
 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
   
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นนโยบาย/แผนการ
ดำเนินงาน 

โครงการ/กิจกรรม งบประมาณที่ได้รับ 
การจัดสรร 

ระยะเวลำในการดําเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม หมายเหตุ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

การวางแผนกำลังคน ทบทวนปรับปรุงโครงสร้างองค์กร
ระบบงาน และกรอบอัตรากำลังให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
แผนการปรับบทบาท และภารกิจ 
  - การจัดทำหรือการปรับปรุงแผน 
อัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ.2569 

ไม่ใช้งบประมาณ   
 

  งานการเจ้าหน้าท่ี 

การบรรจุและแต่งต้ังบุคลากร การสรรหาบุคลากรตามกรอบ
อัตรากำลัง เช่น  
  - การบรรจุแต่งตั้ง  
  - การสรรหาพนักงานจ้าง 
  - การรับโอน (ย้าย) 
  - การใหโ้อน (ย้าย) 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าท่ี 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน - การแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรอง
การประเมินผลปฏิบัติงานฯ และ
คณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือน 
- มีการดำเนินการจัดประชุม
คณะกรรมการเพื่อพิจารณากลั่นกรอง
ผลคะแนนการปฏิบัติงานภายใต้กรอบ
ที่กำหนดร่วมกัน 
- ตรวจสอบหลักฐานและตัวช้ีวัดที่
จัดทำไว้ประกอบการประเมิน และ
เสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและ
ความเป็นธรรมของการประเมิน 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าท่ี 



 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
 

  ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นนโยบาย/แผนการ

ดำเนินงาน 
โครงการ/กิจกรรม งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลำในการดําเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม หมายเหตุ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

 การส่งเสริมจริยธรรมและรักษา
วินัย 

- จัดทำโครงการอบรมคณุธรรมและ
ป้องกันการทุจริตคอรัปช่ันในองคก์ร
ประจำทุกป ี

ไม่ใช้งบประมาณ 
 

  
 

  งานการเจ้าหน้าท่ี 

- จัดกิจกรรมปลูกจติสำนักให้กับ
ข้าราชการและพนักงานจ้างฯ นำโดย
ผู้บริหารสูงสุดขององค์กรร่วมกัน
ประกาศเจตนารมณ์สุจริตและการ
ต่อต้านการทุจริตให้เป็นวัฒนธรรม
องค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ 
 

    งานการเจ้าหน้าท่ี 

- ออกประกาศมาตรการส่งเสริม 
คุณธรรมและความโปร่งใสภายใน
หน่วยงานเพื่อเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน และแจ้งเวียนให้บุคลากร
ทุกคนทราบ 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าท่ี 

- ประกาศยกย่องบุคคลต้นแบบผูอุ้ทิศ
ตนให้กับทางการราชการ เพื่อเป็นขวัญ
และกำลังใจ และเป็นแบบอย่างท่ีดี
ให้กับบุคลากรในองค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าท่ี 
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  ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ประเด็นนโยบาย/แผนการ

ดำเนินงาน 
โครงการ/กิจกรรม งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลำในการดําเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม หมายเหตุ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

การสรรหาคนดีคนเก่ง 
 

- แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินดา้น
วินัย คุณธรรม จรยิธรรมฯ ของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาที่ขอรับการประเมินเพื่อให้มหีรือ
เลื่อนวิทยฐานะ 
- จัดประชุมคณะกรรมการเพื่อ
พิจารณาผลงานภายใต้กรอบที่กำหนด
ร่วมกัน 
- ตรวจสอบหลักฐานและชี้วัดที่จัดทำไว้
ประกอบการประเมิน และเสนอ
ความเห็นเกีย่วกับวินัยคุณธรรม
จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

ไม่ใช้งบประมาณ   
 

  งานการเจ้าหน้าที่ 



 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
 

  ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นนโยบาย/แผนการ

ดำเนินงาน 
โครงการ/กิจกรรม งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
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การสรรหาคนดีคนเก่ง 
 

- การจัดโครงการฝึกอบรมพัฒนา
ศักยภาพ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.
2569 

50,000   
 

  งานการเจ้าหน้าที่ 

- จัดส่งบุคลากรตามสายงานหรือตาม
หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

150,000     งานการเจ้าหน้าที่ 

- การจัดโครงการฝึกอบรมหลักสตูรการ
ส่งเสริมคณุธรรม จริยธรรมบุคลากรใน
องค์การ 

50,000     งานการเจ้าหน้าที่ 

การสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 
 
 

- การแต่งตั้งคณะกรรมการประเมนิ
เลื่อนขั้นและแต่งตั้งข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนตำบลหนองนาคำ ให้ดำรง
ตำแหน่งในระดับสูงขึ้น 

ไม่ใช้งบประมาณ 
 

    งานการเจ้าหน้าที่ 

การพัฒนาคุณภาพชีวิต - เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญกำลงัใจ 
คุณภาพชีวิตที่ดี และพึงพอใจให้
ผู้ปฏิบัติงานใหส้ิ่งจูงใจ  
 

ไม่ใช้งบประมาณ 
 

    งานการเจ้าหน้าที่ 

- กิจกรรมการตรวจสุขภาพประจำปี
ของพนักงานส่วนตำบล อบต.หนองนา
คำ ประจำปี 2569 
 

ไม่ใช้งบประมาณ 
 

    งานการเจ้าหน้าที่ 

การรับ - ให้โอน(ย้าย)  
พนักงานส่วนตำบล/ข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่นอืน่ 

ดำเนินการถูกต้องเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์กำหนด 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 
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คำนำ 

 
  เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ มีแผนการบริหารงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
และเพื่อให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ซึ่งเป็นกรอบทิศทางการดำเนินงานของ
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ในการส่งเสริมและพัฒนาให้การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วน
ท้องถิ่นมีประสิทธิภาพ เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเกิดประโยชน์แก่ประชาชนในท้องถิ่น
ตลอดจนเพื่อประโยชน์ของประเทศ รวมทั้ง สามารถรองรับการกระจายอำนาจให้แก่ท้องถิ่น ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย ประเด็นยุทธศาสตร์ และกลไกการนำยุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ  
  องค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ จึงจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569 ขึ้น เพื่อใช้เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนภารกิจด้านการบริหารงานบุคคลเพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ตาม
ภารกิจ 
 
 
 
 
                 งานการเจ้าหน้าที่  
                            สํานักปลัด อบต.  
                                   องค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ 
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            ส่วนที่ 1  
            บทนํา 
      ความเป็นมาและความสําคัญ 
 
  เนื ่องจากสภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจที ่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และการก้าวเข้าสู ่ยุคการ 
บริหารที ่เน้นองค์ความรู ้ (Knowledge Economy) องค์กรต่าง ๆ เผชิญภาวะการแข่งขันที ่รุนแรงขึ ้นเป็นเหตุให้ 
องค์กรต้องเริ ่มหันมาตระหนักถึงความสําคัญในเรื ่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองค์กรมากขึ ้นเพื ่อส ร้างคนให้ 
สร้างคุณค่า (Value Creation) และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive Advantage) นั้น 
  การเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรก ๆ (Personnel 
Admin i s t ra t ion )  ม ี ล ั กษณะเป ็นการบร ิหารท ี ่ กระบวนการ  ซ ึ ่ ง  “ฝ ่ ายบ ุคคล” จะท ํ างานในล ักษณะ 
เน้นที ่กิจกรรมประจําวันตามกระบวนการ ขั ้นตอนและกฎระเบียบ ในขณะที ่ ยุคถัดมาเป็นยุคของ Personne! 
Management และ Human Resource Management ที ่มองคนในองค์กรมาเป็นทรัพยากรที ่จะต้องใช้ให้เกิด 
ประโยชน์สูงสุดเพราะเป็นต้นทุนค่าใช้จ่าย (Human Costs) ขององค์กร ไม่ได้มีมุมมองที ่เห็นเป็นทุนที ่สามารถ 
เพิ่มมูลค่าให้องค์กรได้ แต่ในปัจจุบันมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี ่ยนไป ทรัพยากรมนุษย์เป็น “ทุน” 
ขององค์กร (Human Capital) ที่เพิ่มมูลค่ามหาศาลให้กับองค์กรมากกว่าทรัพย์สินประเภทอื่น ๆ ไม่ใช่ เป็นเพียงแต่ 
“ค่าใช้จ่าย” 
  การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ จากช่วงเวลาที ่ผ่านมาผู ้คนหรือองค์กรส่วนใหญ่มักไม่ได้ 
คํานึงถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างไร เนื ่องจาก 
การทํางานของฝ่ายบุคคลที ่ผ่านมาเป็นการทํางานที่เน้นขั ้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที ่ซับซ้อน แข็งตัว 
ไม่ยืดหยุ ่นและจ้องจับผิด ไม่สนับสนุนกับทิศทางหรือเป้าหมายขององค์กร ในขณะเดียวกันกลับจะเป็นการถ่วง 
การพัฒนาขององค์กรเส ียด ้วยซ้ ําไป แต่ในปัจจ ุบ ันเก ิดการเปลี ่ยนแนวความคิดใน “การบร ิหารจ ัดการคน” 
ให้ตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ ่งเชื ่อว่า คนมีความคิดริเร ิ ่มสร้างสรรค์ที ่จะนําไปสู ่การพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู้ 
สร้างมูลค่าเพิ ่มให้องค์กรเกิดความแข็งแกร่งและความได้เปรียบเหนือคู ่แข่ง การบริหารคนให้สอดคล้องกับการบริ 
หารงานประเภทอ่ืน ๆ ขององค์กรในลักษณะนี้ ก่อให้เกิดแนวคิดของ การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Human Resource Management : SHRM) คือ การมุ ่งเน้นพัฒนาขีดความสามสามารถของ บุคลากร 
มีการพัฒนาจูงใจและกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มุ่งสู่เป้าหมายพันธกิจขององค์กร 
  ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ จึงเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุกซึ่ง 
แตกต่างจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที ่เป็นการบริหารงานบุคคลเชิงรับ มุ ่งเน้นที ่หน้าที ่หรือกระบวนงาน 
ส ืบเน ื ่องมาจากภาคร ัฐได ้กระจายอํานาจให้ก ับหน่วยงานราชการซึ ่งท ําให ้ เห ็นถ ึงความแตกต่างการบร ิหาร 
ทรัพยากรบุคคลเชิงรับและเชิงรุก โดยได้นํามาปรับใช้กับหน่วยงานของตนเองแบบค่อยเป็นค่อยไป ทั ้งนี ้ ทุกฝ่าย 
ต้องเล็งเห็นถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริงและให้ความสําคัญเกี ่ยวกับ "คน" ให้มาก 
ยิ่งขึ ้นเพราะที่ผ่านมาหน่วยงานมองถึงแต่เรื ่องอื ่น ๆ ที่ไม่ใช่คน เช่น งบประมาณ การเงิน การจัดการ เป็นต้น โดย 
มองเรื่องคนเป็นเพียงองค์ประกอบเท่านั้น แต่ถ้ามองมุมกลับ  ซึ่งปัจจุบันถ้าหน่วยงานมอง ถึงเรื่อง  “คน”
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เป็นเรื ่องสําคัญว่าเป็น “ทุนมนุษย์” จะสามารถสร้างมูลค่าเพิ ่มให้กับองค์กรได้อย่างมหาศาล ถ้าแม้หน่วยงานให้ 
ความสําคัญและร่วมมือกันอย่างจริงจัง 
  การบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนล้วนแล้วแต่ต้องมีการกําหนดเป้าหมายการ 
บริหารงานบุคคลให้ลอดคล้องกับการกิจขององค์กรเพื ่อที ่จะทําให้องค์กรบรรลุว ัตถุประสงค์ที ่วางไว้ซึ ่งเราไม่ 
สามารถปฏิเสธได ้เลยว ่าทร ัพยากรมนุษย ์เป ็นปัจจ ัยส ําค ัญในการขับเคล ื ่อนภาร กิจขององค์กร ประกอบกับ 
ปัจจุบันประเทศไทยกําลังก้าวเข้าสู ่ Thailand ๔.๐ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ ่งในกลยุทธ์ส ําคัญที ่จะ 
ขับเคลื่อนประเทศสู่จุดหมายนําประเทศเข้าสู่ยุคดิจิทัล ที่รัฐบาลชูนโยบายสําคัญอย่าง Thailand ๔.๐ หรือ อุตสาหกรรม 
๔.๐ ซึ ่งเป็นโมเดลเศรษฐกิจที ่ขับเคลื ่อนด้วยความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม เทคโนโลยี และการ บริการระดับสูง 
เพื่อผลักดันการเติบโตของรายได้ในประเทศให้สูงขึ้นภายใน ๕ ปีข้างหน้า เพื่อรองรับต่อ ยุทธศาสตร์ Thailand ๔.๐ 
ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องทํางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพื่อประโยชน์สุข  ของประชาชนเป็นหลัก (Better 
Governance, Happier Cit izens) ในการน ี ้  หมายความว ่า ระบบราชการไทย จะต ้องปฏ ิร ูปขนานใหญ่  
เพ่ือให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจและเป็นพึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง กล่าวคือ 
  ๑. (Open & Connected Government) ต ้องม ีความเป ิดเผยโปร ่งใส ในการท ํางานโดย 
บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ ่งกันและกัน และสามารถ 
เข้ามาตรวจสอบการทํางานได้ลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอื ่น ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสั งคม 
ได ้ เข ้ ามาม ีส ่ วนร ่ วม และโอนถ ่ายภารก ิจท ี ่ภาคร ัฐ ไม ่ควรด ํ า เน ินการ เองออกไปให ้แก ่ภาคส ่วนอ ื ่ น  ๆ 
เป็นผู้รับผิดชอบดําเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการทํางานในแนว ระนาบ 
ในล ักษณะของเคร ือข ่าย มากกว ่าตามสายการบ ังค ับบัญชาในแนวดิ่ ง ขณะเด ียวก ันก ็ย ังต ้องเช ื ่อมโยงการ 
ทํางานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกันไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 
และส่วนท้องถิ่น 
  ๒. (Citizen-Centric Government) ต้องทํางานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั ้งคําถามกับ 
ตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไข ปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของ ประชาชน 
โดย ไม ่ ต ้ อ งรอ ให ้ประชาชน เข ้ า มาต ิ ดต ่ อขอร ับบร ิ กา รหร ื อ ร ้ อ งขอความช ่ วย เหล ื อจ ากทางราชก าร                                          
(Proactive Public Services) รวมท ั ้ ง ใช ้ประโยชน ์จากข ้อม ูลของทางราชการ  ( B i g  Government Data) 
และระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ Tailored 
Services) พร ้อมทั้ งอ ํานวยความสะดวกโดยม ีการเช ื ่ อมโยงก ันเองของทางราชการเพ ื ่อให ้บร ิการต ่ างๆ 
สามารถเสร็จสิ ้นในจุดเดียวประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลา ตามความการของตน 
และผ ่านการต ิดต ่อได ้หลายช ่องทางผสมผสานก ัน ไม ่ว ่ าจะต ิดต ่อมาด ้วยตนเอง เว ็บไซด ์  โซเซ ียลม ี เดีย 
หรอืแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ 
  ๓. (Smart & High Performance Government) ต้องทํางานอย่างเตรียมการณ์ไว ้ล ่วงหน้า                     
มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ ในแบบสหสาชาวิชาเข้ามาใช้ใน 
การตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี ่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพื ่อสร้างคุณค่า มีความยึดหยุ ่น และความสามารถในการ 
ตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่ 
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สภาพความเป็นสํานักงานสมัยใหม่ รวมทั ้งทําให้ข้าราราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติ 
หน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 
  ฉะนั้น ความสําเร็จของการพัฒนาไปสู ่ระบบราชการ ๔.๐ ดังกล่าวต้องอาศัยปัจจัยสําคัญ ๆ อย่าง 
น้อยสามประการ ได้แก่ 
  ๑. การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอื่น ๆ ในสังคม (Collaboration) อันเป็นการยกระดับ 
การทํางานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (coordination) หรือทํางานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่การ ร่วมมือกัน 
(collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ที่ต้องการร่วมกัน 
ม ี ก า ร ร ะดมและน ํ า เ อ าทร ั พย าก รท ุ ก ชน ิ ด เ ข ้ า ม าแบ ่ ง ป ั น และ ใ ช ้ ป ร ะ โ ยชน ์ ร ่ ว มก ั น  ม ี ก า ร ยอมรั บ 
ความเสี ่ยงและรับผิดชอบต่อผลสําเร ็จ ที ่ เก ิดขึ ้นร ่วมกัน เพื ่อพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความต้องการของ 
ประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถดําเนินการได้ลุล่วงด้วยตนเองโดย 
ลําพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
  2. การสร้างนวัตกรรม (Innovation) อันเป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutionsจะเกิด big 
impact เพ ื ่อปร ับปร ุงและออกแบบการให ้บร ิการสาธารณะและนโยบายสาธารณะ ให ้สามารถตอบโจทย์  
ความท้าทายของประเทศหรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ อันแปรผันไปตา ม 
สภาพพลวัตของการเปลี ่ยนแปลง โดยอาศัยร ูปแบบห้องปฏิบ ัต ิการ ( GovLab/ Public Innovation Lab) 
และใช้กระบวนการความคิดเช ิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที ่ให ้ประชาชนเข้ามามีส ่วนร่วมเพ่ือ 
สร้างความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ (Ideate) พัฒนาต้นแบบ (Prototype) 
ทําการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป หรือเป็นการนําเอาศาสตร์พระราชาว่าด้วย “เข้าใจ เข้าถึง และพัฒนา” 
เข้ามาประยุกต์ใช้ 
  ๓. การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) อันเป็นการผสมผสานกันของการ 
จัดเก็บและประมูลข้อมูลผ่าน cloud computing อุปกรณ์ประเภท smart phone และ collaboration tool 
ทําให้สามารถติดต่อกันได้อย่าง real time ไม่ว ่าจะอยู ่ที ่ใด และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับช้อนต่าง ๆ 
ได้เปลี ่ยนแปลงพฤติกรรมของประชาชน เกิดผลกระทบอย่างสูงและมีความคาดหวังต่อการให้บริการของทาง 
ราชการที่จะต้องดําเนินการในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทางได้อย่างมั่นคงปลอดภัยและประหยัด 
  ฉะนั ้น เพื ่อเป็นการขับเคลื ่อนการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ บูรณาการแนวคิด 
การพัฒนาอย่างยั ่งย ืน หล ักปร ัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ก ับการเปลี ่ยนแปลงเทคโนโลยีท ี ่รวดเร ็วฉับพลัน 
เปล ี ่ยนแปลงทางส ังคมและการกระจายอ ํานาจให ้แก ่องค ์กรปกครองส ่วนท ้องถ ิ ่น รวมทั ้ งแน วค ิดการเป็น 
หน่วยงานสมัยใหม่ที ่กะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ เพื ่อเป็นกรอบให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นบริหารทรั พยากร 
บุคคลให้เป็นไปตามแนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปร่งใส เป็นธรรม และเป็นมืออาชีพ สามารถพัฒนา 
ท้องถิ่นและประเทศชาติให้ก้าวหน้าอย่างยั่งยืน สํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน ท้องถิ่น 
ได้ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื ่องยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วน     
ท้องถิ่นเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น  เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
นําไปพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลตามอํานาจหน้าที่ต่อไป 
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  องค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ ซึ่งมีฐานะเป็นส่วนราชการส่วนท้องถิ่นจึงเล็งเห็นถึงความสําคัญ 
ในการกําหนดยุทธศาสตร ์การบร ิหารงานบ ุคคลขององค์การบร ิหารส ่วนตําบลหนอ งนาคำ จึงได ้จ ัดทําแผน 
ย ุทธศาสตร ์การบร ิหารงานทร ัพยากรบ ุคคลน ี ้ข ึ ้นเพ ื ่อเป ็นกรอบในการด ําเน ินงานให ้สอดคล ้องและบรรลุ  
วัตถุประสงค์ภารกิจอํานาจหน้าที่ขององค์กรต่อไป 
 วัตถุประสงค ์
  ๑) เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ มียุทธศาสตร์การบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
  ๒) เพื่อใช้เป็นกรอบในการบริหารงานและพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค์การ 
บริหารส่วนตําบลหนองนาคำ 
 กรอบการดําเนินงาน 
  การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
จําเป็นจะต้องอาศัยกระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระบบ ในการนี้ สํานักปลัด องค์การบริหารส่วน ตําบลหนอง
นาคำ จึงได้ดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
  ขั้นตอนที่ ๑ แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
  ๑. นายกองค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ    เป็นประธาน 
  ๒. ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ   เป็นกรรมการ 
  ๓. รองปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ  เป็นกรรมการ 
  ๔. ผู้อํานวยการกองคลัง     เป็นกรรมการ 
  ๕. ผู้อํานวยการกองช่าง     เป็นกรรมการ 
  6. ผู้อํานวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  เป็นกรรมการ 
  7. ผู้อํานวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม เป็นกรรมการ 
  8. ผู้อำนวยการกองสวัสดิการสังคม   เป็นกรรมการ 
  8. หัวหน้าสํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล  เป็นกรรมการ 
  9. นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ    เป็นเลขานุการ  
   
โดยคณะกรรมการมีอํานาจหน้าที่ 
  1. กําหนดนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันอย่าง 
เป็นระบบ 
  ๒. ให้ข้อเสนอแนะในการจัดหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๓. จัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความลอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร 
  ๔. กํากับ ดูแลการดําเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามแผน 
 
  ขั ้นตอนที่ ๒ การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื ่อรับทราบแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและ 
สร้างความรู้ ความเข้าใจให้แก่คณะกรรมการ โดยมีกระบวนการดําเนินงานดังนี้ 
  ฝ่ายเลขานุการดําเนินการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ยุทธศาสตร์ในระดับต่าง ๆ หลักจากนั้นเชิญ 
คณะกรรมการร่วมประชุมเช ิงปฏิบัต ิการเพื ่อทราบแนวนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผู ้บร ิหาร 
องค์กรและสอบถามความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสํานัก กอง และร่วมการวิเคราะห์
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สภาพแวดล้อมภายใน ภายนอก (SWOT) มาใช้ในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบลหนองนาคำ 
  ขั้นตอนที่  ๓    เมื่อได้ดําเนินการตามข้ันตอนที่  ๒  แล้ว  เลขานุการจึงได้นําผลดังกล่าวมาประมวล 
กลั ่นกรอง วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลที ่เกี ่ยวข้องพร้อมยกร่างองค์ประกอบที่สําคัญของแผนยุทธศาสตร์การ 
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ อันประกอบไปด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ์หรือตัวชี้วัด 
  ขั้นตอนที่   ๔    การประชุมคณะกรรมการจัดทํายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือพิจารณา 
ร่างแผนดังกล่าว 
  ขั้นตอนที่   ๕   ประกาศใช้แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ
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ส่วนที่ 2 
บริบททั่วไปขององค์การบรหิารส่วนตําบลหนองนาคำ 

 
1. วิสัยทัศน์ 
  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ เป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
ท ี ่ม ุ ่ ง เน ้นการพัฒนาองค ์กรควบคู ่ก ับการเสร ิมสร ้างค ุณภาพชีว ิต ภายใต ้หล ักธรรมาภิบาล เพ ื ่อข ับเคล ื ่อน 
ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตําบลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
2. ยุทธศาสตร์ 
  ๑. ด้านการพัฒนาการศึกษา ศาสนา และส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม 
   - ส่งเสริม พัฒนาระบบการศึกษา สถานศึกษา และการโภชนาการให้แก่นักเรียน 
   - สืบสานศิลปวัฒนธรรมประเพณี 
  ๒. ด้านการพัฒนาระบบเศรษฐกิจ และการท่องเที่ยว 
   - ปรับปรุงและพัฒนารายได ้
   - ส่งเสริมการการประหยัดพลังงานและการใช้พลังงานทดแทน 
  ๓. ด้านการพัฒนาสังคมและความเข้มแข็งของชุมชน 
   - สนับสนุนและส่งเสริมชุมชน ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
   - ส่งเสริมการฝึกอาชีพ 
   - ป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดแบบบูรณาการ 
   - ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนในด้านสาธารณสุข 
   - รักษาความสงบเรียบร้อยในชุมชน 
   - สนับสนุนงานสวัสดิการและสังคมสงเคราะห์ 
  ๔. ด้านการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
   - บริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 
   - การบริหารจัดการขยะ 
  ๕. ด้านการพัฒนาบริหารจัดการที่ด ี
   - พัฒนาศักยภาพของบุคลากร และการบริหารจัดการภายในองค์กร 
   - สนับสนุนการมีส่วนร่วมของประชาชน และส่งเสริมระบอบประชาธิปไตย 
  ๖. ด้านการพัฒนาด้านกา รบริการสาธารณะและโครงสร ้างพ้ืนฐาน 
   - ก่อสร้าง ซ่อมแซม ถนน ท่อระบายน ้ำ ไฟฟ้า ประปา สาธารณูปโภคต่างๆ  
รวมถึงการปรับปรุงแหล่งน้ำ 
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3.  นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปีงบประมาณ 2569 
  ๑. นโยบายการวิเคราะห์แผนอัตรากำลังและปรับปรุงแผนอัตรากําลัง เพื ่อให้การจัดทําแผน 
อัตรากําลังและการปรุงปรุงแผนอัตรากําลังเป็นไปด้วยความเรียบร้อยจึงขอกําหนดแนวทางการจัดทํา ดังนี้ 
   ๑.๑ ให้การดําเนินการจัดทําแผนอัตรากําลังและการปรับปรุงแผนอัตรากําลังเป็นไปตาม 
ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัดอุดรธานี เรื ่องหลักเกณฑ์และเงื ่อนไขเกี ่ยวกับการบริหารงาน 
บุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลและหนังสือสั ่งการต่าง ๆ เป็นสําคัญ โดยการจัดทําแผนอัตรากําลังต้องให้มี 
ความสอดคล้องกับอํานาจและภารกิจขององค์การบริหารส่วนตําบล และคํานึงถึงภาระค่าใช้จ่ายให้ไม่เกิน ร้อยละ ๔๐ 
ของบประมาณรายจ่ายปีนั้น ๆ 
   ๑.๒ การดําเนินการปรับปรุงแผนอัตรากําลัง ไม่ว่าจะเป็นการกําหนดส่วนราชการใหม่ การเพ่ิม 
หรือยุบเลิกตําแหน่ง ให้ทําการวิเคราะห์ค่างานถึงตําแหน่งนั ้น ๆ ว่ายังมีความจําเป็นหรือต้องการอยู ่ไม่หากเป็น 
ตําแหน่งที ่ไม่จําเป็นให้ทําการยุบเลิก หรือหากมีภารกิจอํานาจหน้าที่ มากขึ ้นให้ดําเนินการวิเคราะห์ค่างานว่ามี 
ความต้องการบุคลากรเพิ่มขึ้นหรือไม่ จึงให้กําหนดตําแหน่งดังกล่าว 
 
  ๒. นโยบายการสรรหาและคัดเลือก 
   ๒.๑ การดําเนินการสรรหาและคัดเลือกให้ดําเนินการเป็นไปตามระเบียบที่เกี่ยวข้องโดยการ 
ดําเนินการสรรหาพนักงานจ้างจะต้องทําการปิดประกาศหรือแจ้งให้สาธารณะทราบ และเปิดโอกาสให้ทุกคน 
ได้รับการคัดเลือก หากผู ้นั ้นมีคุณสมบัติครบถ้วน หากผู ้นั ้นไม่มีคุณสมบัติครบถ้วนให้ดํ าเนินการแจ้งให้ทราบด้วย 
เพื ่อเป็นการแสดงความโปร่งใสในการสรรหา สําหรับตําแหน่งข้าราชการ/พนักงานส่วนส่วนตําบล หากมีตําแหน่ง 
ว่างให้ทําการรับโอน หรือ ย้าย โดยให้ส่งประกาศรับโอนแจ้งไปยังหน่วยงานต่าง ๆ หรือประกาศบน Website 
ของสํานักงาน และเปิดโอกาสให้ทุกคนสามารถขอโอนมาได้โดยปราศจากการรับเงินใต้โต๊ะ ทั ้งนี ้ให้ดําเนินการรับ 
โอนโดยคํานึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ เป็นสําคัญ 
  สําหรับตําแหน่งสายงานบริหาร และสายงานอํานวยการ หากมีตําแหน่งว่างให้ทําการรับโอน เช่นกัน 
ท ั ้ งน ี ้ หากไม ่ม ี ผ ู ้ ใดขอโอนและเก ินระยะเวลา ๖๐ ว ัน  น ับแต ่ ว ันท ี ่ ต ํ าแหน ่ งน ั ่ นว ่ า งลง  ให ้ รายงานให้  
คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัดสุพรรณบุร ีทราบ เพื ่อรายงานให้ส่วนงานที ่เกี่ ยวข้องเป็นผู ้สรรหาให้ 
เป็นไปตามระเบียบที่เกี่ยวข้องต่อไป 
  3. นโยบายดา้นการบริหารผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 
   ๓.๑ ในด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน ในแต่ละรอบการประเมินให้จัดทําประกาศหลักเกณฑ์ 
การประเมินผลให้พนักงานได้รับทราบ และให้ทําข้อตกลงการปฏิบัติงานโดยคํานึกถึงความเป็นธรรม สามารถ วัดผลได้จริง 
รวมท ั ้ ง ให ้แต ่งต ั ้ งคณะกรรมการกล ั ่นกรองผลการปฏ ิบ ัต ิ งานเพ ื ่อให ้ความเป ็นธรรมแก ่พน ักงานท ุกคน 
และผู ้ประเมินจะต้องแจ้งผลการประเมินให้ผู ้ร ับการประเมินรับทราบทุกครั ้งหลังเสร็จสิ ้นการปร ะเมินในแต่ละ 
รอบและให้ลงลายมือชื่อเป็นหลักฐานทั้งผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 
   ๓.๒ ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนใน 
การพิจารณาแต่ละรอบโดยให้นําผลการประเมินการประเมินการปฏิบัติงานในแต่ละรอบมาใช้ในการพิจารณา ร่วมด้วย 
และให ้น ํ า ว ั นขาด  ลา  มาสาย  มาพ ิ จ ารณา  รวมท ั ้ งประกาศแจ ้ งผลการพ ิ จ ารณาโดยป ิ ดปร ะกาศให้  
พนักงานรับทราบหรือแจ้งเป็นรายบุคคลตามแต่กรณี
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  ๔. นโยบายการพัฒนาบุคลากร 
  ด้วยการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรนั ้นมีความจําเป็นและความสําคัญเป็นอย่างมากที ่จะทําให้ 
บุคลากรได้รับความรู้ และทักษะที่เพิ่มขึ้นในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้แนวทางในการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหาร ส่วนตําบล
หนองนาคำ  เป ิดโอกาสให ้บ ุคลากรท ุกท ่านได ้ เข ้ าร ับการฝ ึกอบรมตามด ุลยพ ิน ิจของพน ักงานผ ู ้น ั ้ นและ 
ผู้บังคับบัญชาเห็นควรให้เข้าอบรมทั้งนี้เกณฑ์ในการพิจารณาให้เข้ารับการฝึกอบรมอาจพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่      
เกิดข้ึนหรือผลการประเมินสมรรถนะที่พนักงานนั้นไม่มี 
  ๕. นโยบายสร้างความสัมพันธ์และผูกพันภายในองค์กรตลอดจนการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
  ให้องค์การบริหารส่วนตําบลวัดสําโรงจัดให้มีกิจกรรมในการสร้างความสัมพันธ์หรือความผูกพัน 
ภายในองค์กรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง เพื่อให้พนักงานได้ทํางานร่วมกันรวมทั้งได้มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ส่งเสริม 
ให้บุคลากรปฏิบัติงานและดํารงตนตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ตลอดจนการรักษาวินัยอย่าง เคร่งครัด 
  ๖. การลงโทษทางวินัย 
  กรณีพนักงานมีการกระทําผิดทางวินัยหรือมีมูลหรือถูกกล่าวหา ให้องค์การบริหารส่วนตําบล หนองนาคำ 
ด ํา เน ินการทางว ิน ัยให ้ เป ็นไปตามข ั ้นตอนท ี ่ ก ํ าหนดในกฎหมายท ี ่ เก ี ่ ยวข ้องรวมท ั ้ ง เป ิดโอกาสให ้ผ ู ้ถูก 
กล่าวอ้างได้ช ี ้แจงข้อเท็จจริงด้วย ทั ้งนี ้หากมีการลงโทษทางว ิน ัยจริงให้คณะกรรมการพิจารณายึดหลักการ 
พิจารณาด้วยความสุจริตและเป็นธรรม 
 
๔. โครงสร้างองค์การบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ 
 จากการที ่องค ์การบร ิหารส่วนตําบลหนองนาคำ  เป ็นองค์การบร ิหารส่วนตําบลประเภทสามัญจึงได้ 
กําหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและภารกิจในส่วนราชการต่าง ๆ ดังนี้ 
 ๑. สํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล 
 ๒. กองคลัง 
 ๓. กองช่าง 
 ๔. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
 5. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 6. กองสวัสดิการสังคม 
 7. หน่วยตรวจสอบภายใน 
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ส่วนที่ ๓ 
กรอบแนวทำงานการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
  จากสภาพการณ์ปัจจุบันที ่มีการเปลี ่ยนแปลงอย่างมากมายไม่ว่าจะเป็นการเปลี ่ยนแปลงทางด้าน 
สังคมการเติบโตอันก้าวไกลด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจและการเมือง ส่งผลให้องค์กรในภาครัฐมีการเตรียมความ 
พร้อมรับต่อการเปลี ่ยนแปลงอยู ่ตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ที ่มุ ่ง เน้นให้หน่วยงานราชการ 
มีการปรับเปลี ่ยนกระบวนการ และวิธ ีการทํางานเพื ่อยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานของ 
หน่วยงานราชการให้อยู ่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที ่ดีที ่มุ ่งเน้น 
ให้การดําเนินการภาครัฐเป็นไปเพื ่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ ์ต่อภารกิจภาครัฐมีประสิทธิภาพ 
และเกิดความคุ ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั ้นตอนการปฏิบัติงานที ่เกินความจําเป็น ประชาชนได้รับการอํานวย 
ความสะดวกและได้ร ับการตอบสนองความต้องการ รวมทั ้งม ีการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานอย่างสม่ ําเสมอ 
ส่งเสริมสนับสนุนการให้เกิดการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางานภาครัฐ และสนับสนุน 
"การปร ับ เปล ี ่ ยน  ภาคร ั ฐ ให ้ เป ็ นร ั ฐบาลด ิ จ ิ ท ั ล "  ด ้ ว ยป ั จจ ั ยด ั งกล ่ าว  เพ ื ่ อ ให ้ การบร ิหารทร ัพยากร 
บุคคลและองค์กรมีความเข้มแข็งเพียงพอที ่จะเผชิญกัญกับการเปลี ่ยนแปลงในยุคดิ จิทัลที ่เกิดขึ ้นอย่างรวดเร็ว 
สามารถสนับสนุนให้การขับเคลื ่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรไปสู ่ความสําเร็จได้ จึงได้มีการจัดแผนยุทธศาสตร์ด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเครื ่องมือสําคัญที ่จะทําให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ และเกิด 
ประสิทธิผลต่อองค์กร สามารถพัฒนาประเทศ โดยรวบรวมข้อกฎหมาย นโยบายยุทธศาสตร์ และแผนการ ดําเนินงาน 
ที่เก่ียวข้องดังนี้ 
   
แผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 
วิสัยทัศน์ “ประเทศมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนา ตามปรัชญา เศรษฐกิจพอเพียง” 
ยุทธศสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
เป้าหมาย เพื ่อพัฒนาคนและสังคมไทยให้เป็นรากฐานที่แข็งแกร่งของประเทศมีความพร้อมทางกาย ใจ สติปัญญา 
มีความเป็นสากล มีทักษะการคิดว ิเคราะห์อย่างมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย มีคุณธรรมจริยธรรม 
รู้คุณค่าความเป็นไทย มีครอบครัวที่มั่นคง 
กรอบแนวทาง 
  (๑) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ  
  (๒) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ เท่าเทียม และท่ัวถึง  
  (๓) การปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรมค่านิยมที่พึงประสงค์ 
  (๔) การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะที่ดี 
  (๕) การสร้างความอยู ่ดีมีสุขของครอบครัวไทยเสริมสร้างบทบาทของสถาบันครอบครัวในการบ่ม 
เพาะจิตใจให้เข้มแข็ง 
 
ยุทธศาสตร์ที่ ๖ ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ 
เป้าหมาย การบริหารจัดการภาครัฐ เพื ่อให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจมี สมรรถนะสูง 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม และมีธรรมา ภิบาล โดยมีกรอบแนวทาง 
ดังนี้ 
  (๑) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐ ให้มีขนาดที่เหมาะสม  
  (๒) การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ 
  (๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
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  (๔) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
  (๕) การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ให้ทันสมัย เป็นธรรมและเป็นสากล  
  (๖) การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชนของหน่วยงานภาครัฐ 
  (๗) การปรับปรุงการบริหารจัดการรายได้และรายจ่ายของภาครัฐ 
 
ปัจจัยความสาํเร็จของยุทธศาสตร์ชาติ 
  ๑) สาระของยุทธศาสตร์ชาติ กําหนดวิสัยทัศน์ระยะยาวที่ชัดเจน มีการกําหนดเป้าหมายและภาพใน 
อนาคตของประเทศที ่ช ัดเจนและเป็นที ่เข้าใจ รับรู ้ และยอมรับเป็นเจ้าของร่วมกัน สามารถถ่ายทอดเป้าหมาย 
ของยุทธศาสตร์ชาติสู ่เป้าหมายเฉพาะต้านต่าง ๆ ตามระยะเวลาเป็นช่วง ๆ ของหน่วยงานปฏิบัติได้ และมีการ 
กําหนดตัวชี้วัดที่สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ได้ 
  ๒) ระบบและกฎหมาย มีกฎหมายรองรับ มีกลไกเชื ่อมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
แห่งชาติและแผนในระดับต่าง ๆ เพื ่อให้ส่วนราชการนํายุทธศาสตร์ชาติไปปฏิบัติ รวมทั้งกรอบกฎหมายด้านการ 
จัดสรรงบประมาณ ให้สามารถระดมทรัพยากรเพื ่อผลักดักขันขับเคลื ่อนการดําเนินการตามยุทธศา สตร์ชาติอย่าง 
มีบูรณาการ และกรอบกฎหมายที่จะกําหนดให้การดําเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติมีความต่อเนื่อง รวมทั้งมีระบบ 
การติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบในทุกระดับ 
  ๓) กลไกสู่การปฏิบัติ มีกลไกที่สอดรับ/สอดคล้องตั้งแต่ระดับการจัดทํายุทธศาสตร์ การนําไปสู่การ ปฏิบัติ 
และการติดตามประเมินผล รวมทั ้งม ีกลไกในการก ําก ับด ูแล บร ิหารจ ัดการและการขับเคล ื ่อนย ุทธศาสตร์  
ชาติสู ่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและหน่วยงานปฏิบัติจะต้องมีความเข้าใจ สามารถกําหนดแผนงานโครงการ 
ให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่กําหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ 
 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๓ 
  ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาตามแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๓  
 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเสริมสร ้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
แนวทางการพัฒนา 
  ๑.๑ ปรับเปลี่ยนค่านิยมคนไทยให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรมที่พึง 
ประสงค ์
 
 
 
 
ด้านสุขภาพ 

 
๑.๒ พัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะความรู้ และความสามารถในการดํารงชีวิตอย่างมีคุณค่า 
๑.๓ ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
๑.๔ ลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพและให้ทุกภาคส่วนคํานึงถึงถึงผลกระพบต่อสุขภาพ 
1.๕ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐ และปรับระบบการเงิน คลัง 
 
๑.๖ พัฒนาระบบการดูแลและสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับกับสังคมสูงวัย 
๑.๗ ผลักดันให้สถาบันทางสังคมมีส่วนร่วมพัฒนาประเทศอย่างเข้มแข็ง
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ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ และมีธรรมาภิบาลในสังคมไทย 
แนวทางการพัฒนา 
  6.๑ ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพบุคลากรภาครัฐโปร่งใส ทันสมัย คล่องตัว 
มีขนาดที่เหมาะสม เกิดความคุ้มค่า 
  ๖.๒  ปรับปรุงกระบวกการงบประมาณ  และสร้างกลไกในการติดตามตรวจสอบการเงินการคลัง 
ภาครัฐ 
 
 
    
        
 
     

 
      6.3 เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการให้บริการสาธารณะให้ได้มาตรฐาน 
      ๖.๔ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
      ๖.๕ ป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
      ๖.๖  ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมให้มีความทันสมัย  เป็นธรรม  และสอดคล้องกับ 
ข้อบังคับสากลหรือข้อตกลงระหว่างประเทศ 
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 หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
 

หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

 
๑.หลักประสิทธิผล 
(Effectiveness) 

 - ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนการปฏิบัติ 
ราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาดําเนินการ โดยการปฏิบัติราชการจะต้องมี 
ทิศทาง ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ที ่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและ 
ระบบงานที่เป็นมาตรฐาน รวมถึง มีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนาปรับปรุง 
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

 
๒.หลักประสิทธิภาพ 
(Efficiency) 

 - การบริหารราชการตามแนวทางการกํากับดูแลที ่ดี ที ่มีการมีการออกแบบ 
กระบวนการปฏิบัติงานโดยการใช้เทคนิคและเครื ่องมือการบริหารจัดการที่ 
เหมาะสม ให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรทั้งด้านต้นทุน แรงงาน และระยะเวลา 
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการตาม 
ภารกิจเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม 

 
๓.หลักการตอบสนอง 
(Responsiveness) 

 - การให ้บร ิ การท ี ่ สามารถด ํ า เน ินการได ้ภายในระยะเวลาท ี ่ ก ํ าหนด 
และสร้างความเชื ่อมัน ความไว้วางใจ รวมถึง ตอบสนองตามความคาดหวัง/ 
ความต้องการของประชาชนผู ้ร ับบริการ และ ผู ้มีส ่วนได้ส่วนเสียที ่ม ีความ 
หลากหลาย และมีความแตกต่าง 

๔.หลักภาระรับผิดชอบ 
(Accountability) 

 - การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที ่และผลงานต่อเป้าหมายที่ 
กําหนดไว้ โดยความรับผิดชอบนั้น ควรอยู่ในระดับที่สนองต่อความคาดหวังของ 
สาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึงความสํานึกในการรับผิดชอบต่อปัญหาสาธารณะ 

 
๕.หลักความโปร่งใส 
(Transparency) 

 - กระบวนการ เป ิ ด เผยอย ่ า งตรง ไปตรงมา ช ี ้ แจ ง ได ้ เ ม ื ่ อม ี ข ้ อสงสั ย 
และสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร อันไม่ต้องห้าม ตามกฎหมายได้อย่างเสรี โดย 
ประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆและ 
สามารถตรวจสอบได้ 

 
๖.หลักการมีส่วนร่วม 
(Participation) 

 - กระบวนการที่ข้าราชการ ประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาส 
ได้เข้าร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ทําความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/ 
ประเด็นที ่ส ําคัญที ่เกี ่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วมใน 
กระบวนการตัดสินใจ และร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการพัฒนา 

 
๗.หลักการกระจายอํานาจ 
(Decentralization) 

 - การถ่ายโอนอํานาจการตัดสินใจ ทรัพยากร และภารกิจ จากส่วนราชการ 
ส่วนกลาง ให้แก่หน่วยการปกครองอื่น (ราชการบริหารส่วนท้องถิ่น) และภาค 
ประชาชน ดําเนินการแทน โดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอํานาจและ 
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดําเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเน้น 
การสร้างความพึงพอใจในการให้บริการต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียการ 
ปรับปรุงกระบวนการ และเพิ ่มผลิตภาพ เพื ่อผลการดําเนินงานที ่ด ีของส่วน 
ราชการ 
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หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

๘. หลักนิติธรรม (Rule of Law)  - การใช้อํานาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ในการบริหารราชการ 
ด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย 

 
๙. หลักความเสมอภาค 
(Equity) 

 - การได้ร ับการปฏิบัติและได้ร ับบริการอย่างเท่าเทียมกันโดย ไม่ม ีการ 
แบ่งแยกด้าน ชาย/หญิง ถิ ่นกําเนิด เชื ้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ 
สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
ความเชื่อทางศาสนา การศึกษา การฝึกอบรม และอ่ืนๆ 

 
๑๐. หลักมุ่งเน้นฉันทามติ 
(Consensus Oriented) 

 - การหาข้อตกลงทั่วไป ภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที ่เกี ่ยวข้อง ซึ่งเป็น 
ข้อตกลงที่เกิดจากการใช้กระบวนการเพื่อหาข้อคิดเห็นจากลุ่มบุคคลที่ได้รับ 
ประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรง ซึ่งต้อง 
ไม่มีข้อคัดค้านที่ยุติไม่ได้ในประเด็นที่สําคัญ โดยฉันทามติไม่ติไม่จําเป็นต้อง 
หมายความว่าเป็นความเห็นพ้องโดยเอกฉันท์ 

 
แนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
  เพื่อเป็นการกําหนดแนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการครู บุคลากร 
ทางการศึกษา ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ทุกประเภทตําแหน่งสายงาน และทุกระดับ ให้ได้ม ีโอกาสได้ร ับการ 
พัฒนาเพื ่อเพิ ่มพูนความร ู ้  ท ักษะ ทัศนคติท ี ่ด ี  ม ีค ุณธรรมและจร ิยธรรม อันจะทําให้ การปฏิบ ัต ิหน ้าท ี ่ของ 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่นและลูกจ้างเป็นไปอย่างมีประสิทธิภพ ประสิทธิผล โดยจัดทําแผนพัฒนา 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่นตามที ่กฎหมายกําหนดมีระยะเวลา ๓ ปี โดยสอดคล้องกับระยะเวลาของ 
แผนอัตรากําลัง ๓ ปี จึงได้กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือส่งเสริมการทํางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ดังนี้ 
  ๑. เป ็นองค ์กรท ี ่ เป ิดกว ้างและเช ื ่อมโยงก ัน ต ้องม ีความเป ิดเผยโปร ่งใส ในการท ํางานโดย 
บุคคลภายนอกสามารถข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ ่งกันและกัน และสามารถ 
เข้ามาตรวจสอบการทํางานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอื ่น ๆ เช่น ภาคเอกชน ภ าคประชาสังคม 
ได้เข้ามามีส่วนร่วมและโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรดําเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอื ่น ๆ เป็นผู้รับผิดชอบ 
ดําเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเช ิงโครงสร้างให้สอดรับกับการทํางานในแนวระนาบใน 
ลักษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชา ในแนวดิ ่ง ขณะเดียวกันก็ย ังต้องเช ื ่อมโยงการทํางาน 
ภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 
และส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง 
  ๒. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ต้องทํางานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งคําถามกับตนเอง เสมอว่า 
ประชาชนจะได ้อะไร ม ุ ่ งเน ้นแก ้ไขป ัญหาความต ้องการและตอบสนองความต ้องการของประชาชนโดยไม่  
ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากองค์กรปกครองส่ วนท้องถิ ่นรวมทั้ง 
ใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความ 
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ต้องการของประชาชน พร้อมทั้งอํานวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทุกส่วนราชการเพื่อให้บริการ ต่าง ๆ 
สามารถเสร็จสินในจดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นได้ ตลอดเวลา 
ตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะมาติดต่อด้วย  ตนเอง อินเตอร์เน็ต 
เว็ปไซด์ โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ เป็นต้น 
  3. องค์กรที ่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย ต้องทํางานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้ามีการวิเคราะห์ 
ความเสี ่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ ่มและประยุกต์องค์ความรู ้ ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้ 
กับโลกแห่งการเปลี ่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพื ่อสร้างคุณค่ามีความยืดหยุ ่นและความสามารถในการตอบสนองกับ 
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลาตลอดจนเป็นองค์การที ่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู ่สภาพความเป็น 
สํานักงานสมัยใหม่ รวมทั้งทําให้บุคลากรมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหน้าที ่ได้อย่างเหมาะสม 
กับบทบาทของตน 
  ๔. การกําหนดแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้ถือปฏิบัติตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 
๑๐13.๔/๔๒ ลงวันที ่ ๕ พฤษภาคม ๒๕๖๓ เรื ่อง เครื ่องมือสํารวจทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร 
ภาครัฐด้วยตนเอง (Digital Government skill Self-Assessment) โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นใช้เป็น 
แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื ่อปรับเปลี ่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามมติ 
คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
 
แนวทางการพัฒนากําลังคนภาครัฐให้มีทักษะด้านดิจิทัล ดังนี้ 
  ๑. กําหนดให้ “การพัฒนาคนเพื ่อสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีด ีจิทัลของหน่วยงาน” และ  
“การสร้างและพัฒนาคนให้เท่าทันและสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบรู ้” เป็นหนึ ่งใน 
ประเด็นหลักของการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - ๒๕๖๕ 
  ๒. กําหนดให้หน่วยงานของรัฐส่งเสริมและดําเนินการเพื ่อให้มีการพัฒนาข้าราชการและบุคลากร 
ภาครัฐเกี ่ยวกับการสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน โดยอาจจัดให้มีการพัฒนาข้าราชการ 
แบบบูรณาการเพ่ือสร้างระบบเทคโนโลยีดิจิทัลหรือแอปพลิเคชั่นที่เชื่อมโยงข้ามหน่วยงาน 
  ๓. กําหนดให้เป็นหน้าที่ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในการพัฒนาทักษะ ด้านดิจิทัลของตนเอง 
และส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผู ้อ ื ่นให ้เท่าท ันและสามารถนําเทคโนโลยีด ิจ ิท ัล มาใช้ประโยชน์ในการ 
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่ โดยนําสัดส่วนการเรียนรู้แบบ ๗๐: ๒๐: ๑๐ มาปรับใช้ (ร้ อยละ ๗๐ เรียนรู ้ด้วยตนเองและ 
จากการปฏิบัติงาน ร้อยละ ๒๐ เรียนรู้จากผู้อื่นและการสอนงาน และร้อยละ ๑๐ เรียนรู้จากการฝึกอบรม) 
  ๔. กําหนดให้การจัดการเร ียนรู ้ เพื ่อสนับสนุนการพัฒนาทักษะด้านดิจ ิท ัลของ ข้าราชการและ 
บุคลากรภาครัฐ นําแนวทางการเรียนรู ้แบบผสมผสานมาปรับใช้ ได้แก่ การเรียนรู ้ด้วยตนเอง การเรียนรู ้ด้วยการ 
อบรมการเรียนรู ้จากการปฏิบัติการ และการเรียนรู ้จากผู ้อื ่น และในการจัดการเ รียนรู ้ ด้วยการอบรมให้กําหนด 
สัดส่วนการบรรยายไม่เกินร้อยละ ๖๐ และการพัฒนารูปแบบอื่นไม่น้อยกว่าร้อยละ ๔๐ ของระยะเวลาทั ้งหมดที่ 
ใช้ในการอบรม 
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HR Scorecard การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล          
  การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ มีทั้งหมด ๕ มิติ ดังนี้  
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์                  
  เป็นมิติที่จะทําให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 
  1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ ่งมีความสอดคล้องและ 
สนับสนุนให้กรมฯ บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ เพียงใด 
  ๑.๒) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กําลังคนมีขนาด 
และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและ อนาคต 
ม ีการว ิ เคราะห ์สภาพกําล ังคน (Workforce Analysis) สามารถระบ ุช ่องว ่างด ้านความต ้องการก ําล ั งคน 
และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
  ๑.๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้ได้มา 
พัฒนาและรักษาไว้ซึ ่งกลุ ่มข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานที ่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ ่งจําเป็นต่อความคงอยู ่และขีด 
ความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  
  ๑.๔) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร 
ราชการหร ือไม ่  นอกจากน ี ้ย ังรวมถ ึงการท ี ่ผ ู ้น ําปฏิบ ัต ิตนเป ็นแบบอย ่างท ี ่ด ีและสร ้างแรงบ ันดาลใจให้กับ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
  หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด 
  ๒.๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก 
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร บุคคลอื่นๆ 
มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ เพียงใด 
  2.2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่มีความถูกต้อง เที ่ยงตรง ทันสมัย และ 
นํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่ เพียงใด 
  ๒.๔) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ 
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความ คุ้มค่า 
(Value for Money) หรือไม่ เพียงใด 
  ๒.๕) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม่ เพียงใด 
 
มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  
            หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
ก่อให้เกิดผล ดังต่อไปนี้ 
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  ๓.๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ ่งข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานซึ่ง 
เป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ เพียง 
  3.๒) ข้าราชการและบุคลากรผู ้ปฏิบ ัต ิงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการและ 
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  ๓.๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนา 
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ ( Development and Knowledge 
Management )  เพ ื ่ อพ ัฒนาข ้ าร าชการและผ ู ้ ปฏ ิบ ั ต ิ ง าน ให ้ม ี ท ั กษะและสมรรถนะ ท ี ่ จ ํ า เป ็นส ํ าหรั บ 
การบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  3.4) ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ 
ความคุ ้มค่า มีระบบหรือวิธ ีการประเมินผลการปฏิบัติงานที ่สามารถจําแนกความแตกต่างและจัดลําดับผลการ 
ปฏิบ ัต ิงานของข้าราชการและผู ้ปฏิบ ัต ิงานซึ ่งเร ียกช ื ่ออ ื ่นได ้อย ่างม ีประส ิทธิผลหร ือไม ่ เ พียงใด นอกจากนี้  
ข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื ่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลทีมงานกับ 
ความสําเร็จหรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๔.๑) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรมและ 
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด 
  ๔.๒) มีความโปร่งใส่ในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั ้งนี ้ต้องกําหนดให้ความ 
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน   
           หมายถึง การที่ส่วนราชการมี นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการซึ่งจะนําไปสู่การพัฒนา 
คุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากร ภาครัฐ ดังนี้ 
  ๕.๑) ข ้าราชการและผู ้ปฏ ิบ ัต ิงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางานระบบงาน 
และบรรยากาศการท ํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการส ื ่อสารเข ้ามาใช ้ในการบร ิหารราชการและการ 
ให้บริการแก่ประชาชน ซึ ่งจะส่งเสริมให้ข ้าราชการและผู ้ปฏิบ ัต ิงานได้ใช ้ศ ักยภาพอย่างเต็มที ่ โดยไม่ ส ูญเสีย 
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด 
  ๕.๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  ๕.๓) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อ ันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ 
บุคลากรผู ้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู ้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กําลังคนมีความพร้อมที ่จะ 
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ เพียงใด 
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ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2569 
 
วิสัยทัศน์ 
  “ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพื ่อการพัฒนาท้องถิ่น 
ตามนโยบาย Thailand ๔.o” 
 
พันธกิจ 
  สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ ่นอย่างต่อเนื ่อง เพื ่อให้เป็นกําลังสําคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ ่นให้ประสบความสําเร็จ 
สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาล 
 
เป้าหมาย 
  ๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย สอดคล้องกับ 
นโยบายชาต ิว ่าด ้วย Thailand ๔.๐ ท ี ่สามารถข ับเคล ื ่อนด ้วยเทคโนโลย ีและนว ัตกรรม หร ือนโยบายอ่ืน 
ที่เก่ียวข้องต่อการพัฒนาท้องถิ่น 
  ๒. บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับสิทธิและประโยชน์อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 
  ๓. บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นที ่พึ ่งและสร้างความ 
เชื่อมั่นให้ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 
 
ยุทธศาสตร์ 
      ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครองส่วน 
ท้องถิ่น  

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓  ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand ๔.o 
      ยุทธศาสตร์ที ่ ๔ เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ ่นที ่ย ึดหลักสมรรถนะ 
และการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 
          ยุทธศาสตร์ที่ ๕ ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น  
      ยุทธศาสตร์ที่ ๖ ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยวัยกรรมและเทคโนโลยี  
      ยุทธศาสตร์ที่ ๗ การกํากับ ติดตามและประเมินผล 
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ส่วนที่ ๔ 
การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัด ้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 
  การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมใน 
เชิงกลยุทธ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน ตําบลหนอง
นาคำ โดยใช้หลักการ SWOT Analysis ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็น ดังนี้ 
  ๑. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (จุดแข็ง : Strengths/ จุดอ่อน : Weaknesses) 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร พิจารณาจากตัวแบบ ๗ ปัจจัย (๗๕ Model) ของ McKinsey ประกอบด้วย 
ระบบ (System) โครงสร้าง (Structure) กลยุทธ์ (Strategy) บุคลากร (Star) ทักษะ (Skil) สไตล์ (Style) และค่านิยมร่วม 
(Shared Values) ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากร บุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลหนอง
นาคำ สรุปได้ดังนี้ 
 

จุดแข็ง : Strengths จุดอ่อน : Weaknesses 

 
S1 

ผู้บริหารองค์กรให้ความสําคญักับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลพร้อมท้ังส่งเสรมิการพัฒนา 
บุคลากรอยา่งเต็มที่ และวิสัยทัศนม์ุ่งพัฒนาและ 
ขับเคลื่อนองค์กร 

 
W1 

กฎ ระเบยีบ มีข้อจํากัด และมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย ทําให้ 
การดําเนินการไม่คล่องตัว 

S2 ระบบการบริหารงานบุคคลค่อนข้างเป็นระบบ เช่น 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัตริาชการ การเลื่อน 
ขั้นเงินเดือน และมเีจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิงานเพียงพอ 

W2 ระบบสารสนเทศด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคลยังไม่มี 
ความเสถยีร และไม่ไดเ้ปิดใช้งานระบบอย่างเต็มศักยภาพ 

 
S3 

มีอุปกรณ์ที่ทันสมัยและมสีิ่งอํานวยความสะดวก 
ต่อการปฏิบตัิงาน 

 
W3 

ยังไม่มีการนําระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นรูปธรรม อาทิ การสรรหา คัดเลือก 
เนื่องจากยังไม่มีบุคลากรมีคณุสมบัติพร้อม 

S4 โครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจนและมีการ 
แบ่งภาระงานอย่างเหมาะสม ยืดหยุ่นคล่องตัว 

W4 ยังไม่มรีะบบการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรทุก 
ระดับเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 
S5 

มียุทธศาสตร์และแผนการดําเนินงานท่ีเป็น รูปธรรม  
W5 

บุคลากรมีทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศค่อนข้างน้อย 
และยังมีบางส่วนท่ีไมส่ามารถเข้าถึงระบบเทคโนโลยี สมัยใหม่ 

 
S6 

บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถในการ ปฏิบตัิงาน  
W6 

การสรรหา และคัดเลือกตําแหน่งสายงานผู้บริหาร อบต. 
ยังไม่สามารถดําเนินการได้เองทําให้ขาดแคลนสายงาน 
ผู้บริหารทําให้ตําแหน่งว่างเยอะ 

  W7 นโยบายการบริหารงานบุคคลอาจเปลี่ยนแปลงไปตาม 
วาระของผู้บริหาร 

  W8 ยังไม่มีการนําผลการประเมินผลการปฏิบัตริาชการมาใช้ 
ในการกําหนดแผนพัฒนารายบุคคล 
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  2. การว ิ เคราะห ์สภาพแวดล ้อมภายนอกองค ์กร พ ิจารณาจากต ัวแบบ PEST Analysis ซึ่ ง 
ประกอบไปด้วย การเมือง (Politics) เศรษฐกิจ (Economic) สังคม (Society) และเทคโนโลยี (Technology) 
ผลการวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรค สรุปได้ดังนี้ 
 

โอกาส : Opportunities อุปสรรค : Threats 

 
O1 

รัฐบาล สํานักงาน กถ. มีนโยบายให้ความสําคัญกับ 
การพัฒนาทรัพยากรบคุคล และการนําเทคโนโลยี 
มาใช้ในการพัฒนาทักษะและการปฏิบัติงาน 

 
T1 

 
การจัดสรรงบประมาณและการจัดเก็บภาษียังไม่เพียงพอ 

O2 ม ีการสน ับสน ุนเทคโนโลย ี ในสารสนเทศมาใช ้ใน  
การบริหารจัดการองค์กร 

T2 กฎระเบียบจากภาครัฐไม่เอื ้อต่อการส่งเสริมและพัฒนาจึง 
ทําให้ผู้ปฏิบัติไม่กล้าดําเนินการ เช่น การศึกษาดูงาน 

O3 แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่  
(HR Trends) และองค์ความรู้จากคนรุ่นใหม่ 

T3 แนวโน้มการเลือกตั ้งท้องถิ ่นขององค์การบริหารส่วนตําบล 
ยังไม่แน่ชัด 
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ส่วนที่ ๕  

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขององคก์ารบริหารส่วนตําบลหนองนาคำ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖9 

 

 การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ ได้ดําเนินการตามกระบวนการ 
บริหารงานบุคคขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านต่างๆ ตั้งแต่ การสรรหา การบรรจุ การแต่งตั้ง การโอนย้าย             
การพัฒนา การวางแผนอัตรากําลัง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหน่ง การเลื่อนขั้น เงินเดือน การลงโทษ
และการให้พ้นจากตําแหน่ง เพ่ือให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยโดยเป็นระบบที่ยึดถือหลัก
คุณธรรม และหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) และสามารถบริหารทรัพยากร
บุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด สัมฤทธิ์ผลตาม เป้าหมายที่ตั้งไว้  

 องค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ ได้ดําเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นไปตาม
กฎ ระเบียบ และข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผนกําลังคน การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัย การสรรหาคนดีคนเก่ง การพัฒนาบุคลากรการสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในหน่วยงาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

 
๑. นโยบายการวางแผนกำลังคน  
 เป้าประสงค์  

ดําเนินการวางแผน สนับสนุนและส่งเสริมให้ม ีโครงสร้าง ระบบงาน การจัดกรอบ  อัตรากําลัง                
และการบริหารอัตรากําลังให้เหมาะสมกับภารกิจและเพียงพอ มีความคล่องตัวต่อการขับเคลื่อนการดําเนินงานของทุกส่วน
ราชการในองค์กรรวมทั้งมีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิผลเชื่อมโยงกับผลตอบแทนและการกําหนดสมรรถนะ  และ
ลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการ ลูกจ้างประจํา และพนักงานจ้าง ที่องค์กรคาดหวัง  

กลยุทธ์ 
๑. จัดทําแผนอัตรากําลังขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ และทบทวนปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 

ระบบงานในแผนอัตรากําลัง ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ อํานาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ 
๒. นําหลักสมรรถนะและระบบคุณธรรม มาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งด้าน                

การสรรหาการบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร การเลื่อนขั้น และเลื่อนระดับ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผน  การ
พัฒนาบุคลากรและการบริหารผลตอบแทน  

๓. มีกระบวนการสรรหาคนดี คนเก่งเพื ่อปฏิบัต ิงานตามาภารกิจขององค์กรด้วยความโปร่งใส              
และตรวจสอบได้   

4. จัดทําระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะหลักโดยมีการทําข้อตกลง 
(MOU) ร่วมกัน  

5. มีการบริหารจัดการเพื่อรักษาไว้ซึ่งคนดีและคนเก่งขององค์กร  
การดําเนินการ  
1. จัดทําแผนอัตรากําลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖7 – ๒๕๖9) และได้ทบทวนและปรับปรุง โครงสร้างองค์กร 

ระบบงานและกรอบอัตรากําลัง ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนการปรับบทบาท  และภารกิจขององค์การ
บริหารส่วนตำบลหนองนาคำ (รายละเอียดตามแผนอัตรากําลัง ๓ ปี พ.ศ. ๒๕๖7 – ๒๕๖9)  

๒. จัดทําคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงาน (รายละเอียดตามคู่มือการประเมินผลปฏิบัติการ)    
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        ๒. นโยบายด้านการบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร  
เป้าประสงค์  
สรรหาและเลือกสรรบุคลากรแทนตําแหน่งที่ว่างเพื่อให้มีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบัติงานและตรงตาม

สายงานที่กําหนด  
กลยุทธ์  
๑. จัดทําประกาศรับสมัครให้ตรงกับสายงานที่กําหนด  
๒. ตรวจสอบคุณสมบัติผู้สมัครให้เป็นไปตามประกาศกําหนด  
๓. สรรหาและเลือกสรรบุคลากรอย่างบริสุทธิ์ยุติธรรม  
การดําเนินการ  
1. มีการตรวจสอบ ทบทวนอัตรากําลังของหน่วยงานอย่างสม่ำเสมอ  
๒. เมื ่อมีต ําแหน่งว ่างจะมีการดําเนินการสรรหาและเลือกสรร ซึ ่งการดําเนินการเป็นรูปแบ บ

คณะกรรมการและคณะทำงานทุกขั้นตอน  
๓. ประกาศรับสมัครบุคคลเพ่ือเข้ารับการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเข้าทํางานเปิดเผย  
๔. ดําเนินการสรรหาและเลือกสรรผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาทํางานให้เพียงพอตามปริมาณงานที่

เพ่ิมข้ึน  

๓. นโยบายด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เป้าประสงค์  
การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความโปร่งใส เป็นธรรมอย่างเท่าเทียม  
กลยุทธ์  
๑. การประเมินต้องเป็นไปตามระเบียบหลักเกณฑ์กําหนด  
๒. มีการดําเนินการในรูปแบบคณะกรรมการ  
๓. คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน และคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน

ต้องมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นภายใต้กรอบที่กําหนดร่วมกัน  
การดําเนินการ  
๑. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานฯ และคณะกรรมการพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือน (รายละเอียดตามคําสั่งองค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ)  
๒. มีการดําเนินการจัดประชุมคณะกรรมการเพื่อพิจารณากลั่นกรองผลคะแนนการ  ปฏิบัติงานภายใต้

กรอบที่กําหนดร่วมกัน  
๓. ตรวจสอบหลักฐานและตัวชี้วัดที่จัดทําไว้ประกอบการประเมิน และเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐาน

และความเป็นธรรมของการประเมิน  
SRIW 615 ๔. นโยบาย  

       ๔. นโยบายด้านการส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัย  
เป้าประสงค์  
ส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ เกิดจิตสํานึกด้าน

คุณธรรมจริยธรรมและปลูกฝังค่านิยมให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร  
กลยุทธ์  
๑. เพิ ่มพูนความรู ้ให ้ก ับข้าราชการและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วน ตำบลหนองนาคำ                

ด้านการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม  
๒. ปลูกจิตสํานึกให้กับข้าราชการและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำให้เกิด

จิตสํานึกในการรักและหวงแหนองค์กร  
๓. ยกย่องบุคลากรที่ทําคุณงามความดี หรืออุทิศเวลาให้กับราชการเพ่ือเป็นขวัญกําลังใจ ในการทํางาน  
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การดําเนินการ  
๑. จัดทําโครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรมและการป้องกันการทุจริตคอรัปชั่นในองค์กรประจําทุกปี  
๒. จัดกิจกรรมปลูกจิตสํานึกให้กับข้าราชการและพนักงานจ้างฯ นําโดยผู้บริหารสูงสุดขององค์กรร่วมกัน

ประกาศเจตนารมณ์สุจริตและการต่อต้านการทุจริตให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร  
๓. ออกประกาศมาตรการส่งเสริมคุณธรรมและความโปร่งใสภายในหน่วยงานเพื ่อเป็น แนวทาง                   

ในการปฏิบัติงาน และแจ้งเวียนให้บุคลากรทุกคนทราบ  
๔. ประกาศยกย่องบุคคลต้นแบบผู้อุทิศตนให้กับทางราชการ เพื ่อเป็นขวัญและกําลังใจ และเป็น

แบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากรในองค์กร  

๕. นโยบายด้านการสรรหาคนดีคนเก่ง  
เป้าประสงค์  

ส่งเสริมให้บุคลากรมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม ซึ่งเป็นพื้นฐานของข้าราชการที่ดีและเพ่ือความก้าวหน้าใน
สายงานควบคู่ไปกับคุณธรรมจริยธรรม  

กลยุทธ์  
๑. กําหนดหลักเกณฑ์ในการประเมินบุคลากรที่มีวินัย คุณธรรม จริยธรรม 
๒. การประเมินเป็นรูปแบบคณะกรรมการ  
๓. การประเมินนี้สามารถนําไปใช้เพื่อขอรับการประเมินการเลื่อนวิทยฐานะให้สูงขึ้น  ซึ่งผลการประเมิน

ต้องสอดคล้องกับคํากล่าวที่ว่า “ความรู้คู่คุณธรรม”  
การดําเนินการ  
๑. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรมฯ ของข้าราชการครู  และบุคลากร

ทางการศึกษาที่ขอรับการประเมินเพื่อให้มีหรือเลื่อนวิทยฐานะ (รายละเอียดตามคําสั่งองค์การบริหารส่วนตำบลหนองนา
คำ)  

๒. มีการดําเนินการจัดประชุมคณะกรรมการเพื่อพิจารณาผลงานภายใต้กรอบที่กําหนดร่วมกัน  
๓. ตรวจสอบหลักฐานและตัวชี้วัดที่จัดทําไว้ประกอบการประเมิน และเสนอความเห็นเกี่ยวกับวินัย 

คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ  

6. นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร  
เป้าประสงค์  

ส่งเสริมให้มีการพัฒนาให้เป็นระบบอย่างทั่วถึงและต่อเนื่องโดยการเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ ศักยภาพ 
และทักษะการทํางานที่เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์กร เพ่ือให้การขับเคลื่อนการ
ดําเนินงานตามพันธกิจขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย รวมทั้งส่งเสริมคุณธรรม
และจริยธรรมให้กับบุคลากรในองค์กร 

กลยุทธ์  
๑. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการภายใต้ภารกิจขององค์การบริหารส่วนตำบล

หนองนาคำ  
๒. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรทุกตําแหน่ง ตามหลักสมรรถนะ  
๓. พัฒนาศักยภาพบุคลากร โดยเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับเพ่ือ

ความก้าวหน้าในตําแหน่งอย่างต่อเนื่อง  
๔. จัดทําระบบประเมินผลการฝึกอบรมหลังเข้ารับการฝึกอบรม  
๕. จัดทําแผนการดําเนินการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงาน  
6. จัดทําแผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริต  
๗. ส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในระเบียบแบบแผนของทางราชการ ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของข้าราชการ 

และนโยบายมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ 
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๘. พัฒนางานด้านการจัดการองค์ความรู ้และพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื ่อสร้างวัฒนธรรมการเร ียนรู้                   
การถ่ายทอดความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และประสบการณ์ในการทํางานอย่างต่อเนื่อง  

9. สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพและความก้าวหน้าของทุกตําแหน่ง  
๑๐. ส่งเสริมวัฒนธรรมอันดีขององค์กร  
การดําเนินการ  
๑. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖9 (รายละเอียดตามแผนพัฒนาบุคลากร)  
๒. จัดส่งบุคลากรตามสายงานไปฝึกอบรมฯ  
๓. รายงานผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร  

๗. นโยบายด้านการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
เป้าประสงค์  
ส่งเสริมให้บุคลกรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพราชการ  
กลยุทธ์  
๑. จัดทําแผนการดําเนินงานการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ เช่น การเลื่อนและแต่งตั้งข้าราชการ   

ให้ดํารงตําแหน่งที่สูงขึ้น  
๒. จัดทําแบบเสนอผลงานให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่กําหนด  

 การดําเนินการ  
๑. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินการเลื่อนและแต่งตั้งข้าราชการองค์การบริหารส่วนตำบลหนองนา

คำ ให้ดํารงตําแหน่งในระดับสูงขึ้น (รายละเอียดตามคําสั่งองค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ)  
๒. มีการดําเนินการจัดประชุมคณะกรรมการเพื่อพิจารณาผลงานภายใต้กรอบที่กําหนดร่วมกัน  
๓. นําผลการประเมินเสนอคณะกรรมการ ก.อบต.อุดรธานี เพ่ือขอรับความเห็นชอบและแต่งตั้งเพ่ือเลื่อน

ระดับ  

๘. นโยบายด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิต  
เป้าประสงค์  
เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญกําลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี และพึงพอใจให้ผู้ปฏิบัติงานให้สิ่งจูงใจ 

 ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดสวัสดิการ ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อมที่ดีในการทํางานตามความจําเป็น
และเหมาะสมเป็นไปตามที่กฎหมายกําหนด และสนับสนุนการดําเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหาร
และบุคลากรทุกระดับ  

กลยุทธ์  
๑. ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
๒. ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางาน  
๓. ยกย่องบุคลากรที่เป็นคนเก่ง คนด ีมีความทุ่มเทเสียสละและทําคุณประโยชน์ให้แก่องค์กร  
๔. ปรับปรุงระบบสวัสดิการที่บุคลากรมีสิทธิจะได้รับอย่างครอบคลุมทั่วถึงและยั่งยืน  
๕. ดูแลสิทธิสวัสดิการให้แก่บุคลากรอย่างเต็มที่  
6 . จ ัดก ิจกรรมที ่ส ่งเสร ิมความสาม ัคคี  เพ ื ่อสร ้างขว ัญก ําล ังใจในการท ํางานอย ่างสม่ ำเสมอ                     

โดยให้บุคลากรทุกระดับได้มีส่วนร่วมทั้งร่วมคิด ร่วมทําร่วมแสดงความคิดเห็นและร่วมรับผิดชอบ  
การดําเนินการ  
๑. ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในสถานที่ทํางานให้ดีอยู่เสมอ  
๒. วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ในการทํางานอยู่ในสภาพพร้อมใช้งานและเพียงพอในการใช้งาน  
๓. จัดทําโครงการอบรมเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ซึ่งสามารถนําความรู้ไปใช้ในการเสริมสร้าง

คุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น สามารถสร้างงานสร้างรายได้เสริมให้กับบุคลากร (รายละเอียดตามโครงการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน
ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเพ่ือพัฒนาบุคลากรฯ)  
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ส่วนที่ 6 
การติดตามผลและประเมินผล 

  
                    การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการ ถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้
การพัฒนาบุคลากรบางตำแหน่งที่จำเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบาง ประการที่ไม่มีความจำเป็นอาจต้องทำ
การยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้ สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ และบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ ต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
                    การติดตามและประเมินผลแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลหนอง
นาคำ โดยให้หน่วยงานผู ้รับผิดชอบโครงการ/กิจกรรม รวบรวม วิเคราะห์ ประเมินผล และสรุปผล การดำเนินการ
โครงการ/กิจกรรม เพื่อรายงานผลการดำเนินโครงการ/กิจกรรมหลังจากเสร็จสิ้นโครงการตลอดจนการทำรายงานผลการ
เข้ารับการอบรมพัฒนาความรู้ของบุคลากรเฉพาะรายบุคคล เสนอต่อนายกองค์การบริหารส่วนตำบลหนองนาคำ เพื่อนำ
ข้อมูลมาใช้แนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์บริหารส่วนตำบลหนองนาคำ ต่อไป



 

 


