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บทท่ี 1 
บทน า 

1.1 หลักการและเหตุผล   

องค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย มีความประสงค์จะก้าวไปสู่การเป็นองค์กรหลักในการบริหารจัดการงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างมืออาชีพและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ทรัพยากรที่เป็นปัจจัยชี้ขาดความส าเร็จของ
องค์กรคือทรัพยากรบุคคล อย่างไรก็ตามท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
ได้แก่ นวัตกรรมใหม่ๆ ด้านเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งนโยบายรัฐบาลที่ตั้งเป้าหมายในการน าพาประเทศ
เข้าสู่โมเดล “ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0)” ที่มุ่งปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วย
นวัตกรรม” ดังนั้น เมื่อองค์กรและระบบงานทรัพยากรบุคคลรวมทั้งบริบททางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลงไป การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาครัฐ สมควรต้องมีการปรับตัวตามเช่นกัน เพ่ือให้องค์กรสามารถเติบโตได้อย่างเข้มแข็งและ
มีประสิทธิภาพ ซึ่งนโยบายประเทศไทย 4.0 นั้นท าให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย จึงต้องมีการ
ปรับตัวและพัฒนาเพ่ือรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่อาจเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุภารกิจและเป้าประสงค์ หรืออาจเป็น
ปัจจัยหนุนที่ท าให้การท างานในองค์กรบรรลุเป้าหมายได้ดีขึ้น  

 

เพ่ือเป็นการรองรับหลักการดังกล่าว และเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการรองรับพันธกิจของ
องค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย ในระยะยาว จึงจ าเป็นต้องมีการวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล          
ตามระยะเวลาของแผนยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย  พ.ศ. 2564 ผ่านกระบวนการ HR 
Scorecard เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร       
เพ่ือการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่จะท าให้เกิดนวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ รวมทั้งการสร้างสิ่งแวดล้อมที่
เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
1.2 วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย ให้สามารถรองรับ
การเปลี่ยนแปลงตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  

2. เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากร ผ่านระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน-
ต าบลแวงน้อย 
1.3 กลุ่มเป้าหมายการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

กลุ่มเป้าหมายหลักครอบคลุมผู้บริหารและเจ้าหน้าที่อย่างน้อยร้อยละ 60 ขององค์การบริหารส่วนต าบล-
แวงน้อย 
1.4 ขอบเขตของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย  พ.ศ. 2564 

2. ตอบสนองต่อแนวทางการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HRScorecard 
ของส านักงาน ก.พ. 

3. ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 

4. ตอบสนองการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
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1.5 กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2564 

1. ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย 

2. ทบทวนข้อมูลพ้ืนฐานองค์กรในด้านการบริหารจัดการบุคคล เพ่ือวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อน (Strength 
and Weakness Analysis) ขององค์กรจากเอกสารที่ปรากฏอยู่แล้วขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย 

3. ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานด้านบริหารงานทรัพยากรบุคคล ณ ส านักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลแวงน้อย 

4. จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย 
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บทท่ี 2 
กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล                                        

ขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย 
 

2.1  ศึกษาบทบาท อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย  
 

 ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบลพ.ศ. ๒๕๓๗ และตามพระราชบัญญัติ
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒   ดังนี้ 
2.๑.1 ด้านโครงพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้   
 (๑) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก (มาตรา ๖๗(๑)) 
 (๒) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภคบริโภคและเกษตรกรรม (มาตรา ๖๘(๑)) 
 (๓) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา ๖๘(๒)) 
 (๔) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า (มาตรา ๖๘(๓)) 
 (๕) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา ๑๖(๔)) 
 (๖) การสาธารณูปการ (มาตรา ๑๖(๕)) 
2.1.๒ ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้องดังนี้     
 (๑) ส่งเสริมการพัฒนาสตรีและเด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา ๖๗(๖)) 
 (๒) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา ๖๗(๓)) 
 (๓) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุมการกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ 
     (มาตรา๖๘(๔)) 
 (๔) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส       
    (มาตรา๑๖(๑๐)) 
 (๕) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย (มาตรา ๑๖(๒)) 
 (๖) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชน(มาตรา๑๖(๕)) 
 (๗) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล (มาตรา ๑๖(๑๙)) 
2.1.๓ ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เก่ียวข้องดังนี้ 
 (๑) ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา ๖๗(๔)) 
 (๒) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน (มาตรา ๖๘(๘)) 
 (๓) การผังเมือง (มาตรา ๖๘(๑๓) 
 (๔) การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้ามและที่จอดรถ (มาตรา ๑๖(๓)) 
 (๕) การักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง (มาตรา ๑๖(๑๗)) 
 (๖) การควบคุมอาคาร (มาตรา ๑๖(๒๘)) 
2.1.๔ ด้านการวางแผน การส่งเสริม การลงทุน  มีภารกิจที่เก่ียวข้องดังนี้ 
 (๑) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ (มาตรา ๖๘(๕)) 
 (๒) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา ๖๘(๖)) 
 (๓) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา ๖๘(๗)) 
 (๕) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ (มาตรา ๖๘(๑๑)) 
 (๖) การท่องเที่ยว (มาตรา ๖๘(๑๒)) 
 (๗) การส่งเสริมการฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา ๑๖(๖)) 
 (๘) การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา ๑๖(๗)) 
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2.1.๕ ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้                   
 (๑) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (มาตรา ๖๗(๗)) 
 (๒) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งจ าจัดมูลฝอย     
      และสิ่งปฏิกูล (มาตรา ๖๗(๒)) 
 (๓) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ(มาตรา ๑๗(๑๒)) 
2.1.๖ ด้านการศาสนาศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่นมีภารกิจที่เก่ียวข้องดังนี้ 
 (๑) การบ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
(มาตรา ๖๗(๘)) 
 (๒) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม(มาตรา ๖๗(๕)) 
 (๓) การจัดการศึกษา(มาตรา ๑๖(๙)) 
 (๔) การส่งเสริมกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น (มาตรา ๑๗(๑๘)) 
 (๕) การศึกษา การท านุบ ารุงศาสนา และส่งเสริมวัฒนธรรม 
2.1.๗ ด้านการบริหารจัดการ และสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มี
ภารกิจที่เก่ียวข้องดังนี้ 
 (๑) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
     (มาตรา ๔๕(๓)) 
 (๒) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรตามความ
จ าเป็นและสมควร(มาตรา ๖๗(๙)) 
 (๓) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการมีมาตรการป้องกัน(มาตรา ๑๖(๑๖)) 
 (๔) การประสานและให้ความร่วมมือ ในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   (มาตรา 
๑๗(๓)) 
 (๕) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน  
(มาตรา ๑๗(๑๖)  
 (๖ ) การให้ บ ริการแก่ เอกชน  ส่ วนราชการ หน่ วยงานของรัฐ  รั ฐวิส าหกิจ  หรือองค์ กร              
ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

2.2  ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย 
ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ได้มีการทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย ซึ่งสามารถสรุปวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ได้ดังนี้ 
 
2.2.1 วิสัยทัศน์ 
 มุ่งสู่ความเป็นเลิศในการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 
 
2.2.2 พันธกิจ  

1. พัฒนายุทธศาสตร์และระบบบริหารจัดการให้องค์กรมีประสิทธิภาพได้มาตรฐานสากล 
2. บริหารองค์กรสู่ความเป็นเลิศในด้านทรัพยากรบุคคลและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

 
เป้าประสงค์ 

1. ยุทธศาสตร์ที่มีทิศทางชัดเจนและการบริหารจัดการที่โปร่งใสมุ่งสู่ประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน 
2. บุคลากรและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกระทรวงการคลังที่มีประสิทธิภาพ 
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2.2.3ค่านิยม 
  Reform หมายถึง การปฏิรูป (ปฏิรูปการท างานให้สอดคล้องกับแนวทางการขับเคลื่อนการปฏิรูป

ประเทศในทุกๆมิต)ิ 
 Unity หมายถึงความเป็นหนึ่งเดียว (สะท้อนการท างานอย่างเป็นหนึ่งเดียวที่เข้าใจแนวคิดและ

เป้าหมายในการท างานร่วมกัน) 
 Network หมายถึงเครือข่าย (การท างานอย่างบูรณาการทั้งภายในและระหว่างหน่วยงาน) 

 

2.2.4 ยุทธศาสตร์ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1: เสริมสร้างศักยภาพต่อการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย 
 เป้าประสงค์: หน่วยงานในสังกัดด าเนินงานให้เป็นไปตามนโยบายอย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมรับกับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 ยุทธศาสตร์ที่ 2: พัฒนาและบริหารจัดการการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย 
 เป้าประสงค์: หน่วยงานในก ากับด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและตามหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3: สร้างศักยภาพบุคลากรสู่ความเป็นเลิศ 
 เป้าประสงค์: บุคลากรมีความรู้และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4: บริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารขององค์การบริหารส่วน-       
ต าบลแวงน้อย 
 เป้าประสงค์: ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย ที่มี
ประสิทธิภาพ 
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2.3 โครงสร้างองค์กรและอัตราก าลังคนปัจจุบัน  

  องค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย มีการก าหนดโครงสร้างหน่วยงานและอัตราก าลังดังนี้  

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 
1.1. รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 
2.  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
2.1  งานบริหารทั่วไป 
2.2สวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
2.3  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
2.4  งานนโยบายและแผน 
3.  กองคลัง 
3.1  งานการเงิน 
      3.2  งานบัญชี 
3.3  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
3.4  งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
4.  กองช่าง 

4.1  งานก่อสร้าง 
4.2  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 

5.  กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
5.1  งานบริหารการศึกษา 
5.2  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
 
6. กองส่งเสริมการเกษตร 
    6.1 งานส่งเสริมการเกษตร 

1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
      (นักบริหารงานท้องถิ่นระดับกลาง) 
1.1.รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
     (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับ ต้น) 
2.  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
    2.1  งานบริหารทั่วไป 
2.2สวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
2.3  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
2.4  งานนโยบายและแผน 
3.  กองคลัง 
      3.1  งานการเงิน 
      3.2  งานบัญชี 
      3.3  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
      3.4  งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
4.  กองช่าง 
4.1  งานก่อสร้าง 
4.2  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
 

5.  กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
5.1  งานบริหารการศึกษา 
5.2  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
 
6. กองส่งเสริมการเกษตร 
    6.1 งานส่งเสริมการเกษตร 
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2.4  การจ าแนกต าแหน่งข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย  

ระบบการจ าแนกต าแหน่งข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย จะอ้างอิงจากพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542โดยในการจ าแนกต าแหน่งนั้นปัจจุบันมีการก าหนดประเภท
ข้าราชการออกเป็น 4 ประเภทคือ 

1) ต าแหน่งประเภทบริหาร  ได้แก่ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล รององค์การบริหารส่วนต าบล 

2) ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ได้แก่ ผู้อ านวยการกอง/ส านักต่างๆ  

3) ต าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตามที่
คณะกรรมการกลางองค์การบริหารส่วนต าบลก าหนด ก าหนดเพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น โดยมี
ระดับดังนี ้

- ระดับปฏิบัติการ 

- ระดับช านาญการ 

- ระดับช านาญการพิเศษ 

- ระดับเชี่ยวชาญ 

4) ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภทอ านวยการ และ
ต าแหน่งประเภทวิชาการ ทั้งนี้ตามท่ีคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนก าหนด โดยมีระดับดังนี้ 

- ระดับปฏิบัติงาน 

- ระดับช านาญงาน 

- ระดับอาวุโส 

โดยในปัจจุบันองค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย มีจ านวนสายงานทั้งหมด 20สายงานแยกเป็นประเภท
ต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

 

ล าดับ สายงาน จ านวนต าแหน่ง 

1 นักบริหาร 2 

2 หัวหน้าส านักปลัด 1 

3 ผู้อ านวยการกองคลัง 1 

4 ผู้อ านวยการกองช่าง 1 

5 ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 1 

6 ผู้อ านวยการกองส่งเสริมการเกษตร 1 

7 นักพัฒนาชุมชน 1 

8 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 
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ล าดับ สายงาน จ านวนต าแหน่ง 

9 นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 

10 นักจัดการงานทั่วไป 1 

11 นักทรัพยากรบุคคล 1 

12 นักวิชาการการเงินและบัญชี 1 

13 นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 1 

14 เจ้าพนักงานพัสดุ 1 

15 นักวิชาการศึกษา 1 

16 คร ู 7 
 

2.5  การสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย 

การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลได้สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงขององค์การบริหารส่วน
ต าบลแวงน้อยอันได้แก่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย  
ผู้อ านวยการกอง / ส านัก ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลณส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อยใน
ประเด็นที่เก่ียวกับบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

 

ประเด็น ความคิดเห็นของผู้บริหารโดยสรุป 

1. ความชัดเจนในกลยุทธ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 ปัจจุบันมีการท า HR Scorecard อยู่แล้ว แต่ยังขาดความชัดเจนทั้ง
ในตัวระบบและเนื้อหา เนื่องจากเป็นงานที่ไม่ได้ท าเป็นประจ า ท าให้
บุคลากรขาดทักษะ  ความช านาญ หากเป็นไปได้ อยากให้มีการ
จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นมาตรฐาน สามารถอ้างอิงได้ 

 แผนงานที่วางไว้มีการเปลี่ยนแปลงไปตามนโยบายของผู้ บริหาร
บ่อยครั้ง ท าให้การท าแผนไม่ได้รับความส าคัญ เนื่องจากมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

 

2. ค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์กร 
(Values and Culture) 

 ยังไมม่ีการจัดท าค่านิยมและวัฒนธรรมของ อบต.แวงน้อย  
 อบต.แวงน้อย ยังขาดความเป็นหนึ่งเดียวกัน และไม่มีแรงกระตุ้นให้

เกิดการเปลี่ยนแปลง 

 

 

 

 

 

- 5 - 
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ประเด็น ความคิดเห็นของผู้บริหารโดยสรุป 

3. ต าแหน่งงาน (Job Design)  แม้ว่าในเชิงปฏิบัติจะมีความชัดเจนในการมอบหมายงาน แต่ก็ยังมี
บางส่วนที่ท างานทับซ้อนกันอยู่บ้าง และมีความลักลั่นของขอบเขต
ภาระหน้าที่ นอกจากนี้การเขียนแบบบรรยายลักษณะงานที่มีความ
ชัดเจนให้กับทุกต าแหน่งใน อบต.แวงน้อย ยังไม่สมบูรณ์ หน่วยปฏิบัติ
ยังมองว่าการเขียนแบบบรรยายลักษณะงานควรเป็นภาระรับผิดชอบ
ของนักทรัพยากรบุคคล ท าให้แบบบรรยายลักษณะงานที่ได้ไม่สะท้อน
การปฏิบัติงานจริง เนื่องจากไม่ได้เขียนจากมุมมองของผู้ปฏิบัติโดยตรง 
 

4. ต้นแบบสมรรถนะ 
(Competency Model) 

 มีการจัดท าต้นแบบสมรรถนะให้กับทุกต าแหน่งงานในองค์กรแล้ว แต่
บุคลากรยังขาดความรู้ ความเข้าใจในการน ามาใช้และปฏิบัติจริง 
 

5. โครงสร้างองค์กร 
(Organization Structure 
Design) 

 มีการปรับเปลี่ยนในระดับงานอยู่บ้าง หลายงานมองว่าตนเองมีบทบาท 
หน้าที่รับผิดชอบที่เพ่ิมข้ึน  

6. การประเมินค่างานและจัด
ระดับชั้นงาน (Job 
Evaluation & Grading 
Structure) 

 บุคลากรส่วนใหญ่จะมองแต่ในเชิงบวก คือพิจารณาว่าต าแหน่งที่มีอยู่
ควรได้รับการปรับเพิ่มระดับขึ้น ซึ่งในความเป็นจริงแล้วไม่สามารถท าได้
ทั้งหมด เนื่องจากติดข้อจ ากัดด้านความเหมาะสม และกฎ ระเบียบ ที่   
ก.อบต. ก าหนดไว้ 

7. การประเมินและบริหารผลงาน 
(Performance 
Management) 

 การจัดท าตัวชี้วัด (KPI)การประเมิน และการน าระบบบริหารผลงานมา
ใช้เพ่ือพิจารณาเลื่อนเงินเดือนใน อบต.แวงน้อย  ยังท าได้ไม่ดีนัก 
เนื่องจากแนวทางปฏิบัติไมเ่ป็นไปตามข้ันตอนและหลักการที่ ก.อบต.ได้
ให้ไว้ และก่อให้เกิดปัญหาภายหลังการประเมินขึ้นเป็นประจ า เพราะ
ประเมินจากดุลยพินิจ (ความชอบส่วนบุคคลเป็นหลักมากกว่ามอง
ผลงานที่ปฏิบัติจริง) 

 บุคลากรในหลายๆ หน่วยปฏิบัติยังเข้าใจว่าการจัดท าตัวชี้วัดเป็นหน้าที่
ของนักทรัพยากรบุคคล 
 

8. การคัดสรรบุคลากร 
(Selection) 

 ควรมีการก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ก.
อบต. และความเป็นจริงในการสรรหาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการ
ของหน่วยงาน รวมทั้งการก าหนดสัดส่วนการพิจารณาองค์ประกอบ
ต่างๆที่มีให้ชัดเจน เนื่องจากปัจจุบันมีกฎระเบียบและหลักเกณฑ์ 
ออกมาเป็นจ านวนมากเมื่อน าไปสู่การปฏิบัติเกิดความคลุมเครือและไม่
เข้าใจอย่างมาก ท าให้ไม่สามารถตอบโจทย์ความต้องการขององค์กรได้
อย่างแท้จริง 
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ประเด็น ความคิดเห็นของผู้บริหารโดยสรุป 

9. การพัฒนาศักยภาพ 
(Development & Training) 

 อบต.แวงน้อย ให้โอกาสกับบุคลากรในการพัฒนาตนเองค่อนข้างสูง 
และมีการจัดหลักสูตรต่างๆ เพ่ือรองรับความต้องการ  

 ควรมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่ชัดเจน 
 การจัดหลักสูตรการฝึกอบรมควรมีทิศทางและการประเมินผลที่ชัดเจน 

เพ่ือให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเป็นไปต่อความต้องการของทั้ง  2 
ฝ่าย คือองค์กร และบุคลากร และให้การฝึกอบรมเกิดประโยชน์สูงสุด
กับท้ังตัวบุคคลและองค์กร 

 การจัดหลักสูตรต่างๆ ควรมีการวางแผนล่วงหน้า เพ่ือให้บุคลากรที่
สนใจสามารถจัดสรรเวลาเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมได้อย่างทั่วถึง และ
เพ่ือให้หน่วยงานอ่ืนๆ รับทราบวัน/เวลา และจัดการประชุม/สัมมนา
ในช่วงเวลาที่ไม่ทับซ้อนกัน 
 

10. การจ่ายค่าตอบแทน (Reward)  การเลื่อนเงินเดือนในหลายๆ หน่วยงานยังไม่สามารถสะท้อนผลการ
ปฏิบัติงานจริงได้ เนื่องจากเป็นปัญหาสืบเนื่องจากความไม่เข้าใจระบบ
บริหารผลงานที่ถูกต้องรวมทั้งการประเมินผลงานหัวหน้างานใช้ดุลย
พินิจความชอบส่วนบุคคลเป็นหลัก 
 

11. ผู้น าขององค์กร  การเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรที่มีศักยภาพโดดเด่นเพ่ือให้ได้รับ
การพัฒนาเพ่ือก้าวขึ้นสู่การเป็นผู้น าขององค์กรยังคงท าได้ไม่ดีนัก  และ
ยังไม่มีการด าเนินการเชิงรุก 

 การสั่ งสมประสบการณ์ด้วยการหมุนเวียนงาน  (Rotation) ยังไม่
สามารถท าได้ เนื่องจากคนจะยึดติดกับหน่วยงานและต าแหน่งมาก 

 วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความอาวุโสในการคัดสรรคนเป็นอุปสรรคที่
ส าคัญ  ท าให้ ระบบ  Talent Management ไม่ ได้ รับความส าคัญ
เท่าท่ีควร 
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ประเด็น ความคิดเห็นของผู้บริหารโดยสรุป 

12. การวางแผนทางก้าวหน้าใน
อาชีพ (Career 
Management) 

 เป็นเรื่องที่ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก เพราะจะเป็น
ขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร โดยจะเน้นการให้โอกาสกับคนภายใน
องค์กรก่อน เนื่องจากรู้จักและคุ้นเคยกับวัฒนธรรมการท างานและ
บุคลากรในองค์กรมาเป็นอย่างดี 

 ควรมีการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งส าหรับต าแหน่งหลักใน อบต.
แวงน้อย ให้ชัดเจน เพ่ือเป็นการสร้างความเข้าใจในระยะยาว และเป็น
การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเตรียมความพร้อมได้ล่วงหน้า 
นอกจากนี้ หลักเกณฑ์ที่ชัดเจน จะสามารถลดทอนปัญหาและแรง
กดดันในประเด็นนี้ลงได้ 

13. การบริหารผู้มีผลงานและ
ศักยภาพสูง (Talent 
Management) 

 ผู้บริหารให้ความสนใจกับการบริหารงานผู้มีผลงานและศักยภาพสูง
เพ่ิมขึ้น  แต่ยั งติดขัดกับระบบต่างๆ ภายในองค์กรอยู่มาก เช่น 
กฎระเบียบและหลักเกณฑ์ ของ  ก.อบต. มีมาใหม่ ไม่เอ้ือประโยชน์ต่อ
การปฏิบัติงานของทุกหน่วยงาน ท าให้การคัดสรรบุคลากร การไหล
เลื่อนของบุคลากร เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น รวมทั้งการไม่สามารถ 
Rotate บุคลากรไปตามหน่วยงานได้ ท าให้การสั่งสมประสบการณ์ใน
หน้างานที่หลากหลายเป็นไปได้ยาก 
 

14. การวางแผนและวิเคราะห์
อัตราก าลัง (Manpower 
Planning) 

 มีการวางแผนและวิเคราะห์อัตราก าลังอยู่แล้ว แต่หน่วยงานส่วนใหญ่จะ
เน้นการขอบุคลากรมากกว่าเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 

 การเกลี่ยคนจากงานหนึ่งไปยังที่อ่ืนๆ จะได้รับแรงต้านสูง 
 แผนอัตราก าลังที่วางไว้ไม่ค่อยได้รับความสนใจ ส่วนใหญ่จะเป็นการ

บริหารเฉพาะหน้า ไม่ค่อยปฏิบัติตามแผนที่ได้วางไว้ 
 

15. การรักษาบุคคลและการไล่
บุคคลออก 

 ปัจจุบันมีความพยายามที่จะเก็บรักษาคนเก่ง คนดีไว้กับองค์กรมากขึ้น 
เมื่อมีต าแหน่งระดับสูงว่างลง ก็จะพิจารณาจากองค์ประกอบด้าน
ความรู้ ความสามารถ ผลการปฏิบัติงาน และการมีธรรมภิบาล 

 เนื่องจากการท างานของ อบต.แวงน้อย  อิงกับระบบราชการใน
ภาพรวมเป็นหลัก การไล่บุคลากรออกจากหน้าที่สามารถท าได้ยาก 
เนื่องจากจะต้องมีความผิดร้ายแรงจึงจะสามารถปลดจากต าแหน่งได้ 

 วัฒนธรรมของ อบต.แวงน้อย เน้นระบบเมตตาธรรม ท าให้มีความโอน
อ่อนผ่อนปรนสูงผู้ที่ท าผิดมักจะได้รับการให้อภัย 
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ประเด็น ความคิดเห็นของผู้บริหารโดยสรุป 

16. แรงงานสัมพันธ์ (Labor 
Relation) 

 มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร เช่น การจัด
ประชุมกลุ่มย่อย การสัมมนาร่วมกันที่ต่างจังหวัด กิจกรรมละลาย
พฤติกรรม ฯลฯ อยู่อย่างสม่ าเสมอ 

 การปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชาเป็นไปด้วยดี เพราะ
ส่ วน ใหญ่ แล้ ว เป็ นบุ คลากรที่ เติบ โตขึ้ นภ ายในองค์กร ท าให้ มี
ความคุ้นเคยกันมาก  

17. การส ารวจความพึงพอใจของ
ข้าราชการ (Employee 
Engagement) 

 มีการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรเพ่ือน ามาสู่การจัดกิจกรรม/
โครงการสันทนาการให้เพ่ิมความสุขในการท างาน  

 มีการจัดหลักสูตรสั้นๆ ที่เป็นการพัฒนาตัวบุคคล เช่นหลักสูตรพัฒนา
บุคลิกภาพ หรือหลักสูตรภาษาอังกฤษ ฯลฯ ไว้เป็นหนึ่งในสวัสดิการ 
 

18. การประชาสัมพันธ์ 
(Communication) 

 การสื่อสารประชาสัมพันธ์กับคนในองค์กรยังท าได้ไม่ดีนัก ปัจจุบันก็ยัง
ไม่สามารถเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้ทั้งหมด 
 

19. อ่ืน ๆ  มีการดูแลเรื่องความปลอดภัย เช่น การซ้อมหนีไฟ ระบบรักษาความ
ปลอดภัยที่เข้มงวด 

 มีการดูแลรักษาสภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น กิจกรรม  5 ส.                
การปรับปรุงสถานที่ท างานการดูแลเรื่องความสะอาด  
 

 
ประเด็นที่สมควรได้รับการแก้ไขอย่างเร่งด่วน 
 จากการสัมภาษณ์ ประเด็นปัญหาของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่สมควรได้รับการแก้ไขเป็นการเร่งด่วน 
3 อันดับแรก มีดังต่อไปนี้ 

 ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน: เน้นสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องในเรื่องของการบริหารผลการปฏิบัติงาน และ
การจัดท าตัวชี้วัด (KPI)แต่ยังพบว่าการจัดท าตัวชี้วัดไม่สามารถสะท้อนผลการปฏิบัติงานจริง ท าให้ส่งผลต่อ
การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนเงินเดือน และน าไปสู่การข้ึนค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 

 การหมุนเวียนงาน (rotation): ควรมีการสร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง และประชาสัมพันธ์ให้กับบุคลากรได้รับ
ทราบถึงประโยชน์ของการหมุนเวียนงานเพ่ือสั่งสมประสบการณ์ท างานที่หลากหลาย และไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าที่ควร ดังนั้น ควรมีการพูดคุยสื่อสาร ก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบให้ชัดเจน เพื่อให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างถูกต้องและสมบูรณ์ 
 

 ความก้าวหน้าในสายอาชีพ:เป็นเรื่องที่ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก เพราะจะเป็นขวัญและ
ก าลังใจให้กับบุคลากร โดยจะเน้นการให้โอกาสกับคนภายในองค์กรก่อน เนื่องจากรู้จักและคุ้นเคยกับการ
ท างานมาเป็นอย่างดี นอกจากนั้นยังควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์และการด าเนินงานที่ ชัดเจนภายใต้
มาตรฐานที่ส านักงาน ก.อบต. ก าหนด 
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บทท่ี 3 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย                         

ประจ าปี พ.ศ. 2564 
 

จากผลของการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในบทที่ 2
เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังของผู้บริหาร ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะท าให้
การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย สัมฤทธิ์ผล จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์ 
พันธกิจและยุทธศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย เพ่ือเป็นเป้าหมายใน
การปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 
 

1  วิสัยทัศน์ 

เป็นเลิศในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือบริหารจัดการงานขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย  
 

2 พันธกิจ 

สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลในองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นก าลังส าคัญใน
การผลักดันใหอ้งค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย บรรลุวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ 
 

3  เป้าประสงค์ 
 1. ด าเนินการและปรับแต่งระบบทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย ที่ทันสมัยและ
สอดคล้องกับการบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม่ทั้งเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ 
 2. รักษาสิทธิและให้ประโยชน์แก่บุคลากรในองค์กรอย่างเท่าเทียม 
 3. สร้างบุคลากรให้มีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ 
 

4  ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. วางแผนและบริหารอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจในอนาคตองค์กร 
2. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งในส่วนของเครื่องมือ วิธีการและผู้ประเมิน เพ่ือให้สามารถ
บริหารงานบุคคลในการขึ้นเงินเดือน พัฒนา หรือเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม 
3. สร้างและบริหารจัดการฐานข้อมูลก าลังคนให้เป็นปัจจุบันและสอดรับกับทิศทางการบริหารงานบุคคลตาม
พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 
4. สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน และจัดหาสวัสดิการรูปแบบใหม่ๆ ที่จะท าให้บุคลากรท างานอย่างมี
ความสุขและงานบรรลุผลตามเป้าหมาย 

5. สร้างบุคลากรผู้รับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพสูงสุด
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5. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย พ.ศ. 2564 
 

จากผลการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ที่เก่ียวข้องจึงน ามาจะจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อยดังนี้ 
 

มิต ิ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์
ผู้รับผิด  
ชอบ 

ตัวชี้วัด (KPIs) 
ระดับเป้าหมาย 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

1 2 3 4 5 63 64 65 

มิติที่ 1  
ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร ์
(ร้อยละ 20) 
  

1. องค์การบริหารส่วน
ต าบลแวงน้อย 
มีการจัดท าแผนอัตราก าลังท่ี
สอดคล้องเหมาะสมกับ
ภารกิจในอนาคตองค์กร 
 

ส านักปลดั ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท ากรอบ
อัตราก าลังที่
เหมาะสมของ
องค์การบริหารส่วน
ต าบลแวงน้อย 

ทบทวนความจ าเป็น
ของภารกิจงาน ใน

ปัจจุบันให้สอดคล้อง
กับนโยบายรัฐบาล
และยุทธศาสตร์

จังหวัด 

ประชุมหารือ 
รวบรวมข้อมลู  
เพื่อสรุปความ

ต้องการอัตราก าลัง
ของทุกส่วนราชการ
ใน องค์การบริหาร
ส่วนต าบลแวงน้อย. 

 

วิเคราะห์และ
สังเคราะห์ข้อมูล
กรอบอัตราก าลัง 

ที่มีอยู่ให้สอดคล้อง
กับภารกิจงาน 

ในปัจจุบัน 

ก าหนดและน าเสนอ
กรอบอัตราก าลังที่
เหมาะสมให้หัวหนา้
ส่วนราชการพิจารณา 

เสนอกรอบ
อัตราก าลัง 

ที่เหมาะสมให้  
ผู้บริหาร องค์การ
บริหารส่วนต าบล
แวงน้อยเห็นชอบ 

      

2. องค์การบริหารส่วนต าบล
แวงน้อย 
มีการจัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงาน (Job 
Descriptions)  
 

ส านักปลดั ระดับความส าเร็จ
ของจัดท าแบบ
บรรยายลักษณะ
งานของทุกต าแหน่ง
ในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลแวงน้อย 

จัดท าแบบฟอร์มให้
เป็นไปตาม

มาตรฐานการ
ก าหนดต าแหน่ง 

 

 จัดประชุมหารือเพื่อ
จัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงานของทุก

ต าแหน่ง 

ช้ีแจงท าความเข้าใจ        
ให้ทุกหน่วยงาน
กรอกข้อมูลเพื่อ

จัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงานของ 

ทุกต าแหน่ง 

สรุปและวิเคราะห์
หน้าท่ีความ

รับผิดชอบของ
ต าแหน่ง         

ให้สอดคล้องกับ
ภารกิจงานในปัจจุบัน 

น าเสนอร่างแบบ
บรรยายลักษณะ

งานของทุกต าแหน่ง
แก่ผู้บริหารเพื่อ
พิจารณาและ

เห็นชอบ 
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มิต ิ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์
ผู้รับผิด  
ชอบ 

ตัวชี้วัด (KPIs) 
ระดับเป้าหมาย 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

1 2 3 4 5 63 64 65 

มิติที่ 2  
ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล  
(ร้อยละ 20) 
 

3. องค์การบริหารส่วน
ต าบลแวงน้อยปรับปรุง
กระบวนการท างานดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
(นวัตกรรม)  

ส านักปลดั 
 

ระดับความส าเร็จ
ของการปรับปรุง
กระบวนการ
ท างานด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ส ารวจกระบวนการ
ท างานท่ีต้องการ
ปรับปรุงให้การ

ปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิภาพ 

ดีขึ้น 

ประชุมหารือหาแนว
ทางการปรับปรุง
กระบวนงานด้าน
บริหารงานบุคคล

และก าหนดรูปแบบ
การปรับปรุง
กระบวนงาน 

 มีการน าเสนอ 
การปรับปรุง

กระบวนการด้าน
บริหารงานบุคคล 

อย่างน้อย 1 
กระบวนงาน 

ผลงานท่ีปรับปรุง
ได้รับรางวัล 

 มีการน าข้อเสนอ
ไปด าเนินการจริง 
ในระบบส านักงาน
ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลแวงน้อย 

  
 

  
 

  
 

4. องค์การบริหารส่วน
ต าบลแวงน้อยด าเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการให้อยู่ภายในรอบ
การประเมินและเลื่อน
เงินเดือนให้มีความรวดเร็ว 
ถูกต้อง 

ส านักปลดั ระดับความส าเร็จ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานได้ทัน
รอบการประเมิน
และการเลื่อน
เงินเดือนถูกต้อง
รวดเร็ว 

 มีการจัดท าตัวช้ีวัด
ระดับบุคคลและ
ก ากับติดตามให้

จัดส่งตัวช้ีวัดพร้อม
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

ด าเนินการประเมินผล
การปฏิบัติงานตาม
ตัวช้ีวัดที่ก าหนดไว้  

และน าไปเชื่อมโยงกับ
การจ่ายค่าตอบแทน

อย่างถูกต้อง  
เป็นธรรม 

 แจ้งให้ผู้รับการ
ประเมินทราบ 

ผลการประเมินของ 
แต่ละบคุคล และ

น าเสนอเข้าที่ประชุม 
คกก.กลั่นกรองการ

ประเมินผลฯ  
ของ อบต.แวงน้อย 

เพื่อพิจารณาฯ 

 มีการแจ้งผลการ
ปฏิบัติราชการและ
แจ้งผลการเลื่อน
เงินเดือนให้ทราบ 

 

สามารถขึ้นเลื่อน
เงินเดือนไดต้รงตาม

เวลาที่ก าหนดไว ้

     

5. องค์การบริหารส่วน
ต าบลแวงน้อยมรีะบบ
ฐานข้อมูลบุคลากรที่ถูกต้อง
และเป็นปจัจุบัน 
 
 
 

ส านักปลดั ร้อยละความ
ครบถ้วนสมบรูณ์
ของข้อมูลบุคคลที่
เป็นปัจจุบันใน
ระบบทรัพยากร
บุคคล เทียบกับ 
ก.พ.7 (DPIS) 

 
ร้อยละ 80 

 

 
ร้อยละ 85 

 
ร้อยละ 90 

 
ร้อยละ 95 

 
ร้อยละ 100 
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มิต ิ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์
ผู้รับผิด  
ชอบ 

ตัวชี้วัด (KPIs) 
ระดับเป้าหมาย 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

1 2 3 4 5 63 64 65 

มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 
(ร้อยละ 20) 
 

6. บุคลากรมีความรู้
ความสามารถปฏบิัติงาน      
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
เป็นที่ยอมรับ  

ส านักปลดั ร้อยละบคุลากร
กลุ่มเป้าหมายที่
ผ่านการทดสอบ
การฝึกอบรม
ภาษาอังกฤษ 
(โครงการอบรม
ภาษาอังกฤษเพื่อ
การปฏิบัติงานฯ
บุคลากร : OPS) 
 

 
ร้อยละ 60 

 
ร้อยละ 65 

 
ร้อยละ 70 

 
ร้อยละ 75 

 
ร้อยละ 80 

     

7. บุคลากรได้รับการพัฒนา
ความรู้และเพิ่มทักษะให้
สามารถปฏิบัติงาน 
เพื่อบรรลเุป้าหมายองค์กรได ้

ส านักปลดั ร้อยละการ
ด าเนินการตาม
แผนพัฒนา
บุคลากรของ 
อบต.แวงน้อย 
 

 
ร้อยละ 60 

 
ร้อยละ 70 

 
ร้อยละ 80 

 
ร้อยละ 90 

 
ร้อยละ 100 

   

มิติที่ 4 ความ
พร้อมรับผดิ
ด้านการบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 
(ร้อยละ 20) 
 

8. องค์การบริหารส่วน
ต าบลแวงน้อยมโีครงการ
ส่งเสริมจรยิธรรมและ
จรรยาบรรณของ ข้าราชการ 

ส านักปลดั ระดับความส าเร็จ
ของการจัด
โครงการส่งเสริม
จริยธรรมและ
จรรยาบรรณของ
ข้าราชการ 
 

มีการก าหนด
โครงการในการ

ส่งเสริมจรยิธรรม
และจรรยาบรรณ
ของข้าราชการ 

 

มีการก าหนดเวลา
และกิจกรรมที่
ด าเนินการตาม
โครงการในการ

ส่งเสริมจรยิธรรม
และจรรยาบรรณของ

ข้าราชการ  
อย่างน้อย 1 กิจกรรม 

มีการ
ประชาสมัพันธ์                      

แก่ข้าราชการและ 
ผู้ที่เกี่ยวข้องตาม

เป้าหมายที่               
ก าหนดไว ้

 มีผู้เข้าร่วมกิจกรรม
การส่งเสริมจริยธรรม
และจรรยาบรรณของ
ข้าราชการอย่างน้อย

ร้อยละ 70 ของ
กลุ่มเป้าหมายที่ 

ก าหนดไว ้
 
 

มีการรายงานผล
การด าเนินการแก่
ผู้บริหารของ อบต.

แวงน้อย 
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มิต ิ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์
ผู้รับผิด  
ชอบ 

ตัวชี้วัด (KPIs) 
ระดับเป้าหมาย 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

1 2 3 4 5 63 64 65 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดลุระหว่าง
ชีวิตกับการ
ท างาน 
(ร้อยละ 20) 
 

9องค์การบริหารส่วนต าบล
แวงน้อยมีการจัดกิจกรรม
สร้าง-สัมพันธ์อันดีระหว่าง 
บุคลากรในองค์กรทุกระดับ 

ส านักปลดั ร้อยละความ 
พึงพอใจของ
กิจกรรมการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างบุคลากร 
ในองค์กรทุกระดับ 

ร้อยละ 60 ร้อยละ 65 ร้อยละ 70 ร้อยละ 75 ร้อยละ 80 

    

10. องค์การบริหารส่วน
ต าบลแวงน้อยมีการจัด
สวัสดิการที่เหมาะสมกับ
ความต้องการของบุคลากร 
เช่น ตักบาตร ฉลองวันเกดิ 
 

ส านักปลดั จ านวนกิจกรรม/
โครงการที่ อบต.
แวงน้อย จัด
สวัสดิการที่
เหมาะสมให้แก่
บุคลากรทุกระดับ
(ด าเนินการอย่าง
น้อย 1 กิจกรรม) 

จ านวน  
1 

กิจกรรรม 

จ านวน  
2 

กิจกรรรม 

จ านวน  
3 

กิจกรรรม 

จ านวน  
4 

กิจกรรรม 

จ านวน  
5 

กิจกรรรม 

     

11. องค์การบริหารส่วน
ต าบลแวงน้อยมีการจัด
สภาพแวดล้อมการท างานท่ี
เอื้อประโยชน์ต่อผู้ปฏิบตัิงาน
ให้มีความสุข คือ 
 

ส านักปลดั กิจกรรม/โครงการ
ที่ อบต.แวงน้อย
จัดสวสัดิการที่
เหมาะสมให้แก่
บุคลากรทุกระดับ
(ด าเนินการอย่าง
น้อย 1 กิจกรรม) 

จ านวน  
1 

กิจกรรรม 

จ านวน  
2 

กิจกรรรม 

จ านวน  
3 

กิจกรรรม 

จ านวน  
4 

กิจกรรรม 

จ านวน  
5 

กิจกรรรม 

   

 
 

ต้องท าอย่าง
ต่อเนื่อง 

ต้องท าอย่าง
ต่อเนื่อง 

ต้องท าอย่าง
ต่อเนื่อง 
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บทที่ 4 
 

บทสรุปการด าเนินการตามแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564 
 

1. เงื่อนไขความส าเร็จของการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ผู้บริหารสูงสุดเห็นความส าคัญและให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่รวมถึงต้องมีความเข้าใจบทบาทความรับผิดชอบ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องและเหมาะสม 

2. ผู้รับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลเข้าใจทิศทางความต้องการของบุคลากรในองค์กร และพัฒนาระบบงาน
บุคคลตามแผนกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

3. มีการก าหนดปฏิทินการท างานในแต่ละข้ันตอนและผลผลิตที่เป็นรูปธรรมที่ชัดเจน โดยท างานร่วมกับ
คณะท างานและผู้บริหารทั้งหมดในองค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย 

4. มีการประสานงานที่ดีระหว่างคณะท างานของส่วนราชการ ก.อบต.จังหวัด  และท่ีปรึกษาภายนอก (ถ้ามี) 

5. การสื่อสารให้ข้าราชการในองค์การบริหารส่วนต าบลแวงน้อย เข้าใจถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการจัดท า
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

2. กิจกรรม/ แผนงานที่ควรด าเนินการต่อไป  

 เพ่ือให้แผนกลยุทธ์ที่ก าหนดได้น าไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด คณะท างานและงานบุคคลควรมีการ
ด าเนินการดังต่อไปนี้ 

1. สื่อสารให้กับผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ทุกท่านทราบแผนกลยุทธ์ตาม HR Scorecard เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่า
ปัญหาหลายๆ เรื่องในองค์กรจะได้รับการแก้ไขปัญหา 

2. มีการจัดท าแผนปฏิบัติการที่ชัดเจนเพื่อน าไปสู่การด าเนินการในปี 2563 – 2565 เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น 

3. จัดหาเจ้าภาพในการด าเนินการ โดยควรประกอบด้วยคณะท างานจากหลายส่วนงานไม่เพียงแค่งานบริหารทั่วไป
เท่านั้น 

4. เริ่มด าเนินการตามแผนปฏิบัติการที่ก าหนดไว้ โดยให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่เข้ามามีส่วนร่วมในการให้ข้อมูล 
ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะหรือจัดท าระบบการบริหารงานบุคคลมากขึ้น เพื่อให้เกิดการยอมรับสูงสุด 

5. เพ่ือให้การด าเนินงานทั้งองค์กรมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และเกิดบรรลุผลสัมฤทธิ์ขององค์กร ต้องมี
ผู้รับผิดชอบหลักในการจัดท าการถ่ายทอดเป้าหมายของยุทธศาสตร์จังหวัด  ยุทธศาสตร์ สู่ระดับองค์กร  
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บทสรุปสิ่งทีง่านบริหารทั่วไป สามารถสนับสนุนได ้

 

 ก าหนดความก้าวหน้าในหน้าที่ราชการให้ชัดเจน รวมถึงดูแลความก้าวหน้าและสิทธิประโยชน์ให้กับข้าราชการ เช่น 
การจัดเตรียมหรือแจ้งให้เจ้าตัวทราบเมื่อถึงเวลา รวมทั้งสนับสนุนและน าเสนอผู้บริหารเพื่อทราบและสั่งการ  

 ดูแลการขาดก าลังของแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งด าเนินการสรรหาบุคลากร แทนต าแหน่งที่ว่างให้รวดเร็ว  

 จัดท าขอ้มูลประวัติบุคลากรให้ครบถ้วนเป็นปัจจุบัน  

 จัดท าแผนพัฒนารายบุคคลโดยมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนพร้อมทั้งงบประมาณสนับสนุน โดยอาจประกอบด้วยกิจกรรม
ดังนี้ 
o การอบรมที่เก่ียวกับวิชาชีพ 
o อบรมความรู้พื้นฐานที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
o การจัดศึกษาดูงานในหน่วยงานภายนอก  
o การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง  

 จัดท าระบบตัวชี้วัดรายบุคคลให้ผู้บริหาร และข้าราชการประเมินผลงานได้อย่างโปร่งใส 

 พัฒนาระบบคอมพิวเตอร์ให้รวดเร็วและเป็นปัจจุบัน รวมทั้งปรับปรุงข้อมูลบุคลากรให้ทันสมัย และสามารถเรียกใช้
ได้ในรูป Electronic  

 ควรให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ รวมถึงให้การบริการที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน 

 ท างานบริหารงานบุคคลอย่างมืออาชีพ รวมถึงควรศึกษากฎหมาย และกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงาน
บุคคล โดยละเอียด 

 
 


