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คํานำ 

 
องค์การบริหารส่วนตำบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความ  

เข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความ  
หลากหลายและครอบคลุมการดำเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่ง 
ที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกสำคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจ ให้ประสบความสำเร็จ 
และถือเป็นปัจจัยสำคัญที ่จะทำให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นสำเร ็จลุล ่วงไปได้ด ้วยดี                 
ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้  

เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง องค์การบริหารส่วน                                    
ตำบลดงพยุง ได้จัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขึ้น เพื่อเป็นกรอบในการบริหารและพัฒนา
บุคลากร และเป็นเครื่องมือสำหรับการบูรณาการที่สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วน
ตำบลดงพยุงที่นําไปสู่การพัฒนาบุคลากรได้เหมาะสมและสอดคล้องกับจุดเน้นและทิศทางการพัฒนาองค์กร 
สามารถตอบสนองเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุงต่อไป 
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ส่วนที่ 1 
บททั่วไป 

 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง  

• วิสัยทัศน์  
มุ่งพัฒนาเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนตำบลที่มีสมรรถนะสูง  เน้นคุณธรรมและศักยภาพ     

เป็นเลิศ เพ่ือการพัฒนาตำบลอย่างยั่งยืน”  

• พันธกิจ  
1. พัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุงให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  
2. ส่งเสริมการจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ ในทุกระดับ และตอบสนอง

ความต้องการของประชาชนภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย  
3. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล และเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรให้ทำงานอย่างมืออาชีพ  
4. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุงให้สามารถส่งมอบ 

บริการสาธารณะให้ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน 
 
 • ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง  

องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้กำหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของการจัดทำ
แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ดังนี้  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1:       การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง           
ให้มีสมรรถนะสูง 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1. ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิดผลสัมฤทธิ์ 
ตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
 

1.1 พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ์ 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
1.2 ติดตามประเมินผลการดำเนินงานของอบต.
อย่างเป็นระบบ 
1.3 นำการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาองค์กร 

2. บุคลากรอบต. มีความเป็นมืออาชีพและมี
คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

2.1 พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต.ให้มีขีด
ความสามารถสนองตอบต่อยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน 
2.2 เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร อบต. 

3. อบต.มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน 

3.1 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ อบต. 
สำหรับใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของ
อบต. 

 
 
 

/คนในสังคม... 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2:       การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนตำบล
ดงพยุงในการพัฒนาท้องถิ่น 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1. อบต.มีการบริหารจัดการที่ดีและมีการให้บริการ
สาธารณะที่มีคุณภาพแก่ประชาชน 
 

1.1 ส่งเสริมการบริหารจัดการของ อบต. ตาม
หลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
1.2 พัฒนาศักยภาพของ อบต. ให้สามารถ
สนองตอบยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ 
1.3 ศึกษา วิจัย และติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนา 
อบต. 

2. อบต.มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ
งบประมาณ การเงิน การคลังให้สามารถพ่ึงพา
ตนเอง 

2.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณ 
การเงิน การคลัง ของอบต. 
2.2 เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร อบต. 

3. อบต.มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน 

3.1 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของอบต. ให้สามารถ
ส่งมอบบริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3:       การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กร 
เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 

1. อบต.สามารถใช้ภาคีเครือข่ายให้เข้าร่วมเป็น
หุ้นส่วนการพัฒนาตำบลดงพยุง 
 

1.1 สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเข้ามามี
ส่วนร่วมในการบริหารงานและตรวจสอบการ
ดำเนินงานของอบต. 
1.2 เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากร อบต. 
และการเสริมสร้างใช้ภาคีเครือข่าย 

2. อบต. ได้รับความเชื่อม่ันจากประชาชน 2.1 เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เชิงรุกถึงผลงานที่โดด
เด่นของอบต. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ส่วนที่ 2 
การจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
 

องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้จัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ตามกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว 
ประกอบด้วย  

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 3 การพัฒนาบุคลากร  
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  

 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและ 
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้  

1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง  
และสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้  

2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริ มาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กําลังคนมี 
ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  

3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้ 
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  

4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ 
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational  
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional  
Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้  

1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา  
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย  
และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ  
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน  
ความคุ้มค่า (Value for Money) 
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4) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  

 มิติที่ 3 การพัฒนาบุคลากร   
     องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

ตำบลดงพยุง ดังนี้ 
     (๑) การปฐมนิเทศ 
     (๒) การฝึกอบรม  
     (๓) การศึกษา หรือดูงาน 
     (๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
     (๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 

  ๑) การสอนงาน (Coaching)   
  ๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training)  
  ๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring)   
  ๔) การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting)   
  ๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)   
  ๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)    

 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วน 
ราชการจะต้อง  

1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ  
หลักสิทธิมนุษยชน  

2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องกำหนดให้  
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
ส่วนราชการ  

 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน หมายถึงการที ่    
ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  

1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงาน 
และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ
ให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสีย  
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม  
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
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3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี ระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ  

บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กําลังคนมีความพร้อมที่จะ  
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ ที่ต้องการ  

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วย 
ทำให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดำเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่     
มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการดำเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการ
จะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการ
ยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และ
กรอบมาตรฐานความสำเร็จทั้ง 5 มิต ิ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ส่วนที่ 3 

ขั้นตอนจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง 
 

องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ดำเนินการจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังนี้  
1. แต่งตั้งคณะทำงาน  
    เนื ่องด้วยองค์การบริหารส่วนตำบล ได้แต่งตั ้งคณะทำงานจัดทำแผนการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย  
1. นายกองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง    ประธานกรรมการ  
2. ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง    กรรมการ  
3. หัวหน้าสว่นราชการองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง  กรรมการ  
4. บุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง   กรรมการ/และเลขาฯ  

คณะทำงานมีหน้าที่ดังนี้  
1. กำหนดกรอบ ทิศทาง แนวทางตลอดจนให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง  
2. พิจารณาทบทวนและกำหนดกิจกรรม/โครงการที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การ 

บริหารส่วนตำบลดงพยุง  
3. จัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ขององค์การบริหาร 

ส่วนตำบลดงพยุง 
4. เร่งรัด ติดตาม ประเมินและรายงานความก้าวหน้าในการดำเนินการกิจกรรมตาม 

แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ให้เป็นไป
ด้วยความเรียบร้อย 

2. ประชุมคณะทำงาน  
    แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนตำบลดงพยุงทั้งหมด ดังนั้นในการจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงได้มีการ
ประชุมคณะทำงาน เพื่อกำหนดเป้าหมาย แผนดำเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตามประเมินผลพร้อม
สรุปบทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการดำเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพื่อสร้างระบบงาน ระบบการประเมินผล     
การสรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการทำงาน ส่งเสริมการเรียนรู ้ของบุคลากรและสร้างแรงจูงใจ         
ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะทำให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามที่ได้
กำหนดไว้  

3. คณะทำงานฯ ได้กำหนดขั้นตอนในการจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมี  
ข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้  

   3.1 การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์  
และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ -ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้องการประเมินสถานภาพ  
และผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิเคราะห์ส่วนต่าง  
ระหว่างความสำคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR และการวิเคราะห์แรงเสริม 
– แรงต้าน ของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตามแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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   3.2 การกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื ่อให้ครอบคลุมการบรรลุ

เป้าหมาย และจัดลำดับความสำคัญของประเด็นยุทธศาสตร์ 
   3.3 การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี ้วัดผลการ

ปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์  
   3.4 การจัดทำรายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดทำแผนงาน/โครงการ  

รองรับ  
   3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางต่อนายก อบต.  
   3.6 การจัดทำแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของแผนงาน/โครงการ  

ให้สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ  
   3.7 การดำเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพ่ือให้เกิดการ

ปรับปรุงการดำเนินการครั้งต่อๆ ไป  

4. การดำเนินการตามขั้นตอนที่กำหนดไว้  
   4.1 คณะทำงานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งได้กำหนดวิสัยทัศน์ให้ องค์กร  

ปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง เป็นกลไกในการพัฒนาตำบลอย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการ
หนึ่งคือ พัฒนา ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง จึงทำให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงาน
ให้มีระบบการบริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรง
ตามความต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ ของหน่วยงาน การสร้างให้ องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง 
เป็น องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการนำการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการนำ
เทคโนโลยี มาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพื่อให้ องค์การบริหารส่วนตำบล       
ดงพยุงบรรลุถึงความสำเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเป็น
องค์กรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะทำงานฯ ได้นำผลการศึกษาการระดมความคิดเห็นของผู้มี
ส่วนได้ - ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง เป็นข้อมูลประกอบการจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประกอบด้วย  

4.1.1 การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ
วิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ในภาย
ภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 
1. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่สำคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1-3 ปี ข้างหน้า 

 1.1 ด้านกระบวนงาน 
       1. นําเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล         
การฝึกอบรมบุคลากร หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทำให้สามารถทำงานทดแทนกันได้  

      2. มีประมวลคําถาม-คําตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะทำ 
ให้องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุงไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา  

      3. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการทำงานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน  
      4. จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี  
      5. มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ  
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      6. กระจายอำนาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน  
      7. สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน  
      8. ลดขั้นตอนการทำงานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง 
      9. กระจายอำนาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้ บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากข้ึน  
     10. ส่งเสริมให้ พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง 

ได้ในทุกด้านทุกกิจกรรม  
     11. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้  
     12. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม  

ในหลักสูตรต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ตำแหน่ง  
     13. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
     14. ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื ่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที ่ เก ี ่ยวข้องกับ

กระบวนงานตนเอง  
     15. ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน  
     16. มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นยํา สามารถนําไปประกอบการตัดสินใจ และ

บริหารราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว  

1.2 ด้านบุคลากร  
     1. พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง ดี สุข  
          เก่ง = มีความรู้เป็นที่ยอมรับ มี ความสามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่

ยอมรับในหน่วยงานภายในและภายนอก  
ดี = มีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส รับผิดชอบ  
สุข = ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่ บุคคลอื่นๆ ในสำนักงาน  

     2. บุคลากรต้องมี ความรู้ ความชํานาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และ
บุคลากร ในทุกระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการนํา IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน  

     3. บุคลากรมี ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการ 
ปฏิบัติงานให้แก่บุคคลอ่ืนๆ ได้  

     4. การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention)โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การกำหนด Career Path การ
จัดสวัสดิการต่างๆ  

     5. เพิ่มขวัญกําลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ 
แรงจูงใจอ่ืนๆ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  

     6. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ  
     7. เพ่ิมบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน  
     8. บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ  
     9. บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์  
     10. มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ำเสมอ  
     11. บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ  
     12. บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
     13. ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  
 
 



 
-9- 

 

1.3 ด้านทรัพยากร  
     1. มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ  
     2. นําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM) 
     3. มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและ

ทันสมัยให้ทั้ง ระดับจังหวัด อำเภอ โดยคำนึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน  
     4. สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและทำการเข้าถึงสารสนเทศทำได้ง่ายและ

เท่าเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM)  
     5. นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์  

1.4 ด้านผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร  
• องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง  
1. องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการ

บริหารงาน  
2. สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชนอย่าง

แท้จริง  
3. บุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง มีความรู้ความเข้าใจ สามารถนําไปปฏิบัติได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า  
4. สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ  
5. องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง จะต้องดำเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด  
6. มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนา

ตำบลดงพยุง  
7. องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง รับฟัง และนําความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการดําเนินงาน  

• ประชาชน  
1. ประชาชนให้ความสำคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตสํานึก และการเข้าร่วมในการดําเนินงาน

ขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง  
2. ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ทำการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนตำบล   

ดงพยุงทำงานได้สะดวกยิ่งขึ้น  
3. ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตำบล

ดงพยุง  

2. อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น 
จุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีที่องค์กรมีอยู่  

1. มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน  
2. ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร  
3. เป็นหน่วยงานที่มีพ้ืนฐานการทำงานที่ดี มีวัฒนธรรมการทำงานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้างความ  

เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้  
4. ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถทำงานได้หลายตำแหน่ง  
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สิ่งท่ีมุ่งเน้น  
1. การเป็นองค์กรหลักในการพัฒนาและสร้างความเข้มแข็งแก่ชุมชน  
2. เป็นหน่วยงานที่ ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปลี่ยน  
3. มีการนําระบบไอทีมาเชื่อมเพ่ือการบริการที่มีประสิทธิภาพ  

3. อะไรบ้างท่ีเป็นสิ่งท้าทายหรือส่ิงท่ีต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลสำเร็จตาม  

    เป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
1. การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร  
2. พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถทำงานทดแทนกันได้  
3. สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้นําในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ  

วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
4. พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
5. การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว” เช่น การสร้างบุคลากรที่มี อยู่อย่างจํากัดให้มีคุณภาพ  
6. การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและ

การนําไปใช้ประโยชน์  
7. บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  
8. มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ำเสมอเพื ่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที ่เปลี ่ยนไปในยุค

โลกาภิวัฒน์  
9. การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์”  
10. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ  
11. สร้างจิตสํานึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม  
12. จัดสภาพแวดล้อมการทำงาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจในการ

ทำงาน  
13. บุคลากรมีสมรรถนะท่ี ตรงตามภารกิจที่ได้รับ 

4. อะไรที่ หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะทำ แต่ไม่ได้ทำในช่วงที่ผ่านมาหรือท่าน คาดหวังให้
หน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 

1. ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร  
2. พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงาน  
3. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการทำงานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม  

ในการบริหารงานบุคคล  
4. มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ำเสมอ  

และเป็นปัจจุบัน  
5. มีอบรมสัมมนา เพื่อเผยแพร่ความรู้เกี ่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ ที่ สอดคล้องกับ

แนวโน้มของ ารบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต  
6. มีการจัดทำฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ด้วย

ตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต  
7. การกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ควรมีความชัดเจนโดยกำหนดแผนไว้ล่วงหน้า  
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8. สร้างขวัญกําลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนตำแหน่ง การแต่งตั้ง(ย้าย) การอบรมศึกษาดู
งาน  

9. มีการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพ่ือสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร  
10. สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้นําในการบริหารเปลี่ยนแปลง  
11. การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention)  
12. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและ

เพียงพอ  
13. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  

 
4.1.2 จากการวิเคราะห์ SWOT (จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวัง) แล้วจึงไดก้ำหนด  

ประเด็นยุทธศาสตร์ การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

ประเด็นยุทธศาสตร์  
1. การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ  
2. การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  
3. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ ดี  
4. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
5. การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ  
6. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ  
7. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ  
8. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
9. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
10. การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให้เหมาะสมกับภารกิจ  
11. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว 
12. การพัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ  
13. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจําตำแหน่ง  
14. พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจําเป็นในการ  

เรียนรู้ และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ  
15. กำหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการดําเนินงานให้ชัดเจน  
16. บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทำงานขององค์กรโดยเน้นการทำงานเป็นทีม  
17. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ  
18. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วน  

ตำบลดงพยุง และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ  
และงานภารกิจอย่างมืออาชีพ  

19. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และผู้ประเมิน  
เพ่ือให้สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง  

20. กำหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการดําเนินงานให้ชัดเจน  
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21. สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก พัฒนาระบบการทำงาน 
และบรรยากาศของการทำงานแบบมีส่วนร่วม การทำงานเป็นทีม การทำงานอย่างมีความสุข  
และงานบรรลุผล  

22. พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูลความรู้  
และนําเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้  

23. การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม  
24. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทำงานแบบมีส่วนร่วม  

 
 

การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ และการกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 1 : การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 1. การจำกัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออำนวยในการสร้าง  

    ความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสร้างการบริหารงานของ อบต. 

4. ขาดรายละเอียดเกี่ยวความรู้ทักษะสมรรถนะ 
    เฉพาะตำแหน่ง 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. จัดทำฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำฐานข้อมูลบุคลากร 
  2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานเพ่ือสร้าง 

    ความก้าวหน้าในอาชีพ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. จัดทำฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำฐานข้อมูลบุคลากร 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสม 
    กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความสำเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและ 
    อัตรากำลัง 

3. จัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ชัดเจน  
    (Career Path) 

3. โครงสร้างการบริหารงานของ อบต. 

4. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
    สมรรถนะในการทำงาน 

4. ร้อยละความสำเร็จของการจัดทำสมรรถนะ  
    ประจำตำแหน่ง 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 2 : การวางแผนอัตราและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการวางแผน
อัตรากำลังและการปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 

1. ถูกจำกัดด้านอัตรากำลังจาก พรบ.ระเบียบ 
    บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542     
    มาตรา 35 

2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง 
  

2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
    ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถโอน (ย้าย)     
    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงาน   
    ที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 
4. อัตรากำลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณงาน 
    ที่ได้รับมอบหมาย 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. เพ่ิมอัตรากำลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ       
    ถ่ายโอน 

1. จัดทำและปรับปรุงแผนอัตรากำลังที่สอดคล้อง 
    กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 

2. บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เป็นไป
ตามกรอบที่กำหนด 

2. จัดให้กระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรมการ 
    ทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
    ราชการแนวใหม่ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
    ทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร   
    ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความสำเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการทำงานให้   
    เหมาะสมกับภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ 
     การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยคำนึง 
     วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและบรรจุ 
    แต่งตั้งท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร   
    บุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึงวัฒนธรรมความคิด   
    ของบุคลกร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
                             ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรของอบต.ให้ความสำคัญ 
  

1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการนำไปใช้     
    ในการปฏิบัติงาน 
2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่างเพียงพอ 
3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็นระบบ    
    และต่อเนื่อง 

1. จัดทำและปรับปรุงแผนอัตรากำลังที่สอดคล้อง 
    กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 

2. จัดให้กระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรมการ 
    ทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
    ราชการแนวใหม่ 

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดทำมาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศ        
    ให้ครอบคลุมทุกภารกิจของ อบต. 
4. การจัดทำฐานข้อมูลกลางในด้านการบริหาร    
    งานบุคคล เพ่ือสะดวกในการเรียกใช้ข้อมูล 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร    
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาความรู้ 
    และทักษะด้าน IT 

2. จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
    ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและบรรจุ 
    แต่งตั้งท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร   
    บุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึงวัฒนธรรมความคิด   
    ของบุคลกร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ 
                             ที่ให้ความสำคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมสำหรับผู้บริหารที่หลากหลาย  
    ทั้งโครงการภายในและภายนอกรวมทั้งโครงการ   
    ศึกษาดูงานต่างๆ 

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อยให้  
    ความสำคัญกับการอบรม เพ่ือพัฒนา   
    Competency ของตนเอง 

2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
   ราชการโดยให้ความสำคัญกับการดำเนินการตาม   
   นโยบายของรัฐบาลอย่างสม่ำเสมอ 

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/           
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 
3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
    ภาวะผู้นำ วสิัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 
    อย่างเป็นรูปธรรม 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้นำ 
    การพัฒนาภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบ   
    และต่อเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้นำให้มี 
    คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) ที่จำเป็น 
    และต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

2. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่เก่ียวข้อง  
    เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานเป็นผู้   
    ประเมิน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ 
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ
พัฒนาภาวะผู้นำและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. จำนวนบุคลากรที่ได้รับการสอนงาน 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความสำคัญ 
  

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่องไม่ 
    เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ  
    ข้าราชการ 
2. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
3. ขาดงบประมาณ 
4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ  
   ข้าราชการ 
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สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริมคุณภาพ 
    ชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพ 

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำหลักปรัชญา   
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและ   
   ดำรงชีวิต 

2. กำหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบาย 
    เน้นหนักให้นำไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

3. สำรวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
   ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 

 

4. จัดทำแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
    สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ   
    รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. จัดทำแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้ 
    สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้ง 
    มีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ 

1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสวัสดิการ 
    บุคลากรองคการบริหารส่วนตำบลดงพยุง 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำหลักปรัชญา 
    เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและ   
    ดำรงชีวิต 

2. ระดับความสำเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนให้ 
    นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ   
    ทำงานและดำรงชีวิต 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 6 : การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง  
                             ไว้กับหน่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตำบล 
    ดงพยุง 

 

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของข้าราชการ    
    เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับตำแหน่งของ   
    บุคลากร 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทำงานกับ 
   หน่วยงาน 

2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 
3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการมี
ค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงทำให้อยากย้าย
ไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 
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สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีการจัดทำแผนอัตรากำลังที่ต่อเนื่องชัดเจนและ 
    เกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บริหารต้องมีความต่อเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ 
    สวสัดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 

2. ทำระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ   
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

3. จัดส่งอบรมในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย  
    งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง  
    ต่อเนื่อง 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะสูง 
    เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่อบต.   
    สามารถรักษาไว้ได้ 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

2. ระดับความสำเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการทำงาน 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 7 : การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมให้แก่ข้าราชการ พนักงาน  
                             องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความสำคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการทุจริต 
   และโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรมของ 
   ข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
    วิธีการเดิมๆ ทำให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
   หน่วยงานอื่นอย่างสม่ำเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาองค์ 
    ความรู้ขององค์กร 

4. มีการประกาศนโยบายเพื่อพัฒนาองค์กรให้มี 
    คุณธรรมและความโปร่งใสของอบต. 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติอย่าง 
    ชัดเจน 

 5. ค่านิยมในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6. ไม่มีรายละเอียดจัดทำมาตรฐานจริยธรรม  

    คุณธรรมของข้าราชการ 
 

 

 

 

 

 

 



 

-18- 
 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลในการ 
    ทำงาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
    จริยธรรมให้มีประสิทธิภาพและมีความ  
    หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม   
    คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ 
    ปฏิบัติตามค่านิยมของหน่วยงาน 

3. จัดทำรายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
    บุคลากร 
 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
    บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำกระบวนการ 
    ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

2. ระดับความสำเร็จในการจัดทำมาตรฐาน 
    จริยธรรมของอบต. 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ 
    ปฏิบัติตามนโยบายของ อบต. 

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยมของอบต. 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
                             สมรรถนะประจำตำแหน่ง 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.  ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
     แนวใหม่เปิดโอกาสให้ดำเนินการได้ 

1.  ยังไม่ได้ดำเนินจัดทำสมรรถนะหลัก (Core   
     Competency ) ของอบต. และสมรรถนะ  
     ประจำตำแหน่ง (Function Competency)    
     ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้  
    ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
    ภาครัฐแนวใหม่ 

2.  บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  
     บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น  
     การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ  
     ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ  
    อบต. และสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้อง  
    กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  
    โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ  
    จัดทำ 

1. ประชาสัมพันธ์ และจัดอบรมการบริหาร  
    ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลักและ  
    สมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับการ  
    บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำสมรรถนะหลัก  
    และสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับ  
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ประชาสัมพันธ์ และจัดอบรมสัมมนาการ  
    บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ให้  
    บุคลากรในหน่วยงาน 

2. ระดับความสำเร็จของการประชาสัมพันธ์ และ  
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว  
    ใหม ่

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.  เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม  
     ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

1.  ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น  
     องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2.  ผู้บริหารให้การสนับสนุน 2.  ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ  
     เป็นหมวดหมู ่

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ทำแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางในการ 
   พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่   
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ตาม 
    สำนัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบ เป็น    
    หมวดหมู่ 

 

3. ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการเข้าถึง 
    องค์ความรู้ 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ 1. ระดับความสำเร็จของจัดทำแผนการจัดการ 

    ความรู้ 
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการรวบรวม 2. จำนวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว ให้กับ 
   บุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

3. ระดับความสำเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 

 

 

 

 

 



 

-20- 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.  มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 1.  บุคลากรขาดความม่ันใจในการตัดสินใจ 
2.  ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 2.  อำนาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหาร       

     เป็นส่วนใหญ ่
 3.  มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง

ภาวะผู้นำไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึงบุคลากรทุกกลุ่ม 
 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีระบบการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ 1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้ 

   แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 
2. สร้างฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ   
   ให้กับข้าราชการ 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ  
    ให้กับข้าราชการ 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ  
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการ 
 

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
    ภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้นำ 
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สรุปปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จเพื่อกำหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ  เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 

1. จัดทำฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน  
2. จัดทำแผนสร้างความก้าวหน้า   
(Career Path) ให้ชัดเจน  
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงาน  
เพ่ือสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

1. จัดทำฐานข้อมูลบุคคลให้ 
ถูกต้องเป็นปัจจุบัน  
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลัง
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน  
3. จัดทำแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน  
4. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการทำงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตรากำลัง 
และปรับอัตรากำลังให้
เหมาะสมกับภารกิจ 
 

 1. เพิ่มอัตรากำลังผู้ปฏิบัติงานตาม
ภารกิจการถ่ายโอน 
2. บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลัง
ให้เป็นไปตามกรอบที่กำหนด 
3. จัดทำและปรับปรุงแผนอัตรากำลังที่
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจ
หน้าที่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับ
วัฒนธรรมการทำงานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่ 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์  
วัฒนธรรมในการทำงานของบุคลากร  
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ  
แนวใหม่ และเหมาะสมกับภารกิจ  
2. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่  
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร  
บุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึงวัฒนธรรม  
ความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูล  
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุน  
การปฏิบัติงานด้านการ  
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง  
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณ  
อย่างเพียงพอ  
3. จัดทำแผนงาน/โครงการ เพ่ือ
สนับสนุน และส่งเสริมตามความต้องการ
ด้าน IT ของบุคลากร  
4. ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญและ
ผลักดันให้เกิดระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศที่สามารถนำมาใช้ประโยชน์
ได้อย่างแท้จริง  
5. จัดทำมาตรฐานของฐานข้อมูล
สารสนเทศให้ครอบคลุมทุกภารกิจของ 
อบต. 

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ  
บุคลากรของ อบต. อย่างเป็นระบบ  
และต่อเนื่อง  
2. จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ  
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ  
บริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ  เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ  
ผู้นำมีวิสัยทัศน์ และ 

พฤต ิกรรมของผ ู ้บร ิหาร    
ยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญกับ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่  
กับประสิทธิภาพการ  
ปฏิบัติงาน 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการ
พัฒนาภาวะผู้นํา วิสัยทัศน์ อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง  
2. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ 
Competency ที่จําเป็นและต้องการใน
การเป็นผู้บริหาร 
3. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้าง
ผู้นําให้มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่  
4. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้า
รับการฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึน  
เพียงใด  
5. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้
ที่เก่ียวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน  
ร่วมงาน เป็นผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นํา  
มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ  
ต่อเนื่อง 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5  
การส่งเสริมคุณภาพชีวิต  
ของบุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพ่ือการ  
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการอย่าง
ประหยัด และมีประสิทธิภาพ  
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยนําหลัก  
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนว  
ทางการดำรงชีวิต  
3. สํารวจความพึงพอใจ/ความต้องการ
ของข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ  
4. จัดทำแผนสวัสดิการของข้าราชการให้  
สอดคล้องกับความต้องการของ
ข้าราชการรวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ำเสมอ  
5. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมมากขึ้น  
6. กําหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
เป็นนโยบายเน้นหนักให้นําไปปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม 

1. การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการของ  
บุคลกรให้สอดคล้องกับความต้องการ  
ของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผล  
เป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ  
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นํา  
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน  
การทำงานและดำรงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ  เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6  
การพัฒนาระบบสร้าง  
แรงจูงใจเพ่ือรักษา  
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  
สูงไว้กับหน่วยงาน 

1. มีการจัดทำแผนอัตรากําลังที่ต่อเนื่อง  
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ  
2. มีการจัดงบประมาณและสร้าง
แรงจูงใจอ่ืน เกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความ
เหมาะสมเท่าเทียม  
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้      
ให้ตรง กับสายงานและการบริหารงาน
ภาครัฐแนว ใหม่อย่างต่อเนื่อง 
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมี
ความต่อเนื่องชัดเจน  
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ  
ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่  
มีสมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management  
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ  
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7  
การเสริมสร้างคุณธรรม  
จริยธรรมให้แก่ พนักงาน 

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของ  
บุคคลในการทำงาน  
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการ  
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็น
รูปธรรม  
3. จัดทำรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากร  
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้าน  
คุณธรรม จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพ
และมีความหลากหลายยิ่งขึ้น  
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามนโยบาย
ขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใส  
ในการบริหารงานบุคคล  
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม  
ของบุ คลากรองค์การบริหารส่วน  
ตำบลดงพยุง  
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้  
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามนโยบาย  
ขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8  
การบริหารทรัพยากร  
บุคคลและพัฒนา  
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ  
สมรรถนะประจำตำแหน่ง 

1. มีการจัดทำสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจำตำแหน่ง 
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ  
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดทำรายละเอียดของ  
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำ
ตำแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  
2. มีการปรับปรุงการพัฒนาทรัพยากร  
บุคคล  
3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม  
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
แนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ  เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9  
พัฒนาองค์กรให้เป็น  
องค์กรแห่งการเรียนรู 

1. บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รัก
การเรียนรู้  
2. มีแผนการจัดการความรู้  
3. รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่  
องค์ความรู้ 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่  
ได้รับการรวบรวม  
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้  
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้  
เรียนรู้ด้วย  
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 10  
การพัฒนาภาวะผู้นําให้กับ  
ข้าราชการ 

1. มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้นําให้กับ  
ข้าราชการที่เหมาะสมและเปิดโอกาสให้  
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการ
อบรมอย่างทั่วถึง  
2. ผู้บังคับบัญชาเห็นความสำคัญและ
ยินดีส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา  
ภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ  
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม  
การพัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง 

 

 

 

 

 

 

 

 



แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 
วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์   

มุ่งพัฒนาเพ่ือ “เป็นองค์การบริหารส่วนตำบลที่มีสมรรถนะสูง  เน้นคุณธรรมและ
ศักยภาพเป็นเลิศ เพ่ือการพัฒนาตำบลอย่างยั่งยืน”  

 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
2. การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

• พันธกิจ  4. พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้
ความสำคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 1. พัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุงให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  

2. ส่งเสริมการจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ ในทุก
ระดับ และตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วม
จากภาคีเครือข่าย  

5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 
7. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากร 

3. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล และเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรให้
ทำงานอย่างมืออาชีพ  

8. การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจำตำแหน่ง 
9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

4. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง
ให้สามารถส่งมอบ บริการสาธารณะให้ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน 

10. การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 

5. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของ อปท. ให้มีศักยภาพ  
ในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

 

6. พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผล  
การพัฒนาของ อปท. ให้มีประสิทธิภาพ 

 

7. พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังของ อปท.   
8.ส่งเสริมให้บุคลากรนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้  
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แผนงานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง อำเภอดอนจาน จังหวดักาฬสินธุ์ 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ประเด็นด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

แนวทาง โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

อัตรากำลังมีความสอดคล้อง
เหมาะสมกับภารกิจ 

วางแผนการบริหารจัดการกำลังคน
อย่างมีประสิทธิภาพให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายและภารกิจ 

-  วิเคราะห์และกำหนดแนวทาง/
แผนการบริหารอัตรากำลังประจำปี 
- ปรับปรุงโครงสร้างและจัดทำแผน
อัตรากำลัง 

- ภายใน ธ.ค. 67 งานการเจ้าหน้าที่ 

อำนาจการตัดสินใจของ
ผู้บริหารระดับหัวหน้าสำนัก/
ผู้อำนวยการกองมีความ
ยืดหยุ่นและรวดเร็ว 

มอบอำนาจการตัดสินใจให้กับ
ผู้บริหารระดับหัวหน้าสำนัก/
ผู้อำนวยการกอง 

- การจัดทำคำสั่งมอบอำนาจการ
ตัดสินใจให้กับผู้บริหารระดับหัวหน้า
สำนัก/ผู้อำนวยการกอง 

- ต.ค. 67- ก.ย. 68 งานการเจ้าหน้าที่ 

การสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้เป็นรูปธรรม
(Career Path) 

วางแผนการสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพให้กับบุคลากรทุกระดับ  
 

จัดทำแผนการสร้างความก้าวหน้า
สำหรับบุคลากร 
1) สายงานผู้บริหาร 
2) สายงานผู้ปฏิบัติ 
3) สายงานพนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

- ภายใน ก.ค. 68 งานการเจ้าหน้าที่ 

การจัดทำคู่มือสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจำตำแหน่ง 
 

จัดทำรายละเอียดสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจำตำแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐ แนวใหม่ 

- การจัดทำคู่มือสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
แนวใหม่ 

- ภายใน ก.ค. 68 งานการเจ้าหน้าที่ 
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มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ประเด็นด้านการ 

บริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวทาง โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

การบริหารจัดการคนดีและ
คนเก่งขององค์กร 

วางแผนการพัฒนาบุคลากรให้เป็น
คนดีและคนเก่งขององค์กร 

- โครงการเสริมสร้างคุณธรรม
จริยธรรม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
- โครงการยกย่องเชิดชูดเกียรติบุคคล
ต้นแบบด้านคุณธรรมจริยธรรม 

- ภายใน ก.ค. 68 งานการเจ้าหน้าที่ 

 
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

แนวทาง โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

การสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้งมีความถูกต้องและ
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่   

 

ดำเนินการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้งให้มีความสอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่  
โดยคำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร  

 

- การร้องขอ กสถ.ดำเนินการสอบเพ่ือ
บรรจุแต่งตั้งบุคคลเป็นข้าราชการ 
- การดำเนินการสรรหาพนักงานจ้างใน
ตำแหน่งที่ว่างให้ตรงตามมาตรฐาน
และสมรรถนะที่กำหนด 
- การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประจำปี 

- ต.ค. 67 - ก.ย. 68  งานการเจ้าหน้าที่ 

ฐานข้อมูลบุคลากรมีความ
ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 

จัดทำฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้อง  
เป็นปัจจุบัน 

- การจัดทำฐานข้อมูลบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง 
- การบันทึกข้อมูลบุคลากรในระบบ
บุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติ 

- ต.ค. 67 - ก.ย. 68  งานการเจ้าหน้าที่ 
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มิติที่ 2 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ) 
ประเด็นด้านการ 

บริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวทาง โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

การเข้าถึงข้อมูลงานด้าน
บริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความรวดเร็วและทันต่อ
สถานการณ์ 

นำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

- จัดตั้งกลุ่มในแอปพลิเคชั่น ไลน์ 
- เพจ Facebook องค์การบริหารส่วน
ตำบลดงพยุง 
- เผยแพร่ข้อมูลงานบริหารทรัพยากร
บุคคลบนเว็บไซต์ อบต.  
www.dongphayung.go.th 

 - ต.ค. 67 - ก.ย. 68  งานการเจ้าหน้าที่ 
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มิติที่ 3 การพัฒนาบุคลากร 
ประเด็นด้านการ 

บริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวทาง โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

การพัฒนาบุคลากรที่มีความ
สอดคล้องกับภารกิจ 

 

วางแผนพัฒนาบุคลากรที่มีความ
สอดคล้องกับเป้าหมาย ภารกิจ และ
สมรรถนะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
 

1. โครงการฝึกอบรมเพ่ิมศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารท้องถิ่น สมาชิก
สภาท้องถิ่นและบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนตำบลดงพยุง (หน่วยงาน
อบต.จัดอบรมเอง) 

20,000 
 
 

 

ต.ค. 67 – ธ.ค. 68 
 
 

 

 สำนักปลัด/กองคลัง 
 
 
 

2. การฝึกอบรม กรณีท่ีองค์การ
บริหารส่วนตำบลไม่ได้เป็นหน่วยงาน
จัดฝึกอบรมเอง ได้แก่ 
     1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นบรรจุใหม่ 
      2) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น 
 

 
 
 

35,000 
 
 

100,000 

 
 
 

ต.ค.67 - ก.ย. 68 
 
 

ต.ค.67 - ก.ย. 68  
 

 
 
 

งานการเจ้าหน้าที่ 
 
 

งานการเจ้าหน้าที่ 
 

การพัฒนาและเสริมสร้างการ
บริหารงานบุคคล  

วางแผนพัฒนาและเสริมสร้างการ
บริหารงานบุคคล 

- โครงการฝึกอบรม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

9,000 ม.ค. 68- มี.ค. 68 
 

งานการเจ้าหน้าที่ 
 

- โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) 

ไม่ใช้งบประมาณ ต.ค.67 - ก.ย. 68  
 

งานการเจ้าหน้าที่ 
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มิติที่ 3 การพัฒนาบุคลากร (ต่อ) 
ประเด็นด้านการ 

บริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวทาง โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

การเผยแพร่องค์ความรู้ให้กับ
บุคลากรในองค์กร 

มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรใน
องค์การได้เรียนรู้ด้วย 

- แผนงานการเผยแพร่องค์ความรู้ ไม่ใช้งบประมาณ ต.ค. 67 – มี.ค. 68 งานการเจ้าหน้าที่ 

การส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมให้กับบุคลากร 

จัดทำโครงการส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมให้กับบุคลากร 
 

- โครงการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
- กิจกรรมการต่อต้านทุจริตคอรัปชั่น 

10,000 
 
 

 

ต.ค. 67 – มี.ค. 68 
 

 

 สำนักปลัด/กองคลัง 
 

 
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

แนวทาง โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

การสร้างมาตรฐานความ
โปร่งใสในการปฏิบัติงาน  
 

จัดทำกระบวนงานในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส  
 

1. แผนงานการจัดทำมาตรฐาน  
ความโปร่งใสในการบริหารงาน  
บุคคล  
2. โครงการรณรงค์เพ่ือกระตุ้น  
ให้ภาคประชาชน/แจ้งเบาะแส  
เฝ้าระวังทุจริตและประพฤติมิชอบ  

5,000 ต.ค. 67 – มี.ค. 68 งานการเจ้าหน้าที่ 

การสร้างมาตรฐาน  
จริยธรรมของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนตำบล    
ดงพยุง  
 

จัดทำรายละเอียดมาตรฐาน  
จริยธรรมของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนตำบลดงพยุง  

จัดทำรายละเอียดมาตรฐาน  
จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหาร  
ส่วนตำบลดงพยุง 

ไม่ใช้งบประมาณ 
 
 

 

ต.ค. 67 – มี.ค. 68 
 
 

 

งานการเจ้าหน้าที่ 
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มิติที่ 5 คุณภาพชีวิต และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 

ประเด็นด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

แนวทาง โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

การจัดสวัสดิการของบุคลากร
ให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร  
 

มีการจัดสวัสดิการ  
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับความ  
ต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการ  
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ 

- แผนการจัดสวัสดิการ  
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับความ  
ต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการ  
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ 

ไม่ใช้งบประมาณ ต.ค. 67 – ก.ย. 68 งานการเจ้าหน้าที่ 

การนำหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการทำงาน
และดำรงชีวิต 

ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรนำ
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้
ในการทำงานและดำรงชีวิต 

- โครงการส่งเสริมการนำหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงาน
และดำรงชีวิต 

ไม่ใช้งบประมาณ 
 
 

 

ต.ค. 67 – มี.ค. 68 
 
 

 

งานการเจ้าหน้าที่ 
 
 
 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการทำงาน
ของบุคลากร 

จัดกิจกรรมส่งเสริมการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจใน
การทำงานของบุคลากร 
 

- โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต  
และสร้างแรงจูงใจในการทำงาน  
ของบุคลากร  
 

ไม่ใช้งบประมาณ 
 
 
 

ต.ค. 67 – มี.ค. 68 
 
 
 

งานการเจ้าหน้าที่ 
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ส่วนที่ 4 

 การพัฒนาบุคลากรและเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
    การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  

องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก       
ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับการกำหนดแนวทางพัฒนา
บุคลากร ซึ่งจะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลต่อองค์การ
บริหารส่วนตำบลดงพยุง อันจะเป็นประโยชน์การในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร    
โดยเรียงลำดับความสำคัญ ดังนี้  

(๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง  ว่ามี
ปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรนำมาใช้ ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนตำบลดงพยุงได้ และดำรงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง  มีดังนี้ 

๑) การกำหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ 
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ว่ามี
ปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้น ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนตำบลดงพยุงได้ และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง มีดังนี้ 

๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพื่อให้เกิดแรงจูงใจ ขวัญ

และกำลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
๕) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการทำงาน 

(๓) โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง
ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการดำเนินการการ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุงได้ และองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง สามารถสร้าง
เป็นโอกาสหรือนำข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง มีดังนี้ 

๑) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง  ๆอย่างต่อเนื่อง    
๓) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อ 

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 
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(๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ว่ามี

ปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมในการ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุงได้ และจำเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัย
คุกคามขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง มีดังนี้ 

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้ถ่ายโอน

บุคลากรและงบประมาณ 
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สายงานของพนักงานส่วนตำบลขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง 

องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นของ
องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากร
ในการพัฒนาตามหลักสูตรที่กำหนดตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม 
การคำนึงถึงหลักความอาวุโส ความจำเป็นที ่จะนำไปใช้ประกอบเส้นทางความก้า วหน้า และพิจารณาถึง
งบประมาณขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ดังนี้ 

บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 

๒) นักบริหารงานการคลัง 

๓) นักบริหารงานช่าง 

๔) นักบริหารงานการศึกษา 

๕) นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 

 

 

๑) นักจัดการงานท่ัวไป 

2) นักทรัพยากรบุคคล 

3) นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน 

4) นักป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัย 

5) นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 

6)  นักวิชาการพัสดุ 

7) วิศวกรโยธา 

8) นักวิชาการศึกษา 

9) น ักว ิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

 

 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 

๒) เจ้าพนักงานสาธารสุข 

๓) เจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 

๔) เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 

๕)  นายช่างโยธา 

๖) เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
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หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วน

ท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ดังนี้ 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่น แต่ละตำแหน่งต้องได้รับ 

การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องกำหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พื ้นฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให ้มีความร ู ้ความเข ้าใจพื ้นฐานในการปฏิบ ัต ิราชการ ระเบ ียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบ ัต ิ เพ ื ่อเป ็นพน ักงานจ้างและลูกจ ้างประจำ และหน้าที ่ของข้าราชการในระบอบประชาธ ิปไตย  
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  เพื ่อพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ  
ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
สำหร ับข ้าราชการหร ือพน ักงานส ่วนท ้องถ ิ ่นท ุกระดับ ให ้มี ความร ู ้ความเข ้าใจและทักษะที ่จำเป็น 
สำหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความ
เข ้าใจในว ิชาช ีพและงานที ่ปฏ ิบ ัติ  โดยสามารถประย ุกต ์ความร ู ้และท ักษะ มาใช ้ในการปฏ ิบ ัต ิงานได้  
อย่างมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร สำหรับข้าราชการหร ือพนักงานส่วนท้องถิ ่นพัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทาง
จริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม  วินัยของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 

วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล    

ดงพยุง ดังนี้ 
(๑) การปฐมนิเทศ 

สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ  
หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู ้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที ่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที ่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพื่อให้มี
ทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   
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(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสำคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการ
ทำงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากรแต่ละคน
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับผู้อื่นได้ดีทำให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพิ่มเติมทั้งในและต่างประเทศ เพื่อการเพิ่มพูนความรู้ 

ด ้ วยการเร ียนหร ือการว ิจ ัยตามหล ักส ูตรของสถาบ ันการศ ึกษาใน และต ่างประเทศโดยใช ้ เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพื่อให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ  ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งที ่ดำรงอยู ่ตามที ่ ก. จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื ่อเพิ ่มพูนความรู ้และแสวงหาประสบการณ์  
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม่ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถนำ 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหน้าที่สำคัญของแต่ละ
บุคคลทั้งปัจจัยความสำเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงานทั้งยังเป็นการ
เปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดขีึ้น 
เพ่ือช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิดมุมมองที่จะรับการเรียนรู้ในสิ่ง
ใหม่ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยน
เรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานจากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

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

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดที่ได้รับจากการ
ประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการ
ฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า 
ตลอดจนทำความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
หรือการสัมมนา นั้นๆ  

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

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที ่ช ่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ ้นได้ในระยะยาวโดยผ่าน
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการรายบุคคล
หรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่ความ

รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง 
ณ สถานที่จริงเป็นการให้คำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ทำงานและในช่วงการ
ทำงานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพื้นฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจ
และสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถดำเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมาย
ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าทำงานสับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนตำแหน่งมีการปรับปรุง
งานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ  ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้
บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดการรักษา
องค์ความรู้และคงไว้ซึ ่งมาตรฐานการทำงานแม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมี
ประสิทธิภาพในการทำงานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการ
นี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและนำเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหา
และกำหนดเป้าหมายเพื ่อให้งานบรรลุผลสำเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี ่ยนประสบการณ์ระหว่างพี ่เลี ้ยง 
(Mentor) และผู ้ร ับคำแนะนำ (Mentee) จากผู ้ม ีความรู ้ความชำนาญให้กับผ ู ้ ไม ่ม ีประสบการณ์หร ือมี
ประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะสำคัญของการเป็นพี่เลี้ยงคือผู้เป็นพี่เลี้ยงอาจเป็นบุคคลอื่นได้ไม่จำเป็นต้อง เป็น
ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ทำหน้าที่สนับสนุนให้กำลังใจช่วยเหลือสอนงานและให้คำปรึกษา แนะนำ ดูแล
ทั ้งการทำงาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพื ่อให้ผู ้ร ับคำแนะนำมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การให้คำปรึกษาแนะนำเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
อีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงานซึ่ง
ผู้บังคับบัญชากำหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บุคลากรมีแนวทางแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้คำปรึกษาแนะนำมักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีความรู้ประสบการณ์และความชำนาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือ
ภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-Skill) 
ที ่ เน ้นการสลับเปลี ่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ ่งไปยังอ ีกงานหนึ ่งมากกว่าการเลื ่อนตำแหน่งงาน  
ที่สูงขึ ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนตำแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน  
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่กำหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นที ่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู ้และพัฒนาตนเองโดยไม่
จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ
โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของ
ข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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การพัฒนาสำหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระทำได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สำนักงาน 

ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืน หรือ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  

การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้กำหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนตำบลดงพยุง ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป 

เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ ของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่ ของบุคลากรท้องถิ่นใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอื่นได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล มนุษยสัมพันธ์
การทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการงานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกล
ยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ ( Vision) 
“ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพื่อการพัฒนา  

ท้องถิ่นตามนโยบาย Thailand ๔.o" 

พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ 

ทักษะที่จำเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุงให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุล

ของชีวิตและการทำงาน 
4) ส่งเสริมการเรียนรู ้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุงตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นำ ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะสำหรับผู้นำการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ใน

องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง 

ค่านิยม 
องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้กำหนดค่านิยมขององค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง เพื่อให้

ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การบริหารส่วนตำบล  
ดงพยุง ดังนี้  

“มืออาชีพ จิตบริการ สร้างสรรค์พัฒนา  ยึดม่ันธรรมาภิบาล” 

เป้าประสงค์  
องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้กำหนดเป้าประสงค์ เพื ่อพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ดังนี้ 

๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู ้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน  
ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  

๓) บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทำงาน
ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีและมี
ความสุขในการทำงาน 

๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตำบลดงพยุง ได้กำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ขององค์การบริหารส่วน
ตำบลดงพยุง เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนตำบล พนักงานครูองค์การบริหารส่วนตำบลและพนักงานจ้าง ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และ

การสร้างความสุขในองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
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วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ 
ท่ีจำเป็นในการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่
กำหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
หลักสูตรปฐมนิเทศข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุ
ใหม่ (ร้อยละ ๑๐๐)  

4 
 
 

1 
 

1 
 

๖๐,000 
 

15,000 
 

15,000 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักจัดการงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญช ี
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรนายช่างโยธา 
หลักสูตรเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงาน
ของข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น  (ร้อยละ ๑๐๐)  

5 
 

3 
 

3 
 

125,000 
 

75,000 
 

75,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 9 4 4 185,000 90,000 90,000   



ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
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วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะ
สมรรถนะที่เหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ 
ผ่านการประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

65 
 
 

65 65 130,000 
 

130,000 
 
 

130,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู้
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรมการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

ระดับความสำเร็จของ 
การจัดทำผลรายงาน 
การฝึกอบรมตามท่ีกำหนด 
(ระดับ ๕) 

2 - 2 8,000 - 8,000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะด้านดิจิทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝึกอบรม 
เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะ
ด้านดิจิทัลและการพัฒนา
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

20 
 
 

20 20 ๕๐,000 
 

๕๐,000 
 
 

๕๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการประกวดการจัดทำ
นวัตกรรมของส่วนราชการ
ประจำป ี

จำนวนนวัตกรรมท่ีเกิดขึ้น 
จากการพัฒนาของบุคลากร  
(๑ ผลงาน/ส่วนราชการ) 

6 
 
 

6 6 1๐,๐๐๐ 
 

1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐  1) การพัฒนาตนเอง 

 ๒) การสัมมนา 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 93 91 93 198,000 190,000 198,000   



ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
สามารถดำเนินการ
บริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝึกอบรม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

3 
 

3 3 9,000 
 

9,000 
 
 

9,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
(ร้อยละ ๘๐) 

49 49 49 - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จัดการความรู้ของ
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการ
ความรู้ขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วนราชการ 
มีการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงานและ
คู่มือการให้บริการประชาชน (๑ 
คู่มือ/ 
ส่วนราชการ) 

6 6 6 10,000 10,000 10,000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 58 58 58 19,000 19,000 19,000   



 ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  
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วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับมี
จิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรม และเจตคติ
การเป็นข้าราชการท่ีดี 

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา 
และคุณธรรมจริยธรรม 
ประจำปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

65 
 

65 65 20,000 2๐,๐๐๐ 
 

2๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการต้าน
ทุจริตคอร์รัปชั่น ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรท่ีประกาศ
เจตนารมณ์และเข้าร่วมกิจกรรม 
(ร้อยละ ๑๐๐) 

65 
 

65 65 1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๓) บุคลากรทุกระดับมี
การพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรท่ีดี 
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

๑) โครงการจัดกีฬาของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ประจำป ี

ร้อยละท่ีเข้าร่วมกิจกรรมกีฬา
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(ร้อยละ ๘๐) 

65 
 

65 65 5๐,๐๐๐ 5๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการสัมมนาและการศึกษา
ดูงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นประจำป ี

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

65 
 

65 65 2๐๐,๐๐๐ 2๐๐,๐๐๐ 2๐๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 260 260 260 280,000 280,000 280,000   



สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  
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ลำดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
จำนวนโครงการ งบประมาณ 

หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ๒ ๒ ๒ 185,000 90,000 90,000  

๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 

๔ ๔ ๔ 198,000 190,000 198,000  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

๓ ๓ ๓ 19,000 19,000 19,000  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

๔ ๔ ๔ 280,000 280,000 280,000  

รวม ๑๓ ๑๓ ๑๓ 682,000 579,000 587,000  



 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 


