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ส่วนที่ 1 
บทนำ 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญ 

 เนื่องจากสภาพแวดล้อม  สังคม เศรษฐกิจที่ เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  และการก้าว 
เข้าสู่ยุคการบริหารที่เน้นองค์ความรู้ (Knowledge Economy) องค์กรต่าง ๆ เผชิญภาวะการแข่งขันที่รุนแรง
ยิ่งขึ้น เป็นเหตุให้องค์กรต้องเริ่มหันมาตระหนักถึงความสำคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองค์กรมาก
ยิ่งขึ้น เพ่ือสร้างคนให้สร้างคุณค่า (Value Creation) และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน  (Competitive 
Advantage) นั้น 

 การเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุ คแรก ๆ 
(Personnel Administration) มีลักษณะเป็นการบริหารที่กระบวนการ ซึ่ง "ฝ่ายบุคคล" จะทำงานในลักษณะเน้น
ที่กิจกรรมประจำวันตามกระบวนการ ขั้นตอนและกฎระเบียบ ในขณะที่ ยุคถัดมาเป็นยุคของ Personnel 
Management และ Human Resource Management ที่มองคนในองค์กรมาเป็นทรัพยากรที่จะต้องใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดเพราะเป็นต้นทุนค่าใช้จ่าย (Human Costs) ขององค์กร ไม่ได้มมีุมมองที่เห็นเป็นทุนที่สามารถเพ่ิม
มูลค่าให้องค์กรได้ แต่ใน ปัจจุบันมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป ทรัพยากรมนุษย์เป็น "ทุน" ของ
องค์กร  (Human Capital) ที่ เพ่ิ มมูลค่ ามหาศาลให้ กับองค์ กรมากกว่ าทรัพย์ สิ นประเภท อ่ืน  ๆไม่ ใช่  
เป็นเพียงแต่ "ค่าใช้จ่าย" 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ จากช่วงเวลาที่ผ่านมาผู้คนหรือองค์กรส่วนใหญ่มักไม่ได้
คำนึงถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุ เป้ าหมายได้อย่างไร 
เนื่องจากการทำงานของฝ่ายบุคคลที่ผ่านมาเป็นการทำงานที่เน้นขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซ้อน 
แข็งตัว ไม่ยืดหยุ่นและจ้องจับผิด ไม่สนับสนุนกับทิศทางหรือเป้าหมายขององค์กร ในขณะเดียวกันกลับจะเป็นการ
ถ่วงการพัฒนาขององค์กรเสียด้วยซ้ำไป แต่ในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน "การบริหารจัดการคน" ให้
ตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ่งเชื่อว่า คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะนำไปสู่การพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู้ สร้าง
มูลค่าเพ่ิมให้องค์กรเกิดความแข็งแกร่งและความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง  การบริหารคนให้สอดคล้องกับการ
บริหารงานประเภทอ่ืน ๆ ขององค์กรในลักษณะนี้ ก่อให้เกิดแนวคิดของ การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Human Resource Management : SHRM) คือ การมุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร 
มีการพัฒนาจูงใจและกำหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มุ่งสู่เป้าหมายพันธกิจขององค์กร 

 ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ จึงเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาท 
เชิงรุก ซึ่งแตกต่างจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่เป็นการบริหารงานบุคคลเชิงรับ  มุ่งเน้นที่หน้าที่หรือ
กระบวนงาน สืบเนื่องมาจากภาครัฐได้กระจายอำนาจให้กับหน่วยงานราชการซึ่งทำให้เห็นถึงความแตกต่าง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับและเชิงรุก โดยได้นำมาปรับใช้กับหน่วยงานของตนเองแบบค่อยเป็นค่อยไป 
ทั้งนี้ทุกฝ่ายต้องเล็งเห็นถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริงและให้ ความสำคัญเกี่ยวกับ 
"คน" ให้มากยิ่งขึ้นเพราะที่ผ่านมาหน่วยงานมองถึงแต่เรื่องอ่ืน ๆ ที่ ไม่ ใช่คน เช่น งบประมาณ การเงิน 
การจัดการ เป็นต้น โดยมองเรื่องคนเป็นเพียงองค์ประกอบเท่านั้น แต่ถ้ามองมุมกลับ ซึ่งปัจจุบันถ้าหน่วยงานมอง
ถึงเรื่อง "คน" เป็นเรื่องสำคัญว่าเป็น "ทุนมนุษย์" จะสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์กรได้อย่างมหาศาล 
ถ้าแม้หน่วยงานให้ความสำคัญและร่วมมือกันอย่างจริงจัง 
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 การบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนล้วนแล้วแต่ต้องมีการกำหนดเป้าหมาย
การบริหารงานบุ คคลให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรเพ่ือที่ จะทำให้ องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์  
ที่วางไว้ซึ่งเราไม่สามารถปฏิเสธได้เลยว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร 
ประกอบกับ ปัจจุบันประเทศไทยกำลังก้าวเข้าสู่ Thailand 4.0 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในกลยุทธ์
สำคัญที่จะขับเคลื่อนประเทศสู่จุดหมายนำประเทศเข้าสู่ยุคดิจิทัล ที่รัฐบาลชูนโยบายสำคัญอย่าง Thailand 4.0 
หรือ อุตสาหกรรม 4.0 ซึ่งเป็นโมเดลเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยความคิดสร้างสรรค ์นวัตกรรม เทคโนโลยี และการ
บริการระดับสูง เพ่ือผลักดันการเติบโตของรายได้ในประเทศให้สูงขึ้นภายใน  5 ปีข้างหน้าเพ่ือรองรับต่อ
ยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชน์สุขของ
ประชาชนเป็นหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ในการนี้ หมายความว่า ระบบราชการไทยจะต้อง
ปฏิรูปขนานใหญ่ เพ่ือให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจและเป็นพึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง กล่าวคือ 

 1. (Open & Connected Government) ต้ อ งมี ค วาม เปิ ด เผ ย โป ร่ ง ใส  ใน ก ารท ำงาน 
โดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และ
สามารถเข้ามาตรวจสอบการทำงานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน  ๆ เช่น ภาคเอกชน 
ภาคประชาสังคม  ได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรดำเนินการเองออกไปให้แก่  
ภาคส่วนอ่ืน ๆ เป็นผู้รับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการ
ทำงานในแนวระนาบ ในลักษณะของเครือข่าย มากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกัน 
ก็ยังต้องเชื่อมโยงการทำงานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกันไม่ว่ าจะเป็นราชการ
บริหาร ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 

 2. (Citizen-Centric Government ต้องทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งคำถามกับ 
ตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไข ปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของ 
ประชาชน โดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ 
(Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการ (Big Government Data) และ 
ระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ 
Tailored Services) พร้อมทั้งอำนวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือให้บริการต่างๆ 
สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียวประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการ  
ของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะติดต่อมาด้วยตนเอง อินเตอร์เน็ ต เว็บไซด์ 
โซเชียลมีเดยีหรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ  

 3. (Smart & High Performance Government) ต้องทำงานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า 
มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ ในแบบสหสาขาวิชา 
เข้ามาใช้ ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่น และ
ความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 
และปรับตัวเข้า สู่สภาพความเป็นสำนักงานสมัยใหม่ รวมทั้งทำให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติ ราชการ 
และปฏิบัต ิหนา้ที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 
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 ฉะนั้น ความสำเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 ดังกล่าวต้องอาศัยปัจจัยสำคัญ ๆอย่าง
น้อยสามประการ ได้แก่ 

 1. การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) อันเป็นการ
ยกระดับการทำงานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (coordination) หรือทำงานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่
การร่วมมือกัน (collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และ 
เป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน มีการระดมและนำเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน 
มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบต่อผลสำเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความ
ต้องการของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถดำเนินการได้ลุล่วง ด้วย
ตนเองโดยลำพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ "ประชารัฐ"  

 2. การสร้างนวัตกรรม (Innovation) อันเป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม่ 
ๆ  อันจะเกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริก ารสาธารณะและนโยบายสาธารณะ 
ให้สามารถตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศหรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ 
อั น แ ป ร ผั น ไป ต า ม ส ภ า พ พ ล วั ต ข อ งก า ร เป ลี่ ย น แ ป ล ง  โด ย อ า ศั ย รู ป แ บ บ ห้ อ ง ป ฏิ บั ติ ก า ร 
(GovLab/ Public Sector Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) 
ในลักษณะที่ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้าใจและเข้ าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) 
ก่อนจะสร้างจินตนาการ (Ideate) พัฒนาต้นแบบ (Prototype) ทำการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป หรือ
เป็นการนำเอาศาสตร์พระราชา ว่าด้วย "เข้าใจ เข้าถึง และพัฒนา" เข้ามาประยุกต์ใช้  

 3. การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) อันเป็นการผสมผสานกันของ
การจัดเก็บและประมวลข้อมูลผ่าน cloud computing อุปกรณ์ประเภท smart phone และ collaboration toolทำ
ให้สามารถติดต่อกันได้อย่าง real time ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อนต่าง ๆ ได้ 
เปลี่ ยนแปลงพฤติกรรมของประชาชน เกิดผลกระทบอย่างสู งและมีความคาดหวังต่อการให้บริการ 
ของทางราชการที่จะต้องดำเนินการในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทางได้อย่างมั่นคงปลอดภัย 
และ ประหยัด  

 ฉะนั้น เพ่ือเป็นการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์บูรณาการแนวคิด 
การพัฒนาอย่างยั่งยืน หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง กับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่รวดเร็วฉับพลัน 
การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งแนวคิดการเป็น 
หน่วยงานสมัยใหม่ที่กะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ เพ่ือเป็นกรอบให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบริหาร ทรัพยากร
บุคคลให้เป็นไปตามแนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปร่งใส เป็นธรรม และเป็นมืออาชีพ  สามารถพัฒนา
ท้องถิ่นและประเทศชาติให้ก้าวหน้าอย่างยั่งยืนสำนักงานคณะกรรมการมาตรฐานการ บริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่นในการประชุมครั้งที่ 5/2561 เมื่อวันที่ 31 กรกฎาคม 2561 ได้ประกาศ คณะกรรมการมาตรฐานการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วน ท้องถิ่น พ.ศ. 2561-2565 เพ่ือ
เป็นแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนำไปพัฒนาการบริหารทรัพยากร บุคคลตามอำนาจหน้าทีต่่อไป 
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 องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง ซ่ึงมีฐานะเป็นส่วนราชการส่วนท้องถิ่นจึงเล็งเห็นถึง
ความสำคัญ ในการกำหนดยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง จึงได้
จัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารงานทรัพยากรบุคคลนี้ขึ้นเพ่ือเป็นกรอบในการดำเนินงานให้สอดคล้องและบรรลุ 
วัตถปุระสงคภ์ารกจิอำนาจหนา้ที่ขององค์กรต่อไป  

1.2 วัตถุประสงค์  
 1) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง มียุทธศาสตร์การบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

  2) เพ่ือใช้เป็นกรอบในการบริหารงานและพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง 

1.3 กรอบการดำเนินงาน  
  การจัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิท ธิผ ลจำเป็ น จะต้ องอาศั ยกระบวนการมี ส่ วน ร่ วมของบุ คลา กรในทุ กระบบ  ในการนี้  
งานการเจ้าหน้าที่ สำนักปลัด องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง จึงได้ดำเนินการจัดทำแผนยุทธศาสตร์                   
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ประกอบด้วย  

1.  นายกองค์การบริหารส่วนตำบล   เป็นประธาน 
2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล    เป็นกรรมการ 
3.  รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล   เป็นกรรมการ 
4.  ผู้อำนวยการกองคลัง     เป็นกรรมการ 
5.  ผู้อำนวยการกองช่าง     เป็นกรรมการ 
6.  ผู้อำนวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  เป็นกรรมการ 
7.  หัวหน้าสำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล  เป็นกรรมการ 
8.  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ    เป็นเลขานุการ 

 โดยคณะกรรมการมีอำนาจหน้าที่ ดังนี้ 
 1. กำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องไปในทิศทาง 

เดียวกันอย่างเป็นระบบ  
 2. ให้ข้อเสนอแนะในการจัดหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

  3. จัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร  
  4. กำกับ ดูแลการดำเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามแผน 

 ขั้นตอนที่ 2 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อรับทราบแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
สร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่คณะกรรมการ โดยมีกระบวนการดำเนินงาน ดังนี้  

 ฝ่ายเลขานุการดำเนินการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ยุทธศาสตร์ในระดับต่าง ๆ หลังจากนั้น
เชิญคณะกรรมการร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือทราบแนวนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผู้บริหาร 
องค์กรและสอบถามความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสำนัก กอง และร่วมการวิเคราะห์ 
สภาพแวดล้อมภายใน ภายนอก (SWOT) มาใช้ในการวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง 
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 ขั้นตอนที่ 3 เมื่อได้ดำเนินการตามขั้นตอนที่ 2 แล้ว เลขานุการจึงได้นำผลดังกล่าวมาประมวล 

กลั่นกรอง วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องพร้อมยกร่างองค์ประกอบที่สำคัญของแผนยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลงอันประกอบไปด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ์หรือตัวชี้วัด  

 ขั้นตอนที่  4 การประชุมคณะกรรมการจัดทำยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือพิจารณาร่างแผนดังกล่าว  

 ขั้นตอนที่ 5 ประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ตำบลหนองปากโลง 
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ส่วนที่ 2 
บริบททั่วไปองค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง 

 

1.วิสัยทัศน์  

วิสัยทัศน์ในการพัฒนาเป็นผลลัพธ์สูงสุดในการพัฒนาขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลงในอนาคต 
ข้างหน้ามุ่งเน้นไปในทิศทางท่ีจะทำให้บรรลุผลลัพธ์ทีต้ั่งไว้ จึงได้กำหนดวิสัยทัศน์ในการพัฒนาไว้ดังนี้ 

“จัดบริการสาธารณะ บริหารจัดการที่ดี พัฒนาสังคมวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อม 
 เพื่อการพัฒนาพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง” 

2.ยุทธศาสตร์ 

  1. ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ โครงสร้างพ้ืนฐาน และบริการสาธารณะ 
                1.1 จัดหาบริการพื้นฐานที่จำเป็นในการดำรงชีวิต และความเป็นอยู่ของประชาชน เช่น ถนน ไฟฟ้า 
ประปา การระบายน้ำ เป็นต้น โดยให้สอดคล้องกับผังเมืองรวมที่กำหนดไว้ 
                1.2 ปรับปรุงซ่อมแซมระบบบริการพ้ืนฐานที่จำเป็น  เช่น  ถนน  ไฟฟ้า  ประปา การระบายน้ำ เป็น
ต้น โดยให้สอดคล้องกับผังเมืองรวมที่กำหนดไว้ 
                1.3 พัฒนาแหล่งน้ำคูคลองและระบบชลประทาน เพื่อการอุปโภค - บริโภค การเกษตร และอ่ืน ๆ  

      2. ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาการวางแผนบริหารจัดการองค์กร ตลอดจนส่งเสริมอาชีพ  การพาณชิย์และ
การท่องเที่ยวในท้องถิ่น 
                  2.1 พัฒนาการบริหารจัดการ และการวางแผนพัฒนาในองค์กร เช่น ปรับปรุง /พัฒนาการจัดเก็บ
รายได้ การสนับสนุนการปฏิบัติงาน ปรับปรุง / พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เครื่องมือเครื่องใช้ อาคาร
สถานที่ และอ่ืน ๆ  
                  2.2  ส่งเสริมธรรมาภิบาล การป้องกันและปราบปรามการทุจรติและประพฤติมิชอบในการปฏิบัติ
ราชการ 
                  2.3  ส่งเสริมอาชีพ สร้างรายได้ การพาณิชย์ และการท่องเที่ยวในท้องถิ่น 

     3. ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาการศึกษาส่งเสริมคุณภาพชีวิตและคุณค่าทางสังคม 
  3.1 พัฒนา ส่งเสริมระบบการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง 
    3.2 พัฒนา ส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้กับประชาชน กลุ่ม องค์กรในชุมชน ตามแนวทาง
พระราชดำริเศรษฐกิจพอเพียง 
  3.3 ส่งเสริม สนับสนุนงานสวสัดิการสังคม และงานสังคมสงเคราะห์ 
  3.4 ส่งเสริม สนับสนุนกีฬา และนันทนาการ    
  3.5 ส่งเสริม สนับสนุน งานสาธารณสุข 

  4. ยุทธศาสตร์ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
  4.1 พัฒนาสร้างเสริมประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วมของประชาชน 
   4.2 เสริมสร้างความเข้มแข็งของครอบครัวและชุมชน 
   4.3 การเฝ้าระวัง แก้ไข ป้องกัน ปัญหายาเสพติด 
   4.4  ส่งเสริม สนับสนุนการดำเนินงานการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
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  5. ยุทธศาสตร์ ด้านการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
   5.1 ส่งเสริมการจัดงานเฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หวั และงานรัฐพิธี 
   5.2 สนับสนุน จัดตั้งภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  5.3 ส่งเสริม สนับสนุนการเผยแพร่ และการปฏิบัติด้านคุณธรรม จริยธรรม ศิลปวัฒนธรรม 
จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น 

      6. ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
  6.1 พัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน ดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม รวมทัง้ มลภาวะ 
  6.2 การดูแลรักษา พัฒนาที่สาธารณะ 
  6.3 บำรุงรักษาแม่น้ำลำคลอง แหล่งน้ำต่าง ๆ  และการป้องกันน้ำเน่าเสีย 

3. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ 2567 – 2569 

 1.นโยบายการวิเคราะห์แผนอัตรากำลังและปรับปรุงแผนอัตรากำลัง เพ่ือให้การจัดทำแผนอัตรากำลัง
และการปรุงปรุงแผนอัตรากำลังเป็นไปด้วยความเรียบร้อยจึงขอกำหนดแนวทางการจัดทำ ดังนี้ 
   1.1 ให้การดำเนินการจัดทำแผนอัตรากำลังและการปรับปรุงแผนอัตรากำลังเป็นไปตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดนครปฐม เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนตำบลและหนังสือสั่งการต่าง ๆ เป็นสำคัญ โดยการจัดทำแผนอัตรากำลังต้องให้มีความ
สอดคล้องกับอำนาจและภารกิจขององค์การบริหารส่วนตำบล และคำนึกถึงภาระค่าใช้จ่ายให้ไม่เกินร้อยละ 40 
ของงบประมาณรายจ่ายปีนั้น ๆ  
   1.2 การดำเนินการปรับปรุงแผนอัตรากำลัง ไม่ว่าจะเป็นการกำหนดส่วนราชการใหม่ การเพิ่ม
หรือยุบเลิกตำแหน่ง ให้ทำการวิเคราะห์ค่างานถึงตำแหน่งนั้น ๆ ว่ายังมีความจำเป็นหรือต้องการอยู่ไม่ หากเป็น
ตำแหน่งที่ไม่จำเป็นให้ทำการยุบเลิก หรือหากมีภารกิจอำนาจหน้าที่มากขึ้นให้ดำเนินการวิเคราะห์ค่างานว่ามี
ความต้องการบุคลากรเพ่ิมข้ึนหรือไม่ จึงให้กำหนดตำแหน่งดังกล่าว 

2.นโยบายการสรรหาและคัดเลือก 
   2.1 การดำเนินการสรรหาและคัดเลือกให้ดำเนินการเป็นไปตามระเบียบที่ เกี่ยวข้อ ง  

โดยการดำเนินการสรรหาพนักงานจ้างจะต้องทำการปิดประกาศหรือแจ้งให้สาธารณะทราบ และเปิดโอกาสให้ทุก
คนได้รับการคัดเลือก หากผู้นั้นมีคุณสมบัติครบถ้วน หากผู้นั้นไม่มีคุณสมบัติครบถ้วนให้ดำเนินการแจ้งให้ทราบ
ด้วยเพ่ือเป็นการแสดงความโปร่งใสในการสรรหา สำหรับตำแหน่งข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล หากมีตำแหน่ง
ว่าง ให้ทำการรับโอน หรือ ย้าย โดยให้ส่งประกาศรับโอนแจ้งไปยังหน่วยงานต่าง ๆ หรือประกาศบน Website 
ของสำนักงาน และเปิดโอกาสให้ทุกคนสามารถขอโอนมาได้โดยปราศจากการรับเงินใต้โต๊ะ ทั้งนี้ให้ดำเนินการรับ
โอนโดยคำนึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ เป็นสำคัญ  

   สำหรับตำแหน่งสายงานบริหาร และสายงานอำนวยการ หากมีตำแหน่งว่างให้ทำการรับโอน
เช่นกัน ทั้งนี้หากไม่มีผู้ใดขอโอนและเกินระยะเวลา 60 วัน นับแต่วันที่ตำแหน่งนั่นว่างลง ให้รายงานให้
คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดนครปฐมทราบเพ่ือรายงานให้ส่วนงานที่เกี่ยวข้องเป็นผู้สรรหาให้
เป็นไปตามระเบียบที่เกี่ยวข้องต่อไป 
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 3. นโยบายด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน 
  3.1 ในด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน  ในแต่ละรอบการประเมินให้จัดทำประกาศ
หลักเกณฑ์การประเมินผลให้พนักงานได้รับทราบ และใหท้ำข้อตกลงการปฏิบัติงานโดยคำนึกถึงความเป็นธรรม 
สามารถวัดผลได้จริง รวมทั้งให้แต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ความเป็นธรรมแก่
พนักงานทุกคน และผู้ประเมินจะต้องแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินรับทราบทุกครั้งหลังเสร็จสิ้นการ
ประเมินในแตล่ะรอบและให้ลงลายมือชื่อเป็นหลักฐานทั้งผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 
 3.2 ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนใน
การพิจารณาแต่ละรอบโดยให้นำผลการประเมินการประเมินการปฏิบัติงานในแต่ละรอบมาใช้ในการพิจารณา
ร่วมด้วย และให้นำวันขาด ลา มาสาย มาพิจารณา รวมทั้งประกาศแจ้งผลการพิจารณาโดยปิดประกาศให้
พนักงานรับทราบหรือแจ้งเป็นรายบุคคลตามแต่กรณี  

  4. นโยบายการพัฒนาบุคลากร 
 ด้วยการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรนั้นมีความจำเป็นและความสำคัญเป็นอย่างมากที่จะทำให้
บุคลากรได้รับความรู้ และทักษะที่เพ่ิมข้ึนในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้แนวทางในการพัฒนาบุคลากร องค์การบริหาร
ส่วนตำบลหนองปากโลง เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมตามดุลยพินิจของพนักงานผู้นั้น
แล ะผู้ บั งคั บ บั ญ ชา เห็ น คว รให้ เข้ าอบ รม  ทั้ งนี้ เกณ ฑ์ ใน ก าร พิ จ ารณ าให้ เข้ า รั บ การฝึ ก อบ รม  
อาจพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นหรือผลการประเมินสมรรถนะที่พนักงานนั้นไม่มี  

 5. นโยบายสร้างความสัมพันธ์และผูกพันภายในองค์กรตลอดจนการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
 ให้องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง จัดให้มีกิจกรรมในการสร้างความสัมพันธ์หรือ
ความผูกพันภายในองค์กรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง เพ่ือให้พนักงานได้ทำงานร่วมกันรวมทั้งได้มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี
ต่อกัน ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานและดำรงตนตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ตลอดจนการ
รักษาวินัยอย่างเคร่งครัด  

 6.การลงโทษทางวินัย 
 กรณีพนักงานมีการกระทำผิดทางวินัยหรือมีมูลหรือถูกกล่าวหา ให้องค์การบริหารส่วนตำบล
หนองปากโลง ดำเนินการทางวินัยให้เป็นไปตามขั้นตอนที่กำหนดในกฎหมายที่เกี่ยวข้องรวมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้
ถูกกล่าวอ้างได้ชี้แจงข้อเท็จจริงด้วย ทั้งนี้หากมีการลงโทษทางวินัยจริงให้คณะกรรมการพิจารณายึดหลักการ
พิจารณาด้วยความสุจริตและเป็นธรรม 

4.โครงสร้างองค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง    
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง  อำเภอเมืองนครปฐม  จังหวัดนครปฐม  เป็นองค์การบริหารส่วน 

ตำบลประเภทสามัญ  โดยกำหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 4 ส่วนราชการ ได้แก่  
1. สำนักปลัด อบต.   
2. กองคลัง   
3. กองช่าง   
4. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
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โครงสร้างการกำหนดส่วนราชการ 
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง อำเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 

โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังปัจจุบนั 
พ.ศ. 2567 – 2569 (ปรับปรุงคร้ังท่ี 1) 

     โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังปัจจุบนั 
พ.ศ. 2567 – 2569 (ปรับปรุงคร้ังท่ี 2) 

1. ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง ) 
2. รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น ) 

1. ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง ) 
2. รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น ) 

1.  สำนักปลัด อบต. 
     1.1 ฝ่ายบริหารงานท่ัวไป 
           1.1.1 งานบริหารงานท่ัวไป 
           1.1.2 งานแผนงานและงบประมาณ 
           1.1.3 งานการเจ้าหน้าท่ี 
           1.1.4 งานส่งเสริมสวัดิการสังคม 
           1.1.5 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
    1.2 ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
    1.2.1 งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

- ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อบต.หนองปากโลง 

1.  สำนักปลัด อบต. 
     1.1 ฝ่ายบริหารงานท่ัวไป 
           1.1.1 งานบริหารงานท่ัวไป 
           1.1.2 งานแผนงานและงบประมาณ 
           1.1.3 งานการเจ้าหน้าท่ี 
           1.1.4 งานส่งเสริมสวัดิการสังคม 
           1.1.5 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
    1.2 ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
    1.2.1 งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

- ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อบต.หนองปากโลง 
2. กองคลัง 
    2.1 ฝ่ายการเงินและบัญชี 
          2.1.1 งานการเงินและบัญชี 
          2.1.2 งานพัสดุและทรัพย์สิน 
 2.2 ฝ่ายพัฒนารายได้   
          2.2.1 งานพัฒนารายได้ 

2. กองคลัง 
    2.1 ฝ่ายการเงินและบัญชี 
          2.1.1 งานการเงินและบัญชี 
          2.1.2 งานพสัดุและทรัพย์สิน 
 2.2 ฝ่ายพัฒนารายได้   
          2.2.1 งานพัฒนารายได้ 

3. กองช่าง 
   3.1 ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
          3.1.1 งานแบบแผนและก่อสร้าง 
          3.1.2  งานสาธารณูปโภค 
   3.2 ฝ่ายควบคุมอาคาร 
         3.2.1 งานควบคุมอาคาร 
         3.2.2 งานผังเมือง 

3. กองช่าง 
   3.1 ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
          3.1.1 งานแบบแผนและก่อสร้าง 
          3.1.2  งานสาธารณูปโภค 
   3.2 ฝ่ายควบคุมอาคาร 
         3.2.1 งานควบคุมอาคาร 
         3.2.2 งานผังเมือง 

4. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
   4.1 ฝ่ายส่งเสริมสิ่งแวดล้อม 
          4.1.1 งานส่งเสริมส่ิงแวดล้อม 
          4.1.2 งานรักษาความสะอาด 
   4.2 ฝ่ายส่งเสริมสาธารณสุข 
         4.2.1 งานส่งเสริมสาธารณสุข 

4. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
   4.1 ฝ่ายส่งเสริมสิ่งแวดล้อม 
          4.1.1 งานส่งเสริมส่ิงแวดล้อม 
          4.1.2 งานรักษาความสะอาด 
   4.2 ฝ่ายส่งเสริมสาธารณสุข 
         4.2.1 งานส่งเสริมสาธารณสุข 

5. หน่วยตรวจสอบภายใน  
 - งานตรวจสอบภายใน 

5. หน่วยตรวจสอบภายใน  
 - งานตรวจสอบภายใน 
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  กรอบ

อัตรากำ
ลัง

ตามเดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า     

ที ่ ส่วนราชการ จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา เพิ่ม/ลด หมายเหตุ 
  3 ปีข้างหน้า     
  2567 2568 2569 2567 2568 2569  
1 
 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

 

2 
 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

 
3 

 

สำนักปลัดอบต. 
หัวหน้าสำนักปลัด 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

 
1 

 

 
1 
 

 
1 
 

 
1 
 

 
- 
 

 
- 
 

 
- 
 

 
 
 

 ฝ่ายบริหารงานทั่วไป         
4 

 
หัวหน้าฝ่ายบริหารงานท่ัวไป 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

 
 

 - งานบริหารทั่วไป         
5 นักจัดการงานท่ัวไป 1 - 1 1 - - -  

6 เจ้าพนักงานธุรการ (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 2 2 2 2 - - -  
 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

7 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างทั่วไป         
8 ภารโรง 1 1 1 1 - - -  
9 ยาม 1 1 1 1 - - -  

10 พนักงานขับรถยนต์ 1 1 1 1 - - -  
11 คนงาน 4 4 4 4 - - -  
 - งานแผนงานและงบประมาณ         

12 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน              
(ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 

1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
13 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

 งานการเจ้าหน้าที่         
14 นักทรัพยากรบุคคล (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -  
 งานส่งเสริมสวัสดิการสังคม         
15 นักพัฒนาชุมชน (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
16 ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน - - 1 1 - + 1 - กำหนดเพิ่ม 

 -งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย         
17 เจ้าพนกังานปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั  

(ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน)   
1 1 1 1 - - - ว่าง 27 พ.ค.

67 

 ฝ่ายส่งเสริมการศึกษาและวัฒนธรรม         
18 
 

หัวหน้าฝา่ยส่งเสริมการศึกษาและวัฒนธรรม    
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

1 1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

ว่างเดิม 

 -งานส่งเสริมการศึกษาและวัฒนธรรม         
19 นักวิชาการศึกษา (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -  



 
ที ่
 

 
ส่วนราชการ 

 

กรอบ
อัตรากำ

ลัง
ตามเดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า 
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 

3 ปีข้างหน้า 

 
เพิ่ม/ลด 

 

 
หมายเหตุ 

 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 

20 เจ้าพนักงานธุรการ (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 
21 ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - เงินอุดหนุน 

22 ครู 1 1 1 1 - - - เงินอุดหนุน 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
23 ผู้ดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - - เงินอุดหนุน 

 กองคลัง         
24 ผู้อำนวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 1 1 1 1 - - -  
 ฝ่ายการเงินและบัญชี         
25 
 

หัวหน้าฝ่ายการเงินและบัญชี 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

 
 

26 นักวิชาการพัสดุ (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1    1 - - -  

 งานการเงินและบัญชี         

27 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  
(ปฏิบัตงิาน/ชำนาญงาน) 

1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

 ลูกจ้างประจำ         

28 นักวิชาการคลัง 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

29 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

 ฝา่ยพัฒนารายได้         
30 หัวหน้าฝา่ยพัฒนารายได้ 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 
1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

 - งานพัฒนารายได้         

31 นักวิชาการจัดเก็บรายได้ (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -  

32 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

 ลูกจ้างประจำ         

33 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 1 1 1 1 - - -  
 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

34 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 1 1 1 1 - - -  

 งานพัสดุและทรัพย์สิน         
35 เจ้าพนักงานพัสดุ (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

 กองช่าง         

36 ผู้อำนวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 1 1 1 1 - - -       
 ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง         

37 หัวหน้าฝ่ายแบบแผนก่อสร้าง  
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

 

 -งานแบบแผนและก่อสร้าง         

38 นักจัดการงานช่าง (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

39 นายช่างโยธา (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 
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ที ่

 

 
ส่วนราชการ 

 

กรอบ
อัตรากำ

ลัง
ตามเดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า 
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 

3 ปีข้างหน้า 

 
เพิ่ม/ลด 

 

 
 

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 

 งานสาธารณูปโภค         

 พนักงานจ้างทั่วไป         

40 พนักงานจดมาตรวัดน้ำ 1 1 1 1 - - -  

41 คนงาน 4 4 4 4 - - -  
 ฝ่ายควบคุมอาคาร         
42 
 

หัวหน้าฝ่ายควบคุมอาคาร  
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

 

 งานควบคุมอาคาร         

43 วิศวกรโยธา (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - - ว่าง 1 ก.ค.67 

 งานผังเมือง         

44 เจ้าพนักงานธุรการ (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

45 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  
 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม          

46 
 

ผู้อำนวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม    
(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอ้ม ระดับต้น) 

1 1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

 

 ฝ่ายส่งเสริมสิง่แวดล้อม         
47 
 

หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอ้ม ระดับต้น) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

ว่างเดิม 
 

 -งานส่งเสริมสิ่งแวดล้อม         

48 นักวิชาการสิง่แวดล้อม (ปฏิบตัิการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1  - - ว่างเดิม 

49 เจ้าพนักงานสุขาภิบาล (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

 -งานรักษาความสะอาด         
 พนักงานจ้างทั่วไป         

50 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 2 2 2 2 - - -  

51 คนงานประจำรถขยะ 4 4 4 4 - - -  

 ฝา่ยส่งเสริมสาธารณสุข         
52 หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมสาธารณสุข 

(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอ้ม ระดับต้น) 
1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

 งานส่งเสริมสาธารณสุข         

53 นักวิชาการสาธารณสุข (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - - ว่าง 1 เม.ย. 67 

54 เจ้าพนักงานธุรการ (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 1 1 1 1  - - ว่างเดิม 

 หน่วยตรวจสอบภายใน         

55 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
(ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 

1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

 รวม 66 66 67 67 - + 1 -  
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ส่วนที่ 3 
กรอบแนวทางการจัดทำยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

   จากสภาพการณ์ปัจจุบันทีม่ีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางด้าน
สั งคม  การเติ บ โต อันก้ าวไกลด้ าน เทคโน โลยี  เศ รษฐกิ จและการเมื อ ง ส่ งผล ให้ องค์ กรในภ าครั ฐ  
มีการเตรียมความพร้อม รับต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ที่มุ่งเน้นให้
หน่วยงานราชการมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ และวิธีการทำงานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐาน
การทำงานของ หน่วยงานราชการให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี ที่มุ่งเน้นให้การดำเนินการภาครัฐเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ
ภาครัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินจำเป็น ประชาชน
ได้รับ การอำนวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง 
ส ม่ ำ เส ม อ  ส่ ง เส ริ ม ส นั บ ส นุ น ก า ร ให้ เกิ ด ก า รน ำ เท ค โน โล ยี ดิ จิ ทั ล ม า ใช้ ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน แล ะ 
ในการพัฒนางาน ภาครัฐ และสนับสนุน "การปรับเปลี่ยน ภาครัฐให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล" ด้วยปัจจัยดังกล่าว 
เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลและองค์กรมีความเข้มแข็งเพียงพอที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลที่
เกิดขึ้นอย่าง รวดเร็ว สามารถสนับสนุนให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรไปสู่ความสำเร็จได้ จึงได้มีการจัด
แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือสำคัญที่จะทำให้การบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร สามารถพัฒนาประเทศ โดยรวบรวมข้อกฎหมาย นโยบาย 
ยุทธศาสตร์ และแผนการดำเนินงาน ที่เกี่ยวขอ้ง ดังนี้  

 แผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒0 ปี วิสัยทัศน์ “ประเทศมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว 
ด้วยการพัฒนา ตามปรัชญา เศรษฐกิจพอเพียง”  

 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน  
เป้าหมาย เพ่ือพัฒนาคนและสังคมไทยให้เป็นรากฐานที่แข็งแกร่งของประเทศมีความพร้อมทาง

กาย ใจ สติปัญญา มีความเป็นสากล มีทักษะการคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมายมีคุณธรรม
จริยธรรม รู้คุณค่าความเป็นไทย มีครอบครัวที่มั่นคง 
  กรอบแนวทาง 

 (๑) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ 
 (๒) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ เท่าเทียม และท่ัวถึง 
 (๓) การปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรมค่านิยมที่พึงประสงค ์ 
 (๔) การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะที่ดี  
 (๕) การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครวัไทยเสริมสร้างบทบาทของสถาบันครอบครัว 

ในการบ่มเพาะจิตใจให้เข้มแข็ง  
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 ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ  
เป้าหมาย การบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาท

ภารกิจ มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม                 
มีธรรมาภิบาล โดยมีกรอบแนวทาง  

 (๑) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐ ให้มีขนาดที่เหมาะสม  
 (๒) การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ  
 (๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการกำลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
 (๔) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
 (๕) การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ให้ทันสมัย เป็นธรรมและเป็นสากล  
 (๖) การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชนของหน่วยงานภาครัฐ  
 (๗) การปรับปรุงการบริหารจัดการรายได้และรายจ่ายของภาครัฐ  
 ปัจจัยความสำเร็จของยุทธศาสตรช์าติ  
 ๑) สาระของยุทธศาสตร์ชาติ กำหนดวิสัยทัศน์ระยะยาวที่ชัดเจน มีการกำหนดเป้าหมาย 

และภาพในอนาคตของประเทศที่ชัดเจนและเป็นที่เข้าใจ รับรู้ และยอมรับเป็นเจ้าของร่วมกัน สามารถถ่ายทอด
เป้าหมาย ของยุทธศาสตร์ชาติสู่เป้าหมายเฉพาะด้านต่าง ๆ ตามระยะเวลาเป็นช่วง ๆ ของหน่วยงานปฏิบัติได้ 
และมีการ กำหนดตัวชี้วัดที่สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ได้  

 ๒) ระบบและกฎหมาย มีกฎหมายรองรับ มีกลไกเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ และแผนในระดับต่าง ๆ เพ่ือให้ส่วนราชการนำยุทธศาสตร์ชาติไปปฏิบัติ รวมทั้งกรอบกฎหมายด้าน             
การจัดสรรงบประมาณ ให้สามารถระดมทรัพยากรเพ่ือผลักดันขับเคลื่อนการดำเนินการตามยุทธศาสตร์ช าติ 
อย่างมีบูรณาการ และกรอบกฎหมายที่จะกำหนดให้การดำเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติมีความต่อเนื่อง 
รวมทั้งมีระบบการติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบในทุกระดับ  

 ๓) กลไกสู่การปฏิบัติ มีกลไกที่สอดรับ/สอดคล้องตั้งแต่ระดับการจัดทำยุทธศาสตร์ การนำไป                
สู่การปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล รวมทั้งมีกลไกในการกำกับดูแล บริหารจัดการและการขับเคลื่อน 
ยุทธศาสตร์ชาติสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและหน่วยงานปฏิบัติจะต้องมีความเข้าใจ สามารถกำหนด 
แผนงานโครงการให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ  
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑3 

ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑3 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  

แนวทางการพัฒนา  
  ๑.๑ ปรับเปลี่ยนค่านิยมคนไทยให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรมที่พึง 

ประสงค ์ 
  ๑.๒ พัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะความรู้ และความสามารถในการดำรงชีวิตอย่างมีคุณค่า  
  ๑.๓ ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
  ๑.๔ ลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพและให้ทุกภาคส่วนคำนึงถึงผลกระทบต่อสุขภาพ  

  ๑.๕ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐ และปรับระบบการเงินการคลัง 
ด้านสุขภาพ  
  ๑.๖ พัฒนาระบบการดูแลและสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับสังคมสูงวัย  
  ๑.๗ ผลักดันให้สถาบันทางสังคมมีส่วนร่วมพัฒนาประเทศอย่างเข้มแข็ง 
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 ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและ 

ธรรมาภิบาลในสังคมไทย  
 แนวทางการพัฒนา  
 ๖.๑ ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพบุคลากรภาครัฐ ให้มีความ 

โปร่งใส ทันสมัย คล่องตัว มีขนาดที่เหมาะสม เกิดความคุ้มค่า  
 ๖.๒ ปรับปรุงกระบวกการงบประมาณ และสร้างกลไกในการติดตามตรวจสอบการเงิน  

การคลังภาครัฐ  
 ๖.๓ เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการให้บริการสาธารณะให้ได้มาตรฐานสากล  
 ๖.๔ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 ๖.๕ ป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
 ๖.๖ ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมให้มีความทันสมัย เป็นธรรม และสอดคล้องกั บ 

ข้อบังคับสากลหรือข้อตกลงระหว่างประเทศ  
หลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 
1. ห ลั ก ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล 
(Effectiveness) 

• ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนการปฏิบัติ  
ราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาดำเนินการ โดยการปฏิบัติราชการจะต้องมี  
ทิศทาง ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและ 
ระบบงานที่ เป็นมาตรฐาน รวมถึง มีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนา 
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

2. หลักประสิทธิภ าพ 
(Efficiency) 

• การบริหารราชการตามแนวทางการกำกับดูแลที่ ดี  ที่ มีการออกแบบ 
กระบวนการปฏิบัติงานโดยการใช้เทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่ 
เหมาะสม ให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรทั้ งด้านต้นทุน แรงงาน และ 
ระยะเวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติ  
ราชการตามภารกิจเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้  
ส่วนเสียทุกกลุ่ม 

3. หลักการตอบสนอง 
(Responsiveness) 

• การให้บริการที่สามารถดำเนินการได้ภายในระยะเวลาที่กำหนด และสร้าง 
ความเชื่ อมั่ น  ความไว้วางใจ  รวมถึ ง ตอบสนองตามความคาดหวั ง/ 
ความ ต้องการของประชาชนผู้รับบริการ และ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีความ 
หลากหลาย และมีความแตกต่าง 

4. หลักภาระรับผิดชอบ 
(Accountability) 

• การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่และผลงานต่อเป้าหมายที่ 
กำหนดไว้ โดยความรับผิดชอบนั้น ควรอยู่ในระดับที่สนองต่อความคาดหวัง 
ของสาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึงความสำนึกในการรับผิดชอบต่อปัญหา 
สาธารณะ 

5. ห ลั กความ โป ร่ งใส 
(Transparency) 

• กระบวนการเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา ชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัย และสามารถ 
เข้าถึงข้อมูลข่าวสาร อันไม่ต้องห้าม ตามกฎหมายได้อย่างเสรี โดย ประชาชน
สามารถรู้ทุกขั้นตอนในการดำเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆและสามารถ
ตรวจสอบได ้
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หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 
6. หลักการมีส่ วนร่วม 
(Participation) 

• กระบวนการที่ข้าราชการ ประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาส ได้
เข้าร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ทำความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอ  ปัญหา/
ประเด็นที่สำคัญที่เกี่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วม  ใน
กระบวนการตัดสินใจ และร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการ พัฒนา 

7. หลักการกระจาย
อำนาจ 
(Decentralization) 

• การถ่ายโอนอำนาจการตัดสินใจ ทรัพยากร และภารกิจ จากส่วนราชการ 
ส่วนกลาง ให้แก่หน่วยการปกครองอ่ืน (ราชการบริหารส่วนท้องถิ่น) และภาค 
ประชาชน ดำเนินการแทน โดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอำนาจและ 
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดำเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเน้น 
การสร้างความพึงพอใจในการให้บริการต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
การปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพ เพื่อผลการดำเนินงานที่ดีของ ส่วน
ราชการ 

8. หลักนิติธรรม 
(Rule of Law) 

• การใช้อำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ในการบริหารราชการด้วย 
ความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และคำนึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู้มีส่วนได้ส่วน เสีย 

9. หลักความเสมอภาค 
(Equity) 

• การได้รับการปฏิบัติและได้รับบริการอย่างเท่าเทียมกันโดย ไม่มีการแบ่งแยก 
ด้าน ชาย/หญิง ถิ่นกำเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทาง 
กายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อ 
ทางศาสนา การศึกษา การฝึกอบรม และอ่ืนๆ 

10. หลักมุ่งเน้น 
ฉันทามติ 
(Consensus Oriented) 

• การหาข้อตกลงทั่วไป ภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็น 
ข้อตกลงที่เกิดจากการใช้กระบวนการเพ่ือหาข้อคิดเห็นจากกลุ่มบุคคลที่ได้รับ 
ประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรง ซึ่งต้อง 
ไม่มีข้อคัดค้านที่ยุติไม่ได้ในประเด็นที่สำคัญ โดยฉันทามติไม่จำเป็นต้อง 
หมายความว่าเป็นความเห็นพ้องโดยเอกฉันท์ 
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แนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  

 เพ่ือเป็นการกำหนดแนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการครู 
บุคลากร ทางการศึกษา ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ทุกประเภทตำแหน่งสายงาน และทุกระดับ ให้ได้มีโอกาสได้รับ
การ พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้การปฏิบัติหน้าที่ของ 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้างเป็นไปอย่างมีประสิทธิภพ ประสิทธิผล โดยจัดทำแผนพัฒนา  
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามที่กฎหมายกำหนดมีระยะเวลา ๓ ปี โดยสอดคล้องกับระยะเวลาของ แผน
อัตรากำลัง ๓ ปี จึงได้กำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือส่งเสริมการทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ดังนี้  

 ๑. เป็นองค์กรที่ เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส ในการทำงานโดย  
บุคคลภายนอกสามารถข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถ เข้า
มาตรวจสอบการทำงานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชา                 
สังคมได้เข้ามามีส่วนร่วมและโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรดำเนินการเองออกไปให้แ ก่ภาคส่วนอ่ืน ๆ 
เป็นผู้รับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการทำงาน 
ในแนวระนาบในลักษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวติ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยง
การ ทำงานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง  

 ๒. ยืดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ต้องทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งคำถามกับตนเอง
เสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยไม่
ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งใช้
ป ระ โย ช น์ จ าก ข้ อ มู ล ข อ งท า งร าช ก ารแ ล ะ ระบ บ ดิ จิ ทั ล ส มั ย ให ม่ ใน ก ารจั ด บ ริ ก า รส าธ า รณ ะ 
ที่ตรงกับความต้องการของประชาชน พร้อมทั้งอำนวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทุกส่ วนราชการ
เพ่ือให้บริการต่าง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ได้ ตลอดเวลาตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะมาติดต่อด้วย  
ตนเอง อินเตอร์เน็ต เว็ปไซด์ โชเซียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชันทางโทรศัพทม์ือถือ เป็นต้น  

 3. องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย ต้องทำงานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้ามีการ
วิเคราะห์ ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้  
ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่ามีความยืดหยุ่นและความสามารถในการ 
ตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลาตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่ สภาพ
ความเป็นสำนักงานสมัยใหม่ รวมทั้งทำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหน้าที่  ได้อย่าง
เหมาะสมกับบทบาทของตน  

 ๔. การกำหนดแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้ถือปฏิบัติตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. 
ที่ นร ๑0 ๑๓.4/42 ลงวันที่ ๕ พฤษภาคม ๒๕63 เรื่อง เครื่องมือสำรวจทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและ
บุคลากร ภาครัฐด้วยตนเอง (Digital Government skill Self-Assessment) โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ใช้เป็น แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล
ตาม มติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
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 แนวทางการพัฒนากำลังคนภาครัฐให้มีทักษะด้านดิจิทัล ดังนี้  
 1. กำหนดให้ "การพัฒนาคนเพ่ือสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน" และ 

"การสร้างและพัฒนาคนให้เท่าทันและสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบรู้" เป็นหนึ่งใน  
ประเด็นหลักของการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2565  

 2. กำหนดให้หน่วยงานของรัฐส่งเสริมและดำเนินการเพ่ือให้มีการพัฒนาข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐเกี่ยวกับการสร้างและพัฒนระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน โดยอาจจัดให้มีการพัฒนาข้าราชการ  
แบบบูรณาการเพ่ือสร้างระบบเทคโนโลยีดิจิทัลหรือแอปพลิเคชันทีเชื่อมโยงข้ามหน่วยงาน  

 3. กำหนดให้เป็นหน้าที่ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในการพัฒนาทักษะ ด้านดิจิทัลของ
ตนเอง และส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผู้อ่ืนให้เท่าทันและสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัล มาใช้ประโยชน์  
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ โดยนำสัดส่วนการเรียนรู้แบบ 70: 20: 10 มาปรับใช้ (ร้อยละ 70 เรียนรู้ด้วย
ตนเอง และจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้อ่ืนและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการ 
ฝึกอบรม)  

 4. กำหนดให้การจัดการเรียนรู้เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ ข้าราชการและ
บุคลากร ภาครัฐ นำแนวทางการเรียนรู้แบบผสมผสานมาปรับใช้ ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ด้วยการ
อบรม การเรียนรู้จากการปฏิบัติการ และการเรียนรู้จากผู้อ่ืน และในการจัดการเรียนรู้ ด้วยการอบรมให้กำหนด 
สัดส่วนการบรรยายไม่เกินร้อยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ของระยะเวลาทั้งหมด ที่
ใช้ในการอบรม  
  HR Scorecard การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  

 การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ มีทั้งหมด 5 มิติ ดังนี้  
 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมิติที่จะทำให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทางและ 

วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้  
 1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ

สนับสนุนให้กรมฯ บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ เพียงใด  
 1.2) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กำลังคนมี

ขนาด และสมรรถนะ” ที่ เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการ 
ทั้งในปัจจุบันและ อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการกำลังคน และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ มากน้อยเพียงใด  

 1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด 
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่
และ ขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม่ เพียงใด  

 1.4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงานหรือไม่ เพียงใด  
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 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 

หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มี
ลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด  

 2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก 
การ บรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล อ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ เพียงใด  

 2.2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ 
นำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่ เพียงใด  

 2.3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ 
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน ความ
คุ้ ม ค่ า  (Value for Money) ห รื อ ไม่  เ พี ย ง ใด  แ ผ น ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล 
พ.ศ.2567-2569 หน้า 16  

 2.4) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วน ราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม่ เพียงใด  

 มิติที่  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน ราชการ 
ก่อให้เกิดผล ดังต่อไปนี้ หรือไม่ เพียงใด  

 3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
ซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด  

 3.2) ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ 
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด  

 3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการ
พัฒนา อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and 
Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับ 
การบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด  

 3.4) มี ระบบการบริห ารผล งาน  (Performance Management) ที่ เน้ นป ระสิ ท ธิภ าพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่างและ
จัดลำดับผล การปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของ ทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด  

 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 4.1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด  

 4.2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องกำหนดให้
ความ พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด  
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 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมี

นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากร ภาครัฐ ดังนี้  
 5.1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงาน และ

บรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ ให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสีย  รูปแบบการใช้
ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด  

 5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบั งคับตาม
กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด  

 5.3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะ 
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ เพียงใด  
ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2567 - 2569 
  1. วิสัยทัศน์ 

 “ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพ่ือการพัฒนา
ท้องถิ่นตาม นโยบาย Thailand 4.0” 
  2. พันธกิจ  

 สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นกำลังสำคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่นให้ประสบ
ความสำเร็จ สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาล  
  3. เป้าหมาย  

 ๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย สอดคล้อง
กับนโยบายชาติว่าด้วย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอ่ืน ๆ ที่ 
เกี่ยวข้องต่อการพัฒนาท้องถิ่น  

 ๒. บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับสิทธิและประโยชน์อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม  
 ๓. บุ คลากรได้ รับการพัฒนาอย่างครอบคลุม  และเป็ นมืออาชีพ  สามารถเป็ นที่ พ่ึ ง 

และสร้างความเชื่อมั่นให้ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน  
  4. ยุทธศาสตร์  

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  

 ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น  
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0  
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ยึดหลัก

สมรรถนะ และการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล  
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 
 ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี
 ยุทธศาสตร์ที่ 7 การกำกับ ติดตามและประเมินผล 
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ส่วนที่ 4 
การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
   การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม     
ในเชิง กลยุทธ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ตำบลหนองปากโลง โดยใช้หลักการ SWOT Analysis ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็น ดังนี้  

 1. การวิ เคราะห์ สภาพแวดล้อมภายในองค์ กร (จุ ดแข็ ง  : Strengths/ จุด อ่อน  : 
Weaknesses) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร พิจารณาจากตัวแบบ 7 ปัจจัย (75 Model) 
ของ McKinsey ประกอบด้วย ระบบ (System) โครงสร้าง (Structure) กลยุทธ์ (Strategy) บุคลากร (Staf) 
ทั กษะ (Skill) ส ไตล์ (Style) และค่ านิ ยม ร่ วม  (Shared Values) ผลการวิ เค ราะห์ จุ ด แข็ ง  – จุ ด อ่ อน                             
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง สรุปได้ดังนี้ 

 

จุดแข็ง : Strengths จุดอ่อน : Weaknesses 
S1 ผู้บริหารองค์กรให้ความสำคัญกับการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลพร้อมทั้งส่งเสริมการพัฒนา 
บุคลากรอย่างเต็มที่ และมีวิสัยทัศน์มุ่งพัฒนา 
และขับเคลื่อนองค์กร 

W1 กฎ ระเบยีบ มีข้อจำกัด และมีการ เปลี่ยนแปลงบ่อย 
ทำให้การดำเนินการไม่ คล่องตัว 

S2 ระบบการบริหารงานบุคคลค่อยข้างเป็น
ระบบ เช่น ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ การเลื่อนขั้นเงินเดือน และมี
เจ้าหน้าที ่ปฏิบัติงานเพียงพอ 

W2 ระบบสารสนเทศด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคลยัง
ไม่มีความเสถียร และไม่ได้เปิดใช้งาน ระบบอย่างเตม็
ศักยภาพ 

S3 มีอุปกรณ์ท่ีทันสมัยและมีสิ่งอำนวยความ 
สะดวกต่อการปฏิบัติงาน 

W3 ยังไม่มีการนำระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นรูปธรรม อาทิ การสรรหา 
คัดเลือก เนื่องจากยังไม่มีบุคลากรมีคุณสมบัติพร้อม 

S4 โครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจนและมี 
การแบ่งภาระงานอย่างเหมาะสม ยืดหยุ่น 
คล่องตัว 

W4 ยังไม่มรีะบบการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร
ทุกระดับเกีย่วกับการบริหารงานบคุคล 

S5 มียุทธศาสตร์และแผนการดำเนินงานที่เป็น 
รูปธรรม 

W5 บุคลากรมีทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศค่อนข้าง
น้อยและยังไม่บางส่วนท่ีไม่สามารถ เขาถึงระบบ
เทคโนโลยีสมัยใหม ่

S6 บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

W6 การสรรหา และคัดเลือกตำแหน่งสายงานผู้บริหาร 
อบต. ยังไมส่ามารถดำเนินการได้เอง ทำให้ขาดแคลน
สายงานผู้บริหารทำให้ตำแหน่งว่างเยอะ 

  W7 นโยบายการบริหารงานบุคคลอาจเปลี่ยนแปลงไป
ตามวาระของผู้บริหาร 

  W8 ยังไม่มีการนำผลการประเมินผลการปฏิบัตริาชการ 
มาใช้ในการกำหนดแผนพัฒนา รายบุคคล 
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 2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร  พิจารณาจากตัวแบบ PEST Analysis 
ซึ่งประกอบไปด้วย การเมือง (Politics) เศรษฐกิจ (Economic) สังคม (Society) และเทคโนโลยี  (Technology) 
ผลการวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรค สรุปได้ดังนี้ 

 

โอกาส : Opportunities อุปสรรค : Threats 
O1 รัฐบาล สำนักงาน กถ. มีนโยบายให้ 

ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
และการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนา 
ทักษะและการปฏิบัติงาน 

T1 การจัดสรรงบประมาณและการจัดเก็บภาษี 
ยังไม่เพียงพอ 

O2 มีการสนับสนุนเทคโนโลยีในสารสนเทศมาใช้ 
ในการบริหารจัดการองค์กร 

T2 สถาณการณ์การแพร่ระบาดของโรคไวรัส 
โคโรนา 2019 ยังไมม่ีวี่แววลดน้อยลง 

O3 แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
(HR Trends) และองค์ความรู้จากคนรุ่นใหม่ 

T3 กฎระเบียบจากภาครัฐไม่เอ้ือต่อการส่งเสริม 
แลพัฒนาจึงทำให้ผู้ปฏิบัติไม่กล้าดำเนินการ 
เช่น การศึกษาดูงาน 

  T4 แนวโน้มการเลือกตั้งท้องถิ่นขององค์การ 
บริหารส่วนตำบลยังไม่แน่ชัด 
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ส่วนที่ 5 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง 

 
  1. วิสัยทัศน์  

 บุคลากรขององค์การบริหารสว่นตำบลหนองปากโลง  มีสมรรถนะสูง เนน้คุณธรรมและศักยภาพเป็น
เลิศ เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่นตามนโยบาย Thailand 4.0  
  2. พันธกิจ  

 สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นกำลังสำคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่นให้ประสบ
ความสำเร็จสอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาล 
  3. เป้าหมาย 

 ๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย สอดคล้อง
กับ นโยบายชาติว่าด้วย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้องต่อการพัฒนาท้องถิ่น  

 ๒. บุคลากรในองค์กรปกครองส่ วนท้องถิ่น  ได้รับสิทธิและประโยชน์อย่ างเท่ าเทียม 
และเป็นธรรม 

 ๓. บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นที่พ่ึงและสร้างความ 
เชื่อมั่นให้ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 
  4. ยุทธศาสตร์ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

 ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น  
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ยึดหลัก

สมรรถนะ และการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 

  ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การปรับปรงุโครงสร้างส่วนราชการและระดับตำแหน่ง 
เป้าประสงค์ : เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบล 
หนองปากโลงมีโครงสร้างที่เหมาะสมกับบริบทของประเภท
องค์การบริหารส่วนตำบล 
ตัวชี้วัด : มีการปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการและระดับ
ตำแหน่งที่เหมาะสมตามกฎหมายที่กำหนด 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2.การจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ 
2567 -2569 
เป้าประสงค์ : เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบล 
หนองปากโลง มีกรอบอัตรากำลังที่เหมาะสมกับภารกิจ 
ตัวชี้วัด : องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลงมีแผน
อัตรากำลังเพ่ือใช้เป็นกรอบในการดำเนินงานในระยะ 3 ปี 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

3.การจัดทำโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและอำนาจ
หน้าที่ 
เป้าประสงค์ : การจัดกำลังคนโครงสร้างและระบบงานให้มี
ประสิทธิภาพ 
ตัวช้ีวัด : ภารกิจงานของแต่ละส่วนราชการต้องมีความ
ชัดเจน ไม่ซ้ำซ้อน และมีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การจัดทำคู่มือการปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง 
เป้าประสงค์ : การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตำบลหนองปากโลงเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของ
ห้วงระยะเวลา ทันเวลา 
ตัวชี้วัด : มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคล เช่น การจัดทำคู่มือการบริหารงานบุคคลซึ่งระบุ
ระยะเวลาการดำเนินการ หลักฐานที่เกี่ยวข้อง 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2.การจัดทำแผนการจัดการความรู้ (KM)  
เป้าประสงค์ : ให้มีการจัดการองค์ความรู้ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือจัดเก็บเป็นคลังสมองขององค์การ
บริหารส่วนตำบลหนองปากโลง 
ตัวชี้วัด : มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคล เช่น การจัดทำคู่มือการบริหารงานบุคคลซึ่งระบุ
ระยะเวลาการดำเนินการ หลักฐานที่เกี่ยวข้อง 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

3.การประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนตำบล
ตำบลหนองปากโลง ด้านที่ 2 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ : เพ่ือพัฒนาผลการประเมินประสิทธิภาพของ
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง ด้านที่ 2 การ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด : มากกว่าร้อยละ 85 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรประจำปีงบประมาณ 
2569 
เป้าประสงค์ : องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง            
มีแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี ที่สอดคล้องกับแนวทางการ
พัฒนา 4.0 
ตัวชี้ วัด : มีแผนพัฒนาบุคลากรประจำปีงบประมาณ 
2569 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2 .ก า ร จั ด ท ำ แ ผ น พั ฒ น า ร า ย บุ ค ค ล  ( Individual 
Development Plan : IDP) ประจำปี 
เป้าประสงค์ : เพ่ือพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีศักยภาพ
และสมรรถนะพร้อมเข้าสู่ระดับตำแหน่งที่สูงขึ้น 
ตั วชี้ วั ด  : การน ำผลการป ระ เมิ น สมรรถน ะมาใช้
ประกอบการวางแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะและการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การสร้างช่องทางการสื่อสารเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคล 
เป้าประสงค์ : เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลมีความโปร่งใส
พร้อมรับการตรวจสอบ 
ตัวชี้วัด : จำนวนช่องทางการสอบถาม/ร้องเรียน เกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลอย่างน้อย 2 ช่องทาง 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2.รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปี 
เป้าประสงค์ : การจัดทำรายงานผลการประเมินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำปี 
ตัวชี้ วัด : การรายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจำปี อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

3.เพ่ือเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมให้กับบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง 
เป้าประสงค์ : เพ่ือพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีศักยภาพ
และสมรรถนะพร้อมเข้าสู่ระดับตำแหน่งที่สูงขึ้น 
ตัวชี้ วัด : มีการส่งเสริมและสร้างจริยธรรม คุณธรรม  
สร้างความรู้ความเข้าใจในเรื่องของวินัยและค่านิยมในการ
ปฏิบัติงาน 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การสำรวจและปรับปรุงสวัสดิการในองค์กร 
เป้าประสงค์  : เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและ
ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
ตัวชี้วัด : มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานหรือ
อุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2 .จั ดกิ จกรรม พั ฒ นาองค์ ก ร  ห รื อกิ จ กรรม พัฒ น า
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
เป้าประสงค์ : เพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศในการทำงานและ
ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม 
ตัวชี้วัด : มีการจัดกิจกรรมพัฒนาองค์กร กิจกรรมพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร หรือความจงรักภักดีต่อ
องค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของ
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองปากโลง (LHR) 
เป้าประสงค์ : เพ่ือให้มีการปรับปรุงระบบข้อมูลสารสนเทศ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวชี้ วัด  : ระบบ LHR ขององค์การบริหารส่วนตำบล              
หนองปากโลงมีความสมบูรณ์และมีการอัพเดทข้อมูลที่
ปัจจุบันเสมอ พร้อมเชื่อมโยงไปยังระบบบริหารงานต่าง ๆ 
ขององค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2.การประยุกต์ใช้ระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
เป้าประสงค์ : มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้หรือ
ประยุกต์ในการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล 
ตัวชี้วัด : การประยุกต์ใช้ระบบสารสนเทศในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


