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บทท่ี 1 
 
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญ   
 เนื่องจากสภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และการก้าวเข้าสู่ยุคการ
บริหารที่เน้นองค์ความรู้ (Knowledge Economy) องค์กรต่าง ๆ เผชิญภาวะการแข่งขันที่รุนแรงยิ่งขึ้น เป็น
เหตุให้องค์กรต้องเริ่มหันมาตระหนักถึงความสำคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน"  ในองค์กรมากยิ่งขึ้น 
เพ่ือสร้างคนให้สร้างคุณค่า (Value Creation) และความได้ เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive 
Advantage) นั้น   
 การเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรก ๆ (Personnel 
Administration) มีลักษณะเป็นการบริหารที่กระบวนการ ซึ่ง "ฝ่ายบุคคล" จะทางานในลักษณะเน้นที่กิจกรรม
ประจำวันตามกระบวนการ ขั้นตอนและกฎระเบียบ ในขณะที่ ยุคถัดมาเป็นยุคของ Personnel Management 
และ Human Resource Management ที่มองคนในองค์กรมาเป็นทรัพยากรที่จะต้องใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด
เพราะเป็นต้นทุนค่าใช้จ่าย (Human Costs) ขององค์กร ไม่ได้มีมุมมองที่เห็นเป็นทุนที่สามารถเพ่ิมมูลค่าให้
องค์กรได้ แต่ใน ปัจจุบันมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป ทรัพยากรมนุษย์เป็น "ทุน" ของ
องค์กร (Human Capital) ที่เพ่ิมมูลค่ามหาศาลให้กับองค์กรมากกว่าทรัพย์สินประเภท อ่ืน ๆ ไม่ใช่ เป็น
เพียงแต่ "ค่าใช้จ่าย"   
 การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ จากช่วงเวลาที่ผ่านมาผู้คนหรือองค์กรส่วนใหญ่มักไม่ได้คำนึงถึง
ความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างไร เนื่องจากการ
ทำงานของฝ่ายบุคคลที่ผ่านมาเป็นการทางานที่เน้นขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซ้อน แข็งตัว ไม่
ยืดหยุ่นและจ้องจับผิด ไม่สนับสนุนกับทิศทางหรือเป้าหมายขององค์กร ในขณะเดียวกันกลับจะเป็นการถ่วงการ
พัฒนาขององค์กรเสียด้วยซ้ำไป แต่ในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน "การบริหารจัดการคน" ให้
ตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ่งเชื่อว่า คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะนาไปสู่การพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู้ 
สร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กรเกิดความแข็งแกร่งและความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง การบริหารคนให้สอดคล้องกับการ
บริหารงานประเภทอ่ืน ๆ ขององค์กรในลักษณะนี้ ก่อให้เกิดแนวคิดของ การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Human Resource Management : SHRM) คือ การมุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรมี
การพัฒนาจูงใจและกาหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มุ่งสู่เป้าหมายพันธกิจขององค์กร   
 ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ จึงเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุก ซึ่ง  
แตกต่างจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่เป็นการบริหารงานบุคคลเชิงรับ มุ่งเน้นที่หน้าที่หรือกระบวนงาน 
สืบเนื่องมาจากภาครัฐได้กระจายอานาจให้กับหน่วยงานราชการซึ่งทาให้เห็นถึงความแตกต่างการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงรับและเชิงรุก โดยได้นามาปรับใช้กับหน่วยงานของตนเองแบบค่อยเป็นค่อยไป ทั้งนี้ ทุกฝ่าย
ต้องเล็งเห็นถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริงและให้ความสำคัญเกี่ยวกับ "คน" ให้มาก
ยิ่งขึ้นเพราะที่ผ่านมาหน่วยงานมองถึงแต่เรื่องอ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่คน เช่น งบประมาณ การเงิน การจัดการ  เป็นต้น 
โดยมองเรื่องคนเป็นเพียงองค์ประกอบเท่านั้น แต่ถ้ามองมุมกลับ ซึ่งปัจจุบันถ้าหน่วยงานมองถึงเรื่อง "คน" เป็น
เรื่องสำคัญว่าเป็น "ทุนมนุษย์" จะสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์กรได้อย่างมหาศาล ถ้าแม้ หน่วยงานให้
ความสำคัญและร่วมมือกันอย่างจริงจัง  
 การบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนล้วนแล้วแต่ต้องมีการกาหนดเป้าหมายการ
บริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรเพ่ือที่จะทาให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ซึ่งเราไม่
สามารถปฏิเสธได้เลยว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร ประกอบกั บ
ปัจจุบันประเทศไทยกาลังก้าวเข้าสู่ Thailand 4.0 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในกลยุทธ์สำคัญท่ีจะ 
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ขับเคลื่อนประเทศสู่จุดหมายนาประเทศเข้าสู่ยุคดิจิทัล ที่รัฐบาลชูนโยบายสำคัญอย่าง Thailand 4.0 หรือ 
อุตสาหกรรม 4.0 ซึ่งเป็นโมเดลเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม เทคโนโลยี และการ
บริการระดับสูง เพ่ือผลักดันการเติบโตของรายได้ในประเทศให้สูงขึ้นภายใน 5 ปีข้างหน้า เพ่ือรองรับต่อ
ยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องทางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชน์สุข
ของประชาชนเป็นหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ในการนี้ หมายความว่า ระบบราชการไทย
จะต้องปฏิรูปขนานใหญ่ เพ่ือให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจและเป็นพึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง กล่าวคือ  
 1 . (Open & Connected Government) ต้ อ งมี ค วาม เปิ ด เผย โป ร่ ง ใส  ใน การ ทำงาน  โดย
บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถ
เข้ามาตรวจสอบการทางานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม 
ได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรดำเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่ว นอ่ืน ๆ เป็น
ผู้รับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการทางานในแนว
ระนาบ ในลักษณะของเครือข่าย มากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการ
ทำงานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกันไม่ว่าจะเป็นราชการบริหาร ส่วนกลาง  
ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น   
 2. (Citizen-Centric Government) ต้องทางานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งคำถามกับตนเอง
เสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไข ปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของประชาชน โดย
ไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ (Proactive Public 
Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการ (Big Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหม่
ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ Tailored Services) 
พร้อมทั้งอำนวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือให้บริการต่างๆ สามารถเสร็จสิ้นใน
จุดเดียวประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการของตนและผ่านการ
ติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะติดต่อมาด้วยตนเอง อินเตอร์เน็ต เว็บไซด์ โซเชียลมีเดีย หรือ
แอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ   
 3. (Smart & High Performance Government) ต้องทางานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการ
วิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ใน
การตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพื่อสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่น และความสามารถในการ
ตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่
สภาพความเป็นสำนักงานสมัยใหม่ รวมทั้งทำให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน  
 ฉะนั้น ความสำเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 ดังกล่าวต้องอาศัยปัจจัยสำคัญ ๆ อย่างน้อย  
สามประการ ได้แก่   
 1. การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) อันเป็นการยกระดับ 
การทำงานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (coordination) หรือทางานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่การ
ร่วมมือกัน (collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ที่ต้องการร่วมกัน มีการระดมและนำเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน มีการยอมรับ
ความเสี่ยงและรับผิดชอบต่อผลสำเร็จ ที่เกิดขึ้นร่วมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความต้องการของ
ประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากข้ึน จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถดาเนินการได้ลุล่วงด้วยตนเองโดย
ลาพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ "ประชารัฐ"   
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 2. การสร้างนวัตกรรม (Innovation) อันเป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม ่ๆ อัน
จะเกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะ ให้สามารถตอบ
โจทย์ความท้าทายของประเทศหรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพอันแปรผัน
ไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ (GovLab/ Public Sector 
Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชนเข้า
มามีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ (Ideate) 
พัฒนาต้นแบบ (Prototype) ทาการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป หรือเป็นการนำเอาศาสตร์พระราชา
ว่าด้วย "เข้าใจ เข้าถึง และพัฒนา" เข้ามาประยุกต์ใช้   
 3. การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) อันเป็นการผสมผสานกันของการ
จัดเก็บและประมวลข้อมูลผ่าน cloud computing อุปกรณ์ประเภท smart phone และ collaboration 
tool ทาให้สามารถติดต่อกันได้อย่าง real time ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อน
ต่าง ๆ ได้ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของประชาชน เกิดผลกระทบอย่างสูงและมีความคาดหวังต่อการให้บริการ
ของทางราชการที่จะต้องดำเนินการในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทางได้อย่างมั่นคงปลอดภัยและ 
ประหยัด   
 ฉะนั้น เพ่ือเป็นการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์บูรณาการแนวคิด การ 
พัฒนาอย่างยั่งยืน หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง กับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่รวดเร็วฉับพลัน การ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมและการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งแนวคิดการเป็น
หน่วยงานสมัยใหม่ที่กะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นกรอบให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบริหารทรัพยากร
บุคคลให้เป็นไปตามแนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปร่งใส เป็นธรรม และเป็นมืออาชีพ สามารถพัฒนา
ท้องถิ่นและประเทศชาติให้ก้าวหน้าอย่างยั่งยืนสานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่นในการประชุมครั้งที่ 5/2561 เมื่อวันที่ 31 กรกฎาคม 2561 ได้ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2561 – 2565 
เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนาไปพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลตามอานาจหน้าที่ต่อไป  
 องค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ ซึ่งมีฐานะเป็นส่วนราชกานส่วนท้องถิ่นจึงเล็งเห็นถึง
ความสำคัญในการกำหนดยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลสีกาย จึงได้จัดทำแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารงานทรัพยากรบุคคลนี้ขึ้นเพ่ือเป็นกรอบในการดำเนินงานให้สอดคล้องและบรรลุภารกิจ
อานาจหน้าที่ขององค์กรต่อไป   

1.2 วัตถุประสงค์   
 1) เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลวรกสบมียุทธศาสตร์การบริหารงานทรัพยากรบุคคล   
 2) เพื่อใช้เป็นกรอบในการบริหารงานและพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค์การ 
 บริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ 

1.3 กรอบการดำเนินงาน   
 การจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 จำเป็นจะต้องอาศัยกระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระบบ ในการนี้ สำนักปลัด องค์การบริหารส่วน 
 ตำบลสีกาย จึงได้ดำเนินการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี้   
 ขั้นตอนที่ 1 แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย   
 1. นายกองค์การบริหารส่วนตำบลสีกาย เป็นประธาน   
 2. ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลสีกาย เป็นกรรมการ   
 3. ผู้อานวยการกองคลัง เป็นกรรมการ   
 4. ผู้อานวยการกองช่าง เป็นกรรมการ 
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 5. ผู้อานวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม เป็นกรรมการ   
 6. หัวหน้าสำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตาบล เป็นกรรมการ   
 7. นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ เป็นเลขานุการ   

โดยคณะกรรมการมีอานาจหน้าที่   
 1. กำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันอย่าง 
 เป็นระบบ   
 2. ให้ข้อเสนอแนะในการจัดหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล   
 3. จัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร   
 4. กำกับ ดูแลการดำเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามแผน  

 ขั้นตอนที่ 2 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือรับทราบแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและสร้าง
ความรู้ความเข้าใจให้แก่คณะกรรมการ โดยมีกระบวนการดำเนินงานดังนี้   
 ฝ่ายเลขานุการดำเนินการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ยุทธศาสตร์ในระดับต่าง ๆ หลักจากนั้นเชิญ
คณะกรรมการร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือทราบแนวนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผู้บริหาร
องค์กรและสอบถามความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสำนัก กอง และร่วมการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน ภายนอก (SWOT) มาใช้ในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนตาบลหนองกระทุ่ม   

 ขั้นตอนที่ 3 เมื่อได้ดำเนินการตามขั้นตอนที่ 2 แล้ว เลขานุการจึงได้นำผลดังกล่าวมาประมวล 
กลั่นกรอง วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องพร้อมยกร่างองค์ประกอบที่สำคัญของแผนยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลสีกาย อันประกอบไปด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ  
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ์หรือตัวชี้วัด   

 ขั้นตอนที่ 4 การประชุมคณะกรรมการจัดทำยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือพิจารณาร่าง 
 แผนดังกล่าว   

 ขั้นตอนที่ 5 ประกาศใช้แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ 
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ส่วนที่ 2 
บริบททั่วไปองค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ 

1. วิสัยทัศน์   
 “พัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง สร้างเมืองน่าอยู่ ส่งเสริมการเรียนรู้ในชุมชนพัฒนา 
คนทุกด้าน ยกระดับมาตรฐานการท่องเที่ยว ด้วยหนึ่งเดียวทีมบริหาร เพ่ือสำราญสุขของประชาชนอย่างยั่งยืน”  

2. ยุทธศาสตร์   
 1.ด้านการพัฒนาการศึกษา ศาสนา และส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม   
 - ส่งเสริม พัฒนาระบบการศึกษา สถานศึกษา และการโภชนาการให้แก่นักเรียน   
 - สืบสานศิลปวัฒนธรรมประเพณี   
 2. ด้านการพัฒนาระบบเศรษฐกิจ และการท่องเที่ยว   
 - ปรับปรุงและพัฒนารายได้   
 - ส่งเสริมการการประหยัดพลังงานและการใช้พลังงานทดแทน   
 3. ด้านการพัฒนาสังคมและความเข้มแข็งของชุมชน   
 - สนับสนุนและส่งเสริมชุมชน ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง   
 - ส่งเสริมการฝึกอาชีพ   
 - ป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดแบบบูรณาการ   
 - ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในด้านสาธารณสุข   
 - รักษาความสงบเรียบร้อยในชุมชน   
 - สนับสนุนงานสวัสดิการและสังคมสงเคราะห์   
 4. ด้านการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม   
 - บริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน   
 - การบริหารจัดการขยะ   
 5. ด้านการพัฒนาบริหารจัดการที่ดี   
 - พัฒนาศักยภาพของบุคลากร และการบริหารจัดการภายในองค์กร   
 - สนับสนุนการมีส่วนร่วมของประชาชน และส่งเสริมระบอบประชาธิปไตย   
 6. ด้านการพัฒนาด้านการบริการสาธารณะและโครงสร้างพ้ืนฐาน   
 - ก่อสร้าง ซ่อมแซม ถนน ท่อระบายน้า ไฟฟ้า ประปา สาธารณูปโภคต่างๆ รวมถึงการปรับปรุง 
 แหล่งน้ำ   
  
3. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจาปีงบประมาณ 2567 – 2569   
 1. นโยบายการวิเคราะห์แผนอัตรากาลังและปรับปรุงแผนอัตรากาลัง เพ่ือให้การจัดทำ แผน
อัตรากำลังและการปรุงปรุงแผนอัตรากำลังเป็นไปด้วยความเรียบร้อยจึงขอกาหนดแนวทางการจัดทำ ดังนี้   
  1.1 ให้การดำเนินการจัดทำแผนอัตรากำลังและการปรับปรุงแผนอัตรากำลังเป็นไปตาม
ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดหนองคาย เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลและหนังสือสั่งการต่าง ๆ เป็นสำคัญ โดยการจัดทำแผน
อัตรากำลังต้องให้มีความสอดคล้องกับอำนาจและภารกิจขององค์การบริหารส่วนตำบล และคำนึกถึงภาระ
ค่าใช้จ่ายให้ไม่เกินร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายปีนั้น ๆ  
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  1.2 การดำเนินการปรับปรุงแผนอัตรากำลัง ไม่ว่าจะเป็นการกาหนดส่วนราชการใหม่ การ
เพ่ิมหรือยุบเลิกตำแหน่ง ให้ทาการวิเคราะห์ค่างานถึงตำแหน่งนั้น ๆ ว่ายังมีความจำเป็นหรือต้องการอยู่ไม่ หาก
เป็นตำแหน่งที่ไม่จำเป็นให้ทำการยุบเลิก หรือหากมีภารกิจอำนาจหน้าที่มากขึ้นให้ดำเนินการวิเคราะห์  ค่างาน
ว่ามีความต้องการบุคลากรเพิ่มขึ้นหรือไม่ จึงให้กำหนดตำแหน่งดังกล่าว   
 2. นโยบายการสรรหาและคัดเลือก   
  2.1 การดำเนินการสรรหาและคัดเลือกให้ดำเนินการเป็นไปตามระเบียบที่เกี่ยวข้อง โดยการ
ดำเนินการสรรหาพนักงานจ้างจะต้องทำการปิดประกาศหรือแจ้งให้สาธารณะทราบ และเปิดโอกาสให้ทุกคน
ได้รับการคัดเลือก หากผู้นั้นมีคุณสมบัติครบถ้วน หากผู้นั้นไม่มีคุณสมบัติครบถ้วนให้ดำเนินการแจ้งให้ทราบด้วย
เพ่ือเป็นการแสดงความโปร่งใสในการสรรหา สาหรับตำแหน่งข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล หากมีตำแหน่ง
ว่าง ให้ทาการรับโอน หรือ ย้าย โดยให้ส่งประกาศรับโอนแจ้งไปยังหน่วยงานต่าง ๆ หรือประกาศบน Website 
ของสำนักงาน และเปิดโอกาสให้ทุกคนสามารถขอโอนมาได้โดยปราศจากการรับเงินใต้โต๊ะ ทั้งนี้ให้ ดำเนินการ
รบัโอนโดยคำนึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ เป็นสำคัญ  สำหรับตำแหน่งสายงานบริหาร และสาย
งานอำนวยการ หากมีตำแหน่งว่างให้ทาการรับโอนเช่นกัน ทั้งนี้หากไม่มีผู้ใดขอโอนและเกินระยะเวลา 60 วัน 
นับแต่วันที่ตำแหน่งนั่นว่างลง ให้รายงานให้คณะกรรมการพนักงานส่วนตาบลจังหวัดหนองคายทราบเพ่ือ
รายงานให้ส่วนงานที่เกี่ยวข้องเป็นผู้สรรหาให้เป็นไปตามระเบียบที่เก่ียวข้องต่อไป   

3.นโยบายด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน   
 3.1 ในด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน ในแต่ละรอบการประเมินให้จัดทำประกาศหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลให้พนักงานได้รับทราบ และให้ทำข้อตกลงการปฏิบัติงานโดยคำนึกถึงความเป็นธรรม สามารถวัดผล
ได้จริง รวมทั้งให้แต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ความเป็นธรรมแก่พนักงานทุกคน และ
ผู้ประเมินจะต้องแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินรับทราบทุกครั้งหลังเสร็จสิ้นการประเมินในแต่ละรอบ
และให้ลงลายมือชื่อเป็นหลักฐานทั้งผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน   
 3.2 ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนในการ
พิจารณาแต่ละรอบโดยให้นำผลการประเมินการประเมินการปฏิบัติงานในแต่ละรอบมาใช้ในการพิจารณาร่วม
ด้วย และให้นำวันขาด ลา มาสาย มาพิจารณา รวมทั้งประกาศแจ้งผลการพิจารณาโดยปิดประกาศให้พนักงาน
รับทราบหรือแจ้งเป็นรายบุคคลตามแต่กรณี   

4.นโยบายการพัฒนาบุคลากร   
 ด้วยการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรนั้นมีความจำเป็นและความสำคัญเป็นอย่างมากที่จะทาให้บุคลากร 
 ได้รับความรู้ และทักษะที่เพ่ิมขึ้นในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้แนวทางในการพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วน
ตำบลหนองกอมเกาะ เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมตามดุลยพินิจของพนักงานผู้นั้นและ
ผู้บังคับบัญชาเห็นควรให้เข้าอบรม ทั้งนี้เกณฑ์ในการพิจารณาให้เข้ารับการฝึกอบรม อาจพิจารณาจากผลการ
ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นหรือผลการประเมินสมรรถนะที่พนักงานนั้นไม่มี  

5.นโยบายสร้างความสัมพันธ์และผูกพันภายในองค์กรตลอดจนการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม   
 ให้องค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ จัดให้มีกิจกรรมในการสร้างความสัมพันธ์หรือความผูกพัน
ภายในองค์กรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง เพ่ือให้พนักงานได้ทำงานร่วมกันรวมทั้งได้มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ส่งเสริมให้ บุคลากรปฏิบัติงานและดำรงตนตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ตลอดจนการรักษา
วินัยอย่าง เคร่งครัด   
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6.การลงโทษทางวินัย   
 กรณีพนักงานมีการกระทำผิดทางวินัยหรือมีมูลหรือถูกกล่าวหา ให้องค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอม
เกาะดำเนินการทางวินัยให้เป็นไปตามขั้นตอนที่กาหนดในกฎหมายที่เกี่ยวข้องรวมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ถูกกล่าว
อ้างได้ชี้แจงข้อเท็จจริงด้วย ทั้งนี้หากมีการลงโทษทางวินัยจริงให้คณะกรรมการพิจารณายึดหลักการพิจารณา
ด้วย ความสุจริตและเป็นธรรม  
  
4.โครงสร้างองค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  
 จากการที่องค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ เป็นองค์การบริหารส่วนตำบลประเภทสามัญ จึงได้
กำหนด โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและภารกิจในส่วนราชการต่าง ๆ ดังนี้   
 1. สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล   
 2. กองคลัง   
 3. กองช่าง   
 4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม   
 5. หน่วยตรวจสอบภายใน   
 
1. ข้อมูลด้านโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและอัตรากำลัง  

 โครงสร้างแผนอัตรากำลัง ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ 2569-2569  องค์การบริหารส่วนตำบลหนอง
กอมเกาะ  ได้กำหนดภารกิจหลักและภารกิจรองที่จะดำเนินการดังกล่าว  โดยองค์การบริหารส่วนตำบลหนอง
กอมเกาะ  กำหนดตำแหน่งของพนักงานส่วนตำบลให้ตรงกับภารกิจดังกล่าว และในระยะแรกการกำหนด
โครงสร้างส่วนราชการที่จะรองรับการดำเนินการตามภารกิจนั้น อาจกำหนดเป็นภารกิจอยู่ในงาน หรือกำหนด
เป็นฝ่ายและในระยะต่อไป เมื่อมีการดำเนินการตามภารกิจนั้น และองค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  
พิจารณาเห็นว่าภารกิจนั้นจึงพิจารณาตั้งเป็นส่วน ดังนี้ 
 

โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังใหม่ หมายเหตุ 
๑. สำนักปลัด อบต.  
1.1 ฝ่ายวิเคราะห์นโยบายและแผน 

  1.2 งานบริหารทั่วไป 
  1.3 งานการเจ้าหน้าที่ 
  1.4 งานนิติการ 
  1.5 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  1.6 งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
  1.7 งานสวัสดิการสังคมและพัฒนาชุมชน 
  1.8 งานการเกษตร 

  ๑.๙ งานกิจการสภา 

๑. สำนักปลัด อบต.  
1.1 ฝ่ายวิเคราะห์นโยบายและแผน 

  1.2 งานบริหารทั่วไป 
  1.3 งานการเจ้าหน้าที่ 
  1.4 งานนิติการ 
  1.5 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  1.6 งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
  1.7 งานสวัสดิการสังคมและพัฒนาชุมชน 
  1.8 งานการเกษตร 

๑.๙ งานกิจการสภา 

 

๒. กองคลัง  
  ๒.๑  ฝ่ายการเงินและบัญชี 
  ๒.2  งานพัฒนา เร่งรัด และจัดเก็บรายได้ 
  ๒.3  งานพัสดุและทรัพย์สิน 

๒. กองคลัง  
  ๒.๑  ฝ่ายการเงินและบัญชี 
  ๒.2  งานพัฒนา เร่งรัด และจัดเก็บรายได้ 
  ๒.3  งานพัสดุและทรัพย์สิน 
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โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังใหม่ หมายเหตุ 
๓. กองช่าง  
  ๓.๑  ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
  ๓.๒  ฝ่ายควบคุมอาคาร 
  ๓.3  งานสาธารณูปโภค 
  3.4  งานแผนที่ภาษี ที่ดินและสิ่งปลูกสร้าง 

๓. กองช่าง  
  ๓.๑  ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
  ๓.๒  ฝ่ายควบคุมอาคาร 
  ๓.3  งานสาธารณูปโภค 
  3.4  งานแผนที่ภาษี ที่ดินและสิ่งปลูกสร้าง 

 

๔. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
  ๔.๑ งานส่งเสริมศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม 
  4.2 งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  4.3 งานส่งเสริมกีฬาและนันทนาการ 

๔. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
  ๔.๑ งานส่งเสริมศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม 
  4.2 งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  4.3 งานส่งเสริมกีฬาและนันทนาการ 

 

5. หน่วยตรวจสอบภายใน 
  5.1 งานตรวจสอบภายใน 

5. หน่วยตรวจสอบภายใน 
  5.1 งานตรวจสอบภายใน 
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ส่วนที่ 3 
กรอบแนวทางการจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 จากสภาพการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม
การเติบโตอันก้าวไกลด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจและการเมือง ส่งผลให้องค์กรในภาครัฐมีการเตรียมความพร้อม
รับต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ที่มุ่งเน้นให้หน่วยงานราชการมี
การปรับเปลี่ยนกระบวนการ และวิธีการทำงานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทำงานของ
หน่วยงานราชการให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีที่มุ่งเน้น
ให้การดำเนินการภาครัฐเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ  มีประสิทธิภาพ
และเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินจำเป็น ประชาชนได้รับการอำนวยความ
สะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ ส่งเสริม
สนับสนุนการให้เกิดการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางานภาครัฐ และสนับสนุน 
"การปรับเปลี่ยน ภาครัฐให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล" ด้วยปัจจัยดังกล่าว เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลและองค์กร
มีความเข้มแข็งเพียงพอที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว สามารถสนับสนุนให้
การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรไปสู่ความสำเร็จได้ จึงได้มีการจัดแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เป็นเครื่องมือสำคัญที่จะทำให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร 
สามารถพัฒนาประเทศ โดยรวบรวมข้อกฎหมาย นโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนการดำเนินงาน ที่เก่ียวข้องดังนี้  

แผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒0 ปี   
 วิสัยทัศน์ “ประเทศมีความม่ันคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนา ตามปรัชญา 
 เศรษฐกิจพอเพียง”   

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน   
 เป้าหมาย เพ่ือพัฒนาคนและสังคมไทยให้เป็นรากฐานที่แข็งแกร่งของประเทศมีความพร้อมทางกาย ใจ  
สติปัญญา มีความเป็นสากล มีทักษะการคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย มีคุณธรรม 
จริยธรรม รู้คุณค่าความเป็นไทย มีครอบครัวที่มั่นคง   
 กรอบแนวทาง   
 (๑) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ   
 (๒) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ เท่าเทียม และท่ัวถึง   
 (๓) การปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรมค่านิยมที่พึงประสงค์   
 (๔) การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะที่ดี   
 (๕) การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทยเสริมสร้างบทบาทของสถาบันครอบครัวในการบ่มเพาะ
จิตใจให้เข้มแข็ง   

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ   
 เป้าหมาย การบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มี
สมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมาภิบาล 
โดยมีกรอบแนวทาง   
 (๑) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐ ให้มีขนาดที่เหมาะสม   
 (๒) การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ   
 (๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการกาลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ   
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 (๔) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ   
 (๕) การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ให้ทันสมัย เป็นธรรมและเป็นสากล   
 (๖) การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชนของหน่วยงานภาครัฐ   
 (๗) การปรับปรุงการบริหารจัดการรายได้และรายจ่ายของภาครัฐ   

ปัจจัยความสำเร็จของยุทธศาสตร์ชาติ   
 ๑) สาระของยุทธศาสตร์ชาติ กำหนดวิสัยทัศน์ระยะยาวที่ชัดเจน มีการกำหนดเป้าหมายและภาพใน
อนาคตของประเทศที่ชัดเจนและเป็นที่เข้าใจ รับรู้ และยอมรับเป็นเจ้าของร่วมกัน สามารถถ่ายทอดเป้าหมาย
ของยุทธศาสตร์ชาติสู่เป้าหมายเฉพาะด้านต่างๆ ตามระยะเวลาเป็นช่วง ๆ ของหน่วยงานปฏิบัติได้ และมีการ
กำหนดตัวชี้วัดที่สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ได้   
 ๒) ระบบและกฎหมาย มีกฎหมายรองรับ มีกลไกเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
และแผนในระดับต่าง ๆ เพ่ือให้ส่วนราชการนายุทธศาสตร์ชาติไปปฏิบัติ รวมทั้งกรอบกฎหมายด้านการจัดสรร
งบประมาณ ให้สามารถระดมทรัพยากรเพ่ือผลักดันขับเคลื่อนการดำเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติอย่างมี   
บูรณาการ และกรอบกฎหมายที่จะกำหนดให้การดาเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติมีความต่อเนื่อง รวมทั้งมีระบบ
การติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบในทุกระดับ   
 ๓) กลไกสู่การปฏิบัติ มีกลไกที่สอดรับ/สอดคล้องตั้งแต่ระดับการจัดทำยุทธศาสตร์ การนำไปสู่การ
ปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล รวมทั้งมีกลไกในการกำกับดูแล บริหารจัดการและการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ชาติสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและหน่วยงานปฏิบัติจะต้องมีความเข้าใจ สามารถกำหนดแผนงาน
โครงการให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่กาหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑3   
 ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑3   

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์   
 แนวทางการพัฒนา   
 ๑.๑ ปรับเปลี่ยนค่านิยมคนไทยให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรมที่พึง 
ประสงค์   
   ๑.๒ พัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะความรู้ และความสามารถในการดำรงชีวิตอย่างมีคุณค่า   
 ๑.๓ ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต   
 ๑.๔ ลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพและให้ทุกภาคส่วนคำนึงถึงผลกระทบต่อสุขภาพ   
 ๑.๕ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐ และปรับระบบการเงินการคลัง ด้าน 
  ๑.๖ พัฒนาระบบการดูแลและสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับสังคมสูงวัย   
 ๑.๗ ผลักดันให้สถาบันทางสังคมมีส่วนร่วมพัฒนาประเทศอย่างเข้มแข็ง   
ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาลใน
สังคมไทย   
 แนวทางการพัฒนา   
 ๖.๑ ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพบุคลากรภาครัฐ ให้มีความโปร่งใส 
ทันสมัย คล่องตัว มีขนาดที่เหมาะสม เกิดความคุ้มค่า   
 ๖.๒ ปรับปรุงกระบวกการงบประมาณ และสร้างกลไกในการติดตามตรวจสอบการเงินการคลังภาครัฐ   
 ๖.๓ เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการให้บริการสาธารณะให้ได้มาตรฐานสากล   
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 ๖.๔ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
 ๖.๕ ป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ   
 ๖.๖ ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมให้มีความทันสมัย เป็นธรรม และสอดคล้องกับ  
ข้อบังคับสากลหรือข้อตกลงระหว่างประเทศ  
 

หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 
1.หลักประสิทธิผล  
(Effectiveness)   
 

• ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนการปฏิบัติ 
 ราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาดำเนินการ โดยการปฏิบัติราชการจะต้องมี 
 ทิศทาง ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและ 
 ระบบงานที่เป็นมาตรฐาน รวมถึง มีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนา ปรับปรุง 
 อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ   
 

2.หลักประสิทธิภาพ  
(Efficiency)   
 

• การบริหารราชการตามแนวทางการกำกับดูแลที่ดี ที่มีการออกแบบกระบวนการ 
 ปฏิบัติงานโดยการใช้เทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่เหมาะสม ให้ 
 องค์การสามารถใช้ทรัพยากรทั้งด้านต้นทุน แรงงาน และระยะเวลาให้เกิด 
 ประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการตามภารกิจ 
 เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม   
 

3.หลักการตอบสนอง  
(Responsiveness)   
 

• การให้บริการที่สามารถดำเนินการได้ภายในระยะเวลาที่กาหนด และสร้างความ 
 เชื่อมั่น ความไว้วางใจ รวมถึง ตอบสนองตามความคาดหวัง/ความต้องการของ 
 ประชาชนผู้รับบริการ และ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีความหลากหลาย และมีความ 
 แตกต่าง   
 

4.หลักภาระรับผิดชอบ  
(Accountability)   
 

• การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่และผลงานต่อเป้าหมายที่กำหนด 
 ไว้ โดยความรับผิดชอบนั้น ควรอยู่ ในระดับที่สนองต่อความคาดหวังของ
สาธารณะ  
รวมทั้งการแสดงถึงความสานึกในการรับผิดชอบต่อปัญหาสาธารณะ   
 

5.หลักความโปร่งใส  
(Transparency)   
 

• กระบวนการเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา ชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัย และสามารถ 
 เข้าถึงข้อมูลข่าวสาร อันไม่ต้องห้าม ตามกฎหมายได้อย่างเสรี โดยประชาชน 
 สามารถรู้ทุกข้ันตอนในการดำเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆ และสามารถ 
 ตรวจสอบได้   
 

6.หลักการมีส่วนร่วม  
(Participation)   
 

• กระบวนการที่ข้าราชการ ประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาสได้ 
 เข้าร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ทาความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/ 
 ประเด็นที่สำคัญท่ีเกี่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วมใน 
 กระบวนการตัดสินใจ และร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการพัฒนา   
 

 
 



      - 12 – 

หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 
7.ห ลั ก ก า ร ก ร ะ จ า ย
อำนาจ  
(Decentralization)   
 

• การถ่ายโอนอำนาจการตัดสินใจ ทรัพยากร และภารกิจ จากส่วนราชการ 
 ส่วนกลาง ให้แก่หน่วยการปกครองอ่ืน (ราชการบริหารส่วนท้องถิ่น) และภาค 
 ประชาชน ดำเนินการแทน โดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอำนาจและ 
 ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดาเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเน้นการ 
 สร้างความพึงพอใจในการให้บริการต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การ 
 ปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพ เพ่ือผลการดำเนินงานที่ดีของส่วน 
 ราชการ   
 

8.หลักนิติธรรม 
 (Rule of Law)   
 

• การใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ในการบริหารราชการด้วย 
 ความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และคำนึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
 

9.หลักความเสมอภาค  
(Equity)   
 

• การได้รับการปฏิบัติและได้รับบริการอย่างเท่าเทียมกันโดย ไม่มีการแบ่งแยก 
 ด้าน ชาย/หญิง ถิ่นกาเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทางกาย 
 หรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทาง 
 ศาสนา การศึกษา การฝึกอบรม และอ่ืนๆ   
 

10.หลักมุ่งเน้นฉันทามติ  
(Consensus Oriented)   
 

• การหาข้อตกลงทั่วไป ภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เก่ียวข้อง ซึ่งเป็นข้อตกลง 
 ที่เกิดจากการใช้กระบวนการเพ่ือหาข้อคิดเห็นจากกลุ่มบุคคลที่ได้รับประโยชน์ 
 และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรง ซึ่งต้องไม่มีข้อคัดค้าน 
 ที่ยุติไม่ได้ในประเด็นที่สำคัญ โดยฉันทามติไม่จำเป็นต้องหมายความว่าเป็น 
 ความเห็นพ้องโดยเอกฉันท์   
 

 
แนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น   

 เพ่ือเป็นการกำหนดแนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการครู บุคลากร
ทางการศึกษา ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ทุกประเภทตำแหน่งสายงาน และทุกระดับ ให้ได้มีโอกาสได้รับการ
พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้การปฏิบัติหน้าที่ของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้างเป็นไปอย่างมีประสิทธิภพ ประสิทธิผล โดยจัดทำแผนพัฒนา
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามที่กฎหมายกำหนดมีระยะเวลา ๓ ปี โดยสอดคล้องกับระยะเวลาของ
แผนอัตรากำลัง ๓ ปี จึงได้กำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร เพ่ือส่งเสริมการทางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล  
ดังนี้   
 ๑. เป็นองค์กรที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส ในการทำงานโดยบุคคลภายนอก
สามารถข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบ
การทำงานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้ามามีส่วน
ร่วมและโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรดำเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืนๆ เป็นผู้รับผิดชอบดำเนินการ
แทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการทำงานในแนวระนาบในลักษณะของ
เครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวติ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการทำงานภายในภาครัฐ 
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ด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาคและส่วน
ท้องถิ่นด้วยกันเอง   
 ๒. ยืดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ต้องทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งคาถามกับตนเองเสมอ
ว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยไม่ต้อง
รอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งใช้
ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการ
ของประชาชน พร้อมทั้งอำนวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทุกส่วนราชการเพ่ือให้บริการต่าง ๆ 
สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ตลอดเวลาตาม
ความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะมาติดต่อด้วยตนเองอินเตอร์เน็ต 
เว็ปไซด์ โชเซียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ เป็นต้น  
 3. องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย ต้องทำงานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้ามีการวิเคราะห์ความ
เสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับ
โลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่ามีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลาตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้า สู่สภาพความเป็น
สานักงานสมัยใหม่ รวมทั้งทำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสม
กับบทบาทของตน   
 ๔. การกำหนดแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้ถือปฏิบัติตามหนังสือสานักงาน ก.พ. ที่ นร ๑0
๑๓.4/42 ลงวันที่ ๕ พฤษภาคม ๒๕63 เรื่อง เครื่องมือสำรวจทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐด้วยตนเอง (Digital Government skill Self-Assessment) โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้เป็น 
แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามมติ
คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐   

แนวทางการพัฒนากาลังคนภาครัฐให้มีทักษะด้านดิจิทัล ดังนี้   
 1. กำหนดให้ "การพัฒนาคนเพ่ือสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน" และ "การ
สร้างและพัฒนาคนให้เท่าทันและสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบรู้" เป็นหนึ่งใน  
ประเด็นหลักของการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2565   
 2. กำหนดให้หน่วยงานของรัฐส่งเสริมและดาเนินการเพ่ือให้มีการพัฒนาข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐเกี่ยวกับการสร้างและพัฒนระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน โดยอาจจัดให้มีการพัฒนาข้าราชการ
แบบบูรณาการเพ่ือสร้างระบบเทคโนโลยีดิจิทัลหรือแอปพลิเคชันทีเชื่อมโยงข้ามหน่วยงาน   
 3. กำหนดให้เป็นหน้าที่ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในการพัฒนาทักษะ ด้านดิจิทัลของตนเอง 
และส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผู้อ่ืนให้เท่าทันและสามารถนาเทคโนโลยีดิจิทัล มาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ โดยนาสัดส่วนการเรียนรู้แบบ 70: 20: 10 มาปรับใช้ (ร้อยละ 70 เรียนรู้ด้วยตนเอง
และจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้อื่นและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการฝึกอบรม)   
 4. กำหนดให้การจัดการเรียนรู้เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ ข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ นำแนวทางการเรียนรู้แบบผสมผสานมาปรับใช้ ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ด้วยการอบรม
การเรียนรู้จากการปฏิบัติการ และการเรียนรู้จากผู้อ่ืน และในการจัดการเรียนรู้ ด้วยการอบรมให้กำหนด
สัดส่วนการบรรยายไม่เกินร้อยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ของระยะเวลาทั้งหมด
ที่ใช้ในการอบรม  
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HR Scorecard การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล   
การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ มีทั้งหมด 5 มิติ ดังนี้   

 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมิติที่จะทาให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้   
 1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้กรมฯ บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ เพียงใด   
 1.2) มีการวางแผนและบริหารกาลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กำลังคนมีขนาด 
และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและ 
อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกำลังคน
และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ มากน้อยเพียงใด   
 1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ให้ได้มา
พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และ
ขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม่ เพียงใด   
 1.4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงานหรือไม่ เพียงใด   

 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  
หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) 
มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด   
 2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก การ
บรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
อ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ เพียงใด   
 2.2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
นำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่ เพียงใด   
 2.4) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสาหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า 
(Value for Money) หรือไม่ เพียงใด   
 2.5) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม่ เพียงใด   

 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้ หรือไม่ เพียงใด   
 3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่ง
จำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด   
 3.2) ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด  
 3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and  
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Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับ
การบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด                 
 3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ 
ความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด   

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   
 4.1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด   
 4.2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องกำหนดให้ความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการหรือไม่ เพียงใด   

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  
 หมายถึง การที่ส่วนราชการมี นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้   
 5.1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงาน และ
บรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนาเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้
ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด   
 5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด   
 5.3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากร 
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กาลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อน
ส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ เพียงใด  

ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2566-2570   

 วิสัยทัศน์   
 “ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่นตาม 
 นโยบาย Thailand 4.0”   

 พันธกิจ   
 สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นกำลังสำคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่นให้ประสบความสำ เร็จ
สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาล   
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เป้าหมาย   
 ๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย สอดคล้องกับ
นโยบายชาติว่าด้วย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้องต่อการพัฒนาท้องถิ่น   
 ๒. บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับสิทธิและประโยชน์อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม   
 ๓. บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นที่พ่ึงและสร้างความเชื่อมั่น
ให้ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน   

ยุทธศาสตร์   
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น   
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น   
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0   
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นท่ียึดหลักสมรรถนะและ 
 การเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล   
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น   
 ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี   
 ยุทธศาสตร์ที่ 7 การกำกับ ติดตามและประเมินผล 
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      ส่วนที่ 4 

การวิเคราะห์ขอ้มลูประกอบการจัดทำแผนบริหารทรพัยากรบุคคล 
 

  ในการจัดทำยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ได้มีการนำข้อมูลในหลาย ๆ ด้านมา
สรุปผลและวิเคราะห์เพ่ือประกอบในการจัดทำยุทธศาสตร์ ทั้งนี้เพ่ือให้ยุทธศาสตร์ที่จัดทำขึ้นนั้นสามารถ
นำมาใช้ในการพัฒนาแก้ไขในส่วนที่เป็นจุดอ่อนของบุคลากร  และส่งเสริมสมรรถนะที่จำเป็นในการบรรลุ
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ ทั้งนี้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้กำหนดที่มา
ของข้อมลูเพื่อนำมาวิเคราะห์ได้ 4 ทาง คือ  

1. การสัมภาษณ์จากกลุ่มผู้บริหาร  
  2. การรวบรวมข้อมูลที่สำคัญด้านทรัพยากรบุคคลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง    
  3. การสรุปจากแบบสอบถามสำรวจความเห็นต่อการพัฒนาบุคลากร  
  4.การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห์ HR SWOT ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากที่มา
ของข้อมูลดังกล่าว ได้ดังนี้ 
 

สรุปการสัมภาษณ์จากผู้บริหาร 
  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ซึ่งประกอบไปด้วย ผู้บริหารท้องถิ่น ปลัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น หัวหน้าส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของ
ผู้บริหารระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ได้ดังนี้ 
  1. บุคลากรต้องมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ได้เต็มประสิทธิภาพ 

2. การนำเทคโนโลยีมาใช้ในสำนักงานเพ่ิมข้ึน 
3. การสร้างความแข็งแกร่งในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพ่ือให้บรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะให้เป็น multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมกำลังคนภาครัฐ 
5. การเพ่ิมทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6. การเสริมสร้างภาวะผู้นำให้แก่ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ  โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลสำคัญด้านทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลสำคัญด้านทรัพยากรบุคคล ได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลสำคัญ ดังนี้ 

- โครงสร้างข้าราชการจำแนกแต่ละช่วงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจำแนกตามช่วงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดส่วนข้าราชการ ชาย-หญิง 
- ข้อมูลค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่องบประมาณรวม 
- ข้อมูลงบในการพัฒนาบุคลากรต่องบบุคลากร 
- ร้อยละของข้าราชการที่ควรได้รับการพัฒนา 

   

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่สำคัญด้านทรัพยากรบุคคลดังที่กล่าวข้างต้นนั้น  ผลการวิเคราะห์
พบว่า ในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า องค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  จะประสบปัญหาในเรื่องอัตรา
กำลังคนที่จะหายไปจากการโอน (ย้าย) ซึ่งกำลังคนดังกล่าวเป็นกำลังคนในระดับสายงานผู้ปฏิบัติ ซึ่งอาจส่งผล
กระทบในเรื่องการบริหารงานขององค์กร ความพร้อมของกำลังคนที่จะทดแทนกำลังคนที่หายไป นอกจากนี้ใน
เรื่องค่าใช้จ่ายในการพัฒนาและจำนวนวันที่ได้รับการพัฒนาของข้าราชการนั้นยังต่ำกว่าเป้าหมายที่กำหนด 
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สรุปการวิเคราะห์ HR SWOT 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก องค์การบริหารส่วนตำบลหนอง
กอมเกาะ  ได้มีการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อรวบรวมข้อมูล โดยได้เชิญหัวหน้าส่วนราชการทุกหน่วยงาน
มาร่วมกันทำ HR SWOT เพ่ือวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยเน้นในประเด็นที่เก่ียวข้อง
กับบุคลากร ทั้งนี้สามารถสรุปผลจากวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผู้บริหารให้ความสำคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพร้อมที่จะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุ่งถึงผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
- บุคลากรมีจิตสำนึกในการให้บริการ 
- ผู้บริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรต่อกัน 
- มีผู้นำองค์กรที่เข้มแข็ง 

   - บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพ้ืนที่ การมีส่วนร่วมกับชุมชน
ท้องถิ่น 
   - มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์อย่างเป็นระบบ 

  
 

  2. จุดอ่อน (Weaknesses) 
- บุคลากรมีความแตกแยกกันระหว่างกลุ่ม 
- ภาระงานของแต่ละฝ่ายไม่ชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไม่ตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหม่ๆ ในการพัฒนา 
   - ขาดทักษะด้านการสื่อข้อความ บริหารประชาสังคม เพ่ือสร้างแรงสนับสนุนจาก
ประชาชน และทักษะที่จำเป็นในการทำงานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนด้านงบประมาณการพัฒนายังไม่เพียงพอ 
   - ด้านอัตรากำลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และติดตามประเมินผลเพ่ือการแก้ปัญหาอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการทำงานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไม่ยอมรับเทคโนโลยี 

  

  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องค์กรเป็นที่รู้จักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ที่น่าเชื่อถือ 
   - มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหน่วยงานต่างๆ
     ของรัฐ 

- มีกฎหมายที่รองรับและชัดเจน 
- เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักที่สำคัญต่อประชาชนในพ้ืนที ่
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  4. ภัยคุมคาม (Threats) 

- มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความสำคัญกับองค์กร 
- งบประมาณไม่เพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไม่เอ้ืออำนวย ต่อการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแต่งตั้งบุคลากร
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บทท่ี 5 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่สำคัญในด้านต่าง ๆ จากผู้บริหาร บุคลากร รวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์
ขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  ได้ถูกนำมาสรุปเพ่ือจัดทำยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  ประจำปีงบประมาณ  2568 อีกทั้งได้มีปรับปรุงการกำหนด
วิสัยทัศน์ และพันธกิจ การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  ประจำปีงบประมาณ  
2568 ใหม ่ และจัดทำเป็นแผนที่ยุทธศาสตร์ เพ่ือให้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคล และเพ่ือ
สื่อสารให้บุคลากรในองค์กรได้มีความเข้าใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

วิสัยทัศน์ 
  บุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  เป็นผู้มีสมรรถนะสูง เปี่ยมด้วยจริยธรรม 
เข้าถึงประชาชน มีความเป็นสากล ทุ่มเทผลักดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรสำเร็จ 
 

พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในงาน อย่างสูงสุด 
  2. สร้างเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การบริหาร
ส่วนตำบลหนองกอมเกาะ 

3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักสำคัญ 
4. พัฒนาผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร ให้มีทักษะการจัดการ และภาวะผู้นำที่เป็นเลิศ 

  
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  ประจำปีงบประมาณ  2568  
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะ
เป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 
  3. สร้างภาวะผู้นำ และทักษะด้านการบริหาร “คน” ที่เข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ใน
การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. สร้างวัฒนธรรมการทำงานร่วมกันอย่างมีความสุข 
  5. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  โดยในแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได้กำหนดตัวชี้วัด เพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ดำเนินงานความก้าวหน้าของการดำเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว้ ดังนี้ 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตัวช้ีวัด 
1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะ 
เป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

1. ร้อยละเฉลี่ยของข้าราชการกรมที่ผ่านการประเมิน 
สมรรถนะในระดับที่องค์กรคาดหวัง  
(Competency Fit) 
2. จำนวนวันที่ได้รับการพัฒนาเฉลี่ยต่อคนต่อปี 

2.เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา  
การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 

จำนวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรได้รับการพัฒนาหรือเข้า
ร่วมกิจกรรมด้านส่งเสริมคุณธรรม และจิตอาสา 
2. ผลการสำรวจภาพลักษณ์ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
ของบุคลากรต่อสังคมภายนอก 

3.สร้างภาวะผู้นำ และทักษะด้านการบริหาร 
“คน” ที่เข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ในการ
จูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. จำนวนวันต่อคนต่อปีท่ีบุคลากรซึ่งดำรงตำแหน่ง 
ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับการพัฒนาในเรื่องภาวะผู้นำ 
และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

4.สร้างวัฒนธรรมการทำงานร่วมกันอย่างมี
ความสุข 

1. จำนวนวันต่อคนต่อปีท่ีบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. ร้อยละของความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
ปฏิบัติงาน 

5. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. จำนวนความรู้/บทความ/นวัตกรรม เฉลี่ยต่อคนที่ 
บุคลากรบันทึกเข้าระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมที่ได้รับการคัดเลือกให้ได้รับรางวัล 
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ส่วนที่ 6 
หลักสูตรการพัฒนา 

 
การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  ได้

พิจารณาและให้ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผู้บริหาร สมาชิกสภาเทศบาล/สภาองค์การบริหาร
ส่วนตำบล พนักงานเทศบาล/พนักงานส่วนตำบล ลูกจ้างประจำ รวมถึงพนักงานจ้างทั้งส่วนราชการ เพ่ือให้
ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ  ความรู้และทักษะเฉพาะของ
งานในแต่ละตำแหน่ง  การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้ 
   สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล  ประกอบด้วย 

1. ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
2. รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
3. หัวหน้าสำนักปลัด 
4. นักทรัพยากรบุคคล 
5. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
6. นักจัดการงานทั่วไป 
7. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
8. เจ้าพนักงานธุรการ 
9. เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
10. พนักงานจ้าง 

กองคลัง   ประกอบด้วย 
๑. ผู้อำนวยการกองคลัง 
๒. หัวหน้าฝ่ายบัญชี 
๓. นักวิชาการเงินและบัญชี 
๔. นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
๕. เจ้าพนักงานพัสดุ 
๖. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
๗. ลูกจ้างประจำ / พนักงานจ้าง 

กองช่าง   ประกอบด้วย 
๑. ผู้อำนวยการกองช่าง 
๒. หัวหน้าฝ่ายก่อสร้าง 
๓. หัวหน้าฝ่ายออกแบบและควบคุมอาคาร 
๔. นายช่างโยธา 
๕. ลูกจ้างประจำ / พนักงานจ้าง 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  ประกอบด้วย 
๑. ผู้อำนวยการกองการศึกษา 
๒. คร ู
๓. พนักงานจ้าง 
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  วิธีการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล 
  วิธีการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ 
กำหนดวิธีการพัฒนาตามความจำเป็นและความเหมาะสมในการดำเนินการ โดยใช้วิธีการดังนี้ 

(1) วิธีดำเนินการ 
1.1 การปฐมนิเทศ จะดำเนินการก่อนที่จะมีการมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ก่อนการ

บรรจุเข้ารับราชการ เฉพาะพนักงานส่วนตำบลหรือพนักงานจ้างที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งใหม่ 
1.2 การฝึกอบรมและสัมมนา อาจดำเนินการโดยองค์การบริหารส่วนตำบลหนอง

กอมเกาะ   หรือโดยสำนักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดหนองคาย หรือสถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือส่วนราชการอ่ืนตามความเหมาะสม 

1.3 การสอนงาน การให้คำปรึกษา การถ่ายทอดความรู้สู่เพื่อร่วมงาน หรือวิธีการอื่น
ด้วยวิธีที่ เหมาะสม โดยหัวหน้างานหรือหัวหน้าส่วนราชการที่ ได้รับมอบหมายทำการสอนงานให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1.4 การศึกษาดูงาน อาจดำเนินการโดยองค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอเกาะ  
หรือโดยสำนักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดหนองคาย  หรือสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือส่วนราชการอ่ืนตามความเหมาะสม 

(2) แนวทางการดำเนินการ 
การดำเนินการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลหนอง

กอมเกาะ   นอกจากมีวิธีดำเนินการตามข้อ 1 แล้ว แนวทางในการดำเนินการได้กำหนดแนวทางไว้ 3 แนวทาง 
ดังนี้ 

2.1 องค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  ดำเนินการเอง 
2.2 สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  เป็ น

ผู้ดำเนินการโดยองค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  จัดส่งพนักงานงานส่วนตำบลหรือบุคลากรในสังกัด
เข้ารับการอบรม 

2.3 หน่วยงานหรือส่วนราชการอ่ืนๆ ดำเนินการสอดคล้องกับแผนพัฒนาพนักงาน
ส่วนตำบลขององค์การบริหารส่วนตำบล เป็นผู้ดำเนินการ  

(3) ระยะเวลาในการดำเนินการพัฒนา 
 -  ปีงบประมาณ 2568 ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2567 ถึงวันที่ 30 กันยายน 2568 

 
(4) งบประมาณ 
เบิกจ่ายจากข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจำปี งบประมาณ พ.ศ. 2566 ขององค์การ

บริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ   อำเภอเมืองหนองคาย   จังหวัดหนองคาย 
 

  การกำหนดตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 
  เพ่ือให้การติดตามความสำเร็จและความก้าวหน้าในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรที่ได้
กำหนดไว้ในแต่ละยุทธศาสตร์นั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  และสอดคล้องสนับสนุนต่อความสำเร็จของ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ   จึงได้มีการกำหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงาน
โครงการไว้ ซึ่งผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้เป็นแนวทางในการติดตาม และประเมินผลความสำเร็จได้ ใน
การกำหนดตัวชี้วัดนั้นต้องมีความชัดเจน สามารถวัดผลได้ และสามารถวัดผลได้จริง สำหรับตัวชี้วัดแผนงาน
โครงการพัฒนาบุคลากร ได้กำหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงาน ดังนี้ 
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองกอมเกาะ  อำเภอเมืองหนองคาย  จังหวัดหนองคาย 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

งบประมาณ ระยะเวลาที่จะดำเนินการ
พัฒนา 2568 (ไตรมาส) 

ตัวชี้วัดโครงการ ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 

1.พัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพสูงสุด ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน  
โดยใช้ระบบสมรรถนะ
เป็นเครื่องมือหลักใน
การบริหารจัดการการ
พัฒนา 

1. ร้อยละเฉลี่ยของ
ข้าราชการท่ีผ่านการ
ประเมินสมรรถนะใน
ระดับท่ีองค์กรคาดหวัง  
(Competency Fit) 
2. จำนวนวันท่ีได้รับ
การพัฒนาเฉลี่ยต่อคน
ต่อปี 

1.1 โครงการปรับปรุงความรู้ความสามารถ
และทักษะท่ีจำเป็นในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานส่วนตำบล 
 
1.๒ โครงการพัฒนาข้าราชการท่ีอยู่ระหว่าง
ทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
 
1.๓ โครงการพัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์
หลักของอบต.หนองกอมเกาะ 
 
1.๔ โครงการฝึกอบรมเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบการ
ปฏิบัติงานใหม่ 
 
1.๕ โครงการพัฒนาทักษะด้านพัฒนาองค์กร 
 
1.๖ โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 
ไม่ใช้

งบประมาณ 
 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

   - 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ความสำเร็จของการปรับปรุง 
ความรู้ความสามารถและทักษะ 
ท่ีจำเป็นในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานส่วนตำบล 
- ความสำเร็จของการจัดทำ 
Road Map 
- ร้อยละของข้าราชการท่ีผ่านการทดลองงาน 
- จำนวนวันท่ีได้รับการพัฒนา 3 
วันต่อคนต่อปี 
 
- ร้อยละของจำนวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
- ร้อยละของจำนวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
- ร้อยละของจำนวนบุคลากรท่ีเข้ารับการ
ฝึกอบรมตามเป้าหมาย 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
สำนักปลัดอบต. 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

งบประมาณ ระยะเวลาที่จะดำเนินการพัฒนา 
2568 (ไตรมาส) 

 ตัวชี้วัดโครงการ ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 
2. เสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมจิตอาสา การ
เข้าถึงประชาชนให้แก่
ข้าราชการทุกระดับชั้น 

จำนวนวันต่อคนต่อปีท่ี
บุคลากรได้รับการ
พัฒนา หรือเข้าร่วม
กิจกรรมด้าน 
ส่งเสริมคุณธรรม และ
จิตอาสา 
2. ผลการสำรวจ
ภาพลักษณ์ด้าน
คุณธรรมจริยธรรม  
ของบุคลากรต่อสังคม
ภายนอก 

1.1 โครงการเสริมสร้างความสัมพันธ์กับ
เครือข่ายคุณธรรม 
 
1.2 โครงการเผยแพร่ข้อบังคับอบตหนอง
กอมเกาะ ด้วยจรรยาพนักงานส่วนตำบล 
 
1.3 โครงการพัฒนาความสามารถในการ
บริการและจัดการชุมชน 
 
1.4 โครงการเสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรม 
 
1.5 โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการ
ปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดี 
 
1.6 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 
 

ไม่ใช่
งบประมาณ 

 
ไม่ใช้

งบประมาณ 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 
ไม่ใช้

งบประมาณ 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

    - มีเครือข่ายคุณธรรมอย่างน้อย 
17 เครือข่าย 
- ร้อยละของบุคลากรท่ีรู้ 
ข้อบังคับ 
 
- มีการช่วยเหลือชุมชนอย่างน้อย 
จำนวน 3 วันต่อคนต่อปี 
- ร้อยละของจำนวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
- จำนวนผู้เข้าร่วมโครงการ 
 
 
- จำนวนผู้บริหารท่ีได้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
สำนักปลัด 
อบต. 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

งบประมาณ ระยะเวลาที่จะดำเนินการพัฒนา 
2568 (ไตรมาส) 

 ตัวชี้วัดโครงการ ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 
3. สร้างภาวะผู้นำ
และทักษะด้านการ
บริหาร “คน” ท่ี
เข้มแข็งให้แก่
ผูบ้ังคับบัญชาเพื่อใช้
ในการจูงใจพัฒนา
และมอบหมายงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

จำนวนวันต่อคนต่อปีท่ี
บุคลากรซ่ึงดำรง
ตำแหน่งผู้บังคับบัญชาท่ี
ได้รับการพัฒนาในเรื่อง
ภาวะผู้นำและการ
บริหารคน 
2. ผลการประเมิน
ทัศนคติของบุคลากรต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

1.1 โครงการพัฒนาระบบประเมิน 
Leadership Competency แบบ  
360 องศา 
 
1.2 โครงการพัฒนาภาวะผู้นำ และทักษะ
การให้คำปรึกษาเพื่อจูงใจเพื่อสร้าง
ผู้บังคับบัญชาท่ีเป็นเลิศ 
 
1.3 โครงการพัฒนาความรู้การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แก่ผู้บังคับบัญชา (HR For 
Line Manager) 
 
1.4 โครงการประกวดแผน กิจกรรมการ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  
 
1.5 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 
ไม่ใช้

งบประมาณ 
 

    - ระดับความสำเร็จในการพัฒนา 
ระบบการประเมิน 
 
- จำนวนบุคลากรท่ีเข้าร่วมโครงการ 
 
- จำนวนบุคลากรท่ีเข้าร่วม 
โครงการ 
 
- ความสำเร็จของ Road Map 
การพัฒนาผู้บังคับบัญชา 
- จำนวนผู้บริหารท่ีได้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักปลัด อบต. 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะและการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 
 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

งบประมาณ ระยะเวลาที่จะดำเนินการพัฒนา 
2568 (ไตรมาส) ตัวชี้วัดโครงการ ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 
4.ความโปร่งใสใน
ระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลส่วน
ท้องถิ่นท่ียึดหลัก
สมรรถนะและการ
เสริมสร้างหลักธรร
มาภิบาล 

1.จำนวนช่องทางการ
สอบถาม/ร้องเรียน 
เกี่ยวกับการ บริหารงาน
บุคคลอย่างน้อย 2 
ช่องทาง 
2. การรายงานผลการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ประจำปี อย่าง 
 น้อยปีละ 1 ครั้ง 
3.มีการส่งเสริมและ
สร้างจริยธรรม 
คุณธรรม สร้างความรู้
ความ เข้าใจในเรื่องของ
วินัยและค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน 

1.1 การสร้างช่องทางการสื่อสารเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล 
 
1.3 รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจำปี  
 
1.4 เพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมให้กับ
บุคลากรขององค์การบริหาร ส่วนตำบลหนอง
กอมเกาะ 

ไม่ใช้
งบประมาณ 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 
 

    - ความสำเร็จของผลการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจำปี 2568 
  
- จำนวนบุคลากรท่ีเข้าร่วมโครงการ 
 
- จำนวนบุคลากรท่ีเข้าร่วม 
โครงการ 
 
- ความสำเร็จของ การส่งเสริมและสร้าง
จริยธรรม คุณธรรม สร้างความรู้ความ 
 เข้าใจในเรื่องของวินัยและค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน   

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักปลัด อบต. 
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ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 
 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

งบประมาณ ระยะเวลาที่จะดำเนินการพัฒนา 
2568 (ไตรมาส) ตัวชี้วัดโครงการ ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 
5.การเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตท่ีดีแก่
ทรัพยากรบุคคลส่วน
ท้องถิ่น 

1.มีการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมการ
ปฏิบัติงานหรืออุปกรณ์
ท่ีใชใ้นการปฏิบัติงาน 
   
2มีการจัดกิจกรรม
พัฒนาองค์กร กิจกรรม
พัฒนาความสัมพันธ์ 
 ระหว่างบุคลากร หรือ
ความจงรักภักดีต่อ
องค์กร   

1.1 การสำรวจและปรับปรุงสวัสดิการใน
องค์กร  
 
 
1.2 จัดกิจกรรมพัฒนาองค์กร หรือกิจกรรม
พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่าง บุคลากรอย่าง
น้อยปีละ 1 ครั้ง 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 
 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 
 
 
 

    - บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและปฏิบัติงาน
ใน สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม 
  
- มีบรรยากาศในการทำงานและส่งเสริม
การ ทำงานเป็นทีมท่ีดีขึ้น 
 
 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักปลัด อบต. 
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ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

งบประมาณ ระยะเวลาที่จะดำเนินการพัฒนา 
2568 (ไตรมาส) ตัวชี้วัดโครงการ ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 
6.ระบบทรัพยากร
บุคคลส่วนท้องถิ่น
ด้วยนวัตกรรมและ
เทคโนโลยี 

1 ระบบ LHR ของ
องค์การบริหารส่วน
ตำบลหนองกอมเกาะ มี
ความสมบูรณ์และมีการ
อัพเดทข้อมูลท่ีปัจจุบัน
เสมอ พร้อมเชื่อมโยงไป
ยังระบบบริหารงานต่าง 
ๆ ขององค์กร   

1.1 การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่นขององค์การบริหาร ส่วนตำบลหนอง
กอมเกาะ (LHR)  
 
 

ไม่ใช้
งบประมาณ 
 
 
 
 
 

    ระบบข้อมูลสารสนเทศการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล (lhr) มีความถูกต้อง และ
ทันสมยั 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักปลัด อบต. 
 

 
 


