให้สัมฤทธิ์ผล ได้แก่ 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  
 
       (ลงชื่อ)..................................................(ผู้เข้ารับการอบรม) 
      (..............................................) 

         ตำแหน่ง......................................................  

ส่วนท่ี 1 ส ำหรบัผูเ้ขำ้รบักำรอบรม 
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แบบรายงานการติดตามประเมินผลการฝึกอบรม 

การนำความรู้หลังการฝึกอบรมไปใช้อย่างเป็นรูปธรรม 

หลักสูตร............................................................................................................................................................................. 
วันที่อบรม............................................................สถานที่.................................................................................................. 

คำชี้แจง 
 ตามที่ผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรดังกล่าวข้างต้น  องค์การบริหารส่วนตำบลโพน
งาม มีความประสงค์ขอติดตามผล/การนำความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรม เพื่อเป็น
ประโยชน์และเป็นข้อมูลนำเข้าในการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลในสังกัดต่อไป 

ประเด็น 

ระดับประโยชน์/การนำไปใช้ 

มาก
ที่สุด 

(๕) 

มาก 

(๔) 

ปาน
กลาง 

(๓) 

น้อย 

(๒) 

น้อย 

ที่สุด 

(๑) 

๑. ผู้ใต้บังคับบัญชามีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงาน      

๒. ผู้ใต้บังคับบัญชามีการถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากรในหน่วยงาน      

๓. ผู้ใต้บังคับบัญชามีการเสนอแนะปรึกษาหากมีปัญหาเกี่ยวกับเรื่องที่ฝึกอบรม      

๔. ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถในการพัฒนางานที่รับผิดชอบ      

๕. ผู้ใต้บังคับบัญชานำผลการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานจริง      
 

๖. ผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านสามารถนำความรู้ที่ได้รับไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
 ได้  ไม่ได้ เพราะ  

๗. หลังจากเข้ารับการฝึกอบรม ความรู้ที่ได้รับสามารถช่วยทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานดีขึ้นหรือไม่ 
 ดีขึ้น  ไม่ดีข้ึน เพราะ  

๘. โปรดยกตัวอย่าง งาน/โครงการ ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้นำความรู้ไปถ่ายทอด หรือนำไปใช้และผลที่เกิดขึ้น 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
๙. ผลที่เกิดข้ึนกับหน่วยงาน หลังจากนำความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
๑๐. ท่านต้องการส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม พัฒนาองค์ความรู้ เพิ่มเติมในด้านใด 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
       ลงชื่อ    (ผู้บังคับบัญชา) 
             (    ) 
       ตำแหน่ง.......................................................... 

ส่วนท่ี 2 ส ำหรบัผูบ้งัคบับญัชำ 
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๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพิ่มเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  จังหวัดอุบลราชธานี ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจ
ตามกฎหมายและการถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางตำแหน่งที่จำเป็นได้รับการพัฒนา
มากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจำเป็นอาจต้องทำการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้
ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี ่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา    
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     แผนการบริหาร 
      และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
    องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 

    อำเภอบุณฑริก จังหวัดอบุลราชธานี



สารบัญ 
หน้า 

บทที่ ๑ บททั่วไป   1 
• วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์กลยุทธ์  

ขององค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 
บทที่ ๒ การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล   3 

• มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล(HR Scorecard) -  
-  มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 3 
-  มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3 
-  มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 
-  มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 
-  มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 4 
             และหลักเกณฑ์การพัฒนา 
บทที่ ๓ ขั้นตอนการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  6 
          -  แต่งตั้งคณะทำงาน      6 

-  ประชุมคณะทำงาน  6 
-  กำหนดขั้นตอนในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล           7 
-  การดำเนินงานตามขั้นตอน                                                           7 

-  วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล  8 
-  เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ ิ์  8 
    *  ด้านกระบวนงาน 8 
    *  ด้านบุคลากร  8 
    *  ด้านทรัพยากร  9 
    *  ด้านลูกค้า /ผู้รับบริการ (หน่วยงาน/ประชาชน) 9  
- วิเคราะห์ SWOT 10 
- วิเคราะห์ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑3 
- ปัจจัยแห่งความสำเร็จ 23 
- จดัทำรายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 2๔ 
- ภาคผนวก 37 

 



คำนำ 
 
องค์การบริหารส่วนตำบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มี 

ความเข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นภารกิจ 
ที่มีความหลากหลายและครอบคลุมการดำเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกสำคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ 
ประสบความสำเร็จ และถือเป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสำเร็จลุล่วง 
ไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้ 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง องค์การบริหาร 
ส่วนตำบลโพนงาม ได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนตำบล โพน
งาม ขึ้น โดยได้ดำเนินการตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ ๕ ด้านที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด ได้แก่ 
     ๑. ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
     ๒. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     ๓. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     ๔. ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     ๕. คุณภาพช ีว ิตและความสมด ุลระหว ่างช ีว ิตก ับการทำงาน และหล ักเกณฑ์การพัฒนา 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอด 
รับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ดังนั้นเพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบล โพนงาม มีแผนกลยุทธ์การบริหารงาน 
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่าง 
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้ดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้น 
ให้ผู ้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการกำหนดแนวทางและประเด็น 
ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม จะนำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้รับ 
การจัดทำ เพื่อเป้าหมายสำคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วน 
ตำบลที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาตำบลได้อย่างยั่งยืน” 

 
 
 
 
 

คณะทำงานการจัดการความรู ้ในองค์กร KM 
องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม



บทที่ ๑ 
บททั่วไป 

 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 

• วิสัยทัศน์ 
“มุ่งพัฒนาตำบลโพนงามในด้านโครงสร้างพื้นฐาน เศรษฐกิจชุมชม แหล่งท่องเที่ยว ดูแลผู้สูงอายุและ
ผู้ด้อยโอกาส” 

• พันธกิจ 
1. จัดสร้างถนนคอนกรีตภายในหมู่บ้านและถนนหินคลุกสำหรับขนส่งพืชผลการเกษตร 
2. จัดหาระบบน้ำที่สะอาดสำหรับอุปโภคอย่างเพียงพอกับความต้องการ 
3. ติดตั้งระบบไฟแสงสว่างอย่างทั่วถึงภายในหมู่บ้าน 
4. ส่งเสริมวิชาหกิจชุมชน โดยให้คำแนะนำและสนับสนุนด้านเงินลงทุน 
5. จัดฝึกอาชีพในด้านต่างๆที่ประชาชนสนใจและสามารถนำไปประกอบอาชีพได้จริง 
6. ส่งเสริมแหล่งท่องเทียวภายในตำบลอย่างเป็นรูปธรรม 
7. ดูแลผู้สูงอายุและผู้ด้อยโอกาสให้เข้าถึงการช่วยเหลืออย่างทั่วถึงและเท่าเทียม  

 
ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นประกอบด้วย ๓ ยุทธศาสตร์ ๘ เป้าประสงค์ และ ๑๔ กลยุทธ์ ดังนี้ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ : การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม  
ให้มีสมรรถนะสูง 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
๑. ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิด 
ผลสัมฤทธ ิ์ตามหลักการบริหารกิจการ 
บ้านเมืองที่ดี 

๑.๑ พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ์ 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
๑.๒ ติดตามประเมินผลการดำเนินงานของ อบต. 
อย่างเป็นระบบ 
๑.๓ นำการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาองค์กร 

๒. บุคลากร อบต. มีความเป็นมืออาชีพและ 
มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

๒.๑ พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต. ให้มีขีด 
ความสามารถสนองตอบต่อยุทธศาสตร์ จังหวัด 
๒.๒ เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากร อบต. 

๓. อบต. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือ 
ต่อการปฏิบัติงาน 

๓.๑ พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ อบต. 
สำหรับใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของ อบต. 

  



-๒- 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นในการพัฒนาตำบล 

 
เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 

๑. อบต. มีการบริหารจัดการที่ดีและมีการ 
ให้บริการสาธารณะที่มีคุณภาพแก่ประชาชน 

๑.๑ ส่งเสริมการบริหารจัดการของ อบต. ตาม 
หลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี. 
๑.๒ พัฒนาศักยภาพของ อบต. ให้สามารถ 
สนองตอบยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ 
๑.๓ ศึกษา วิจัย และติดตามประเมินผลเพื่อ พัฒนา 
อบต. 

๒. อบต. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ 
งบประมาณ การเงิน การคลังให้สามารถพ่ึงพา 
ตนเอง 

๒.๑ พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณ 
การเงิน การคลัง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๓. บุคลากรของ อบต. มีศักยภาพในการ ปฏิบัติงาน ๓.๑ พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ อบต. ให้ 
สามารถล่งมอบบริการสาธารณะได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ : การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหาร 

จัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
๑. อบต. สามารถใช้ภาคีเครือข่ายให้เข้าร่วมเป็น 
หุ้นส่วนการพัฒนาตำบลโพนงาม 

๑.๑ สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเข้ามา 
มีส่วนร่วมในการบริหารงานและตรวจสอบการ 
ดำเนินงานของ อบต. 
๑.๒ เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากร อบต. 
และการสร้างและใช้ภาคีเครือข่าย 

๒. อบต. ได้รับความเชื่อม่ันจากประชาชน ๒.๑ เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เชิงรุกถึงผลงานที่โดด 
เด่นของ อบต. 
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บทที่ 2 
การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม ได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ 
มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว 
ประกอบด้วย 

                 มิติที่ ๑  
                 มิดิที่ ๒  
                 มิดิที่ ๓  
                 มิดิที่ ๔  
                 มิดิที่ ๕ 

ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 

 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเซิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและ 

วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
๑) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ ่งมีความ 

สอดคล้องและสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
๒) มีการวางแผนและบริหารกำล ังคนทั ้งในเช ิงปร ิมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 

“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วน 
ราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุ 
ช่องว่างด้านความต้องการกำลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ ดึงดูด 
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว ้ซ ึ ่งกลุ ่มข้าราชการและผู ้ปฏ ิบ ัต ิงานที ่ม ีท ักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่ง 
จำเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแช่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

๔) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องใน 
การบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที ่ผู ้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที ่ดีและสร้างแรง 
บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถ ึง ก ิจกรรมและกระบวนการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลของส ่วนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี 

๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรร 
หาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

๒) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที ่ยงตรง 
ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
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๓) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ 
งบประมาณรายจ่ายของส ่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 

๔) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร 
บุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

ม ิต ิท ี ่  ๓  ประส ิทธ ิผลของการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล (HRM Program 
Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ ่งข้าราชการและ 
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 

๒) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู ้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

๓) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี 
การแบ่งป ันแลกเปลี่ยนข้อม ูลและความร ู ้  (Development and Knowledge Management) เพ ื่อ 
พัฒนาข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที ่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและ 
เป้าหมายของส่วนราชการ 

๔) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที ่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่าง 
และจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ 
เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน 
ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วน 
ราชการจะต้อง 

๑) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน 

๒) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั ้งนี ้จะต้อง 
กำหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู ่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

ม ิต ิที่  ๕  ค ุณภาพช ีว ิตและความสมด ุลระหว ่างช ีว ิตก ับการทำงาน หมายถึง 
การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ 
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

๑) ข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหาร 
ราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได ้ใช้ศักยภาพอย่าง 
เต็มที่ โดยไม่สูญเลียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

 



- ๕- 
 
๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเดิมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ 

ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
๓) มีการส ่งเสร ิมความสัมพันธ ์อ ันด ีระหว ่างฝ ่ายบร ิหารของส ่วนราชการ กับ 

ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ 
กำลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๕ มิติ เป็นเครื่องมือที่ 
จะช่วยทำให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดำเนินงาน 
ด ้านการบร ิหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิต ิในการประเมินด ังกล ่าวอย่างมีประส ิทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการดำเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีใน 
ระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการ 
ประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความสำเร็จทั้ง ๕ มิติ
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บทที่ ๓ 
ขั้นตอนจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 

องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงามดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
๑. แต่งตั้งคณะทำงาน 

เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนตำบล ได้แต่งตั้งคณะทำงานการจัดการความรู้ในองค์กร KM 
ตามคำส ั ่ งองค ์การบร ิหารส ่วนตำบล โพนงามท ี ่  552/๒๕65  เม ื ่อว ันที่  12  ก ันยายน  ๒๕65  
เพื่อให้การดำเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะทำงานดำเนินการจัดการองค์ความรู้องค์กร  
ดังนี้ 
     ๑. นายกองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม ประธานกรรมการ 
     ๒. ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม  กรรมการ 
     ๓. หัวหน้าสว่นราชการองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม                     กรรมการ 
     ๔. บุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม  กรรมการ/และเลขาฯ 

 
คณะทำงานมีหน้าที่ดังนี้ 

     ๑. ดำเนินการจัดทำแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 
     ๒. จัดทำแผนจัดความรูในองค์กร 
     ๓. ดำเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการดำเนินงานตามแผนงาน 
     ๔. พัฒนา ปรับปรุงแกไข และสนับสนุนการดำเนินกิจกรรม 
     ๕. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและดำเนินการอื่น ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

 
๒. ประชุมคณะทำงาน 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ 
บริหารส่วนตำบลโพนงาม ทั้งหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงได้มี 
การประช ุมคณะทำงาน เพื ่อทบทวนเป้าหมาย แผนดำเน ินการ การปฏิบ ัต ิตามแผน การติดตาม 
ประเมินผลพร้อมสรุปบทเรียนต่าง ๆ ที ่ได้จากการดำเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพื ่อสร้างระบบงาน 
ระบบการประเมินผล การสรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการทำงาน ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร 
และสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะทำให้บรรลุถึง วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ตามที่ได้กำหนดไว้ 
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๓. คณะทำงานฯ ได้กำหนดขั ้นตอนในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตามแนวทาง โดยมีข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้ 

๓.๑ การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเลียและผู้เกี่ยวข้องการ 
ประเมินสถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความสำคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR 
และการวิเคราะห์แรงเสริม-แรงด้านของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตามแผนกลยุทธ์การบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

๓.๒ การกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ครอบคลุมการ 
บรรลุเป้าหมาย และจัดลำดับความสำคัญของประเด็นยุทธศาสตร์ 

๓.๓ การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด 
ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 

๓.๔ การจัดทำรายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดทำ 
แผนงาน/โครงการรองรับ 
๓.๕ การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ต่อนายก อบต. 

๓.๖ การจัดทำแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
แผนงาน/โครงการ ให้สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ 

๓.๗ การดำเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพื่อให้เกิด 
การปรับปรุงการดำเนินการครั้งต่อ ๆ ไป 

๔. การดำเนินการตามขั้นตอนที่กำหนดไว้ 
๔.๑ คณะทำงานฯ ได้ว ิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา ซึ ่งได้ 

กำหนดวิสัยทัศน์ให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วน 
ท้องถิ ่นให้เป็นกลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั ่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา ให้เป็ น 
องค์กรที ่มีสมรรถนะสูง จึงทำให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการ 
บริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความ 
ต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนตำบล โพนงาม  เป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู ้โดยการนำการจัดการความรู ้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการนำ 
เทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพื่อให้กรมส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่นบรรลุถึงความสำเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการ 
เป็นองค์กรที ่มีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะทำงานฯ ได้นำผลการศึกษาการระดมความ 
คิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเลีย และผู้เกี่ยวข้อง จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดทำแผนกลยุทธ์ การ 
บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็น 
ดังกล่าวประกอบด้วย 
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๔.๑.๑ การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากร 

บุคคลและการวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน ตำบล
โพนงามในภายภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเลีย (Stakeholder) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร ทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้ 
๑. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ ิ์ที่สำคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน ๑- ๓ ปีข้างหน้า คืออะไร 
๑.๑ ด้านกระบวนงาน 
๑.  นำเอาระบบ IT เข ้ ามาช ่ วย ในการปฏ ิบ ั ต ิ ง าน ในด ้ านต ่ างๆ เช ่น  KM การจ ัด เก ็ บข ้ อมู ล    
กราฟิกอบรมบุคลากรหรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทำให้สามารถทำงานทดแทนกันได้ 
๒. มีประมวลคำถาม-คำตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะทำให้องค์การ 
บริหารส่วนตำบลโพนงาม ไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา 
๓. การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติซัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้ 
สำนักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่างแท้จริง เพื่อที่จะ 
ถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย 
๔. การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม 
๕. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการทำงานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
๖. จดัระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี 
๗. มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
๘. กระจายอำนาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
๙. สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ซัดเจน 
๑๐. ลดขั้นตอนการทำงานให้มีความรวดเร็ว กระซับ ถูกต้อง 
๑๑. กระจายอำนาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขึ้น 
๑๒. ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนตำบล โพนงาม ได ้
ในทุกด้าน ทุกกิจกรรม 
๑๓. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
๑๔. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการ'ฟิกอบรม ในหลักสตูร 
ต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ตำแหน่ง 
๑๕. กระบวนงานมีความซัดเจน และสามารถนำไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๑๖. ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง 
๑๗. ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
๑๘. มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นยำ สามารถนำไปประกอบการตัดสินใจ และบริหาร 
ราชการได้อย่างซัดเจน รวดเร็ว 
๑.๒ ด้านบุคลากร 
๑. พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ ๓ ประการ = เก่ง ดี สุข 

เก่ง = มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอื่น มีความ สามารถ 
มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วน ราชการ อื่น 

ดี = มีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส รับผิดชอบ 
สุข = ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ ในสำนักงาน 
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๒. บุคลากรต้องมีความรู้ ความชำนาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากร ในทุก 
    ระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการนำ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 
๓. บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่ 
    บุคคลอื่น ๆ ได ้
๔ .  การร ั กษาบ ุ คลากร ในองค ์ กร  (Retention) โดยม ี ส ิ ่ ง จ ู ง ใจ  เช ่ น  การกำหนด Career Path      
การจัดสวัสดิการต่างๆ 
๕. เพ่ิมขวัญกำลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ แรงจูงใจอ่ืนๆ 
    ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
๖. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
๗. เพ่ิมบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน 
๘. บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๙. บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์ 
๑๐. มีแผนการ'ฟิกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม ่ำเสมอ 
๑๑. บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 
๑๒. บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
๑๓. ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
๑.๓ ด้านทรัพยากร 
๑. มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
๒. นำเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM) 
๓. มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัย 
    ให้ทั้งระดับจังหวัด อำเภอ โดยคำนึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน 
๔. สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและทำให้การเข้าถึงสารสนเทศทำได้ง่ายและ 
    เท่าเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM) 
๕. นำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 
๑.๔ ด้านลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร 

• องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 
๑. องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการบริหารงาน 
๒. สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน 
    อย่างแท้จริง 
๓. บุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม มีความรู้ความเข้าใจ สามารถนำไปปฏิบัติได้อย่าง 
    มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 
๔. สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
๕. องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม จะต้องดำเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด 
๖. มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ 
    ในการพัฒนาตำบลโพนงาม 
๗.  องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงามรับฟ้ง และนำความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการดำเนินงาน 

 



-10- 
 
• ประชาชน

๑. ประชาชนให้ความสำคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตสำนึก และการเข้าร่วมในการดำเนินงาน ของ 
    องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 
๒. ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ทำให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนตำบล 
    โพนงาม ทำงานได้สะดวกยิ่งขึ้น 
๓. ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตำบล 

 โพนงาม 
 
๒. อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น 

จุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีที่องค์กรมีอยู่ 

๑. บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การบริหาร 
    งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม การเงิน การคลัง ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน 
๒. การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น ให้แก่ประชาชน 
๓. มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการกรมและพนักงานท้องถิ่น และเป็นที่ 
    ยอมรับจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๔. มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพ้ืนที่ทั่วประเทศ 
๕. มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 
๖. ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
๗. มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน เข่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ การให้ทุนการศึกษา 
    ระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
๘. เป็นหน่วยงานที่มีพ้ืนฐานการทำงานที่ดี มีวัฒนธรรมการทำงานท่ีสร้างสรรค์ สามารถสร้างความ 
    เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 
๙. มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 
๑๐. ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถทำงานได้หลายตำแหน่ง 
สิ่งท่ีมุ่งเน้น 

๑. การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒. เป็นหน่วยงานที่ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
๓. มีการนำระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายทั่วประเทศ
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๓. อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลสำเร็จตาม 
เป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
๑. การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร 
๒. พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถทำงานทดแทนกันได้ 
๓. สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้นำในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ 
    วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
๔. พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๕. การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว” เช่น การสร้างบุคลากรที่มีอยู่อย่างจำกัดให้มีคุณภาพ 
๖. การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและการนำไปใช้ 
    ประโยชน์ 
๗. บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
๘. มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสมํ่าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัฒน์ 
๙. การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 
๑๐. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 
๑๑. สร้างจิตสำนึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
๑๒. จัดสภาพแวดล้อมการทำงาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการทำงาน 
๑๓. บุคลากรมีสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจที่ได้รับ 
๔. อะไรท ี ่หน ่วยงานบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลควรจะทำ แต ่ ไม ่ ได ้ทำในช ่วงท ี ่ผ ่ านมาหร ือท ่าน 
คาดหวังให้หน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 
๑. ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธ ิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
๒. พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงาน 
๓. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการทำงานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม 
    ในการบริหารงานบุคคล 
๔. มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม ่ำเสมอ 
    และเป็นปัจจุบัน 
๕. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพ่ือเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ 
    ที่สอดคล้องกับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
๖. มีการจัดทำฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ 
    ด้วยตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต 
๗. การกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ควรมีความชัดเจนโดยกำหนดแผนไว้ล่วงหน้า 
๘. สร้างขวัญกำลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนตำแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษาดูงาน 
๙. มีการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างซัดเจน เพ่ือสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 
๑๐. สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้นำในการบริหารเปลี่ยนแปลง 
๑๑. การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention) 
๑๒. การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ เช่น เรื่องเงินโบนัส 
๑๓. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและเพียงพอ 
๑๔. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

๔.๑.๒ จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้วจึงได้กำหนด 
ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
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ลำดับประเด็นยุทธศาสตร์ 
๑. การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรมจริยธรรมในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
๒. การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
๓. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
๔. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแพ่งการเรียนรู้ 
๔. การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
๖. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ 
๗. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
๘. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 
๙. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดล้อม อย่างเป็น 

ระบบและต่อเนื่อง 
๑๐. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
๑๑. การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู้ 
๑๒. การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
๑๓. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 
๑๔. การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 
๑๔. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจำ 

ตำแหน่ง 
๑๖. พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจำเป็นใน 

การเรียนรู้ และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
๑๗. กำหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการดำเนินงานให้ซัดเจน 
๑๘. บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทำงานขององค์กรโดยเน้นการทำงานเป็นทีม 

และการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
๑๙. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 
๒๐. พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๒๑. สร้างระบบ Logistic เพ่ือให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
๒๒. สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดำเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการ 

สาธารณะ
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ลำดับประเด็นยุทธศาสตร์ 
๒๓. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการปกครอง 

ปกครองท ้ อ งถ ิ ่ น  และระบบบร ิ ห า ร ร าชการแนว ใหม ่ ให ้ ม ี สมร รถนะตรงก ั บ ง านในหน ้ าที่
ทีร่ับผิดชอบและงานภารกิจอย่างมืออาชีพ 
      ๒๔. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัต ิงานทั ้งในส่วนของเครื ่องมือ วิธ ีการ และผู ้ประเมิน 
เพ่ือให้สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 

๒๕. กำหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการดำเนินงานให้ชัดเจน 
๒๖. สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาสิ ่งอำนวยความสะดวก พัฒนาระบบการทำงาน 

และบรรยากาศของการทำงานแบบมีส่วนร่วม การทำงานเป็นทีม การทำงาน อย่างมีความสุข และงานบรรลุผล 
๒๗ .  พ ัฒนาหน ่ ว ย ง าน ให ้ เ ป ็ น อ งค ์ ก ร แห ่ ง ก า ร เ ร ี ย น ร ู ้  บ ร ิ ห า ร จ ั ด ก า ร คว า มร ู ้  (KM) 

คลังข้อมูลความรู้และนำเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 
๒๘. การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม 
๒๙. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทำงานแบบมีส่วนร่วม  ประกอบกับข้อมูลที ่งานการเจ้าหน้าที่ 

ได้ดำเนินการระดมความคิดเห็นจากผู ้บร ิหาร พนักงานส่วนตำบล ลูกจ้างประจำ  และพนักงานจ้าง 
ใ น ก า ร ป ร ะ ช ุ ม ป ร ะ จ ำ เ ด ื อ น  ซ่ึ ง ผ ล ก า ร ร ะ ด ม ค ว า ม ค ิ ด เ ห ็ น ม ี ป ร ะ เ ด ็ น ท ี ่ ค ล ้ า ย ค ล ึ ง กั บ 
ทการระดมความคิดเห็นข้างด้น 

 
การวิเคราะห์แรงเสริมแรงด้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธ ิ์ที่ต้องการของ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ และการกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑ : การลร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงด้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน ๑. การจำกัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
๒. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออำนวยในการสร้าง 

ความก้าวหน้า 
๓. นโยบายรัฐบาล ๓. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ. 
 ๔. มาตรการจำกัดกำลังคนภาครัฐ 

๕.   5.ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ 
สมรรถนะเฉพาะตำแหน่ง 
๖. ขาดฐานข้อมูลอัตรากำลังที่เป็นปัจจุบัน 
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สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงด้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. จัดทำฐานข้อมูลอัตรากำลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ ชัดเจน 

(Career Path) 
 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานเพ่ือสร้าง 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
๑. จัดทำฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำฐานข้อมูล บุคลากร 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสม 
กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความสำเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง 
และอัตรากำลัง 

3. จัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ ซัดเจน 
(Career Path) 

3. ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสร้าง 
เส้นทางความก้าวหน้า 

4. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะในการทำงาน 

4. ร้อยละความสำเร็จของการจัดทำสมรรถนะ 
ประจำตำแหน่ง 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๒ : การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงด้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความสำคัญกับการ 
วางแผนอัตรากำลังและการปรับอัตรากำลัง 
ให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ถูกจำกัดด้านอัตรากำลังจากการปรับปรุง กระทรวง 
ทบวง กรม 

2.บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ เปลี่ยนแปลง 2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย) 
ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 
หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 

 4. อัตรากำลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
งานที่ได้รับมอบหมาย 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงด้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. เพ่ิมอัตรากำลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ 
ถ่ายโอน 

1. จัดทำและปรับปรุงแผนอัตรากำลังที่สอดคล้อง 
กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 

2. บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้ 
เป็นไปตามกรอบที่กำหนด 

2.จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
การทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
บริหารราชการแนวใหม่ 
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
ทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความสำเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการทำงานให้ 
เหมาะสมกับภารกิจ 

2. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
คำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ 
บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึง วัฒนธรรม 
ความคิดของบุคลากร 

 
ประเด ็นย ุทธศาสตร ์  ๓ : การพ ัฒนาระบบฐานข ้อม ูลสารสนเทศเพ ื ่ อสน ับสน ุนการปฏ ิบ ัต ิ งาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงด้าน/อุปสรรค 
๑.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความสำคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการนำไปใช้ 

ในการปฏิบัติงาน 
2.มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
เครื่องมือในการตัดสินใจ 

2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง เพียงพอ 

 3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงด้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
ระบบและต่อเนื่อง 

1. จัดทำแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน โโของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง เพียงพอ ๒. ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญและผลักดันให้เกิด 
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถนำมาใช้ 
ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ 
เทคโนโลยีจากภายนอก 

3.จัดทำมาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

4.กำหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
สมรรถนะของทุกตำแหน่ง 

4. การจัดทำฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการเรียกใช้ ข้อมูล 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

2. จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดทำ 
เป็นฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ๔ : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 
ยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงด้าน/อุปสรรค 
1. มีโครงการ'ฟิกอบรมสำหรับผู้บริหารที่ หลากหลาย 
ทั้งโครงการภายในและภายนอก 
รวมทั้งโครงการศึกษาดงานต่าง ๆ 

๑. 1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการ'ฟิกอบรมไม่ค่อย 
ให้ความสำคัญกับการอบรม เพ่ือพัฒนา 
Competency ของตนเอง 

๒. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการโดยให้ความสำคัญกับการดำเนินการ 
ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม ่ำเสมอ 

๒. 2. หลักสูตรการ'ฟิกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/ 
ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 ๓. 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
ภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ 
ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงด้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. จัดให้ม ีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
ผ ู ้นำการพัฒนาภาวะผ ู ้นำ ว ิส ัยท ัศน ์  อย ่างเป็น 
ระบบและต่อเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้นำให้มี 
คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 

2. จัดทำมาตรฐานการสอนงาน (Coaching) 
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำ 
และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
ฟิกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึนเพียงใด 

3. จัดการ'ฟิกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่ จำ 
เป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่ เกี่ยวข้อง 

เช่น ผู้ใด้บังคับบัญชา เพื่อน ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ 
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ 
พัฒนาภาวะผู้นำและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. จำนวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
สอนงาน 
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แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงด้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยกำหนดให้เป็น 
นโยบายของรัฐบาล 

2.ระเบ ียบปฏ ิบ ัต ิ ของข ้ าราชการในบาง เร ื ่ อ ง 
ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ ข้าราชการ 

๒. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความสำคัญ ๒. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
 ๓. ขาดงบประมาณ 
 4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ 

ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการสำรวจความ 
ต้องการที่แท้จริง 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงด้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1.วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม 
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี 
ประสิทธิภาพ 

๑. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยนำหลักปรัชญา 
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ ดำรงชีวิต 

2. กำหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
นโยบายเน้นหนักให้นำไปปฏิบัติอย่างเป็น รูปธรรม 

3. สำรวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 

3. คณะทำงานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรม 
ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร 
ระดับสูงผู้บริหารสำนัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่น จังหวัด 
เป็นด้น 

4.จัดทำแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม ่ำเสมอ 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. จัดทำแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้ 
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม ่ำเสมอ 

1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสวัสดิการ 
บุคลากรกรมล่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำหลักปรัชญา 
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและ ดำรงชีวิต 

2. ระดับความสำเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน 
ให้นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
การทำงานและดำรงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ๖ : การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง ไว้กับหน่วยงาน 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงด้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ ข้าราชการ 

เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ ตำแหน่งของบุคลากร 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทำงานกับ 
หน่วยงาน 

๒. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 

 3. ทัศนคติเดมิๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ 
มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงทำให้ 
อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงด้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีการจัดทำแผนอัตรากำลังที่ต่อเนื่องซัดเจน 
และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
ต่อเนื่องซัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ 
สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 

2. ทำระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความซัดเจน และ 
เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรูให้ตรงกับสาย 
งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง ต่อเนื่อง 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ สูง 
เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ 
สามารถรักษาไว่ได้ 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้มีความ 
ซัดเจนและเป็นรูปธรรม 

2. ระดับความสำเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
แรงจูงใจในการทำงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ๗ : การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม การปกครองท้องถิ่น 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงด้าน/อุปสรรค 

๑. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความสำคัญ ๑. บุคลากรต่อด้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ 
ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม 
ของข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
วิธีการเดิมๆ ทำให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดล่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
หน่วยงานอื่นอย่างสมํ่าเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา 
องค์ความรู้ขององค์กร 

4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรของกรมล่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
อย่างชัดเจน 

 5. ค่านิยมในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6. ไม่มีรายละเอียดจัดทำมาตรฐานจริยธรรม 

คุณธรรมของข้าราชการ 
 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงด้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
การทำงาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. จัดทำรายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
บุคลากร 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำกระบวนงานใน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. ระดับความสำเร็จในการจัดทำมาตรฐาน 
จริยธรรมของกรม 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3.ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
ค่านิยมของกรม 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคล                           
ให้ตรงกับสมรรถนะ  ประจำตำแหน่ง 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงด้าน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
แนวใหม่เปิดโอกาสให้ดำเนินการได้ 

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

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาครัฐแนวใหม่ 

2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
พ.ศ.๒๕๔๙-๒๕๕๓ ไม่สอดคล้องกับ สมรรถนะหลัก 
(Core Competency) ของ 
สถ.และสมรรถนะประจำตำแหน่ง (Function 
Competency) ที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม 
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น 
การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ ปฏิบัติงาน 
เป็นด้น 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงด้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ สถ. 
และสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้อง 
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ จัดทำ 

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2.ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล สถ. พ.ศ. ๒๕๔๙-๒๕๕๓ ให้สอดคล้องกับ 
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำตำแหน่ง 
ที่กำหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน 
ร่วมในการปรับปรุง 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1.จัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
สมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำสมรรถนะหลัก 
และสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล สถ. 

2. ระดับของความสำเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ 
บุคลากรในหน่วยงาน 

3.ระดับความสำเร็จของการประชาสัมพันธ์และ 
การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว ใหม่ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ๙ : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงด้าน/อุปสรรค 

1. เป็นองค์กรที่มีความรู้เน้นการปฏิบัติงานตาม 
ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

๒. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
เป็นหมวดหมี 

 ๓. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงด้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ทำแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางใน 
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่ 
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
ตามสำนัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น หมวดหมี 

 

3. ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
เข้าถึงองค์ความรู้ 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ 
1.ระดับความสำเร็จของจัดทำแผนการจัดการ ความรู้ 

2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ รวบรวม ๒. จำนวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว 
ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

๓. ระดับความสำเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑๐ : การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงด้าน/อุปสรรค 
๑. มีบุคลากรที่มีความร ู้ ความสามารถ ๑. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
๒. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 2. อำนาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น 

ส่วนใหญ่ 
 3. มีหลักสูตรการ'ฟิกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ 

สร้างภาวะผู้นำไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง 
บุคลากรทุกกลุ่ม 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงด้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. มีระบบการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ 1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้ 
แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

2. สร้างหลักสูตรการ'ฟิกอบรมที่เก่ียวกับการ 
พัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ 
ให้กับข้าราชการ 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ 
ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย ๑ โครงการ 

1. การส่งบุคลากรเข้ารบัการฝึกอบรมการพัฒนา 
ภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 

1. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
ผู้นำ 

  



- ๒๓ - 

 

สรุปปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จเพื่อกำหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ 
การสร้างความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ 

๑. จัดทำฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
๒. จัดทำแผนสร้างความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 
๓. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานเพ่ือ 
สร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 

๑. จัดทำฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง 
เป็นปัจจุบัน 
๒. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลัง 
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน ๓. 
จัดทำแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ซัดเจน 
๔. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการทำงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ 
การวางแผนอัตรากำลัง 
และปรับอัตรากำลังให้ 
เหมาะสมกับภารกิจ 

๑. เพิ ่มอัตรากำลังผู ้ปฏิบัติงานตามภารกิจ 
การถ่ายโอน 
๒. บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้ 
เป็นไปตามกรอบท่ีกำหนด 
๓. จ ัดทำและปร ับปร ุงแผนอัตรากำล ังที่  
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
๔ . จ ั ด ให ้ ม ี ก ร ะบวนการสร ้ า งและปรั บ 
ว ัฒนธรรมการทำ ง านของบ ุ คล ากร ให้  
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่ 

๑. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรมในการทำงานของบุคลากร 
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ 
แนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ  
๒. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่ 
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลแนวใหม่โดยคำนึงถึงวัฒนธรรม 
ความคิดของ บุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูล 
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุน 
การปฏิบัติงานด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบ 
และต่อเนื่อง 
๒. ต ้องให ้การสน ับสน ุนด้านงบประมาณ 
อย่างเพียงพอ 
๓. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
เทคโนโลยีจากภายนอก 
๔. กำหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้าน 
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
สมรรถนะของทุกตำแหน่ง 
๔. จัดทำแผนงาน/โครงการ เพื ่อสนับสนุน 
และล่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของ 
บุคลากร 
๖. ผู ้บริหารต้องให้ความสำคัญและผลักดัน 
ให้เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถ 
นำมาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
๗. จัดทำมาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศ 
ให้ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 

๑. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ 
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น 
ระบบและต่อเนื่อง 
๒. จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ 
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 
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 ๘. การจ ัดทำฐานข ้อม ูลกลางในด ้านการ 

บริหารงานบุคคล เพื ่อสะดวกในการเรียกใช้ 
ข้อมูล 

 

ประเด ็นย ุทธศาสตร ์ท ี ่  ๔ 
พัฒนาผู ้บร ิหารให ้ม ีภาวะ 
ผ ู ้ น ำ  ม ี ว ิ ส ั ย ท ั ศน ์  แ ล ะ 
พฤติกรรมของผู ้บร ิหารยุค 
ใหม ่ท ี ่ ให ้ความสำค ัญกับ 
บุคลากรผู ้ปฏิบัติงานควบคู่ 
ก ั บ ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ ก า ร 
ปฏิบัติงาน 

๑. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา 
ภาวะผู ้นำ ว ิส ัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ 
ต่อเนื่อง 
๒. จัดทำมาตรฐานการสอนงาน (Coaching) 
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา ภาวะผู้นำ 
และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
๓. จัดการ'ฟิกอบรมให้ตรงกับ Competency 
ที่จำเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
๔. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้นำ 
ให้มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
๕. มีระบบการประเมินผลผู ้บริหารที ่เข ้ารับ 
การ'ฟิกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึน เพียงใด 
๖. มีระบบการประเมินผู ้บริหาร โดยให้ผู ้ที่ 
เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใด้บังคับบัญชา เพ่ือน ร่วมงาน 
เป็นผู้ประเมิน 

๑. การพัฒนาผู ้บริหารให้มีภาวะผู ้นำ 
มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ ต่อเนื่อง 
๒ .  จ ั ด ท ำ ม า ต ร ฐ า นก า รส อน ง าน 
(Coaching) เพื ่อพัฒนาภาวะผู ้นำและ 
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ 
การส ่ง เสร ิมค ุณภาพช ีวิต 
ของบุคลากร 

๑. วางแผนงานใช้งบประมาณเพ่ือการ 
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัด 
และมีประสิทธิภาพ 
๒. สร ้างค ่าน ิยมให้ข ้าราชการโดยนำหลัก 
ปร ัชญาเศรษฐก ิจพอเพ ียงมาใช ้ เป ็นแนว 
ทางการดำรงชีวิต 
๓. สำรวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
๔. จัดทำแผนสวัสดิการของข้าราชการให้ 
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่าง 
สมํ่าเสมอ 
๕. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมมากขึ้น 
๖. กำหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
นโยบายเน้นหนักให้นำไปปฏิบัติอย่างเป็น 
รูปธรรม 
๗. คณะทำงานด้านสวัสดิการข้าราชการของ 
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร 

๑. การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการของ 
บุคลกรให้สอดคล้องกับความต้องการ 
ของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผล 
เป็นระยะอย่างสมํ่าเสมอ 
๒. การส ่งเสร ิมและสน ับสน ุนให ้นำ 
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
การทำงานและดำรงชีวิต 
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 ระดับสูง ผู้บริหารสำนัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด  
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖ 
การพัฒนาระบบสร้าง 
แรงจูงใจเพ่ือรักษา 
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
สูงไว้กับหน่วยงาน 

๑. ม ีการจ ัดทำแผนอัตรากำล ังท ี ่ต ่อเน ื ่อง 
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ 
๒. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจ อ่ืน 
เก ี ่ ยวก ับสว ัสด ิการให ้ม ีความเหมาะสม 
เท่าเทียม 
๓. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู ้ ให้ตรง 
กับสายงานและการบริหารงานภาครัฐแนว 
ใหม่อย่างต่อเนื่อง 
๔. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
ต่อเนื่องซัดเจน 
๕. สร ้ างระบบสร ้างแรงจ ู งใจให ้ม ีความ 
ซัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

๑. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่ 
มีสมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 
๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ 
ซัดเจนและเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๗ 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่พนักงาน 

๑. ปร ับเปล ี ่ยนพฤต ิกรรม ท ัศนคต ิ  ของ 
บุคคลในการทำงาน 
๒. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการ 
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
๓. จัดทำรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ 
บุคลากร 
๔. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้าน คุณธรรม 
จ ร ิ ย ธ ร ร ม  ใ ห ้ ม ี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ แ ล ะมี  
ความหลากหลายยิ่งขึ้น 
๕. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บ ุคลากร 
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใส 
ในการบริหารงานบุคคล 
๒. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม 
ของบุคลากรกรมล่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น 
๓. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้ 
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม 
ของกรมล่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๘ 
การบริหารทรัพยากร 
บุคคลและพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
สมรรถนะประจำตำแหน่ง 

๑. มีการจัดทำสมรรถนะหลักและสมรรถนะ 
ประจำตำแหน่ง 
๒. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๑. มีการจัดทำรายละเอียดของ 
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำ 
ตำแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
๒. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
๓. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม 
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรใน หน่วยงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๙ 

พัฒนาองค์กรให้เป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

๑. บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที ่ร ักการ 
เรียนรู้ 
๒. มีแผนการจัดการความรู้ 
๓. ร ูปแบบที ่หลากหลายของการเผยแพร่  
องค์ความรู้ 

๑. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
๒. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
ได้รับการรวบรวม 
๓. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้ 
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้ 
เรียนรู้ด้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่๑0 
การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับ 

ข้าราชการ 

๑. ม ีหล ักส ูตรการสร ้างภาวะผ ู ้นำให ้กับ 
ข ้าราชการท ี ่ เหมาะสมและเป ิดโอกาสให้  
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรม 
อย่างทั่วถึง 
๒. ผู ้บังคับบัญชาเห็นความสำคัญและยินดี 
ส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

๑. มีการ'ฟิกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา 
ภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 
๒. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม 
การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 



 

แผนกลยุทธ ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม



 

- 27 - 
แบบฟอร์มการจัดทำแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 

วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
“มุ่งพัฒนาตำบลโพนงามในด้านโครงสร้างพื้นฐาน เศรษฐกิจชุมชม แหล่ง
ท่องเที่ยว ดูแลผู้สูงอายุและผู้ด้อยโอกาส” 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

๒. การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
๓. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร 
บุคคล 

พันธกิจ ๔. พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญ 
กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. จัดสร้างถนนคอนกรีตภายในหมู่บ้านและถนนหินคลุกสำหรับขนส่ง
พืชผลการเกษตร 
 2. จัดหาระบบน้ำที่สะอาดสำหรับอุปโภคอย่างเพียงพอกับความต้องการ 
 

๕. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

3. ติดตั้งระบบไฟแสงสว่างอย่างทั่วถึงภายในหมู่บ้าน 
 ๖. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 

4. ส่งเสริมวิชาหกิจชุมชน โดยให้คำแนะนำและสนับสนุนด้านเงินลงทุน 
 ๗. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่บุคลากร 
5. จัดฝึกอาชีพในด้านต่างๆที่ประชาชนสนใจและสามารถนำไปประกอบ
อาชีพได้จริง 
 

๘. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจำตำแหน่ง 

6. ส่งเสริมแหล่งท่องเทียวภายในตำบลอย่างเป็นรูปธรรม 
 

๙. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
7. ดูแลผู้สูงอายุและผู้ด้อยโอกาสให้เข้าถึงการช่วยเหลืออย่างทั่วถึงและ
เท่าเทียม  
 ๑๐. การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 
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แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์ 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 
มิติที่ กิจกรรม ตัวช้ีวัด เป้าหมายตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ ๑ 
ความ 

สอดคล้อง เชิง 
ยุทธศาสตร์ 

๑. การปรับปรุงโครงสร้างและ 
อัตรากำลัง 
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

ระดับความสำเร็จในการปรับปรุง 
โครงสร้างและอัตรากำลัง 

๑. แผนงานปรับปรุงโครงสร้าง 
และอัตรากำลัง อบต. 
๒. โครงการการวิเคราะห์สภาพ 
กำลังคนและจัดทำคุณลักษณะ 
งานเฉพาะตำแหน่ง 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด ๑. การประชุมเพื่อ 

ติดตามผลในระดับต่างๆ ๒. 
การประสานงานกับ 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือ 
รับทราบผลการ 
ดำเนินการหรือปัญหา ต่างๆ 

๒. จัดทำแผนสร้างเส้นทาง 
ความก้าวหน้าให้ชัดเจน (Career Path) 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำ 
แผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า 
(Career Path) 

๑. แผนงานการสร้างเส้นทาง 
ความก้าวหน้า (Career Path) 
๒. โครงการการให้ทุนการศึกษา 
แก่ข้าราชการ 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประชุมเพื่อ 
ติดตามผลการดำเนินการ 
๒. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ทั้งในกรมและหน่วยงาน 
ภายนอก 

๓. จัดทำรายละเอียดของสมรรถนะ 
หลักและสมรรถนะประจำตำแหน่งที่ 
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำ 
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ 
ประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาครัฐแนวใหม่ 

๑. โครงการจัดทำสมรรถนะ 
หลักและสมรรถนะประจำ 
ตำแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
แนวใหม่ 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประชุมเพื่อ 
ติดตามความก้าวหน้าของ 
การดำเนินการ 
๒. การประเมินผลการ 
จัดทำสมรรถนะ 

๔. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ระดับของความสำเร็จในการ 
ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๑. แผนงานปรับปรุงแผน 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล สถ. 
๒. แผนงานการหาความ 
ต้องการในการ'ฟิกอบรม 
๓. แผนงานการส่งเสริมให้นำ 
ความรู้และทักษะจากการอบรม 
มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประชุมเพื่อ 
ติดตามความก้าวหน้าของ 
การดำเนินการ 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

มิติที่ กิจกรรม ตัวช้ีวัด เป้าหมายตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
   ๔. แผนงานการประเมิน 

ประสิทธิผลการศึกษาอบรมของ 
บุคลากร 

  

๕. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรม 
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรใน หน่วยงาน 

ระดับความสำเร็จของการประชา 
-สัมพันธ์และการจัดอบรมการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

๑. โครงการประชาสัมพันธ์การ 
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
๒. โครงการอบรมการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด ๑. การประเมินผล โครงการ 

๒. การทดสอบความรู้ 
หลังการอบรมสัมมนา 

๖. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ 
พัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ 
พัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 
อย่างน้อย ๑ โครงการ 

๑. แผนการสร้างหลักสูตรการ 
พัฒนาภาวะผู้นำให้กับ ข้าราชการ 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การนำหลักสูตรไปใช้ 
'ฟิกอบรม 
๒. การพัฒนาหลักสูตร 
หลังจากการนำไปใช้ 

๗. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม 
การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรม 
การพัฒนาภาวะผู้นำ 

๑. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับ 
การอบรม 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด ๑. จำนวนผู้เข้ารับการ 

อบรม 
๒. จำนวนผู้ผ่านการ อบรม 

มิติที่ ๒ 
ประสิทธิภาพ 

ของการ บริหาร 
ทรัพยากร 

บุคคล 

๑. จัดทำฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้อง 
เป็นปัจจุบัน 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำ 
ฐานข้อมูลบุคลากร 

๑. โครงการจัดทำฐานข้อมูล 
บุคลากร กรมล่งเสริมการ 
ปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประชุมหน่วยงาน 
ที่เก่ียวข้อง เข่น กลุ่ม 
งาน/ฝ่าย ในกองการ 
เจ้าหน้าที่ บริษัทที่ปรึกษา 
๒. การประเมินผลความ 
ถูกต้องของระบบ 

๒. จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ 
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ 
ได้รับการจัดทำเป็นฐานข้อมูล 
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. แผนงานจัดทำฐานข้อมูลสาร 
สน-เทศเพ่ือสนับสนุนการ 
ปฏิบัติงานด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
๒. แผนงานเผยแพร่ข้อมูล 
ข่าวสารด้านการบริหาร 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประชุมหน่วยงาน 
ที่เก่ียวข้องเพ่ือติดตามผล 
๒. การประเมินผลและ 
พัฒนาระบบ 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

มิติที่ กิจกรรม ตัวช้ีวัด เป้าหมายตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
   ทรัพยากรบุคคลผ่านช่อง ทางที่ 

หลากหลาย เช่น การโทรศัพท์ 
แจ้งข้อมูลข่าวสาร การส่ง 
ข้อความเพ่ือแจ้งข้อ มูลที่จำเป็น 
เร่งด่วน การจัดทำวารสารข่าว 
การบริหารทรัพยากรบุคคล การ 
เผยแพร่ข้อมูลผ่านทางเว็บไซด์ 

  

   ๓. โครงการจัดทำคู่มือการ บริหาร 
งานบุคคลของ ข้าราชการ สถ. 

  

๓. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่ 
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึงวัฒนธรรม 
ความคิดของบุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ 
สรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่ 
สอดคล้องกับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
คำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ 
บุคลากร 

๑. แผนงานการสรรหาและ 
บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
โดยคำนึงถึงวัฒนธรรมความคิด 
ของบุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

 

มิติที่ ๓ 
ประสิทธิผล 

ของการ บริหาร 
ทรัพยากร 

บุคคล 

๑. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการทำงาน 

ร้อยละความสำเร็จของการจัดทำ 
สมรรถนะประจำตำแหน่ง 

๑. โครงการจัดทำสมรรถนะ 
ประจำตำแหน่ง 
๒. โครงการศึกษาและวิเคราะห์ 
กลุ่มงาน (Job Family) 
๓. โครงการพัฒนาสมรรถนะ 
การบริหารงานบุคคลของ 
สำนักงานท้องถิ่นจังหวัด 
๔. โครงการนิเทศงานการ 
บริหาร งานบุคคลของสำนักงาน 
ท้องถิ่นจังหวัด สำนักงาน 
ท้องถิ่นอำเภอ 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประชุมหน่วยงาน 
ที่เก่ียวข้องเพ่ือติดตามผล 
การดำเนินการ 
๒. การสัมภาษณ์ความ 
คิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓. การนิเทศงาน 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 
มิติที่ กิจกรรม ตัวช้ีวัด เป้าหมายตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 ๒. การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรมในการทำงานของบุคลากร 
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ 
แนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

ระด ับความสำเร ็จในการสร ้าง 
และปร ับเปล ี ่ยนกระบวนทัศน์  
ค ่าน ิยม และว ัฒนธรรมในการ 
ทำงานให้เหมาะสมกับภารกิจ 

๑. โครงการสร้างและ 
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรมในการทำงานของ 
บุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
บริหารราชการแนวใหม่และ 
เหมาะสมกับภารกิจ 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การจัดโครงการ 
'ฟิกอบรมให้แก่บุคลากร ๒. 
การส่งบุคลากรไป 
อบรมกับหน่วยงานอ่ืนๆ ๓. 
การประชุมเพ่ือติดตาม 
ผล 

๓. การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 
ของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ 
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรกองการ 
เจ้าหน้าที่ท่ีได้รับการพัฒนา 
ความรู้และทักษะด้าน IT 

๑. โครงการ'ฟิกอบรมทักษะด้าน 
IT แก่บุคลากร กองการ เจ้าหน้าที่ 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประเมินผล 
โครงการ'ฟิกอบรม 
๒. การทดสอบสมรรถนะ 
ของบุคลากรหลังจาก 
เสร็จสิ้นการฝึกอบรม 

 ๔. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ 
มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ ต่อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการ 
พัฒนา 

๑. โครงการพัฒนาผู้บริหารให้มี 
ภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ 
๒. โครงการพัฒนาข้าราชการ 
ตามหลักสูตรนายอำเภอ 
หลักสูตรนักปกครองระดับสูง ฯลฯ 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประเมินผล 
ผู้บริหารที่ได้รับการ 
'ฟิกอบรมเพ่ือพัฒนา 
วิสัยทัศน์ 
๒. การประชุมเพื่อ 
ติดตามความก้าวหน้าของ 
การดำเนินโครงการ 

๕. จัดให้มีระบบการสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผู้นำและ 
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

จำนวนบุคลากรกองการ 
เจ้าหน้าที่ท่ีได้รับการสอนงาน 

๑. แผนงานการสร้างระบบการ 
สอนงานในหน่วยงาน (Coaching) 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การติดตามประเมินผล 
การสอนงาน 
๒. การปรับปรุงและ 
พัฒนาระบบการสอนงาน 

 ๖. มีระบบการรักษาบุคลากรที่มี 
สมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 

ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะ 
สูงที่กรมฯ สามารถรักษาไวิได้ 

๑. โครงการพัฒนาบุคลากรที่มี 
สมรรถนะสูง (Talent 
Management) 
๒. โครงการส่งข้าราชการเข้า 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประเมินผล โครงการ 
๒. การประเมินผลกลุ่ม 
เป้าหมาย 

  



 

- 32 - 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 
มิติที่ กิจกรรม ตัวช้ีวัด เป้าหมายตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

   ศึกษาอบรมในหลักสูตรของ 
สถาบัน หน่วยงานภายนอก ๓. 
โครงการพัฒนาและติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการบรรจุใหม่และรับโอน 

  

๗. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ ระดับความสำเร็จของจัดทำ 
แผนการจัดการความรู้ 

๑. แผนการจัดการความรู้ งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประชุมเพื่อ 
ติดตามความก้าวหน้าของ 
การดำเนินการ 

๘. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
ได้รับการรวบรวม 

จำนวนองค์ความรู้ที่ได้รับการ 
รวบรวม 

๑. แผนงานการรวบรวมองค์ 
ความรู้ในองค์กร 

 ๑. การรวบรวมองค์ 
ความรู้จากหน่วยงานต่าง ๆ 
ที่เก่ียวข้อง 

๙. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบ 
รวมแล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ ด้วย 

ระดับความสำเร็จของการ 
เผยแพร่องค์ความรู้ 

๑. แผนการเผยแพร่องค์ความรู้ งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. แบบประเมินผลการ 
เรียนรู้ 

มิติที่ ๔ 
ความพร้อม 
รับผิดด้าน 
การบริหาร 
ทรัพยากร 

บุคคล 

๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใส 
ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำ 
กระบวนงานในการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลให้มีความ โปร่งใส 

๑. แผนงานการจัดทำมาตรฐาน 
ความโปร่งใสในการบริหารงาน 
บุคคล 
๒. โครงการรณรงค์เพ่ือกระตุ้น 
ให้ภาคประชาชน/องค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นแจ้ง 
เบาะแสเฝ ้าระวังทุจริตและ 
ประพฤติมิชอบ 
๓. โครงการสร้างเครือข่ายภาค 
ประชาชน/องค์กรปกครองส่วน 
ท้องถิ่น ในการแจ้งเบาะแสเฝ ้า 
ระวังทุจริตฯ 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประเมินและ 
ปรับปรุงมาตรฐานความ 
โปร่งใสในการบริหารงาน 
บุคคล 
๒. การประเมินผล โครงการ 

๒. มีการจัดทำรายละเอียดมาตรฐาน ระดับความสำเร็จในการจัดทำ ๑. แผนงานการจัดทำมาตรฐาน งานบริหารงานบุคคล ๑. การประเมินและ 
  



 

- 33 - 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 
มิติที่ กิจกรรม ตัวช้ีวัด เป้าหมายตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร 
กรมล่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

จริยธรรมของบุคลากรกรม 
ล่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

สำนักงานปลัด ปรับปรุงมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากร 
กรมส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น 

๓. ล่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้ 
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม 
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและ 
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑. โครงการส่งเสริมและ 
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 
ล่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประเมินผล 
โครงการส่งเสริมและ 
ประชาสัมพันธ์ให้ 
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติ 
ตามค่านิยมของกรม 
ส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น 

มิติที่ ๕ 
คุณภาพชีวิต 
และความ 

สมดุล 
ระหว่างชีวิต 

กับการ ทำงาน 

๑. การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการ 
ของ 
บุคลากรให้สอดคล้องกับความ 
ต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการ 
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสมํ่าเสมอ 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำ 
แผนสวัสดิการของบุคลากรกรม 
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑. โครงการจัดทำแผนสวัสดิการ 
บุคลากร กรมล่งเสริมการ 
ปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประเมินผลและ 
พัฒนาแผนสวัสดิการกรม 
ส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น 

๒. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำ 
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
การทำงานและดำรงชีวิต 

ระดับความสำเร็จในการส่งเสริม 
และสนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจ 
พอเพียงมาใช้ในการทำงานและ 
ดำรงชีวิต 

๑. โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้ 
นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจ 
พอเพียงมาใช้ในการทำงานและ 
ดำรงชีวิต 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประเมินผล 
โครงการส่งเสริม 
สนับสนุนให้นำหลัก 
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มาใช้ในการทำงานและ 
ดำรงชีวิต 

 ๓. การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง 
แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

ระดับความสำเร็จในการพัฒนา 
คุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจ 
ในการทำงานของบุคลากร 

๑. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
และสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 
ของบุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
สำนักงานปลัด 

๑. การประเมินผล 
โครงการพัฒนาคุณภาพ 
ชีวิตและสร้างแรงจูงใจใน 
การทำงานของบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ 

มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

๑. ความสอดคล้องเชิง 
ยุทธศาสตร์ 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ๑.๑ การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรา กำลังให้ 
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

๑.๑.๑ ระดับความสำเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง 
และอัตรากำลัง 

๑.๒ จัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 

๑.๒.๑ ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสร้าง 
เส้นทางความก้าวหน้า 

๒. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจำ 
ตำแหน่ง 

๒.๑ จัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
สมรรถนะประจำตำแหน่ง ที่สอดคล้องกับการ 
บริหารทรัพยากร บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๒.๑.๑ ระดับความสำเร็จในการจัดทำสมรรถนะหลัก 
และสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๒.๒ ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล สถ. 

๒.๒.๑ ระดับของความสำเร็จในการปรับปรุงแผน 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

๒.๓ ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

๒.๓.๑ ระดับความสำเร็จของการประชา สัมพันธ์และ 
การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

๓. การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ ๓.๑ มีการ'ฟิกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ 
ให้กับข้าราชการ 

๓.๑.๑ มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ 
ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย ๑โครงการ 

๓.๒ มีการส่งบุคลากรเข้ารับการ'ฟิกอบรมการพัฒนา 
ภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 

๓.๒.๑ ร้อยละของผู้ผ่านการ'ฟิกอบรมการพัฒนาภาวะ 
ผู้นำ 

๒. ประสิทธิภาพของการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ๑.๑ จัดทำฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็น ปัจจุบัน ๑.๑.๑ ระดับความสำเร็จในการจัดฐานข้อมูลบุคลากร 

๒. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ 
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑.๑ ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดทำ 
เป็นฐานข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 
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๓. ประสิทธิภาพของการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ๑.๑ จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะในการทำงาน 

๑.๑.๑ ร้อยละความสำเร็จของการจัดทำสมรรถนะ 
ประจำตำแหน่ง 

๒. การวางแผนอัตรากำลังและปรับ 
อัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

๒.๑ การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมใน 
การทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

๒.๑.๑ ระดับความสำเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
กระบวนทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการทำงานให้ 
เหมาะสมกับภารกิจ 

๓. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ 
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๓.๑ การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT ของ 
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ อย่างเป็นระบบและ 
ต่อเนื่อง 

๓.๑.๑ ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ท่ีได้รับ 
การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

๔. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มี 
วิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บริหารยุค 
ใหม่ที่ให้ความสำคัญกับบุคลากรควบคู่ไป 
กับประสิทธิภาพของงาน 

๔.๑ การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ 
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

๔.๑.๑ ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

๔.๒ จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ 
พัฒนาภาวะผู้นำและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

๔.๒.๑ จำนวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
สอนงาน 

๕. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษา 
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 

๕.๑ มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง เช่น 
Talent Management 

๕.๑.๑ ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ 
สามารถรักษาไว้ได้ 

๖. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ 

๖.๑ หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้ ๖.๑.๑ ระดับความสำเร็จของจัดทำ แผนการจัดการ 
ความรู้ 

๖.๒ องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
รวบรวม 

๖.๒.๑ จำนวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

๖.๓ มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว 
ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

๖.๓.๑ ระดับความสำเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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๔. ความพร้อมรับผิด 
ด้านการบริหารทรัพยากร 
บุคคล 

๑. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่ 
ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑.๑ มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
ปฏิบัติงาน 

๑.๑.๑ ระดับความสำเร็จในการจัดทำกระบวนงานใน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

๑.๒ มีการจัดทำรายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น 

๑.๒.๑ ระดับความสำเร็จในการจัดทำมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง ท้องถิ่น 

๑.๓ ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
และปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริมการ 
ปกครองท้องถิ่น 

๑.๓.๑ ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
ค่านิยมของกรมล่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๔. คุณภาพชีวิตและ 
ความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการทำงาน 

๑. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ ๑.๑ การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากร 
ให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้ง 
มีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสมํ่าเสมอ 

๑.๑.๑ ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสวัสดิการ 
ของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑.๒ การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำหลักปรัชญา 
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและดำรงชีวิต 

๑.๒.๑ ระดับความสำเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน 
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและ 
ดำรงชีวิต 

๑.๓ การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจใน 
การทำงานของบุคลากร 

๑.๓.๑ ระดับความสำเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
และสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 

 
ประกาศองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 
เรื่อง นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ กระบวนการบริหารงานบุคคลของ 
องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านต่าง ๆ ตั้งแต่ การสรรหา การบรรจุ การแต่งตั้ง การโอนย้าย การพัฒนา 
การวางแผนอัตรากำลัง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตำแหน่ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การลงโทษ 
และการให้พ้นจากตำแหน่ง เพื่อให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย โดยเป็น 
ระบบที่ยึดถือหลักคุณธรรม และหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) 
และสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด สัมฤทธิ ์ผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพื่อให้เป็นไปตาม 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒ พระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ 
พ.ศ.๒๕๔๐ รองรับภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) 
รวม'ตั ้งให้สอดคล้องกับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(Integrity and Transparency Assessment : ITA) 

องค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม จึงกำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใช้เป็น 
แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน และส่งเสริมให้บุคคลากรทุกประเภท ทุกระดับ มีส่วน 
ร่วมในการผลักดันนโยบายให้บรรลุเป้าประสงค์ต่อไป ดังนี้ 

๑. การสรรหา คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันตำแหน่ง การโอนย้าย และ 
กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา 

๒. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๓. สนับสน ุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน 

แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ เพ่ือพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจ 
และเป้าหมายขององค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 

๔. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
๕. ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานใหม้ี 

ความพร้อมที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้พัฒนาไปสู่เป้าหมายและวิสัยทัศน์การพัฒนา 
๖. ให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทน และสวัสดิการที่เป็นธรรม เหมาะสมตามที่ระเบียบกฎหมาย 

กำหนด 
๗. ส่งเสริมให้บุคลากรประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม และยึดหลัก       

ธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
จึงประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 

สั่ง  ณ  วันที่  12  เดือน  กันยายน  พ.ศ. ๒๕๖5 
 
 

                                                  
      (นายคุณากร  อักษรพรมราช) 

               นายกองค์การบริหารส่วนตำบลโพนงาม 
 

 


