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แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 

 

องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ  อําเภอ บางปลามา  จังหวัดสุพรรณบุรี 
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การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ไดกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อเปนกรอบแนวทาง 

ในการพัฒนาดังนี้ 

วิสัยทัศน (Vision)   

  “พัฒนาคน คนพัฒนาองคกร องคกรพัฒนาชุมชน ชุมชนพัฒนาชาติ” 

พันธกิจดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคคล (Mission) 

  1.พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล ใหเปนมืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู ทัศนคติ ทักษะท่ีจําเปนในการบริหารงานและบูรณาการ
อยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

  2.เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

  3. พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล ใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการทํางาน 

  4. สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลท่ีเหมาะสม 

  5. พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 

  6. พัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปล่ียนแปลงรุนใหมในองคการบริหารสวนตําบล 

คานิยม 

  “พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ใหเปนคนดี เปนผูนําการเปล่ียนแปลง และสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน” 

เปาประสงค 

1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงานตามภารกิจองคการบริหารสวนตําบล 
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2. องคการบริหารสวนตําบลมีการวางแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล การวางแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพใหแก
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 

3. บุคลากรมีจิตสํานึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามคานิยม คุณธรรมและจริยธรรม วัฒนธรรมการทํางานรวมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

4. บุคลากรมีความผูกพันกับองคการบริหารสวนตําบลมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีและมีความสุขในการทํางาน 

5. พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยเกษียณ 
 

การวิเคราะหความตองการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ ไดสํารวจสภาพปญหาและความตองการการฝกอบรมของบุคลากรในสังกัด เพ่ือใชในการวิเคราะหและกําหนดทิศทางการฝกอบรมบุคลากรให
เหมาะสมกับปญหาท่ีแทจริง เพ่ือนํามาวิเคราะหและสรุปความตองการของบุคลากรในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการของบุคลากร
และองคกรปกครองสวนทองถ่ินในการพัฒนาทักษะ ความรู และการพัฒนางานของบุคลากรโดยใหแตละคนเสนอความตองการผานผูบังคับบัญชา ประกอบดวย 

(1) ความตองการดานทักษะ 
1) ทักษะการบริหารโครงการ 
2) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
3) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
4) ทักษะในการสื่อสาร การนําเสนอ และถายทอดความรู 

(2) ความตองการดานความรู 
1) ความรูเรื่องกฎหมาย 
2) ความรูเรื่องจัดซ้ือจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
3) ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
4) ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(3) ความตองการพัฒนางาน 
1) งานสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคติดตอ 
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2) งานจัดทํางบประมาณ 
3) งานชาง 
4) งานธุรการ งานสารบรรณ 
สวนการพัฒนาดานสมรรถนะนั้นบุคลากรทุกตําแหนงตองพัฒนาเหมือนกัน องคประกอบดังนี้ 

1. องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ  ไดยึดหลักสมรรถนะหลักท่ีจําเปนตอการปฏิบัติราชการของบุคลากรทุกระดับชั้น มากําหนดเปนสมรรถนะเพ่ือการ
พัฒนาบุคลากรในสังกัด ซ่ึงองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ  ไดประกาศใชเปนตัวกําหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลทุก  6 เดือน ดังนี้ 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
4. การบริการเปนเลิศ 
5. การทํางานเปนทีม 

2. ตําแหนงบริหารงานทองถ่ินและอํานวยการทองถ่ิน  เปนสายงานของผูบริหาร องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ ไดกําหนด แนวทางการสําหรับการ
พัฒนาเพ่ือทําหนาท่ีผูบริหารท่ีดีในปจจุบันและอนาคต พรอมกับเตรียมกาวข้ึนเปนผูบริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้ 

1. การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเปนผูนํา 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
4. การคิดเชิงกลยุทธ 

3. ตําแหนงอ่ืน ท่ีนอกเหนือจากสายงานผูบริหารทองถ่ิน  อํานวยการทองถ่ิน  องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ ไดกําหนดสมรรถนะประจําตําแหนงงาน
ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงและระดับท่ีดํารงตําแหนงอยูตามสายงานประจําของแตละตําแหนง จํานวน 22 สมรรถนะ 

1. การคิดวิเคราะห        
2. การคนหาและการจัดการฐานขอมูล 
3. การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ 
4. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ  
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5. การใหความรูและการสรางสัมพันธ 
6.การแกไขปญหาและการดําเนินการเชิงรุก  
7. การบริหารความเสี่ยง  
8. การบริหารทรัพยากร  
9.การวางแผนและการจัดการ 
10.การวิเคราะหและการบูรณาการ  
11.ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน   
12.การยึดม่ันในหลักเกณฑ 
13.การสรางใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวน   
14.ความคิดสรางสรรค  
15.การมุงความปลอดภยัและการระวังภัย   
16.การกํากับติดตามอยางสมํ่าเสมอ  
17.การสั่งสมความรู และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ   
18.การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค  
19.จิตสํานึกและรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม    
20.ความเขาใจในพ้ืนท่ีการเมืองทองถ่ิน    
21. สรางสรรคเพ่ือประโยชนของทองถ่ิน   
22. ความเขาใจผูอ่ืนและตอบสนองอยางสรางสรรค 
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กรอบอัตรากําลัง 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ  ไดกําหนดภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีจะดําเนินการดังกลาว โดยกําหนดตําแหนงของพนักงานสวนตําบลใหตรงกับภารกิจ  และใน
ระยะแรกการกําหนดโครงสรางสวนราชการท่ีจะรองรับการดําเนินการตามภารกิจนั้น  อาจกําหนดเปนภารกิจอยูในรูปของงาน และในระยะตอไป เม่ือมีการดําเนินการตาม
ภารกิจนั้น และองคการบริหารสวนตําบลพิจารณาเห็นวา ภารกิจนั้นมีปริมาณงานมากพอก็อาจจะพิจารณาตั้งเปนสวนตอไปโดยเริ่มแรกกําหนดโครงสรางโดยวิเคราะหขอมูล
อัตรากําลังขององคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญท่ีมีผลตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะตองเปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสําหรับจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะชวย
ใหองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญวิเคราะหอัตรากําลังขององคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญท่ีมีผลท้ังกรอบอัตรากําลัง การจําแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนตําบล โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน จําแนกตามประเภทตําแหนง การสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ 
3 ป (ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2567-2569   ไวดังนี้ 
 

สวนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กําลัง
เดิม 

อัตราตําแหนงท่ีคาดวาจะตอง
ใชในชวงระยะเวลา 3 ป 

ขางหนา 
เพ่ิม / ลด 

หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
ปลัด อบต.  
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง/ตน) 

1 1 1 1 -   - -  

รองปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) 

1 1 1 1 - - -  

สํานักปลัด         
หน.สํานักปลัด  
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) 

 1 1 1 1   - - -  

นักจัดการงานท่ัวไป ปก/ชก. 1 1 1 1 -   - -  
นักวิเคราะหนโยบายและแผนปก/ชก. 1  1  1  1 -   - -  
นักทรัพยากรบุคคล ปก/ชก.  1 1  1 1  -   - -  
นักพัฒนาชุมชน ปก/ชก. 1 1 1 1 - - - วางเดิม 
เจาพนักงานธุรการ ปง/ชง 1 1   1  1 -   - -  
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พนักงานจางตามภารกิจ         
ผูชวยนักพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 -   - -  

พนักงานจางท่ัวไป         
นักการ 1 1 1 1 -   - -  
คนงาน 7 7 7 7 -   - -  
พนักงานขับรถยนต 1 1 1 1 -   - -  

กองคลัง         
ผูอํานวยการกองคลัง  
(นักบริหารงานการคลัง ระดับกลาง) 

1  1  1  1 -   - - วางเดิม 

นักวิชาการพัสดุ ปก/ชก 1 1 1 1 - - -  
เจาพนักงานการเงินและบัญชี ปง/ชง   1 1  1  1  -   - -   
เจาพนักงานจัดเก็บรายได ปง/ชง    1  1  1  1 -   - - ขอใชบัญชีป64 

พนักงานจางตามภารกิจ         
ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได  1  1  1  1 -   - -  

พนักงานจางท่ัวไป         
คนงาน 2 2 2 2 - - -  

กองชาง         
ผูอํานวยการกองชาง  
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) 

 1  1  1  1 -   - -  

นายชางโยธา ปง/ชง.  1 1 1 1 -   - -  
พนักงานจางท่ัวไป         

คนงาน 2 2 2 2 - - -  
กองสาธารณสขุและสิ่งแวดลอม         

ผอ.กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม  
(นักบริหารงานสาธารณสุขฯ ระดบัตน) 

1 1 1 1 - - - วางเดิม 

นักจัดการงานท่ัวไป ปก/ชก. 1 1 1 1 - - -  



9 

 

พนักงานจางท่ัวไป         
คนงาน 2 2 2 2 - - -  

กองการศึกษา ฯ         
ผูอํานวยการกองการศึกษาฯ  
(นักบริหารงานศึกษา ระดับตน) 

1  1   1 1 -  - - วางเดิม 

นักวิชาการศึกษา ปก/ชก.  1  1 1  1 -  - - วางเดิม 
ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
บานจรเขใหญ 

1 1 1 1 - - - รอกรมจัดสรร 

ครู อันดับ คศ.2 1 1 1 1  -  -  -  

ครู อันดับ คศ.2 1 1 1 1 - - -  

ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
บานศาลาทาทราย 

1 1 1 1 - - - รอกรมจัดสรร 

ครู อันดับ คศ.1 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจางตามภารกิจ       .  

ผูชวยครูผูชวย (คณุวุฒิ)  2  2 2  2 -   - -  
ผูดูแลเด็ก (ผูมีทักษะ) 1 1 1 1 -   - - วางเดิม 

พนักงานจางท่ัวไป         
คนงาน 5 5 5 5 - - -  

 
หนวยตรวจสอบภายใน 

        

นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก/ชก 1 1 1 1 - - - วางเดิม 
รวม 49 49 49 49 - - -  
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การจําแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
 
 

ประเภท 
ต่ํา
กวา 
ปวช 

ปวช.
หรือ

เทียบเทา 

ปวส.
หรือ

เทียบเทา 

ปริญญา
ตรีหรือ

เทียบเทา 

ปริญญาโท
หรือ

เทียบเทา 

ปริญญา
เอกหรือ
เทียบเทา 

รวม 

ขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ิน 

- - 1 9 1 - - 

ขาราชการหรือพนักงาน
ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 

- - - 1 2 - - 

ลูกจางประจํา - - - - - - - 
พนักงานจาง 8 - 4 9 2 - - 

รวม 8 - 5 19 5 - - 
คิดเปนรอยละ 21.6 - 13.51 51.35 13.51 - - 
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สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 

บริหารทองถิ่น อํานวยการทองถิ่น วิชาการ ท่ัวไป 
1)นักบริหารงานทองถ่ิน 
 

1)นักบริหารงานท่ัวไป 
2) นักบริหารงานการ
คลัง 
3) นักบริหารงานชาง 
4) นักบริหารงาน 
สาธารณสุขและ
สิ่งแวดลอม 
5) นักบริหารงาน
การศึกษา 

1) นักจัดการงานท่ัวไป 
2) นักทรัพยากรบุคคล 
3) นักวิเคราะหนโยบาย
และแผน 
4) นักพัฒนาชุมชน 
5) นักวิชาการพัสดุ 
6) นักวิชาการศึกษา 
7) นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

1) เจาพนักงานธุรการ 
2) เจาพนักงานการเงิน
และบัญชี 
3) เจาพนักงานจัดเก็บ
รายได 
4) นายชางโยธา 
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โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น จําแนกตามประเภทตําแหนง 
 

ประเภท 
ชวงอาย ุ(ป) 

คน 
=24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 =54 

บริหารทองถิ่น - - - - - - 1 - 1 
อํานวยการทองถิ่น - - - - - - - 2 2 
วิชาการ - - - 1 2 1 1 - 5 
ทั่วไป - - - - 1 1 - - 2 
ขาราชการหรือ
พนักงานครูและ
บุคลากรทางการ
ศึกษา 

- - - 1 1 1 - - 3 

พนักงานจาง - 5 4 4 2 1 4 3 23 
รวม - 5 4 7 6 4 6 5 37 
คิดเปนรอยละ - 13.51 10.81 18.92 16.21 10.81 16.21 13.51 100 
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การสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ 3 ป 
 

ลําดับ สายงาน 
ปงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 2568 2569 

1 นักบริหารงานทองถิ่น - - - - 
2 นักบริหารงานทั่วไป - - - - 
3 นักบริหารงานคลัง - - - - 
4 นักบริหารงานชาง - - - - 
5 นักบริหารงานสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม - - - - 
6 นักบริหารงานการศึกษา - - - - 
7 นักจัดการงานทัว่ไป - - - - 
8 นักทรัพยากรบุคคล - - - - 
9 นักวิเคราะหนโยบายและแผน - - - - 

10 นักพัฒนาชุมชน - - - - 
11 นักวิชาการจัดเก็บรายได - - - - 
12 นักวิชาการศึกษา - - - - 
13 เจาพนักงานธุรการ - - - - 
14 เจาพนักงานการเงินและบัญช ี - - - - 
15 เจาพนักงานจัดเกบ็รายได - - - - 
16 นายชางโยธา - - - - 

รวม - - - - 
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หลักสูตรการบริหารและพัฒนาทรพัยากรบุคลากร 

1 เปาหมายการพัฒนา 
 1. พนักงานสวนตําบลท่ีไดรับการบรรจุแตงตั้งเขารับราชการเปนพนักงานสวนตําบลเขาใจแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ 
 2. เพ่ือสงเสริมใหพนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา และพนักงานจาง มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 3. เพ่ือใหบุคลากรมีการปฏิบัติหนาท่ีไดอยางถูกตองลดปญหาในการปฏิบัตงิาน โดยยดึประโยชนของสวนรวม 
 4. เพ่ือใหผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับบัญชา มีความพรอมในการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงข้ึน 
 5. เพ่ือใหการประสานการทํางานเปนทีมและปฏิบัติหนาท่ีอยางสอดคลองกันและเปนระบบ 
 6. เพ่ือพัฒนาสงเสริมความรู ความสามารถดานการบริหารใหแกคณะผูบริหารและสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล 

เปาหมายเชิงปริมาณ 
 จํานวนบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ  จํานวน 39 ราย ประกอบดวย  

1) พนักงานสวนตําบล   จํานวน 13 ราย 
2) พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา จํานวน 3 ราย  
3) พนักงานจางตามภารกิจ   จํานวน 4 ราย 
4) พนักงานจางท่ัวไป   จํานวน 19 ราย 

 บุคลากร ไดรับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในป 2567 ไมนอยกวารอยละ 90 ของจํานวน
บุคลากรท้ังหมด 
เปาหมายเชิงคุณภาพ 

ระดับความสําเร็จของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญท่ีไดเขารับการพัฒนา การเพ่ิมพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานสามารถนําความรูท่ีไดรับมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพบุคลากร  มีความรู ความชํานาญในการปฏิบัติงาน สามารถ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ ในปงบประมาณ  2567 เพ่ิมข้ึนรอยละ 90 จากจํานวนพนักงานท่ีไดรับการพัฒนา 
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หลักสูตรการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สาํหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิน่ 
  โดยคณะกรรมการดังกลาวขางตน  รวมพิจารณาจัดทําแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคกรปกครองสวนทองถ่ินในสังกัด  ใหครอบคลุม ดังนี้ 

 (1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมายระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและ
ลูกจางประจํา และหนาท่ีของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุขและการเปนขาราชการท่ีดี 

  (2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินใหมีความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอํานาจหนาท่ี
และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  (3) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงสําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินทุกระดับ ใหมีความรู
ความเขาใจและทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแตละประเภทแตละสายงาน เพ่ือใหมีความรูความเขาใจในวิชาชีพและงานท่ีปฏิบัติ 
โดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  (4) หลักสูตรดานการบริหาร สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินพัฒนาทักษะและองคความรูในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ความเปนผูนําองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ 
การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลง 

  (5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเปนการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐานทางจริยธรรม และสงเสริมใหขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ินรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมีการประพฤติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
และหลักธรรมาภิบาล 

วิธีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิน่ 
 องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญไดกําหนดวิธีการพัฒนาบุลากร ดังนี้  

(1) การปฐมนิเทศ 
 สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน 
วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการผูบริหาร วัฒนธรรมขององคกร หนาท่ีความรับผิดชอบ ความสําคัญของภารกิจท่ีมีตอประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนาตนเอง
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือใหมีทัศคติท่ีดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ  
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(2) การฝกอบรม 
 การฝกอบรม เปนกระบวนการสําคัญท่ีจะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือ ความชํานาญ 
ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสมกับการทํางาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากรแตละคนในองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินมีความสามรถเฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีทําใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

(3) การศึกษา หรือดูงาน  
 การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพ่ิมเติมท้ังในและตางประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและ
ตางประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลาในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหไดมาซ่ึงปริญญาหรือ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซ่ึงสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติจะตองสอดคลองหรือประโยชนกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ีดํารงอยูตามท่ี ก.จ. ก.ท. และก.อบต. กําหนด 
 สําหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและแสวงหาประสบการณดวยการสังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดําเนินการ   
ใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนํามาประยุกตใชในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือปรับปรุงกระบวนการทํางานในบทบาทหนาท่ีสําคัญของแตละบุคคลท้ังปจจัยความสําเร็จ
และปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรท่ีไปศึกษาดูงานท้ังยังเปนการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหมซ่ึงสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนําไปสู
การเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน เพ่ือชวยเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกท้ังเปนการเปดมุมมองท่ีจะรับการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ สรางความพรอมใหแกท้ังตัว
บุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์ใหแกทีมงาน สวนราชการ และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูท่ีดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการสอบถาม การสังเกต และ
แลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานจากหนวยงานหรือองคกรท่ีไปศึกษาดูงาน 

(4) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
 การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการ
คิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนขอมูลความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนําแนวคิดท่ีไดรับจากการประชุมสัมมนามาปรับใชเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีรวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกําหนดระยะเวลาท่ีแนนอน ซ่ึงอาจจะเปนการศึกษา
รวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทําความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้น ๆ 

(5) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
1) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนวิธีการให

ความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีชวยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนไดในระยะยาวโดยผานกระบวนการ
ปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดําเนินการรายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กท่ีตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
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2) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมายในหนวยงาน
เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง ณ สถานท่ีจริงเปนการใหคําแนะนํา เชิงปฏิบัติในลักษณะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานท่ีทํางานและใน
ชวยการทํางานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทํางานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐานใหแกบุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 
การฝกขณะปฏิบัติงานสามารถดําเนินการโดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูท่ีมีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสําหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิมเขาทํางานสับเปลี่ยน
โอนยายเลื่อนตําแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีฝกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือให
บุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับข้ันตอนวิธีปฏิบัติงานพรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดการรักษาองคความรูและคงไวซ่ึงมาตรฐานการทํางาน
แมวาจะเปลี่ยนบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทํางานตอไปได 

3) การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการนี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนําเสนอทิศทางท่ี
ถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวมแกไขปญหาและกําหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) และผูรับคําแนะนํา (Mentee) จากผูมีความรูความชํานาญใหกับผูไมมีประสบการณหรือมีประสบการณไมมากนัก ลักษณะสําคัญของการเปนพ่ี
เลี้ยงคือผูเปนพ่ีเลี้ยงอาจเปนบุคคลอ่ืนไดไมจําเปนตองเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทําหนาท่ีสนับสนุนใหกําลังใจชวยเหลือสอนงานและใหคําปรึกษา 
แนะนํา ดูแลท้ังการทํางาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผูรับคําแนะนํามีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนรวมถึงการใชชีวิต
สวนตัวท่ีเหมาะสม 

4) การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) การใหคําปรึกษาแนะนําเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งท่ีมักใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรดวย
การวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางานซ่ึงผูบังคับบัญชากําหนดแนวทางแกไขปญหาท่ีเหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองได ผูใหคําปรึกษาแนะนํามักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงานหรืออาจเปนผูเชี่ยวชาญท่ีมีความรูประสบการณและความชํานาญ
เปนพิเศษในเรื่องนั้น ๆ ท่ีมีคุณสมบัติเปนท่ีปรึกษาไดจากท้ังภายในหรือภายนอกองคกร 

5) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของบุคลกรถือเปนวิธีการท่ีกอใหเกิด
ทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย (Multi-Skill) ท่ีเนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน การ
หมุนเวียนงานเกิดไดท้ังการเปลี่ยนตําแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนภายใตระยะเวลาท่ีกําหนด 

6) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกรองสวนทองถ่ินท่ีเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบใน
การเรียนรูพัฒนาตนเองโดยไมจําเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชองทางการเรียนรูและ
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สื่อตาง ๆ ท่ีตองการไดซ่ึงวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพใน
การทํางานสูง 

7) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีเนนใหบุคลากรมีความ
รับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ซ่ึงเปนหลักสูตรอบรมออนไลนท่ีเปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของ
ขาราชการใหสามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การบริหารและพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญไดกําหนดการพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญดังนี้ 

(1) ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติราชการโดยท่ัวไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบท่ีใชใน
การปฏิบัติราชการ บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและลูกจางประจํา และหนาท่ีของบุคลากร
ทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 

(2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะท่ีจําเปน
ตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล มนุษยสัมพันธการทํางาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัยเปนตน 

(3) ดานความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของตําแหนงหนึ่งตําแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม 
งานพิมพหนังสือราชการ งานดานชาง 

(4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความ
เปนผูนําองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนา
คุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
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การวิเคราะหเนื้อหา HRM (Humana Resources Management) หรือ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทํางานแบบครอบคลุมทั้งองคกร 
โดยจําแนกหนาที่หลกั ๆ ไดดังตอไปนี ้

1. วางแผน, สรรหา, บรรจ,ุ และแตงตั้งบคุคลเขาทํางานในองคกร 
2. กําหนดกลยุทธของการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงกฎระเบียบตาง ๆ 
3. ประเมินผลการปฏิบัติการของบุคลากรในองคกร 
4. ดําเนินเร่ืองคาจาง, สวัสดิการ, และผลประโยชนตางๆ ขององคกร 
5. รับผิดชอบดานระบบขอมูลของพนักงาน 
6. สงเสริมกิจกรรมเพ่ือดูแลความสัมพันธภายในองคกร 
7. จัดการฝกอบรมและการพัฒนาดานตางๆ ใหกับพนักงาน 
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แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ขององคการบรหิารสวนตําบลจรเขใหญ 

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

  องคการบรหิารสวนตําบลจรเขใหญ ไดดําเนนิการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ ตามขั้นตอนการดําเนินงาน

ดังนี้ 

1. แตงตัง้คณะทํางานจัดทําแผนการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประกอบดวย ผูบรหิารเปนหัวหนาคณะทํางาน หัวหนาสวนราชการระดับ 

กองเปนคณะทํางาน และหนวยงานการเจาหนาที่เปนเลขานุการ โดยคณะทํางานดังกลาวมหีนาที่วเิคราะหขอมูลการจัดทําแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ที่ไดจากการระดมความคดิเห็นของผูบรหิารขาราชการ พนักงานในสวนตาง ๆ ขององคการบรหิารสวนตําบล เพื่อจัดทําแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

2. จัดประชุมเชิงปฏบิัตกิารเพื่อจัดทําแผนการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ องคการบรหิารสวนตําบล  ณ   หองประชุมที่ทําการองคการ 

บรหิารสวนตําบลจรเขใหญ ทําใหผูเขาประชุมไดรับความรู ความเขาใจในการจัดทําแผนการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการบรหิารสวนตําบล 

3. จากการประชุมเชิงปฏบิัตดิังกลาว ไดดําเนนิการประเมินสถานภาพดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลขององคการบรหิารสวนตําบลจรเขใหญ โดย 

ระดมความคดิเห็นตัง้เปนประเด็นคําถามดังนี้ 

  3.1 เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่สําคัญที่องคการบรหิารสวนตําบลจรเขใหญตองการใหเกดิขึ้น 1-3 ป ขางหนาคอือะไร 

  1) การวางแผนกําลังคน 

  2) การสรรหาคนดคีนเกงเพื่อปฏบิัตงิานตามภารกจิของหนวยงาน 

  3) การบรรจุและแตงตั้งบุคลากร 

  4) การพัฒนาบุคลากร 

  5) การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน 

  6) การสงเสริมจริยธรรมและรักษาวนัิยของบุคลากรในหนวยงาน 



21 

 

  7) การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 

  8) การพัฒนาคุณภาพชีวติ 

  3.2 อะไรบางที่เปนจุดแข็งหรอืสิ่งที่ดขีององคการบรหิารสวนตําบล และอยากจะใหรักษาไวตอไปหรอืมุงเนนใหดยีิ่งขึ้น 

  3.3 อะไรบางที่เปนสิ่งทาทาย หรอืสิ่งที่ตองปรับปรุงเพื่อใหการบรหิารงานขององคการบรหิารสวนตําบลประสบผลสําเร็จ เปาหมายสูงสุดที่คาดหวัง 

  3.4 อะไรบางที่หนวยงานการเจาหนาที่ควรจะนํา แตไมไดทําในชวงที่ผานมา หรอืทานคาดหวังใหหนวยงานการเจาหนาที่สนับสนุน 

  สรุปประเด็นคําตอบการดําเนนิการประเมนิสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรขององคการบริหารสวนตําบล 4 ขอ ดังนี้ 

1)เปาหมายสูงสุดหรอืผลสัมฤทธิ์ท่ีสําคัญท่ีองคการบรหิารสวนตําบลตองการใหเกดิขึ้นใน 1-3 ปขางหนา 

ประกอบดวย 

- งานกระบวนงาน 

(1) ลดขัน้ตอนและระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน 

(2) มกีารบรหิารงานดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได 

(3) มกีารบูรณาการรวมกันระหวางสํานัก / กอง สามารถประสานงานกันอยางมปีระสิทธภิาพ 

(4) พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏบิัตงิานใหมปีระสทิธภิาพ เปนธรรม ตามผลการปฏบิัตงิานที่แทจรงิ 

- คน 

(1) บุคลากรมจีติสํานกึดานคุณธรรม จริยธรรม ของการเปนขาราชการ 

(2) มคีวามเช่ียวชาญและทักษะของงานที่ตนรับผิดชอบ 

(3) บุคลากรมคีวามรู ความสามารถในการใชเทคโนโลย ีและสามารถปฏบิัตงิานไดในสถานการณที่มกีารเปลี่ยนแปลง 

(4) จํานวนบุคลากรมคีวามเพยีงพอตอการปฏบิัติงาน 
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- ทรัพยากร 

(1) มอีุปกรณในการทํางานที่ทันสมัย อยางพอเพยีง 

(2) นําเทคโนโลยมีาปรับใชในการปฏบิัตงิานมากยิ่งขึ้น 

(3) มงีบประมาณสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากรอยางพอเพยีง 

- ผูรับบรกิาร/ประชาชน 

(1) ประชาชนไดรับบรกิารอยางทั่วถงึ มคีวามสะดวก รวดเร็ว ถูกตอง 

(2) ประชาชนมคีวามพึงพอใจ 

(3) เปดโอกาสใหประชาชนมสีวนรวมในการดําเนนิงานขององคการบรหิารสวนตําบล 

2)อะไรบางที่เปนจุดแข็งหรอืสิ่งที่ดขีององคการบริหารสวนตําบล และอยากจะใหรักษาไวตอไปหรอืมุงเนนใหดยีิ่งขึ้น 

(1) ผูบรหิารสงเสรมิ และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

(2) บุคลากรมมีนุษยสัมพันธ ทํางานแบบฉันทพี่นอง 

(3) บุคลากรมคีวามรูความเช่ียวชาญในหนาที่แตละตําแหนง 

(4) สภาพแวดลอมในการทํางานที่เอื้อตอการปฏบิัตงิานของบุคลากร 

(5) มกีารฝกอบรม เพื่อพัฒนาบุคลากรในแตละตําแหนงอยางตอเนื่อง 

(6) มสีวัสดกิารใหบุคลากร  
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3)อะไรบางท่ีเปนสิ่งทาทาย หรอืสิ่งท่ีตองปรับปรุงเพื่อใหการบริหารงานขององคการบรหิารสวนตําบลประสบผลสําเร็จ เปาหมายสูงสุดที่คาดหวัง 

(1) สรางจิตสํานกึใหขาราชการในทุกระดับ เปนขาราชการที่ด ีมคีุณธรรมและจรยิธรรม 

(2) สรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู 

(3) การพัฒนาขาราชการอยางสมํ่าเสมอเพื่อใหสอดคลองกับสภาพการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

(4) การกระจายอํานาจการตัดสนิใจไปสูระดับสํานัก/กอง เพื่อใหเกดิความคลองตัวในการทํางาน 

(5) ผูปฏบิัตงิานไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

4)อะไรบางที่หนวยงานการเจาหนาที่ควรจะทํา แตไมไดทําในชวงที่ผานมา หรอืทานคาดหวังใหหนวยงานการเจาหนาที่สนับสนุน 

(1) มกีารจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน 

(2) มกีารเผยแพรขอมูล ขาวสาร ดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลอยางสมํ่าเสมอ 

(3) ยดึหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 

5)กําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

      จากการวเิคราะหจุดแข็ง จุดออน ประเด็นทาทาย ความคาดหวังแลว จงึไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1. มกีารวางแผนและบรหิารกําลังคนสอดคลองกับภารกจิและความจําเปนของสวนราชการทัง้ในปจจุบันและอนาคต 

2. การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมสีวนรวม การทํางานเปนทมี และมกีารบูรณาการรวมกัน 

3. มคีวามโปรงใสในทุกระบวนการ ของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

4. สงเสรมิสวัสดกิารและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเตมิที่ไมใชสวัสดกิารภาคบังคับตามกฎหมาย 

5. มกีารนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในกจิกรรมและกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคลเพื่อปรับปรุงการบรหิารและการบรกิาร 

6. มรีะบบการบรหิารผลงานที่เนนประสทิธภิาพ ประสทิธิผล และความคุมคา 
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7. สนับสนุนใหขาราชการ มกีารพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง มกีารแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูล ความรู และพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหง

การเรยีนรู 

5)คณะทํางานฯ ไดจัดประชุมขาราชการ จํานวน 17 คน พนักงานจาง จํานวน 19 คน เพื่อรวมกันจัดลําดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตรการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล โดยใชเทคนคิการวเิคราะหสวนตาง (Gap Analysis) ซึ่งเปนการหาสวนตางระหวางระดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุ

คลคลที่คาดหวังใหเกดิขึ้นกับสถานภาพปจจุบันวามคีวามแตกตางกันเพยีงไร ซึ่งสรุปผลการวเิคราะหไดดังนี้  

สรุปผลการวเิคราะหสวนตางระหวางความสําคัญของประเด็น ทศิทางความตองการกับผลการ 

ปฏบิัตงิานดาน HRM ในปจจุบัน (Gap Analysis) 
 

ท่ี หัวขอ 
Importance Current Status 

Gap 
1 2 3 4 5 Total AVG1 1 2 3 4 5 Total AVG2 

1 การสรางวัฒนธรรม

องคกรใหทํางานแบบมี

สวนรวมการทํางานเปน

ทมี และมกีาร 

บูรณาการรวมกัน 

0 3 3 2 12 83 4.15 4 4 5 7 0 55 2.75 1.40 

2 มกีารวางแผนและ

บริหารกําลังคน

สอดคลองกับภารกจิ

และความจําเปนของ

สวนราชการ ทัง้ใน

ปจจุบัน และอนาคต 

0 2 3 4 11 84 4.20 1 5 8 5 1 60 3.00 1.20 

3 สงเสริมสวัสดกิารและ

สิ่งอํานวยความสะดวก

เพิ่มเตมิที่ไมใช

0 1 3 7 9 84 4.20 1 4 7 7 1 63 3.15 1.05 
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สวัสดกิารภาคบังคับ

ตามกฎหมาย 

4 มรีะบบการบริหาร

ผลงานทีเ่นน

ประสทิธภิาพ 

ประสทิธผิล และความ

คุมคา 

0 3 3 5 9 80 4.00 1 4 9 5 1 61 3.05 0.95 

5 มคีวามโปรงใสใน

กระบวนการของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

1 2 2 6 9 80 4.00 2 3 6 6 3 65 3.25 0.75 

6 สนับสนนุใหขาราชการ

มกีารพัฒนาความรู

อยางตอเนื่อง มกีาร

แบงปนแลกเปลี่ยน

ขอมูลความรูและพัฒนา

องคกรใหเปนองคกร

แหงการเรียนรู 

2 0 4 5 9 79 3.95 2 3 5 5 5 68 3.40 0.55 

7 มกีารนาํเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใชใน

กจิกรรมและ

กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อ

ปรับปรุงการบริหารและ

การบริการ 

0 1 8 4 7 77 3.85 0 3 9 5 3 68 3.40 0.45 
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จากการวเิคราะหที่สวนตางระหวางความสําคัญของประเด็น ทศิทางความตองการกับผลการปฏบิัตงิาน HRM ในปจจุบัน (Gap Analysis) จงึไดประเด็น

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มสีวนตางมากที่สุด 7 ประเด็นยุทธศาสตร คอื 

  1.การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมสีวนรวม การทํางานเปนทมี และมกีารบูรณาการรวมกัน 

  2.มกีารวางแผนและบรหิารกําลังคนสอดคลองกับภารกจิและความจําเปนของ     สวนราชการทัง้ในปจจุบันและอนาคต 

  3.สงเสรมิสวัสดกิารและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดกิารภาคบังคับตามกฎหมาย 

  4.มรีะบบการบรหิารผลงานที่เนนประสทิธภิาพ ประสิทธผิล และความคุมคา 

  5.มคีวามโปรงใสในทุกกระบวนการ ของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

  6. สนับสนุนใหขาราชการ มกีารพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง มกีารแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลความรูและพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู 

  7. มกีารนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในกจิกรรมและกระบวนการบรหิารทรัพยากรบคุคลเพื่อปรับปรุงการบรหิารและการบรกิาร 

การวเิคราะหแรงเสรมิแรงดาน เพื่อมุงสูผลสัมฤทธิ์ที่ตองการของประเด็นยุทธศาสตร และการกําหนดเปาประสงคเชงิกลยุทธ 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมสีวนรวม การทํางานเปนทมี และมกีารบูรณาการรวมกัน   
 

แรงเสรมิ/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1. จัดประชุมเพื่อการรับฟงความคดิเห็นของ 

ขาราชการในทุกระดับสมํ่าเสมอ 

2. สรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการ

ปฏบิัตงิาน 

3. สงเสรมิความสัมพันธอันดีระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ในทุก

สวนราชการ 

1. คานยิมในการทํางานของผูบังคับบัญชา

และผูใตบังคับบัญชา 

2. ระเบยีบปฏบิัตใินบางเรื่องไมชัดเจน 

3. ขาดการเผยแพร ขอมูลขาวสาร 
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สิ่งที่ตองทําเพื่อลดแรงตาน สิ่งท่ีตองทําเพื่อเพิ่มแรงเสรมิ 

1.พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคตบิุคลากรใหมวีสิัยทัศ 

และเขาใจในระบบบรหิารราชการยุคใหม 

2. กําหนดระเบยีบ หลักเกณฑในการปฏบิัตทิี่

ชัดเจน 

3. มกีารเผยแพร ขาวสารประชาสัมพันธอยาง

สมํ่าเสมอ 

1.ผูบรหิารและพนักงานใหความสําคัญ 

2.ปรับเปลี่ยนคานยิมในการทํางานของ

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

3.มกีารตดิตามและประเมินผลการดําเนนิงาน 

 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1.พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคตบิุคลากรใหมวีสิัยทัศ 

และเขาใจในระบบบรหิารราชการยุคใหม 

2.จัดประชุมเพื่อการรับฟงความคดิเห็นของ

ขาราชการในทุกระดับสมํ่าเสมอ 

1.ระดับความสําเร็จของการทํางานแบบมสีวน

รวมงานบรรลุตามเปาหมาย ทํางานมคีวามสุข 

2.จํานวนครัง้ในการประชุม 
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ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 มกีารวางแผนและบรหิารกําลังคนสอดคลองกับภารกจิและความจําเปนของสวนราชการ ทัง้ในปจจุบันและอนาคต 

 

แรงเสรมิ/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1.แนวทางการบรหิารงานบุคคลของผูบริหาร 

และรัฐบาล 

2.วเิคราะหอัตรากําลังในการจัดแผนอัตรากําลัง

ใหเหมาะสม กับภารกจิ 

1.ขอจํากัดงบประมาณดานการบรหิารงานบุคคล 

2.อัตรากําลังไมสอดคลองกับภารกจิ 

 

สิ่งที่ตองทําเพื่อลดแรงตาน สิ่งท่ีตองทําเพื่อเพิ่มแรงเสรมิ 

1.ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสม

กับภารกจิ 

1.จัดทําแผนผังเสนทางความกาวหนาใหกับ

พนักงาน 

 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1.ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสม

กับภารกจิ 

2.จัดทําแผนผังเสนทางความกาวหนาใหกับ

พนักงาน 

1.จํานวนครัง้ในการปรับแผนอัตรากําลัง 

2.ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนผังเสนทาง

ความกาวหนาใหกับพนักงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3  สงเสรมิสวัสดกิารและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเตมิที่ไมใชสวัสดกิารภาคบังคับตามกฎหมาย 

แรงเสรมิ/สงิสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1.ผูบรหิารใหความสําคัญกับการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล 

2.จัดสภาพแวดลอมการทํางาน และสวัสดกิาร

ใหกับบุคลากรเพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางาน 

1.ขอจํากัดดานงบประมาณของหนวยงาน 

2.ปญหาหนี้สนิของพนักงาน 

 

สิ่งท่ีตองทําเพื่อลดแรงตาน สิ่งท่ีตองทําเพื่อเพิ่มแรงเสรมิ 

1.กําหนดเปนนโยบายในการเสรมิสรางชีวิตที่ดกีับ

ขาราชการ 

2.สนับสนุนงบประมาณ 

1.นําหลักปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีงมาใช 

 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1.มรีะบบการประเมนิผลงานที่เที่ยงตรง เช่ือถอืได 

2.มกีารตดิตามและประเมินผลการปฏบิัติงาน 

อยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 

3.ยดึประชาชนเปนศูนยกลางในการทํางานและ

บรกิาร 

1.ระดับความพงึพอใจของบุคลากรที่มตีอระบบ

การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน 

2.ระดับความพงึพอใจของประชาชนที่มีตอผลการ

ปฏบิัตงิานของหนวยงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4  มรีะบบการบรหิารผลงานที่เนนประสทิธภิาพ ประสทิธิผล และความคุมคา 

แรงเสรมิ/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1.ยดึประชาชนเปนศูนยกลางในการทํางานและ

บรกิาร 

2.มรีะบบการประเมนิผลงานที่เที่ยงตรง เช่ือถอืได 

1.บุคลากรไมเขาใจการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

แนวใหม เชน การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

2.ไมมกีารตดิตามและประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

อยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 

 

สิ่งที่ตองทําเพื่อลดแรงตาน สิ่งท่ีตองทําเพื่อเพิ่มแรงเสรมิ 

1.จัดอบรมเพื่อเพิ่มทักษะและสมรรถนะ 

ใหกับบุคลากร 

2.มกีารตดิตามและประเมินผลการปฏบิัติงาน

อยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 

1.ผูบรหิารใหความสําคัญกับการประเมนิผลการ

ปฏบิัตงิาน 

 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1.มรีะบบการประเมนิผลงานที่เที่ยงตรง เช่ือถอืได 

2.มกีารตดิตามและประเมินผลการปฏบิัติงาน 

อยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 

3.ยดึประชาชนเปนศูนยกลางในการทํางานและ

บรกิาร 

1.ระดับความพงึพอใจของบุคลากรที่มตีอระบบ

การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน 

2.ระดับความพงึพอใจของประชาชนที่มีผลการ

ปฏบิัตงิานของหนวยงาน 



31 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5  มคีวามโปรงใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบคุคล 
 

แรงเสรมิ/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1.บุคลากรทกุระดับ ยดึระบบคุณธรรมเปน

แนวทางในการดําเนินงาน 

2.จัดทําโครงการสงเสริมคุณธรรมจรยิธรรม

ใหกับพนักงาน 

1.ระเบยีบวธิกีาร วธิปีฏบิัต/ิแนวทางการ

ดําเนนิงานไมชัดเจน 

 

สิ่งที่ตองทําเพื่อลดแรงตาน สิ่งท่ีตองทําเพื่อเพิ่มแรงเสรมิ 

1.กําหนดระเบยีบวธิกีาร วิธปีฏบิัต/ิแนวทาง

ดําเนนิงานใหชัดเจน 

1.ผูบรหิารใหความสําคัญกับการกระบวนบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลอยางโปรงใส ตรวจสอบได 

2.มกีารเผยแพร ขอมูลขาวสารดานการ

บรหิารงานบุคคลอยางสมํ่าเสมอ 

 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1.สงเสรมิใหบุคลากรทุกระดับ ยดึระบบคุณธรรม

เปนแนวทางในการดําเนนิงาน 

2.จัดทําโครงการสงเสริมคุณธรรมจรยิธรรม

ใหกับพนักงาน 

 

1.มกีารประกาศหลักเกณฑการตัดสนิใจหรอืการ

ใชดุลยพนิจิของผูบรหิารหนวยงานในเรื่องการ

บรหิารทรัพยากรบุคคล 

2.มกีารจัดเก็บหลักฐานหรือรายงานเกี่ยวกับดาน

การบรหิารงานบุคคลไวเพื่อการตรวจสอบ 
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3.มกีารจัดโครงการ/กจิกรรมดานคุณธรรม

จรยิธรรม 

4.จํานวนเรื่องรองเรยีนเกี่ยวกับความไมโปรงใส

ดานการบริหารงานบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 6  สนับสนุนใหขาราชการ มกีารพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง มกีารแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลความรู และพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการ

เรยีนรู 

แรงเสรมิ/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1.สนับสนุนใหเกดิการเรยีนรูของบุคลากรทัง้ที่

เปนทางการและไมเปนทางการ 

2.มกีารจัดอบรมหรอืสงบุคลากรเขารับการ

พัฒนาความรู ทักษะ อยางสมํ่าเสมอ 

1.ขาดแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกร

แหงการเรยีนรู 

2.ขาดการเผยแพรและประชาสัมพันธ องคความรู 

3.บุคลากรขาดความสนใจ 

 

สิ่งที่ตองทําเพื่อลดแรงตาน สิ่งท่ีตองทําเพื่อเพิ่มแรงเสรมิ 

1.มกีารเผยแพร และประชาสัมพันธองคความรู

ใหกับบุคลากรอื่นไดเรยีนรูดวย 

2.มกีารเก็บรวบรวม องคความรูใหเปนระบบและ

หมวดหมู 

1.ผูบรหิารใหการสนับสนุน 

2.มกีารจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
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เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1.มกีารจัดอบรมหรือสงบุคลากรเขารับการ

พัฒนาความรู ทักษะ อยางสมํ่าเสมอ 

2.มกีารเผยแพร และประชาสัมพันธองคความรู

ใหกับบุคลากรอื่นไดเรยีนรูดวย 

3.มกีารเก็บรวบรวม องคความรูใหเปนระบบและ

หมวดหมู 

4.มกีารจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

1.ระดับความสําเร็จในการเผยแพรองคความรู 

2.จํานวนองคความรูที่ไดรับการรวบรวม 

3.รอยละของบุคลากรที่มกีารจัดทําแผนพัฒนา 

บุคลากร 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 7  มกีารนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในกจิกรรมและกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

แรงเสรมิ/สิ่งสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1.มกีารนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในการเก็บ

ขอมูลและถายทอดความรู (KM) 

2.มกีารจัดอบรมหรอืสงบุคลากรเขารับการ

พัฒนาความรูดานเทคโนโลย ีอยางสมํ่าเสมอ 

1.ขอจํากัดดานงบประมาณ 
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สิ่งที่ตองทําเพื่อลดแรงตาน สิ่งท่ีตองทําเพื่อเพิ่มแรงเสรมิ 

1.นําเทคโนโลยมีาใชเพื่อลดปรมิาณการใชวัสดุ 

ครุภัณฑ 

1.ผูบรหิารใหการสนับสนุน 

 

เปาประสงค ตัวชี้วัด 

1.มกีารนําเทคโนโลยแีละสารสนเทศมาใชในการ

ปฏบิัตงิาน เพื่อเพิ่มประสทิธภิาพ 

2.มกีารพัฒนาความรูดาน IT ของบุคลากรอยาง

ตอเนื่องสมํ่าเสมอ 

3.นําเทคโนโลยมีาใชเพื่อลดปรมิาณการใชวัสดุ 

ครุภัณฑ 

1.จํานวนกจิกรรมดานการบรหิารงานบุคลากรที่

ใชเทคโนโลยแีละสารสนเทศมาใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลและใหบรกิาร 

2.รอยละของบุคลากรที่ไดรับอบรมหรอืพัฒนา

ความรูดานเทคโนโลยี 

3.ปรมิาณการใชวัสดุครุภัณฑลดลง 
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สรุปประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชงิกลยุทธ ตัวชี้วัดความสอดคลองกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จดาน HRM และระยะเวลาที่จะดําเนินการ 
ท่ี ประเด็น

ยุทธศาสตร 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด ความ

สอดคลอง

กรอบ HR 

ระยะเวลา

ดําเนนิการ 

1 การสราง

วัฒนธรรมองคกร

ใหทํางานแบบมี

สวนรวม การ

ทํางานเปนทีม 

และมีการบูรณา

การรวมกัน 

1.พัฒนา/

ปรับเปลี่ยนทัศนคติ

บุคลากรใหมีวสิัย

ทัศ และเขาใจใน

ระบบบริหาร

ราชการยุคใหม 

2.จัดประชุมเพื่อ

การรับฟงความ

คดิเห็นของ

ขาราชการในทุก

ระดับสมํ่าเสมอ 

3.จัดทําโครงการ

เชิดชูเกียรติ 

1.ระดับความสําเร็จของการทํางานแบบมีสวนรวม และงานบรรลุผล

ตามเปาหมายทํางานมีความสุข 

2.จํานวนคร้ังในการประชุม 

5 1 ต.ค.65 

.-30 ก.ย.66 

2 มีการวางแผน

และการบริหาร

กําลังคน

สอดคลองกับ

ภารกิจและความ

จําเปนของสวน

ราชการท้ังใน

ปจจุบันและ

อนาคต 

1.ปรับปรุง

โครงสรางและ

อัตรากําลังให

เหมาะสม กับ

ภารกิจ 

2.จัดทําแผนผัง

เสนทาง

ความกาวหนาใหกับ

พนักงาน 

1.จํานวนคร้ังในการปรับแผนอัตรากําลัง 

2.ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนผังเสนทางความกาวหนาใหกับ

พนักงาน 

1 1 ต.ค.65 

.-30 ก.ย.66 
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ท่ี ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวช้ีวัด ความสอดคลอง

กรอบ HR 

ระยะเวลา

ดําเนนิการ 

3 สงเสริมสวัสดกิารและสิ่งอํานวยความ

สะดวกเพิ่มเตมิท่ีไมใชสวัสดกิารภาคบังคับ

ตามกฎหมาย 

1.ใหพนักงาน 

นําหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพยีง มาใชในการทํางาน

และในชีวติประจําวัน 

2.จัดสภาพแวดลอมการ

ทํางานและสวัสดกิารใหกับ

บุคลากรเพื่อเปนแรงจูงใจใน

การทํางาน 

 

1.จํานวนสวัสดิการ

นอกเหนอืจากสิ่งที่กฎหมาย

กําหนด 

2.ระดับความพงึพอใจของ

บุคลากรตอการจัดสวัสดกิาร 

5 1 ต.ค.65 

.-30 ก.ย.66 

4 มีระบบการบริหารผลงานที่เนน

ประสทิธิภาพ ประสทิธิผล และความ

คุมคา 

1.มีระบบการประเมินผลงาน

ท่ีเท่ียงตรง เช่ือถือได 

2.มีการตดิตามและ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

อยางตอเนื่องและเปน

รูปธรรม 

3.ยดึประชาชนเปนศูนยกลาง

ในการทํางานและบริการ 

1.ระดับความพึงพอใจของ

บุคลากรที่มีตอระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

2.ระดับความพงึพอใจของ

ประชาชนที่มีตอผลการ

ปฏิบัตงิานของหนวยงาน 

3 1 ต.ค.65 

.-30 ก.ย.66 
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ท่ี ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวช้ีวัด ความสอดคลอง

กรอบ HR 

ระยะเวลา

ดําเนนิการ 

5 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

1.สงเสริมใหบุคลากรทุก

ระดับยดึระบบคุณธรรมเปน

แนวทางในการดําเนนิงาน 

2.จัดทําโครงการสงเสริม

คุณธรรมจริยธรรมใหกับ

พนักงาน 

3.มีการเผยแพร ขอมูล

ขาวสารดานการบริหารงาน

บุคคลอยางสมํ่าเสมอ 

1.มีการประกาศหลักเกณฑ

การตัดสนิใจหรือการใช

ดุลพนิจิของผูบริหาร

หนวยงานในเร่ืองการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2.มีการจัดเก็บหลักฐานหรือ

รายงานเก่ียวกับดานการ

บริหารงานบุคคลไวเพื่อการ

ตรวจสอบ 

3.มีการจัดโครงการ/

กิจกรรมดานคุณธรรม

จริยธรรม 

4.จํานวนเร่ืองรองเรียน

เก่ียวกับความไมโปรงใสดาน

การบริหารงานบุคคล 

4 1 ต.ค.65 

.-30 ก.ย.66 
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ท่ี ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวช้ีวัด ความสอดคลอง

กรอบ HR 

ระยะเวลา

ดําเนนิการ 

6 สนับสนุนใหขาราชการ มีการพัฒนา

ความรูอยางตอเนื่อง มีการแบงปน

แลกเปลี่ยนขอมูลความรูและพัฒนา

องคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

1.มีการจัดอบรมหรือสง

บุคลากรเขารับการพัฒนา

ความรู ทักษะ อยาง

สมํ่าเสมอ 

2.มีการเผยแพร และ

ประชาสัมพันธองคความรู

ใหกับบุคลากรอื่นไดเรียนรู 

3.มีการเก็บรวบรวม องค

ความรูใหเปนระบบและ

หมวดหมู 

4.มีการจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากร 

1.ระดับความสําเร็จในการ

เผยแพรองคความรู 

2.จํานวนองคความรูท่ีไดรับ

การรวบรวม 

3.รอยละของบุคลากรท่ีมี

การจัดทําแผนพัฒนา

บุคลากร 

3 1 ต.ค.65 

.-30 ก.ย.66 

7 มีการนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใน

กิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพื่อปรับปรุงการบริหาร

และ 

การบริการ 

1.มีการนําเทคโนโลยแีละ

สารสนเทศมาใชในการ

ปฏิบัตงิาน เพื่อเพิ่ม

ประสทิธิภาพ 

2.มีการพัฒนาความรูดาน IT 

ของบุคลากรอยางตอเนื่อง

สมํ่าเสมอ 

3.นําเทคโนโลยมีาใชเพื่อลด

ปริมาณการใชวัสดุครุภัณฑ 

1.จํานวนกิจกรรมดานการ

บริหารงานบุคลากรท่ีใช

เทคโนโลยแีละสารสนเทศมา

ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

และใหบริการ 

2.รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ

อบรมหรือพัฒนาความรูดาน

เทคโนโลย ี

3.ปริมาณการใชวัสดุ

ครุภัณฑลดลง 

2 1 ต.ค.65 

.-30 ก.ย.66 
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6.จัดทํารายงานละเอยีดกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบุคคล เสนอตอฝายบรหิารเพื่อใหความเห็นชอบและจัดทําแผนงาน/โครงการรองรับ 

รายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การตดิตามผล 

มิตท่ีิ 1 ความ

สอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 

1.ปรับปรุงโครงสราง

และอัตรากําลังให

เหมาะสม กับภารกิจ 

2.จัดทําแผนผังเสนทาง

ความกาวหนาใหกับ

พนักงาน 

1.จํานวนคร้ังในการ

ปรับแผนอัตรากําลัง 

2.ระดับความสําเร็จใน

การจัดทําแผนผัง

เสนทาง 

ความกาวหนาใหกับ

พนักงาน 

1.แผนงานจัดทํา

แผนผังเสนทาง

ความกาวหนาใหกับ

พนักงาน 

2.โครงการให

ทุนการศึกษาแก

พนักงาน 

งานบริหาร 

งานบุคคล 

สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชาตดิตาม

ผลการดําเนนิงานตาม

แผนงาน/โครงการ 

มิตท่ีิ 2  

ประสทิธิภาพของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

1.มีการนําเทคโนโลยี

และสารสนเทศมาใชใน

การปฏิบัตงิานเพื่อเพิ่ม

ประสทิธิภาพ 

1.จํานวนกิจกรรมดาน

การบริหารงาน

บุคลากรที่ใชเทคโนโลยี

และสารสนเทศมาใชใน

การเก็บรวบรวมขอมูล

และใหบริการ 

2.รอยละของบุคลากร

ที่ไดรับอบรมหรือ

พัฒนาความรูดาน

เทคโนโลย ี

3.ปริมาณการใชวัสดุ

ครุภัณฑลดลง 

1.แผนงานสงบุคลากร

เขารับการอบรมพัฒนา

ความรูดาน IT จาก

หนวยงานภายนอก 

2.แผนงานการจัดทํา

บันทกึทะเบยีนประวัติ

ดวยคอมพวิเตอร 

3.แผนงานการเผยแพร

ขอมูลขาวสารทาง

เว็บไซต 

งานบริหาร 

งานบุคคล 

สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชา 

ตดิตามผลการ 

ดําเนนิงานตาม 

แผนงาน/ 

โครงการ 
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มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การตดิตามผล 

มิตท่ีิ 3 

ประสทิธิผลของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

1.มีระบบการ

ประเมินผลงานที่

เท่ียงตรง เช่ือถือได 

2.มีการตดิตามแล

ประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานอยางตอเนื่อง

และเปนรูปธรรม 

3.มีการจัดอบรมหรือ

สงบุคลากรเขารับการ

พัฒนาความรู ทักษะ 

อยางสมํ่าเสมอ 

4.มีการเผยแพร และ

ประชาสัมพันธองค

ความรูใหกับบุคลากร

อื่นไดเรียนรูดวย 

5.มีการเก็บรวบรวม

องคความรูใหเปนระบบ

และหมวดหมู 

4.มีการจัดทํา

แผนพัฒนาบุคลากร 

1.ระดับความ 

พงึพอใจของบุคลากรที่

มีตอระบบการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน 

2.ระดับความพงึพอใจ

ของประชาชนที่มีตอผล

การปฏิบัตงิานของ

หนวยงาน 

3.ระดับความสําเร็จใน

การเผยแพรองคความรู 

4.จํานวนองคความรูท่ี

ไดรับการรวบรวม 

5.รอยละของบุคลากร

ที่มีการจัดทํา

แผนพัฒนาบุคลากร 

1.แผนงานการสํารวจ

ความพงึพอใจของ

บุคลากรที่มีตอระบบ

การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน 

2.แผนงานการสํารวจ

ความพงึพอใจของ

ประชาชนที่มีตอการ

ปฏิบัตงิานของ

หนวยงาน 

3.โครงการอบรม

สัมมนา สมาชิกสภา 

อบต. พนักงาน อบต.

และพนักงานจาง 

4.แผนงานการเผยแพร

องคความรูในองคกร 

5.แผนงานการจัดทํา

แผนพัฒนา 

บุคลากร 

งานบริหาร 

งานบุคคล 

สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชา 

ตดิตามผลการ 

ดําเนนิงานตาม 

แผนงาน/ 

โครงการ 
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มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การตดิตามผล 

มิตท่ีิ 4 

ความพรอมรับผิดดาน

การบริหาร 

งานบุคคล 

 

1.สงเสริมใหบุคลากร

ทุกระดับ ยดึระบบ

คุณธรรมเปนแนวทาง

ในการดําเนนิงาน 

2.จัดทําโครงการ

สงเสริมคุณธรรม

จริยธรรมใหกับ

พนักงาน 

3.มีการเผยแพรขอมูล

ขาวสารดานการ

บริหารงานบุคคลอยาง

สมํ่าเสมอ 

1.มีการประกาศ

หลักเกณฑการตัดสนิใจ

หรือการใชดุลพนิจิของ

ผูบริหารหนวยงานใน

เร่ืองการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2.มีการจัดเก็บหลักฐาน

หรือรายงานเก่ียวกับ

ดานการบริหารงาน

บุคคลไวเพื่อการ

ตรวจสอบ 

3.มีการจัดโครงการ/

กิจกรรมดานคุณธรรม

จริยธรรม 

4.จํานวนเร่ืองรองเรียน

เก่ียวกับความไมโปรงใส

ดานการบริหารงาน

บุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.แผนการจัดเก็บ

หลักฐานการตัดสนิใจ

หรือการใชดุลพนิจิและ

รายงานเก่ียวกับดาน

การบริหารงานบุคคล 

2.โครงการอบรม

คุณธรรมจริยธรรม

พนักงาน อบต. 

งานบริหาร 

งานบุคคล 

สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชาตดิตาม

ผลการดําเนนิงานตาม 

แผนงาน/โครงการ 
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มิต ิ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การตดิตามผล 

มิตท่ีิ 5 

คุณภาพชีวติและความ

สมดุลระหวางชีวติกับ

การทํางาน 

(ประเด็นยุทธศาสตรที่ 

3) 

1.สงเสริมใหกับ

บุคลากรทุกระดับ ยดึ

ระบบคุณธรรมเปน

แนวทางใน 

การดําเนนิงาน 

2.จัดทําโครงการ

สงเสริมคุณธรรม

จริยธรรมใหกับ

พนักงาน 

3.มีการเผยแพร ขอมูล

ขาวสารดานการ

บริหารงานบุคคลอยาง

สมํ่าเสมอ 

4.พัฒนา/ปรับเปลี่ยน

ทัศนคตบุิคลากรใหมี

วสิัยทัศ และเขาใจใน

ระบบบริหารราชการยุค

ใหม 

 

1.มีการประกวด

หลักเกณฑการตัดสนิใจ

หรือการใชดุลพนิจิของ

ผูบริหารหนวยงานใน

เร่ืองการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2.มีการจัดเก็บหลักฐาน

หรือรายงานเก่ียวกับ

ดานการบริหารงาน

บุคคลไวเพื่อการ

ตรวจสอบ 

3.มีการจัดโครงการ/

กิจกรรมดานคุณธรรม

จริยธรรม 

4.จํานวนเร่ืองรองเรียน

เก่ียวกับความไมโปรงใส

ดานการบริหารงาน

บุคคล 

1.โครงการพัฒนา

คุณภาพชีวติ 

2.แผนงานสํารวจความ

พงึพอใจของบุคลากร

ตอการจัดสวัสดกิาร 

3.โครงการสงเสริม

สนับสนุนเพื่อ

ดําเนนิการตามแนวทาง

ปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพยีง 

 

งานบริหาร 

งานบุคคล 

สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชา 

ตดิตามผลการ 

ดําเนนิงานตาม 

แผนงาน/โครงการ 

มิตท่ีิ 5 

คุณภาพชีวติและความ

สมดุลระหวางชีวติกับ

การทํางาน 

(ประเด็นยุทธศาสตรที่ 

3) 

5.จัดประชุมเพื่อการรับ

ฟงความคดิเห็นของ

ขาราชการในทุกระดับ

สมํ่าเสมอ 

5.ระดับความสําเร็จ

ของการทํางานแบบมี

สวนรวมงานบรรลุผล

ตามเปาหมาย ทํางานมี

ความสุข 

6.จํานวนคร้ังในการ

ประชุม 

4.แผนงานการตดิตาม

ประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานตาม

เปาหมาย 

5.แผนงานการประชุม

เพื่อรับฟงความคดิเห็น

ระหวางผูบริหารและ

พนักงาน 

งานบริหาร 

งานบุคคล 

สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชา 

ตดิตามผลการ 

ดําเนนิงานตาม 

แผนงาน/โครงการ 
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การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามหลักสตูรสายงาน 
องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญไดวิเคราะหและสรุปการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินตามหลักสูตรสายงานขององคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ โดยใชขอมูล
ปจจุบัน เพ่ือสงเสริมใหขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ินใหไดรับการฝกอบรมหลักสูตรตามสายงานท่ีกําหนด และสงเสริมเสนทางความกาวหนาของขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ิน ดังนี้ 
 

ที่ ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลา 

ดํารงตําแหนง 
(ป/เดือน) 

การผานฝกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน หมายเหตุ 

2567 2568 2569 
1 นางสาวพิมพพรรณ จันทรรูปงาม ปลัด อบต. ตน รัฐประศาสนศาสตร

บัณฑิต 
17 ป  

10 เดือน 
- +1 - -  

2 นายภิรมย               แกวปาน รองปลัด อบต. 
(นักบริหารงาน

ทองถิ่น) 

ตน รัฐประศาสนศาสตร
บัณฑิต 

26 ป 3 เดือน - - +1 -  

 สํานักปลัด (01)          
3 นางสาวอิณพรรณวดี  ศรีวิริยไชย หัวหนาสํานักปลัด 

อบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป) 

ตน นิติศาสตรบันฑิต 18 ป 2 เดือน นักบริหารงานทั่วไป - - -  

4 นางสาวสิริณัฐมาศ  ทรงสมพรชัย นักจัดการงานทัว่ไป ชก. รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 12 ป 6 เดือน - - - -  
5 นางสาวกินรี              แกวปาน นักทรัพยากรบุคคล ชก. รัฐประศาสนศาสตร

บัณฑิต 
15 ป 9 เดือน หลักสูตรนักทรัพยากร

บุคคล 
- - -  

6 นางสาวศุรจนากร      มณีอินทร นักวิเคราะหนโยบาย
และแผน 

 

ชก บริหารธุรกิจบัณฑิต 17 ป 5 เดือน - - +1 -  

7 นางสาวกิติยา          อุมรูปงาม นักพัฒนาชุมชน ปก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 3 เดือน  - +1 -  
8 นางวาสนา              ออนเถื่อน เจาพนักงานธุรการ ชง. บริหารธุรกิจบัณฑิต 8 ป 8 เดือน หลักสูตรเจาพนักงาน

ธุรการ 
- - -  

 กองคลัง (04)          
9 นางสาวจินดา             แกวเกตุ นักวิชาการพัสดุ ชก. บัญชีบัณฑิต 16 ป 6 เดือน หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ 

 
- - -  
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10 นางนฤมล              ธรรมรัตน เจาพนักงานการเงิน
และบัญช ี

ชง. ปวส. 
การบัญช ี

 

19 ป - - +1 -  

 กองชาง (05)          
11 นายบรรพจน           นุชอนงค ผูอํานวยการกองชาง 

(นักบริหารงานชาง) 
ตน วิทยาศาสตรบัณฑิต 27 ป  

10 เดือน 
 

นักบริหารงานชาง - - -  

ที่ ชื่อ – สกุล ตําแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลา 

ดํารงตําแหนง 
(ป/เดือน) 

การผานฝกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน หมายเหตุ 

2567 2568 2569 
11 นายกิตติ         ศุภฤกษนําชัย นายชางโยธา ชง. การจัดการงาน

กอสรางบัณฑิต 
17 ป 3 เดือน หลักสูตรนายชางโยธา - - -  

 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
(06) 

         

12 นางสาวน้ําผ้ึง       ปทุมานนท นักจัดการงานทัว่ไป ปก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 8 ป 8 เดือน หลักสูตรนักจัดการงาน
ทั่วไป  

- - -  

 กองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม (08) 

- - - - - - - -  

 หนวยตรวจสอบภายใน (13) - - - - - - - -  
รวม +1 +4 -  
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ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 
 

วัตถุประสงคและ 
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาในการ

ดําเนินการ 

งบประมาณที่ใช
สําหรับ

ดําเนินการ
โครงการฯ 

ปงบประมาณ 
2567 

หนวยงาน 
ดําเนินการ 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรูความสามารถ
ทักษะ และสมรรถนะที่
จําเปนการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑที่กําหนด 

1)โครงการฝกอบรมหลักสูตรปฐมนิเทศ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น
บรรจุใหม 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ
ขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถิ่นบรรจุใหม 
(รอยละ 100) 

1 ต.ค.66 
-30 ก.ย.67 

40,000 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 

2)โครงการฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่น ไดแก 
หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่น 
หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป 
หลักสูตรนักจัดการงานทั่วไป 
หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบายและแผน 
หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ 
 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
ฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น 
(รอยละ 100) 

1 ต.ค.66 
-30 ก.ย.67 

40,000 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 
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วัตถุประสงคและ 
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาใน

การดําเนินการ 

งบประมาณที่ใช
สําหรับ

ดําเนินการ
โครงการฯ 

ปงบประมาณ 
2567 

หนวยงาน 
ดําเนินการ 

 3)โครงการฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่น ไดแก 
หลักสูตรนักบริหารงานคลัง 
หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ 
หลักสูตรเจาพนักงานการเงินและบัญชี 
หลักสูตรเจาพนักงานจัดเก็บรายได 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
ฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น 
(รอยละ 100) 

1 ต.ค.66 
-30 ก.ย.67 

20,000 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 

4)โครงการฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่น ไดแก 
หลักสูตรนักบริหารงานชาง 
หลักสูตรนายชางโยธา 
 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
ฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น 
(รอยละ 100) 

1 ต.ค.66 
-30 ก.ย.67 

5,000 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 

5)โครงการฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่น ไดแก 
หลักสูตรนักบริหารงานสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอม 
หลักสูตรนักจัดการงานทั่วไป 
 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
ฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น 
(รอยละ 100) 

1 ต.ค.66 
-30 ก.ย.67 

10,000 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 

5)โครงการฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่น ไดแก 
หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา 
หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
ฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น 
(รอยละ 100) 

1 ต.ค.66 
-30 ก.ย.67 

30,000 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 
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วัตถุประสงคและ 
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาใน

การดําเนินการ 

งบประมาณที่ใช
สําหรับ

ดําเนินการ
โครงการฯ 

ปงบประมาณ 
2567 

หนวยงาน 
ดําเนินการ 

 6)โครงการฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่น ไดแก 
หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบภายใน 
 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
ฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น 
(รอยละ 100) 

1 ต.ค.66 
-30 ก.ย.67 

10,000 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 

รวม  155,000  
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ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 
 

วัตถุประสงคและ 
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาใน

การดําเนินการ 

งบประมาณที่ใช
สําหรับ

ดําเนินการ
โครงการฯ 

ปงบประมาณ 
2567 

หนวยงาน 
ดําเนินการ 

1)บุคลากรทุกระดับมี
ความรูทักษะสมรรถนะ
ท่ี เ ห ม า ะ ส ม กั บ ก า ร
ปฏิบั ติงานและพรอม
รับการเปล่ียนแปลง 

1)โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝกอบรม 
(รอยละ 80) 

1 ต.ค.66- 
30 ก.ย.67 

40,000 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 

2)โครงการฝกอบรมการบริหารงาน
ตามหลักธรรมาภิบาลแกผูบริหาร 
สมาชิกสภา และพนักงานขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝกอบรม 
(รอยละ 80) 

1 ต.ค.66- 
30 ก.ย.67 

40,000 องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

2)บุ คลากรมี คว าม รู
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1 ) โ ค ร ง ก า ร ฝ ก อ บ ร ม ก า ร จั ด ทํ า
แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป 

ระดับความสําเร็จของการ
จั ด ทํ า ผ ล ร า ย ง า น ก า ร
ฝกอบรมตามที่กํ าหนด
(ระดับ 5) 

1 ต.ค.66- 
30 ก.ย.67 

40,000 สถาบันการศึกษา 
ใหบริการวิชาการ 

3)บุคลากรทุกระดับมี
ความรูทักษะดานดิจิทัล
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1)โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อ
เพิ่มทักษะดานดิจิทัลและการพัฒนา
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
การประเมินการทดสอบ
การฝกอบรม 
(รอยละ 80) 

1 ต.ค.66- 
30 ก.ย.67 

155,000 องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

รวม  275,000  
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ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
 

วัตถุประสงคและ 
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาใน

การดําเนินการ 

งบประมาณที่ใช
สําหรับ

ดําเนินการ
โครงการฯ 

ปงบประมาณ 
2567 

หนวยงาน 
ดําเนินการ 

1)บุคลากรที่รับผิดชอบ
สามารถ ดํ า เนิ นกา ร
บริหารงานบุคคลได
อยางมีประสิทธิภาพ 

1)โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการการ
บริหารงานบุคคลขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 
 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝกอบรม 
(รอยละ 80) 

1 ต.ค.66- 
30 ก.ย.67 

40,000 สถาบันการศึกษา 
ใหบริการวิชาการ 

1)โครงการเรียนรูดวยตนเองผานส่ือ
อิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
การเรียนรูดวยตนเอง 
(รอยละ 80) 

1 ต.ค.66- 
30 ก.ย.67 

40,000 
 

สถาบันการศึกษา 
ใหบริการวิชาการ 

2))สวนราชการมีการ
จั ด ก า ร ค ว า ม รู ข อ ง
องคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 

1)โครงการประกวดการจัดการความรู
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

รอยละของสวนราชการมี
ก า ร จั ด ทํ า คู มื อ ก า ร
ปฏิบั ติงานและคูมือการ
ใหบริการประชาชน (1 
คูมือ/สวนราชการ) 

1 ต.ค.66- 
30 ก.ย.67 

10,000 องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

รวม  90,000  
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ยุทธศาสตรท่ี 4 เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสรางสุขในองคกร 
 

วัตถุประสงคและ 
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาใน

การดําเนินการ 

งบประมาณที่ใช
สําหรับ

ดําเนินการ
โครงการฯ 

ปงบประมาณ 
2567 

หนวยงาน 
ดําเนินการ 

1)บุคลากรทุกระดับมี
จิตสาธารณะคุณธรรม 
จริยธรรมและเจตคติ
การเปนขาราชการที่ดี 

โครงการฝกอบรม คุณธรรม จริยธรรม 
แกผูบริหาร สมาชิกสภา ทองถิ่น และ
พนักงานของ อบต.จรเขใหญ 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝกอบรม 
(รอยละ 80) 

1 ต.ค.66- 
30 ก.ย.67 

10,000 องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

1)โครงการจัดกิจกรรมการตานทุจริต
คอร รัปชั่ น ในองคกรปกครองส วน
ทองถิ่น 

ร อ ยละขอ งบุ คล าก รที่
ประกาศเจตนารมณและ
เขารวมกิจกรรม 
(รอยละ 100) 

1 ต.ค.66- 
30 ก.ย.67 

10,000 
 

องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

2)บุคลากรทุกระดับมี
การพัฒนา เสริมสราง
วัฒนธรรมองคกรท่ี ดี
และสรางความสมัคร
สมานสามัคคีในองคกร 

1)โครงการสัมมนาและการศึกษาดูงาน
ขอ งอ งค ก รปกครอ งส ว นท อ งถิ่ น 
ประจําป 

รอยละของบุคลากรที่ผาน
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝกอบรม 
(รอยละ 80) 

1 ต.ค.66- 
30 ก.ย.67 

200,000 องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

รวม  220,000  
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สรุปยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2567 

 

ลําดับ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
จํานวน
โครงการ 

งบประมาณ 
หมายเหตุ 

ป 2567 2567 
1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสู

ความเปนมืออาชีพ 
7 155,000  

2 ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ทุ ก ร ะ ดั บ ใ ห มี
ประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

4 275,000  

3 การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงาน
บุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 

3 90,000  

4 เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิต
สาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสราง
ความสุขในองคกร 

3 220,000  

รวม 10 740,000  
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การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
ความรับผิดชอบ 
 1. บุคลากรมีหนาท่ีเรียนรูและพัฒนาตนเองท้ังในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถ
ทํางานตามบทบาทหนาท่ีและระดับตําแหนงของตนเอง 
 2. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาท่ีสรางสภาพแวดลอมและระบบการทํางานท่ีเอ้ือใหเกิดการ
เรียนรู ใหทรัพยากรท่ีจําเปน รวมท้ัง ดูแลและใหคําแนะนําเก่ียวกับการทํางาน และการเรียนรูและพัฒนาแก
ผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 
 3. คณะกรรมการจัดทําแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
มีหนาท่ีกําหนดทิศทางขององคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบริหารในการกําหนด
ทิศทางเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังให
การสนับสนุนผูบังคับบัญชาทุกระดับในการทําหนาท่ีและรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
ดําเนินการจัดกระบวนการเรียนรู การพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากร และสวนราชการอยางท่ัวถึง เพ่ือนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและ
ประเมินผลแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคกรปกครองสวนทองถ่ิน กําหนดวิธีการติดตาม 
ประเมินผล ตลอดจนการดําเนินการอ่ืน ๆ แลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวน
ตําบลจรเขใหญทราบ 
 ใหนายกองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญแตงตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 

1) นายกองคการบริหารสวนตําบล    เปนประธานกรรมการ 
2) ปลัดองคการบริหารสวนตําบล    เปนกรรมการ 
3) รองปลัด/หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ  เปนกรรมการ 
4) หัวหนาสวนราชการท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล เปนกรรมการและเลขานุการ 
5) ขาราชการหรือพนักงานสวนตําบลท่ีไดรับมอบหมายไมเกิน 2 คน เปนผูชวยเลขานุการ 

การติดตามและประเมินผล 
 1. กําหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทํารายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน 7 วัน
ทําการนับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงนายกองคการบริหาร
สวนตําบล 
 2. ใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ
ปฏบิัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ 1 
 3. นําขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกําหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสมกับ
ความตองการของขาราชการและพนักงานสวนตําบลตอไป 
 4. ผูบังคับบัญชานําผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนระดับตาม
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
 5. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ท่ีไดรับการพัฒนา
ประจําป (เปาหมายตองไดรอยละ 80) 
 6. กําหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ 1 ครั้ง 
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 7. กําหนดใหบุคลากรเรียนรูดวยตนเองผานหลักสูตรการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส            
( e-Learning ) อยางนอย 1 วิชาตอป 

บทสรุป 
 การบริหารงานบุคคลตามแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคการบริหารสวนตําบล
จรเขใหญสามารถปรับเปลี่ยน แกไข เพ่ิมเติมใหเหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศ
คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน จังหวัดสุพรรณบุรี ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร
ตาง ๆ ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถายโอน อาจเปนเหตุใหการพัฒนาบุคลากรบางตําแหนงท่ี
จําเปนไดรับการพัฒนามากกวา และภารกิจบางประการท่ีไมมีความจําเปนอาจตองทําการยุบหรือปรับ
โครงสรางหนวยงานใหมใหครอบคลุมภารกิจตาง ๆ ใหสอดคลองกับนโยบายการถายโอนภารกิจใหแกองคการ
บริหารสวนตําบลจรเขใหญ และบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญตองปรับตัวใหเหมาะสมกับ
สถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
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ประกาศองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ 

เร่ือง   นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 

*********************** 
 เพื่อใหเปนไปตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 พระราชบัญญัติ
ขอมูลขาวสารของราชการ พ.ศ.2540 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี    
พ.ศ.2546 รองรับภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตร 20 ป (พ.ศ.2561-2580) รวมทั้งให
สอดคลองกับการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ ( Integrity 
Transparency Assessment : ITA) องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ จึงกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน และสงเสริมใหบุคลากรทุกประเภท มีสวนรวม
ในการผลักดันนโยบายใหบรรลุเปาหมายตอไป ดังนี ้
 1. วางแผนการบริหารอัตรากําลังใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับบทบาทและภารกิจขององคกร 
 2. พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากรเพื่อวางแผนอัตรากําลังใหมีความครบถวน สมบูรณและเปนปจจุบนั 
 3. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะสอดคลองกับยุทธศาสตรและภารกิจขององคกร 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 4. สงเสริมและพัฒนาองคกรมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 5. เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรม และความโปรงใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล และสามารถ
ตรวจสอบได 
 6. พัฒนาและสงเสริมคุณภาพชวีิตใหมีความเหมาะสม และตรงกับความตองการของบุคลากร  
 7. สงเสริมความกาวหนาในสายการปฏิบัติงาน มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ เนน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 8. พัฒนาคุณภาพชีวิต ของบุคลากร ใหประพฤติตนใหเปนแบบอยางที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรมและยึด
หลักธรรมาภิบาล 

 จึงประกาศใหทราบโดยทั่วกัน 

           ประกาศ   ณ  วันที่  2 เดือน ตุลาคม  พ.ศ. 2566 
 

       
       (นายสุเทพ  ทองธรรมชาติ) 
         นายกองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ 
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ประกาศองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ 

เร่ือง   นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 

*********************** 
 เพื่อใหเปนไปตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 พระราชบัญญัติ
ขอมูลขาวสารของราชการ พ.ศ.2540 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี    
พ.ศ.2546 และการรองรับภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตร 20 ป (พ.ศ.2561-2580) รวมทั้ง 
เพื่อใหสอดคลองกับการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (Integrity 
Transparency Assessment : ITA) องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ จึงกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน และสงเสริมใหบุคลากรทุกประเภท มีสวนรวม
ในการผลักดันนโยบายใหบรรลุเปาหมายตอไป ดังนี ้

1. ดานการสรรหา (Recruitment) 
  องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ ดําเนินการวางแผนกําลัง แสวงหาคนตามคุณลักษณะที่กําหนด
และเลือกสรรคนดี คนเกง เพื่อปฏิบัติตามภารกิจรองรับแผนการปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตรชาติ 20 ป          
(พ.ศ.2561-2580) 
  แนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
  1.1 จัดทําและดําเนินการตามแผนสรรหาพนักงานจางใหทันตอการเปลี่ยนแปลงหรือการสูญเสีย
กําลังคน 
  1.2 รับสมัครบุคคลเพื่อเลือกสรรเปนพนักงานจาง ตองประกาศทางเว็บไซตองคการบริหารสวน
ตําบลจรเขใหญ และหนวยงานที่เก่ียวของ แจงขาวประชาสัมพันธไปยังหนวยงานอ่ืนเพื่อสรางการรับรูและเขาถึงได
อยางมีประสิทธิภาพ 
  1.3 แตงตั้งคณะกรรมการในการสรรหาและเลือกสรรจากผูแทนหนวยงาน เพื่อใหสามารถเลือกสรร
ผูที่มีความรู ความสามารถ และมีคุณสมบัติตามภารกิจของแตละหนวยงาน 
 2. ดานการพัฒนา (Development) 
  องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ ดําเนินการวางแผนพัฒนาบุคลากร เตรียมความพรอมของ
ขาราชการเพื่อเปนขาราชการที่ดี พัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะ โดยใชเคร่ืองมือที่หลากหลายตามเสนทางการ
พัฒนาบุคลากร เพื่อใหสามารถรองรับภารกิจองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ แผนการปฏิรูปประเทศและ
ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ.2561-2580) ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  แนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
  2.1 จัดทําและดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรประจําปใหสอดคลองตามความจําเปนและความ
ตองการในการพัฒนาของบุคลากรในทุกหนวยงาน 
  2.2 สงเสริมใหขาราชการพัฒนาตนเองดวยการอบรมกับหนวยงานภาครัฐหรือองคกรภายนอก 
  2.3 จัดใหมีการประเมินขาราชการตามเกณฑมาตรฐานความรู ทักษะ และสมรรถนะที่องคการ
บริหารสวนตําบลจรเขใหญกําหนด 
  2.4 จัดใหมีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในทุกหนวยงานที่มตีอการพัฒนาบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ 
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 3.ดานการรักษาไว (Retention) 
  องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ วางแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ปรับปรุงระบบ
ฐานขอมูลบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการสวนทองถ่ิน การประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  และการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจางที่มีประสิทธิภาพ และ
ยกยอง ชมเชยบุคลากร เพื่อใหบุคลากรเกิดความผูกพัน 
  แนวทางปฏิบัติ ดังนี ้
  3.1 จัดทํา ดําเนินการ และรายงานผลตามแผนพัฒนาบุคลากร รวมทั้งเผยแพรทางเว็บไซตองคการ
บริหารสวนตําบลจรเขใหญ 
  3.2 สงเสริมการพัฒนาใหความรู เพิ่มทักษะใหมใหกับบุคลากร 
  3.3 ปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรใหเปนปจจุบัน 
  3.4 จัดกิจกรรมการยกยอง ชมเชยบุคลากร เชน การคัดเลือกขาราชการดีเดน การคัดเลือกบุคคล
และหนวยงานตนแบบ เพื่อเปนการเสริมสรางความรัก ความผูกพันระหวางบุคลากรกับองคการบริหารสวนตําบลจรเข
ใหญ 
  3.5 ควบคุมใหการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ ลูกจางประจํา และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจางเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่กฎหมายกําหนด พรอมทั้งใหการเลื่อนข้ันเงินเดือนของ
ขาราชการสวนทองถ่ิน  การเลื่อนเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และเลื่อนคาตอบแทนพนักงาน
จางตามภารกิจ เปนไปตามชวงเวลาที่กําหนด หากมีขาราชการหรือพนักงานจางตามภารกิจรองเรียน รองขอความเปน
ธรรม ใหรวบรวมและเรงนําเสนอนายกองคการบริหารสวนตาํบลจรเขใหญโดยดวน 
 4.ดานการใชประโยชน (Utilization) 
  ทุกหนวยงานตองรวมมือกันในการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ แจงใหบุคลากรเขาถึง
ชองทางรับทราบขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งควบคุม กํากับ ดูแลใหปฏิบัติราชการอยางมี
ประสิทธิภาพ 
  แนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
  4.1 ใหผูบังคับบัญชามอบหมายแกผูใตบังคับบัญชาอยางเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ รวมทั้งควบคุม 
กํากับ ดูแลผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามระเบียบวินัย ประมวลจริยธรรมขาราชการองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ 
หากผูใตบังคับบัญชากระทําผิดหรือทุจริตใหรายงานนายกองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญทราบโดยเร็ว 
  4.2 การรับสมัครคัดเลือกบุคคลที่จะเขารับการประเมินผลงานเพื่อแตงตั้ง (เลื่อน) ใหดํารงตําแหนง
ที่สูงข้ึนในตําแหนงตาง ๆ ตองประกาศทางเว็บไซตองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญและหนวยงานที่เก่ียวของ 
เพื่อใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลการรับสมัครไดอยางเทาเทียม 
  4.3 การพิจารณาแตงตั้งขาราชการใหดํารงตําแหนงที่สูงข้ึนในตําแหนงตาง ๆ จะยึดถือความรู 
ความสามารถและประโยชนสูงสุดที่จะไดรับเปนเกณฑในการคัดเลือก 

 จึงประกาศใหทราบโดยทั่วกัน 

           ประกาศ   ณ  วันที่  2 เดือน ตุลาคม  พ.ศ. 2566 
 

       
       (นายสุเทพ  ทองธรรมชาติ) 
         นายกองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ 
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ประกาศองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ 

เร่ือง   หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานสวนตําบล 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 

*********************** 
ของพนักงานองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2558 กําหนดใหองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ ประกาศ
หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานใหพนักงานสวนตําบล ในสังกัดทราบโดยท่ัวกัน กอนเริ่มรอบ
การประเมินหรือในชวงเริม่รอบการประเมิน 

  ดังนั้น องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ จึงประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล สําหรับรอบการประเมินประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 (1 ตุลาคม 
2566-30 กันยายน 2567) ดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล ใหคํานึงถึงระบบการบริหาร 
ผลงาน (Performance Management) โดยมีองคประกอบการประเมินและสัดสวนคะแนน แบงเปน 2 สวน
ไดแก 

1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ไมนอยกวารอยละ 70 ) โดยประเมินผลจากปริมาณผลงาน 
คุณภาพของงาน ความรวดเร็วและตรงตอเวลา และความประหยัดหรือความคุมคา 

1.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (รอยละ 30) ประกอบดวย การประเมินผลสมรรถนะหลัก  
และสมรรถนะประจําผูบริหาร สมรรถนะประจําสายงาน  

2. หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือ 
สมรรถนะใหเปนไปตามหลักการของมาตรฐานท่ัวไปท่ี ก.จ. ก.ท. และก.อบต. กําหนด ไดแก 

2.1 การประเมินเก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ของงาน เปนการจัดทําขอตกลงระหวางผูประเมินกับ 
ผูรับการประเมินเก่ียวกับการมอบหมายโครงการ/งาน/กิจกรรมในการปฏิบัติราชการ โดยการกําหนดตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงาน และคาเปาหมาย 

2.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ เปนการระบุจํานวนสมรรถนะท่ีใชในการ 
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประกอบดวยสมรรถนะหลัก 5 ดาน สมรรถนะประจําสายงาน 3 ดาน และ
สมรรถนะประจําสายผูบริหาร 4 ดาน 

3. ระดับผลการประเมิน ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ องคการบริหารสวน 
ตําบลจรเขใหญใหจัดกลุมคะแนนการประเมินเปน 5 ระดับ ได ดีเดน ดีมาก ดี พอใช และตองปรับปรุง โดยมี
เกณฑคะแนนแตละระดับใหเปนไปตามท่ี (ก.กลาง) กําหนดโดยอนุโลม 

4. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวน 
ทองถ่ินตามท่ี (ก.กลาง) กําหนดโดยอนุโลม 

 จึงประกาศใหทราบโดยท่ัวกัน 

           ประกาศ   ณ  วันท่ี  2 เดือน ตุลาคม  พ.ศ. 2566 
 

       
       (นายสุเทพ  ทองธรรมชาต)ิ 
         นายกองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ 
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ประกาศองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ 

       เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจาง 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 

*************************************** 
  โดยท่ี ก.จ./ก.ท./ก.อบต. ไดกําหนดมาตรฐานท่ัวไปเก่ียวกับพนักงานจาง ตามประกาศ       
ก.อบต.เรื่องมาตรฐานท่ัวไปเก่ียวกับพนักงานจาง (ฉบับท่ี 6) ลงวันท่ี 12 ตุลาคม 2559 กําหนดใหองคการ
บริหารสวนตําบลจรเขใหญ ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานใหพนักงานจาง ในสังกัด
ทราบโดยท่ัวกัน กอนเริ่มรอบการประเมินหรือในชวงเริ่มรอบการประเมิน  

  ดังนั้น องคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ จึงประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจาง สําหรับรอบการประเมินประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 ครั้งท่ี 1 , 2           
(1 ตุลาคม 2566-30 กันยายน 2567) ดังนี้ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจางตามภารกิจและพนักงานจางท่ัวไป ให 
คํานึงถึงระบบการบริหารงานของพนักงานจางตามหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานของประกาศมาตรฐาน
ท่ัวไปเก่ียวกับพนักงานจางโดยมีองคประกอบการประเมินและสัดสวนคะแนน แบงเปน 2 สวนไดแก 

1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ไมนอยกวารอยละ 80 ) โดยประเมินผลจากปริมาณผลงาน 
คุณภาพของงาน ความรวดเร็วและตรงตอเวลา และความประหยัดหรือความคุมคา 

1.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (รอยละ 20) ประกอบดวย การประเมินผลสมรรถนะหลัก  
และสมรรถนะประจําสายงาน โดยใหเปนไปตามประกาศมาตรฐานท่ัวไปเก่ียวกับพนักงานจาง 

2. หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือ 
สมรรถนะใหเปนไปตามหลักการของมาตรฐานท่ัวไปเก่ียวกับพนักงานจางท่ี ก.กลาง กําหนด ไดแก 

2.1 การประเมินเก่ียวกับการมอบหมายโครงการ/งาน/กิจกรรมและภารกิจในการ 
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย โดยตองกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน และระดับคาเปาหมาย 

2.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ เปนการระบุจํานวนสมรรถนะท่ีใชในการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาจาง ประกอบดวย สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ท่ีพนักงานจางตองไดรับการ
ประเมิน และสมรรถนะประจําสายงานอยางนอย 3 สมรรถนะ ของพนักงานจางตามภารกิจและพนักงานจาง
ผูเชี่ยวชาญพิเศษ ท้ังนี้ เปนไปตามประกาศมาตรฐานท่ัวไปเก่ียวกับพนักงานจาง   โดยใชรูปแบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน   ตามท่ี ก.กลาง กําหนด 

3. ระดับผลการประเมิน ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ องคการบริหารสวน 
ตําบลจรเขใหญใหจัดกลุมคะแนนการประเมินเปน 5 ระดับ ได ดีเดน ดีมาก ดี พอใช และตองปรับปรุง โดยมี
เกณฑคะแนนแตละระดับใหเปนไปตามท่ี (ก.กลาง) กําหนดโดยอนุโลม 

4. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจาง 
ตามท่ี (ก.กลาง) กําหนดโดยอนุโลม 

 จึงประกาศใหทราบโดยท่ัวกัน 

           ประกาศ   ณ  วันท่ี  2 เดือน ตุลาคม  พ.ศ. 2566 

       
       (นายสุเทพ  ทองธรรมชาต)ิ 
         นายกองคการบริหารสวนตําบลจรเขใหญ 
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