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พ.ศ. 2566   ขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนดนั้น   ได้ค านึงถึงความเข้มแข็งด้านการบริหารบุคคล เป็นการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  การบริหารงานเชิงกลยุทธ์ บนหลักการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ในภารกิจของภาครัฐและประโยชน์สุของประชาชน  ให้มีประสิทธิภาพ 
และความคุ้มค่าของงาน สร้างความพร้อมการบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  ด้านระบบ/
กลไก สนับสนุน  ด้านการเรียนรู้ และความก้าวหน้าขององค์กร  เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
บทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  ต่อไป 
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หลักการและเหตุผล 
     กลยุทธ์เพ่ือสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารงานบุคคล เป็นการมองทิศทางการสนับสนุนการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนดในภาพรวม มีเป้าหมายเพ่ือให้องค์การบริหารส่วน
ต าบลมีการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ์  บนหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเกิดผลสัมฤทธิ์ในภารกิจของ
ภาครัฐและประโยชน์สุขของประชาชน ซึ่งในแผนที่กลยุทธ์จะแสดงการเชื่อมโยงผลผลิต  ผลลัพธ์ที่ต้องการ กับ
กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ  ระบบ  กลไก และการเรียนรู้ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเรื่องต่างๆ  ซึ่งจ าแนก
เป็น  4 มิติ คือ 
 1.  มิติด้านประสิทธิภาพและความคุ้มค่า 
 2.  มิติด้านการสร้างความพร้อมการบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 

3.  มิติด้านระบบ/กลไก สนับสนุน  
 4.  มิติด้านการเรียนรู้และความก้าวหน้าขององค์กร  

เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะสูงขึ้น โดยสร้างกลไกให้ก าลังคนภาครัฐทุกระดับ
ได้รับการพัฒนาทั้งในด้านความรู้ ทัศนคติ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการท างาน ความรู้เป็นทรัพย์สินขององค์กรซึ่ง
ถือเป็นส่วนประกอบส าคัญของทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะต้องมีการสร้างคุณค่า มีการบ ารุงรักษาเพ่ิมพูน ตลอดจน
แบ่งปัน และใช้อย่างเป็นระบบ  เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ที่ทรงความรู้ มีคุณภาพ คุณธรรม เหมาะสมสอดคล้องกับ
ทิศทางขององค์กรและการพัฒนาประเทศ  ได้เริ่มน าเกณฑ์คุณภาพมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐมาใช้ใน
ระบบบริหารราชการ โดยมีหมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล โดยถ่ายทอดมายังตัวชี้วัดตามมิติที่ 4 ด้านการ
พัฒนาองค์กร ในค ารับรองการปฏิบัติราชการ ซึ่งได้ให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ให้มีการพัฒนาสมรรถนะและทักษะข้าราชการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงานและให้มีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมของข้าราชการให้ยึดมั่นการปฏิบัติงานมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางและการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ รวมทั้งหลักเกณฑ์การบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี และการก าหนดค่านิยมสร้างสรรค์ให้ข้าราชการพลเรือนเป็นผู้ยึดมั่นต่อการยืนหยัดบนหลักใน
สิ่งที่ถูกต้อง ความซื่อสัตย์รับผิดชอบ ท างานอย่างโปร่งใสตรวจสอบได้ ไม่เลือกปฏิบัติ และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของ
งาน  สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและระบบบริหารการจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง สามารถพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ โดยการพัฒนา
ที่เน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง  
 เพ่ือให้ส่วนราชการทราบถึงสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งการพัฒนาสมรรถนะด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการของตน  จึงได้ริเริ่มน าการประเมินการ โดยได้ด าเนินการศึกษาและ
ก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ไว้ 5 มิติ ได้แก่  

1.  ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์  
2.  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
3.  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4.  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
5.  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  

 ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลโตนด จึงมีความจ าเป็นต้องจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางและทิศทางการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างมีเป้าหมายให้บุคลากรมีความสามารถผลักดันแผนปฏิบัติราชการบรรลุตามเป้าประสงค์และ
สร้างระบบการบริหารงานบุคคลให้มีความเข้มแข็งสร้างความพึงพอใจให้กับข้าราชการและบุคลากรในสังกัด โดย
องค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  ได้ก าหนด 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 
  ปีงบประมาณ  พ.ศ. 2566 
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วิสัยทัศน์  
 “’งานดี  มีคุณภาพ  เพ่ิมประสิทธิภาพแก่องค์กร” 
 

พันธกิจ 
 1. พัฒนาโครงสร้างของบุคลากรในองค์กร 
 2.  วางแผนก าลังคนและการสรรหาบุคคล 

3.  ฝึกอบรม  การพัฒนา  และการจัดการความรู้ 
4.  วางแผนทดแทนต าแหน่ง/การหมุนเวียนงาน 
5.  บริหารผลการปฏิบัติงาน 
6.  ก าหนดภารกิจอย่างมีเป้าหมายและวัดผลงานบุคคล 
7.  บริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
8.  สื่อความรู้ความเข้าใจทั่วทั้งองค์กร 
9.  พัฒนาคุณภาพบริการให้เข้าสู่เกณฑ์ 
10.  สื่อความรู้ความเข้าใจทั่วทั้งองค์กร 
11.  พัฒนาคุณภาพบริการให้เข้าสู่เกณฑ์มาตรฐาน 
12.  พัฒนาและใช้ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 
 
 

 1.  พัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ  ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2.  เสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้ และนวัตกรรมใหม่ให้แก่บุคลากรสามารถถ่ายทอด แลกเปลี่ยน และ
เพ่ิมพูนองค์ความรู้ 
 3.  เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการท างาน  โดยเน้นหลักความพอเพียงและหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี  รวมไปถึงความพร้อมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 4.  สร้างบรรยากาศ  ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์  ค่านิยม  และวัฒนธรรมในการท างานที่ดีของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 
 5.  พัฒนาการบริการ และประสานความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรภายในและภายนอก  เพ่ือมุ่งสู่ความเป็น
เลิศและให้บริการแก่ประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ซึ่งนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2566  มีรายละเอียดการด าเนินการ ดังนี้ 
 

1.  พัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ  ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เพ่ือเป็นการเพ่ิมศักยภาพและสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของสภาวการณ์
บ้านเมืองที่เกิดขึ้น  ที่มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง  องค์การบริหารส่วนต าบล
โตนด ได้เล็งเห็นความส าคัญในการสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล  สร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งมีเป้าหมายให้การ
ปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล  มีการบริหารงานบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  บนหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดีเพ่ือผลสัมฤทธิ์ในภารกิจของรัฐ และประโยชน์สุขของประชาชน  โดยการยกระดับงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกลุ่มองค์การบริหารส่วนต าบล     ให้เป็นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเชิง
ยุทธศาสตร์  เพ่ือสนับสนุนระบบบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลแบบบูรณาการ  และส่งเสริมบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลมีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ  จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะต้องเร่ง
ด าเนินการให้การบริหารจัดการสอดรับกับแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  องค์การบริหารส่วนต าบล
โตนด จึงก าหนดแนวทางการด าเนินงานดังนี้ 

 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 
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 1.1 น าหลักการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล  เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความเข้มแข็ง  มีสมรรถนะสูง  และมีความเชื่อมโยงกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานสอดคล้องกับกรอบ
การพัฒนาบุคลากร และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 
 1.2 มีการท างานในเชิงรุก โดยการปฏิบัติตามแผนอย่างเป็นระบบและยุทธศาสตร์เชิงรุกในการขับเคลื่อน
การปฏิบัติงาน  การบริการ และการพัฒนาบุคลากร 
 1.3  ยึดหลักสมรรถนะ ในการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกขั้นตอน 
 1.4 เสริมสร้างการท างานเป็นทีม เพ่ือให้ เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างส่วนราชการที่เก่ียวข้อง 
 1.5  มอบอ านาจในการปฏิบัติราชการ  ให้กับผู้ที่มีความช านาญเฉพาะด้าน  ซึ่งเป็นการลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติราชการ และลดขั้นตอนการปฏิบัติงานตามสายการบังคับบัญชาให้สั้นลง  รวมถึงการสนับสนุน  ช่วยเหลือ  
ส่งเสริม  และให้ค าแนะน าแก่บุคลากรหรือส่วนราชการ 
 

2.  เสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้ และนวัตกรรมใหม่ให้แก่บุคลากรสามารถถ่ายทอด แลกเปลี่ยน และเพิ่มพูน
องค์ความรู้ 
 การจัดการความรู้เป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา  การรู้เท่าทันจึงจ าเป็น
อย่างยิ่งจะต้องมีการพัฒนางานอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ  ตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  โดยมี
เป้าหมายคือ   การพัฒนางานควบคู่ไปกับการพัฒนาคน  โดยสร้างเสริมให้มีกระบวนการการเรียนรู้ ความรู้และ
การจัดการความรู้เป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการพัฒนาคน  องค์การบริหารส่วนต าบลโตนดจึงได้ก าหนดแนวทางใน
การด าเนินการดังนี้ 
 2.1  มีการบริหารจัดการความรู้  อย่างเป็นระบบ  โดยแต่งตั้งคณะท างานการจัดการความรู้เป็นทีมที่
ปรึกษาในการจัดท าแผนการจัดการความรู้ในแต่ละส่วน  เพ่ือให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ สามารถน าองค์ความรู้ที่
มีอยู่มาแก้ไขปัญหาทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคล  รวมทั้งเป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลให้มีความใฝ่รู้และสามารถวางแผนพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 2.2  พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร โดยการฝึกอบรม สัมมนา และศึกษาดูงานทั้งในประเทศ 
 2.3  ประสานความร่วมมือเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้จากภายใน เพ่ือพัฒนานวัตกรรมที่เก่ียวกับการบริหาร
จัดการ  การท่องเที่ยว  การพัฒนาฝีมือแรงงาน ฯลฯ และน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
 2.4  พัฒนาผู้บริหารระดับองค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญในทุกด้าน เพ่ือการบริหาร
จัดการที่มีประสิทธิภาพ 
 

3.  เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการท างาน  โดยเน้นหลักความพอเพียงและหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี  รวมไปถึงความพร้อมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลโตนดได้ด าเนินการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการท างาน  โดยเน้นหลัก
ความพอเพียงและหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์  เป็นตัวอย่างที่ดี  และเป็นที่ยอมรับแก่สาธารณชน  องค์การบริหารส่วนต าบล
โตนด  จึงได้ก าหนดแนวทางการด าเนินการดังนี้ 
 3.1  ส่งเสริมให้บุคลากรรักษาจรรยาข้าราชการ  และการรักษาวินัยอย่างเคร่งครัด  ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  โดยเป็นการเรียนรู้ และป้องกันตนเองจากการเข้าสู่กระบวนการทางวินัย  เพื่อให้มีภูมิคุ้มกัน
ตนเองตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  และถ้าหากมีเจตนากระท าผิดจะต้องมีการด าเนินการทางวินัยอย่างเต็มที่ 
 3.2  น าหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  มาใช้ในการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดความโปร่งใส  และ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ 
 3.3  เสริมสร้างความเสมอภาคในการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพ่ือให้มีการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม
ศักยภาพ  และยึดหลักสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
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 3.4  มีการบริหารงานโดยการประเมินความเสี่ยง  เพ่ือบริหารปัจจัยและควบคุมกิจกรรมการด าเนินงาน
ต่าง ๆ โดยลดโอกาสที่จะท าให้เกิดความเสียหายให้อยู่ในระดับที่สามารถยอมรับได้  และมีการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
 3.5  ปลูกฝังให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการด าเนินชีวิต  
ควบคู่กับระบบคุณธรรมในด้านพฤติกรรมและการปฏิบัติงาน  เพื่อให้ทุกข้ันตอนของการปฏิบัติงานมีความโปร่งใส  
ปราศจากผลประโยชน์ส่วนตนแอบแฝง และพร้อมให้ตรวจสอบการท างานได้ 
 

4.  สร้างบรรยากาศ ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการท างานที่ดีของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลโตนด 
 การปรับเปลี่ยนบรรยากาศ  กระบวนทัศน์  วัฒนธรรม และค่านิยมในการท างาน  เป็นการเชื่อมโยงการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้  องค์การบริหารส่วนต าบลโตนดจึงได้
ก าหนดแนวทางการด าเนินการดังนี้ 
 4.1  ส่งเสริมให้บุคลากรมีกระบวนทัศน์ใหม่ในการท างาน  โดยยึดหลักการบริหารจัดการภาครัฐ แนวใหม่   
 4.2  ส่งเสริมค่านิยมสร้างสรรค์ เพ่ือลดปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบ 
 4.3  เน้นการปฏิบัติงานในเชิงรุก  เพื่อสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคลากรของรัฐ  ประชาชน  และองค์กร
เอกชนทั้งภายในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  เพื่อเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบล 
 4.4  ส่งเสริมให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลได้พบปะและแลกเปลี่ยนความคิดเพ่ือสร้างความ
เข้าใจอันดีระหว่างบุคลากรในรูปแบบกิจกรรมสัมพันธ์ต่างๆ 
 4.5  ส่งเสริมให้มีการจัดสวัสดิการที่ดีและเสริมสร้างบรรยากาศในสถานที่ท างานให้เหมาะสม  สะอาด  
และน่าอยู่ 
 4.6  ส่งเสริมให้บุคลากรทุกภาคส่วนมีการประสานความรู้และบูรณาการร่วมกัน  โดยยึดหลักความสามัคคี 
และสมานฉันท์ 
 

5.  พัฒนาการบริการ และประสานความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรภายในและภายนอก  เพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ
และให้บริการแก่ประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ 
 การบริการที่ดี คือ ความตั้งใจและความพยายามของข้าราชการในการให้การบริการเพ่ือสนองตอบความ
ต้องการของประชาชน  ตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ  ที่เก่ียวข้อง  องค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  จึงได้ก าหนด
แนวทางการด าเนินการดังนี้ 
 5.1  น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  มาประยุกต์ใช้ในการท างานอย่างเหมาะสม  เพ่ือลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน  รวมถึงการจัดท าฐานข้อมูลบุคคล   ส าหรับบุคลากรและผู้รับบริการ  เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
ตัดสินใจทางการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างถูกต้อง  โปร่งใส และเป็นที่ยอมรับ 
 5.2  มุ่งเน้นการบริการแก่ผู้รับบริการด้วยความเสมอภาค  เป็นธรรม และไม่เลือกปฏิบัติ 
 5.3  ปรับปรุงระเบียบในการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้เกิดความคล่องตัว  รวดเร็ว  โดยยึดหลักการมอบอ านาจ
ให้สมดุลกับอ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  เพ่ืออ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
 5.4  เสริมสร้างการท างานแบบมีส่วนร่วม โดยมีการผสมผสานองค์ความรู้ทุกภาคส่วน  เพื่อยกระดับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 
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1.  จัดกิจกรรมพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์ตามแนวทาง 
2.  ด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการวิเคราะห์ SWOT  Analysis  

และการวิเคราะห์ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholders) ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 3.  ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
      3.1  วิเคราะห์ทิศทาง  นโยบาย  ยุทธศาสตร์  แผนงาน/โครงการของส่วนราชการ 
      3.2  ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 4.  ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละ
เป้าประสงค์ 
      4.1  ก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์ 
      4.2  ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน ข้อมูลพื้นฐาน และค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด 
 5.  จัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  เสนอแผนกลยุทธ์ฯ ต่อฝ่ายบริหารและ
จัดท าแผนงาน/โครงการรองรับ 
 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ หมายถึง ผลการบริหารราชการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งส่วนราชการต้องบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  ส าหรับกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จ  5 มิติ  ประกอบด้วย 
 มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง  การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 
 1.  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
 2.  ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  กล่าวคือ ก าลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและ
ในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่าง
ดังกล่าว 
 3.  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูดให้
ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ 
 4.  ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ   รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการ นอกจากนี้ ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 
 มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
 1. กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส่วนราชการ  เช่น การสรรหา คัดเลือก การ
บรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ 
มีความถูกต้องและทันเวลา 
 2. ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
น ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
 

  ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 3. สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของ
ส่วนราชการ มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร ตลอดจนความคุ้มค่า 
 4. มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
  

มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน  โครงการ  
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
 1. การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของส่วนราชการ 
 2. ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากร  ผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน  โครงการและมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 3. การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้  เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 
 4. การมีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า  มีระบบหรือวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล  นอกจากนี้  ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความ
เชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
  

 มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
 1. รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนด าเนินการ
ด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน 
 2. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  

 มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  ดังนี้ 
 1. ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงานและบรรยากาศการ
ท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะ
ส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
 2. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย  ซึ่งมีความ
เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
 3.  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง   
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 จัดประชุมเพ่ือระดมข้อคิดเห็นในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล องค์การบริหาร
ส่วนต าบลโตนด  จึงได้คัดเลือกกลุ่มเป้าหมายในการเข้าร่วมประชุม เพ่ือน าข้อมูล ข้อคิดเห็นที่ได้ของทุกฝ่ายมา
วิเคราะห์ กลั่นกรองและน าไปสู่การก าหนดแผนกลยุทธ์ฯ ร่วมกัน   ในการก าหนดกลุ่มเป้าหมายได้ก าหนดจาก
ผู้บริหารในสายงานหลักขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด เพ่ือให้ได้ข้อมูลการบริหารงานบุคคลที่มีความ
หลากหลาย และเป็นประโยชน์ต่อการจัดท าแผนกลยุทธ์ฯ โดยมีการสัมมนาระดมข้อคิดเห็นจากกลุ่มเป้าหมาย  
และน าผลที่ได้จากการประชุมมาจัดท าเป็นเนื้อหาในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
 
 
 
 
 

 การวิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 

1. การประเมินโอกาส – อุปสรรคของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

ประเด็นพิจารณา 
โอกาส 

(Opportunity) 
อุปสรรค 
(Treat) 

ผลกระทบที่เกิดขึ้น    
(Impact) 

1.  นโยบายของรัฐบาล 
 

   รัฐมีนโยบายทางการบริหารจัดการ ที่ดี  
พ.ศ.  2551  โดยมีเป้าหมายในการพัฒนา
และปรับปรุงระบบการบริหารงานภาครัฐ  
พัฒนาระบบงาน  สมรรถนะของ 
ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มี
ความสามารถในการปฏิบัติราชการ  สร้าง
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการ  
รวมทั้งเสริมสร้างมาตรฐานคุณธรรม  
จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการและเจ้าหน้าที่
ของรัฐ  และพัฒนาความโปร่งใสในการ
ปฏิบัติงานเพื่อป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ  ส่งผลให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลต้องปรับเปลี่ยน
กระบวนการท างานยึดหลักการ
แนวนโยบายรัฐเพื่อท าให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

2.  มาตรการปรับขนาดก าลังคน
ภาครัฐ 

  
 

 ส่วนราชการประจ าองค์การบริหารส่วน
ต าบลบางแห่งประสบกับข้อจ ากัดด้าน
ก าลังคนที่ไม่เพียงพอในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ไม่สอดคล้องกับเนื้องานที่มีแนวโน้มเพ่ิมมาก
ขึ้น 

     
 
 

ขั้นตอนที่  1 การจัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผน 

กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขั้นตอนที่  2  การประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล
โตนด การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นพิจารณา 
โอกาส 

(Opportunity) 
อุปสรรค 
(Treat) 

ผลกระทบที่เกิดขึ้น    
(Impact) 

3.  การมีส่วนร่วมของประชาชน  
 

  เนื่องจากประชาชนสามารถรับรู้ข่าวสาร
จากหลายช่องทางของสื่อมากขึ้น  ท าให้
ประชาชนเกิดความกระตือรือร้นที่จะ
รวมกลุ่มกันเพ่ือด าเนินกิจกรรมของสังคม
และส่วนรวมมากข้ึน  ซึ่งเป็นผลดีต่อ อบต. 
ในการสร้างเครือข่ายบุคลากรด้านอื่นๆ 

4.  ความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติ
ภารกิจระหว่างส่วนราชการ 

  
 

 ผลจากการปฏิรูประบบราชการ  ท าให้
ส่วนราชการหลายหน่วยงานยังขาดความ
ชัดเจนในการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน 

5.  แนวคิดการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี (Good  Governance) 

 
 

   การขยายผลการน าหลักการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดีมาใช้ในส่วนราชการ ท า
ให้ องค์การบริหารส่วนต าบล มีแนวทาง
และทิศทางในการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลที่ชัดเจนและมีระบบ เพื่อท าให้ผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

 

2. จุดแข็งขององค์กรและทรัพยากรบุคคล (Strengths) 
    2.1  บุคลากรส่วนใหญ่เป็นผู้มีประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญในการท างาน 

              2.2  บุคลากรส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ในพื้นที่   
              2.3  บุคลากรมีความรู้พ้ืนฐานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นส่วนมาก 

3. จุดอ่อนขององค์กรและทรัพยากรบุคคล (Weakness) 
              3.1  ส่วนราชการได้รับการพัฒนาที่ไม่สมดุล เนื่องจากลักษณะงานที่แตกต่างกัน เช่น  
การพัฒนาบุคลากรทางด้านไอที ฯลฯ 
              3.2  กรอบอัตราก าลังคนไม่สอดคล้องกับภารกิจ ในแต่ละหน่วยงาน 
              3.3 ยังไม่สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เข้าใจอย่างทั่วถึงทุกหมู่บ้าน 

4. สิ่งที่หน่วยทรัพยากรบุคคลควรท าแต่ยังไม่ได้ท า  
              4.1  จัดคนให้ตรงกับงาน 
              4.2  จัดท าคู่มือสิทธิประโยชน์ของข้าราชการให้ครอบคลุมทุกด้านและเผยแพร่ให้ทั่วถึง 
              4.3  ให้ข้าราชการรับสิทธิประโยชน์ตรงตามเวลาที่ก าหนด 
              4.4  ให้มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปร่งใส 
              4.6  ให้มีศูนย์กลางด้านบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลและพัฒนาให้ทันสมัยอยู่เสมอ 

4.7  สร้างจิตส านึกการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ือปฏิบัติงานตามภารกิจร่วมกัน 
4.8 ให้มีแผนพัฒนาข้าราชการเป็นรายบุคคล 
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          5. เป้าหมาย  
     5.1  ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนดในระยะสั้น 

       ของผู้บริหาร 
  (1)  พนักงานในองค์กรสามารถน านโยบายของผู้บริหารไปปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วง 
  (2)  การบริหารงานขององค์กรเป็นไปอย่างโปร่งใส พนักงานมีคุณธรรม และจริยธรรม 

(3)  พนักงานมีความรู้ และมีทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานขององค์กรมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

      ของพนักงานส่วนต าบล 
(1)  องค์กรให้การสนับสนุนพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งสายงานผู้บริหารทุกคนให้ได้รับการ

พัฒนาในแต่ละปี อย่างน้อย  1  หลักสูตร/โครงการ   
(2)  องค์กรให้การสนับสนุนพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งสายงานผู้ปฏิบัติทุกคนให้ได้รับการ  

พัฒนาในแต่ละปีอย่างละ  1  หลักสูตร/โครงการ 
(3)  องค์กรให้การสนับสนุนลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง ให้ได้รับการพัฒนาในแต่ละปีอย่างน้อย  

1 หลักสูตร/โครงการ 
       ของประชาชน 

(1) พนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  สามารถให้บริการประชาชนอย่างรวดเร็ว 
(2) พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  ต้อนรับประชาชนเป็นอย่างดีสามารถท างาน

ประชาชนพึงพอใจในการให้บริการ 
    5.2 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนดในระยะยาว 

      ของผู้บริหาร 
(1)  องค์การบริหารส่วนต าบลโตนดมีศักยภาพในการบริหารจัดการเพื่อตอบสนองความต้องการ

ของประชาชนในพื้นที่ 
  (2)  องค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  สามารถปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศในด้านการบริหารจัดการ 

     ของพนักงานส่วนต าบล 
(1) องค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  เป็นองค์กรที่น่าอยู่ 
(2) องค์กรให้การสนับสนุนในด้านการศึกษา  และความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ราชการ 

     ของประชาชน 
  (1)  องค์กรมีการบริหารจัดการที่ดี  มีความโปร่งใสในการบริหารงาน 
  (2)  องค์กรสามารถเป็นที่พ่ึงของประชาชนในพื้นที่ได้อย่างดียิ่ง 
  (3)  องค์กรสามารถท างานตอบสนองความต้องการของประชาชนได้   

(4)  พนักงานในองค์กรสามารถสร้างสัมพันธ์อันดีกับประชาชนและสามารถท าให้ประชาชนพึง
พอใจในการให้บริการ 
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1.  เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดข้ึนใน  1 – 3 ปี ข้างหน้า คืออะไร 
 1.1  งานกระบวนการ 
 1.2  คน 
 1.3  ทรัพยากร 
 1.4  ผู้รับบริการหรือผู้รับผลกระทบภายนอกองค์กร 
2.  อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่  และอยากให้รักษาไว้ต่อไป หรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป 
3.  อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทาย  หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จ

ตามเป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
4.  อะไรบ้างที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า  แต่ไม่ได้ท าให้ช่วงที่ผ่านมาหรือท่านคาดหวังให้

หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 
 
 
 
 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 
1.  สร้างบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน  มีทักษะ  และสมรรถนะในการ 

ปฏิบัติงานเพื่อเป็นที่ปรึกษา  วางแผน  และก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากร  
2.  การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบหลายทิศทางและทุกระดับท่ีสามารถน าไปใช้กับการ 

บริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3.  มีแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  เพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งระยะสั้น 

และระยะยาว 
4.  จัดให้มีระบบฐานข้อมูลและเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงาน 
5.  พัฒนาผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นผู้น าในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
6.  สร้างจิตส านึก  ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรรู้จักการท างาน   เป็นทีม  การ 

เสียสละ สมานฉันท์  และอนุรักษ์วัฒนธรรมท้องถิ่น 
7.  การบริหารจัดการก าลังคนขององค์การบริหารส่วนต าบลให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ 

องค์การบริหารส่วนต าบล 
8.  การจัดการความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information  Technology) ให้กับบุคลากร

และองค์กรในองค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ือมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
9. เสริมสร้างให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ได้แก่ การจัด 

สวัสดิการที่เป็นธรรม  การสร้างแรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 

 
 
 
 
 
 
 
 

 ประเด็นค าถามเพื่อการสัมภาษณ์ผู้บริหาร/ประชุมคณะท างานฯ  

ขั้นตอนที่  3  วิเคราะห์ทิศทาง  นโยบาย  และก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 
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  นโยบาย และกลยุทธ์การบริหารงานบุคคล 
นโยบายและกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 

บุคลากรถือว่าเป็นทรัพยากรที่เป็นปัจจัยส าคัญและมีค่ายิ่งในการขับเคลื่อนการด าเนินการของ
องค์กร  จึงได้ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น  ส าหรับใช้เป็นกรอบและแนวทางในการจัดท า
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพ่ือเพ่ิมความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรมนุษย์ ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เกิดความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้และให้การปฏิบัติงานมีความสุข มีขวัญและก าลังใจที่ดีเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน และมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น องค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  จึงมีนโยบายและกลยุทธ์ด้านต่างๆ ดังนี้ 

1. นโยบายด้านการโครงสร้างการบริหาร นโยบายเกี่ยวกับประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล 
 เป้าประสงค ์ วางแผน สนับสนุนและส่งเสริมให้มีโครงสร้าง ระบบงาน การจัดกรอบอัตราก าลังและการ
บริหารอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรและเพียงพอ มีความคล่องตัวต่อการขับเคลื่อนการด าเนินงาน
ของทุกหน่วยงานในองค์กร รวมทั้งมีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพเชื่องโยงกับผลตอบแทนและมีการ
ก าหนดสมรรถนะและลักษณะที่พึงประสงค์ของพนักงานที่องค์กรคาดหวัง 
 กลยุทธ์ 
 1. ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบงานและกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธ
กิจ และแผนการปรับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 
 2. จัดท าสมรรถนะ และน าสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งด้านการสรรหา 
การเลื่อนข้ันเงินเดือนและปรับต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนการพัฒนาบุคลากรและการ
บริหารผลตอบแทน 
 3. มีเส้นทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ 
 4. จัดท าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะหลัก 
 5. จัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งงานและการบริหารจัดการคนดี และคนเก่งขององค์กร 

2. นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร 
เป้าประสงค ์ ส่งเสริมให้มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ทั่วถึง และต่อเนื่อง โดยการเพ่ิมพูน ความรู้ 

ความสามารถ ศักยภาพ และทักษะการท างานที่เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์
ขององค์กร เพ่ือให้การขับเคลื่อนการด าเนินงานตามพันธกิจขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย รวมทั้งส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมให้กับบุคลากรในองค์กร 
 กลยุทธ์ 
 1.จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจของ อบต. 
 2.จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งงานและสายอาชีพตามสมรรถนะ แผนการสืบทอดต าแหน่งและ
การบริหารจัดการคนดีและคนเก่งขององค์กร 
 3.พัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับตาม
สายอาชีพและต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง 
 4.ส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์กร ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของ อบต.โตนด 
 5.พัฒนางานด้านการจัดการความรู้ องค์ความรู้ เพื่อสร้างวัฒนธรรมเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้ การ
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการท างานอย่างต่อเนื่อง 

3. นโยบายด้านการพัฒนาระบบสารสนเทศ 
เป้าประสงค ์ ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน ช่วยลดขั้นตอนของงาน 
ปริมาณเอกสาร สามารถน าไปวิเคราะห์เพื่อการวางแผนตัดสินใจในการปฏิบัติงานและใช้บริหารงานด้วยบุคลากร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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กลยุทธ์ 

 1.พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
 2.ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากร 
 3.เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากรให้ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อรองรับ
การใช้งานระบบ และเพ่ือขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือรองรับการพัฒนาระบบในอนาคต 

4. นโยบายด้านสวัสดิการ 
เป้าประสงค ์ เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญก าลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี ความผาสุกและพึงพอใจให้

ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อรักษาคนดี คนเก่งไว้กับองค์กร โดยการส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานและ
สมรรถนะในทุกโอกาส สร้างช่องทางการสื่อสาร ให้สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดจัดสวัสดิการความ
ปลอดภัย อาชีวปลอดภัย และสิ่งแวดล้อมในการท างาน ตามความจ าเป็นและเหมาะสมเป็นไปตามที่กฎหมาย
ก าหนด และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดี ระหว่างผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ 
 กลยุทธ์ 
 1.ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 3.ยกย่องพนักงานที่เป็นคนเก่ง คนดีและคุณประโยชน์ให้องค์กร 
 4.ปรับปรุงระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ 
 5.ปรับปรุงช่องทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

5.นโยบายด้านการบริหาร 
 1.กระจายอ านาจไปสู่ผู้บริหารระดับหัวหน้างาน ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาในระดับต้น 
 2.มีการก าหนดแผนกลยุทธ์เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานให้เป็นไปตามแผนงาน และทิศทางที่วางไว้ 
 3.มีการจัดท าแผนปฏิบัติงานประจ าปีตามภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ 
 4.มีการบริหารจัดการมุ่งสู่คุณภาพด้วยความมุ่งมั่น รวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพให้มีความคุ้มค่า
และเกิดประโยชน์สูงสุด 
 5.มีการติดตามและประเมินผลด้วยการประชุมประจ าเดือนและคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อ
รับทราบปัญหาอุปสรรค และปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง โดยให้มีโครงสร้างส่วนราชการภายใน อบต.โตนด  ดังนี้ 
 

โครงสร้างที่ต้องก าหนดส่วนราชการที่มีอยู่ได้แก่  ส านักงานปลัด,กองคลัง, กองช่าง  และกอง
การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  ดังนี้ 

 
 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
(พ.ศ.2564-2566) 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ 
หมาย
เหต ุ

๑.  ส านักปลัด อบต. 
๑.๑  งานบริหารงานทั่วไป 
      -  งานสารบรรณ 
      -  งานอ านวยการและข้อมูลข่าวสาร 
      -  งานเลือกตั้ง 
      -  งานควบคุมและส่งเสริมการท่องเที่ยว 
      -  งานกิจการสภา 
      -  งานทะเบียนพานิชย ์
      -  งานอ่ืนที่ไม่อยู่ในความรับผิดชอบส่วนใด 
 

๑.  ส านักปลัด อบต. 
๑.๑  งานบริหารงานทั่วไป 
      -  งานสารบรรณ 
      -  งานอ านวยการและข้อมูลข่าวสาร 
      -  งานเลือกตั้ง 
      -  งานควบคุมและส่งเสริมการท่องเที่ยว 
      -  งานกิจการสภา 
      -  งานทะเบียนพานิชย ์
      -  งานอ่ืนที่ไม่อยู่ในความรับผิดชอบส่วนใด 
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1.2 งานการเจ้าหนา้ที ่
      -  งานอัตราก าลัง 
      -  งานบรรจุแต่งตั้ง 
      -  งานบุคลากร 
      -  งานบ าเหน็จบ านาญ 
      -  งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
      -  งานสิทธิสวสัดิการพนักงานส่วนต าบล พนักงานจา้ง 
1.3  งานสวสัดิการสังคม 
      - งานบริหารงานสวัสดิการสังคม 
      - งานพฒันาชุมชน 
      - งานสงเคราะห์เด็กและเยาวชน   
      - งานส่งเสริมสวัสดภิาพเดก็และเยาวชน 
      - งานสงเคราะห์ประชาชน 
      - งานส่งเสริมและสนบัสนนุองค์การสังคมสงเคราะห์ 
      - งานส่งเสริมสวัสดิภาพสตรีและสงเคราะห์หญิง 
๑.4  งานยุทธศาสตร์และงบประมาณ 
      -  งานนโยบายและแผนพฒันา 
      -  งานวชิาการ 
      -  งานข้อมูลและการประชาสัมพันธ์ 
      -  งานสารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์ 
      -  งานงบประมาณ 
๑.5  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
      -  งานอ านวยการ 
      -  งานป้องกัน 
      -  งานช่วยเหลือฟื้นฟ ู
      -  งานกู้ภัย 
๑.6  งานนิติการ 
      -  งานกฎหมายและนิติกรรม 
      -  งานการด าเนินการทางคดีและศาลปกครอง 
      -  งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุทธรณ ์
      -  งานระเบยีบการคลงั 
      -  งานข้อบัญญัติ อบต. 
๑.7  งานส่งเสริมการเกษตร 
      - งานวชิาการเกษตรและเทคโนโลยี 
      - งานส่งเสริมและปรับปรุงขยายพันธุ์พชื 
      - งานป้องกันและรักษาโรคและสตรูพืช 
      - งานส่งเสริมการแปรรูปผลิตภัณฑ์การเกษตร 
      - งานส่งเสริมปศุสัตว ์
      - งานวชิาการปศุสัตว์และเทคโนโลยี 
      - งานส่งเสริมและปรับปรุงขยายพันธุ์พชื 
      - งานเพาะพันธุ์และอนบุาลสัตว์ 
      - งานป้องกันและรักษาโรคและกักสัตว์ 

1.2 งานการเจ้าหนา้ที ่
      -  งานอัตราก าลัง 
      -  งานบรรจุแต่งตั้ง 
      -  งานบุคลากร 
      -  งานบ าเหน็จบ านาญ 
      -  งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
      -  งานสิทธิสวสัดิการพนักงานส่วนต าบล พนักงานจา้ง 
1.3  งานสวสัดิการสังคม 
      - งานบริหารงานสวัสดิการสังคม 
      - งานพฒันาชุมชน 
      - งานสงเคราะห์เด็กและเยาวชน   
      - งานส่งเสริมสวัสดิภาพเดก็และเยาวชน 
      - งานสงเคราะห์ประชาชน 
      - งานส่งเสริมและสนบัสนนุองค์การสังคมสงเคราะห์ 
      - งานส่งเสริมสวัสดิภาพสตรีและสงเคราะห์หญิง 
๑.4  งานยุทธศาสตร์และงบประมาณ 
      -  งานนโยบายและแผนพฒันา 
      -  งานวชิาการ 
      -  งานข้อมูลและการประชาสัมพันธ์ 
      -  งานสารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์ 
      -  งานงบประมาณ 
๑.5  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
      -  งานอ านวยการ 
      -  งานป้องกัน 
      -  งานช่วยเหลือฟื้นฟ ู
      -  งานกู้ภัย 
๑.6  งานนิติการ 
      -  งานกฎหมายและนิติกรรม 
      -  งานการด าเนินการทางคดีและศาลปกครอง 
      -  งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุทธรณ ์
      -  งานระเบยีบการคลงั 
      -  งานข้อบัญญัติ อบต. 
๑.7  งานส่งเสริมการเกษตร 
      - งานวชิาการเกษตรและเทคโนโลยี 
      - งานส่งเสริมและปรับปรุงขยายพันธุ์พชื 
      - งานป้องกันและรักษาโรคและสตรูพืช 
      - งานส่งเสริมการแปรรูปผลิตภัณฑ์การเกษตร 
      - งานส่งเสริมปศุสัตว ์
      - งานวชิาการปศุสัตว์และเทคโนโลยี 
      - งานส่งเสริมและปรับปรุงขยายพันธุ์พชื 
      - งานเพาะพันธุ์และอนบุาลสัตว์ 
      - งานป้องกันและรักษาโรคและกักสัตว์ 
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1.8 งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
      -  งานอนามัยและสิ่งแวดลอ้ม 
      -  งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
      -  งานรักษาความสะอาด 
      -  งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อม 
      -  งานควบคุมโรค 
      -  งานบริการสาธารณสุข 

1.8 งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
      -  งานอนามัยและสิ่งแวดลอ้ม 
      -  งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
      -  งานรักษาความสะอาด 
      -  งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อม 
      -  งานควบคุมโรค 
      -  งานบริการสาธารณสุข 

 

๒.  กองคลัง 
๒.๑  งานการเงิน 
      -  งานรับ  
      -  เบิกจ่ายเงิน 
      -  งานจัดท าฎีกาเบิกจา่ยเงนิ 
      -  งานเก็บรักษาเงนิ 
๒.๒  งานบัญช ี
      -  งานการบัญช ี
      -  งานทะเบียนคุมการเบิกจ่าย 
      -  งานการเงนิและงบทดลอง 
      -  งานงบแสดงฐานะทางการเงิน 
๒.๓  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได ้
      -  งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและคา่เช่า 
      -  งานพฒันารายได ้  
     -  งานควบคุมกิจการค้าและค่าปรับ 
     -  งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 
๒.๔  งานพัสดุและทรัพยส์ิน 
     -  งานทะเบียนทรัพย์สนิและแผนที่ภาษี 
     -  งานพสัด ุ
     -  งานทะเบียนเบิกจ่ายวสัดคุรุภัณฑ์ และยานพาหนะ  
๓.  กองช่าง 
๓.๑  งานก่อสร้าง 
      -  งานก่อสร้างและบูรณะถนนและไฟฟา้ 
      -  งานก่อสร้างและบูรณะสภาพและโครงการพิเศษ 
      -  งานระบบข้อมูลและแผนที่เส้นทางคมนาคม 
      -  งานบ ารุงรักษาเครื่องจักรและยานพาหนะ 
๓.๒  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
      -  งานสถาปัตยกรรม 
      -  งานวิศวกรรม 
      -  งานประเมินราคา 
      -  งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
      -  ฝ่ายบริการข้อมูลและหลักเกณฑ์ 
      -  งานออกแบบ 

๒.  กองคลัง 
๒.๑  งานการเงิน 
      -  งานรับ  
      -  เบิกจ่ายเงิน 
      -  งานจัดท าฎีกาเบิกจา่ยเงนิ 
      -  งานเก็บรักษาเงนิ 
๒.๒  งานบัญช ี
      -  งานการบัญช ี
      -  งานทะเบียนคุมการเบิกจ่าย 
      -  งานการเงนิและงบทดลอง 
      -  งานงบแสดงฐานะทางการเงิน 
๒.๓  งานสารสนเทศภาษีและทะเบียนทรัพยส์ิน 
      -  งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและคา่เช่า 
      -  งานพฒันารายได ้
      -  งานควบคุมกิจการค้าและค่าปรับ 
      -  งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 
๒.๔  งานพัสดุและทรัพยส์ิน 
     -  งานทะเบียนทรัพย์สนิและแผนที่ภาษี 
     -  งานพสัด ุ
     -  งานทะเบียนเบิกจ่ายวสัดคุรุภัณฑ์ และยานพาหนะ 
๓.  กองช่าง 
๓.๑  งานก่อสร้าง 
     - งานก่อสร้างและบูรณะถนนและไฟฟา้ 
     - งานก่อสร้างและบูรณะสภาพและโครงการพิเศษ 
     - งานระบบข้อมูลและแผนที่เส้นทางคมนาคม 
     - งานบ ารุงรักษาเครื่องจักรและยานพาหนะ 
๓.๒  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
      -  งานสถาปัตยกรรม 
      -  งานวิศวกรรม 
      -  งานประเมินราคา 
      -  งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
      -  ฝ่ายบริการข้อมูลและหลักเกณฑ์ 
      -  งานออกแบบ 
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๓.๓  งานประสานสาธารณปูโภค 
      -  งานประสานสาธารณูปโภคและกิจการประปา 
      -  งานขนส่งและวิศวกรรมจราจร 
      -  งานระบายน้ า 
      -  งานจัดตกแต่งสถานที ่
      -  งานจัดรปูที่ดนิและฟืน้ฟเูมือง 
๓.๔  งานบริหารทั่วไปเก่ียวกับเคหะและชุมชน 
     -  งานไฟฟ้า 
     -  งานสวนสาธารณะ 
     -  งานก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฎิกูล 
     -  งานบ าบัดน้ าเสีย 

๓.๓  งานประสานสาธารณปูโภค 
      -  งานประสานสาธารณูปโภคและกิจการประปา 
      -  งานขนส่งและวิศวกรรมจราจร 
      -  งานระบายน้ า 
      -  งานจัดตกแต่งสถานที ่
      -  งานจัดรปูที่ดนิและฟืน้ฟเูมือง 
๓.๔  งานบริหารทั่วไปเก่ียวกับเคหะและชุมชน 
     -  งานไฟฟ้า 
     -  งานสวนสาธารณะ 
     -  งานก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฎิกูล 
     -  งานบ าบัดน้ าเสีย 

 

๔.  กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม 
๔.๑  งานบริหารการศึกษา 
      -  งานบริหารวิชาการ 
      -  งานนิเทศการศึกษา 
      -  งานลูกเสือและยุวกาชาด 
๔.๒  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
      - งานห้องสมุดพิพธิภัณฑ์และเครือข่าย ทางการศึกษา 
      -  งานกิจการศาสนา 
      -  งานส่งเสริมประเพณี ศลิปะและวัฒนธรรม 
      -  งานกิจการเด็กและเยาวชน 
      -  งานกีฬาและสันทนาการ 
4.3  งานส่งเสริมกิจการโรงเรียน 
      -  งานข้อมูล 
      -  งานประสานกิจกรรม 
      -  งานส่งเสริมการศึกษา 
4.4  งานศูนย์พฒันาเด็กเล็ก 
      -  งานข้อมูลพฒันาการเด็ก 
      -  งานวชิาการและสง่เสริมพัฒนาการเด็ก 
      -  งานกิจกรรมศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
      -  งานติดตามและประเมินผล 

๔.  กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม 
๔.๑  งานบริหารการศึกษา 
      -  งานบริหารวิชาการ 
      -  งานนิเทศการศึกษา 
      -  งานลูกเสือและยุวกาชาด 
๔.๒  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
      - งานห้องสมุดพิพธิภัณฑ์และเครือข่าย ทางการศึกษา 
      -  งานกิจการศาสนา 
      -  งานส่งเสริมประเพณี ศลิปะและวัฒนธรรม 
      -  งานกิจการเด็กและเยาวชน 
      -  งานกีฬาและสันทนาการ 
4.3  งานส่งเสริมกิจการโรงเรียน 
      -  งานข้อมูล 
      -  งานประสานกิจกรรม 
      -  งานส่งเสริมการศึกษา 
4.4  งานศูนย์พฒันาเด็กเล็ก 
      -  งานข้อมูลพฒันาการเด็ก 
      -  งานวชิาการและสง่เสริมพัฒนาการเด็ก 
      -  งานกิจกรรมศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
      -  งานติดตามและประเมินผล 

 

5. หน่วยตรวจสอบภายใน 
5.๑ งานตรวจสอบภายใน 
      -  งานจัดท าแผนการตรวจสอบภายในประจ าปี 
      - งานการตรวจสอบติดตามและการประเมินผลการ
ด าเนินงานตามแผนงาน 
      -  งานรายงานผลการตรวจสอบภายใน 
      - งานบริการข้อมูล สถิต ิ ช่วยเหลือให้ค าแนะน าแนว
ทางแก้ไข ปรับปรุงการปฏบิัติงานแก่หน่วยรับตรวจ และ
ผู้เกี่ยวข้อง 
 
 

5. หนว่ยตรวจสอบภายใน 
5.๑ งานตรวจสอบภายใน 
      -  งานจัดท าแผนการตรวจสอบภายในประจ าปี 
      - งานการตรวจสอบติดตามและการประเมินผลการ
ด าเนินงานตามแผนงาน 
      -  งานรายงานผลการตรวจสอบภายใน 
      - งานบริการข้อมูล สถิต ิ ช่วยเหลือให้ค าแนะน าแนว
ทางแก้ไข ปรับปรุงการปฏบิัติงานแก่หน่วยรับตรวจ และ
ผู้เกี่ยวข้อง 
 
 

 

 



-16- 
6. นโยบายด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 
    1. บริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับความจ าเป็นตามพันธกิจ 
    2. พัฒนาระบบวางแผนและติดตามประเมินผลการใช้ก าลังคน 
    3. พัฒนาผลิตภาพและความคุ้มค่าของก าลังคน 
    4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารก าลังคน โดยให้มีอัตราก าลังในแผนอัตราก าลัง 

3 ปี (พ.ศ.2564–2566) ปรับปรุงครั้งท่ี 1  ดังนี้   
 

 
ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 

ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งท่ี 

คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง 

ระยะเวลา ๓ ปี ข้างหน้า 

อัตราก าลังคน 

เพ่ิม/ลด 

 
หมาย
เหตุ 

๒๕64 ๒๕65 ๒๕66 ๒๕64 ๒๕65 ๒๕66 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 1 1 1 1 - - -  
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดบักลาง)         
รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 1 1 1 1 - - -  
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดบัตน้)         
         
ส านักปลัด อบต. (01)         
นักบริหารงานทั่วไป ระดบัต้น (หัวหน้าส านักปลัด) 1 1 1 1 - - -  
นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
นักพัฒนาชุมชนช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
นิติกรปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -  
นักวิชาการเกษตรช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารภัยช านาญงาน 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้าง         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานสาธารณสุขชมุชน 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพฒันาชุมชน 1 1 1 1 - - -  
นักการภารโรง 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  
คนงานทั่วไป 2 2 2 2 - - -  
         

รวม 18 18 18 18 - - -  
กองคลัง (04)         
นักบริหารงานการคลัง ระดบัตน้ (ผู้อ านวยการกองคลัง) 1 1 1 1 - - -  
นักวิชาการเงินและบัญชชี านาญการ 1 1 1 1 - - -  
นักวิชาการคลังช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
นักวิชาการจัดเก็บรายไดช้ านาญการ 1 1 1 1 - - -  
นักวิชาการพัสดุช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งที ่
คาดว่าจะต้องใชใ้นช่วง 

ระยะเวลา  ๓ ปี 
ข้างหน้า 

อัตราก าลังคน 
เพิ่ม/ลด 

 
หมาย
เหต ุ

๒๕64 ๒๕65 ๒๕66 ๒๕64 ๒๕65 ๒๕66 
พนักงานจ้าง         
ผช.จพง.จัดเก็บรายได ้ 1 1 1 1 - - -  
ผช.จพง.การเงินและบัญช ี 1 1 1 1 - - -  

รวม 7 7 7 7 - - -  
กองช่าง         
นักบริหารงานชา่ง ระดับต้น (ผูอ้ านวยการกองช่าง) 1 1 1 1 - - -  
นายช่างโยธาอาวุโส 1 1 1 1 - - -  
นายช่างโยธาช านาญงาน 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้าง         
ผู้ช่วย จพง.การประปา 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจดมาตรวัดน้ าประปา 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับรถยนต์ (รถขยะ) 1 1 1 1 - - -  
คนงานทั่วไป 2 2 2 2 - - -  

. รวม 9 9 9 9 - - -  
กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม         
นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น (ผอ.กองการศึกษาฯ) 1 1 1 1 - - - ว่าง 
นักวิชาการศึกษาช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานธุรการปฎบิัติงาน 1 1 1 1 - - -  
ครู คศ.1 2 2 2 2 - - -  
พนักงานจ้าง         
ผช.ครูผู้ดูแลเด็ก (คุณวุฒ)ิ 2 2 2 2 - - -  
คนงานทั่วไป - - 1 1 - +1 - เพิ่ม 

รวม 7 7 8 8 - +1 -  
หน่วยตรวจสอบภายใน         
นักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการ 1 1 1 1 - - -  

รวม 1 1 1 1 - - -  

รวมทั้งสิ้น 42 42 43 43 - +1 -  

 
7. นโยบายด้านการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ หรือองค์การแห่งการเรียนรู้ 

(Learning  Organization) 
   1.สร้างความรู้และความเข้าใจให้กับบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการและคุณค่าของการจัดการความรู้ 
   2.ส่งเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององค์กรที่เอ้ือต่อการแบ่งปันและถ่ายทอด 
   3.ส่งเสริมให้มีการพัฒนาระบบจัดการความรู้ เพื่อให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ต่างๆ ของ

องค์กร และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   4.จัดท า “แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan)” โดยมีแนวทางการด าเนินการ ดังนี้ 
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      กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process)  เป็นกระบวนการที่จะช่วย
ให้เกิดพัฒนาการของความรู้หรือการจัดการความรู้ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กรมีทั้งหมด 7 ขั้นตอนคือ 
  1). การบ่งชี้ความรู้เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์พันธกิจยุทธศาสตร์เป้าหมายคืออะไร
และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเราจ าเป็นต้องใช้อะไรขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้างอยู่ในรูปแบบใดอยู่ที่ใคร 
  2). การสร้างและแสวงหาความรู้เช่นการสร้างความรู้ใหม่แสวงหาความรู้จากภายนอกรักษา
ความรู้เก่าก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว 
  3). การจัดความรู้ให้เป็นระบบเป็นการวางโครงสร้างความรู้เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการเก็บ
ความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 
  4). การประมวลและกลั่นกรองความรู้เช่นปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐานใช้ภาษา
เดียวกันปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์ 
  5). การเข้าถึงความรู้เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวกเช่นระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์เป็นต้น 
  6). การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ท าได้หลายวิธีการโดยกรณีเป็น  Explicit Knowledge อาจ
จัดท าเป็นเอกสารฐานความรู้เทคโนโลยีสารสนเทศหรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็นระบบทีมข้ามสาย
งานกิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ระบบพ่ีเลี้ยงการสับเปลี่ยนงานการยืมตัวเวที
แลกเปลี่ยนความรู้เป็นต้น 
  7). การเรียนรู้ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงานเช่นเกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์
ความรู้การน าความรู้ในไปใช้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)  
  เป็นกรอบความคิดแบบหนึ่งเพ่ือให้องค์กรที่ต้องการจัดการความรู้ภายในองค์กรได้มุ่งเน้นถึง
ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรที่จะมีผลกระทบต่อการจัดการความรู้ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบดังนี้ 
  1). การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม - เช่นกิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร (ที่ทุกคนมองเห็น), โครงสร้างพ้ืนฐานขององค์กร, ทีม/หน่วยงานที่รับผิดชอบ, มีระบบการติดตามและ
ประเมินผล, ก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จชัดเจน 
  2). การสื่อสาร - เช่นกิจกรรมที่ท าให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะท า, ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับ
ทุกคน, แต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 
  3). กระบวนการและเครื่องมือ - ช่วยให้การค้นหาเข้าถึงถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู้สะดวก
รวดเร็วขึ้นโดยการเลือกใช้กระบวนการและเครื่องมือขึ้นกับชนิดของความรู้ , ลักษณะขององค์กร (ขนาด, สถาน
ที่ตั้งฯลฯ), ลักษณะการท างาน, วัฒนธรรมองค์กร, ทรัพยากร 
  4). การเรียนรู้ - เพ่ือสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการจัดการ
ความรู้โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึงเนื้อหา, กลุ่มเป้าหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง 
  5). การวัดผล - เพ่ือให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่ , มีการน าผลของ
การวัดมาใช้ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้น, มีการน าผลการวัดมาใช้ในการสื่อสารกับบุคลากรใน
ทุกระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้และการวัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลที่ขั้นตอนไหนได้แก่วัด
ระบบ (System), วัดที่ผลลัพธ์ (Out put) หรือวัดที่ประโยชน์ที่จะได้รับ (Out come)  
  6). การยกย่องชมเชยและให้รางวัล - เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
และการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับโดยข้อควรพิจารณาได้แก่ค้นหาความต้องการของบุคลากร , แรงจูงใจ
ระยะสั้นและระยะยาว, บูรณาการกับระบบที่มีอยู่, ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับกิจกรรมที่ท าในแต่ละช่วงเวลา 
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การจัดการความรู้ 

  มีผู้รู้ได้กล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุมที่อาจรวบรวมมาชี้ธงค าตอบว่าหัวใจของ KM อยู่ที่ไหนได้
โดยอาจกล่าวเป็นล าดับขั้นหัวใจของ KM เหมือนกับล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of needs) ของ 
McGregor ได้โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกท่ีเป็นสากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรู้คือพลัง (DOPA KM Team)  
  1. Knowledge is Power :ความรู้คือพลัง 
  2. Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents but 
rather in interactions between people. (Thomas H Davenport) :ความส าเร็จของการถ่ายทอดความรู้
ไม่ใช่อยู่ท่ีคอมพิวเตอร์หรือเอกสารแต่อยู่ที่การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนด้วยกัน 
  3. The great end of knowledge is not knowledge but action :จุ ดหมายปลายทาง
ส าคัญของความรู้มิใช่ที่ตัวความรู้แต่อยู่ที่การน าไปปฏิบัติ 
  4. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge 
productive :นิยามใหม่ของผู้จัดการคือผู้ซึ่งท าให้ความรู้ผลิตดอกออกผล 
 

 8. นโยบายด้านภาระงาน 
  1.มีการก าหนดภาระงานของบุคคลทุกคนอย่างชัดเจน 
  2.มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของทุกงาน 
  3.บุคลากรมีการพัฒนา ศึกษา ท าความเข้าใจถึงภาระงานร่วมกันอย่างสม่ าเสมอโดยทุกงาน
จะต้อง มีการประชุมบุคลากรภายในเพื่อเป็นการรายงานผลการด าเนินงาน การแก้ไขปัญหาอุปสรรคและปรับปรุง 
ภาระงานประจ าทุกเดือน โดยให้งานการเจ้าหน้าที่ จัดท าค าสั่งการแบ่งงานและก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของ
ส่วนราชการ ในองค์การบริหารส่วนต าบลโตนด แยกเป็นส่วนราชการ และให้มีการทบทวนการปฏิบัติหน้าที่ทุก
รอบการประเมิน หรือเมื่อมีภาระงานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
 

 9. นโยบายด้านระบบสารสนเทศ 
  1.ให้ทุกงานในทุกกองใช้ข้อมูลเพื่อวิเคราะห์งานจากแหล่งข้อมูลเดียวกัน 
  2.ให้ทุกงานจัดท าฐานข้อมูลด้วยระบบคอมพิวเตอร์ในภารกิจของงานนั้นๆ และหาแนวทางใน
การเชื่องโยงข้อมูลเพื่อใช้ร่วมกัน 
  3.ให้มีการปรับปรุงฐานข้อมูลที่รับผิดชอบให้เป็นปัจจุบันอย่างสม่ าเสมอ โดยให้ปฏิบัติตามแผน
แม่บทสารสนเทศขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด งานการเจ้าหน้าที่ต้องมี การประชาสัมพันธ์ผ่านเทคโนโลยี
สารสนเทศอย่างต่อเนื่อง 

 10. นโยบายด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
  1.มีการประชุมหัวหน้างานกับผู้อ านวยการกองเพ่ือเป็นการรายงานผลติดตาม และร่วมแก้ไข
ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนร่วมให้ข้อเสนอแนะต่อการบริหารของหน่วยงานเป็นประจ า 
  2.ทุกงานมีการประชุมงาน เพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานร่วมกัน 
  3.สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
  4.ส่งเสริมมาตรการการมีส่วนร่วมในการใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
  5.ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างและใช้องค์ความรู้ในกระบวนการท างาน เพื่อให้บุคลากรพัฒนา 
ทักษะและความช านาญในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามพันธกิจขององค์กรให้เกิดประโยชน์ประสิทธิภาพ สูงสุด
และมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง 
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11.นโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  1.มีการสนับสนุนส่งเสริมพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่องด้วยการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ ที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากร 
  2.สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 
  3.มีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรทั้งด้านทักษะวิชาการและการรอบรู้และน าผลมา
เป็นแนวในการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง โดยให้งานการเจ้าหน้าที่ จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง 3 ปี (พ.ศ.2564-2566) ปรับปรุงครั้งที่ 1 

 12.นโยบายด้านการเงินและงบประมาณ 
  1.มีการจัดท าแผนการใช้เงินงบประมาณทั้งงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้ ให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์และสอดคล้องกับภารกิจของกอง และให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติงานประจ าปี 
  2.มีการจัดท าสรุปรายงานการใช้จ่ายงบประมาณทั้งงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้
ประจ าเดือน เวียนให้บุคลากร และประชาชนทั่วไปได้ทราบทุกเดือน 
  3.มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นระบบการบริหารและ
จัดการตามระบบบัญชีมาใช้ 
  4.มีการมอบหมายให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบและปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส โดยให้กอง
คลัง ด าเนินการจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินงานแล้วประชาสัมพันธ์ให้ทุกกองและประชาชนทั่วไปได้รับทราบ
เป็นประจ าทุกเดือน 

 13.นโยบายด้นการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
  1.สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมของท้องถิ่น 
  2.จัดท าแผน/กิจกรรม/โครงการที่เป็นประโยชน์สอดคล้องกับแผนงานด้านท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
  3.ด าเนินการให้ผู้บริหารและบุคลากรตระหนักในกิจกรรมด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมที่
น าไปสู่การสร้างสรรค์ รวมทั้งการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู สืบสานประเพณีและวัฒนธรรม 

 14.นโยบายด้านคุณธรรมจริยธรรมองค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 
  อนุสนธิจากคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) ได้ก าหนด
มาตรฐาน ทางคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างประจ าขององค์กรปกครองส่วนท้องถาน ซึ่ง
ได้ประมวล ขึ้นจากข้อเสนอแนะของผู้บริหารท้องถิ่นและประชาชนผู้รับบริการ จากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยมี วัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นหลักการและแนวทางปฏิบัติให้ข้าราชการหรือ พนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้างของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยทั่วไปใช้ยึดถือปฏิบัติเป็นเครื่องก ากับความประพฤติ ได้แก่ 
  1.พึงด ารงตนให้ตั้งมั่นอยู่ในศีลธรรม ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต เสียสละ และมีความ
รับผิดชอบ 
  2.พึงปฏิบัติหน้าที่อย่างเปิดเผย โปร่งใส พร้อมให้ตรวจสอบ 
  3.พึงให้บริการด้วยความเสมอภาคสะดวก รวดเร็ว มีอัธยาศัยไมตรีโดยยึดประโยชน์ของ
ประชาชนเป็นหลัก 
  4.พึงปฏิบัติหน้าที่โดยยึดผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างคุ้มค่า 
  5.พึงพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ และตนเองให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
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  การวิเคราะห์แรงเสริม – แรงต้าน  
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1  สร้างบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน  มีทักษะ  และสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเป็นที่ปรึกษา  วางแผน  และก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากร 

แรงเสริม / สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน / ปัญหา / อุปสรรค 

1.  มีการสนับสนุนและเสริมสร้างองค์ความรู้และเทคโนโลยี
สารสนเทศขั้นพ้ืนฐานให้แก่บุคลากร    ทุกหน่วยงาน 
2.  ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 
3.  มีนโยบาย / แผนงานและยุทธศาสตร์ของ องค์การบริหารส่วน
ต าบลเพื่อพัฒนาทรัพยากร บุคคล 
4.  มีหน่วยงานกลางสนับสนุนวิทยากรในการพัฒนาบุคลากร 
5.  บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง 
5.  มีอุปกรณ์พ้ืนฐานด้านไอทีทุกหน่วยงาน 

1.  งบประมาณท่ีได้รับจัดสรรมีไม่
เพียงพอในการพัฒนาบุคลากร 
2.  บุคลากรบางหน่วยงานขาดความ
กระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง 
3.  วัสด ุ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานบาง
หน่วยงานไม่ทันสมัย 
4.  จ านวนบุคลากรที่มาให้ความรู้เฉพาะ
ด้านมีจ ากัด (เช่น  ด้าน IT  เป็นต้น) 
5.  ความไม่ต่อเนื่องในนโยบายการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในการพัฒนา
บุคลากรในแต่ละด้าน 

สิ่งท่ีท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท าเพื่อลดแรงต้าน 
1.  ส่วนกลางควรให้ความสนับสนุนงบประมาณในด้านการพัฒนา
บุคคลที่เพียงพอและอย่างต่อเนื่อง 
2.  สร้างแรงจูงใจเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรที่ได้ทุ่มเท
เพ่ือปรับปรุงพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
3.  ควรมีการจัดหาวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย  เพื่อเพ่ิม
ขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน 
4.  กรมควรให้การสนับสนุนวิทยากรด้าน IT  ให้เพียงพอกับความ
ต้องการของแต่ละส่วนราชการ 

1.  มีการจัดท าแผนพัฒนาเพ่ิมขีด
สมรรถนะให้กับบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน
ทักษะและความรู้ความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม
สมัยใหม่ 
2.  จัดหาและพัฒนาอุปกรณ์ เครื่องมือ
เครื่องใช้ให้มีความทันสมัยโดยน า
เทคโนโลยีนวัตกรรมสมัยใหม่มาใช้ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงาน 
3.  พัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ความรู้ให้มีความต่อเนื่อง 
4.  ขอรับการสนับสนุนวิทยากรจาก
ภายนอก  เพ่ือเพ่ิมทักษะและความรู้ที่
หลากหลาย 

 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที่  4  ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลโตนดและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบหลายทิศทาง 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน / ปัญหา / อุปสรรค 
1.  มีระเบียบกฎหมายก าหนดการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานชัดเจน 
2.  มีสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 
3.  ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 
4.  มีการส่งเสริมให้มีการประเมินการปฏิบัติงานด้วย
ความโปร่งใส  เป็นธรรม 
5.   ผู้บริหารให้การสนับสนุนความเจริญก้าวหน้าตาม
สายงาน 
 

1.  ผู้บริหารบางคนมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไม่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
2.  จ านวนโควตาในการเลื่อนขั้นเงินเดือนจ ากัด 
3.  การประเมินผลขาดระบบคุณธรรม ไม่มีความ
ชัดเจน 
4.  ผู้ถูกประเมินบางคนไม่ยอมรับผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5.  ผู้บริหารไม่แจ้งเกณฑ์การประเมินการ
ปฏิบัติงานให้ผู้ถูกประเมินทราบ 
6.  การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ได้ยึดหลัก
ผลงาน 
7.  ขาดการประเมินอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

สิ่งท่ีท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท าเพื่อลดแรงต้าน 

1.  สร้างวัฒนธรรมการมีส่วนร่วมให้กับบุคลากร และ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีม 
2.  จัดกิจกรรมสัมพันธ์เพ่ือสร้างสายสัมพันธ์อันดีระหว่าง
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล 
3.  จัดสรรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ชัดเจน  เป็นธรรม  
เช่น  การฝึกอบรม  ศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ 
4.  จัดสรรงบประมาณในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบหลายทิศทาง 
5.  มีมาตรการที่ชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของแต่ละหน่วยงาน 

1.  มีการแปลงนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล
ลงไปสู่กลยุทธ์เชิงปฏิบัติการ 
2.  สร้างระบบการท างานเป็นทีมร่วมกันระหว่าง
องค์กรและส่วนราชการประจ าองค์การบริหารส่วน
ต าบลและส่วนราชการที่เก่ียวข้อง 
3.  ให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ถูกประเมินและตก
ลงหลักเกณฑ์ร่วมกันระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูก
ประเมินให้เป็นแนวเดียวกัน 
4.  มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
5.  สร้างคู่มือ/เครื่องมือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนให้เป็นมาตรฐานเดียวกันในแต่
ละต าแหน่งงาน 
6.  แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในแต่ละระดับของหน่วยงาน 
7.  เพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  มีแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  เพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งระยะสั้น
และระยะยาว 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน / ปัญหา / อุปสรรค 
1.  มีมติคณะรัฐมนตรีฯ รองรับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลอย่างต่อเนื่อง 
2.  มีการด าเนินโครงการ /แผนงาน การพัฒนาบุคลากร
ในแต่ละระดับ 
3.  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานควบคู่ไปกับการ
พัฒนาบุคลากร 
4.  กลุ่มเป้าหมายมีความหลากหลายท าให้มีการ
ถ่ายทอดองค์ความรู้ในรูปแบบวิทยาการ 

1.  งบประมาณในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรมี
น้อยไม่เพียงพอ 
2.  หลักสูตรอบรมเฉพาะทางเน้นไปที่ผู้บริหาร
มากกว่าผู้ปฏิบัติงาน 
3.  ไม่มีฐานข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรเป็น
รายบุคคลของส่วนราชการ 
4.  บุคลากรบางกลุ่มขาดความกระตือรือร้นในการ
สนับสนุนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
5.  ผู้บริหารบางคนยังไม่ให้ความสนใจกับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง 
6.  ขาดการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคคลากร 

สิ่งท่ีท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท าเพื่อลดแรงต้าน 
1.  วางแผนและพัฒนาจัดหลักสูตรให้เพียงพอและมี
คุณภาพในการพัฒนาบุคลากรทั้งในระดับผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงาน 
2.  พัฒนาและวางระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความ
ชัดเจนและถูกต้อง  พร้อมใช้งาน 
3.  ส่วนกลางควรก าหนดมาตรการให้มีการวางแผนการ
พัฒนาบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
4.  ควรน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ในการ
จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
5.  แต่งตั้งคณะท างานแต่ละภาคส่วนในแต่ละระดับ
ร่วมกันสนับสนุนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในระยะ
สั้นและระยะยาว 
6.  กรมควรสนับสนุนงบประมาณด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้มีอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง 

1.  มีการสร้างแนวทางการติดตามและประเมินผล
ของการพัฒนาบุคลากร  หากพบข้อบกพร่องให้น ามา
ปรับปรุงแก้ไขเพ่ือยกระดับของแผนให้มีประสิทธิภาพ 
2.  สนับสนุนให้แผนพัฒนาบุคลากรสร้างบุคลากรให้
เกิดความกระตือรือร้น  พร้อมพัฒนา  เรียนรู้ และ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ระหว่าง   ส่วนราชการ 
3.  จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรเป็นรายบุคคลของส่วน
ราชการ 
4.  ผู้บริหารและบุคลาการเข้าใจและเห็นประโยชน์
ของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
5.  ส่งเสริมการใช้หลักสมรรถนะในการพัฒนา
รายบุคคล ร่วมกับผลการประเมินในการปฏิบัติงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  จัดให้มีระบบฐานข้อมูลบุคลากรเชื่อมโยงทุกหน่วยงาน   

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน / ปัญหา / อุปสรรค 
1.  มีหน่วยงานหลักท่ีรับผิดชอบการจัดท าฐานข้อมูล
ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
2.  ผู้บริหารสนับสนุนการปฏบิัติงานให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 
3.  เจ้าหน้าที่มีความรู้ทางด้านการจัดท าฐานข้อมูลอยู่ใน
แต่ละหน่วยงาน 
4.  มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเป็นเครื่องมือสนับสนุนในการเชื่อมต่อข้อมูล
ระหว่างหน่วยงาน 

1.  บุคคลากรในองค์การขาดความรู้ความเข้าใจใน
การใช้เครื่องมือและเทคโนโลยีต่างๆ 
2.  ขาดการท างานเป็นทีม 
3.  อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่ใช้ไม่ทันสมัยล่าช้า 
4.  งบประมาณมีจ ากัด 

สิ่งท่ีท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท าเพื่อลดแรงต้าน 
1.  จัดท าระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้เป็นเครื่องมือในการ
สนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลให้มีประสิทธิภาพ 
2.  ผู้บริหารให้การสนับสนุนการจัดท าฐานข้อมูลบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลและของหน่วยงานให้มีการ
จัดการอย่างเป็นระบบ 
3.  กรมสนับสนุนงบประมาณในการจัดหาวัสดุอุปกรณ์
เพ่ือใช้ในการจัดระบบฐานข้อมูลบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลและส่วนราชการอ่ืนๆ 
 

1.  จัดกิจกรรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีม
ระหว่างส่วนราชการเพ่ือสร้างเครือข่ายให้มีความ
เข้มแข็ง 
2.  ใช้ทรัพยากรเครื่องมืออุปกรณ์ท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
3. จัดการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการการจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากรให้แต่ละส่วนราชการ 
4. ก าหนดเจ้าภาพหลักและผู้สนับสนุนในการจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากร 
5.  ขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากส่วนกลาง
ในการรองรับการจัดท าระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5  พัฒนาผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นผู้น าในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน / ปัญหา / อุปสรรค 

1.  ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการจัดท ากิจกรรมด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคม  เช่น การไปร่วมบริจาคสิ่งของ
ในสถานที่ต่างๆ  และการน าบุคลากรไปสัมมนาภายนอก
องค์กร 

1.  ใช้งบประมาณในการด าเนินงานค่อนข้างสูง 
2.  ไม่มีความต่อเนื่องในการพัฒนา เช่น มีการ
โยกย้ายบ่อยครั้ง  
3.  องค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีอ านาจในการ
วางแผนอัตราก าลัง 
ได้อย่างสมบูรณ์ 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน / ปัญหา / อุปสรรค 

2.  ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรไปศึกษาดูงานทั้งภายใน
และต่างประเทศทุกปีเพ่ือน านวัตกรรมใหม่ๆ มาปรับใช้ใน
หน่วยงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
3.  ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
และการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
4.  มีตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการฯได้แก่การ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  การจัดการความรู้ รองรับ
ให้ผู้บริหารและบุคลากรมีการบริหารจัดการให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับหน่วยงาน 
5.  ภาครัฐให้การสนับสนุนอย่างจริงจังให้ผู้บริหารเป็น
ผู้น าในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

4.  ผู้บริหารบางหน่วยงานขาดความกระตือรือร้น
ในการพัฒนาตนเอง 

สิ่งท่ีท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท าเพื่อลดแรงต้าน 

1.  จัดท าหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง 
2.  มีกรอบในการพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรที่มีปฏิทิน
ชัดเจน 
3.  ผู้บริหารควรน านวัตกรรมใหม่ๆ มาปรับใช้ในองค์กร
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
4.  ปฏิบัติตามข้ันตอนของตัวชี้วัดให้ถูกต้องครบถ้วน และ
สามารถน าสิ่งที่ได้มาปฏิบัติได้จริง 

1.  จัดสรรงบประมาณรองรับการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
2.  ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาให้ชัดเจนตาม
ภารกิจอย่างต่อเนื่อง 
3.  พัฒนาและวางแผนอัตราที่มีอยู่จ ากัดให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 
4.  กรมมีการวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
อย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6   สร้างจิตส านึก  ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรรู้จักการท างาน 
เป็นทีม  การเสียสละ สมานฉันท์  และอนุรักษ์วัฒนธรรมท้องถิ่น 
 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน / ปัญหา / อุปสรรค 
1.  ผู้บริหารมีการก าหนดนโยบายที่ชัดเจน 
2.  ส่วนท้องถิ่นและภาคเอกชนให้ความรู้สนับสนุน 
3.  มีสื่อประชาสัมพันธ์  เผยแพร่  กระตุ้นให้เกิดความ
รัก  สมานฉันท์ และการท างานเป็นทีม 
4.  มีการจัดกิจกรรมการประชุมแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นระหว่างหัวหน้าส่วนราชการ 

1.  มีการเปลี่ยนนโยบายการบริหารภายในองค์กร  
เมื่อผู้บริหารย้ายเข้ามารับต าแหน่งหน้าที่ใหม่ 
2.  บุคลากรมาจากหลากหลายพื้นท่ีท าให้การปลุก
จิตส านึกในการรักษาวัฒนธรรมท้องถิ่น ขาดการ
ประสานความร่วมมือระหว่างส่วนราชการ 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน / ปัญหา / อุปสรรค 
5.  มีการจัดอบรมให้ความรู้  สร้างจิตส านึก  ค่านิยมให้
มีความผูกพันในองค์กร และรักษาวัฒนธรรมท้องถิ่น
อย่างต่อเนื่อง 

3.  ขาดงบประมาณสนับสนุนอย่างจริงจังและ
ต่อเนื่อง 
4.  สื่อมวลชนภายในน าวัฒนธรรมและค่านิยมของ
ต่างประเทศมาเผยแพร่ท าให้เยาวชนเกิดการ
ลอกเลียนแบบ 

สิ่งท่ีท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท าเพื่อลดแรงต้าน 
1.  จัดท าประกาศเกียรติคุณและให้รางวัลผู้ที่มีค่านิยม
ส่งเสริมวัฒนธรรมท้องถิ่น 
2.  จัดประชุมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมให้มี
ประสิทธิภาพ 
3.  กรมให้การสนับสนุนงบประมาณอย่างต่อเนื่อง 
4.  ส่งเสริมให้สถาบันครอบครัวมีความเข้าใจและ
ถ่ายทอดค่านิยมที่ดีให้กับคนในครอบครัว 

1.  ทุกภาคส่วนราชการให้การสนับสนุนและรักษา
วัฒนธรรมท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง 
2.  เพ่ิมช่องทางประชาสัมพันธ์เพ่ือให้สื่อเข้าถึงแหล่ง
ชุมชนมากขึ้น 
3.  ก าหนดหลักสูตรการอบรมด้านคุณธรรม  
จริยธรรม  ค่านิยมให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
4.  ขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากหน่วยงาน
ภายนอก 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7   การบริหารจัดการก าลังคนขององค์การบริหารส่วนต าบลให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
องค์การบริหารส่วนต าบล 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน / ปัญหา / อุปสรรค 
1.  มีระบบการสรรหาและเลือกสรร โดยยึดหลักระบบ
คุณธรรม  
2.  มีการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1.  งบประมาณในการด าเนินการมีจ ากัด ไม่
เพียงพอ 
2.  ส่วนราชการหลายแห่งยังไม่มีระบบข้อมูล
ก าลังคนที่สมบูรณ์  ทันสมัย 
3.  บุคลากรบางกลุ่มยังขาดทักษะด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
4.  บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งท่ีเป็น
รูปธรรมและนามธรรม 
5.  ระบบการตรวจสอบการใช้ก าลังคนยังไม่มี
ประสิทธิภาพ 
6.  ส่วนราชการต้องการอิสระในการบริหาร
อัตราก าลังแต่ยังติดขัดด้วยกฎหมายและส่วนกลาง 

สิ่งท่ีท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท าเพื่อลดแรงต้าน 

1.  ปรับปรุงระบบและวิธีการท างานให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ปัจจุบัน  เพิ่มการท างานใน
เชิงบูรณาการและน าเทคโนโลยีทันสมัยมาปรับใช้ในการ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพ 
2.  ใช้รูปแบบบริหารจัดการแบบ Shared  Service  เป็น
การรวมงานที่มีความซ้ าซ้อนเข้าด้วยกัน  เพ่ือลดการใช้
ทรัพยากรที่ไม่จ าเป็น 
3.  มีการมอบอ านาจและการกระจายอ านาจการปฏิบัติ
ราชการให้ส่วนราชการเพ่ือให้เกิดความคล่องตัว รวดเร็ว
ในการด าเนินงาน 

1.  จัดโครงสร้างการบริหารงานให้มีความยืดหยุ่น 
ประสานการท างานร่วมกับหน่วยงานภายนอก 
2.  มีการสับเปลี่ยน  หมุนเวียนงานเพ่ือพัฒนาและ
สร้างประสบการณ์ในการท างานให้มีความ
หลากหลาย 
3.  ส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานทั้งท่ีเป็น 
รูปธรรมและนามธรรมที่ชัดเจน 
4.  สร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้เหมาะสม 
5.  ส่วนกลางสนับสนุนงบประมาณให้เพียงพอ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8   การจัดการความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ให้กับบุคลากรและองค์กรใน
องค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ือมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน / ปัญหา / อุปสรรค 
1.  มีตัวชี้วัดในกรอบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของส านักงาน  
2.  แต่ละส่วนราชการมีคอมพิวเตอร์ไว้รองรับการใช้
งานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
3.  บุคลากรรู้ถึงประสิทธิภาพการท างานของ
คอมพิวเตอร์เบื้องต้น 
4.  องค์การบริหารส่วนต าบลให้การสนับสนุนเรื่องการ
พัฒนาระบบราชการและการจัดการความรู้ในแต่ละ
หน่วยงาน 
5.  หน่วยงานในองค์การบริหารส่วนต าบลมีระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ในการปฏิบัติงานรองรับอยู่แล้ว 

1.  ขาดหน่วยงานกลางที่ให้ค าปรึกษาด้านการ
ประยุกต์ใช้ไอทีในส่วนราชการ 
2.  ขาดบุคลากรทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพที่
เพียงพอ 
3.  เทคโนโลยีทางด้านไอทีมีราคาสูง 
4.  บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจในการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 
5.  งบประมาณไม่เพียงพอในการจัดหาวัสดุและ
จัดท าระบบสารสนเทศของหน่วยงาน 

สิ่งท่ีท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท าเพื่อลดแรงต้าน 

1. มีการจัดฝึกอบรมเพ่ือการพัฒนาให้บุคลกรเข้าถึง
ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศทั้งที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ 
2. ส่งเสริมการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการลด
ขั้นตอนการปฏิบัติงานมากข้ึน 
3. องค์การบริหารส่วนต าบลส่งเสริมการพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างต่อเนื่องให้ทันสมัย 
4. แต่ละหน่วยงานน าระบบการบริหารจัดการความรู้
ไปใช้ในหน่วยงานเพิ่มมากข้ึน เพื่อน าไปสู่องค์กรแห่ง
การเรยีนรู้ 

1.  จัดสรรงบประมาณสนับสนุนในการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้เพียงพอ 
2.  จัดฝึกอบรมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอย่าง
ต่อเนื่องครอบคลุมทุกกลุ่ม 
3.  จัดหาวัสดุ/อุปกรณ์ให้เพียงพอ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9   เสริมสร้างให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ได้แก่ การ
จัดสวัสดิการที่เป็นธรรม  การสร้างแรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม 

แรงเสริม/สิ่งท่ีมีอยู่ แรงต้าน / ปัญหา / อุปสรรค 
1.  มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมของหน่วยงานทั้ง
ภายในและภายนอกอย่างสม่ าเสมอ 
2.  มีสวัสดิการพื้นฐานข้าราชการ ลูกจ้างประจ าตาม
ระเบียบ  กฎหมาย รองรับอยู่แล้ว 
3.  มีการพิจารณาความดีความชอบของหน่วยงาน 

1.  ต้องใช้งบประมาณในการปรับปรุงจ านวนมาก 
2.  สวสัดิการที่ได้รับมีความล่าช้า  ไม่สะดวก ต่อ
ความต้องการของบุคลากร 
3.  การจัดสรรระบบสวัสดิการที่เป็นอยู่ไม่มีความ
เป็นธรรม 

สิ่งท่ีท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม สิ่งท าเพื่อลดแรงต้าน 

1.  ปรับปรุงภูมิทัศน์  และจัดสภาพแวดล้อมที่ท างาน
ให้เหมาะสม 
2.  จัดสวสัดิการที่ได้รับนอกเหนือจากกฎหมายที่
ก าหนด เช่น  งานรื่นเริงในช่วงเทศกาลปีใหม่  
สงกรานต์  เป็นต้น 
3.  ส่งเสริมแรงจูงใจเพ่ือการปฏิบัติงานเพิ่มเติม เช่น 
การให้รางวัลไปต่างประเทศ  ทัศนศึกษาประจ าปี 
เป็นต้น 
 
 

1.  ใช้งบประมาณที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
โดยจัดล าดับความส าคัญและเร่งด่วนในการบริหาร
จัดการ 
2.  จัดสวสัดิการให้ทันต่อความต้องการของ
บุคลากร 
3.  มีการก าหนดแนวทาง  กฎเกณฑ์การพิจารณา
จัดสรรสวัสดิการอย่างเป็นธรรม  ชัดเจน และ
สามารถตรวจสอบได้ 
5.  ผู้บริหารปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดอย่าง
เป็นธรรมและเคร่งครัด 
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  รายละเอียดประเด็นยุทธศาสตร์  เป้าประสงค์และแผนงาน / โครงการ 
 

มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วัด 
มิติที่  1  ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

1.  สร้างบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ
เฉพาะด้าน  มีทักษะ  และสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานเพื่อเป็นทีป่รึกษา  วางแผน  
และก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากร  
2.  พัฒนาผู้บริหารขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลให้เป็นผู้น าในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง 
3. การจัดการความรู้ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ ให้กับบุคลากรและองค์กรใน
องค์การบริหารส่วนต าบลเพื่อมุง่เน้น
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
4.  การบริหารจัดการก าลังคนให้
สอดคล้องตามยุทธศาสตร์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล 

1.1  การพัฒนาสมรรถนะ
ของผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัตงิาน 

1.1.1  จ านวนหลักสูตร
การพัฒนาสมรรถนะของ
ผู้บริหาร 
1.1.2  จ านวนหลักสูตร
การพัฒนาสมรรถนะของ
ผู้ปฏิบัตงิาน 

2.1  จัดท าแผนกลยทุธ์
การพัฒนาและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อ
รองรับการปฏิบัติภารกิจ
ด้านการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ 

2.1.1  มีแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่  2  
ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

1.  จัดให้มีระบบฐานข้อมูลและเชื่อมโยง
ระหว่างหน่วยงาน 

1.1  การจัดท าฐานข้อมูล
บุคลากรให้เป็นรายบุคคล 

1.1.1  จ านวนหน่วยงาน
ที่มีการจัดระบบฐานข้อมูล
บุคลากร 
1.1.2  ร้อยละของ
หน่วยงานที่มีการเก็บข้อมูล
รายบุคคล 
1.1.3  ระดับการจัดตั้ง
ศูนย์ข้อมูลบุคลากร 

มิติที่  3 ประสิทธผิล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ
หลายทิศทางและทุกระดับทีส่ามารถ
น าไปใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้
อย่างมีประสทิธิภาพ 
2.  มีแผนพัฒนาบุคลากรรายบคุคล  เพื่อ
สนับสนนุการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว 

1.1  ก าหนดมาตรการ
ประเมินผลการปฏิบัตงิาน
ของหน่วยงานและการ
จัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล 

3.1 องค์การบริหารส่วน
ต าบลมีมาตรการในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน          
และแผนพัฒนาบุคลากร 
3.2 จ านวนหน่วยงานที่มี
มาตรการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและแผนการ
พัฒนารายบุคคล 

มิติที่  4  ความพร้อม
รับผิดด้านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 

1.  สร้างจิตส านึก  ค่านิยม และวัฒนธรรม
องค์กรให้บุคลากรรู้จักการท างาน  เป็นทีม  
การเสียสละสมานฉันท์  และอนุรักษ์
วัฒนธรรมท้องถิ่น 

1.1  พัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัตงิาน 

1.1.1  จ านวนหน่วยงาน
ที่ได้รับการพฒันาด้าน
จริยธรรม 

มิติที่  5 คุณภาพชีวิต 
และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

1.  เสริมสร้างให้บุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ได้แก่ 
การจัดสวัสดิการที่เป็นธรรม  การสร้าง
แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 

1.1.  สร้างและเพิ่ม
สิ่งจูงใจในการพฒันาเพื่อ
เพิ่มผลการประเมินและ
การพัฒนารายบุคคล 

1.1.1  จ านวนหน่วยงาน
ที่มีการสร้างและเพิ่ม
สิ่งจูงใจ ในการท างานของ
บุคลากร 

 ประเด็นยุทธศาสตร์  เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์  ตัวชี้วัด  และรายการแผนงาน/ 
โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 
วิสยัทัศน์  :   มุ่งพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่   มีจิตให้บริหาร 
                 ยึดหลักธรรมมาภิบาล เสริมสร้างค่านิยม  คุณธรรม เทคโนโลยีใหม่ 

พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
1. สร้างวัฒนธรรมค่านยิมใหม่ในการท างาน 
2. เสริมสร้างสมรรถนะที่จ าเปน็ในการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ เสริมสร้างจิตส านึกบุคลากรใน
ค านึงถึงความรู้ความคุ้มค่า และการมีจิตมุ่ง
บริการ 

1. พัฒนาระบบแรงจูงใจ 
2. พัฒนาระบบการบริหารก าลงัคน ให้เพียงพอต่อ

สถานการณ ์
3. ปรับปรุงกระบวนการท างานพรอ้มเน้นการน าเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใช้งาน 
4. พัฒนาองค์ความรู้ และส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมใน

สายงานตามหน้าที่รับผิดชอบ 
5. พัฒนาระบบอนามัยสิ่งแวดล้อมเพื่อให้ข้าราชการมี

สุขภาพที่ด ี
6. ยึดหลักธรรมมาภิบาลในการบรหิารบุคคล 
7. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรและสามารถบริหาร

จัดการฐานข้อมูลให้เชื่อมโยงกันทุกภาคส่วน 
8. พัฒนาระบบประเมินผลการปฏบิัติผลการปฏิบัตงิานของ

ข้าราชการตามผลงาน 
9. พัฒนาการกระจายอ านาจสู่การตัดสินใจในทุกระดบั 
10. ข้าราชการมีสมรรถนะในการพฒันาระบบบริการ

ประชาชนให้มีประสิทธิภายได้มาตรฐาน และเปิดโอกาส
ให้ประชาชนร่วมแสดงความคิดเห็นสร้างระบบส่งเสริม
ความร่วมมือทุกภาคส่วนในการบริหารงานบุคคล 

 
 
 
 
 
. 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที่  5  การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนดที่มีรายละเอียด
ข้อมูลครบถ้วน สมบูรณ์ตามแบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล การก าหนดแผนงาน/
โครงการรองรับ 
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รายการแผนงาน / โครงการ 
มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน / 

โครงการ 
ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติท่ี  1 
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร ์

1.  การพัฒนา
สมรรถนะของ
ผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานใหม้ี
ความรู้ความสามารถ
ในการน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ
และนวัตกรรมใหม่ มา
ใช้ 

1.1  จ านวน
หลักสตูรการ
พัฒนาสมรรถนะ
ของผู้บริหาร 
1.2  จ านวน
หลักสตูรการ
พัฒนาสมรรถนะ
ของผู้ปฏิบัติงาน 

พัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหารและ
ข้าราชการ องค์การ
บริหารส่วนต าบล
โตนด  

ทุกส่วน
ราชการ 

 รายละเอียดโครงการ/
หลักสตูร แผนพัฒนา
สมรรถนะผู้บริหารและ
ข้าราชการ  
 บันทึกน าเสนอขอ
ความเห็นชอบของ นายก 
อบต.. 
 ใบลงทะเบียนผูเ้ข้ารับ
การอบรม 

2.  จัดท าแผนกลยุทธ์
การพัฒนาและการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อรองรับการ
ปฏิบัติภารกิจดา้นการ
บริหารจดัการภาครัฐ
แนวใหม ่

2.1  มีแผนกล
ยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

การประชุมสัมมนา
การจัดท าแผนกล
ยุทธ์การพัฒนาและ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

ทุกส่วน
ราชการ 

 รายละเอียดโครงการ 
 ค าสั่งแต่งตั้ง
คณะท างาน 
 รายงานการประชุม 
 แผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี  2 
ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

2.  สร้างและบริหาร
จัดการการจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากรให้
เป็นรายบุคคล
เชื่อมโยงระหว่าง
หน่วยงานท้ังองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

2.1  จ านวน
หน่วยงานท่ีมีการ
จัดระบบ
ฐานข้อมูล
บุคลากร 
2.3  ระดับการ
จัดตั้งศูนย์ข้อมูล
บุคลากร 

โครงการพัฒนา
ระบบฐานข้อมลู
สารสนเทศในการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล  

ทุกส่วน
ราชการ 

 รายละเอียดโครงการ 
 ค าสั่งแต่งตั้ง
คณะท างาน 
แผนการพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลสารสนเทศใน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล  
 ใบลงทะเบียน 
ผู้เข้ารับการอบรม 

มิติท่ี  3 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

3.  ก าหนดมาตรการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
หน่วยงานและการ
จัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล 

3.1 องค์การ
บริหารส่วนต าบล
มีมาตรการในการ
ประเมินผลการ                
ปฏิบัติงานและ
แผนพัฒนา
บุคลากร 
 
3.2 จ านวน
หน่วยงานท่ีมี
มาตรการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและ
แผนการพัฒนา
รายบุคคล 

จัดประชุมสัมมนา
จัดท ามาตรการใน
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและ
แผนพัฒนาบุคลากร
ในทุกระดับ 

ทุกส่วน
ราชการ 

 คู่มือการปฏิบตัิตาม
ขั้นตอนและหลักเกณฑ์
วิธีการที่ ก.พ. และ อ.ก.พ. 
กถ. ก.อบต. ก าหนด 
  เอกสารเผยแพรผ่่าน 
Web site  
 คู่มือการปฏิบตัิตาม
ขั้นตอนและหลักเกณฑ์
วิธีการที่ ก.พ. และ อ.ก.พ. 
กถ. ก.อบต. ก าหนด 
  เอกสารเผยแพรผ่่าน 
Web site  
 รายละเอียดโครงการ 
 รายงานสรุปผลการ
ด าเนินงาน 
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รายการแผนงาน / โครงการ 

มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน / โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติท่ี  3 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

3.  ก าหนดมาตรการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
หน่วยงานและการ
จัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล 

3.1 องค์การ
บริหารส่วนต าบล
มีมาตรการในการ
ประเมินผลการ                
ปฏิบัติงานและ
แผนพัฒนา
บุคลากร 
 
3.2 จ านวน
หน่วยงานท่ีมี
มาตรการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและ
แผนการพัฒนา
รายบุคคล 

จัดประชุมสัมมนาจัดท า
มาตรการในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและ
แผนพัฒนาบุคลากรใน
ทุกระดับ 

ทุกส่วน
ราชการ 

 คู่มือการปฏิบตัิ
ตามขั้นตอนและ
หลักเกณฑ์วิธีการที่ 
ก.พ. และ อ.ก.พ. กถ. 
ก.อบต. ก าหนด 
  เอกสารเผยแพร่
ผ่าน Web site  
 คู่มือการปฏิบตัิ
ตามขั้นตอนและ
หลักเกณฑ์วิธีการที่ 
ก.พ. และ อ.ก.พ. กถ. 
ก.อบต. ก าหนด 
  เอกสารเผยแพร่
ผ่าน Web site  
 รายละเอียด
โครงการ 
 รายงานสรุปผล
การด าเนินงาน 

มิติท่ี  4   
ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

4.  พัฒนาคุณธรรม 
จริยธรรมผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงาน 

4.1  จ านวน
หน่วยงานท่ีได้รับ
การพัฒนาด้าน
จริยธรรม 

การเสริมสร้างคุณธรรม
และจริยธรรมให้กับ
บุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบล 

ทุกส่วน
ราชการ 

 รายละเอียด
โครงการ 
 ค าสั่งแต่งตั้ง
คณะท างาน 
 รายงานการ
ประชุม 
 รายงานสรุปผลการ
ด าเนินงาน 
 บันทึกน าเรียน
ผู้บริหาร อบต. 

มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน / โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติท่ี  5 
คุณภาพชีวิต
และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

5.  สร้างและเพิม่
สิ่งจูงใจในการพัฒนา
เพื่อเพ่ิมผลการ
ประเมินและการ
พัฒนารายบุคคล 

5.1 ระดับ
ความส าเร็จของ
การถ่ายทอด
ตัวช้ีวัดและ
เป้าหมายระดับ
องค์กรสู่ระดับ
บุคคล 
 
5.2  จ านวน
หน่วยงานท่ีมีการ
สร้างและเพิ่ม                 
สิ่งจูงใจในการ
ท างานของ
บุคลากร 

แผนงานการด าเนินการ
จัดระบบการถ่ายทอด
ตัวช้ีวัดและเป้าหมาย
ของระดับองค์กรสูร่ะดบั
บุคคล 

ทุกส่วน
ราชการ 

 ค าสั่งแต่งตั้ง
คณะท างาน 
 แผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
 แผนปฏิบัติการ  
 แผนพัฒนาขีด
สมรรถนะ  
 รายงานผลการ
ด าเนินการตามตัวช้ีวัด 
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การติดตามนโยบาย กลยุทธ์ ด้านโครงสร้างการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ด้านการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ ด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง ระยะ 3 ปี 

(พ.ศ.2564-2566) 
 

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

  องค์การบริหารส่วนต าบลโตนด  ได้ก าหนดวิธีการติดตามและประเมินผลนโยบายกลยุทธ์ ด้าน
โครงสร้างการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ด้านการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ 
ด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง ระยะ 3 ปี (พ.ศ.2564-2566) ประกอบด้วย 
  1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลโตนด   เป็นประธาน 
  2. หัวหน้าส่วนราชการทุกคน    เป็นกรรมการ 
  3. เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบงานบริหารงานบุคคล  เป็นกรรมการและเลขานุการ 
  โดยให้มีหน้าที่ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง และบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนดเป็นประจ าทุกปี พร้อมทั้งสรุปรายงานผลและข้อเสนอแนะในการติดตาม
ประเมินผลเสนอนายกองค์การบริหารส่วนต าบลโตนดรับทราบเพื่อพิจารณา 
 
 

**************************************** 
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บทสรุป 
 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดพบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนดส่วนใหญ่มีปัญหาที่เป็น
เรื่องส าคัญที่องค์การบริหารส่วนต าบล ต้องรีบด าเนินการแก้ไข คือ การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ และการปรับทัศนคติ การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์การที่สร้างให้เกิดความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันให้เกิดขึ้นแก่บุคลากร เนื่องจากบุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลมาจากหลากหลายหน่วยงาน ท าให้มีวิธีคิดและวิธีการปฏิบัติงานที่ค่อนข้างแตกต่างกัน การเร่งสร้างปรับ
ทัศนคติ และค่านิยมในการปฏิบัติงาน จะช่วยให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และภารกิจของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนต าบลให้บรรลุเป้าประสงค์ต่างๆ ที่ตั้งไว้ 
  

 การวิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ คือ การรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารของส่วน
ราชการประจ าองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือให้ทราบปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลที่หน่วยงานหลักก าลังเผชิญอยู่ 
ซึ่งใช้แนวคิดการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ มาเป็นกรอบในการวิเคราะห์ ได้แก่ การประเมินโอกาส  – อุปสรรคของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล โดยพิจารณาจากปัจจัยสิ่งแวดล้อมภายนอกที่มี
ผลกระทบ และการประเมินจุดแข็ง – จุดอ่อนของส่วนราชการที่เกี่ยวข้องและทรัพยากรบุคคล สามารถสรุปได้
ดังนี้ 
 

สรุปผลการวิเคราะห์และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโตนด 

 

ผู้มีส่วนได้เสีย 
(ภายนอก/ภายใน) 

สิ่งที่ผู้มสี่วนได้เสียต้องการ 
จากส่วนราชการ 

คุณสมบัติของก าลังคน 
ที่มีส่วนราชการต้องม ี

ระบบโครงสร้างกระบวนการเทคโนโลยี
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วน

ราชการต้องม ี
บุคลากรของส่วน
ราชการประจ า
องค์การบริหารส่วน
ต าบลและสว่น
ราชการที่เกี่ยวข้อง 

1.ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน 
2.มีการจัดอัตราก าลังที่เหมาะสม
ตามยุทธศาสตร ์
3.พัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มี
ความรู้ความสามารถเพื่อสนับสนุน
ด้านการพฒันาฝีมือแรงงาน 
4.มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
360 องศา/การประเมินเป็นแบบ
หลายทิศทาง 
5.มีการแลกเปลี่ยนความรู้ดา้น
เทคโนโลยสีนเทศระหว่าง
หน่วยงาน 
6.พัฒนาสมรรถนะบุคลากรใน
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน
การปฏิบัติงาน 
7.มีการมอบหมายอ านาจหนา้ที่
การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
องค์การบริหารส่วนต าบลชัดเจน 
8.มีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม
ให้กับบุคลากร 

1.มีบุคลากรที่เป็นผู้น าในการ
น ามีความเสยีสละอุทิศเวลา
ให้แก่องค์กร 
2.มีบุคลากรทางดา้น
สาธารณสุขเพิ่มมากขึ้น 
3.ผู้บริหารมีคุณธรรมมีความ
เป็นกลาง 
4.ผู้บริหารขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเป็นผู้น าใน
การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
5.บุคลากรมีการปฏิบัตงิาน
โปร่งใสตรวจสอบได ้
6.มีทัศนคติที่ดีในการท างาน 
7.ปฏิบัติงานโดยยึดหลัก    
ธรรมาภิบาล 
8.มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
พร้อมที่จะพัฒนาตนเอง 

1.ระบบการบริหารงานบุคคลตอ้งมี
ความเป็นธรรม 
2.มีระบบและขัน้ตอนในการปฏิบัติงาน
ที่ชัดเจน 
3.ระบบบริหารงานมีความโปร่งใส 
ตรวจสอบได ้
4.มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทีช่ัดเจน 
5.มีวัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยสีารสนเทศ
ที่ทันสมัย รวดเร็ว 
6.โครงสร้างอัตราก าลงัที่เหมาะสมกับ
ประมาณงาน 
7.มีการประชาสัมพันธโ์ดยความร่วมมือ
ของภาครัฐและเอกชนเพิ่มมากขึ้น 
8.มีการเชื่อมโยงฐานข้อมูลบุคลากร
ระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ
บริหารส่วนต าบล 
9.มีคู่มือในการปฏิบัติงาน 

 


