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องค์การบริหารส่วนต าบลยางตลาด  
อ าเภอยางตลาด จังหวัดกาฬสินธุ ์

 
 

 
 

 
 

 

 

 

 



ค าน า 

องค์การบริหารส่ วนตำบล เป็นหน วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส งเสร่ิมทอ้งถิ่นให้มีความ่เข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนอง
เจตนารมณ์ของประชาชนได้อย างแท้จริง ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความ หลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากร
บุคคล เป็นมิติอีกหนึ่ง ที่จะขาดการพ่ัฒนาไม่ ได้ และถ่ือเป่็นกลไกสำค่ัญในการผลักดันยุ่ทธศาสตร่์และพ่ันธกิจ ให้ประสบความสำเร่็จ่และถือเป็นปัจจัย
สําคัญที่จะทําให้ภารกิจขององค์กรปกครองส วนท้องถิ่นสําเร็จลุล วงไปได้ด้วยดี  ตามวัตถุประสงค์ท่ี่วางเอาไว่้ 

เพ่ื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป่็นไปอย างมีระบบและต่ อเน่ื่ององค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด่ ได้จัดทําแผนการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลขึ้น เพื่อเป็นกรอบในการบริหารและพัฒนาบุคลากร และเป็นเครื่องมือสําหรับการบูรณาการที่สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการของ
องค์การบริหารส วน ตําบลดงพยุงที่นําไปสู การพัฒนาบุคลากรไดเ้หมาะสมและสอดคล้องกับจุดเน้นและทิศทางการพัฒนาองค์กร สามารถตอบสนองเป้าหมาย
และผลสัมฤทธิ์ตามยุทธศาสตร์ต างๆ ขององค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาดต อไป 

 
 
 

                           องค์การบริหารส ่วนต าบลยางตลาด



สารบัญ 
 

เรื่อง หน้า 

ส่วนที่ ๑ บททั่วไป ๑ 
- วิสัยทัศน ์พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร ์เป้าประสงค ์กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด  ๑ 
ส่วนที่ ๒ การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ๓ 
- มิติที ่๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ๓ 
- มิติที ่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรพัยากรบคุคล ๓ 

- มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๔ 
- มิติที่ ๔่ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล ๔ 
- มิติที่ ๕ คณุภาพช่ีว่ิตและความสมดุลระหว่ างชีว่ิตกับการทำงาน  ๔ 
ส่วนที่ ๓ ข้ันตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ๖ 
- แต งตั้งคณะทํางาน ๖ 
- ประชุมคณะทาํงาน ๖ 

- กําหนดขั้นตอนในการจัดทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ๖ 
- การดาํเนินงานตามข้ันตอน ๘ 
 วิเคราะห์ทิศทางการบรหิารทรพัยากรบคุคล ๘ 

 วิเคราะห์ SWOT ๑๑ 
สรุ่ปปัจจัยหล่ักแห งความสำเร่็จเพื่อกำหนดเป็นเป้าประสงค่์เช่ิงกลยุ่ทธ ์ .  ๒๑ 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การบรหิารส วนตําบลยางตลาด ๒๕ 

- แผนกลยุทธด์้านการบริหารงานบคุคล ๒๕ 
- รายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ ์ ๒๖ 
- ประเด็นยุทธศาสตร่์ เป้าประสงค์เชิงกลยุ่ทธ ์ตัวช่ี้วัด และแผนงาน/โครงการ  ๓๓ 
ส่วนที่ ๔ การพัฒนาบุคลากร 

- แนวทางการพัฒนาบุคลากร ๓๖ 

- ยุทธศาสตร์การพฒันาบคุลการ ๔๓ 



ส่วนที่ ๑   
บททั่วไป 

 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลยางตลาด 

• ว ิสยัทัศน ์ 
“พฒันาท้องที่ให้ยัง่ยืน่่จุดยืนประชาธิปไตย่สร้างสรรค์สิง่ใหม ่ๆ่ให้ชุมชน่่ดาํรงตนตามหลักธรรมาภบิาล่่ประสานงานการมี 

ส วนร วม่่นํากระบวนการบริหารจดัการบ้านเมืองและสงัคมทีด่ี” 

• พันธกิจ 
๑. ยึดประชาชนเป็นศูนยก์ลางในการพัฒนาท้องถิ่น 
๒. จัดสร้างระบบสาธารณูปโภคให้ครบถ้วน 

่่่่่่่่่่่่่่่๓. ส งเสริมการทําเกษตรอินทรีย์่โดยเน้นหลักเศรษฐกิจพอเพียง 
๔. ส งเสริมการพัฒนาภาคการเกษตรและอุตสาหกรรมในพื้นที่ 

่ ่่๕.่บริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมให้เหมาะสม 
่ ่่๖.่ส งเสริมการพฒันาคุณภาพชีวติประชาชนตามหลักมัชฌิมาปฏิปทา 

• ยุทธศาสตร ์การบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลยางตลาด 
องค่์การบริหารส วนตําบลยางตลาด ได่้กําหนดยุทธศาสตร่์การบริหารทรัพยากรบุ่คคลของการจัดทําแผนการบริหารและพ่ัฒนาทร่ัพยากรบุ่คคล ของ

องค่์การบร่ิหารส่ วนตําบลยางตลาด ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๑: การยกระด ับขีดความสามารถขององค ์การบริหารส่วนต าบลยางตลาด ให้มีสมรรถนะสูง 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
๑. ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิดผลส่ัมฤทธิ ์ตามหลักการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี

๑.๑ พัฒนาการบรหิารจดัการตามหลักเกณฑ์ 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
๑.๒ ติดตามประเมินผลการดาํเนินงานของอบต. 
อย างเป็นระบบ 
๑.๓ นําการจัดการความรู้มาใช้ในการพฒันาองค์กร 

๒. บุคลากรอบต. มีความเป็นมืออาชพีและมี คุณธรรมจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน 

๒.๑ พ่ัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต.ให้มีข่ีด 
ความสามารถสนองตอบต อยุ่ทธศาสตร่์ของหน วยงาน 
๒.๒ เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัตงิาน 
ของบุคลากร อบต. 

๓. อบต.มีระบบเทคโนโลย่ีสารสนเทศท่ี่เอ่ื้อต่ อการปฏิบัติงาน ๓.๑ พัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศของ อบต. 
สําหรับใช้สนับสนุนการปฏิบัตงิานตามภารกิจของ อบต. 

 
 
 



-๒- 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๒ : การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค ์การบริหารส่วนต าบลยางตลาดในการพัฒนาท้องถิ่น 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
๑. อบต.่มีการบริหารจัดการทีด่ีและมีการให้บริการ สาธารณะที่ม่ีคุณภาพ 
แก่ ประชาชน 

๑.๑ ส งเสริมการบริหารจัดการของ อบต. ตาม 
หลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
๑.๒ พัฒนาศักยภาพของ อบต. ใหส้ามารถสนองตอบยุทธศาสตร์การ
พัฒนาประเทศ 
๑.๓ ศึกษา วิจัย และตดิตามประเมินผลเพื่อพัฒนา่อบต. 

๒. อบต.มีขีดความสามารถในการบรหิารจดัการ งบประมาณ การเงิน 
การคลังให้สามารถพ่ึ่งพาตนเอง 

๒.๑ พัฒนาระบบการบรหิารจดัการงบประมาณการเงิน การคลงั ของอบต. 

๒.๒ เสริมสร้างคณุธรรมจริยธรรมในการปฏิบัตงิาน 
ของบุคลากร อบต. 

๓. อบต.มีระบบเทคโนโลย่ีสารสนเทศท่ี่เอ่ื้อต่ อการ 
ปฏิบัตงิาน 

๓.๑ พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของอบต. ให้สามารถส งมอบบริการสาธารณะ
ได่้อย่ างมีประสิทธ่ิภาพ 

 
ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๓ : การสร้างและใช้ภาค ีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค ์กร 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
๑. อบต.สามารถใช้ภาคีเครอืข ายให้เขา้ร วมเป็น หุ้นส่ วนการพ่ัฒนา
ตําบลยางตลาด 

๑.๑ สร้างกลไกใหภ้าคีเครือข ายการพัฒนาเข้ามามี 
ส วนร วมในการบริหารงานและตรวจสอบการ ดําเนินงานของ
อบต. 
๑.๒ เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากร อบต.่และการเสริมสร่้างใช้
ภาคีเคร่ือข าย 

๒. อบต. ได้รับความเชื่อม่ั่นจากประชาชน ๒.๑ เผยแพร ประชาสัมพันธ์เชงิรุกถงึผลงานที่โดดเด นของอบต. 



 

-๓- 

 
ส่วนที่ ๒ 

การจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทร ัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร ็จ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
 

องค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด่่ได้จัดทําแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสํา เร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งกรอบมาตรฐานดังกล าว ประกอบด้วย 

มิติที่ ๑ ่ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร์ 
มิติที่ ๒ ่ประสิทธิภาพของการบริหารทรพัยากรบคุคล 
มิติที่ ๓ ่ประสิทธิผลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
มิติที่ ๔ ่ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล 
มิติที่ ๕ ่ คณุภาพช่ีว่ิตและความสมดุลระหว่ างชีว่ิตกับการทำงาน 

* มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส วนราชการมีแนวทางและว่ิธ่ีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต อไปนี้ 
๑) มีนโยบาย่แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง และสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจ

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ี่ตั้งไว่้ 
๒) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล าวคือ่“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการ

บรรลุภารกิจและความจําเป็นของส วนราชการ ทั้งใน ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช องว างด้านความ ต้องการ
กําลังคนและมีแผนเพื่อลดช องว างดังกล าว 

๓) มีนโยบาย่แผนงาน่โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด่ให้  ได้มาพ่ัฒนาและรักษาไว่้ซึ่งกลุ่ ม
ข่้าราชการและผู้ปฏ่ิบัต่ิงานที่มีท่ักษะหร่ือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเป็นต อความคงอยู ่และข่ีดความสามารถในการแข งข่ันของส วนราชการ (Talent Management) 

๔) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ่รวมทั้งมีแผนการสร้างความต อเนื่องในการ  บริหารราชการหร่ือไม  นอกจากนี้ย่ัง
รวมถึงการที่ผู่้นำปฏ่ิบ่ัตตินเป่็นแบบอย างที่ด่ีและสร้างแรงบ่ันดาลใจให่้ก่ับ่ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ
ทํางาน 

* ม ิติที่ ๒ ประส ิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต อไปนี้ 

๑)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส วนราชการ เช่ น การสรรหา่คัดเลือก่การบรรจุแต งตั้ง่การพัฒนา 
การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน ง การโยกย้าย่และกิจกรรมด้านการบริหาร ทรพัยากรบุ่คคลอ่ื่นๆ มีความถูกต่้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

๒) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และนํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส วนราชการได้จริง 

๓) สัดส่ วนค าใช้จ ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่ องบประมาณ่รายจ ายของส วนราชการมีความ
เหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน ความคุ้มค า (Value for Money) 



 

-๔- 
 

๔) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการ
บริการ (HR Automation) 

* มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ส วนราชการก อให้เกิดผลดังต อไปนี้ 

๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจําเป็นต อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของ
ส วนราชการ 

๒) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส วนราชการ 

๓) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย างต อเนื่อง่รวมทั้งส งเสริมให้มีการแบ งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้  
(Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนา ข้าราชการและผู้ปฏ่ิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จําเป็นสําหรับการบรรลุ่ภารกิจและ
เป้าหมายของส วนราชการ 

๔) มีระบบการบริหารผลงาน่(Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธผิล และความคุ่่้มค่ า มีระบบหร่ือว่ิธ่ีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกต างและ่จัดลําดับผลการปฏิบ่ัติงานของขา้ราชการและผู้ปฏ่ิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ื่นได้อย างมีประสิทธ่ิผล
หรือไม  เพ่ียงใด่นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏ่ิบัติงานมีความเข้าใจถ่ึงความเชื่อมโยงระหว างผลการปฏ่ิบัติงานส่ วนบุคคลและ่ผลงานของท่ีมงานกับ
ความสำเร็จหรือผลงานของส่ วนราชการ 

   * มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีส วนราชการจะต้อง 
๑) รับผิดชอบต อการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจดา้นการบริหารทรพัยากรบุคคลตลอดจนการดําเนินการด้านว่ินัย โดยคํานงึถึงหลัก

ความสามารถและผลงาน หล่ักคุ่ณธรรม หลักนิติธรรม และ่หลักสิทธิมนษุยชน 
๒)่มีความโปร งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล่ทั้งนี้จะต้องกําหนดให้  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแทรกอยู ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ส วนราชการ 
 

* ม ิติที่ ๕ ค ุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว ่างชีว ิตก ับการทำงาน หมายถึงการที่่ส วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะ
นำไปสู่่ การพ่ัฒนาคุณภาพช่ีวิตของขา้ราชการ่และบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

๑)  ข้าราชการและผู้ปฏ่ิบัติงานมีความพ่ึงพอใจต อสภาพแวดล่้อมในการทำงานระบบงาน่และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนํา
เทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ ให้บริการแก ประชาชน ซึ่งจะส งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏ่ิบัติงานได้ใช่้ศักยภาพอย างเต็มที่ โดยไม่ สูญเส่ีย่
รูปแบบการใช้ช่ีว่ิตส วนตัว 

๒) ่มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม ใช สวัสดิการภาคบังคับตาม กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม
สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส วนราชการ 



 

-๕- 
 

๓) มีการส่ งเสริมความสัมพ่ันธ่์อ่ันดี ระหว างฝ่ ายบริหารของส วนราชการก่ับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว างข้าราชการ 
และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กําลังคนมีความพร้อมที่จะ ขับเคลื่อนส วนราชการให้พัฒนาไปสู วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง่๕ มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช วยทําให้ส วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว ามีนโยบาย 
แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานด้านการ บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล าวอย างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม มากน่้อยเพ่ียงใด 
หากย่ังไม่ ม่ีการดำเน่ินการตามม่ิต่ิการประเม่ินด่ังกล่ าว หร่ือม่ีในระด่ับน่้อยแล่้ว ส่ วนราชการ่จะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติ
การประเมินดังกล าว และเป็นการ ยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และ  กรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จทั้ง ๕ มิติ 



 

-๖- 

ส่วนที่ ๓  
ขั้นตอนจ ัดท าแผนการบร ิหารและพัฒนาทร ัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลยางตลาด 

 
องค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด ดําเนนิการจัดทาํแผนการบริหารและพฒันาทรพัยากรบุคคล ดงันี้ 
๑. แต่งตั้งคณะท างาน 

เนื่องด้วยองค์การบริหารส วนตําบล ได้แต งตั้งคณะทาํงานจัดทาํแผนการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 
๑. นายกองค์การบริหารส วนตาํบลยางตลาด ประธานกรรมการ 
๒. ปล่ัดองค์การบริหารส่ วนตำบลยางตลาด กรรมการ 
๓. หัวหน้าสวนราชการองค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด กรรมการ 
๔.่ บุคลากรองค์การบริหารส วนตาํบลยางตลาด กรรมการ/และเลขาฯ 

คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
๑. กําหนดกรอบ ทิศทาง แนวทางตลอดจนให้ข้อเสนอแนะในการพฒันาระบบการบริหารทรพัยากรบุ่คคลขององค์การบริหารส่ วนตําบล 

ยางตลาด 
๒. พิจารณาทบทวนและกําหนดกิจกรรม/โครงการที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่ วนตําบลยางตลาด 
๓.่จัดทําแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ขององค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด 
๔.่เร งรัด ติดตาม ประเมินและรายงานความก้าวหนา้ในการดาํเนินการกิจกรรมตามแผนการบริหารและพ่ัฒนาทร่ัพยากรบุ่คคล (HR Scorecard) 

ขององค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด ใหเ้ป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

๒. ประชุมคณะท างาน 
แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ บริหารส วนตําบลยางตลาดทั้งหมด ดังนั้นใน

การจัดทําแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงได้มีการประชุมคณะทํางาน เพื่อกําหนดเป้าหมาย แผนดําเนินการปฏิบัติตามแผนการติดตาม
ประเมินผลพร้อม สรุปบทเรียนต าง ๆ ที่ได้จากการดําเนินการตามแผนที่ผ านมา เพื่อสร้างระบบงาน ระบบการประเมินผล การสรรหา การสร้าง
ความก้าวหน้าในการทํางาน ส งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรและสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะทําให้บรรลุ
ถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามที่ได้ กําหนดไว้ 

๓. คณะท างานฯ ได้ก าหนดข้ันตอนในการจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมี ข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้ 
๓.๑ การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์่พันธกิจ่ประเด็นยุทธศาสตร์ และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มี

ส วนได้ -่ส วนเสีย่และผู้เกี่ยวข้องการประเมินสถานภาพ และผลการประเมิน จุ่ดแข่็ง จุดอ อน ประเด็นยุทธศาสตร่์การบร่ิหารทรัพยากรบุ่คคล ผลการวิเคราะห์ส วนต าง่
ระหว างความสําคัญของประเด็นทิศทางความต่้องการก่ับผลการปฏิบ่ัติงานด้าน HR และการว่ิเคราะห์แรงเสร่ิม่– แรงต้าน ของแต ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตามแผนการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

-๗- 

่ ่่่๓.๒ การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ครอบคลุมการบรรลุ เป้าหมาย และจัดลําดับความสําคัญของ
ประเด็นยุทธศาสตร์ 
่ ่่่๓.๓ การกําหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการ ปฏิบัติงานของแต ละเป้าประสงค์ 
่ ่่่๓.๔ การจดัทํารายละเอ่ียดแผนกลยุทธ์การบริหารทร่ัพยากรบุคคล และจัดทำแผนงาน/โครงการ่่
รองรับ 
่่่่่่่่่่่

 
๓.๕่การขออนุมัติแผนกลยุทธ ์ การบริหารทรัพยากรบคุคลตามแนวทางต อนายก อบต. 
๓.๖ การจัดทําแผนปฏิบตัิการ (Action Plan) การบริหารทรพัยากรบคุคลของแผนงาน/โครงการ 

ให้สอดคล่้องเหมาะสมก่ับช่ วงเวลาและปีงบประมาณ 
๓.๗ การดําเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบ่ัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพ่ื่อให่้เกิดการ่ปรับปรุงการดําเนินการครั้งต อๆ ไป 

๔. การด าเน ินการตามขั้นตอนทีก่ าหนดไว ้ 
๔.๑ คณะทํางานฯ่ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล่ซึ่งได้กําหนดวิสัยทัศน์ให้่องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะ

สูง เป็นกลไกในการพัฒนาตําบลอย างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง จึงทําให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมี
การจัดระบบงาน ให้มีระบบการบริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรง ตามความต่้องการและสอดคล่้อง
ก่ับยุ่ทธศาสตร่์ ของหน่ วยงาน การสร่้างให่้ องค่์การบร่ิหารส่ วน ตำบลยางตลาด่เป็นองค์กรแห งการเรียนรู้ โดยการนําการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนา
องค์กร รวมถึงมีการนํา เทคโนโลยี มาใช้สนับสนุนการปฏิบัตงิานได้อย างมีประสทิธิภาพ ดังนั้นเพื่อให ้องค์การบริหารส วนตาํบลยางตลากบรรลถุึงความสําเร็จ จึง
ต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเป็น องค์กรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล าว คณะทํางานฯ ได้นําผลการศึกษา
การระดมความคิดเห็นของผู้มี ส วนได้ - ส วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง เป็นข้อมูลประกอบการจัดทําแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 

๔.๑.๑ การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ วิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด ในภายภาคหน้า ของผู้มีส วนได้ส วนเส่ีย (Stakeholder) ที่เก่ี่ยวข้องก่ับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้ 

๑. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดข้ึนใน ๑-๓ ปี ข้างหน้า 

๑.๑ ด ้านกระบวนงาน 
๑. นําเอาระบบ IT เข้ามาช่ วยในการปฏิบัติงานในด้านต างๆ เช่ น KM การจัดเก็บข้อมูล่การฝึกอบรมบุคลากร หรือความรู้

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทําให้สามารถทํางานทดแทนกันได้ 
๒. มีประมวลคําถาม-คําตอบ แยกตามหมวดหมู ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะทํา ให้องค์การบริหารส วนตําบลยางตลาดไม ต้อง

เสียเวลาในการตอบปัญหา 
๓. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการทํางานและบูรณาการกับทุกภาคส วน 

๔. จัดระบบการถ่ ายทอดความรู้ทางด่้านว่ิชาการและเทคโนโลย่ี 
๕. มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัตงิานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 



 

-๘- 

 
๖. กระจายอำนาจด้านการบริหารทรพัยากรบุคคลให้มีความคล องตัวในการปฏ่ิบัต่ิงานมากข่ึ้น 
๗. สร้างเส้นทางความก้าวหนา้ในอาชพีข้าราชการทีช่ัดเจน 
๘. ลดขั้นตอนการทํางานให้มคีวามรวดเร็ว กระช่ับ ถูกต้อง 

๙. กระจายอำนาจในการบร่ิหารงานทรพัยากรบุคคลให้แก่ ผู้บังคับบญัชาในแต ละระดับมากข่ึ้น 
๑๐. ส งเสริมให้ พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด่ได้ในทุกด้านทุกกิจกรรม 

๑๑. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัตงิานที่เที่ยงตรงเชื่อถือได้ 
๑๒. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม ในหลักสตูรต างๆ การคัดเลอืกคนเข้าสู ตําแหน ง 

๑๓. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏ่ิบัติได้อย างมีประสิทธ่ิภาพ 
๑๔. ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน วยงานที่เกี่ยวข้องกับ  กระบวนงานตนเอง 

๑๕. ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
๑๖. มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถกูต้องแม นยาํ สามารถนาํไปประกอบการตดัสินใจ และ บริหารราชการได้อย างชดัเจน 

รวดเร็ว 

๑.๒ ด้านบุคลากร 
๑. พัฒนาให้บุคลากรมคีุณสมบัติ ๓ ประการ = เก ง ด ีสุข 

เก ง = มีความรู้เป็นที่ยอมรับ มี ความสามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ ยอมรับในหน วยงานภายในและภายนอก 
ดี = มีคุณธรรม จริยธรรม โปร งใส รับผิดชอบ 
สุข = ใช้ช่ีว่ิตอย างพอเพ่ียงเป็นตัวอย างแก่  บุคคลอื่นๆ ในสําน่ักงาน 

๒. บุคลากรต้องม ีความรู ้ความชํานาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะดา้น และมีความรู้ครอบคลุม และ บุคลากร ในทุกระดับจะต้องมีความรู้ 
ความเข้าใจในการนํา IT เข้ามาช่ วยในการปฏ่ิบัติงาน 

๓. บุคลากรมี ความสามารถในการถ ายทอดความรู้เกี่ยวกบัหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการ ปฏ่ิบัติงานให้แก บุคคลอ่ื่นๆ ได ้
๔. การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention)โดยมีสิ่งจูงใจ เช น การกําหนด Career Path การ จัดสวัสดิการต างๆ 
๕. เพิ่มขวัญกําลงัใจให้แก บคุลากร ในการปฏิบัตงิานตามภารกิจ ในด้านต างๆ เช น สวัสดิการ แรงจูงใจอ่ื่นๆ ความกา้วหน้าในการปฏ่ิบัติงาน 
๖. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัตงิานให้แก บุคลากรอย างเพียงพอ 

๗. เพ่ิ่มบุคลากรที่มที่ักษะเฉพาะด้าน 
๘. บุคลากรมีการให้บร่ิการที่ดีก่ับผู่้ที่มาตดิต อ 
๙. บุคลากรมีความหลากหลายในดา้นประสบการณ์ 

๑๐. มีแผนการฝึกอบรมบคุลากรอย างต อเนื่องและสม่าํเสมอ 
๑๑. บุคลากรมสีมรรถนะตรงตามภารกิจ 
๑๒. บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
๑๓. ยึดระบบคณุธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัตงิาน 



 

-๙- 
 

๑.๓ ด้านทรัพยากร 
๑. มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต อการใช้งานได้อย างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
๒. นําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใชใ้นการจดัเก็บข้อมูลและถ ายทอดความรู้ (KM) 
๓. มีการจัดสรรสนับสนุนทรพัยากรทางการบริหารใหส้อดคล้องกับภารกิจอย างเพียงพอและ ทันสมัยให้ทั้ง ระดับจังหว่ัด อำเภอ 

โดยคํานงึถึงสภาพพ่ื้นที่ในการปฏ่ิบัติงาน 
๔. สร้างเครือข ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและทําการเขา้ถึงสารสนเทศทาํไดง้ ายและ เท าเท่ียมก่ัน เพ่ื่อประหยัดทรัพยากรและ

ส งเสริมการเรียนรู้ของบุ่คลากร (KM) 

๕. นําเทคโนโลย่ีสารสนเทศมาใช่้เพ่ื่อลดปริมาณการใช่้ว่ัสดุครุภ่ัณฑ่์ 

๑.๔ ด้านผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร 
• องค์การบริหารส่วนต าบลยางตลาด 
๑. องค์การบริหารส วนตาํบลยางตลาด ยึดหลักการบริหารกิจการบา้นเมืองทีด่ ี(ธรรมาภิบาล) ในการบรหิารงาน 
๒. สามารถให้บริการสาธารณะได้อย างมปีระสิทธิภาพประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต อประชาชนอย างแท้จริง 
๓. บุคลากรองค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด มีความรู้ความเข้าใจสามารถนําไปปฏิบัตไิด้อย างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด  

และคุ้มค า 
๔. สามารถให้บริการแก่ ประชาชนได้อย างมมีาตรฐานมีคุณภาพและเป็นม่ืออาช่ีพ 
๕. องค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด จะต้องดำเนินการตามระเบียบโดยเคร งครัด 
๖. มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก ผู้บรหิาร/บุคลากรให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการพฒันาตาํบลยางตลาด 
๗. องค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด รับฟัง และนําความค่ิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการดาํเนินงาน 

• ประชาชน 
๑. ประชาชนใหค้วามสาํคญักับการมีส วนร วม การสรา้งจติสาํนึก และการเขา้ร วมในการดาํเนินงาน ขององค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด 
๒. ประชาชนเขา้มามีส วนร วมทางการเมืองมากขึ้น ทําการปฏิบตังิานขององค์การบริหารส วนตาํบลยางตลาดทาํงานได้สะดวกยิ่งข้ึน 

๓. ประชาชนตระหนักถึงการมีส วนร วมในการตรวจสอบการบรหิารงานขององค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด 

๒. อะไรบ้างท ี่เป็นจุดแข็งหรือส่ิงท ี่ดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว ้ต ่อไปหร ือม ุ ่งเน ้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น จุดแข็งหรือสิ่งท ี่ดีที่องค์กรมีอยู่ 
๑. มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบตัิหนา้ที่ไว้อย างชัดเจน 
๒. ผู้บริหารใหค้วามสาํคญักับการพฒันาบคุลากร 
๓. เป็นหน วยงานที่มีพ่ื้นฐานการทํางานที่ด ีมีวัฒนธรรมการทํางานที่สร้างสรรค์ สามารถสร่้างความ่เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 

๔. ข้าราชการมีความรู ้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถทาํงานได้หลายตําแหน ง 



 

-๑๐- 
 

สิ่งที่มุ่งเน้น 

๑. การเป็นองค์กรหล่ักในการพ่ัฒนาและสร่้างความเข่้มแข็งแก ชุมชน 
๒. เป็นหน วยงานท่ี ค อนข้างม่ีความคล องตัวสู่ง เป็นองค่์กรขนาดเล่็กท่ี่ง ายต อการปรับเปล่ี่ยน 
๓. มีการนําระบบไอทีมาเชื่อมเพื่อการบรกิารที่มีประสิทธิภาพ 

๓. อะไรบ้างท ี่เป็นส่ิงท ้าทายหรือส ิ่งท ี่ต้องปร ับปรุงเพื ่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลสำเร็จตาม เป้าหมายสูงส ุดที่คาดหว ัง 
๑. การส งเสร่ิมการจัดการความรู้ขององค์กร 
๒. พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรูใ้นภารกจิของหน วยงานและสามารถทํางานทดแทนกันได้ 
๓. สรา้งผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้นําในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคต ิวิสัยทัศน ์ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับ

ต อการบรหิารการเปลี่ยนแปลง 
๔. พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย างเป็นระบบและต อเนื่อง 
๕. การสร้างองค่์กรให้ “จิว๋แต แจ๋ว” เช่ น การสร้างบุคลากรที่มี อยู อย างจําก่ัดให้มีคุ่ณภาพ 
๖. การสร้างระบบเครือข ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลใหค้รอบคลุมและง ายต อการเข้าถงึและการนําไปใชป้ระโยชน์ 

๗. บุคลากรทุกระดับ มีความโปร งใส ตรวจสอบได ้
๘.่มีการพัฒนาข้าราชการอย างสม่ําเสมอเพื่อใหส้อดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัตน์ 

่ ่่๙. การสรา้ง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน”์ 
๑๐. สร่้างและพ่ัฒนาข้าราชการให้มคีวามสามารถสูง เป็นมอือาช่ีพ 

๑๑. สร่้างจิตสําน่ึกให้ข้าราชการในทุ่กระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุ่ณธรรม จริยธรรม 
๑๒. จัดสภาพแวดล้อมการทาํงานและสวัสดิการที่เหมาะสมให้กบับุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจในการทํางาน 
๑๓. บุคลากรมีสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจที่ได้รับ 

๔. อะไรที่ หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท าแต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมาหรือท่าน คาดหวังให้หน่วยบริหารทรัพยากรบคุคลสนับสนุน 
๑. ยึดหล่ักสมรรถนะและผลส่ัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
๒. พ่ัฒนาศักยภาพของผู้บร่ิหารอย างต อเนื่องเพ่ื่ อให้ม่ีการปรับเปล่ี่ยนว่ัฒนธรรมการทำงาน 
๓. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการทํางานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรมในการบร่ิหารงานบุ่คคล 
๔. มีการเผยแพร ข้อมูล ข าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลผ านช องทางต างๆ อย างสม่ําเสมอ และเป็นปัจจุบ่ัน 
๕. มีอบรมสัมมนาเพื่อเผยแพร ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบคุคลสมัยใหม ที่สอดคลอ้งกับ แนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
๖. มีการจัดทําฐานข้อมูลบคุคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลไดด้้วย ตนเองผ านเครือข ายระบบอินเตอร์เน็ต 

๗. การกําหนดเส้นทางความก่้าวหน้าในอาชีพ ควรมีความช่ัดเจนโดยกําหนดแผนไว้ล่ วงหน้า



 

-๑๑- 
 
 
 
 

 

๘. สร้างขวัญกาํลงัใจ สวัสดิการ ค าตอบแทน การเลื่อนตาํแหน ง การแต งตัง้(ย้าย) การอบรมศึกษาดงูาน 
๙. มีการกําหนดเส้นทางความก้าวหนา้อย างชัดเจน เพื่อสรา้งหลักประกันและแรงจงูใจให้แก บุคลากร่ 
๑๐. สร้างผูบ้ริหารให้เป็นผู้นําในการบรหิารเปลี่ยนแปลง่ 
๑๑. การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธ่ิภาพให้อยู่ กับหน วยงาน (Retention) 
๑๒. มีแผนในการพฒันาบคุลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ่(competency)่อย างชดัเจนและเพียงพอ 
๑๓. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร งใส ตรวจสอบได ้

 

๔.๑.๒ จากการวิเคราะห ์SWOT (จุดแข็ง จุดอ อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวงั) แล้วจึงได้กําหนด ประเด็นยุทธศาสตร์ การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร ์

๑. การสร้างการตระหนกัถึงคณุธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพฒันาตนเองสู ความเป็นเลิศ 
๒. การพฒันาสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต อการปฏิบัตงิาน 
๓. พัฒนาบคุลากรให้มคีวามรู ้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบา้นเมืองที ่ ด ี

๔. พัฒนาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห งการเรยีนรู้ 
๕. การพ่ัฒนาระบบบร่ิหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธ่ิภาพ 
๖. การส งเสร่ิมคุ่ณภาพชีว่ิตข้าราชการ 
๗. การสรรหา บรรจุ แต งตัง้ บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
๘. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัตงิานดา้นการบรหิารทรัพยากรบคุคล 
๙. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาช่ีพ 
๑๐. การวางแผนอัตรากําลงัและปรับอตัรากําลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

๑๑. การพ่ัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรทีม่่ีประสิทธ่ิภาพสูงไว 
๑๒. การพฒันาภาวะผู้นาํให้กับข้าราชการ 

๑๓. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพฒันาทรัพยากรบุคคลใหต้รงกับสมรรถนะประจําตําแหน ง 
๑๔. พัฒนาระบบสรา้งแรงจงูใจและสร้างความตระหนักถงึคณุธรรม จริยธรรม ความจําเป็นในการ เรียนรู ้และพัฒนาตนเองสู ความเป็นเลิศ 

๑๕. กําหนดระเบียบ หล่ักเกณฑ่์ ว่ิธ่ีปฏ่ิบัติแนวทางในการดําเนินงานให้ช่ัดเจน 
๑๖. บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทํางานขององค์กรโดยเน้นการทํางานเป็นทีม 
๑๗. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลใหบุ้คลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 
๑๘. พ่ัฒนาบุ่คลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการขององค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด และระบบบริหาร

ราชการแนวใหม ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่รับผดิชอบ และงานภารกิจอย างมืออาช่ีพ 
๑๙. พ่ัฒนาระบบการประเม่ินผลการปฏ่ิบัติงานทั้งในส วนของเครื่องม่ือ ว่ิธ่ีการ และผู้ประเมิน่เพื่อให้สามารถให้สิ่งตอบแทนตาม

ผลการปฏิบัติงานอย างแท้จริง 

๒๐. กําหนด ว่ิธ่ีการ ว่ิธ่ีปฏ่ิบัติ แนวทางในการดําเนินงานให้ช่ัดเจน 



 

-๑๒- 
 

๒๑. สร้างสภาพแวดล้อมต อการปฏิบตัิงาน จัดหาสิง่อํานวยความสะดวก พัฒนาระบบการทํางาน และบรรยากาศของการทาํงานแบบมีส วนร วม การทาํงาน
เป็นทีม การทํางานอย างมีความสุขและงานบรรลุผล 

๒๒. พฒันาหน วยงานให้เป็นองค์กรแห งการเรียนรู ้บริหารจดัการความรู ้ (KM) คลงัขอ้มูลความรู ้และนําเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข าย
แห งการเรียนรู้ 

๒๓. การเพิ่มสวสัดิการแรงจงูใจให้เหมาะสม 
๒๔. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทํางานแบบมีส วนร วม 

การว ิเคราะห ์แรงเสร ิมแรงต้าน เพื่อม ุ่งสู่ผลส ัมฤทธิ ์ที่ต้องการของ ประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนด
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑ : การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บงัคับบัญชาใหค้วามหวงัและสนับสนนุ ๑. การจํากัดงบประมาณดา้นการบริหารงานบุคคล 
๒. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม  ่่๒. ระเบียบกฎหมายไม เอื้ออํานวยในการสร้างความก้าวหน้า 

๓. นโยบายรัฐบาล ๓. โครงสรา้งการบรหิารงานของ อบต. 
่่๔. ขาดรายละเอียดเกี่ยวความรู้ทักษะสมรรถนะเฉพาะตําแหน ง 

 
ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อลดแรงต้าน ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อเพิ่มแรงเสร ิม 

๑. จัดทําฐานข้อมูลบคุคลให้ถูกต้องเป็นปจัจุบัน ๑. ระดับความสาํเร็จในการจัดทาํฐานข้อมลูบุคลากร 
 ๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทํางานเพื่อสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด 

๑. จัดทําฐานข้อมูลบคุคลให้ถูกต้องเป็นปจัจุบัน ๑. ระดับความสําเร็จในการจดัทําฐานข้อมูลบุคลากร 
๒. ปรับปรุงโครงสร้างและอตัรากาํลงัให้เหมาะสม 

กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
๒. ระดับความสาํเร็จในการปรับปรงุโครงสร้างและอัตรากําลัง 

๓. จัดทําแผนสรา้งเส้นทางความก้าวหนา้ให้ชดัเจน 
(Career Path) 

๓. โครงสรา้งการบรหิารงานของ อบต. 

๔. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับความรู ้ ทักษะ 
สมรรถนะในการทํางาน 

๔. ร่้อยละความสําเร่็จของการจัดทําสมรรถนะประจําตําแหน ง 



 

-๑๓- 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๒ : การวางแผนอัตราและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ  

 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บริหารใหค้วามสาํคญักับการวางแผน 
อัตรากาํลงัและการปรับอตัรากาํลงัให้เหมาะสมกับ ภารกิจ 

๑. ถูกจํากัดดา้นอตัรากาํลงัจาก พรบ.ระเบียบบริหารงานบุคคลส วน 
ท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒่มาตรา ๓๕ 

๒. บุคลากรมคีวามพร้อมที่จะยอมรับการ เปลี่ยนแปลง ๒. มีภารกิจเพ่ิ่มข่ึ้นมากจากนโยบายการถ ายโอนภารกิจให้องค์กร
ปกครองส วนท้องถิ่น 
๓. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถโอน (ย้าย)่ไปอยู องค์กรปกครองส วน
ท้องถิ่นหรือหน วยงาน ที่มีความก้าวหนา้มากกว า 

๔. อัตรากำลังไม เพ่ียงพอกับภารกิจและปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 

 
ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อลดแรงต้าน ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อเพิ่มแรงเสร ิม 

๑. เพ่ิ่มอ่ัตรากําลังผู้ปฏ่ิบัติงานตามภารกิจการ 
ถ ายโอน 

๑. จัดทําและปรับปรงุแผนอตัรากาํลงัทีส่อดคล้องกับความเป็นจริงตาม
ภารกิจหน้าที ่

๒. บริหารอัตรากําลงัและปรับอตัรากาํลงัให้เป็นไป ตามกรอบที่
กําหนด 

๒. จัดให้กระบวนการสรา้งและปรับวัฒนธรรมการทํางานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหาร ราชการแนวใหม  

 
เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด 

๑. สร้างและปรับกระบวนทศัน์ วัฒนธรรมในการทาํงานของบคุลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม และเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

๑. ระดับความสําเร็จในการสร้างและปรับเปล่ี่ยนกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรมในการทํางานให้เหมาะสมกบัภารกิจ 

๒. มีการสรรหาและบรรจุแต งตัง้ทีส่อดคลอ้งกับ การบรหิารทรพัยากร
บุคคลแนวใหม  โดยคาํนึง ว่ัฒนธรรมความคิดของบุ่คลากร 

๒. ร้อยละของบุคลากรทีไ่ด้รับการสรรหาและบรรจุ แต งตั้งที่สอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม  โดยคํานึงถึงวัฒนธรรมความคิด 
ของบุคลากร 



 

-๑๔- 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๓ : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล 

 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บริหารและบคุลากรของ่อบต.ให้ความสําคญั ๑. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการนาํไปใชใ้นการปฏิบัตงิาน 

๒. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย างเพ่ียงพอ 
๓. ต้องพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 

 
ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อลดแรงต้าน ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อเพิ่มแรงเสร ิม 

๑. ต้องพฒันาความรู้ทักษะด้าน IT อย างเป็นระบบและต อเนื่อง ๑. จัดทําและปรับปรงุแผนอตัรากาํลงัที่สอดคล้อง 
กับความเป็นจริงตามภารกิจหนา้ที่ 

๒. ต้องให้การสนับสนุนดา้นงบประมาณอย างเพียงพอ ๒. จัดให้กระบวนการสรา้งและปรับวัฒนธรรมการทํางานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม  

๓. ร่ัฐบาลต้องม่ีนโยบายลดการพ่ึ่งพาระบบเทคโนโลยีจาก
ภายนอก 

๓. จัดทํามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศใหค้รอบคลุมทุกภารกิจของ 
อบต. 

่๔. การจดัทําฐานข้อมูลกลางในด้านการบริหารงานบคุคล เพื่อ่่
สะดวกในการเรียกใช้ข้อมูล 

 
เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด 

๑. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบคุลากรอย างเป็นระบบและ
ต อเนื่อง 

๑. ร้อยละของบคุลากรที่ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะดา้น IT 

๒. จัดทําฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ ปฏิบัตงิานด้านการ
บริหารทรัพยากรบคุคล 

๒. ร้อยละของบคุลากรที่ได้รับการสรรหาและบรรจุ แต งตั้งที่สอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม  โดยคํานึงถึงวัฒนธรรมความคิด 
ของบุคลกร 



 

-๑๕- 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ๔ : พัฒนาผู้บริหารให้ม ีภาวะผู้น า ม ีว ิสัยทัศน ์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม ่ ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. มีโครงการฝ่ึกอบรมสําหรับผู้บรหิารที่หลากหลาย่ทั้งโครงการภายใน

และภายนอกรวมทัง้โครงการศึกษาดูงานต างๆ 
๑. ผู่้บริหารบางส่ วนที่เข้ารับการฝ่ึกอบรมไม่ ค อยให้่ความสําคัญกับการ

อบรม เพ่ื่อพ่ัฒนา่Competency ของตนเอง 

๒. มีการประชุมตดิตามประเมินผลการปฏิบ่ัติ่ราชการโดยให้ความสาํคญั
กับการดําเนินการตาม นโยบายของรัฐบาลอย างสม่ําเสมอ 

๒. หลักสตูรการฝึกอบรมไม ค อยเหมาะสม/ไม ค อยน าสนใจ 

๓. ยังไม มีระบบการตดิตามประเมินผลการพัฒนา ภาวะผู้นําวสิัยทัศน์และ
พฤติกรรมของผู้บริหารอย างเป็นรูปธรรม 

 
ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อลดแรงต้าน ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อเพิ่มแรงเสร ิม 

๑. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพฒันาภาวะผู้นาํการพัฒนาภาวะผู้นํา 
วิสัยทัศน ์ อย างเป็นระบบ และต อเนื่อง 

๑. พัฒนากระบวนการ ว่ิธ่ีการเสริมสร้างผูน้ําให้มี่คุณลักษณะของ
ผู้บริหารยุคใหม  

๒. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) ที่จําเป็น และต้องการในการ
เป็นผูบ้ริหาร 

๒. มีระบบการประเมินผู้บร่ิหาร โดยใหผู้่้ที่เก่ี่ยวข้อง่เช่ น ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อนร วมงานเป็นผู้ประเม่ิน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด 

๑. การพัฒนาผูบ้ริหารให้มีภาวะผู้นํา มีวิสัยทัศน์อย างเป็นระบบและ
ต อเนื่อง 

๑. ร้อยละผู้บริหารทีไ่ด้รับการพัฒนา 

๒. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ื่อพัฒนาภาวะผู้นําและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู กันไป 

๒. จํานวนบุคลากรทีไ่ด้รับการสอนงาน 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๕ : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลยางตลาด 

 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บริหารและบุคลากรใหค้วามสาํคญั ๑. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรือ่งไม  เหมาะสมก อใหเ้กิด

ความไม เป็นธรรมกับข้าราชการ 
๒. ปัญหาหนีส้ินของข้าราชการ 
๓. ขาดงบประมาณ 

่่๔. การจัดสวัสดิการไม ตรงกับความต้องการของข้าราชการ 



 

-๑๖- 
 

ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อลดแรงต้าน ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อเพิ่มแรงเสร ิม 
๑. วางแผนใช้งบประมาณเพื่อการส งเสริมคุณภาพช่ีว่ิตข้าราชการอย าง
ประหยัดและมีประสิทธ่ิภาพ 

๑. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มข้ึน 

๒. การส งเสริมและสนับสนุนให้นาํหลักปรชัญาเศรษฐกิจพอเพ่ียงมาใช่้ใน 
การทํางานและดํารงชีวิต 

๒. กําหนดให้ปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียงเปน็นโยบายเน้นหนักให้นําไป
ปฏิบัติอย างเป็นรูปธรรม 

๓. สํารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของข้าราชการต อการจัดสวัสดิการ
ต างๆ 

 

๔. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของข้าราชการ รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย างสม่าํเสมอ 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด 

๑. จัดทําแผนการจดัสวสัดิการของบคุลากรให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร รวมทั้ง มีการประเมินผลเป็นระยะอย างสม่ําเสมอ 

๑. ระดับความสาํเร็จในการจัดทาํแผนสวสัดิการบุคลากรองค์การ
บริหารส วนตําบลยางตลาด 

๒. การส งเสริมและสนับสนุนให้นาํหลักปรชัญาเศรษฐกิจพอเพ่ียงมาใช่้ในการ
ทำงานและ่ดํารงชีวิต 

๒. ระดับความสาํเร็จในการส งเสริมและสนับสนุนให้นําหล่ักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพ่ียงมาใช่้ในการทํางานและดํารงชีวิต 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๖ : การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง ไว ้ก ับหน ่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. นโยบายของผู้บรหิารองค์การบริหารส วนตําบล ยางตลาด ๑. ความไม ชัดเจนในความก้าวหน้าของข้าราชการ เช่ น การเปลี่ยนสาย

งาน ระดับตําแหน งของบุคลากร 
๒. มีระบบสร้างแรงจงูใจให้บุคลากรทาํงานกับหน วยงาน ๒. การจัดสวสัดิการยงัไม เท าเทียมและเหมาะสม 

๓. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว างานราชการม ีค าตอบแทนน้อยไม 
เหมาะสม จึงทําให้อยากยา้ยไปสู่ หน วยงานที่ค าตอบแทนด่ีกว า 



 

-๑๗- 
 

ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อลดแรงต้าน ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อเพิ่มแรงเสร ิม 
๑. มีการจัดทาํแผนอตัรากําลังทีต่ อเนื่องชดัเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ ๑. นโยบายของผู้บริหารต้องมีความต อเนือ่งชดัเจน 

๒. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจงูใจอืน่เกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความ
เหมาะสมเท าเทียม 

๒. ทําระบบสร้างแรงจูงใจให้มคีวามชดัเจน และเป็นรูปธรรมมากยิ่งข้ึน 

๓. จัดส่ งอบรมในการพ่ัฒนาความรู้ให้ตรงกับสายงานและการบริหารงาน
ภาครฐัแนวใหม อย าง ต อเนื่อง 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด 

๑. มีระบบการรักษาไว่้ซึ่งข้าราชการที่ม่ีสมรรถนะสูงเช่ น Talent 
Management 

๑. ร้อยละของบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงที่่อบต.่สามารถรักษาไว้ได ้

๒. มีระบบสร้างแรงจงูใจในการทาํงานให้มคีวามชัดเจนและเป็นรูปธรรม ๒. ระดับความสาํเร็จของการสรา้งระบบสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๗ : การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมให้แก่ข้าราชการ พนักงาน องค ์การบริหารส่วนตำบลยางตลาด 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บริหารและบุคลากรใหค้วามสาํคญั ๑. บุคลากรต อตา้นการเปลี่ยนแปลง 
๒. มีโครงการด้านการป่้องก่ัน ปราบปรามการทุจริต และโครงการด้าน

การส งเสริมจริยธรรมของข้าราชการ 
๒. กระบวนการในการเสริมสรา้งคณุธรรมยังใช้ ว่ิธ่ีการเดิมๆ ทําใหไ้ม่ 

น าสนใจ 

๓. มีการจัดส งขา้ราชการเข้าร วมการอบรมกับหน วยงานอื่นอย าง
สม่ําเสมอ 

๓. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพฒันาองค์ความรู้ขององค์กร 

๔. มีการประกาศนโยบายเพื่อพฒันาองค์กรให้มีคุณธรรมและความโปร งใส
ของอบต. 

๔. ขาดรายละเอ่ียดและแรงจู่งใจในการปฏ่ิบัต่ิอย าง 
ชัดเจน 

 ๕. ค านิยมในการทาํงานของผู้ใต้บงัคับบญัชา 
 ๖. ไม มีรายละเอียดจดัทํามาตรฐานจริยธรรมคุณธรรมของข้าราชการ 



 

-๑๘- 
 

ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อลดแรงต้าน ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อเพิ่มแรงเสร ิม 
๑. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคต ิของบุคคลในการ ทํางาน ๑. ปรับปรุงและพฒันาโครงการดา้นคณุธรรมจริยธรรมให้มีประสิทธิภาพ

และมีความ หลากหลายยิ่งขึ้น 

๒. จัดให้มีระบบการประเมินผลดา้นการส งเสริมคุณธรรมจริยธรรมอย าง 
เป็นรปูธรรม 

๒. ส่ งเสร่ิมและประชาส่ัมพ่ันธ่์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค านิยมของ
หน วยงาน 

๓. จัดทํารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  

 
เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด 

๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร งใสในการบริหารงานบุคคล ๑. ระดับความสําเร็จในการจดัทํากระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีความโปร งใส 

๒. มีระบบสร้างแรงจงูใจในการทาํงานให้มคีวามชัดเจนและเป็นรูปธรรม ๒. ระดับความสําเร็จในการจดัทํามาตรฐานจริยธรรมของอบต. 

๓. ส่ งเสร่ิมและประชาส่ัมพ่ันธ่์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามนโยบายของ 
อบต. 

๓. ร่้อยละของบุ่คลากรท่ีเข่้าใจและปฏิบัติตามค านิยมของอบต. 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๘ : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ระบบการบรหิารทรพัยากรบคุคลภาครฐั แนวใหม เปิดโอกาสให้

ดําเนินการได ้
๑.  ยังไม ได้ดําเนินจ่ัดทําสมรรถนะหล่ัก (Core Competency ) ของ

อบต. และสมรรถนะ ประจําตําแหน ง (Function ompetency) 
ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม  

๒. ผู้บ่ังคับบัญชาและบุคลากรในหน่ วยงานให้ความสําคญักับการบริหาร
ทรัพยากรบคุคล ภาครัฐแนวใหม  

๒. บุคลากรในหน วยงานยงัไม เข้าใจระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม  เช่ น่การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 
ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อลดแรงต้าน ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อเพิ่มแรงเสร ิม 

๑. จัดทํารายละเอียดเกีย่วกับสมรรถนะหลกัของ อบต. และสมรรถนะ
ประจําตําแหน งทีส่อดคล้อง กับการบริหารทรัพยากรบคุคลภาครัฐ
แนวใหม ่โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส วนร วมในการจัดทํา 

๑. ประชาส่ัมพ่ันธ่์ และจัดอบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม  



 

-๑๙- 
 

เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด 
๑. จัดทำรายละเอ่ียดของสมรรถนะหล่ักและ่สมรรถนะประจํา

ตําแหน งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม  

๑. ระดับความสำเร็จในการจ่ัดทำสมรรถนะหล่ัก่และสมรรถนะประจํา
ตําแหน งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม  

๒. ประชาส่ัมพ่ันธ่์ และจัดอบรมสัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
แนวใหม  ให้ บุคลากรในหน วยงาน 

๒. ระดับความสําเร่็จของการประชาส่ัมพ่ันธ่์ และการจัดอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลแนว ใหม  

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๙ : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. เป็นองค์กรที่มคีวามรู้ในการปฏิบตังิานตามภารกิจขององค์กร
ปกครองส วนท้องถิ่น 

๑.  ขาดแนวทางในการพ่ัฒนาองค่์กรให้เป็นองค์กรแห งการเรียนรู้ 

๒. ผู้บริหารให้การสนับสนุน ๒. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบเป็นหมวดหมู  

 ๓. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อลดแรงต้าน ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อเพิ่มแรงเสร ิม 
๑. ทําแผนการจดัการความรู้เพ่ื่อเป็นแนวทางในการ 

พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห งการเรียนรู้ 
๑. สนับสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่ 

เป็นทางการและไม เป็นทางการ 
๒. เก็บรวบรวมองคค์วามรู้ที่กระจัดกระจายอยู ตาม สําน่ัก/กอง และบุ่คคล

ให้เป็นระบบ เ่ป่็นหมวดหมู  
 

๓. ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช องทางการเข้าถงึองค์ความรู ้  

 
เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด 

๑. หน วยงานมีแผนการจดัการความรู ้ ๑. ระดับความสาํเร็จของจดัทําแผนการจดัการความรู ้

๒. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู ได้รับการรวบรวม ๒. จํานวนองค์ความรู้ทีไ่ด้รบัการรวบรวม 
๓. มีการเผยแพร องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย ๓. ระดับความสาํเร็จของการเผยแพร องคค์วามรู้ 



 

-๒๐- 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑๐ : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. มีบุคลากรที่มีความรู ้ ความสามารถ ๑. บุคลากรขาดความม่ันใจในการตดัสินใจ 
๒. ผู้บริหารใหค้วามสนใจและสนับสนุน ๒. อํานาจการตดัสินใจยงัอยู ที่ระดับผู้บรหิารเป็นส่ วนใหญ  

 ๓. มีหลักสตูรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการสรา้งภาวะผู้นาํไม เพียงพอ 
และไม ทั่วถึงบุคลากรทกุกลุ ม 

 
ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อลดแรงต้าน ส่ิงท ี่ต ้องทำเพื ่อเพิ่มแรงเสร ิม 

๑. มีระบบการกระจายอาํนาจในการตัดสนิใจ ๑. มีการมอบหมายภารกิจเพื่อให้บุคลากรได้แสดงออกและกล้า 
ตัดสินใจ 

๒. สร่้างฝึกอบรมที่เก่ี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ  

 
เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด 

๑. มีการฝ่ึกอบรมที่เก่ี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ่ให้กับข้าราชการ ๑. มีการฝ่ึกอบรมที่เก่ี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ่ให้กับข้าราชการ 
อย างน้อย่๑ โครงการ 

๒. การส งบคุลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
ภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 

๒. ร้อยละของผู้ผ่ านการฝึกอบรมการพ่ัฒนาภาวะผู้นํา 



 

-๒๑- 

 

สรุปปัจจัยหลักแหง่ความส าเร็จเพือ่ก าหนดเป็นเป้าประสงค์เชงิกลยทุธ์ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๑ 
การสรา้งความกา้วหน้า ในสายอาชีพ 

๑. จัดทําฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
๒. จัดทําแผนสรา้งความกา้วหน้า่ (Career Path) ให้
ชัดเจน 
๓. มีระบบสร้างแรงจงูใจในการทาํงาน เพ่ื่อสร่้าง
ความกา้วหน้าในอาช่ีพ 

๑. จัดทําฐานข้อมูลบคุคลให้ ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 
๒. ปรับปรุงโครงสรา้งและอตัรากาํลงั ให้เหมาะสมกับ
ข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
๓. จัดทำแผนสร้างความก่้าวหน้า่(Career Path) ให้
ชัดเจน 
๔. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู ้ทักษะ สมรรถนะ
ในการทาํงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ที ่๒ 
การวางแผนอตัรากาํลงั และปรับ
อ่ัตรากําลังให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 

๑. เพิ่มอัตรากําลังผู้ปฏบิัตงิานตามภารกิจการ
ถ ายโอน 
๒.่บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลัง ให้เป็นไปตาม
กรอบที่กําหนด 
๓. จัดทําและปรับปรงุแผนอตัรากําลังที ่สอดคล้องกบั
ความเป็นจริงตามภารกิจ หน้าที ่

๔. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรมการ
ทํางานของบุคลากรให้ สอดคล้องกับการบริหารราชการ
แนวใหม  

๑. สร้างและปรับกระบวนทัศน ์วัฒนธรรมในการทํางาน
ของบุคลากร 
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ แนวใหม  และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
๒. มีการสรรหาและบรรจุแต งตัง้ที ่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม  โดยคํานึงถึงวัฒนธรรม 
ความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๓ 
การพฒันาระบบฐานข้อมูล สารสนเทศ
เพื่อสนับสนุน การปฏิบัติงานด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. ต้องพฒันาความรู้ดา้น IT อย างเป็น 
ระบบและต อเนื่อง 
๒. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณ อย างเพียงพอ 
๓. จัดทำแผนงาน/โครงการ เพ่ื่อ่สนับสนนุ และส งเสริม
ตามความต้องการ ด้าน่IT ของบุคลากร 
๔. ผู้บริหารต้องให้ความสาํคญัและ ผล่ักดนัให้เก่ิด
ระบบฐานข่้อมู่ล่สารสนเทศที่สามารถนํามาใช้
ประโยชน ์ได้อย างแท้จริง 
๕. จัดทํามาตรฐานของฐานข้อมูล สารสนเทศใหค้รอบคลุม
ทุกภารกิจของ 
อบต. 

๑. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ 
บุคลากรของ อบต. อย างเป็นระบบ และต อเนื่อง 
๒. จัดทําฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ สนับสนนุการ
ปฏิบัตงิานดา้นการ บริหารทรัพยากรบคุคล 



 

-๒๒- 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๔ 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ ผู้นํามี
วิสัยทัศน ์และ พฤติกรรมของ
ผู้บริหาร ยุคใหม ทีใ่ห้ความสาํคญักับ 
บุคลากรผู้ปฏิบตัิงานควบคู  กับ
ประสิทธิภาพการ ปฏิบัติงาน 

๑. จัดให้มีระบบการประเมินผลการ พ่ัฒนาภาวะ
ผู้น่ํา ว่ิสัยทัศน์ อย างเป็น่ระบบและต อเนื่อง 
๒. จัดการฝึกอบรมใหต้รงกับ Competency ที่จําเป็น
และต้องการใน การเป็นผู้บริหาร 
๓. พ่ัฒนากระบวนการ ว่ิธ่ีการเสริมสร่้าง ผู้น่ําให้มี
คุ่ณล่ักษณะของผู้บร่ิหารยุ่คใหม  
๔. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้า รับการฝึกอบรม
ว ามีศ่ักยภาพเพ่ิ่มมากข่ึ้น่เพียงใด 

๕. มีระบบการประเมินผู้บรหิารโดยให้ผู้ที่เก่ี่ยวข่้อง เช่ น 
ผู้ใต้บังคับบ่ัญชา เพื่อนร วมงาน เป็นผู่้ประเม่ิน 

๑. การพัฒนาผู้บรหิารให้มีภาวะผู้นํา มีวิสัยทัศน์ 
อย างเป็นระบบและต อเนื่อง 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๕ 
การส งเสร่ิมคุ่ณภาพช่ีวิต่ของ
บุคลากร 

๑. วางแผนงานใชง้บประมาณเพื่อการ 
ส งเสริมคุณภาพช่ีวิตข้าราชการอย าง่ประหยัด และ
มีประสิทธิภาพ 
๒. สร้างค านิยมให้ข้าราชการโดยนาํหลัก ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้เป็นแนว ทางการดำรงชีว่ิต 
๓. สํารวจความพงึพอใจ/ความต้องการ ของข้าราชการต อ
การจัดสวัสดิการต างๆ 
๔. จัดทําแผนสวสัดกิารของข้าราชการให้ สอดคล้องกับ
ความต้องการของ ข้าราชการรวมทั้งมีการประเม่ินผล
เป่็นระยะอย างสม่ําเสมอ 
๕. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
๖. กําหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปน็นโยบายเน่้นหน่ัก
ให้นําไปปฏ่ิบัติ่อย างเป็นรูปธรรม 

๑. การจัดทาํแผนการจัดสวัสดิการของ 
บุคลกรใหส้อดคล้องกับความต้องการของบุคลากร่
รวมทั้งมีการประเมินผล เป็นระยะอย างสม่ําเสมอ 
๒. การส งเสริมและสนับสนุนให้นาํหลักปรชัญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการทำงานและดำรงช่ีวิต 



 

-๒๓- 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๖ 
การพัฒนาระบบสร้าง แรงจูงใจเพื่อ
รักษา บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ สูงไว้
กับหน วยงาน 

๑. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังทีต่ อเนื่อง ช่ัดเจนและเกิดผล
ในทางปฏ่ิบ่ัติ 
๒. มีการจัดงบประมาณและสรา้ง แรงจูงใจอ่ื่น เกี่ยวกับ
สว่ัสดิการให้มคีวาม เหมาะสมเท าเทียม 
๓. จัดหลักสตูรในการพฒันาความรู้ ให้ตรง กับสาย
งานและการบริหารงาน ภาครัฐแนว ใหม อย างต อเนื่อง 
๔. นโยบายของผู้บรหิารระดับสงูต้องม ีความต อเนื่อง
ชัดเจน 

๕. สร้างระบบสรา้งแรงจงูใจให้มีความ ชัดเจนและเป็น
รูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

๑. มีระบบการรักษาไว่้ซึ่งข้าราชการที ่มีสมรรถนะสูง 
เช่ น Talent Management 
๒. มีระบบสรา้งแรงจงูใจให้มคีวาม ชัดเจนและ
เป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๗ 
การเสริมสร้างคณุธรรม จริยธรรมให้แก  
พนักงาน 

๑. ปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม ทัศนคติของ บุคคลในการ
ทํางาน 
๒. จัดให้มีระบบการประเมินผลดา้นการ ส งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม อย างเป็น รูปธรรม 
๓. จัดทํารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม ของบุคลากร 
๔. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการดา้น คณุธรรม 
จริยธรรม ให้มีประสทิธิภาพ และมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 
๕. ส งเสริมและประชาสัมพันธใ์ห ้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติ
ตามนโยบายขององค์กร 

๑. มีการสรา้งมาตรฐานความโปร งใส ในการ
บริหารงานบุคคล 
๒. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม ของบคุลากรองค์การ
บริหารส วนตาํบลยางตลาด 
๓. ส งเสริมและประชาสัมพันธใ์ห ้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัตติามนโยบาย ขององค์การบริหารส วนตําบล 
ยางตลาด 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๘ 
การบริหารทรัพยากร บุคคลและ
พัฒนา ทรัพยากรบุคคลใหต้รงกับ 
สมรรถนะประจําตําแหน ง 

๑. มีการจัดทําสมรรถนะหลักและ สมรรถนะ
ประจําตําแหน ง 
๒. บุคลากรในหน วยงานยอมรับ ในระบบการ
ประเมินสมรรถนะการประเมินผลการ
ปฏิบัตงิาน 

๑. มีการจัดทํารายละเอียดของ สมรรถนะหล่ักและ
สมรรถนะประจํา่ตําแหน งที่สอดคล้องกับการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม  
๒. มีการปรับปรุงการพฒันาทรพัยากร บุคคล 
๓. มีการประชาส่ัมพ่ันธ่์และจ่ัดอบรม การบริหาร
ทรัพยากรบคุคลภาครัฐแนวใหม ให้บุคลากรใน
หน วยงาน 



 

-๒๔- 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๙ 
พัฒนาองค์กรให้เป็น องค์กร
แห งการเรยีนร ู

๑. บุคลากรในหน วยงานมีทัศนคติที่รักการเรียนรู้ 
๒. มีแผนการจัดการความรู้ 
๓. รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร  องค์ความรู ้

๑. หน วยงานมีแผนการจดัการความรู ้
๒. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู  ได้รับการ
รวบรวม 
๓. มีการเผยแพร องค์ความรู้ที่ได้ รวบรวมแล้ว
ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ที่ ๑๐ 
การพฒันาภาวะผู้นาํให้กบั 
ข้าราชการ 

๑. มีหลักสตูรการสร้างภาวะผู้นําให้กับ ข้าราชการที่
เหมาะสมและเปดิโอกาสให ้ข้าราชการในหน่ วยงานได้เข้า 
รับการอบรมอย างทั่วถึง 
๒. ผู้บังคบับัญชาเห็นความสาํคญัและ ยินดีส งบุคลากรใน
สังกดัเข้ารับการอบรม 

๑. มีการฝ่ึกอบรมที่เก่ี่ยวกบัการพัฒนา ภาวะผู้นํา
ให้กับข้าราชการ 
๒. การส งบคุลากรเข้ารับการฝึกอบรม การพัฒนาภาวะ
ผู้นําให้กับข้าราชการ 



 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
องค์การบริหารส่วนต าบลยางตลาด 



 

แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 

วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร ์
มุ งพ่ัฒนาเพ่ื่อ “เป็นองค์การบริหารส วนตําบลที่มีสมรรถนะสูง  เน้นคุณธรรมและ่ศักยภาพเป็นเลศิ เพื่อการพัฒนา
ตําบลอย างยัง่ยืน” 

๑. การสร้างความกา้วหน่้าในสายอาช่ีพ 
๒. การวางแผนอัตรากาํลงัและปรับอตัรากําลงัให้เหมาะสมกับภารกิจ 
๓. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัตงิานดา้นการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

• พันธกิจ ๔. พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นํา มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม ที่ให ้ความสําคัญกับบุคลากร
ผู้ปฏ่ิบัติงานควบคู ประสิทธ่ิภาพการปฏ่ิบัติงาน ๑. พัฒนาองค์การบริหารส วนตาํบลยางตลาดให้เป็นองค์กรที่มสีมรรถนะสูง 

๒. ส งเสริมการจัดทําแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ในทุกระดับและตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนภายใต้กระบวนการมีส วนร วม จากภาคีเครือข าย 

๕. การส่ งเสริมคุ่ณภาพชีว่ิตของบุคลากร 
๖. การพฒันาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่ อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธ่ิภาพสูงไว้ก่ับหน่ วยงาน 
๗. การเสริมสรา้งคณุธรรม จริยธรรมให้แก บุคลากร 

๓. พัฒนาระบบการบรหิารงานบคุคล และเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรให้ ทํางานอย างมืออาชีพ ๘. การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจําตาํแหน ง 
๙. พฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห งการเรยีนรู้ 

๔. ส งเสริมและพ่ัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบรหิารส่ วนตําบลยางตลาดใหส้ามารถส งมอบบรกิาร
สาธารณะใหป้ระชาชนได้อย างมีมาตรฐาน 

๑๐. การพัฒนาภาวะผู้นําให้กับขา้ราชการ 

๕. ส งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของ อปท. ให้มีศักยภาพในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการ 
บริหารกิจการบา้นเมืองที่ดี 

 

๖. พ่ัฒนามาตรฐานการปฏ่ิบ่ัติงานและระบบการติดตามประเม่ินผลการพ่ัฒนาของ อปท. ให้มีประสิทธ่ิภาพ  

๗. พัฒนาระบบการบรหิารงบประมาณและการคลงัของ อปท.  
๘่.ส งเสริมใหบุ้คลากรนําหลักปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้  

 
 

 
 
 

-๒๕-



 

รายงานแผนงาน/โครงการที่รองรบัแผนกลยุทธ 

รายงานแผนงาน/โครงการ 
ม ิติ เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ ๑ 
ความสอดคล้อง เชงิ
ยุทธศาสตร ์

๑. การปรับปรงุโครงสรา้งและ อัตรากําลังให้เหมาะสม 
กับข้อเท็จจริง ในปัจจุบัน 

ระดับความสําเร็จในการ ปรับปรุง
โครงสร้างและอัตรากําลัง 

๑. แผนงานปรับปรุงโครงสร้าง และอัตรากําลัง่
อบต. 
๒. โครงการการวิเคราะหส์ภาพ 

กําลงัคนและจัดทาํคุณลักษณะ งานเฉพาะ
ตําแหน ง 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประชุมเพื่อ ติดตามผลใน
ระดับต างๆ 

๒. จัดทําแผนสรา้งเส้นทาง ความก้าวหน้าให้ชัดเจน 
(Career Path) 

ระดับความสําเร็จในการจดัทํา 
แผนสร้างเส้นทาง ความก้าวหน้า (Career 
Path) 

๑. แผนงานการสรา้งเส้นทาง ความก้าวหน้า 
(Career Path) 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประชุมเพื่อ ติดตามผลการ
ดําเนินการ 

๓. จัดทํารายละเอ่ียดของสมรรถนะ่หล่ักและ
สมรรถนะประจําตำแหน งที่่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากร บุคคลภาครัฐแนวใหม  

ระดับความสําเร็จในการจดัทํา สมรรถนะหล่ัก
และสมรรถนะ่ประจําตําแหน งที่สอดคล้อง 
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม  

๑. โครงการจดัทําสมรรถนะ หล่ักและสมรรถนะ
ประจํา่ตําแหน งที่สอดคล้องกับการ บริหาร
ทรัพยากรบคุคลภาครัฐแนวใหม  

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประชุมเพื่อ ติดตาม
ความก้าวหน้าของ่การดําเนินการ 

๒. การประเมินผลการ จัดทําสมรรถนะ 

๔. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ พัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

ระดับของความสาํเร็จในการ ปรับปรุง
แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๑. แผนงานปรับปรุงแผนการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล อบต. 
๒. แผนงานการหาความ ต้องการในการฝึกอบรม 
๓. แผนงานการส งเสริมให้นาํความรู้และทักษะ
จากการอบรม มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

๔. แผนงานการประเมิน ประสิทธิผลการศกึษา
อบรมของ บุคลากร 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประชุมเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการดําเนินการ 

-๒๖-



 

 
รายงานแผนงาน/โครงการ 

ม ิติ เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 ๕. ประชาส่ัมพ่ันธ่์และจัดอบรม่สัมมนาการบริหาร

ทรัพยากรบคุคล ภาครัฐแนวใหม ให้บุคลากรใน 
หน วยงาน 

ระดับความสําเร็จของการ 
ประชาส่ัมพ่ันธ่์และการจัด่ อบรมการ
บริหารทรัพยากรบคุคลแนวใหม  

๑. โครงการประชาส่ัมพ่ันธ่์การ่บริหาร
ทรัพยากรบคุคลแนวใหม  

๒. โครงการอบรมการบรหิาร ทรัพยากร
บุคคลแนวใหม  

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประเมินผล โครงการ 

๒. การทดสอบความรู ้หล่ังการอบรม
ส่ัมมนา 

๖. มีการฝ่ึกอบรมที่เก่ี่ยวกับการ 
พัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ 
พัฒนาภาวะผู้นาํให้กับ ข้าราชการ 
อย างน้อย ๑่โครงการ 

๑. โครงการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ งานการเจ้าหนา้ที่สาํนักปลดั ๑. การนาํหลักสตูรไปใช้ฝึกอบรม 

๗. การส งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม การพัฒนาภาวะ
ผู้นําให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผู ้ผ านการ ฝึกอบรมการพ่ัฒนา
ภาวะผู้น่ํา 

๑. แผนการส งบุคลากรเข้ารับ การอบรม งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. จํานวนผู้เข้ารับการ อบรม 
๒. จํานวนผู้ผ านการ อบรม 

มิติที่ ๒ 
ประสิทธิภาพ ของการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคล 

๑. จัดทําฐานข้อมูลบคุลากรให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน ระดับความสําเร็จในการจดัทํา ฐานข้อมูล
บุคลากร 

๑. โครงการจัดทาํฐานข้อมูล บุคลากร 
องค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประชุมหน วยงาน ที่เก่ี่ยวข่้อง 
๒. การประเมินผลความ ถูกต้องของ
ระบบ 

๒. จัดทําฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ 
สนับสนุนการปฏิบตังิานด้านบริหาร ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ 
ได้รับการจัดทาํเป็นฐานข้อมูล เพื่อ
สนับสนุนการปฏิบตังิานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบคุคล 

๑. แผนงานจัดทําฐานข้อมูลสาร 
สนเทศเพื่อสนับสนุนการ ปฏิบัติงานด้านการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคล 
๒. แผนงานเผยแพร ข้อมูล ข าวสารดา้นการ
บริหาร ทรัพยากรบคุคลผ านช องทาง 
ที่หลากหลาย เช่ น การแจง้ 

งานการเจ้าหนา้ที่สาํนักปลดั ๑. การประชุมหน วยงาน 
ที่เก่ี่ยวข่้องเพ่ื่ อติดตามผล 
๒. การประเมินผลและ พัฒนาระบบ 

 

-๒๗-



 

 
รายงานแผนงาน/โครงการ 

ม ิติ เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
   ข้อมูลข าวสารผ านแอปพลิเคชั่น่ไลน ์การส ง

ข้อความเพื่อแจ้งข้อ มูลที่จําเป็นเร งด วน การ
จัดทํา แผ นพับการบริหารทรัพยากร บุคคล 
การเผยแพร ข้อมูลผ าน ทางเว็บไซด ์
๓. โครงการจัดทาํคู มือการ 
บริหารงานบคุคลขององค์การ บริหารส่ วนตําบล 

  

๓. มีการสรรหาและบรรจุแต งตัง้ที ่สอดคลอ้งกับการ
บริหารทรัพยากร บุคคลแนวใหม  โดยคํานงึถึง 
วัฒนธรรมความคดิของบคุลากร 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ การสรรหา 
และบรรจุแต งตัง้ที ่สอดคล้องกับการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคลแนวใหม   
โดยคํานึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

๑. แผนงานการสรรหาและ บรรจุแต งตั้งที่
สอดคล้องกับการ บริหารทรัพยากรบคุคลแนว
ใหม  โดยคํานงึถึงวฒันธรรมความคดิ 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั  

มิติที่ ๓ 
ประสิทธิผล ของการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคล 

๑. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการทํางาน 

ร้อยละความสําเร็จของการ 
จัดทําสมรรถนะประจํา ตําแหน ง 

๑. โครงการจดัทําสมรรถนะ 
ประจําตําแหน ง 
๒. โครงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคล
ขององค์การบริหารส วนตําบล 

งานการเจ้าหนา้ที่สาํนักปลดั ๑. การประชุมหน วยงาน 
ที่เก่ี่ยวข่้องเพ่ื่ อติดตามผลการ
ดําเนินการ 
๒. การสัมภาษณค์วาม คิดเห็น
ของผู้ที่เกี่ยวข้อง เพื่อเก็บรวบรวม
ข้อมูล 

 
 

-๒๘-



 

 
รายงานแผนงาน/โครงการ 

ม ิติ เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 ๒. การสร้างและปรับกระบวนทัศน ์วัฒนธรรมในการ

ทํางานของบุคลากร ให้สอดคล้องกับการบรหิารราชการ 
แนวใหม และเหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความสําเร็จในการสร้าง และ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน ์ค านิยม และ
วัฒนธรรมในการทํางานให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 

๑. โครงการสรา้งและปรับเปลี่ยน กระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการ ทํางานของบุคลากรให้
สอดคล้อง กับการบรหิารราชการแนวใหม  และ
เหมาะสมกับภารกิจ 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การจดัโครงการฝึกอบรม ให้แก 
บุคลากร 
๒. การส งบคุลากรไปอบรม กับ
หน วยงานอื่นๆ 
๓. การประชุมเพื่อตดิตามผล 

๓.่การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน่ IT ของ
บุคลากรอย างเป็นระบบและต อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ การพฒันา
ความรู้และทักษะ ด้าน IT 

๑. โครงการฝ่ึกอบรมทักษะด่้าน่IT แก บุคลากร งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประเมินผลโครงการ ฝึกอบรม 
๒. การทดสอบสมรรถนะ ของ
บุคลากรหลังจากเสร็จ สิ้นการ
ฝึกอบรม 

๔. การพ่ัฒนาผู่้บริหารให้มีภาวะผู้น่ํา 
มีวิสัยทัศน ์อย างเป็นระบบและ ต อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับ 
การพฒันา 

๑. โครงการพัฒนาผูบ้รหิารให้ม ี
ภาวะผู้น่ํา มีว่ิสัยทัศน์ 

งานการเจ้าหนา้ที่สาํนักปลดั ๑. การประเมินผลผูบ้ริหารที ่
ได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา วิสัยทัศน์ 
๒. การประชุมเพื่อตดิตาม ความก้าวหนา้
ของการดําเนิน โครงการ 

๕. มีระบบการรักษาบคุลากรที่ม ีสมรรถนะสูง เช่ น 
Talent Management 

ร้อยละของบุคลากรที่มี สมรรถนะสูง ท่ี
อบต. สามารถ รักษาไว ้ได ้

๑. โครงการส่ งบุคลากรเข้า่ศึกษาอบรม
ในหลักสูตรต างๆ 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประเมินผลโครงการ 
๒. การประเมินผลกลุ ม เป้าหมาย 

 
-๒๙-



 

 
รายงานแผนงาน/โครงการ 

ม ิติ เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 ๖. หน วยงานมีแผนการจัดการความรู ้ ระดับความสําเร็จของจัดทาํ แผนการ

จัดการความรู ้
๑. แผนการจัดการความรู ้ งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประชุมเพื่อตดิตาม 

ความก้าวหน้าของ การ
ดําเนินการ 

๗. องค์ความรู้ที่กระจดักระจายอยู  ได้รับการรวบรวม จํานวนองคค์วามรู้ทีไ่ด้รบัการ รวบรวม ๑. แผนงานการรวบรวมองค ์ความรู้ใน
องค์กร 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การรวบรวมองคค์วามรู ้จาก
หน วยงานต างๆ ท่ี เกี่ยวข้อง 

๘. มีการเผยแพร องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้วให้กับ
บคุลากรอ่ื่นได้เรียนรู้ด้วย 

ระดับความสําเร็จของการ เผยแพร องค์
ความรู ้

๑. แผนการเผยแพร องคค์วามรู ้ งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. แบบประเมินผลการ เรียนรู ้

มิติที่ ๔ 
ความพร้อมรับผดิ ด้าน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

๑. มีการสรา้งมาตรฐานความโปร งใส ในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความสําเร็จในการจดัทํา กระบวนงาน
ในการบริหาร ทรัพยากรบุคคลให้มีความ 
โปร งใส 

๑. แผนงานการจดัทํามาตรฐาน ความโปร งใส
ในการบริหารงานบุคคล 
๒. โครงการรณรงค์เพ่ื่อกระตุ่้น ให้ภาค
ประชาชน/แจ้งเบาะแส เฝ้าระวังทุจริต
และประพฤติมิชอบ 
๓. โครงการสรา้งเครือข ายภาค ประชาชน 
ในการแจง้เบาะแส เฝ้าระวังทุจริตฯ 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประเมินและ ปรับปรงุ
มาตรฐานความ โปร งใสในการ
บริหารงานบุคคล 

๒. การประเมินผลโครงการ 

 
 
 

-๓๐-



 

 
 

รายงานแผนงาน/โครงการ 
ม ิติ เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 ๒. มีการจัดทํารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ
บุคลากรองค์การบริหาร ส วนตําบลยางตลาด 

ระดับความสําเร็จในการจดัทํา มาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่ วน่
ตําบลยางตลาด 

๑. แผนงานการจัดทาํมาตรฐาน จริยธรรมของ
บุคลากรองค์การ บริหารส่ วนตําบลยางตลาด 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประเมินและ ปรับปรุง
มาตรฐาน จริยธรรมของ
บุคลากร องค์การบริหารส วน 
ตําบลยางตลาด 

๓. ส งเสริมและประชาสัมพันธ์ให ้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบตัติามค านิยม ขององค์การ
บริหารส วนตําบลยางตลาด 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจ 
และปฏิบตัิตามค านิยมของ องค์การบริหาร
ส วนตําบลยางตลาด 

๑. โครงการส งเสริมและประชาส่ัมพ่ันธ์ให้
บุ่คลากรเข่้าใจ่และปฏิบัติตามค านิยมของ 
องค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด 

งานการเจ้าหนา้ที่สาํนักปลดั ๑. การประเมินผลโครงการ 
ส งเสริมและประชาสัมพันธ์ ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัต ิตามนโยบายขององค์ 
การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด 

มิติที่ ๕ 
คณุภาพช่ีวิต่และความ
สมดุล ระหว างช่ีวิต่กับการ
ทํางาน 

๑. การจัดทาํแผนการจัดสวัสดิการ ของบุคลากรให้
สอดคล้องกับความ ต้องการของบคุลากร่ รวมทั้งมี
การ ประเมินผลเป็นระยะอย างสม่าํเสมอ 

ระดับความสําเร็จในการจดัทํา แผน
สวัสดิการของบุคลากรองค์การบริหาร
ส วนตาํบลยางตลาด 

๑. โครงการจดัทาํแผนสวัสดกิาร บุคลากร 
องค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประเมินผลและ พัฒนาแผน
สวัสดกิาร องค์การบริหารส วนตําบล 
ยางตลาด 

 
 

 
-๓๑-



 

 
 

รายงานแผนงาน/โครงการ 
ม ิติ เป้าประสงค์ ตัวช ี้ว ัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 ๒. การส งเสริมและสนับสนุนให้นาํหลกัปรชัญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช ้ในการทำงานและดำรงชีว่ิต 

ระดับความสําเร็จในการ ส งเสริมและ
สนับสนุนปร่ัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ 
ทำงานและดํารงช่ีวิต 

๑. โครงการส งเสริมสนับสนุนให้นําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชใ้นการทาํงานและ 
ดำรงช่ีวิต 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประเมินผล โครงการส่ งเสร่ิม่
สนับสนุนให้นําหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง มาใช้ในการทํางานและ 
ดำรงช่ีวิต 

 ๓. การพ่ัฒนาคุณภาพช่ีว่ิตและสร้าง แรงจงูใจใน
การทํางานของบุคลากร 

ระดับความสําเร็จในการ พ่ัฒนา
คุณภาพช่ีว่ิตและสร้าง่แรงจูงใจในการ
ทํางานของ บุคลากร 

๑. โครงการพัฒนาคุณภาพช่ีวิต่และสร้าง
แรงจูงใจในการทํางาน ของบุคลากร 

งานการเจ้าหน้าที ่สํานักปลดั ๑. การประเมินผล โครงการพฒันา 
คุณภาพ ชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

-๓๒- 
 



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดและแผนงาน 
ม ิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช ี้ว ัด 

๑. ความสอดคล้องเชิง 
ยุทธศาสตร์ 

๑. การสร้างความกา้วหน่้าในสายอาช่ีพ ๑.๑ การปรับปรงุโครงสรา้งและอัตรากาํลงัให้เหมาะสม กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน ๑.๑.๑ ระดับความสําเร็จในการปรบัปรุง โครงสร้างและอัตรากําลัง 

๑.๒ จัดทําแผนสรา้งเส้นทางความก้าวหนา้่(Career Path) ให้ชัดเจน ๑.๒.๑ ระดับความสําเร็จในการจดัทําแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า 

๒. การบริหารทรพัยากรบุคคลและพัฒนา 
ทรัพยากรบคุคลใหต้รงกับสมรรถนะประจํา ตําแหน ง 

๒.๑ จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําตาํแหน งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม  

๒.๑.๑ ระดับความสําเร่็จในการจัดทําสมรรถนะหล่ักและสมรรถนะ
ประจําตำแหน งที่สอดคล้อง่กับการบริหารทรัพยากรบคุคลภาครัฐ
แนวใหม  

๓. การพฒันาภาวะผู้นาํให้กบัข้าราชการ ๓.๑ มี การฝึกอบรมทีเ่กี่ยวก่ับการพ่ัฒนาภาวะผู้น่ํา่ให้กับข้าราชการ ๓.๑.๑ มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา ภาวะผู้นาํให้กบัข้าราชการ 
อย างน้อย ๑่โครงการ 

๓.๒ มีการส งบุคลากรเข่้ารับการฝ่ึกอบรมการพ่ัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ ๓.๒.๑ ร้อยละของผูผ้ านการฝึกอบรมการพ่ัฒนาภาวะผู้น่ํา 

๒. ประสิทธิภาพของการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาช่ีพ ๑.๑ จัดทําฐานข้อมูลบคุลากรให้ถูกต้องเปน็ปัจจุบัน ๑.๑.๑ ระดับความสําเร็จในการจดัฐานข้อมูล บุคลากร 

 ๒. การพฒันาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัตงิานดา้นการ บริหารทรัพยากรบคุคล 

๒.๑ จัดทําฐานข้อมลูสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๒.๑.๑ ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รบัการจัดทําเป็นฐานข้อมูล
เพื่อสนับสนุนการปฏิบตังิานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 

-๓๓-



 

ม ิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช ี้ว ัด 
๓. ประสิทธิภาพของการ 

บริหารทรัพยากรบุคคล 
1. การสร้างความก้าวหน่้าในสายอาช่ีพ ๑.๑ จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับความรู ้ ่ ทักษะ สมรรถนะในการทํางาน ๑.๑.๑ ร้อยละความสําเร็จของการจดัทําสมรรถนะ 

๑.๒ จัดทําแผนสรา้งเส้นทางความก้าวหนา้่(Career Path) ให้ชัดเจน ๑.๒.๑ ระดับความสําเร็จในการจดัทําแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า 

๒. การวางแผนอัตรากําลงัและปรับ อัตรากาํลงัใหเ้หมาะสมกบั
ภารกิจ 

๒.๑ การสรา้งและปรับกระบวนทัศน ์วัฒนธรรมใน การทาํงานของบคุลากรให ้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม  และเหมาะสมกับภารกิจ 

๒.๑.๑ ระดับความสําเร็จในการสร้างและ ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน ์
ค านิยม และวัฒนธรรมในการทาํงานใหเ้หมาะสมกับภารกิจ 

๓. การพฒันาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ 
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัตงิานดา้นการ บริหารทรัพยากรบุคคล 

๓.๑ การพฒันาความรู ้ และทักษะด้าน IT ของบุคลากร อย างเป็นระบบ
และต อเนื่อง 

๓.๑.๑ ร้อยละของบคุลากรที่ได้รับการพัฒนา ความรู้และทักษะ 
ด้าน่IT 

 ๔. การพ่ัฒนาผู่้บริหารให้มีภาวะผู้น่ํา มีวิสัยทัศน์และพฤติกรรม 
ของผู้บริหารยุคใหม ที่ให้ความสําคญักับบุคลากรควบคู ไป กับ
ประสิทธิภาพของงาน 

๔.๑ การพ่ัฒนาผู่้บริหารให้ม่ีภาวะผู้น่ํามีว่ิสัยทัศน์่อย างเป็นระบบ
และต อเนื่อง 

๔.๑.๑ ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

 ๕. การพัฒนาระบบสรา้งแรงจงูใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพสูงไว้ 

๕.๑ มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง่่เช่ น Talent Management ๕.๑.๑ ร้อยละของบุคลากรที่มสีมรรถนะสูง่ทีก่รมฯ สามารถรักษา 
ไว่้ได้ 

 ๖. พัฒนาองค์กรให้เปน็องค์กรแห งการเรียนรู้ ๖.๑ หน วยงานมีแผนการจดัการความรู ้ ๖.๑.๑ ระดับความสาํเร็จของจดัทําแผนการจัดการความรู้ 
๖.๒ องคค์วามรู้ที่กระจัดกระจายอยู ได้รบัการรวบรวม ๖.๒.๑ จํานวนองคค์วามรู้ที่ได้รับการรวบรวม 
๖.๓ มีการเผยแพร องคค์วามรู้ที่ได้รวบรวมแล้วให้กับบคุลากรอื่นได้เรียนรู้ดว้ย ๖.๓.๑ ระดับความสาํเร็จของการเผยแพร องค์ความรู ้

 
 
 
 
 
 

-๓๔- 
 



 

ม ิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช ี้ว ัด 
๔. ความพร้อมรับผิด 
ด้านการบริหารทรัพยากร บุคคล 

๑. เสริมสรา้งคณุธรรมและจริยธรรมให้แก  ข้าราชการ พนักงาน 
จ้างขององค์การบรหิาร ส วนตาํบลยางตลาด 

๑.๑ มีการสร้างมาตรฐานความโปร งใสในการปฏิบตัิงาน ๑.๑.๑ ระดับความสําเร็จในการจดัทํา กระบวนงานในการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลให้มีความโปร งใส 

๑.๒ มีการจัดทำรายละเอ่ียดมาตรฐาน่จริยธรรมของบุคลากรองค์การบร่ิหาร
ส่ วนตําบลยางตลาด 

๑.๒.๑ ระดับความสาํเร็จในการจัดทาํมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรองค์การบร่ิหารส่ วนตําบลยางตลาด 

๑.๓ ส งเสริมและประชาสัมพันธ์ใหบุ้คลากรเข้าใจและปฏิบัตติามนโยบายองค่์การ
บริหารส่ วนตําบลยางตลาด 

๑.๓.๑ ร้อยละของบคุลากรที่เข้าใจและปฏิบัตติามนโยบายของ
องค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด 

๕. ค ุณภาพชีวิตและความสมด ุลระหว ่าง
ช ีว ิต กับการท างาน 

๑. การส งเสร่ิมคุ่ณภาพชีว่ิตของขา้ราชการ ๑.๑ การจัดแผนการจดัสวัสดิการของบคุลากรให้ สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย างสม่ําเสมอ 

๑.๑.๑ ระดับความสําเร็จในการจดัทําแผน สว่ัสดิการของ
บุ่คลากรองค่์การบร่ิหารส่ วนตําบลยางตลาด 

๑.๒ การส งเสริมและสนบัสนุนให้นําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพ่ียงมาใช้ในการ
ทํางานและดํารงช่ีวิต 

๑.๒.๑ ระดับความสาํเร็จในการส งเสริมและสน่ับสนุนปร่ัชญา
เศรษฐกิจพอเพ่ียงมาใช่้ในการ่ทํางานและดำรงช่ีวิต 

 
 
 
 
 
 

 
-๓๕- 

 



 

ส่วนที่ ๔  
การพัฒนาบุคลากรและเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร       
การว ิเคราะห ์สภาพแวดล้อม 

องค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด ได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมท้ังปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ท่ี่ม่ีผลต่ อการบร่ิหารงานบุ่คคล ซ่ึ่งจะเป่็น
เคร่ื่องม่ือในการประเม่ินสถานการณ่์ สำหร่ับการกำหนดแนวทางพ่ัฒนา่บุคลากร ซึ่งจะช่ วยให้องค์กรปกครองส วนท่้องถิ่นวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ อน โอกาส และ
อุ่ปสรรคที่มีผลต อองค่์การบริหารส วนตําบลยางตลาด อันจะเป็นประโยชน์การในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร โดยเรียงลําดับ
ความสําคัญ ดังนี้ 

(๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด่ ว ามีปัจจัยภายในองคก์รใดทีเ่ป็นขอ้ได้เปรียบหรือ
จุดเด นทีค่วรนาํมาใชใ้นการจัดทาํแผนพฒันาบคุลากรองค์การบรหิาร ส วนตําบลยางตลาดได ้และดำรงไว่้เพ่ื่อการเสริมสร้างความเข็มแข่็งขององค์การบริหารส่ วนตําบล 
ยางตลาด่มีดงันี ้

๑) การกำหนดส่ วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏ่ิบัต่ิช่ัดเจน 
๒) ผู่้บริหารมีการส งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย างสม่ําเสมอ 
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู เสมอ สามารถปฏิบตัิงานได้อย างรวดเร็ว 
๔) ได้รับการสนับสนุนการพฒันาทัง้ดา้นวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู เสมอ 
๕) เจ้าหนา้ที่มีความรู ้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบตัิหน้าที่ของตนเอง 

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด่ ว ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหร่ือจุด
ด่้อยที่ ควรปรับปรุงให้ด่ีขึ้น ในการจัดทําแผนพ่ัฒนาบุ่คลากรองค่์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาดได้ และขจัดให้หมดไป อ่ันจะเป็นประโยชน์ต อองค์การบริหารส่ วน
ตําบลยางตลาด มีดังนี้ 

๑) การปฏิบ่ัติงานระหว างส่ วนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณาการเช่ื่อมโยงกัน 
๒) เจ้าหน้าที่ยงัขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบตัิงาน 

๓) เจ้าหน้าที่ยงัขาดความตระหนักและรับผิดชอบต อหน้าที่ของตนเอง 
๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพื่อให้เกิดแรงจงูใจ ขวัญ และกําลังใจ่ในการปฏิบตัิหน้าที่ 
๕) ข้าราชการยงัขาดระเบียบวินัยที่ดใีนการทํางาน 

(๓) โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด่ว ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดทีส่ามารถส งผล
กระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต อการดําเนินการการจดัทําแผนพฒันาบุคลากรองค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาดได ้และองค์การบริหารส่ วนตําบล
ยางตลาด สามารถสร่้างเป็นโอกาสหรือนําข้อดีมาเสริมสร้างใหห้น วยงานเข็มแข็ง มีดังนี ้

๑) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส วนท้องถิ่น 
๒) กรมส งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสตูรต าง  ๆอย างต อเนื่อง 
๓) ความเจริญกา้วหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําให้ได้รับข้อมูลข าวสารต าง่ๆ ที่จําเป็นต อ การปฏิบัติงานอยู เสมอ 
๔) ประชาชนมีส วนร วมต อการปฏิบัตงิานขององค์กรปกครองส วนท้องถิ่น 
๕) ร่ัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส วนท้องถิ่นมากข่ึ้น 



 

-๓๗- 
 

(๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด่ ว ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส งผลกระทบ
เป็นภัยคุกคามก อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมในการ จ่ัดทำแผนพ่ัฒนาบุ่คลากรองค่์การบร่ิหารส่ วนตำบลยางตลาดได่้ และจําเป่็นต่้องปร่ับกลยุ่ทธ่์หร่ือขจ่ัด
อุ่ปสรรคหร่ือภ่ัย่คกุคามขององค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด มีดังนี้ 

๑) การจดัสรรงบประมาณของรฐัให้กับองค์กรปกครองส วนทอ้งถิ่นไม เพยีงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู ตลอดเวลา 
๓) ภัยธรรมชาติทีส่ งผลกระทบต อการบรหิารงานขององค์กรปกครองส วนทองถิ่น 
๔) การเปลีย่นแปลงนโยบายของรัฐบาลมกีารเปลี่ยนแปลงบ อยครัง้ 
๕) การถ ายโอนภารกิจบางส วนจากส วนกลางไปให้องค์กรปกครองส วนท้องถิ่น ไม ได้ถ ายโอน บุคลากรและงบประมาณ 



 

-๓๘- 
 

สายงานของพนักงานส่วนต าบลขององคก์ารบรหิารส่วนต าบลยางตลาด 

องค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด ได้วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่ วนตำบลยางตลาด ที่มี
ผลต อการบริหารงานบุ่คคล่ซึ่งจะเป็นเครื่องม่ือว่ิเคราะห์การพ่ัฒนาบุ่คลากร่ในการพัฒนาตามหลักสูตรที่กําหนดตามมาตรฐานกําหนดตําแหน ง  โดยควรมี
สัดส วนในการพัฒนาให้เหมาะสม ่การคํานึงถึงหลักความอาวุโส ความจําเป็นที่จะนําไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึง งบประมาณของ
องค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด ดังนี้ 

 

บร ิหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน ่

ท้องถ่ิน 

๑) นักบริหารงานทั่วไป 
๒) นักบริหารงานการคล่ัง 
๓) นักบริหารงานช าง 
๔) นักบริหารงานการศึกษา 
๕) นักบริหารงานสวัสดิการสงคม 

๑) นักจัดการงานทั่วไป 
๒) นักทรัพยากรบคุคล 
๓) นักวิเคราะห์นโยบายและ แผน 
๔)่นักวิชาการสาธารณสุข 
๕) น่ักว่ิชาการพัสดุ่ 
๖)่นักวิชาการเงินบญัช ี
๗)่นักวิชาการจดัเก็บรายได ้
๘) นักวิชาการศึกษา  
๙) นักพัฒนาชุมชน 
๑๐) นักวิชาการตรวจสอบ 
ภายใน 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
๒) เจ้าพนักงานป้องกันและ บรรเทาสา
ธารณภัย 
๓) เจ้าพนักงานพัสดุ 
๔) เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 

  

 



 

-๓๙- 

หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด่่่ได้กําหนดหล่ักสูตรการพ่ัฒนาสำหร่ับข่้าราชการและพน่ักงานส่ วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่ วนตําบล

ยางตลาด่ดังนี้ 
หลักสูตรการพัฒนาสําหรับข้าราชการหรือพนักงานส วนท้องถิ่น  แต ละตําแหน งต้องได้รับ การพัฒนาอย างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือ

หลายหลักสูตร ระยะเวลาดําเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องกําหนดให้ เหมาะสมกับกลุ มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต ละ
หลักสูตร สําหรับ หลักสูตรการพัฒนาสําหรับข้าราชการและพนักงานส วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบตัิราชการ สําหรับข้าราชการหรือพนักงานส วนท้องถิ่น ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพื้นฐานใน
การปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ  และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัตงิาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส วนท้องถิ่น 
แนวทางปฏิบัติ เพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจํา  และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย  อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น 
พระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี 

(๒) หลักสตูรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนา้ที่รับผดิชอบ เพื่อพฒันาขา้ราชการหรือพนักงาน ส วนท้องถิ่นให้มคีวามเข้าใจในการปฏิบัติราชการ
ตามอํานาจหนา้ที่และความรับผดิชอบ และพัฒนาทักษะ ที่จําเป็นต อการปฏ่ิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ื่อให้ปฏ่ิบ่ัตงิานได้อย างมีประสิทธ่ิภาพ 

(๓) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต ละตําแหน งตามมาตรฐานกําหนดตาํแหน ง สําหรับข้าราชการหรือพนักงานส วน
ท้องถิ่นทุกระดับ  ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จาํเป็น สําหรับการปฏ่ิบัต่ิงานของข่้าราชการหร่ือพน่ักงานส วนท่้องถิ่นแต่ ละประเภทแต ละสายงาน 
เพ่ื่อให่้ม่ีความรู่้ความ่เข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ  โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ อย างมีประสิทธิภาพ 

(๔) หลักสูตรด้านการบริหาร สําหรับข้าราชการหรือพนักงานส วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะ  และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย อํานาจให้แก องค์กรปกครองส วนท้องถิ่น ความเป็นผู้นําองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิง 
กลยุทธ ์ทักษะ การสื่อสารและการตัดสินใจ การส งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม รับมือต อการเปลี่ยนแปลง 

(๔) หลักสตูรดา้นคณุธรรมและจริยธรรม่ เพื่อเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทางจริยธรรม และส งเสริมให้ข้าราชการหรือ
พนักงานส วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม มีการประพฤตปิฏบิัติอย างมีคณุธรรม และยึดถือแนวทางปฏบิัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของ
ข้าราชการ หรือพนักงานส วนท้องถิ่น่และหลักธรรมาภิบาล 

วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
่ องค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด่ ไดก้ําหนดวิธีการพฒันาบคุลากรขององคก์ารบริหารส วนตําบลยางตลาด
 ดงันี ้  

(๑) การปฐมนิเทศ 
สําหรับข้าราชการหรือพนักงานส วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู ระหว างการทดลองปฏิบัติ 

หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส วนราชการ ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความ
รับผิดชอบ ความสําคัญของภารกิจที่มีต อประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพ่ัฒนาตนเองของข่้าราชการหร่ือพน่ักงานส่ วนท่้องถ่ิ่ น ความก่้าวหน่้าในอาช่ีพ
ราชการ เพ่ื่อให่้มี่ทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ 



 

-๔๐- 

 

(๒) การฝึกอบรม 
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสําคัญที่จะช วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง  ส วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ 

ทักษะหรือ ความชํานาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการ ทํางาน รวมถ่ึงก่ อให้เกิดความรู้ส่ึก เช่ น ทัศนคติหรือเจตคต่ิที่ด่ีต่ อการปฏ่ิบัต่ิงาน อ่ันจะ

ส งผลให่้บุ่คลากรแต่ ละคน่ในองค่์กรปกครองส่ วนท่้องถ่ิ่ นม่ีความสามารถเฉพาะต่ัวสู่งข่ึ่้น ม่ีประส่ิทธ่ิภาพในการทำงานร่ วมก่ับผู่่้อ่ื่ นได่้ด่ีทําให้่องค์กรปกครองส วน

ท้องถิน่มีประสิทธ่ิผลและประสิทธ่ิภาพที่ด่ีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพิ่มเติมทั้งในและต างประเทศ เพื่อการเพิ่มพูนความรู้ ด้ ว ยกา ร เ รี ยนหรื อกา รวิ จั ย ต าม

หลัก สู ต รของ สถ าบันก า รศึ กษา ใน  แล ะต า ง ปร ะ เ ทศ โด ย ใ ช้ เ วล า  ในการปฏิบัติราชการ เพื่อให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ  
ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานกําหนดตําแหน งที่ดํารงอยู ตามที่  ก. จ. ก.ท. และ ก.อบต. 
กําหนด 

สําหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในการดําเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังว าจะสามารถนํา มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการทํางานในบทบาทหน้าที่
สําคัญของแต ละ บุคคลทั้งปัจจัยความสาํเร็จและปัญหาอุปสรรค่ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงานทั้งยังเป็นการ เปล่ี่ยนบรรยากาศโดยการไป
พบเห่็นส่ิ่ งใหม่ ซ่ึ่ งสามารถเสร่ิมสร่้างแนวค่ิดใหม่  และนำไปสู่ การเปล่ี่ยนแปลงท่ี่ดีขึ้น่เพ่ื่อช่ วยเพิ่มพู่นความรู้ ทักษะ และประสบการณ่์ ให้กับบุคลากรอ่ีกทั้งเป็น
การเป่ิดมุ่มมองที่ จะรับการเร่ียนรู่้ในสิ่ ง่ใหม ๆ่สร้างความพร้อมให้แก ทั้งตัวบุคลากร่และสร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก ทีมงาน ส วนราชการ่และองค์กรปกครองส วน
ท้องถิ่น เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยน เรียนรู้ว่ิธ่ีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการ
ปฏ่ิบัติงานจากหน วยงานหร่ือองค่์กรที่ ไปศ่ึกษาดู่งาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้น

การพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนําแนวคิดที่ได้รับ
จากการ ประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ื่ อเพ่ิ่มประสิทธ่ิภาพในการทํางาน ซึ่งเป็นการพ่ัฒนาบุ่คลากรที่ร วมกันเป่็นกลุ่ มเน่้นการ่ฝึกปฏิบัติ่โดยมีโครงการ/หลักสูตร่
และกําหนดระยะเวลาที่แน นอน่ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร วมกัน่ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนทําความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ่เพื่อทักษะปฏิบัติงาน่ตามวัตถุประสงค์ของการ
ประชุม่การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการส่ัมมนา นั้นๆ 

(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บงัคบับัญชา หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครอง

ส วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู ้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ (Skill) และทัศนคต ิ (Attitude) ที่ช วยในการปฏิบตังิานใหม้ีประสิทธิภาพสงูขึ้นไดใ้นระยะยาว
โดยผ าน กระบวนการปฏสิัมพันธ์ระหว างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดาํเนินการรายบคุคล หรือเป็นกลุ มเล็กที่ต้องใชเ้วลาใน
การพัฒนาอย างต อเนื่อง 

 
 
 
 
 
 
 



 

 
่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่่-๔๑- 

 
่  ่่่่๒) การฝึกขณะปฏ่ิบัต่ิงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏ่ิบ่ัตงิานถือเป็นหน่้าท่ี่ความ่รับผ่ิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ท่ี่ได้รบั
มอบหมายในหน วยงานเป็นว่ิธ่ีการพ่ัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏ่ิบ่ัต่ิจร่ิง่ณ่สถานที่จริงเป็นการใหค้ําแนะนํา เชิงปฏิบัตใินลักษะตัวต อตัวหรือเป็นกลุ มเล็กในสถานที่
ทํางานและในช วงการ ทํางานปกต ิวิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการทาํงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพื้นฐานให้แก บุคลากรเข้าใจ และสามารถปฏ่ิบ่ัต่ิงานได่้ด้วย
ตนเอง การฝึกขณะปฏ่ิบ่ัติงานสามารถดำเน่ินการโดยผู่้บ่ังคบับัญชาหร่ือมอบหมาย่ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช่้สําหรับบุ่คลากรใหม่ ทีเ่พ่ิ่งเข้าทำงานสับเปลี่ยน
โอนย้ายเลื่อนตำแหน่ งม่ีการปร่ับปรุ่ง่งานหรือต้องอธิบายงานใหม ่ๆ่ผูบ้งัคบับญัชามหีน้าท่ีฝึกบคุลากรขณะปฏิบตังิานตามลกัษณะงานที่รบัผดิชอบเพือ่ให้ บุคลากรทราบ
และเร่ียนรู่่้เกี่ ยวก่ับขั่้นตอนว่ิธ่ีปฏ่ิบัต่ิงานพร่้อมคู ม่ือและระเบียบการปฏ่ิบ่ัตงิาน ทําให่้เก่ิดการร่ักษา่องค์ความรู้และคงไว้ซึง่มาตรฐานการทํางานแม้ว าจะเปลี่ยน
บุคลากรที่รับผดิชอบงานแต ยังคงรักษาความมี ประสิทธิภาพในการทํางานต อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ี่เลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ี่เลี้ยงเป็นอีกว่ิธ่ีการพ่ัฒนาบุคลากรรายบุ่คคลว่ิธ่ีการ่น่ี้ต่้องใช่้ความค่ิดในการว่ิเคราะห่์ร่ับฟ่ัง
และนำเสนอท่ิศทางท่ี่ถู่กต่้องให่้อ่ีกฝ่ ายโดยเน่้นการม่ีส่ วนร่ วมแก่้ไขป่ัญหา่และกําหนดเป้าหมายเพื่อให้งานบรรลุผลสําเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ระหว างพี่เลี้ยง (Mentor) และผู้รับคําแนะนํา (Mentee) จากผู้มีความรู้ความชํานาญให้กับผู้ไม มีประสบการณ์หรือมี  ประสบการณ่์ไม่ มาก
น่ัก ล่ักษณะสำค่ัญของการเป่็นพ่ี่เล่ี้ยงค่ือผู่้เป่็นพ่ี่เล่ี้ยงอาจเป่็นบุ่คคลอ่ื่นได่้ไม่ จำเป่็นต่้อง เป็น่ผู้บังคับบัญชาหร่ือหัวหน้าโดยตรง ทําหน้าที่สนับสนุนให้กําลังใจ
ช วยเหล่ือสอนงานและให้คำปรึกษา แนะนํา ดู่แล่ทั้งการทํางาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพื่อให้ผู้รับคําแนะนํามีความสามารถในการ 
ปฏ่ิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถ่ึงการใช่้ช่ีว่ิตส วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้คำปร่ึกษาแนะนำ (Consulting) การให้คำปร่ึกษาแนะนำเป่็นว่ิธ่ีการพ่ัฒนาบุ่คลากร่อีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานซึ่ง ผู้บังคับบัญชากําหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้
บุคลากรมีแนวทางแก้ไข ปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้คําปรึกษาแนะนำมักเป่็นผู่้บ่ังค่ับบ่ัญชาภายในหน วยงานหร่ืออาจเป่็นผู่้เช่ี่ ยวชาญ่ที่มีความรู้
ประสบการณ์และความชํานาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือ ภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของบุ่คลากรถ่ือเป็น
ว่ิธ่ีการที่ ก อให้เกิดท่ักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-Skill)่ที่ เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว าการเลื่อน
ตําแหน งงาน ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนตําแหน งงานและการเปลี่ยนหน วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน ในหน วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลา
ที่กําหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร ขององค์กรปกครองส วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากร
มีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม  จําเป็นต้องใช้ช วงเวลาในการปฏิบัติงานเท านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ าน
ช อง ทางการเรียนรู้และสื่อต าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งว่ิธ่ีการนี่้เหมาะสมก่ับบุ่คลากรที่ชอบเร่ียนรู่้และพ่ัฒนาตนเองอยู่ เสมอ่โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการ
ปฏ่ิบัติงานดีและม่ีศ่ักยภาพในการทํางานสูง 

๗) การเรียนรู่้ผ านระบบสื่ ออ่ิเล็กทรอน่ิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธ่ีการ่พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส วนท้องถิ่น
ที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร วมขององค์กรปกครองส วนท้องถิ่นเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพของ ข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจ่ัดการภาครัฐแนวใหม ได่้อย างมีประสิทธ่ิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 



 

-๔๒- 

่ การพัฒนาสําหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระทําได้โดยองค์กรปกครองส วนท้องถิ่น สํานักงาน่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ 
ก.อบต.จังหว่ัด หน วยงานของรัฐหรือส วนราชการอ่ื่น หรือ่องค่์กรปกครองส วนท่้องถิ่นร่ วมก่ับหน่ วยงานของรัฐหรือส่ วนราชการอ่ื่นก่็ได ้

การพัฒนาความรู้ให้กับบคุลากรขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด ได้กําหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด ดังนี้ 
(๑) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏ่ิบัต่ิราชการ ได้แก่  ความรู้ที่เก่ี่ยวข่้องกับการปฏ่ิบัต่ิราชการโดยทั่ วไป่เช่ น ระเบียบแบบแผนทางราชการ 

กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏ่ิบัต่ิราชการ บทบาทหน้าที ่ของขา้ราชการหร่ือ่พนักงานส วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจํา และ
หน้าที่่ของบุคลากรท้องถิ่นใน ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(๒) ด้านคุณสมบัติส วนตัว่ได้แก ่การช วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี่ส งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร วมกับ  บุคคลอื่นได่้อย่ างราบรื่ นม่ีประสิทธ่ิภาพ 
พ่ัฒนาทักษะที่ จำเป่็นต่ อการปฏ่ิบ่ัต่ิงาน ทักษะด่้านด่ิจ่ิท่ัล มนุ่ษยส่ัมพ่ันธ่์่การทํางาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(๓) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต ละตําแหน ง ได้แก  ความรู้ความสามารถในการ ปฏ่ิบัติงานของตําแหน งหนึ่งตําแหน งใด
โดยเฉพาะ เช่ น งานฝึกอบรม งานพ่ิมพ่์หนังส่ือราชการงานด้านช่ าง 

(๔) ด้านการบริหาร ได้แก่  รายละเอ่ียดที่เก่ี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่ น ในเร่ืองการ่ วางแผน่ การมอบหมายงาน การจูงใจ่
การประสานงาน ความเป็นผู้นาํองค์กร ทักษะเฉพาะดา้น การคดิเชงิกล ยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(๕) ด้านคณุธรรม และจริยธรรม ได้แก  การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัตงิาน เช น จริยธรรมในการปฏิบตัิงาน มาตรฐานทาง
จริยธรรม การพฒันาคณุภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน การปฏิบัติงานอย างมีความสุข 



 

-๔๓- 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
การพ่ัฒนาบุ่คลากรขององค่์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด ่ ได้กําหนดว่ิสัยทัศน์ พ่ันธกิจ ค่ านิยม่ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นกรอบ

แนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

ว ิสยัทัศน ์ ( Vision) 
“ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพื่อการพัฒนา ท้องถิ่นตามนโยบาย Thailand ๔.o" 

พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
๑) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่จําเป็นในการบริหารงาน

และบูรณาการอย างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู ยุคดิจิทัล 
๒) เสริมสร้างคณุธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค านิยมร วม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน และป้องก่ันการทุจริตประพฤติม่ิชอบ 
๓) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส วนตําบลยางตลาดให้มีคณุภาพชีวิตที่ด ีมีความสุข มีความสมดุล ของชีวิตและการทํางาน 
๔) ส งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย างต อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  และดิจิทัลที่เหมาะสม 
๕) พัฒนาบคุลากรองค์การบริหารส่ วนตําบลดงพยุงตามเส้นทางความก่้าวหน้าในสายอาช่ีพ 
๖) พ่ัฒนาท่ักษะด่้านภาวะผู่่้นํา ท่ักษะด่้านด่ิจ่ิท่ัล และท่ักษะสำหร่ับผู่่้นำการเปล่ี่ ยนแปลงรุ่่ นใหม่ ใน่องค์การบริหารส่ วนตําบลดงพยุง 

ค ่าน ิยม 
องค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด่ได้กําหนดค านิยมขององค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด เพื่อให้ข้าราชการหรือพนักงานส วนท้องถิ่น 

ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค านิยมขององค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด ดังนี้ 
 

เป้าประสงค์ 
“ม ืออาชีพ จติบริการ สร้างสรรค ์พัฒนา  ยึดม ั่นธรรมาภ ิบาล” 

 
องค์การบริหารส วนตําบลยางตลาด ได้กําหนดเป้าประสงค์ เพื่อพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือ 

พนักงานส วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ดงันี ้

๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู ้และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏบิัติงาน ตามภารกิจองค์กรปกครองส วนท้องถิ่น 
๒) องค์กรปกครองส วนท้องถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าใน สายอาชีพให้แก ข้าราชการหรือพนักงาน

ส วนท้องถิ่น 
๓) บุคลากรมีจิตสํานึก ประพฤติปฏิบตัิตน ตามค านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทํางาน ร วมก่ัน โดยยึดหลักธรรมาภ่ิบาล 
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการทาํงานที่ดแีละมี ความสุขในการทํางาน 
๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคณุภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 



 

-๔๔- 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด ได้กําหนดยุทธศาสตร์การพ่ัฒนาบุ่คลากร ขององค์การบริหารส่ วนตําบลยางตลาด เพ่ื่อพ่ัฒนาพนักงานส วน

ตําบล พนักงานครูองคก์ารบริหารส่ วนตําบลและพนักงานจ้าง ดังนี้ 
ยุทธศาสตร์ที ่ ๑ การพฒันาบคุลากรทุกระดับเพื่อกา้วไปสู ความเป็นมืออาชพี 
ยุทธศาสตร์ที ่๒่การพัฒนาบุคลากรทกุระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลีย่นแปลง ยุทธศาสตร์ที ่๓ การพฒันาและเสรมิสร้างการ

บริหารงานบคุคลและองค์กรแห งการเรียนรู้ ยุทธศาสตร์ที ่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บคุลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสรา้งความสุ่ขใน
องคก์ร



 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

 

   วัตถุประสงค์และเป ้าหมาย 
 
             โครงการ/กิจกรรม 

 
                      ตัวช้ีวัด 

ค่าเป ้าหมายประจำป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บคุลากรทุ่กระดบัมี่ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะ ท่ี่จำเป็นในการ่
ปฏิบัตงิานตามเกณฑ์ที ่
กําหนด 

๑) โครงการฝกึอบรมหลักสตูร 
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือ พน่ักงาน
ส วนท่้องถิน่บรรจุ่ใหม่  

ร้อยละของบุคลากรที่ผ าน 
หลักสตูรปฐมนิเทศข้าราชการ หรือ
พน่ักงานส วนท่้องถิ่นบรรจุ่ใหม   
(ร้อยละ ๑๐๐) 

๔ ๑ ๑ ๖๐,๐๐๐ ๑๕,๐๐๐ ๑๕,๐๐๐ การฝึกอบรม กรมส่ งเสร่ิมการปกครอง
ท้องถ่ิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร ตามสาย
งานของข้าราชการหรือ พน่ักงานส วน
ท่้องถิ่น ได้แก่ ่หลักสตูรนักบริหารงาน
ท้องถิ่น หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป 
หลักสูตรน่ักจ่ัดการงานท่ั่ วไป่หลักสูตร
นักวิเคราะห์นโยบาย และแผน 
หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี 
หลักสูตรเจ่้าพน่ักงานธุรการ่หลักสูตร
นายช างโยธา หลักสตูรเจ้าพนักงาน
พัฒนาชุมชน 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ าน 
ฝึกอบรมหลกัสตูรตามสายงาน ของ
ข่้าราชการหรือพน่ักงาน่ส วนท้องถิ่น 
(ร้อยละ ๑๐๐) 

๕ ๓ ๓ ๑๒๕,๐๐๐ ๗๕,๐๐๐ ๗๕,๐๐๐ การฝึกอบรม 

เชิงปฏิบตัิการ 

กรมส่ งเสร่ิมการปกครอง

ท้องถ่ิ่น 

รวม ๙ ๔ ๔ ๑๘๕,๐๐๐ ๙๐,๐๐๐ ๙๐,๐๐๐   
 

 

 



 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 วัตถุประสงค ์และป้าหมาย 
 

โครงการ/กิจกรรม 
 
                   ตัวชี้วัด 

ค่าเป ้าหมายประจำป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ทักษะ สมรรถนะ
ที่เหมาะสม กับการฏิบัต่ิ
งานและพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

๑) โครงการฝึกอบรมเชิง ปฏิบัติการเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพ ในการปฏิบตัิงาน
ขององค์กรปกครองส วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ านการ
ประเมินการทดสอบ หลงัการฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

๖๕ ๖๕ ๖๕ ๑๓๐,๐๐๐ ๑๓๐,๐๐๐ ๑๓๐,๐๐๐ ๑) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบตั ิ

องค่์กรปกครองส วน
ท้องถิ่น 

๒) บุคลากรมคีวามรู ้ทักษะ
ในการปฏิบัตงิาน ได้อย างมี
ประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรมการจดัทาํ 
แผนพัฒนาบคุลากร ๓ ป ี

ระดับความสําเร็จของ การ
จ่ัดทำผลรายงาน่การฝึกอบรม
ตามท่ี่กําหนด่(ระดับ ๕) 

๒ - ๒ ๘,๐๐๐ - ๘,๐๐๐ ๑) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบตั ิ

สถาบันการศึกษา 
ใหบ้ริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ มี
ความรู้ทักษะดา้นดิจิทัล พฒันา
นวัตกรรมในการ ปฏิบัติงาน 

๑) โครงการฝึกอบรม เชิงปฏิบตัิการ
เพื่อเพิ่มทักษะ ด้านดิจิทัลและ
การพัฒนานวัตกรรมในยุค
ดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ าน การประเมิน
การทดสอบ การฝึกอบรม (ร้อยละ 
๘๐) 

๒๐ ๒๐ ๒๐ ๕๐,๐๐๐ ๕๐,๐๐๐ ๕๐,๐๐๐ ๑) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบตั ิ

องค่์กรปกครองส วน

ท้องถิ่น 

๒) โครงการประกวดการจัดทํา 
นวัตกรรมของส วนราชการ 
ประจําปี 

จำนวนนวัตกรรมท่ี่เก่ิดขึน้่จากการ
พัฒนาของบุคลากร่(๑ ผลงาน/ส วน
ราชการ) 

๖ ๖ ๖ ๑๐,๐๐๐ ๑๐,๐๐๐ ๑๐,๐๐๐ ๑) การพัฒนาตนเอง 
๒) การสัมมนา 

องค่์กรปกครองส วน
ท้องถิ่น 

รวม ๙๓ ๙๑ ๙๓ ๑๙๘,๐๐๐ ๑๙๐,๐๐๐ ๑๙๘,๐๐๐   
 

 

 



 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

วัตถุประสงค์และเป ้าหมาย 
 

โครงการ/กิจกรรม 
 

                  ตัวช้ีวัด 

ค่าเป ้าหมายประจำป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรที่รับผิดชอบ 
สามารถดําเนินการ 
บริหารงานบุคคลได้ 
อย างมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรม เชงิปฏิบตัิการ
การบริหารงาน บุคคลขององค่์กร
ปกครองส วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ านการ
ประเมินการทดสอบหลงัการ ฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

๓ ๓ ๓ ๙,๐๐๐ ๙,๐๐๐ ๙,๐๐๐ ๑) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบตั ิ

สถาบันการศึกษา 
ใหบ้ริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

ผ านสื่ออิเล็กทรอนิกส ์

(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ านการเรียนรู้

ด้วยตนเอง่(ร้อยละ ๘๐) 

๔๙ ๔๙ ๔๙ - - - ๑) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 

ใหบ้ริการวิชาการ 

๒) ส วนราชการมีการจัดการ
ความรู้ขององค่์กรปกครอง
ส วนท้องถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการ ความรู้
ขององค์กรปกครองส วนท้องถิ่น 

ร้อยละของส วนราชการ มีการจ่ัดทำคู่ มอื
การปฏ่ิบตั่ิงานและ่คู มือการใหบ้ริการ
ประชาชน (๑่ คู มือ/ 
ส วนราชการ) 

๖ ๖ ๖ ๑๐,๐๐๐ ๑๐,๐๐๐ ๑๐,๐๐๐ ๑) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบตั ิ

องค่์กรปกครองส วน
ท้องถิ่น 

รวม ๕๘ ๕๘ ๕๘ ๑๙,๐๐๐ ๑๙,๐๐๐ ๑๙,๐๐๐   
 

 

 

 

 



 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

วัตถุประสงค์และเป ้าหมาย  
โครงการ/กิจกรรม 

 
                         ตัวช้ีวัด 

ค่าเป ้าหมายประจำป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุ่คลากรทุ่กระดับมี่ 
จ่ิตสาธารณะ คุ่ณธรรม 
จริยธรรม และเจตคต ิ 
การเป็นข้าราชการท่ี่ดี 

๑) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา และ
คุ่ณธรรมจริยธรรม่ประจําปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ านการ
ประเมินการทดสอบหลงัการ ฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

๖๕ ๖๕ ๖๕ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๑) การฝึกอบรม 
๒) การฝ่ึกปฏิบัต่ิ 

องค์กรปกครองส่ วน
ท่้องถิ่น 

๒) โครงการจดักิจกรรมการตา้น 
ทุจริตคอร์รัปชั่นในองค์กร 
ปกครองส วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ประกาศ 
เจตนารมณ์และเข้าร วมกิจกรรม 
 (ร้อยละ ๑๐๐) 

๖๕ ๖๕ ๖๕ ๑๐,๐๐๐ ๑๐,๐๐๐ ๑๐,๐๐๐ ๑) การฝ่ึกปฏิบัต่ิ องค์กรปกครองส่ วน
ท่้องถิ่น 

๓) บุ่คลากรทุ่กระดับมี  
การพัฒนา เ่สริมสร้าง 
วัฒนธรรมองค่์กรท่ี่ ดี่และ
สร้างความสมัครสมาน
สามัคคีในองค์กร 

๑) ่ โครงการจัดกีฬาของบุคลากร 
สังกัดองค์กรปกครองส วนท้องถิ่น 
ประจําป ี

ร้อยละท่ี่เข้าร่ วมกิจกรรมก่ีฬา 
ขององค์กรปกครองส วนท้องถิ่น 
 (ร้อยละ ๘๐) 

๖๕ ๖๕ ๖๕ ๕๐,๐๐๐ ๕๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐ ๑) การฝ่ึกปฏิบัต่ิ องค์กรปกครองส่ วน

ท่้องถิ่น 

๒) โครงการสัมมนาและการศึกษา ดูงาน
ขององค์กรปกครองส วน ท้องถ่ิน
ประจําป ี

ร้อยละของบุคลากรที่ผ าน การ
ประเมินการทดสอบหลงัการ ฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

๖๕ ๖๕ ๖๕ ๒๐๐,๐๐๐ ๒๐๐,๐๐๐ ๒๐๐,๐๐๐ ๑) การฝึกอบรม 
๒) การฝ่ึกปฏิบัต่ิ 

องค์กรปกครองส่ วน
ท่้องถิ่น 

รวม ๒๖๐ ๒๖๐ ๒๖๐ ๒๘๐,๐๐๐ ๒๘๐,๐๐๐ ๒๘๐,๐๐๐   
 
 

 
 



 

สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ป ี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ 
 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
จ านวนโครงการ งบประมาณ 

หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพ่ัฒนาบุ่คลากรทุ่กระดับเพ่ื่อก้าวไปสู ความเป็นม่ืออาช่ีพ ๒ ๒ ๒ ๑๘๕,๐๐๐ ๙๐,๐๐๐ ๙๐,๐๐๐  

๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ๔ ๔ ๔ ๑๙๘,๐๐๐ ๑๙๐,๐๐๐ ๑๙๘,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห งการเรียนรู้ ๓ ๓ ๓ ๑๙,๐๐๐ ๑๙,๐๐๐ ๑๙,๐๐๐  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ่คุณธรรม จริยธรรม และการ
สร้างความสุขในองค์กร 

๔ ๔ ๔ ๒๘๐,๐๐๐ ๒๘๐,๐๐๐ ๒๘๐,๐๐๐  

รวม ๑๓ ๑๓ ๑๓ ๖๘๒,๐๐๐ ๕๗๙,๐๐๐ ๕๘๗,๐๐๐  

 
 
 
 
 
 


