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 การจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น                

มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น น าไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการวางแผนบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถด าเนินการตามภารกิจขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นได้ส าเรจ็ ตามวัตถุประสงค์และเป็นไปอย่างมีประสทิธภิาพและประสทิธผิล 
 

 ทั้งน้ี องค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า ได้มีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนา

บุคคล ประจ าปี ๒๕๖๑-๒๕๖๓ ใช้ประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือให้มี

ก าลังบุคลากร   มีคุณภาพรองรับกับการบริหารงานให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ

ตามอ านาจหน้าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุ้มค่า สามารถลดขั้นตอนและเวลาการปฏิบัติงาน 

และมีการลดภารกิจ และยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็น ปฏิบัติภารกิจสามารถตอบสนองความสามารถของ

ประชาชน                         ได้อย่างมีประสทิธภิาพย่ิงขึ้น 
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บทท่ี ๑ 

 

บทน า 

 

การด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard 

 

ในช่วงตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๔๖ เป็นต้นมา การบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน   

เร่ิมมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางของการบริหารทุนมนุษย์อย่างชัดเจนข้ึน เช่นเดียวกับระบบราชการ ใน

ต่างประเทศ ซ่ึงมีแนวความคิดที่จะยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลจากการท างานในระดับกิจกรรม

พ้ืนฐาน ไปสู่การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ที่มีจุดเน้นต่อผลส าเรจ็ตามเป้าหมายยุทธศาสตร์ ส่วน

ราชการสามารถวัดและประเมินผลส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ เพ่ือให้เกิดการปรับปรุง และ

พัฒนาขีดความสามารถของราชการพลเรือน องค์กรในภาคราชการมีการเปล่ียนแปลงหลายๆ เร่ือง เช่น การ

ปฏรูิประบบราชการ การกระจายอ านาจการบริหารราชการส่วนกลางไปสู่ท้องถิ่น  

การท างานที่ผ่านมาในอดีต ก.พ. มีบทบาทหน้าที่เป็นผู้ออกกฎระเบียบให้ส่วนราชการ 

แต่ละแห่งรับไปปฏิบัติ มีการมอบอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลบางส่วน  จึงไม่เหมาะกับการบริหาร

ราชการในปัจจุบันที่มีความซับซ้อนมากข้ึน ซ่ึงต้องการความคล่องตัวเพ่ือที่จะตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงที่

เกิดขึ้ นอย่างรวดเร็ว กระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลไปให้ส่วนราชการ เพ่ือให้ส่วนราชการสามารถ

ก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้สอดคล้องกับทิศทาง การขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ของส่วน

ราชการ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างย่ิง โดย ก.พ. เป็นเพียงผู้ก าหนดกรอบมาตรฐานกว้างๆ การกระจายอ านาจน้ี

เป็นหลักการส าคัญของการปรับปรุง พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน และได้มีการบัญญัติอ านาจ

หน้าที่ของ ก.พ. ในการก ากับ ควบคุม ดูแล ตรวจสอบ แนะน าและช้ีแจงเพ่ือให้กระทรวง ทบวง กรม 

ปฏิบัติการตามพระราชบัญญัติฉบับน้ี และประเมินผลสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กระทรวง 

ทบวง กรม เพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลฝ่ายพลเรือน ด้วยเหตุน้ี 

จึงเป็นที่มาของการพัฒนาเคร่ืองมือส าหรับใช้ในการติดตามประเมินผลส่วนราชการว่า  สามารถบริหาร

ทรัพยากรบุคคลได้สมัฤทธผิลตามมาตรฐานความส าเรจ็เพียงใด อนัจะน าไปสู่การปรับปรุงหรือแก้ไขปัญหาให้

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเป็นไปอย่างมีประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

 

 

 

 

 

 

 

 

/  ส านักงาน ก.พ. ... 

 



 

 

ส านักงาน ก.พ. โดยส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคลจึงได้ศึกษาและพัฒนาเคร่ืองมือส าหรับ      

“การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” หรือที่เรียกว่า “HR Scorecard” มาใช้ โดยศึกษาจาก

แนวทางของต่างประเทศแล้วน ามาออกแบบให้เหมาะสมกับระบบราชการไทย และได้ก าหนดวัตถุประสงค์ ไว้ 

ดังน้ี  

๑. เพ่ือพัฒนาและสร้างกลไกการประเมินประสทิธภิาพและประสทิธผิล ตลอดจน 

ความคุ้มค่าและความพร้อมในการบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับส่วนราชการและจังหวัด อันจะเป็นช่องทางใน

การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนา ซ่ึงจะช่วยให้ส่วนราชการและจังหวัด

สามารถบริหารก าลังคนให้เกดิประโยชน์สงูสดุ เพ่ือการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ให้บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 ๒. เพ่ือสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้กับส่วนราชการและจังหวัด อันจะ

น าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะของหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดให้สามารถ

ปฏบัิติงานในฐานะที่เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการและจังหวัดได้  

  ๓. เพ่ือสร้างกลไกความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงท าหน้าที่เชิงนโยบาย

ด้านการบริหารก าลังคนในภาพรวม และส่วนราชการและจังหวัดซ่ึงรับผิดชอบต่อยุทธศาสตร์และวิธีปฏิบัติ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ที่ประชุม ก.พ. ได้เหน็ชอบกับแนวทางการน า HR Scorecard มาใช้ต้ังแต่วันที่ ๑๒ มกราคม ๒๕๔๗ และ

เร่ิมด าเนินการคร้ังแรกที่กรมศุลกากร กรมราชทัณฑ์ ส านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร และ ส านักงาน ก.พ. ต่อมาในปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๔๘ ด าเนินการที่กรมชลประทาน กรมการพัฒนา

ชุมชน กรมการปกครอง และ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทั้งน้ี เป็นความต้องการของส่วนราชการทั้ง 

๘ แห่ง มีความประสงค์ในการน าเคร่ืองมือน้ีไปใช้ โดย ก.พ. มิได้ก าหนดว่าทุกส่วนราชการจะต้องท า

เหมือนกนัพร้อมกนัหมด ซ่ึงถือเป็นแนวทางใหม่ในการท างาน  

 HR Scorecard  ในภาครัฐมีองค์ประกอบทั้งหมด ๔ ส่วน ได้แก่  

1. มาตรฐานความส าเรจ็  หมายถึง  เป้าหมายสดุท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ 

2. ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ  หมายถึง นโยบาย มาตรการ แผนงาน โครงการ และการ

ด าเนินการต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการที่จะท าให้บรรลุมาตรฐาน

ความส าเรจ็  

3. มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความส าเรจ็  ในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผลการด าเนินงาน ที่ส่วนราชการใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่า

ได้ด าเนินการตาม นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

บรรลุตามมาตรฐานความส าเรจ็  

 

 

 

 

/มาตรฐานความส าเร็จ... 

 



 

 มาตรฐานความส าเร็จที ่ส านกังาน ก.พ. ก าหนด มี ๕ มิติ  

 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดมี แนวทางและวิธีการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้   

- ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    

ซ่ึงมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้  

- ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ           

“ก าลงัคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความ

จ าเป็นของส่วนราชการและจังหวัดทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพ

ก าลังคน  (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผน

เพ่ือ       ลดช่องว่างดังกล่าว  

- ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซ่ึงกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะ

และสมรรถนะสงู ซ่ึงจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ

และจังหวัด (Talent Management) 

- ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผน

สร้างความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ียังรวมถึงการที่ ผู้น าปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเร่ืองของ

ผู้ปฏบัิติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพการบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้  

- กจิกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด เช่น การสรรหา

คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรม

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทนัเวลา  

-  ส่วนราชการและจังหวัดมีฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ มีความถูกต้อง 

เที่ยงตรง ทนัสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสนิใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน

ราชการและจังหวัดได้จริง 

 

 

 

 

/มิติที ่๓… 

 



 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 

และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดก่อให้เกดิผลดังต่อไปนี้   

- การรักษาไว้ซ่ึงข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซ่ึงจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของส่วน

ราชการและจังหวัด (Retention) 

- ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏบัิติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ

มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

- การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งมีการส่งเสริมให้มีการ

แบ่งปันแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและความรู้  (Development and Knowledge Management) 

เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุ

ภารกจิและเป้าหมายของส่วนราชการและจังหวัด 

- การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธกีารประเทนิผลการปฏบัิติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง

และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซ่ึงเรียกช่ืออื่นได้อย่าง มี

ประสทิธผิล นอกจากน้ี ข้าราชการและผู้ปฏบัิติงานมีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผล

การปฏบัิติงานส่วนบุคคลและผลงานของส่วนราชการและจังหวัด   

 

มิติที ่๔  ความพรอ้มรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ ส่วนราชการ      

และจังหวัดจะต้อง 

- รับผิดชอบต่อการตัดสนิใจและผลของการตัดสนิใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน

การด าเนินด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 

และหลักสทิธมินุษยชน  

- มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ีจะต้องก าหนดให้

ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

/ มิติที ่๕ ... 

 



 

มิติที ่๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน หมายถึง การที่

ส่วนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังน้ี 

- ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงานและ

บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ

และการให้บริการแก่ประชาชนซ่ึงจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏบัิติงานได้ใช้ศักยภาพอย่าง

เตม็ที่โดยไม่สญูเสยีรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

- มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการและ

จังหวัด 

-  มีการส่งเสริมความสมัพันธอ์นัดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและจังหวัด กบัข้าราชการ

และบุคลากรผู้ปฏบัิติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏบัิติงานด้วยตนเอง 

 

มาตรฐานความส าเรจ็ทั้ง ๕ มิติน้ี  มีความครอบคลุมในภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วน

ราชการด าเนินการ สามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่ส่วนราชการและจังหวัดในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล

ให้บรรลุความส าเรจ็เกดิผลเป็นรูปธรรมน่ันคือการมีข้าราชการที่พร้อมต่อการ 

ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์  การที่ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายพันธกิจ  และข้าราชการ

ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมตามหลักคุณธรรม หลักความสามารถ หลักผลงาน และหลักความสมดุล

ระหว่างคุณภาพชีวิตกบัการท างาน  นอกจากน้ี  ส่วนราชการและจังหวัดกส็ามารถประเมินความส าเรจ็ของการ

บริหารทรัพยากรบุคคลโดยสะท้อนมาตรฐานดังกล่าวได้ ซ่ึง ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดขั้นตอนในการ

ด าเนินการดังกล่าวไว้ ๕ ขั้นตอน  คือ  

 

 ขั้นตอนที ่๑  จัดกจิกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกบัการพัฒนาระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) และการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่

ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐  

 ขั้นตอนที ่๒ ประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแล้วเสรจ็ภายในไตรมาส

ที่ ๒ ของปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑  

 ขั้นตอนที ่๓ วิเคราะห์ทศิทาง นโยบาย และก าหนดประเดน็ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลให้สอดคล้องกบันโยบาย ยุทธศาสตร์และแผนบริหารราชการของส่วนราชการ 

 ขั้นตอนที ่๔ ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและก าหนดตัวช้ีวัด

ผลการปฏบัิติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 

 ขั้นตอนที ่๕ มีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๒ ที่ได้รับความ

เหน็ชอบจากหัวหน้าส่วนราชการและมีการเผยแพร่ประชาสมัพันธใ์ห้แก่เจ้าหน้าที่ของส่วนราชการได้รับทราบ 

 

/องค์การบริหารส่วนต าบล... 



 

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า ได้เลง็เหน็ความส าคัญในเร่ืองดังกล่าว จึงได้มีค าสั่ง องค์การ

บริหารส่วนต าบลหนองค้า ที่ ๑๐๙/๒๕๖๐ ลงวันที่ ๑ สิงหาคม ๒๕๖๐ แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมี นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า เป็นหัวหน้าคณะท างานซ่ึง

ประกอบด้วยหัวหน้าส่วนราชการต่างๆ ในองค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า และเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเป็นคณะท างาน เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลหนองค้าให้เป็นรูปธรรมชัดเจนสอดคล้องกับแนวทางที่ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ข้าราชการ ก าหนด ซ่ึงคณะท างานฯ ได้มีการประชุมเพ่ือพิจารณาอนุมัติกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล     

ที่ฝ่ายเลขาฯ เสนอ เม่ือวันที่ ๑๒ กนัยายน ๒๕๖๐ โดยที่ประชุมได้มีมติอนุมัติตามที่ฝ่ายเลขาฯ เสนอแล้ว ซ่ึงมี

แนวทางการด าเนินการ ดังน้ี  

๑. สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคล (HR Scorecard) และการจัดท าแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ที่

เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า และด าเนินการประเมิน

สถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า  

๒. รายงานผลการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้อ าเภอ และจังหวัดทราบ   

๓. น าผลการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล มาสรุปเป็นประเดน็ยุทธศาสตร์  

๔. สมัมนาเชิงปฏบัิติการเพ่ือจัดล าดับความส าคัญในการก าหนดประเดน็ยุทธศาสตร์  

๕. สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือวิเคราะห์ทิศทาง นโยบายและก าหนดประเดน็ยุทธศาสตร์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์และแผนการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วน

ต าบลหนองค้า และก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและก าหนดตัวช้ีวัดผล     

การปฏบัิติงานของแต่ละเป้าประสงค์  

๑. สัมมนาเชิงปฏบัิติการเพ่ือน าผลการพิจารณาเสนอให้ผู้แทนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

หน่วยงานต่างๆ ทราบและพิจารณา  

๒. จัดท าร่างแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า  

๓. เสนอร่างแผนกลยุทธฯ์ ให้ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้าให้ความเหน็ชอบ  

๔. เผยแพร่แผนกลยุทธ์ฯ ที่ได้รับความเหน็ชอบจากผู้บริหารแล้ว ให้ข้าราชการ พนักงานส่วนต าบล 

และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้าทราบ และจัดส่งแผนกลยุทธ์ฯ ไปยังอ าเภอและ

จังหวัด 

ซ่ึงขณะน้ีการด าเนินการของคณะท างานอยู่ระหว่างน าเสนอผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลหนอง

ค้าเพ่ือพิจารณาอนุมัติโครงการและงบประมาณในการด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร

บุคคลตามแนวทางที่ก  าหนดไว้ข้างต้น  

 

 

 

 

/  การด าเนินการ … 

 



 

การด าเนินการต่างๆ จ าเป็นที่จะต้องมีการแลกเปล่ียนความคิดเหน็ ข้อเสนอแนะและแสวงหาข้อมูล

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล จากหน่วยต่างๆ ในองค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้าที่มีหน้าที่รับผิดชอบ

เกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือที่จะทราบ จุดแขง็ จุดอ่อน และความคาดหวังในการบริหารทรัพยากร

บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้าในภาพรวม เพ่ือที่จะน าข้อมูลไปพิจารณาก าหนดประเด็น

ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และตัวช้ีวัด และน ามาสรุปเป็นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนต าบลหนองค้า ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือก าหนดทิศทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนต าบลหนองค้าในอนาคต ส่งผลให้ข้าราชการต ารวจซ่ึงเป็นทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลหนองค้าปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีทิศทาง ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดต่อสังคมและ

ความเจริญของประเทศอย่างย่ังยืน ต่อไป 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี ๒ 

 

ศกัยภาพดา้นบุคคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

 (๑)  สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

๑. นายสมภาร หันแถลง ประธานสภา อบต. 

๒. นายโยธนิ  นามฤทธิ์ รองประธานสภา อบต. 

๓. นายตุ๋ย  รุ่งแสง  สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๑ 

๔. นางอรทยั   รุ่งแสง สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๑ 

๕. นายนาวา  โสรส   สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๒ 

๖. นายนครินทร์  แก้วลอย สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๒ 

๗. นายสมพงษ์  เกษกร สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๓ 

๘. นายส าราญ  วงษ์ฮาม สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๓ 

๙. นายสมชิต  แซ่อึ้ง สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๔ 

๑๐. นางปราณี  ค าโพธิ์ สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๕ 

๑๑. นายสริุยา  รุ่งแสง สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๖ 

๑๒. นายสพุรรณ  รุ่งแสง สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๖ 

๑๓. นางเพญ็  ค าเนตร สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๗ 

๑๔. นายสงัวาล    เกษี สมาชิกสภา อบต. หมู่ ๗ 
 

(๒) คณะผู้บริหารท้องถิ่น 

  ๑. นายมงคล  แซ่ซือ  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

  ๒. นายวิไลย์  ผ้าน า้ฝน  รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

  ๓. นายสะออน สทุธิสนธ์  รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

  ๔. นายรัศมี  รุ่งแสง  เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

(๓)   จ านวนบุคคลากร พนักงานส่วนต าบลและลูกจ้าง มีจ านวน  ๒๗  คน และส่วนราชการจ านวน  

๕  กอง ดังน้ี 
 

 ๑. ส านกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน  ๑๐  คน 

๑. นางอ าไพร  วงศ์เงินยวง ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  

๒. นายเกษม  บุญออน  นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ 

๓. นายศักรินทร์  วิเศษสังข์  นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ 

๔. นางวัลยา  บ้งพรม  นิติกรช านาญการ 

๕. นายทวิทย์  สทุธาบุญ  นักวิชาการเกษตรช านาญการ 

๖. นายอุดร  ส าลี  นักป้องกนับรรเทาสาธารณภัยปฏบัิติการ 

๗. นายวิจิตร ชุณหสกุล  พนักงานขับรถยนต์ 

๘. นางคิดธยา  แซ่ซือ  คนงานทั่วไป 



 

๙. นายสมจิต  ขอบเขต          ยาม 

๑๐. นายเสกสรรค์  สทุธสินธ์ นักการภารโรง 
 

๒. กองคลงั  จ านวน  ๕  คน 

๑. นางไพรวรรณ  แซ่อึ้ง  ผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง) 

๒. นางสมจิตต์  เดือนเพง็ นักวิชาการเงินและบัญชีช านาญการ 

๓. นางพรภณา  นามฤทธิ์ นักวิชาการพัสดุช านาญการ 

๔. นางสวิุมล  วงษ์พินิจ    นักวิชาการจัดเกบ็รายได้ช านาญการ 

๕. นางพิชญา  สนัุน  ผู้ช่วย เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
 

๓. กองช่าง จ านวน   ๔   คน 

๑. นายสหีโยธนิ  แก่นดี  ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง) 

        ๒. นายพินิจ  อนิธเิดช  นายช่างโยธาช านาญงาน 

  ๓. นายสถิตย ์ โพธ์ิขาว  คนงานเครือ่งสูบน ้ า 

  ๔. นายระพิณ  ค าผง  ผูช่้วยช่างโยธา 
 

๔. กองการศึกษา  ศาสนาและวฒันธรรม  จ านวน   ๖   คน 

๑. นางนัยนา  พวงจันทร์  ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ (นักบริหารงานการศึกษา) 

        ๒. นางมะลิวัลย์  บุญมา  นักวิชาการศึกษาปฏบัิติการ 

  ๓. นางวนิดา  ค าครอง  ครูผู้ดูแลเดก็ 

  ๔. นางสาววิมลพันธ์ สริุเตอร์ ผู้ช่วย ครูผู้ดูแลเดก็ 

  ๕. นางติณณ์สริิ  ค าแปล  ผู้ช่วย ครูผู้ดูแลเดก็ 

        ๖. นายวิชาญ  สายบุปผา  ผู้ช่วย เจ้าพนักงานธุรการ 

         

๕. กองสวสัดิการสงัคม  จ านวน   ๒   คน 

๑. นางวรลักษณ์  กนัหะบุตร ผู้อ านวยการกองสวัสดิการฯ (นักบริหารงานสวัสดิการสงัคม) 

        ๒. นายชัยรัตน์  เกษี  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 

   

ระดบัการศึกษาของบุคลากร 

  ปริญญาโท   จ านวน   ๗  คน 

  ปริญญาตรี               จ านวน  ๑๐  คน 

  มัธยมศึกษา/อาชีวศึกษา  จ านวน  ๑๐  คน 

 

รายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

 งบประมาณรายจ่าย ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑  เป็นจ านวน ๒๖,๐๐๐,๐๐๐.๐๐  บาท 

 รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุน ๑๕,๐๐๐,๐๐๐.๐๐  บาท 

 เงินอุดหนุนรัฐบาล ๑๑,๐๐๐,๐๐๐.๐๐  บาท 



บทท่ี ๓ 
 

การวิเคราะหค์วามคาดหวงั จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค ขององคก์ร 

 

๑. ความคาดหวังในอนาคตที่มีต่อองค์กร 
 

 ก. ความคาดหวังของผู้บริหาร 
 

ความคาดหวงัระยะสั้น ความคาดหวงัระยะยาว 

    เ ป็นองค์กรที่ มีรายได้ที่ เ พียงพอส าหรับการ

ด าเนินงานบริการประชาชนในทุก ๆ ด้าน 

     เป็นองค์กรที่สามารถต้องสนองความต้องการและ

แก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนได้ทุกเร่ือง 

ภายใต้อ านาจการตัดสินใจในการด าเนินการด้านต่าง 

ๆ ด้วยตนเอง 
 

 ข. ความคาดหวังของข้าราชการ พนักงานจ้าง 
 

ความคาดหวงัระยะสั้น ความคาดหวงัระยะยาว 

    เป็นองค์กรที่มีการด าเนินการด้านต่างที่ถูกต้อง

ตามระเบียบกฎหมายอย่างเคร่งครัด และเป็นองค์กร

ที่มีการบริหารงานที่ค านึงถึงประชาชนและพนักงาน

ในหน่วยงานมากขึ้น 

     เป็นองค์การที่มีความม่ันคงทางรายได้ที่แน่นอน     

มีความมั่นคงให้กับพนักงาน มีการพัฒนาการบริการ

ประชาชนอย่างเป็นระบบ มีการบริหารงานที่โปร่งใส 

โดยเน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน และสามารถ

ตอบสนองความต้องการและบรรเทาความเดือดร้อน

ให้ประชาชนได้ทุกเร่ือง 
 

 ค. ความคาดหวังของประชาชน 
 

ความคาดหวงัระยะสั้น ความคาดหวงัระยะยาว 

        ตอบสนองความต้องการและแก้ไขปัญหาได้

ตรงจุดได้อย่างรวดเร็ว พร้อมทั้งมีการช้ีแจงและ

รายงานความคืบหน้าการด าเนินการต่างๆ อย่าง

ต่อเน่ือง 

     บรรเทาความเดือดร้อนให้แก่ประชาชนในทุกๆ 

ด้านทั้งในปัจจุบันและอนาคตอย่างย่ังยืน 

 

๒. การวิเคราะห์จุดแขง็ขององค์กร 

๒.๑ ผู้บริหารระดับสงูของประเทศและจังหวัดปฏบัิติตนด้วยความซ่ือสตัย์และสจุริต 

๒.๒ มีนโยบายและวาระแห่งชาติที่ชัดเจน 

๒.๓ มียุทธศาสตร์ด้านจริยธรรมและธรรมาภิบาลใช้เป็นหลักปฏบัิติ 

๒.๔ น าปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียงมาใช้เป็นหลักปฏบัิติในการด าเนินชีวิต 

 

 

 /  ๓. การวิเคราะห์จุดอ่อน ... 



 

๓. การวิเคราะห์จุดอ่อนขององค์กร 

๓.๑ องค์กรและกลไกการปฏบัิติระดับนโยบายบริหารบุคคลยังมีองค์กรหลายองค์กรและหลักปฏบัิติ

ยังไม่ปรับปรุง 

๓.๒ ขาดระบบฐานข้อมูลบริหารบุคคล 

๓.๓ ขาดแผนจริยธรรม และธรรมาภิบาลระดับปฏบัิติที่ชัดเจน 

๓.๔ บุคลากรขาดความรู้และหลักปฏบัิติด้านจริยธรรม และธรรมาภิบาล 
 

๔. การวิเคราะห์โอกาสขององค์กร 

๔.๑  มีองค์กรและกลไกบริหารบุคคลที่มีเอกภาพและเป็นปัจจุบัน 

๔.๒  มีการรณรงค์และปลูกฝังหลักปฏิบัติด้านจริยธรรมและธรรมาภิบาลแก่ผู้บริหารและบุคลากร

อย่างต่อเน่ือง 

๔.๓  รัฐบาลมีนโยบายและส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในป้องกนัและปราบปรามการ 

                      ทุจริตและประพฤติมิชอบ 

๔.๔  ประชาชนมีส่วนร่วมในการประเมินผลแบบสอบถาม 

๔.๕  น าหลักการบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการมาใช้ในการประสานแผน  
 

๕. การวิเคราะห์ข้อจ ากดั/อุปสรรคขององค์กร 

๕.๑ ผู้บริหารและบุคลากรระดับปฏบัิติให้ความสนใจน้อย 

๕.๒ ขาดจิตส านึกในด้านความเป็นธรรมของหน่วยราชการ 

๕.๓ ขาดการรณรงค์และประชาสมัพันธท์ี่เป็นระบบและต่อเน่ือง 

๕.๔ ไม่มีเครือข่ายป้องกนัการทุจริตในวงราชการ 

๕.๕ การประสานการปฏบัิติหน่วยงานยังเข้าหลักการท างานต่างคนต่างท า 
 

๖.  เชิงพัฒนา 

๖.๑ พัฒนาเจ้าหน้าที่ให้มีจิตส านึกด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๖.๒ พัฒนาระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศให้สามารถเช่ือมโยงกันได้ เพ่ือเพ่ิมช่องทางในการแจ้ง

เบาะแสการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

๖.๓ พัฒนาปรับปรุง ลดขั้นตอนกฎหมาย ระเบียบปฏบัิติให้สะดวกต่อการปฏบัิติงาน 

๖.๔ พัฒนากลไกการควบคุมการปฏบัิติงานและติดตามตรวจสอบการท างานของฝ่ายต่างๆ  
 

๗. แก้ปัญหา 

๗.๑ สนับสนุนให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดโครงการและตรวจสอบ 

๗.๒ เผยแพร่ประชาสมัพันธข้์อมูลข่าวสารอย่างสม ่าเสมอ               

๗.๓ สบัเปล่ียนหมุนเวียนการท างานของเจ้าหน้าที่ในต าแหน่งที่เอื้อต่อการทุจริต 

๗.๔ ลงโทษตามกฎหมาย แก่ผู้ที่มีเจตนาทุจริตอย่างเคร่งครัด  

 

 

/   ๘. เชิงรุก ... 



 

๘. เชิงรุก 

๘.๑ ส่งเสริมการปฏบัิติงานของเครือข่ายภาคประชาชนเพ่ือการตรวจสอบ 

          ๘.๒ ยกย่อง ชมเชย และให้รางวัลแก่ผู้กระท าความดีและประพฤติดี 

๘.๓ ประชาสมัพันธใ์ห้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการปราบปรามการทุจริตและ 

ประพฤติมิชอบ 

๘.๔  จัดประชุมเสวนา และแลกเปล่ียนความคิดเหน็ระหว่างภาครัฐและเอกชน 

๙.๕  ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล  
 

๙.  ตั้งรับ  

๙.๑  มีการแปลงนโยบายและยุทธศาสตร์สู่การปฏบัิติด้านแผนงาน งาน/โครงการ 

๙.๒   เสริมสร้างทศันคติ พฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ให้ท าดีเพ่ือประโยชน์แก่ส่วนรวม 

                      และประเทศชาติ 

๙.๓  ลงโทษและใช้มาตรการทางกฎหมายอย่างเดด็ขาดต่อผู้กระท าผิด 

๙.๔  ไม่สนับสนุนและไม่ให้ความร่วมมือแก่เอกชนที่ร่วมมือกบัเจ้าหน้าที่ทุจริต 

๙.๕  การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองและทุกระดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทท่ี ๔ 
 

วิสยัทศัน ์พนัธกิจ ยุทธศาสตร ์การบริหารและพฒันาทรพัยากรบุคคล 
 

๑. วิสยัทศัน์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

“ร่วมบริหารดว้ยความโปร่งใส สรา้งและรกัษาไวซ่ึ้งทรพัยากรบุคคลทีม่ีคุณภาพ  

สามารถตอบสนองความตอ้งการในการบริการภาครฐัใหแ้ก่ประชาชนอย่างมีคุณภาพและมี

ประสิทธิภาพ” 
 

๒. พันธกจิ 
 

๒.๑  ปรับเปล่ียนรูปแบบการท างาน   อ านวยความสะดวก  ลดขั้นตอนและกระบวนการท างาน     

การให้บริการประชาชน  

๒.๒ พัฒนาความรู้ของบุคลากรสู่ความเป็นเลิศทางการบริหารและการบริการ 

๒.๓ การป้องกนัและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในภาคราชการ 

๒.๔ พัฒนาขีดความสามารถและวัฒนธรรมการท างานของเจ้าหน้าที่ 
 

๓. ยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 ๓.๑ ยุทธศาสตร์ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

 ๓.๒ ยุทธศาสตร์ประสทิธภิาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ๓.๓ ยุทธศาสตร์ประสทิธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ๓.๔ ยุทธศาสตร์ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ๓.๕ ยุทธศาสตร์คุณภาพชีวิต และความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๕. แผนงาน/โครงการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

แผนงาน/โครงการตามแผนยุทธศาสตรก์ารบริหารและพฒันาทรพัยากรบุคคล 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองคา้ 
 

มิติท่ี เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์ ตวัช้ีวดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผิดชอบ การติดตามผล 

มติทิี่ ๑ :  

ความสอดคล้อง 

เชิงยุทธศาสตร์ 

 

๑.๑ มุ่งเน้นการท างานเป็น 

     ทมีเพ่ือพัฒนาไปสู ่

     วฒันธรรมองคก์ร 

 

 

 

 

 

 

 

 

๑.๒ ค้นหาและก าหนด 

      เอกลักษณ ์/ ค่านิยม /  

     วฒันธรรมเฉพาะของ 

     จังหวัดเพ่ือยึดถอืและ 

     น าไปสู่การปฏบิตัร่ิวมกนั 

๑.๑.๑ จ านวนการจัดกจิกรรมการ 

         ท างานเชงิบูรณาการระหว่าง 

         หน่วยงาน 

 

 

๑.๑.๒ จ านวนหน่วยงานที่มกีาร 

        ประชาสมัพันธก์ารท างาน 

        เป็นทมีให้เป็นวัฒนธรรม 

        องคก์ร 

 

 

๑.๒.๑ รปูแบบเอกลักษณ ์/ 

        วฒันธรรม /ค่านิยมเฉพาะ 

        ของ อบต. ที่ได้รับ 

        ฉันทามตร่ิวมกนั 

 

๑.๒.๒ จ านวนกจิกรรมการ

ถ่ายทอดเอกลักษณ ์/  

วัฒนธรรมสู่ระดบับุคคล 

๑) โครงการเสริมสร้างการปฏบิตังิาน 

    เชงิบูรณาการภาครัฐ 

๒) โครงการพัฒนาประสทิธภิาพการ 

    ปฏบิตังิาน 

 

๑) โครงการสานสมัพันธห์น่วยงานการ 

    เจ้าหน้าที่ 

๒) โครงการรณรงคป์ระชาสมัพันธ ์

    ปรับเปล่ียนกระบวนทศันเ์พ่ือพัฒนา 

    องคก์ร 

 

๑) โครงการเสริมสร้างเอกลักษณ ์ 

     ค่านิยมและวัฒนธรรมจังหวดั 

     

 

 

๑) โครงการถ่ายทอดเอกลักษณ ์ 

    ค่านิยมและวัฒนธรรม องคก์รสู่ 

    ระดบับุคคล 

- ทุกหน่วยงาน 

 

 

 

 

- ทุกหน่วยงาน 

 

 

 

 

 

- ทุกหน่วยงาน 

 

 

 

 

- ทุกหน่วยงาน 

- กจิกรรมด าเนนิการ

และผลสมัฤทธิ์ 

 

 

 

- กจิกรรมด าเนนิการ 

  และผลสมัฤทธิ์ 

 

 

 

 

- กจิกรรมด าเนนิการ 

  และผลสมัฤทธิ์ 

 

 

 

- กจิกรรมด าเนนิการ 

   และผลสมัฤทธิ์ 



มิติท่ี เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์ ตวัช้ีวดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผิดชอบ การติดตามผล 

 

 

 

 

 

 

 

 

๑.๓ รณรงคป์ลูกจิตส านึก 

     คุณธรรมและจริยธรรม 

     ในการปฏบิตังิานแก่ 

     ข้าราชการทุกระดบั 

๑.๔ สร้างผู้น าองคก์รให้เป็น 

      แบบอย่างที่ดด้ีาน 

     คุณธรรมและจริยธรรม  

     และถ่ายทอดสู่บุคลากร 

     ในองคก์รร่วมปฏบิตัติาม 

๑.๓.๑ มแีผนพัฒนาผู้บริหาร 

         องคก์รด้านคุณธรรม   

         จริยธรรม 

๑.๓.๒  มแีผนพัฒนาข้าราชการ

ด้านคุณธรรม  จริยธรรม 

 

 

 

 

๑) โครงการสง่เสริมคุณธรรม จริยธรรม 

    ส าหรับผู้บริหารและข้าราชการ 

๒) โครงการสร้างแบบอย่างผู้น าด้าน 

    คุณธรรม จริยธรรม 

 

 

 

- ทุกหน่วยงาน - กจิกรรมด าเนนิการ

ผลสมัฤทธิ์ที่เกดิขึ้น 

มติทิี่ ๒: ประสทิธภิาพ

ของ 

การบริหารทรัพยากร

บุคคล 

 

๒.๑ ส่วนราชการมกีาร 

      วางแผนและบริหาร 

      ก าลงัคนทั้งในเชงิ 

      ปริมาณและคุณภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

๒.๑.๑ ร้อยละของข้าราชการ 

        ได้รับการพัฒนา 

        สมรรถนะทกัษะความรู้  

        ความสามารถตามหน้าที่ 

        ความรับผดิชอบและ 

        ภารกจิหน่วยงาน 

๒.๑.๒ ร้อยละของข้าราชการที ่

         ได้รับการพัฒนา 

         สมรรถนะที่สอดคล้อง 

         รองรับกบัการบริหาร 

          ภาครัฐแนวใหม่ใน 

          อนาคต 

 

 

๑) โครงการเสริมสร้างสมรรถนะเพ่ือ 

    เพ่ิมขดีความสามารถข้าราชการ 

๒) โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือการ 

    บริหารภาครัฐแนวใหม่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ประเมนิผลโครงการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

มิติท่ี เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์ ตวัช้ีวดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผิดชอบ การติดตามผล 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๒.๒ น าเทคโนโลยีสารสนเทศ 

     มาเป็นเคร่ืองมอื 

     สนับสนุนการบริหาร 

     ทรัพยากรบุคคล 

๒.๑.๓ หลักสตูรพัฒนาข้าราชการ 

         ครอบคลุมข้าราชการใน 

         ต าแหน่งต่างๆ ไม่น้อยกว่า   

         ๕  สายงานหลัก 

๒.๑.๔ ข้าราชการได้รับการพัฒนา 

        ตามหลักสตูรไม่น้อยกว่าปี 

        ละ ๒ หลักสตูร 

๒.๑.๕ อบต.มแีผนพัฒนาผู้บริหาร 

         และข้าราชการประจ าปีที่ 

         ชัดเจน  และต่อเนื่อง 

 

๒.๒.๑ ร้อยละผู้ผ่านการอบรมด้าน 

         IT ในฐานะผู้ใช้ (USER) 

๒.๒.๒ จ านวนหน่วยงานที่ได้รับ

การเชื่อมระบบเครือข่าย 

๒.๒.๓ จ านวนกจิกรรมด้านการ 

         บริหารทรัพยากรบุคคลที่น า 

         เทคโนโลยีมาใช้รวบรวม 

         ข้อมูลให้บริการหรือบริหาร 

          จังหวัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๑) โครงการพัฒนาระบบฐานข้อมูล 

     บุคคล 

๒) โครงการพัฒนาเทคโนโลยี 

    สารสนเทศส าหรับบุคลากรใน อบต. 

๓) โครงการพัฒนาระบบเครือข่าย 

     เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการ

บริหาร 

    ทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

- ทุกหน่วยงาน 

(ภายในหน่วยงาน) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ระบบฐานข้อมูลที่ใช้ 

    งานได้ 

- ระบบโครงสร้าง 

  พ้ืนฐานมกีารตดิตั้ง    

  เชื่อมโยงเครือข่าย 

 



 

มิติท่ี เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์ ตวัช้ีวดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผิดชอบ การติดตามผล 

 ๒.๓ อบต. มรีะบบฐาน 

      ข้อมูลบุคคลที่ 

      ถูกต้องและทนัสมยั 

 

 

 

 

 

๒.๔ สร้างระบบเครือข่าย 

     การบริหารทรัพยากร 

     บุคคลในอบต. 

 

 

 

๒.๓.๑ ร้อยละ ๖๐ ของข้อมูลด้าน 

         บุคลากรของส่วนราชการ 

         ได้รับการจัดเกบ็ด้วยระบบ 

         ฐานข้อมูล 

๒.๓.๒ ฐานข้อมูลได้รับการ  

         ปรับปรงุ ให้ครบถ้วน   

         ถูกต้องสามารถ เรียกใช้ได้ 

 

๒.๔.๑ จ านวนกจิกรรมทั้งใน 

         รปูแบบและนอกรปูแบบที่ 

         งานการเจ้าหน้าที่ของส่วน 

         ราชการในจงัหวัดสร้าง 

         ความสมัพันธร่์วมกนั 

๒.๔.๒ จัดตั้งองคก์รเครือข่ายงาน 

        การเจ้าหน้าที่ของจังหวัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

๑) โครงการเสริมสร้างความเข้มแขง็

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

    อบต. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ผลสมัฤทธิ์การ 

   ด าเนนิงานตาม 

   ยุทธศาสตร์ 

 

 

 

 

 

 

 

๒.๕ วางกรอบอตัราลังคน 

      ให้เหมาะสมกบั 

      ภารกจิ 

 

 

 

๒.๕.๑ มแีผนการใช้ทรัพยากร 

        บุคคลเพ่ือขบัเคล่ือน 

        ยุทธศาสตร์การพัฒนา 

        จังหวัด 

 

 

๑) โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือการ  

    ขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์จงัหวัด 

     

 

 

 

- หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

  

- ผลสมัฤทธิ์การ 

   ด าเนนิงานตาม 

    ยุทธศาสตร์ 

 

 

 



 

มิติท่ี เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์ ตวัช้ีวดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผิดชอบ การติดตามผล 

มติทิี่ ๓ : ประสทิธผิลของ

การบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๓.๑ พัฒนาระบบการ 

     บริหารและ 

     ประเมนิผลการ 

     ปฏบิตังิาน 

 

 

๓.๑.๑ จังหวัดและส่วนราชการม ี

         แผนการพัฒนาระบบ 

         บริหารจัดการเพ่ือการ 

         ปรับปรงุองคก์ร 

๓.๑.๒ รายงานการประเมนิองคก์ร 

         ด้วยตนเอง และจัดล าดบั 

         ความส าคญัของโอกาสใน 

         การปรับปรงุองคก์ร 

 

๓.๑.๓ จ านวนเร่ืองที่มกีารมอบ 

         อ านาจการปฏบิตัริาชการให้ 

         หัวหน้าสว่นราชการเพ่ิมขึ้น 

 

 

๓.๑.๔ มกีารก าหนดหลักเกณฑ ์ 

        วิธกีารประเมนิผลงานที่ 

        ชัดเจนล่วงหน้า และน าไป 

        ปฏบิตัไิด้จรงิ 

 

๑) โครงการพัฒนาคุณภาพการบริหาร 

    จัดการภาครัฐ 

๒) โครงการตดิตามประเมนิผลเพ่ือการ 

    พัฒนาระบบงาน 

 

 

 

 

๑) โครงการปรับปรงุประสทิธภิาพการ 

     มอบอ านาจการปฏบิตัริาชการของ 

     ราชการส่วนภมูภิาคและส่วนกลาง 

     ในพ้ืนที่ 

 

   

๑) โครงการสร้างเครือข่ายการตดิตาม 

    ประเมนิผล 

 

- ทุกหน่วยงาน 

 

 

 

 

 

 

 

- ทุกหน่วยงาน 

 

 

 

 

- หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

- หน่วยงานมกีาร   

   พัฒนาภายใต้แผนที่   

    ก าหนดไว้ 

 

 

 

 

 

- การกระจายอ านาจ 

    การบริหารสู่ระดบั 

   จงัหวัด/อ าเภอ 

 

 

- ผลการประเมนิผ่าน 

   ระบบเครือข่าย 

 

 

 



 

มิติท่ี เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์ ตวัช้ีวดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผิดชอบ การติดตามผล 

 ๓.๒ จัดท าคู่มอืการ

ปฏบิตั ิ

      งาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

๓.๓  ระบบการบริหาร 

        จัดการความรู้  

(KM) 

 

 

๓.๒.๑ ส่วนราชการมคีู่มอื 

        ปฏบิตังิานตามบทบาท 

        ภารกจิของแต่ละหน่วยงาน 

๓.๒.๒ มกีารถ่ายทอดความรู้  

         ประสบการณจ์ากผู้บริหาร 

         สู่ผู้ปฏบิตั ิ

๓.๒.๓ มกีระบวนการเรียนรู้สอน 

        งานระหว่างกนัของบุคลากร 

        ในองคก์ร 

 

 

๓.๓.๑ มกีารรวบรวมฐานความรู้ที่

มอียู่ในองคก์รมาพัฒนาให้ 

        เป็นองคค์วามรู้อย่างเป็น 

        ระบบ 

๓.๓.๒ มกีารถ่ายทอดองคค์วามรู้  

        ไปสู่ระดบับุคคลเพ่ือพัฒนา 

        ทรัพยากรบุคคลและองคก์ร 

๑) โครงการถ่ายทอดองคค์วามรู้สู่ระดบั 

    บุคคล 

๒) โครงการพัฒนาองคค์วามรู้ในระดบั 

    องคก์ร 

 

- ทุกส่วนราชการ - กระบวนการงานและ 

เอกสารการด าเนนิงาน 

กจิกรรม 

 

 

 

 

 

 

 



 

มิติท่ี เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์ ตวัช้ีวดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผิดชอบ การติดตามผล 

มติทิี่ ๔ : ความพร้อม

รับผดิชอบด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

 

๔.๑ กระบวนการบริหาร 

     ทรัพยากรบุคคลม ี

     ความโปร่งใส   

     ถูกต้อง  และ 

     เป็นธรรม 

 

 

 

 

 

 

๔.๒ ก าหนดมาตรการ 

     ด้านการบริหาร 

     ทรัพยากรบุคคลเชิง 

     บวกและเชิงลบ 

๔.๑.๑ มกีารก าหนดหลักการ 

        แนวทาง ปฏบิตัไิว้ชัดเจน      

           เปิดเผยแพร่หลาย และ

รับรู้  

        ล่วงหน้า (ประเมนิผลงาน   

        การเลื่อนขั้นเงนิเดอืน  การ 

        ลงโทษ  การโยกย้าย) 

๔.๑.๒ วางระบบการตรวจสอบ 

        ความถูกต้องอย่างเปิดเผย 

 

 

 

๔.๒.๑ จังหวัดและสว่นราชการม ี

         มาตรการผสมผสานเชิงบวก 

         และเชงิลบ เพ่ือการบริหาร 

         ในองคก์ร 

๔.๒.๒ มกีารน ามาตรการไปสู่การ 

         ปฏบิตัจิริง 

๑) โครงการสร้างมาตรฐานระบบ 

    คุณธรรมเพ่ือการบริหารทรัพยากร 

    บุคคลระดบัอ าเภอ 

๒) โครงการเสริมสร้างมาตรการเพ่ือ

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๓) โครงการสร้างระบบเครือข่ายการ 

    ตรวจสอบการปฏบิตังิานของ 

    หน่วยงานภาครัฐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- ส านักงานปลัด 

   หน่วยงานหลักที่เป็น 

   เจ้าภาพ 

- ทุกหน่วยงาน (ภายใน

หน่วย) 

 

- เอกสารการเนินงาน 

- มาตรฐานกลางที่ 

  ก าหนดและมาตรฐาน  

  การปฏบิตัจิริง 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

มิติท่ี เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์ ตวัช้ีวดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผิดชอบ การติดตามผล 

มติทิี่ ๕ : คุณภาพชวีิต 

และความสมดุลระหว่าง

ชีวิตกบัการท างาน 

๕.๑ แผนงาน / 

มาตรการจูงใจ

ผู้ปฏบิตังิาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๕.๒ จัดสวัสดกิารรองรับ 

      มาตรการจูงใจ 

๕.๑.๑ ร้อยละของการลาออกใน 

         สายงานหลักที่ขาดแคลน 

๕.๑.๒ มแีผนพัฒนาสายความก้าว 

        หน้าในอาชีพ 

๕.๑.๓ แผนและมาตรการเกดิจาก 

        กระบวนการมสี่วนร่วมของ 

        ข้าราชการในจงัหวัด 

 

 

 

 

๕.๒.๑ มกีจิกรรมปรับปรงุสภาพ 

        แวดล้อมสถานที่ท างานให้  

         “น่าอยู่น่ามอง” 

๕.๒.๒ จัดหาสวัสดกิารเพ่ิมเตมิ 

         นอกเหนือจากสวัสดกิาร 

         พ้ืนฐานที่รัฐจัดให้ 

๕.๒.๓ มกีารก าหนดสวัสดกิาร 

        ค่าตอบแทน โบนัส  ทั้งเป็น 

        ตวัเงนิและไม่ใช่ตวัเงนิ  

        ไว้ชัดเจน  น าไปสู่การปฏบิตั ิ

        ได้จรงิ 

 

๑) โครงการเสริมสร้างคุณภาพชวีิตเพ่ือ 

     พัฒนาองคก์ร 

๒) โครงการปรับภมูทิศัน์ศนูย์ราชการ 

๓) โครงการรณรงคจ์ัดสภาพแวดล้อม 

    และสถานที่ท างานให้ “น่าอยู่ น่า 

    มอง” 

๔) โครงการจัดสวัสดกิารบุคลากร 

    ภาครัฐ 

๕) โครงการพัฒนา  รักษาไว้ใช้ 

     ประโยชน์บุคลากร 

 

 

 

 

 

 - หน่วยงาน   

   หลักเป็น  

   เจ้าภาพ 

- ทุกหน่วยงาน 

   เป้าหมาย 

   สนับสนุน 

 - กจิกรรม   

   ด าเนนิการ 

   ทั้งหมด 

- ผลที่เกดิเป็น 

  รปูธรรม 

 

 



บทท่ี  ๕ 

แผนการพฒันาบุคคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองคา้ ประจ าปี  ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

       กอง/ส านัก งาน จุดอ่อน สิ่งที่ต้องพัฒนา/เตรียมพร้อม หลักสตูร/ต าแหน่ง สถานที่ ปีงบประมาณ 

ส านักงานปลัด บริหารงานทั่วไป ๑.เจ้าหน้าที่รับผิดชอบงานหลายด้าน ๑.กระจายงานให้ส่วนอื่น นักจัดการงาน 

 -

สถาบนัการศึกษา/ ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

    ๒.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ ์ ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์   ทั่วไป   หน่วยงานของรัฐ   

    ด้านบริหารงานทั่วไปและงานบุคคล   ความรู้  

 

 -สถาบันพัฒนา   

    ๓.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลับ ๓.เตรียมความพร้อมในการรับ 

 

  บุคลากร   

      ภมูิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหม่เพ่ือไม่ให้ 

 

    

    

 

  องค์กรได้รับความเสยีหายจาก 

 

    

        การโอนกลับภมูิล าเนาของ       

  นโยบายและแผน ๑.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ ์ ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ นักวิเคราะห์ 

 -

สถาบันการศึกษา/ ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

    ด้านงบประมาณ   ความรู้  นโยบายและแผน   หน่วยงานของรัฐ   

  กฎหมายและคด ี ๑.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ ์ ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ นิติกร 

 -

สถาบันการศึกษา/ ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

      ด้านกฎหมายและคด ี   ความรู้  

 

  หน่วยงานของรัฐ   

    ๒.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลับ ๒.เตรียมความพร้อมในการรับ 

 

 -สถาบันพัฒนา   

      ภมูิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหม่เพ่ือไม่ให้ 

 

  บุคลากร   

    

 

  องค์กรได้รับความเสยีหายจาก 

 

    

    

 

  การโอนกลับภมูิล าเนาของ 

 

    

      

  เจ้าหน้าที่คนเดิม 

 

       



  งานป้องกนัและบรรเทา ๑.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ ์ ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ นักป้องกนั 

 -

สถาบันการศึกษา/ ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

  สาธารณภัย ด้านงานป้องกนัและบรรเทา ความรู้    และบรรเทา   หน่วยงานของรัฐ   

    สาธารณภัย     สาธารณภัย  -สถาบันพัฒนา   

    

 

  

 

  บุคลากร   

กองคลัง งานการเงินและบัญชี ๑.เจ้าหน้าที่ขาดการพัฒนาองค์ ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ 

ผช.จพง.

การเงินฯ. 

 -

สถาบันการศึกษา/ ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

    ความรู้ระบบบัญชีใหม่ๆ    ความรู้  นว.การเงินฯ.     

    ๒.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลับ ๒.เตรียมความพร้อมในการรับ 

 

 -สถาบันพัฒนา   

      ภมูิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหม่เพ่ือไม่ให้ 

 

  บุคลากร   

    

 

  องค์กรได้รับความเสยีหายจาก 

 

    

    

 

  การโอนกลับภมูิล าเนาของ 

 

    

        เจ้าหน้าที่คนเดิม       

  ทะเบียนทรัพย์สนิและ ๑.เจ้าหน้าที่ยังไม่เข้าใจในระบบงาน ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ นวก.พัสดุ  -องค์กรปกครอง ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

    พัสดุ พัสดุอเิลก็ทรอนิกส ์   ความรู้  

 

  ส่วนท้องถิ่นใน   

    ๒. เจ้าหน้าที่ยังขาดความเข้าใจใน ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปศึกษาดูงาน 

 

  จังหวัด   

    ระเบียบพัสดุและระเบียบที่เกี่ยวข้อง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น 

 

 - หน่วยงานของ

รัฐ   

    ที่เปล่ียนแปลงใหม่ ที่มีระบบงานใกล้เคียงกนั 

 

  

สถาบันการศึกษา/   

    

 

  

 

  หน่วยงานของรัฐ   

    

 

  

 

 -สถาบันพัฒนา   

          

  บุคลากร 

 

   



  พัฒนาและจัดเกบ็ ๑.เจ้าหน้าที่บรรจุใหม่ยังไม่ม ี ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ นวก.จัดเกบ็ราย  -สถาบันพัฒนา ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

  รายได้   ประสบการณก์ารจัดเกบ็รายได้   ความรู้    ได้   บุคลากร   

    ๒.เจ้าหน้าที่ยังยึดติดความคิดว่า ๒.มอบหมายงานเจ้าหน้าที่ 

 

    

      จัดเกบ็คือการเกบ็อย่างเดียว ในการจัดเกบ็และกรอกข้อมูลใน 

 

    

      แบบฟอร์มต่างๆ       

  ควบคุมงบประมาณ ๑.ขาดบุคลากรที่รับผดิชอบงานโดย ๑.เตรียมรับโอนเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยว จนท.ตรวจสอบ   ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

      ตรง   ข้อง   ภายใน     

    

 

๒.มอบหมายงานด้านอื่นๆให้ 

 

    

    

 

  กบัเจ้าหน้าที่เพ่ือให้มีเจ้าหน้าที่ 

 

    

   

  รับผิดชอบโดยตรง 

   กองช่าง งานก่อสร้าง ๑.เจ้าหน้าที่รับผิดชอบงานหลาย ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ ช่างโยธา สถาบันการศึกษา/ ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

      ด้านเกี่ยวกบังานก่อสร้าง   ความรู้  

 

  หน่วยงานของรัฐ   

    ๒.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลับ ๒.เตรียมความพร้อมในการรับ 

 

 -สถาบันพัฒนา   

      ภมูิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหม่เพ่ือไม่ให้ 

 

  บุคลากร   

    

 

  องค์กรได้รับความเสยีหายจาก 

 

    

    

 

  การโอนกลับภมูิล าเนาของ 

 

    

      

  เจ้าหน้าที่คนเดิม 

 

 

 

 

 

 

 

       



  ออกแบบและควบคุม ๑.เจ้าหน้าที่รับผิดชอบงานหลายด้าน ๑. รับพนักงานจ้างเพ่ือเพ่ิม จนท.บริหารงาน- 

 -

สถาบันการศึกษา/ ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

    อาคาร 

 

  ประสทิธภิาพในการท างาน   ช่าง   หน่วยงานของรัฐ   

    ๒.เจ้าหน้าที่บขาดประสบการณด้์าน ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ ช่างโยธา  -สถาบันพัฒนา   

      ออกแบบและควบคุมอาคาร   ความรู้  

 

  บุคลากร   

    ๓.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลับ ๓.เตรียมความพร้อมในการรับ 

 

    

      ภมูิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหม่เพ่ือไม่ให้ 

 

    

    

 

  องค์กรได้รับความเสยีหายจาก 

 

    

    

 

  การโอนกลับภมูิล าเนาของ 

 

    

        เจ้าหน้าที่คนเดิม       

  ผังเมือง ๑.เจ้าหน้าที่รับผิดชอบงานหลายด้าน ๑. รับพนักงานจ้างเพ่ือเพ่ิม ผช.ช่างโยธา   ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

    

 

  ประสทิธภิาพในการท างาน 

 

    

    ๒.เจ้าหน้าที่บขาดประสบการณด้์าน ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ จนท.บริหารงาน- 

 

สถาบันการศึกษา/   

      ผังเมือง   ความรู้    ช่าง   หน่วยงานของรัฐ   

    ๓.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลับ ๓.เตรียมความพร้อมในการรับ ช่างโยธา  -สถาบันพัฒนา   

      ภมูิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหม่เพ่ือไม่ให้ 

 

  บุคลากร   

    

 

  องค์กรได้รับความเสยีหายจาก 

 

    

    

 

  การโอนกลับภมูิล าเนาของ 

 

    

        เจ้าหน้าที่คนเดิม       

  อนามยัและสิ่งแวดล้อม ๑.ขาดบุคลากรที่รับผดิชอบงานโดย ๑.เตรียมรับโอนเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยว จนท.สาธารณสขุ   ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

      ตรง   ข้อง 

 

    

    

 

๒.มอบหมายงานด้านอื่นๆให้ 

 

    

    

 

  กบัเจ้าหน้าที่เพ่ือให้มีเจ้าหน้าที่ 

 

    

        รับผิดชอบโดยตรง       



  ประสานสาธารณปูโภค ๑.ขาดบุคลากรที่รับผดิชอบงานโดย ๑.เตรียมรับโอนเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยว ช่างไฟฟ้า   ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

      ตรง   ข้อง 

 

    

    ๒.เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบยังไม่มี ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ จนท.การประปา สถาบันการศึกษา/   

      ประสบการณด้์านงานไฟฟ้า   ความรู้  

 

  หน่วยงานของรัฐ   

    

 

  

 

 -สถาบนัพัฒนา   

          

  บุคลากร 

 

 

   

กองการศึกษา ส่งเสริมกจิการโรงเรียน ๑.ขาดบุคคลที่รับผดิชอบงานส่ง ๑.เตรียมรับโอนเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยว นักบริหารการ   ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

  ศาสนา     เสริมกจิการโรงเรียน   ข้อง   ศึกษา     

  วัฒนธรรม   ๒.เจ้าหน้าที่บรรจุใหม่ยังไม่มี ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ นว.ศึกษา สถาบันการศึกษา/   

      ประสบการณด้์านงานส่งเสริม   ความรู้  

 

  หน่วยงานของรัฐ   

      กจิการโรงเรียน   

 

 -สถาบันพัฒนา   

    ๓.เจ้าหน้าที่รับผดิชอบงานหลายด้าน ๓. รับพนักงานจ้างเพ่ือเพ่ิม ผช.จพง.ธุรการ   บุคลากร   

    

 

  ประสทิธภิาพในการท างาน 

 

    

    ๔.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลับ ๔.เตรียมความพร้อมในการรับ 

 

    

      ภมูิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหม่เพ่ือไม่ให้ 

 

    

    

 

  องค์กรได้รับความเสยีหายจาก 

 

    

    

 

  การโอนกลับภมูิล าเนาของ 

 

    

      

  เจ้าหน้าที่คนเดิม 

 

 

 

       



  ศูนย์พัฒนาเดก็เลก็ ๑.ขาดบุคคลที่รับผดิชอบงานส่ง- ๑.เตรียมรับโอนเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยว นักบริหารการ- 

 

๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

      เสริมศูนย์พัฒนาเกด็เลก็   ข้อง   ศึกษา สถาบันการศึกษา/   

    ๒.เจ้าหน้าที่บรรจุใหม่ยังไม่มี ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ นว.ศึกษา   หน่วยงานของรัฐ   

      ประสบการณด้์านงานศูนย์พัฒนา-   ความรู้  ผช.จพง.ธุรการ  -สถาบันพัฒนา   

      เดก็เลก็   

 

  บุคลากร   

    

 

  

 

    

    ๓.เจ้าหน้าที่รับผดิชอบงานหลายด้าน ๓. รับพนักงานจ้างเพ่ือเพ่ิม 

 

    

    

 

  ประสทิธภิาพในการท างาน 

 

    

    ๔.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลับ ๔.เตรียมความพร้อมในการรับ 

 

    

      ภมูิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหม่เพ่ือไม่ให้ 

 

    

    

 

  องค์กรได้รับความเสยีหายจาก 

 

    

    

 

  การโอนกลับภมูิล าเนาของ 

 

    

        เจ้าหน้าที่คนเดิม 

 

    

กองสวัสดิการ พัฒนาสงัคม สวัสดกิาร- ๑.เจ้าหน้าที่บรรจุใหม่ยังไม่ม ี ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ นักพัฒนาชุมชน 

 -

สถาบันการศึกษา/ ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

สงัคม สงัคมและสงัคม-   ประสบการณด้์านงานพัฒนาสงัคม   ความรู้  

 

  หน่วยงานของรัฐ   

  สงเคราะห์ สวัสดิการสงัคมและสงัคมสงเคราะห์   

 

 -สถาบันพัฒนา   

    ๒.เจ้าหน้าที่รับผดิชอบงานหลายด้าน ๒. รับพนักงานจ้างเพ่ือเพ่ิม 

 

  บุคลากร   

    

 

  ประสทิธภิาพในการท างาน 

 

    

    ๓.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลับ ๓.เตรียมความพร้อมในการรับ 

 

    

      ภมูิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหม่เพ่ือไม่ให้ 

 

    

    

 

  องค์กรได้รับความเสยีหายจาก 

 

    

    

 

  การโอนกลับภมูิล าเนาของ 

 

    

      

  เจ้าหน้าที่คนเดิม 

       



  ส่งเสริมอาชีพและพัฒนา ๑.ขาดบุคคลที่รับผดิชอบงานส่ง- ๑.เตรียมรับโอนเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยว 

 

  ๒๕๖๑-๒๕๖๓ 

    สตรี   เสริมอาชีพและพัฒนาสตรี   ข้อง 

 

    

    ๒.เจ้าหน้าที่บรรจุใหม่ยังไม่มี ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพัฒนาองค์ นักพัฒนาชุมชน 

 

สถาบันการศึกษา/   

      ประสบการณด้์านส่งเสริมอาชีพ   ความรู้  

 

  หน่วยงานของรัฐ   

      และพัฒนาสตรี   

 

 -สถาบันพัฒนา   

    ๓.เจ้าหน้าที่รับผดิชอบงานหลายด้าน ๓. รับพนักงานจ้างเพ่ือเพ่ิม 

 

  บุคลากร   

    

 

  ประสทิธภิาพในการท างาน 

 

    

    ๔.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลับ ๔.เตรียมความพร้อมในการรับ 

 

    

      ภมูิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหม่เพ่ือไม่ให้ 

 

    

    

 

  องค์กรได้รับความเสยีหายจาก 

 

    

    

 

  การโอนกลับภมูิล าเนาของ 

 

    

        เจ้าหน้าที่คนเดิม       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 

ค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า 
ที่   10๙/๒๕60 

เรื่อง  แต่งตั้งคณะจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 

เพ่ือให้การด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นไปด้วยความ
เรียบร้อย จึงขอแต่งตั้งจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบล  
หนองค้า ประกอบด้วย  

๑. นายมงคล  แซ่ซือ นายก อบต.หนองค้า หัวหน้าคณะท างาน 
๒. นางอ าไพร วงศ์เงินยวง ปลัด อบต.หนองค้า   คณะท างาน 
๓. นางไพรวรรณ แซ่อ้ึง ผู้อ านวยการกองคลัง  คณะท างาน 
๔. นายสีหโยธิน  แก่นดี ผู้อ านวยการกองช่าง  คณะท างาน 
๕. นางนัยนา พวงจันทร์ ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ  คณะท างาน 
๖. นางวรลักษณ์ กันหะบุตร ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม คณะท างาน 
๗. นายศักรินทร์  วิเศษสังข์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนฯ  คณะท างาน 
 รักษาราชการแทน หัวหน้าส านักปลัด 
๘. นายเกษม บุญออน นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ  เลขานุการ/ 
   คณะท างาน 

 

โดยคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาท้องถิ่น มีอ านาจหน้าที่ จัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เสนอต่อผู้บริหารเพ่ือประกาศใช้ต่อไป 
 

ทั้งนี้ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป 
 

สั่ง ณ วันที่  1  เดือน สิงหาคม  พ.ศ. ๒๕60 
 
 

           (ลงชื่อ)  
 

(นายมงคล  แซ่ซือ) 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า 
เรื่อง  การใช้แผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล องค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า 

ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๑ -๒๕๖๓ 
.......................................................................................  

 

เพ่ือน าแผนการใช้แผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล องค์การบริหารส่วนต าบล
หนองค้า ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๓ ไปใช้ประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้มีก าลังคนที่
มีคุณภาพ รองรับการบริหารงานให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจตามอ านาจหน้าที่ มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุ้มค่า สามารถลดขั้นตอนและเวลาการปฏิบัติงาน และมีการลดภารกิจและยุบ
เลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็น ปฏิบัติภารกิจสามารถตอบสนองความสามารถของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า จึงประกาศใช้แผนการใช้แผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๓  
 

ทั้งนี้ ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป  
 

จึงประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 
 

 ประกาศ ณ วันที่  26  กันยายน พ.ศ. ๒๕๖๐  
 
 

(ลงชื่อ)  
(นายมงคล  แซ่ซือ) 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

รายงานการประชุมคณะจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า อ าเภอพยุห์ จังหวัดศรีสะเกษ  

วันที่   ๓  สิงหาคม  ๒๕๖๐  เวลา ๑๓.๓๐ น. 
ณ  ห้องประชุมปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า อ าเภอพยุห์ จังหวัดศรีสะเกษ 

................................. 
 

ผู้มาประชุม 
๑. นายมงคล  แซ่ซือ นายก อบต.หนองค้า หัวหน้าคณะท างาน 
๒. นางอ าไพร วงศ์เงินยวง ปลัด อบต.หนองค้า   คณะท างาน 
๓. นางไพรวรรณ แซ่อ้ึง ผู้อ านวยการกองคลัง  คณะท างาน 
๔. นายสีหโยธิน  แก่นดี ผู้อ านวยการกองช่าง  คณะท างาน 
๕. นางนัยนา พวงจันทร์ ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ  คณะท างาน 
๖. นางวรลักษณ์ กันหะบุตร ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม คณะท างาน 
๗. นายศักรินทร์  วิเศษสังข์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนฯ  คณะท างาน 
 รักษาราชการแทน หัวหน้าส านักปลัด 
๘. นายเกษม บุญออน นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ  เลขานุการ/ 
   คณะท างาน 

 

เริ่มประชุมเวลา ๑๓.๓๐ น. 
 
นายมงคลฯ  กล่าวเปิดการประชุม 
 

ระเบียบวาระท่ี ๑ เรื่องท่ีประธานแจ้งให้ที่ประชุมทราบ 
นายมงคลฯ เรื่องที่เรียกประชุมวันนี้ เนื่องจากองค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า ได้แต่งตั้ง  ให้ทุก

ท่านที่มาประชุมในวันนี้เป็นคณะจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้า ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๓ ซึ่งต้อง
จัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๑-
๒๕๖๓ เพ่ือเสนอแก่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองค้าเพ่ือประกาศใช้ต่อไป จึง
เรียกทุกท่านมามาเพ่ือปรึกษาร่วมกัน       ในวันนี้ 

 

ระเบียบวาระท่ี ๒  เรื่องรับรองรายงานการประชุม 
   -ไม่มี- 
 

ระเบียบวาระท่ี ๓ เรื่องเพื่อพิจารณา 
นายมงคลฯ ดังนั้นในวันนี้เราต้องมาหารือถึงแนวทางการจัดท าร่างแผนฯ ขอให้ท่านเลขาคณะท างาน

เสนอต่อที่ประชุม 
 
 
 
 
 



 
 
นายมงคลฯ เรียนที่ประชุมทราบ เท่าที่กระผมได้ศึกษาการด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard แล้วพอสรุปแนวทางได้ดังนี้ครับ 
ส านักงาน ก.พ. โดยส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคลจึงได้ศึกษาและพัฒนาเครื่องมือ
ส าหรับ “ การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ” หรือที่เรียกว่า  “ HR 
Scorecard ” มาใช้ โดยศึกษาจากแนวทางของต่างประเทศแล้วน ามาออกแบบให้
เหมาะสมกับระบบราชการไทย และได้ก าหนดวัตถุประสงค์ ไว้ ดังนี้ 

   ๑. เพ่ือพัฒนาและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ตลอดจนความคุ้มค่าและความพร้อมในการบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับส่วนราชการและ
จังหวัด อันจะเป็นช่องทางในการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับสภาพปัญหาและแนวทางการ
พัฒนา  

  ๒. เพ่ือสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้กับ        ส่วน
ราชการและจังหวัด อันจะน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะของหน่วยงานบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการและจังหวัดให้สามารถปฏิบัติงานในฐานะที่เป็นหุ้นส่วนเชิง
ยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการและจังหวัดได้ 

   ๓. เพ่ือสร้างกลไกความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งท า
หน้าที่เชิงนโยบายด้านการบริหารก าลังคนในภาพรวม และส่วนราชการและจังหวัดซึ่ง
รับผิดชอบต่อยุทธศาสตร์และวิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

    มาตรฐานความส าเร็จที่ ส านักงาน ก.พ. ก าหนด มี ๕ มิติ  
   มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดมี 

แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้  
- ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและ
จังหวัดบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

- ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคน ทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพกล่าวคือ  “ ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ ”          ที่เหมาะสม
สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการและจังหวัด
ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน  สามารถระบุ
ช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  

- ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่ม
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะและสมรรถนะสูง      ซึ่งจ าเป็นต่อ
ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของ    ส่วนราชการและ
จังหวัด 

 
 
 
 
 

-๒- 



 
 
 

- ส่วนราชกาและจังหวัด มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ
รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึง
การที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผู้ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ
ท างาน 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง กิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและ มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
-กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มี
ความถูกต้องและทันเวลา 

- ส่วนราชการและจังหวัดมีฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    ที่มี
ความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดได้จริง 

  มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการและจังหวัดก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้  
- การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธ

กิจของส่วนราชการและจังหวัด 
- ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 

โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและ
จังหวัด 

- การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้ง      มีการ
ส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้      เพ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุ
ภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการและจังหวัด 

- การมีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า 
มีระบบหรือวิธีการประเทินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้
อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึง
ความเชื่อมโยงระหว่าง    ผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของส่วน
ราชการและจังหวัด  

 
 
 
 
  

-๓- 



 
 
 
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วน
ราชการและจังหวัดจะต้อง 
- รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล ตลอดจนการด าเนินด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและ
ผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน  

- มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้อง
ก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
และจังหวัด 

  มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
หมายถึงการที่ส่วนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ ดังนี้ 
- ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน

ระบบงานและบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสาร
เข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชนซึ่งจะส่งเสริมให้
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่โดยไม่สูญเสียรูปแบบการ
ใช้ชีวิตส่วนตัว 

- มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพ
ของส่วนราชการและจังหวัด 

-  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและ
จังหวัด กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

  
 นายมงคลฯ ที่ประชุมเห็นว่าควรอย่างไร และเห็นชอบตามแนวทางที่เสนอ ต่อที่ประชุมและขอมติที่

ประชุม 
ที่ประชุม มติเห็นชอบให้มีคณะท างานจัดท าร่างแผนฯ ตามแนวทางท่ีเสนอเป็นเอกฉันท์ 
 
ระเบียบวาระท่ี ๔  เรื่องอ่ืน ๆ  
    -ไม่มี- 
นายมงคลฯ   มีท่านใดมีข้อสงสัย หรือจะเสนออะไรเพ่ิมเติมหรือไม่  
ที่ประชุม   ไม่มี 
 
 

ปิดประชุมเวลา   ๑5.๐๐ น. 
 
 
 
 
 
 
 

-๔- 



 
 
 
 
 
 

  (ลงชื่อ)            เกษม  บุญออน     ผู้บันทึกการประชุม 
(นายเกษม  บุญออน) 

เลขานุการ/คณะท างาน 
 

(ลงชื่อ)           มงคล  แซ่ซือ    ผู้ตรวจรายงานการประชุม 
(นายมงคล  แซ่ซือ) 
หัวหน้าคณะท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-๕- 


