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  องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความ
เข้มแข็งในทุกด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความ
หลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีก
หนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบ
ความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
ตามวัตถุประสงคท์ี่วางเอาไว้ 
 

                  เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง  องค์การบริหารส่วน
ต าบลย่านยาว ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาวขึ้น 
โดยได้ด าเนินการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 5 ด้าน ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ได้แก่  
                  1. ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์  
                  2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
                  3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
                  4. ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล              
                  5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และหลักเกณฑ์การพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอดรับ
กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ   ดังนั้นเพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว มีแผนกลยุทธ์การบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นให้ผู้
มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตร์ใน
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

  องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  จะน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้รับ
การจัดท า เพ่ือเป้าหมายส าคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่
มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน”  

 
คณะท างานการจัดการความรู้ในองค์กร KM 

องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
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วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  

 วิสัยทัศน์ 
                องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาวได้ก าหนดวิสัยทัศน์(Vision) เพ่ือแสดงให้เห็นสิ่งที่เป็นอยู่
และเสนอความมุ่งมั่นเป็นทิศทาง จุดยืนที่ต้องการผลักดันให้เกิดขึ้น อันเป็นจุดมุ่งหมายปลายทางร่วมกันให้มี
ความเจริญก้าวหน้าและแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง“ทันสมัย ร่วมใจพัฒนา บริการเป็นเลิศ เชิดชูคุณธรรม”  

 พันธกิจ 
1. พัฒนาต าบลย่านยาวให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
2. ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับระดับจังหวัดและกรม

ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้กระบวนการมี
ส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 

3. บริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรท้องถิ่นให้ท างานอย่างมืออาชีพ                                                                                                     
4. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาวให้สามารถส่งมอบ

บริการสาธารณะให้ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน  
 

 ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 8 เป้าประสงค์ และ 14 กลยุทธ์ ดังนี้ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1: การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ให้มี
สมรรถนะสูง 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1.  ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิด 
ผลสัมฤทธิ์ตามหลักการบริหารกิจการ 
บ้านเมืองที่ดี 
 
 
 

1.1  พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ์ 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
1.2  ติดตามประเมินผลการด าเนินงานของ อบต.  
อย่างเป็นระบบ 
1.3  น าการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาองค์กร 

2.  บุคลากร อบต. มีความเป็นมืออาชีพและ 
มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 
 
 

2.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต. ให้มีขีด
ความสามารถสนองตอบต่อยุทธศาสตร์ จังหวัด  
2.2  เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร อบต.  

3.  อบต. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือ 
ต่อการปฏิบัติงาน 
 

3.1  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ อบต. 
ส าหรับใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของ อบต. 

          

บทท่ี 1 
บททั่วไป 

 



 
        ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในการพัฒนาต าบล 
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1.  อบต. มีการบริหารจัดการที่ดีและมีการ
ให้บริการสาธารณะที่มีคุณภาพแก่ประชาชน 

1.1  ส่งเสริมการบริหารจัดการของ อบต. ตาม
หลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี.  
1.2  พัฒนาศักยภาพของ อบต. ให้สามารถ
สนองตอบยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ  
1.3  ศึกษา  วิจัย และติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนา 
อบต. 
 

2.  อบต. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ
งบประมาณ การเงิน การคลังให้สามารถพ่ึงพา
ตนเอง 

2.1  พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณ
การเงิน การคลัง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 

3.  บุคลากรของ อบต. มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

3.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ อบต. ให้
สามารถส่งมอบบริการสาธารณะได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

          
           ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3: การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1. อบต. สามารถใช้ภาคีเครือข่ายให้เข้าร่วมเป็น
หุ้นส่วนการพัฒนาต าบลย่านยาว 

1.1  สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเข้ามา
มีส่วนร่วมในการบริหารงานและตรวจสอบการ
ด าเนินงานของ อบต. 
1.2  เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากร 
อบต. และการสร้างและใช้ภาคีเครือข่าย  
 

2.  อบต. ได้รับความเชื่อมั่นจากประชาชน 2.1  เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เชิงรุกถึงผลงานที่โดด
เด่นของ อบต. 
 

 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
               องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว 
ประกอบด้วย 
       มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
       มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
 
        มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
   2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  
   3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด 
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความ
คงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)   
   4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องใน
การบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 
        มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยาก รบุคคลของส่วนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้  
      1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอืน่ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
      2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
 
 

บทท่ี 2 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 
 

 

  



 
               3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)   
              4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   
 
         มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้   
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  
    2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
    3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วน
ราชการ  
    4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่ เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ 
เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วน
บุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
 

        มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่ส่วนราชการ
จะต้อง 
    1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน   
    2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้อง
ก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
    
        มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง 
                      การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
     1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน 
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ
ให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  



 
 
     2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  
      3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการ
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความ
พร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะ
ช่วยท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ 
มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วน
ราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และ
เป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตาม
หลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
  
          องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

1. แต่งตั้งคณะท างาน 
              เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนต าบล  ได้แต่งตั้งคณะท างานการจัดการความรู้ในองค์กร KM  ตาม
ค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  ที่  328/2557 เมื่อ  1  ตุลาคม  2557    ซึ่งคณะท างาน
ประกอบด้วย 
ดังนั้นเพ่ือให้การด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะท างานด าเนินการจัดการองค์ความรู้ใน
องค์กร ดังนี้ 
                   1.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว   ประธานกรรมการ 
                   2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว   กรรมการ 
                   3.  หัวหน้าสว่นราชการองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  กรรมการ 
                   4.  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  กรรมการ/และเลขาฯ  
 

  คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
1. ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
2. จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
3. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม 
5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอ่ืน ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

  

2. ประชุมคณะท างาน 
                แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลย่านยาว ทั้งหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  จึงได้มี
การประชุมคณะท างาน เพ่ือทบทวนเป้าหมาย แผนด าเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตามประเมินผล
พร้อมสรุปบทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการด าเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพ่ือสร้างระบบงาน ระบบการ
ประเมินผล การสรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรและสร้าง
แรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ตามท่ีได้ก าหนดไว้ 
 

         3.  คณะท างานฯ ได้ก าหนดขั้นตอนในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทาง โดยมีข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้ 

3.1 การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ -ส่วนเสียและผู้เกี่ยวข้องการ
ประเมินสถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ผล
การวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR 
และการวิเคราะห์แรงเสริม-แรงต้านของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล  

บทท่ี 3 
ขั้นตอนจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
 



 
3.2  การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ครอบคลุมการ 

บรรลุเป้าหมาย และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์  
3.3  การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด 

ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 
3.4  การจัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท า 

แผนงาน/โครงการรองรับ 
               3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ต่อนายก อบต.   
               3.6  การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
แผนงาน/โครงการ ให้สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ  
               3.7  การด าเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพ่ือให้เกิดการ
ปรับปรุงการด าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป  
 

 4.  การด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้  

              4.1  คณะท างานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซึ่งได้ก าหนด
วิสัยทัศน์ให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้
เป็นกลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา  ให้เป็นองค์กรที่มี
สมรรถนะสูง จึงท าให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการบริหารจัดการที่ดี 
มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการและสอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการ
น าการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการน าเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพ่ือให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นบรรลุถึงความส าเร็จ จึงต้อง
มีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเป็นองค์กรที่มีความสามารถตาม
วิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะท างานฯ ได้น าผลการศึกษาการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสีย และ
ผู้เกี่ยวข้อง จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผนกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็น
ข้อมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นดังกล่าวประกอบด้วย 
                     4.1.1  การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
การวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
ในภายภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 
 
 
 

1.1 ด้านกระบวนงาน  
1. น าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรมบุคลากร 

หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ 
2. มีประมวลค าถาม-ค าตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะท าให้องค์การ

บริหารส่วนต าบลย่านยาวไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา 
3. การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้ 

ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่างแท้จริง เพ่ือที่จะ
ถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย 
 

1. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 – 3 ปีข้างหน้า คืออะไร 



4. การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม  
5. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท างานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
6. จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี 
7. มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
8. กระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
9. สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน 
10. ลดขั้นตอนการท างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง 
11. กระจายอ านาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขึ้น 
12. ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ได้ในทุกด้าน 

ทุกกิจกรรม  
13. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
14. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม   ในหลักสูตร

ต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่ง 
15. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
16. ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง 
17. ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
18. มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นย า สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจ   และบริหาร

ราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว 
 

1.2 ด้านบุคลากร 
1.  พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง  ดี  สุข      

        เก่ง =  มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอ่ืน มีความ 
สามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วน ราชการ
อ่ืน 
            ดี  =    มีคุณธรรม  จริยธรรม โปร่งใส  รับผิดชอบ   
            สุข =   ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ ในส านักงาน 

2. บุคลากรต้องมีความรู้ ความช านาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากร ในทุก
ระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน า IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 

3. บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่
บุคคลอื่น ๆ ได ้

4. การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การก าหนด Career Path การจัดสวัสดิการต่าง ๆ   
5. เพ่ิมขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ  แรงจูงใจอ่ืนๆ 

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
6. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
7. เพ่ิมบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน 
8. บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
9. บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์  
10. มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
11. บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 



12. บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
13. ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

 
1.3 ด้านทรัพยากร 
1. มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
2. น าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM) 
3. มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัย 

ให้ทั้งระดับจังหวัด อ าเภอ โดยค านึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน 
4. สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและท าให้การเข้าถึงสารสนเทศท าได้ง่ายและ     

เท่าเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM) 
5. น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 

 
1.4 ด้านลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร  
  องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
1. องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการบริหารงาน 
2. สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน 

อย่างแท้จริง 
3. บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 
4. สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
5. องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว จะต้องด าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด 
6. มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ 

ในการพัฒนาต าบลย่านยาว 
7. องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว รับฟัง และน าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการด าเนินงาน 

 
  ประชาชน 
1. ประชาชนให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตส านึก และการเข้าร่วมในการด าเนินงาน    ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
2. ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ย่านยาว ท างานได้สะดวกยิ่งขึ้น 
3. ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ย่านยาว 
 
 

       
จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู ่
1. บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การบริหาร 

งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว การเงนิ  การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน 
2. การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น ให้แก่ประชาชน 
3. มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการกรมและพนักงานท้องถิ่น และเป็นที่ 

2. อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น 



ยอมรับจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
4. มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพ้ืนที่ทั่วประเทศ 
5. มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 
6. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
7. มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ การให้ทุนการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
8. เป็นหน่วยงานที่มี พ้ืนฐานการท างานที่ดี  มีวัฒนธรรมการท างานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้างความ

เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 
9. มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 
10. ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง 
 
สิ่งท่ีมุ่งเน้น 
1. การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
2. เป็นหน่วยงานที่ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
3. มีการน าระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายทั่วประเทศ 
    
 
 
1. การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร 
2. พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้ 
3. สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ  

วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
4. พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
5. การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้มีคุณภาพ 
6. การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและ           

การน าไปใช้ประโยชน์ 
7. บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
8. มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัฒน์ 
9. การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 
10. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 
11. สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
12. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
13. บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจที่ได้รับ 
 
 
 
 
 
 
 

3. อะไรบ้างท่ีเป็นสิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 



 
 
 
 
1. ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
2. พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน 
3. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม 

ในการบริหารงานบุคคล 
4. มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ 

และเป็นปัจจุบัน 
5. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพ่ือเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่    

ที่สอดคล้องกับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
6. มีการจัดท าฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ 

ด้วยตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต 
7. การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยก าหนดแผนไว้ล่วงหน้า 
8. สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษาดูงาน 
9. มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพ่ือสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 
10. สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง 
11. การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention) 
12. การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เช่น  เรื่องเงินโบนัส 
13. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและเพียงพอ 
14. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
        

               4.1.2  จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้วจึงได้ก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 
 

ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
1. การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็น

เลิศ 
2. การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
3. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
4. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
5. การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
6. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ 
7. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
8. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
9. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดล้อม  อย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง 
10. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

4. อะไรที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงท่ีผ่านมาหรือท่าน 
   คาดหวังให้หน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 



ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
11. การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู้ 
12. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
13. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 
14. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
15. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า

ต าแหน่ง 
16. พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจ าเป็นใน

การเรียนรู้ และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
17. ก าหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 
18. บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการท างานขององค์กรโดยเน้นการท างานเป็นทีม 

และการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
19. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 
20. พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
21. สร้างระบบ Logistic เพ่ือให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
22. สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด าเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการ

สาธารณะ 
23. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการ

ปกครองท้องถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่
รับผิดชอบและงานภารกิจอย่างมืออาชีพ 

24. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และ            
ผู้ประเมิน เพ่ือให้สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง      

25. ก าหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 
26. สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก พัฒนาระบบการ

ท างาน และบรรยากาศของการท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม การท างาน
อย่างมีความสุข และงานบรรลุผล 

27. พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูล
ความรู้และน าเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 

28. การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม 
29. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม 

 

               ประกอบกับข้อมูลที่งานการเจ้าหน้าที่ ได้ด าเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหาร
พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจ าเดือน ซึ่งผลการระดมความ
คิดเห็นมีประเด็นที่คล้ายคลึงกับการระดมความคิดเห็นข้างต้น 
 
 
 
 
    
 
 



                             การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของ  
                                 ประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 1. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออ านวยในการสร้าง 

    ความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ.  
  4. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ    

    สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
 6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน 
 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ 

   ชัดเจน (Career Path) 
 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือสร้าง 

   ความก้าวหน้าในอาชีพ 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูล 
   บุคลากร 

2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม  
   กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง  
    และอัตราก าลัง 

3. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้   
   ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้าง 
   เส้นทางความก้าวหน้า 

4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  
   สมรรถนะในการท างาน 

4. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ 
    ประจ าต าแหน่ง 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 2: การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการ 
   วางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง  
   ให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

1. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง 
    กระทรวง ทบวง กรม 

2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ 
    เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

 



 
 
 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
 3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  

    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 
    หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 
 

 4. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
   งานที่ได้รับมอบหมาย 
 

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถ่ายโอน 

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง 
   กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
 

2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้ 
    เป็นไปตามกรอบท่ีก าหนด 

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
   การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม่ 
 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
   ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานให้ 
    เหมาะสมกับภารกิจ 
 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
    ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ 
     บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร     
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง  วัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 
 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
                                       ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความส าคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช้ 

    ในการปฏิบัติงาน 
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
   เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 

 3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 

 
 



 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
   ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
   เพียงพอ 

2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด  
   ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้  
   ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

4. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ 
   ข้อมูล 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
   กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
    การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  

2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดท า 
    เป็นฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 
                            ยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพ 
                            การปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารที่ 
   หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
   รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย 
   ให้ความส าคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
    ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการ 
    ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ าเสมอ  

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/             
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ 
   ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
   ผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มี 
   คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 



2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
   ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่ 
   จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่ 
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์  
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ    
   พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
   สอนงาน 

 
 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง ท้องถิ่น                                     
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็น 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง               
    ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ 
    ข้าราชการ   

2. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 2. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
 3. ขาดงบประมาณ 
 4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ 

   ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจความ 
   ต้องการที่แท้จริง 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม 
   คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี 
   ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ 
   ด ารงชีวิต 

2. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
   นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น 
   รูปธรรม 

3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
   ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 

3. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรม  
   ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร 
    ระดับสูงผู้บริหารส านัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่น 
     จังหวัด เป็นต้น  

4. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

 
 
 
 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 6:  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง 
                           ไว้กับหน่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม 
   การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 
   ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ต าแหน่งของบุคลากร 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานกับ 
   หน่วยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ 
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให้ 
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่องชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ 
   สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 

2. ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ 
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง 
   ต่อเนื่อง 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ 
   สูง เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ  
    สามารถรักษาไว้ได้ 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม   

2. ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการท างาน 

 
 
 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ 
   บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและ 
   ด ารงชีวิต 

2. ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน 
    ให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
    การท างานและด ารงชีวิต 



 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 7:  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม 
                            การปกครองท้องถิ่น 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม 
   ของข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
   วิธีการเดิมๆ ท าให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
   หน่วยงานอื่นอย่างสม่ าเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
   องค์ความรู้ขององค์กร 

4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
   อย่างชัดเจน 

 5. ค่านยิมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6. ไม่มีรายละเอียดจัดท ามาตรฐานจริยธรรม 

   คุณธรรมของข้าราชการ 
 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การท างาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม             
   จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
   หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

 

 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 
    จริยธรรมของกรม 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยมของกรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
                           สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 
 
 
 



 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ ๘ : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
                             สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ด าเนินการได้ 

1. ยังไม่ได้ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลัก (Core 
   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ 
   ประจ าต าแหน่ง (Function Competency) 
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
   ความส าคญักับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ภาครัฐแนวใหม่ 

2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    สถ. พ.ศ.2549-2553 ไม่สอดคล้องกับ 
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ 
    สถ.และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง (Function  
    Competency)  ที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น 
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
   สถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง 
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
   โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ 
   จัดท า   

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ให้สอดคล้องกับ 
   สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
   ที่ก าหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน 
   ร่วมในการปรับปรุง 

 

 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
   สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. 

2. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
   ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ 
   บุคลากรในหน่วยงาน 

3. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
    ใหม ่



 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
    เป็นหมวดหมู่ 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ท าแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางใน 
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่ 
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
   ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น 
   หมวดหมู่ 

 

3.  ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
     เข้าถึงองค์ความรู้ 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
 

1. ระดับความส าเร็จของจัดท าแผนการจัดการ 
    ความรู้ 

2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
   รวบรวม 

2. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว  
   ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

3. ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
2. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 
 

2. อ านาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น 
   ส่วนใหญ่   

 
 

3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ 
    สร้างภาวะผู้น าไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง 
    บุคลากรทุกกลุ่ม 

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้ 
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ 
   พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 

 



 
 
 
 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ 

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผู้น า 

 
 
 
 

 
  

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น
ปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3. จัดท าแผนสร้างความก้าวหนา้ 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตราก าลังและ
ปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับภารกิจ 

1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ
ถ่ายโอน 
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 
3 . จัดท าและปรับปรุงแผน อัตราก าลั งที่
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม
การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่ 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรม
ในการท างานของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดย 
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพฒันาระบบฐานข้อมลู
สารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการ
ปฏิบัติงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นสว่นหนึ่งของ
สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 
5. จัดท าแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุนและ
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้

1 . พัฒนาความรู้ด้ านทักษะ  IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2 . จัดท าฐานข้อมูลสารสน เทศเพื่ อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

สรุปปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเพื่อก าหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

 



ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่ สามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
7. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 
 
8 . การจัดท าฐานข้อมู ลกลางในด้ านการ
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้
ข้อมูล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้ น า  มี วิ สั ย ทั ศ น์  แ ล ะ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ ที่ ใ ห้ ค วามส าคัญ กั บ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์  อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่ อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้น า และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่
จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้
มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ
ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่
เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
เป็นผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2 . จั ด ท า ม า ต รฐ า น ก า รส อ น งา น 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางการ
ด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
4. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการให้
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
6. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 
7. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้บริหารส านัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด 
 

1. การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุ
คลกรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ าเสมอ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

29 



ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
ก า รพั ฒ น า ร ะ บ บ ส ร้ า ง
แรงจูงใจเพือ่รักษาบุคลากรที่
มี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ สู ง ไว้ กั บ
หน่วยงาน 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่อง ชัดเจน
และเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืน 
เก่ียวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรงกับ
สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่
อย่างต่อเนื่อง 
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ
ต่อเนื่องชัดเจน 
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มี
สมรรถนะสูง เชน่ Talent 
Management 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แกพ่นักงาน  

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน
การท างาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม  ให้มีป ระสิท ธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 
การบริหารทรัพยากรบุคคล
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ให้ตรงกับสมรรถนะประจ า

ต าแหน่ง 

1. มีการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดท ารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่ งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  

 
 
 

 3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ 
 

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู ้
2.  มีแผนการจัดการความรู้ 
3.  รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่องค์
ความรู ้

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับ
การรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวม
แล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรูด้้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่10 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ

ข้าราชการ 
 
 
 

1 .  มีหลั กสูตรการสร้างภาวะผู้ น าให้ กับ
ข้ าราชการที่ เหมาะสมและเปิ ด โอกาสให้
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรมอย่าง
ทั่วถึง 
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญและยินดีส่ง
บุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนกลยุทธก์ารบรหิารทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
แบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 

วิสัยทัศน ์ ประเด็นยุทธศาสตร ์
    มุ่งพัฒนาเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีสมรรถนะสูงใน 1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
การส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน” 2. การวางแผนอัตราก าลังและปรบัอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกจิ 
 3. การพัฒนาระบบฐานข้อมลูสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

พันธกิจ 4. พัฒนาผู้บริหารให้มภีาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยคุใหม่ท่ีให้ความส าคัญกับ    
บุคลากรผู้ปฏิบตัิงานควบคู่ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน 

1.  พัฒนา อบต.ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
2.  ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาทอ้งถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 5. การส่งเสริมคณุภาพชีวิตของบคุลากร 
ระดับจังหวัดและตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้ 6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 
กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 7. การเสรมิสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่บุคลากร 
3.  พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร  8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถท างานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการ ต าแหน่ง 
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี                                                                                                      9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู ้
4.  พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังขององค์กรปกครองส่วน  10. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
ท้องถิน่ให้มีประสิทธิภาพ           
5.  ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
ให้มีศักยภาพในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการ  
บ้านเมืองที่ดี    
6.  พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผลการ  
พัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ  
7.  ส่งเสริมให้ อบต. มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพ คนได้รับการพัฒนา  
ในทุกมิติ ทั้งทางร่างกาย จิตใจความรู้ ความสามารถทักษะประกอบอาชีพและ
ความมั่นคงในการด ารงชีวิตเพื่อน าไปสู่ความเข้มแข็งของครอบครัว 

 

8.  ส่งเสริมให้บุคลากรน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช้ในการด ารงชีวิต  

 
 
 
 
 



แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์ 
 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติท่ี 1 
ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร ์
 

1. การปรับปรุงโครงสรา้งและอัตราก าลัง 
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจบุัน 

ระดับความส าเร็จในการปรับปรุง
โครงสร้างและอตัราก าลัง 

1. แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง อบต. 
2. โครงการการวิเคราะห์สภาพ
ก าลังคนและจัดท าคณุลักษณะงาน
เฉพาะต าแหน่ง 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพื่อตดิตามผล
ในระดับต่างๆ  
2. การประสานงานกับ
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องเพื่อ
รับทราบผลการด าเนินการ
หรือปัญหาต่างๆ 

2. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความกา้วหน้าให้
ชัดเจน  (Career Path) 

ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผน
สร้างเส้นทางความก้าวหน้า  (Career 
Path) 

1. แผนงานการสรา้งเส้นทาง
ความก้าวหน้า (Career Path) 
2. โครงการการให้ทุนการศึกษาแก่
ข้าราชการ 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพื่อตดิตามผล
การด าเนินการ 
2. การเก็บรวบรวมข้อมูล
จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้ง
ในกรมและหน่วยงาน
ภายนอก 

3. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม ่

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

1. โครงการจัดท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ี
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม ่

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพื่อตดิตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด าเนินการ 
2. การประเมินผลการจดัท า
สมรรถนะ 

4. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพฒันา
ทรัพยากรบุคคล 
 
 

ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุง
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  

1. แผนงานปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบคุคล สถ. 
2. แผนงานการหาความต้องการใน
การฝึกอบรม 
3. แผนงานการส่งเสริมให้น าความรู้
และทักษะจากการอบรมมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
4. แผนงานการประเมินประสิทธิผล
การศึกษาอบรมของบุคลากร 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพื่อตดิตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด าเนินการ 

5. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสมัมนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้
บุคลากรในหน่วยงาน 

ระดับความส าเร็จของการประชา -
สัมพันธ์และการจดัอบรมการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่

1. โครงการประชาสัมพันธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่
2. โครงการอบรมการบริหาร

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ 
2. การทดสอบความรู้หลัง
การอบรมสัมมนา 
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ทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่
 6. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพฒันา

ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 
1 โครงการ 

1. แผนการสร้างหลักสูตรการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การน าหลักสตูรไปใช้
ฝึกอบรม 
2. การพัฒนาหลักสตูร
หลังจากการน าไปใช้ 

 7. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผูผ้่านการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น า 

1. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับการ
อบรม 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. จ านวนผูเ้ข้ารับการอบรม  
2. จ านวนผูผ้่านการอบรม 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ

ของการบริหาร
ทรัพยากร                

บุคคล 

1. จัดท าฐานข้อมลูบุคลากรให้ถูกต้องเป็น
ปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากร 

1. โครงการจัดท าฐานข้อมลูบุคลากร 
กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้อง เช่น กลุ่มงาน/ฝ่าย 
ในกองการเจ้าหน้าที่ บริษัทท่ี
ปรึกษา 
2. การประเมินผลความ
ถูกต้องของระบบ 

 2. จัดท าฐานข้อมลูสารสนเทศเพือ่
สนับสนุนการปฏิบตัิงานด้านบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีไดร้บั
การจัดท าเป็นฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานจัดท าฐานข้อมูลสารสน-
เทศเพื่อสนับสนุนการปฏบิัติงานดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. แผนงานเผยแพร่ข้อมลูข่าวสาร
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผา่น
ช่อง ทางที่หลากหลาย เช่น การ
โทรศัพท์แจ้งข้อมูลข่าวสาร การสง่
ข้อความเพื่อแจ้งข้อ มูลที่จ าเป็น
เร่งด่วน การจดัท าวารสารข่าวการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การเผยแพร่
ข้อมูลผ่านทางเว็บไซด ์

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้องเพื่อติดตามผล 
2. การประเมินผลและพัฒนา
ระบบ 

   3. โครงการจัดท าคูม่ือการบริหาร 
งานบุคคลของข้าราชการ สถ. 

  

 3.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดยค านึงถึงวัฒนธรรมความคิด
ของบุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรทีไ่ด้รับการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้งทีส่อดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคดิของ
บุคลากร 

1.  แผนงานการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้งทีส่อดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคดิของ
บุคลากร 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 
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มิติท่ี 3 
ประสิทธิผลของ

การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะในการท างาน 

ร้อยละความส าเรจ็ของการจัดท า
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

1. โครงการจัดท าสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 
2. โครงการศึกษาและวิเคราะห์กลุ่ม
งาน (Job Family) 
3. โครงการพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของส านักงาน
ท้องถิ่นจังหวัด 
4. โครงการนิเทศงานการบริหาร 
งานบุคคลของส านักงานท้องถิ่น
จังหวัด ส านักงานท้องถิ่นอ าเภอ 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้องเพื่อติดตามผลการ
ด าเนินการ 
2. การสัมภาษณ์ความ
คิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อ
เก็บรวบรวมข้อมูล 
3. การนิเทศงาน 

 2. การสร้างและปรับกระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่
และเหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความส าเร็จในการสร้างและ
ปรับเปลีย่นกระบวนทัศน์ ค่านิยม 
และวัฒนธรรมในการท างานให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. โครงการสร้างและปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการ
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
การบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การจดัโครงการฝึกอบรม
ให้แก่บุคลากร 
2. การส่งบุคลากรไปอบรม
กับหน่วยงานอื่นๆ 
3. การประชุมเพื่อติดตามผล 

 3. การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ี
ที่ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะ
ด้าน IT 

1. โครงการฝึกอบรมทักษะด้าน IT 
แก่บุคลากร กองการเจ้าหน้าที ่

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ
ฝึกอบรม 
2. การทดสอบสมรรถนะของ
บุคลากรหลังจากเสร็จสิ้นการ
ฝึกอบรม 

 4. การพัฒนาผูบ้ริหารให้มีภาวะผูน้ า     มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ไดร้ับการพฒันา 1. โครงการพัฒนาผู้บริหารใหม้ีภาวะ
ผู้น า มีวิสยัทัศน์ 
2. โครงการพัฒนาข้าราชการตาม
หลักสตูรนายอ าเภอ หลักสูตรนัก
ปกครองระดับสูง ฯลฯ 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลผู้บริหารที่
ได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
วิสัยทัศน์ 
2. การประชุมเพื่อตดิตาม
ความก้าวหน้าของการด าเนิน
โครงการ 

 5. จัดให้มรีะบบการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าทีท่ี่
ได้รับการสอนงาน 

1. แผนงานการสรา้งระบบการสอน
งานในหน่วยงาน (Coaching) 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การตดิตามประเมินผล
การสอนงาน 
2. การปรับปรุงและพัฒนา
ระบบการสอนงาน 
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 6. มีระบบการรักษาบุคลากรที่มสีมรรถนะ

สูง เช่น Talent Management 
ร้อยละของบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงที่
กรมฯ สามารถรักษาไวไ้ด ้

1. โครงการพัฒนาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง (Talent Management) 
2. โครงการส่งข้าราชการเข้าศึกษา
อบรมในหลักสูตรของสถาบัน 
หน่วยงานภายนอก  
3. โครงการพัฒนาและติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการบรรจุใหม่และรับโอน 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ 
2. การประเมินผลกลุ่ม 
เป้าหมาย 
 

 7. หน่วยงานมีแผนการจดัการความรู้  ระดับความส าเร็จของจดัท าแผนการ
จัดการความรู ้

1. แผนการจัดการความรู้  งานการเจา้หน้าที ่ 1. การประชุมเพื่อตดิตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด าเนินการ 

 8. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ไดร้ับการ
รวบรวม 

จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 1. แผนงานการรวบรวมองค์ความรู้
ในองค์กร 

ส านักงานปลัด 1. การรวบรวมองค์ความรู้
จากหน่วยงานต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง 

 9. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ทีไ่ดร้วบ รวม
แล้วให้กับบุคลากรอื่นไดเ้รียนรู้ด้วย 

ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่
องค์ความรู ้

1. แผนการเผยแพร่องค์ความรู ้ งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. แบบประเมินผลการ
เรียนรู ้

มิติท่ี 4 
ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ

บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปรง่ใสในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
กระบวนงานในการบรหิารทรัพยากร
บุคคลให้มีความโปร่งใส 

1. แผนงานการจัดท ามาตรฐาน
ความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
2. โครงการรณรงค์เพื่อกระตุ้นให้
ภาคประชาชน/องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแจ้งเบาะแสเฝา้ระวังทุจรติ
และประพฤติมิชอบ 
3. โครงการสร้างเครือข่ายภาค
ประชาชน/องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในการแจ้งเบาะแสเฝ้าระวัง
ทุจริตฯ  
 
 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินและปรับปรุง
มาตรฐานความโปร่งใสในการ
บริหารงานบุคคล 
2. การประเมินผลโครงการ 
 

2. มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากรกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิน่ 

1. แผนงานการจัดท ามาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิ่น 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินและปรับปรุง
มาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการ



แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิต ิ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

ปกครองท้องถิ่น 
3. ส่งเสริมและประชาสมัพันธ์ใหบุ้คลากร
เข้าใจและปฏิบัตติามค่านิยมของกรม
สง่เสริมการปกครองท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการส่งเสรมิและ
ประชาสมัพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิ่น 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติ
ตามค่านิยมของกรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิ่น 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิต

และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับ

การท างาน 

1. การจดัท าแผนการจัดสวัสดิการของ 
บุคลากรใหส้อดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะ
อย่างสม่ าเสมอ 

ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผน
สวัสดิการของบุคลากรกรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการจัดท าแผนสวสัดิการ
บุคลากร กรมส่งเสรมิการปกครอง
ท้องถิ่น 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลและพัฒนา
แผนสวสัดิการกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

2.  การส่งเสรมิและสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

ระดับความส าเร็จในการส่งเสรมิและ
สนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

1. โครงการส่งเสรมิสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้
ในการท างานและด ารงชีวิต 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 

 3.  การพัฒนาคณุภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร 

1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร 

งานการเจา้หน้าที ่
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ 

 

มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

1.  ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.1 การปรับปรุงโครงสร้างและอตัรา ก าลังให้เหมาะสม
กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง 

1.2 จดัท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจดัท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า 

2 . การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 
 

2.1  จัดท ารายละเอยีดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง ทีส่อดคล้องกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลภาครัฐแนวใหม ่

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการจดัท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สถ. 

2.2.1 ระดับของความส าเรจ็ในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบคุคล สถ. 

2.3 ประชาสมัพันธ์และจดัอบรมสัมมนาการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่
ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

2.3.1 ระดับความส าเร็จของการประชา สัมพันธ์และการจัด
อบรมการบริหารทรัพยากรบคุคลแนวใหม่ 

3. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  
 
 
 

3.1 มีการฝึกอบรมที่เกีย่วกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 
 

3.1.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการ 

3.2 มีการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น าให้กับข้าราชการ 

3.2.1 ร้อยละของผูผ้่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

2.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 
2. การพัฒนาระบบฐานข้อมลูสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบตัิงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

1.1 จดัท าฐานข้อมูลบคุลากรให้ถกูต้องเป็นปัจจุบัน 
 
2.1 จดัท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจดัฐานข้อมูลบุคลากร 
 
2.1.1 ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดท าเป็น
ฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบตัิงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 



มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

3.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 

1.1 จดัท ารายละเอียดเกีย่วกับความรู้ ทักษะ สมรรถนะ
ในการท างาน 

1.1.1 ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 
 

2. การวางแผนอตัราก าลังและปรบัอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

2.1 การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม่และเหมาะสมกับภารกจิ 

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการท างานให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 
 

3. การพัฒนาระบบฐานข้อมลูสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบตัิงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

3.1 การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT  ของบุคลากร
กองการเจ้าหน้าที่ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

3.1.1 ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ท่ีได้รับการ
พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

4. การพัฒนาผูบ้ริหารให้มีภาวะผูน้ า มีวิสัยทัศน์
และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้
ความส าคญักับบุคลากรควบคูไ่ปกบัประสิทธิภาพ
ของงาน  
 

4.1 การพัฒนาผู้บริหารใหม้ีภาวะผู้น า มีวิสยัทัศน์ อย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง 

4.1.1 ร้อยละของผู้บริหารทีไ่ดร้บัการพัฒนา 

4.2 จดัให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อพัฒนา
ภาวะผู้น าและผู้ปฏิบตัิงานควบคู่กนัไป 

4.2.1 จ านวนบุคลากรกองการเจา้หน้าที่ท่ีได้รับการสอนงาน 

5. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้  

5.1 มีระบบการรักษาบคุลากรที่มสีมรรถนะสูง เช่น 
Talent Management 
 

5.1.1 ร้อยละของบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงที่กรมฯสามารถ
รักษาไว้ได ้

6. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู ้ 6.1 หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้ 6.1.1 ระดับความส าเรจ็ของจัดท า แผนการจัดการความรู ้
6.2 องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รบัการรวบรวม 
 

6.2.1 จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

6.3 มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ไดร้วบรวมแล้วให้กับ
บุคลากรอื่นได้เรียนรูด้้วย 

6.3.1 ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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4.  ความพร้อมรับผิดด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสร้างคณุธรรมและจรยิธรรมให้แก่
ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 

1.1 มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการปฏิบตัิงาน 1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจดัท ากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

1.2 มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจดัท ามาตรฐานจรยิธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.3 ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

1.3.1 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของ
กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 

5.  คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ  
 

1.1 การจัดท าแผนการจดัสวสัดิการของบุคลากรให้
สอดคล้องกับความต้องการของบคุลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเป็นระยะอยา่งสม่ าเสมอ 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจดัท าแผนสวสัดิการของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2 การส่งเสรมิและสนับสนุนใหน้ าหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการสง่เสริมและสนับสนุนปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร 

1.3.1 ระดับความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก



 
นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 

คณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๓ ซึ่งประกอบไปด้วย 
 
 ล าดับ                ชื่อ-สกุล                 ต าแหน่ง          หมายเหตุ 

๑ นายประเสริฐ  สมประสงค์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ประธานฯ 
๒ นางสาววิชชุดา  เรืองธรรม ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล กรรมการ 
๓ นายกฤช  ศรีรุ่งเรือง หัวหน้าส านักปลัด กรรมการ 
๔ นางสาวจ าเรียง  งามพักตร์ ผู้อ านวยการกองคลัง กรรมการ 
๔ นายทนงค์  ปรึกษา ผู้อ านวยการกองช่าง กรรมการ 
๖ นางสาวณัฐญาดา  ขุนทองไทย รษก.แทน ผอ.กองสาธารณสุขฯ กรรมการ 
๗ นางสาวสุคนธา  มาตย์ภา นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. กรรมการ 
๘ นางสาวราตรี  พุ่มจันทร์ นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ เลขานุการฯ 

 
           ได้มอบนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๓ ตามมติที่ประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนฯ เมื่อวันที่ ๔ เดือน 
สิงหาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ และตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๓ (ปรับปรุง
ครั้งที่ ๑) เมื่อวันที่ ๑๘ เดือน ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ ดังนี้ 

๑. นโยบายด้านการบริหาร 
๒. นโยบายด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 
๓. นโยบายด้านการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ 
๔. นโยบายด้านภาระงาน 
๕. นโยบายด้านระบบสารสนเทศ 
๖. นโยบายด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
๗. นโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๘. นโยบายด้านการเงินและงบประมาณ 
๙. นโยบายด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
๑๐. นโยบายคุณธรรมจริยธรรมองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 

๑. นโยบายด้านการบริหาร 
๑) กระจายอ านาจไปสู่ผู้บริหารระดับหัวหน้างาน ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาในระดับต้น 
๒) มีการก าหนดแผนกลยุทธ์เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารงานให้เป็นไปตามแผนงาน และทิศทางที่วาง

ไว้ 
๓) มีการจัดท าแผนปฏิบัติงานประจ าปีตามภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ 
๔) มีการบริหารจัดการมุ่งสู่คุณภาพด้วยความมุ่งมั่น รวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพให้มีความคุ้มค่า

และเกิดประโยชน์สูงสุด 
๕) มีการติดตามและประเมินผลด้วยการประชุมประจ าเดือนและคณะกรรมการประเมินผลการปฎิบัติงาน

เพ่ือรับทราบปัญหาอุปสรรค และปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 



โดยให้มีโครงสร้างส่วนราชการภายในองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ดังนี้ 
 

   โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน     โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่    หมายเหตุ 
๑. ส านักปลัด อบต. 
 ๑.๑ งานบริหารงานทั่วไป 
       -งานสารบรรณ 
       -งานธุรการ 
       -งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล 
       -งานบริหารงานบุคคล 
                         ฯลฯ 
 ๑.๒ งานกิจการสภา อบต. 
       -งานระเบียบข้อบังคับประชุม 
       -งานการประชุม 
       -งานอ านวยการและประสานงาน 
                         ฯลฯ 
 ๑.๓ งานนโยบายและแผน 
       -งานนโยบายและแผน 
       -งานวิชาการ 
       -งานข้อมูลประชาสัมพันธ์ 
       -งานงบประมาณ 
       -งานสารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์ 
                        ฯลฯ 
๑.๔ งานกฎหมายและคดี 
       -งานกฎหมายและคดี 
       -งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุธรณ์ 
       -งานข้อบัญญัติและระเบียบ 
       -งานนิติกรรมและสัญญาต่างๆ 
       -งานให้ค าปรึกษาทางกฎหมายและคดี 
        แก่ประชาชน 
                         ฯลฯ 
 ๑.๕ งานสังคมสงเคราะห์ 
       -งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
       -งานสังคมสงเคราะห์ 
       -งานพัฒนาเด็ก สตรีและเยาวชน 
       -งานข้อมูลและความจ าเป็นพื้นฐาน 
                         ฯลฯ 
 
     

๑. ส านักปลัด อบต. 
 ๑.๑ งานบริหารงานทั่วไป 
       -งานสารบรรณ 
       -งานธุรการ 
       -งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล 
       -งานบริหารงานบุคคล 
                       ฯลฯ 
 ๑.๒ งานกิจการสภา อบต. 
       -งานระเบียบข้อบังคับประชุม 
       -งานการประชุม 
       -งานอ านวยการและประสานงาน 
                         ฯลฯ 
 ๑.๓ งานนโยบายและแผน 
       -งานนโยบายและแผน 
       -งานวิชาการ 
       -งานข้อมูลประชาสัมพันธ์ 
       -งานงบประมาณ 
       -งานสารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์ 
                        ฯลฯ 
๑.๔ งานกฎหมายและคดี 
       -งานกฎหมายและคดี 
       -งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุธรณ์ 
       -งานข้อบัญญัติและระเบียบ 
       -งานนิติกรรมและสัญญาต่างๆ 
       -งานให้ค าปรึกษาทางกฎหมายและคดี 
        แก่ประชาชน 
                         ฯลฯ 
  ๑.๕ งานสังคมสงเคราะห์ 
       -งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
       -งานสังคมสงเคราะห์ 
       -งานพัฒนาเด็ก สตรีและเยาวชน 
       -งานข้อมูลและความจ าเป็นพื้นฐาน 
                         ฯลฯ 
 

 



 
   โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน     โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
  ๑.๖ งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
       -งานอ านวยการ 
       -งานป้องกัน 
       -งานช่วยเหลือฟ้ืนฟู 
       -งานกู้ภัย 
                        ฯลฯ 
 ๑.๗ งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
       -งานส ารวจแหล่งท่องเที่ยว  
      - งานส่งเสริมและสนับสนุนกิจการท่องเที่ยว  
      - งานปรับปรุงบูรณะและพัฒนาแหล่งท่องเที่ยว  
      - งานบริการที่พักชั่วคราวส าหรับนักท่องเที่ยว 
      - งานจัดตั้งและให้บริการข้อมูลแหล่งท่องเที่ยว  
      - งานจัดตั้งศูนย์ช่วยเหลือและบริการ
นักท่องเที่ยว  
                       ฯลฯ          
๒. กองคลัง 
 ๑. งานการเงิน 

-งานการเงิน 
-งานการเงินเบิกจ่ายเงิน 
-งานจัดท าฎีกาเบิกจ่าย 
-งานเก็บรักษาเงิน 
                ฯลฯ 

 ๒. งานการบัญชี 
-งานการบัญชี 
-งานทะเบียนการคุมเบิกจ่ายเงิน 
-งานงบการเงินและงบทดลอง 
-งานแสดงฐานะทางการเงิน 
               ฯลฯ 

 ๓. งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
     -งานภาษอีากร ค่าธรรมเนียม และค่าเช่า 
     -งานพัฒนารายได้ 
     -งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 
                      ฯลฯ 

๑.๖ งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
       -งานอ านวยการ 
       -งานป้องกัน 
       -งานช่วยเหลือฟ้ืนฟู 
       -งานกู้ภัย 
                        ฯลฯ 
๑.๗ งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
      -งานส ารวจแหล่งท่องเที่ยว  
     - งานส่งเสริมและสนับสนุนกิจการท่องเที่ยว  
     - งานปรับปรุงบูรณะและพัฒนาแหล่งท่องเที่ยว  
     - งานบริการที่พักชั่วคราวส าหรับนักท่องเที่ยว 
     - งานจัดตั้งและให้บริการข้อมูลแหล่งท่องเที่ยว  
     - งานจัดตั้งศูนย์ช่วยเหลือและบริการ
นักท่องเที่ยว  
                       ฯลฯ 
๒. กองคลัง   
 ๑. งานการเงิน 

-งานการเงิน 
-งานการเงินเบิกจ่ายเงิน 
-งานจัดท าฎีกาเบิกจ่าย 
-งานเก็บรักษาเงิน 
                ฯลฯ 

 ๒. งานการบัญชี 
-งานการบัญชี 
-งานทะเบียนการคุมเบิกจ่ายเงิน 
-งานงบการเงินและงบทดลอง 
-งานแสดงฐานะทางการเงิน 
               ฯลฯ 

 ๓. งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
     -งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียม และค่าเช่า 
     -งานพัฒนารายได้ 
     -งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 
                      ฯลฯ 

 



 
     

   โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน     โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่    หมายเหตุ 
๔. งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
     -งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี 
     -งานพัสดุ   
     -งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์      
                     ฯลฯ 
๓. กองช่าง 
 ๑. งานก่อสร้าง 
     -งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
     -งานก่อสร้างและบูรณะสภาพและโครงการ 
      พิเศษ 
     -งานระบบข้อมูลและแผนที่เส้นทางคมนาคม 
     -งานบ ารุงรักษาเครื่องจักรและยานพาหนะ 
                      ฯลฯ 
 ๒. งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
     -งานประเมินราคา  
     -งานควบคมุการก่อสร้างทุกประเภท 
     -งานออกแบบและบริการข้อมูล 
                      ฯลฯ 
 ๓. งานประสานสาธารณูปโภค 
     -งานประสานกิจการประปา 
     -งานไฟฟ้าสาธารณะ 
     -งานระบายน้ า 
                      ฯลฯ 
๔. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
 ๑. งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
     -งานสุขาภิบาลทั่วไป 
     -งานสุขาภิบาลอาหารและสถานประกอบการ 
     -งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อม 
     -งานอนามัยชุมชน 
                      ฯลฯ 
 

๔. งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
     -งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี 
     -งานพัสดุ   
     -งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์      
                     ฯลฯ 
๓. กองช่าง 
 ๑. งานก่อสร้าง 
     -งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
     -งานก่อสร้างและบูรณะสภาพและโครงการ 
      พิเศษ 
     -งานระบบข้อมูลและแผนที่เส้นทางคมนาคม 
     -งานบ ารุงรักษาเครื่องจักรและยานพาหนะ 
                      ฯลฯ 
๒. งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
     -งานประเมินราคา  
     -งานควบคุมการก่อสร้างทุกประเภท 
     -งานออกแบบและบริการข้อมูล 
                      ฯลฯ 
 ๓. งานประสานสาธารณูปโภค 
     -งานประสานกิจการประปา 
     -งานไฟฟ้าสาธารณะ 
     -งานระบายน้ า 
                      ฯลฯ 
๔. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
 ๑. งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
     -งานสุขาภิบาลทั่วไป 
     -งานสุขาภิบาลอาหารและสถานประกอบการ 
     -งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อม 
     -งานอนามัยชุมชน 
                      ฯลฯ 

 

     



 

   โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน     โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่    หมายเหตุ 
๒. งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
     -งานส่งเสริมและเผยแพร่ 
     -งานป้องกันยาเสพติด 
     -งานสุขศึกษาและควบคุมโรคติดต่อ 
                      ฯลฯ 
 ๓. งานรักษาความสะอาด 
     -งานรักษาความสะอาด 
     -งานก าจัดขยะและน้ าเสีย 
                      ฯลฯ 
๕.กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
๑.งานบริหารการศึกษา 
    -งานบริหารวิชาการ 
    -งานนิเทศการศึกษา 
    -งานเทคโนโลยีทางการศึกษา 
    -งานจัดการศึกษา 
                       ฯลฯ 
๒. งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
    -งานส่งเสริมและสนับสนุนกิจการศาสนา 
    -งานส่งเสริมและสนับสนุนศิลปวัฒนธรรม  
     และประเพณีท้องถิ่น 
   -งานส่งเสริมและสนับสนุนกิจการเด็กและ 
     เยาวชน 
   -งานส่งเสริมและสนับสนุนภูมิปัญญาท้องถิ่น 
                        ฯลฯ 
๓. งานกิจการโรงเรียน 
    -งานส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาศูนย์พัฒนา 
     เด็กเล็ก 
    -งานประสานและสนับสนุนโรงเรียนประถม 
                         ฯลฯ 
 
 

๒. งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
     -งานส่งเสริมและเผยแพร่ 
     -งานป้องกันยาเสพติด 
     -งานสุขศึกษาและควบคุมโรคติดต่อ 
                      ฯลฯ 
 ๓. งานรักษาความสะอาด 
     -งานรักษาความสะอาด 
     -งานก าจัดขยะและน้ าเสีย 
                      ฯลฯ 
๕.กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
๑.งานบริหารการศึกษา 
    -งานบริหารวิชาการ 
    -งานนิเทศการศึกษา 
    -งานเทคโนโลยีทางการศึกษา 
    -งานจัดการศึกษา 
                       ฯลฯ 
๒. งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
    -งานส่งเสริมและสนับสนุนกิจการศาสนา 
    -งานส่งเสริมและสนับสนุนศิลปวัฒนธรรม  
     และประเพณีท้องถิ่น 
   -งานส่งเสริมและสนับสนุนกิจการเด็กและ 
     เยาวชน 
   -งานส่งเสริมและสนับสนุนภูมิปัญญาท้องถิ่น 
                       ฯลฯ 
๓. งานกิจการโรงเรียน 
    -งานส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาศูนย์พัฒนา 
     เด็กเล็ก 
    -งานประสานและสนับสนุนโรงเรียนประถม 
                       ฯลฯ 
 

 

 
 



   โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน     โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่    หมายเหตุ 
๖. หน่วยตรวจสอบภายใน 
 ๑. งานตรวจสอบภายใน 
     -งานควบคุมภายใน 
     -งานตรวจสอบบัญชี 
                        ฯลฯ 

๖. หน่วยตรวจสอบภายใน 
  ๑. งานตรวจสอบภายใน 
     -งานควบคุมภายใน 
     -งานตรวจสอบบัญชี 
                        ฯลฯ 

 

 

๒. นโยบายด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 
๑) บริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับความจ าเป็นตามพันธกิจ 
๒) พัฒนาระบบวางแผนและติดตามประเมินผลการใช้ก าลังคน 
๓) พัฒนาผลิตภาพและความคุ้มค่าของก าลังคน 
๔) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารก าลังคน 

โดยให้มีอัตราก าลังในระยะแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๓ (ปรับปรุง
ครั้งที่ ๑) ดังนี้ 

กรอบอัตราก าลัง ๓ ปี  ระหว่างปี พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๓ (ปรับปรุงครั้งที่ ๑) 
ส่วนราชการ กรอบ 

  อัตรา 
  ก าลัง    
   เดิม 

  อัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า 
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 
       ๓ ปี ข้างหน้า 

เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 

๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ 
ปลัด อบต.(นักบรหิารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
รองปลัด อบต.(นักบรหิารงานท้องถิ่น ระดับต้น) ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 
ส านักปลัด (๐๑) 
หัวหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
นิติกร (ปก./ชก.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 
นักจัดการงานท่ัวไป (ปก./ชก.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย(ปง./ชง) ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
พนักงานขับรถยนต ์ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

พนักงานจ้างทั่วไป 
นักการภารโรง ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

ยาม ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

คนสวน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  



 
 

ส่วนราชการ กรอบ 
  อัตรา      
  ก าลัง 

เดิม 

  อัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า 
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 
       ๓ ปี ข้างหน้า 

เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 

๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ 
พนักงานจดมาตรวดัน้ า ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
คนงานท่ัวไป ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
คนงานท่ัวไป ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
คนงานท่ัวไป ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
กองคลัง (๐๔) 
ผู้อ านวยการกองคลัง  
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

นักวิชาการเงินและบญัชี  (ปก./ชก.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

เจ้าพนักงานพัสดุ  (ปง./ชง.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  (ปง./ชง.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

ผู้ช่วยเจ้าหน้าที่พัสด ุ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

กองช่าง (๐๕) 
ผู้อ านวยการกองช่าง  
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

นายช่างโยธา  (ปง./ชง.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

เจ้าพนักงานธุรการ  (ปง./ชง.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

พนักงานจ้างทั่วไป 

คนงานท่ัวไป ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

คนงานท่ัวไป - - ๑ ๑ - +๑ - ก าหนดเพ่ิม 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม (๐๖) 
ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
ระดับต้น) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

นักจัดการงานท่ัวไป  (ปก./ชก.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา - - ๑ ๑ - +๑ - ก าหนดเพ่ิม 

คนงานประจ ารถขยะ - - ๑ ๑ - +๒ - ก าหนดเพ่ิม 

         

                                                              



 
ส่วนราชการ กรอบ 

  อัตรา 
  ก าลัง  
  เดิม 

  อัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า 
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 
       ๓ ปี ข้างหน้า 

เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 

๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ 
กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (๐๘) 
ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน้) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

ครู อันดับ คศ.๑ ๕ ๕ ๕ ๕     - - -  
พนักงานจ้างตามภารกจิ         
ผู้ช่วยครูผูดู้แลเด็ก ๒ ๒ ๒ ๒ - - -  

ผู้ช่วยครูผูดู้แลเด็ก ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 
พนักงานจ้างทั่วไป         

คนงานท่ัวไป ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

ผู้ดูแลเด็ก ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

หน่วยตรวจสอบภายใน(๑๒) 
นักวิชาการตรวจสอบภาย (ปก./ชก.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

รวม ๔๕ ๔๕ ๔๙ ๔๙ - +๔ -  

 
๓. นโยบายด้านการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ 
๑) สร้างความรู้และความเข้าใจให้กับบุคลากรเกี่ยวกับกระบวนการและคุณค่าของการจัดการความรู้ 
๒) ส่งเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององค์กรที่เอ้ือต่อการแบ่งปันและถ่ายทอด 
๓) ส่งเสริมให้มีการพัฒนาระบบจัดการความรู้ เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ต่างๆ ขององค์กร

และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๔) จัดท า “แผนการจัดการความรู้(KM Action Plan) โดยมีแนวทางการด าเนินการ ดังนี้ 

ก. กรอบแนวทางในการจัดระบบองค์ความรู้ในองค์กร 
องค์กรต้องสร้างกระบวนการ การจัดการความรู้(Knowledge Management) ให้เกิดข้ึน โดยต้องมี 

การพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีกระบวนการ ๗ ขั้นตอน 
ดังนี้ 

(๑) การบ่งชี้ความรู้(Knowledge Identification) เช่น พิจารณาว่า วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ของ 
องค์กรคืออะไร และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เราจ าเป็นต้องรู้อะไร โดยขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง อยู่ใน
รูปแบบใด อยู่ที่ใคร ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

(๒) การสร้างและแสวงหาความรู้(Knowledge Creation and Acquisition) เช่น การสร้างความรู้ 
ใหม่ การแสวงหาความรู้จากภายนอก การรักษาความรู้เก่า การก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว 

(๓) การจัดความรู้ให้เป็นระบบ(Knowledge Organization) เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพ่ือ 
เตรียมพรอ้มส าหรับการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 

(๔) การประมวลและกลั่นกรองความรู้(Knowledge Codification and Refinement) เช่น การ 



ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน การใช้ภาษาเดียวกัน การปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์ 
(๕) การเข้าถึงความรู้(Knowledge Access) เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้นั้นเข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ 

ง่ายและสะดวก เช่น ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ Web Board กระดานประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 
(๖) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้(Knowledge Sharing) สามารถด าเนินการได้หลายวิธี โดยกรณี 

เป็น Explicit Knowledge อาจจัดท าเป็นเอกสาร ระบบฐานข้อมูลความรู้ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือ
กรณีเป็น Tacit Knowledge อาจจัดท าเป็นระบบกิจกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ การสับเปลี่ยนงาน การยืม
ตัว เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทีมข้ามสายงาน เป็นต้น 

(๗) การเรียนรู้(Learning) ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้จาก 
สร้างองค์ความรู้ น าความรู้ไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

ข. กรอบแนวทางในการเข้าถึงองค์ความรู้ 
เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ หน่วยงาน 

จ าเป็นต้องมีการติดตามและประเมินผลงาน การวิเคราะห์และสร้างองค์ความรู้ในระดับองค์กร ดังนั้น องค์กร
ต้องมีการเลือกองค์ความรู้ และก าหนดตัวชี้วัดที่เหมาะสมและสอดคล้อง หลังจากนั้นต้องสรุปว่า  อะไรคือ
ข้อมูลสารสนเทศ องค์ความรู้ ตัวชี้วัดที่ต้องมีหลังจากนั้นจึงรวบรวมและจัดเก็บในแต่ละขั้นตอนและ
กระบวนการบริหารงานต้องมีการก าหนดความถ่ีในการจัดเก็บ ผู้รับผิดชอบและวิธีการจัดเก็บ ซึ่งเมื่อได้ข้อมูล
สารสนเทศและองค์ความรู้ดังกล่าวข้างต้น จะต้องมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้รวมทั้งถ่ายทอดใช้ในการ
บริหารงานทั้งระดับองค์กรและกระบวนการเพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ เป้าหมายและทิศทางขององค์กร 
ดังนี้ 

๑. การบ่งชี้ความรู้และข้อมูล ตัวชี้วัดที่มีผลต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ของ 
องค์กร ทั้งนี้ จะต้องขอความเห็นจากทุกคน ทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หรือแม้กระทั่งผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียจาก
ภายนอก เพ่ือให้ครอบคลุมทุกประเด็น 

๒. การสร้างและแสวงหาความรู้ เพ่ือรวบรวมองค์ความรู้และผลการวัดและการวิเคราะห์ที่ได้ 
ก าหนดความต้องการไว้ในข้อ ๑ ทั้งนี้สามารถหาแหล่งความรู้และข้อมูลจากทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

๓. ด าเนินการจัดท าระบบในการจัดการองค์ความรู้ ข้อมูล และสารสนเทศท่ีได้จากข้อ ๒ เพ่ือให้ 
พร้อมใช้งานส าหรับผู้ที่เกี่ยวข้องและสามารถอ้างอิงทั้งในปัจจุบันและอนาคต ๙๒ หมวด ๔ การวัด การ
วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 

๔. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ องค์กรจะต้องด าเนินการตั้งคณะท างานที่มีองค์ความรู้  
ตามที่กล่าวไว้ในข้อ ๑ เพ่ือท าการประเมินและกลั่นกรององค์ความรู้ที่ถูกต้อง แม่นย า ก่อนที่จะท าการ
เผยแพร่ทั้งภายในและภายนอก ซึ่งจะต้องระวังเป็นอย่างมาก เนื่องจากมีผลความเชื่อมั่นขององค์กรต่อ
สาธารณชน 

๕. การเข้าถึงความรู้ ข้อมูล สารสนเทศ องค์ความรู้ทั้งหมดที่เกิดขึ้นในองค์กรจะต้องพร้อมใช้งาน 
และบุคลากรที่เกี่ยวข้องสามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวกสบายและมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งมีแผนฉุกเฉินและ
แผนส ารองเป็นอย่างดีหากเกิดภัยพิบัติ หรือความไม่สงบในกรณีต่างๆ 

๖. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ หลังจากสร้างความพร้อมในเรื่องกระบวนการจัดเก็บและพร้อม 
ใช้งานไปแล้วนั้น องค์กรมีการน าความรู้ไปใช้งานและน ากลับมาแลกเปลี่ยนด้วยวิธีการต่างๆ อาทิ ชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ เวทีสัมมนา การเขียนบทความ การเล่าประสบการณ์ที่ดีและบทเรียนจากการน าไปปฏิบัติ 
           ๗.  การเรียนรู้ หลักจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในข้อที่ ๖ การน าความรู้ไปปฏิบัติจริง ส่งผลให้การ
สร้างองค์ความรู้ใหม่และฐานองค์ความรู้ขององค์กรขยายใหญ่ขึ้นและเป็นองค์ความรู้ที่สลับซับซ้อนและ



ทรงคุณค่ามากขึ้น ซึ่งสามารถใช้เป็นดัชนีความส าเร็จของการจัดการความรู้ได้เป็นอย่างดี ทั้งนี้ หากมีการ
พิจารณาปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ เป้าหมาย กลยุทธ์ ขององค์กร องค์กรสามารถด าเนินการจัดการความรู้ตั้งแต่
ขั้นตอนที่ ๑ จนถึง ๗ ได้อย่างต่อเนื่อง และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนในองค์กรต่อไป 

ค. การสร้างเครือข่ายองค์ความรู้ 
๑. การสร้างทีม(Team Work) ในการสร้างจะต้องชี้แจง Concept KM กับบุคลากรทุกระดับ  

ผู้ท าหน้าที่มาจากทีมงาน ๒ ส่วน คือ ผู้บริหารด้านจัดการความรู้ในส่วนราชการ(CKO) และผู้มีความรู้และ
ประสบการณ์ด้าน KM การด าเนินการจะถูกถ่ายทอดโดยไม่ให้รู้ตัว แต่จะบูรณาการไปกับงานประจ าที่มีอยู่ 
หลังจากนั้น จึงจัดห้องบรรยายให้ความรู้แก่ผู้ปกิบัติงานทุกคน 

๒. หาเครือข่ายเพื่อช่วยขับเคลื่อนทั้งองค์กร โดยใช้บุคลากรที่มีคุณภาพท้ังหมดที่มีอยู่ รวบรวม 
รายละเอียดท าเป็นเครือข่ายขององค์กร 

๓. สร้างเครือข่ายให้กับหน่วยงานภายในองค์กร โดยกระตุ้นให้มีการแลกเปลี่ยน โดยใช้ปัญหา 
เป็นตัวตั้งและน าปัญหาเหล่านั้นมาแก้ปัญหา เช่น จากความเสี่ยง ข้อติดขัดในการท างาน หรือความส าเร็จใน
การท างาน โดยให้ทุกคนได้เล่าเรื่องราวแห่งความส าเร็จที่เคยท า หรือเคยมีประสบการณ์ พร้อมทั้งน า
เรื่องราวดีๆ เหล่านั้นไปใช้ในการปฏิบัติงานและสร้างเวที หรือกระตุ้นให้เกิดเวที เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานได้
ร่วมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และหาข้อตกลงในการแก้ปัญหาร่วมกัน อันจะน าไปสู่ Best Practice ที่ทรงคุณค่า 
เพ่ือเก็บเป็นคลังความรู้และถ่ายทอดต่อไป 

๔. สร้างเครือข่ายระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร โดยการกระตุ้นให้มีการเปลี่ยนแปลง โดยใช้  
Best Practice เป็นตัวตั้ง และกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนในเรื่องที่เกี่ยวข้องหลายๆ ทีมงาน และกระตุ้น
ให้แตล่ะทีมก าหนดแผนแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันอย่างต่อเนื่อง และรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ  
โดยด าเนินการจัดท าฐานข้อมูลในรูปเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ ยกย่องชมเชยและให้รางวัล 
             ปัจจัยแห่งความส าเร็จ  การสร้างเครือข่ายองค์ความรู้จะส าเร็จได้ต้องได้รับการสนับสนุนและ
ความร่วมมือจากผู้บริหารทุกระดับ ความพร้อมของทีมงานผู้มีประสบการณ์ในการจัดความรู้ มีเวทีที่ชัดเจน 
และสามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะต้องแทรกซึมไปกับงานประจ า ตลอดจนเสริมแรง
โดยการให้รางวัล จึงจะส าเร็จได้ 
            ง. การบริหารจัดการองค์ความรู้สู่องค์กรตามแนว PMQA หมวด ๔ 

๑. ส่วนราชการต้องมีระบบฐานข้อมูลผลการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติ  
รวมทั้งผลการด าเนินงานของตัวชี้วัด ตามค ารับรองปฏิบัติราชการที่ครอบคลุม ถูกต้อง และทันสมัย 

๒. ส่วนราชการทบทวนฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของกระบวนการที่สร้างคุณค่า 
ที่จัดท าไว้ใน พ.ศ. ๒๕๕๑ และต้องมีฐานข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของกระบวนการที่สร้างคุณค่า
เพ่ิมเติมอย่างน้อย ๒ กระบวนการ      

๓. ส่วนราชการต้องมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 
ได้อย่างเหมาะสม 

๔. ส่วนราชการต้องมีระบบการติดตาม เฝ้าระวัง และเตือนภัย (Warning System) เช่น การ 
ก าหนดระบบเตือนภัยแบบสัญญาณไฟจราจร การจัดห้องปฏิบัติการที่บ่งชี้ของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

๕. ส่วนราชการต้องมีระบบบริหารความเสี่ยงของระบบฐานข้อมูล และสารสนเทศ 
๖. ส่วนราชการต้องจัดท าแผนการจัดการความรู้ และน าแผนไปปฏิบัติ จะต้องแสดงผลการ 



จัดการความรู้ KM Action Plan อย่างน้อย ๓ องค์ความรู้ ตามแนวทางที่ก าหนด และรายงานผลการ
ด าเนินงานตามแผนโดยด าเนินกิจกรรมตามแผนการจัดความรู้ได้ส าเร็จครบถ้วนทุกกิจกรรม และสามารถ
ด าเนินการที่ครอบคลุม กลุ่มเป้าหมายได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ ในทุกกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่ระบุไว้ 
๔. นโยบายด้านภาระงาน 

๑) มีการก าหนดภาระงานของบุคลากรทุกคนอย่างชัดเจน 
๒) มีการจัดท าคู่มือการปฎิบัติงานของทุกงาน 
๓) บุคลากรมีการพัฒนา ศึกษา ท าความเข้าใจถึงภาระงานร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ โดยทุกงานจะต้องมี 
การประชุมบุคลากรภายในเพ่ือเป็นการรายงานผลการด าเนินงาน การแก้ไขปัญหาอุปสรรคและปรับปรุง
ภาระงานประจ าทุกเดือน 

โดยให้งานบุคคล จัดท าค าสั่งการแบ่งงานและก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของส่วนราชการใน 
องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว แยกเป็นส่วนราชการ และให้มีการทบทวนการปฎิบัติหน้าที่ ทุกรอบ
การประเมินหรือเมื่อมีภาระงานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 

๕. นโยบายด้านระบบสารสนเทศ 
    ๑) ให้ทุกงานในทุกกองใช้ข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์งานจากแหล่งข้อมูลเดียวกัน 

๒) ให้ทุกงานจัดท าฐานข้อมูลด้วยระบบคอมพิวเตอร์ในภารกิจของงานนั้นๆ และหาแนวทางในการ
เชื่อมโยงข้อมูลเพื่อใช้ร่วมกัน 
๓) ให้มีการปรับปรุงข้อมูลที่รับผิดชอบให้เป็นปัจจุบันอย่างสม่ าเสมอ 
    โดยให้ปฏิบัติตามแผนแม่บทสารสนเทศขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว งานบุคคลต้องมีการ
ประชาสัมพันธ์ผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างต่อเนื่อง 

๖. นโยบายด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
๑) มีการประชุมหัวหน้างานกับผู้อ านวยการกอง เพ่ือเป็นการรายงานผลติดตาม และร่วมแก้ไขปัญหา 
อุปสรรค ตลอดจนร่วมให้ข้อเสนอแนะต่อการบริหารของหน่วยงานเป็นประจ า 
๒) ทุกงานมีการประชุมงาน เพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานร่วมกัน 
๓) สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
๔) ส่งเสริมมาตรการการมีส่วนร่วมในการใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
๕) ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างละใช้องค์ความรู้ในกระบวนการท างาน เพ่ือให้บุคลากรพัฒนาทักษะ 
และความช านาญในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามพันธกิจขององค์กรให้เกิดประโยชน์ประสิทธิภาพสูงสุด
และมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง 
 

๗. นโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๑) มีการสนับสนุนส่งเสริมพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการปฎิบัติงานอย่าง 

ต่อเนื่องด้วยการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ ที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากร 
๒) สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
๓) มีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรทั้งด้านทักษะวิชาการและการรอบรู้และน าผลมาเป็นแนว 

ในการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 
         โดยให้งานบุคคล จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๒ 



๘. นโยบายด้านการเงินและงบประมาณ 
๑) มีการจัดท าแผนการใช้เงินงบประมาณทั้งงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้ ให้เป็นไปตาม 

วัตถุประสงค์และสอดคล้องกับภารกิจของกอง และให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติงานประจ าปี 
๒) มีการจัดท าสรุปรายงานการใช้จ่ายงบประมาณท้ังงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้ประจ าเดือน 

เวียนให้บุคลากร และประชาชนทั่วไปได้ทราบทุกเดือน 
๓) มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นระบบการบริหารและจัดการ 

ตามระบบบัญชีมาใช้ 
๔) มีการมอบหมายให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบและปฎิบัติงานด้วยความโปร่งใส 

โดยให้กองคลัง ด าเนินการจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินงานแล้วประชาสัมพันธ์ให้ทุกฝ่ายและ 
ประชาชนทั่วไปได้รับทราบเป็นประจ าทุกเดือน 
๙. นโยบายด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
    ๑) สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมของท้องถิ่น 
    ๒) จัดท าแผน/กิจกรรม/โครงการที่เป็นประโยชน์สอดคล้องกับแผนงานด้านท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
    ๓) ด าเนินการให้ผู้บริหารและบุคลากรตระหนักในกิจกรรมด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมที่น าไปสู่การ
สร้าง รวมทั้งการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู สืบสานประเพณีและวัฒนธรรม 
๑๐.นโยบายคุณธรรมจริยธรรมองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
               อนุสนธิจากคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนท้องถิ่น (ก.ถ.) ได้ก าหนด
มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างประจ าขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ซึ่งได้ประมวลขึ้นจากข้อเสนะแนะของผู้บริหารท้ องถิ่นและประชาชนผู้รับบริการ จากองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นหลักการและแนวทางปฏิบัติให้ข้าราชการหรือ พนักงาน
ส่วนท้องถิ่น และลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยทั่วไปใช้ยึดถือปฏิบัติเป็นเครื่องก ากับความ
ประพฤติ ได้แก่ 

๑. พึงด ารงตนให้ตั้งมั่นอยู่ในศีลธรรม ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต เสียสละ และมี 
ความรับผิดชอบ 

๒. พึงปฏิบัติหน้าที่อย่างเปิด โปร่งใส พร้อมให้ตรวจสอบ 
๓. พึงให้บริการด้วยความเสมอภาค สะดวก รวดเร็ว มีอัธยาศัยไมตรี ยึดประโยชน์ของ 

ประชาชนเป็นหลัก 
               ๔.  พึงปฏิบัติหน้าที่โดยยึดผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างคุ้มค่า 
               ๕. พึงพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ และตนเองให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
      
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 

 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
เรื่อง  นโยบาย กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
--------------------------------- 

   องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มี
ความเข้มแข็งในทุกด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจ
ที่มีความหลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจ  
ให้ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้  
 

            ดังนั้นเพ่ือให้การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว เป็นไปด้วย
ความเรียบร้อย ประกอบกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบล มีการท างานอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง จึงอาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ วรรคท้าย แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒ ประกาศนโยบายการบริหารงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ดังรายละเอียดแนบท้ายประกาศฉบับนี้   
   จึงประกาศมาเพ่ือทราบโดยทั่วกัน 
 

                             ประกาศ   ณ  วันที่  ๑  เดือน  ตุลาคม  พ.ศ. ๒๕๕๗ 
 
 
 
                           (นายประเสริฐ  สมประสงค์) 
                             นายกองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



 
 

 
ค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 

                                                     ที่ ๓๒๘/๒๕๕๗ 
เรื่อง  แต่งตั้งคณะท างานการจัดการองค์ความรู้ในองค์กรขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 

-------------------------------- 
                   ด้วยองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว จะได้ด าเนินการจัดองค์ความรู้ในองค์กร โดยเป็นการ
รวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการต่าง ๆ ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาอย่าง
เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองรวมทั้งปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเพ่ือให้การด าเนินการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย จึงขอแต่งตั้งคณะท างาน ดังต่อไปนี้ 
 

                   ดังนั้นเพ่ือให้การด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะท างานด าเนินการ
จัดการองค์ความรู้ในองค์กร ดังนี้ 
 ๑.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว   ประธานกรรมการ 
 ๒.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว   กรรมการ 
                   ๓.  หัวหน้าสว่นราชการองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว กรรมการ 
                   ๔.  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว          กรรมการ/และเลขานุการ    
 

คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
                   ๑.  ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 

๒. จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
๓. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 

                   ๔.  พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม 
                   ๕.  ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอื่น ๆ ในส่วนที่เก่ียวข้อง 
 
 

      ทั้งนี้  ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป 
 
  

   สั่ง  ณ  วันที่   ๑   เดือน  ตุลาคม  พ.ศ. ๒๕๕๗ 
 
  

    
                             (นายประเสริฐ  สมประสงค์) 
                             นายกองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
 
    



                                  บันทึกข้อความ 
ส่วนราชการ ส านักงานปลัด  องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  โทร  ๐๓๕- ๔๓๔๑๙๘-๙ 
ที่     สพ  ๘๐๑๐๑/            วันที่   ๑๗   เดือน   สิงหาคม  พ.ศ.  ๒๕๕๘ 
เร่ือง ขอเชิญคณะท างานการจัดการองค์ความรู้ในองค์กร องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว                      
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
.. 
เรียน ประธานคณะท างานฯ 
 

              ๑. เรื่องเดิม 
 ค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ที่ ๓๒๘/๒๕๕๗  ลงวันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๕๗  เรื่อง  
แต่งตั้งคณะท างานการจัดการองค์ความรู้ในองค์กรขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ซึ่งคณะกรรมการ
ประกอบด้วย  
 ๑.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว   ประธานกรรมการ 
 ๒.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว   กรรมการ 
                   ๓.  หัวหน้าสว่นราชการองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว กรรมการ 
                   ๔.  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  กรรมการ/และเลขานุการ  
  

 คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
                   ๑.  ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
                   ๒.  จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
                   ๓.  ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
                   ๔.  พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม 
                   ๕.  ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอื่น ๆ ในส่วนที่เก่ียวข้อง 

 

              ๒. ข้อเท็จจริง 
                   ในปี พ.ศ. ๒๕๕๘ คณะท างานจัดการความรู้ในองค์กร(KM) องค์การบริหารส่วนต าบลย่าน
ยาว     ได้ด าเนินการจัดการความรู้ และรายงานผลการด าเนินงานให้ประธานทราบ เรียบร้อยแล้ว ดังนี้ 
                        ๑.๑  การแต่งเครื่องแบบพนักงานส่วนท้องถิ่น 
                        ๑.๒  คู่มือการปฏิบัติงาน ธุรการและสารบรรณ 
                        ๑.๓  การด าเนินกิจกรรม  ๕  ส. ในองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
ซึ่งกิจกรรมต่างๆที่แล้วมาได้รับความสนใจและได้รับความร่วมมือจากพนักงานส่วนต าบลเป็นอย่างดี   
             ๓. ข้อพิจารณา 
                  เพ่ือให้การด าเนินการจัดกิจกรรม KM ในองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาวเป็นไปด้วยความ
เรียบร้อย  จึงเห็นควรประชุมพิจารณาก าหนดแนวทางในการด าเนินการ เกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร 
(KM) ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ ต่อไป 
 



                                                               -๒- 
 
              ๔.  ข้อเสนอ 
          จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา หากเห็นสมควรกรุณาลงนามในหนังสือเชิญประชุม
คณะท างานฯ  ที่แนบ 
 

 
 (นางณัฐญาดา  ขุนทองไทย) 

เลขานุการคณะท างานฯ 
     เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 

   
      

- ทราบ 
- ลงนามแล้ว 

 
 
 
                                                    (นายประเสริฐ  สมประสงค์) 
                                                        ประธานคณะท างานฯ/ 
                                              นายกองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                  บันทึกข้อความ 
ส่วนราชการ ส านักงานปลัด  องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว   โทร  ๐๓๕-๔๓๔๑๙๘-๙ 
ที่     สพ  ๘๐๑๐๑/       วันที่   ๑๗   เดือน   สิงหาคม  พ.ศ. ๒๕๕๘ 
เร่ือง ขอเชิญร่วมประชุมคณะท างานการจัดการความรู้ในองค์กร (KM) 
.............................................................................................................................................. ............................. 
เรียน คณะท างานฯ 
 
  ค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ที่ ๓๒๘/๒๕๕๗  ลงวันที่  ๑ ตุลาคม ๒๕๕๗  เรือ่ง  
แต่งตัง้คณะท างานการจัดการองค์ความรู้ในองค์กรขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  ซึ่งท่านได้รับ
แต่งตั้งให้เป็นคณะท างาน   
                   ดังนั้น เพ่ือให้การจัดการความรู้ในองค์กร ขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว เป็นไปด้วย
ความเรียบร้อยและต่อเนื่อง  จึงขอเชิญท่านร่วมประชุมก าหนดแนวทางและกิจกรรมในการด าเนินการการ
จัดการความรู้ในองค์กร ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๕๙  ในวันที่ ๒๕ กันยายน ๒๕๕๘  ณ ห้องประชุมองค์การบริหาร
ส่วนต าบลย่านยาว  ตั้งแต่เวลา  ๑๓.๐๐  น.  เป็นต้นไป 
 
  จึงแจ้งมาเพ่ือเข้าร่วมประชุมตามวันและเวลาที่ก าหนดดังกล่าว 
 
 
 

(นายประเสริฐ  สมประสงค์) 
ประธานคณะท างาน/ 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
 
 
 
 
. 
 

ส าเนาแจกจ่าย 
1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
2. ผู้อ านวยการกองคลัง 
3. หัวหน้าส านักปลัด 
4. ผู้อ านวยการกองช่าง 
5. รักษาราชการแทนหัวหน้าส่วนการศึกษาฯ 
6. บุคลากร 

 



รายงานการประชุมคณะท างานการจัดการความรู้ในองค์กร (KM) 
ครั้งที่ ๑/๒๕๕๘ 

วันที่ ๒๕ กันยายน ๒๕๕๘  เวลา ๑๓.๐๐ น.  
ณ  ห้องประชุมองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  

------------------- 
ผู้มาประชุม 

ล าดับที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ลายมือชื่อ 
1 นายประเสริฐ  สมประสงค์ ประธานคณะท างาน  
2 นางสาววิชชุดา  เรืองธรรม คณะท างาน  
3 นายกฤช  ศรีรุ่งเรือง คณะท างาน  
4 นายทนงค์  ปรึกษา คณะท างาน  
5 นางสาวจ าเรียง  งามพักตร์ คณะท างาน  
6 นางสาวณัฐญาดา  ขุนทองไทย เลขานุการคณะท างาน  

 

เริ่มประชุมเวลา       ๑๓.๐๐ น.  

ประธาน                เมื่อที่ประชุมพร้อมแล้วกระผมขอเปิดการประชุมตามวาระการประชุมครับ 
ระเบียบวาระท่ี ๑. เรื่องที่ประธานแจ้งให้ท่ีประชุมทราบ 
 ค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ที่ ๓๒๘/๒๕๕๘  ลงวันที่  ๑ ตุลาคม ๒๕๕๗  เรื่อง  
แต่งตั้งคณะท างานการจัดการองค์ความรู้ในองค์กรขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  ซึ่งคณะกรรมการ
ประกอบด้วย  
  ๑.๑  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  ประธานกรรมการ 
  ๑.๒  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  กรรมการ 
           ๑.๓  หัวหน้าส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว กรรมการ 
           ๑.๔  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว       กรรมการ/และ
เลขานุการ    

  ๒. คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
                             ๒.๑   ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
                             ๒.๒   จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
                             ๒.๓   ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
                             ๒.๔   พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม 
                             ๒.๕   ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอ่ืนๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 
                    ๓. ในปี พ.ศ.๒๕๕๘  คณะท างานจัดการความรู้ในองค์กร (KM) องค์การบริหารส่วนต าบล
ย่านยาว ได้ด าเนินการจัดการความรู้ และรายงานผลการด าเนินงานให้ประธานทราบ เรียบร้อยแล้ว ดังนี้ 
                                ๓.๑  การแต่งเครื่องแบบพนักงานส่วนท้องถิ่น 
                                ๓.๒  คูม่ือการปฏิบัติงาน ธุรการและสารบรรณ 
 
 



-๒- 
 

                             ๓.๓  การด าเนินกิจกรรม  ๕  ส. ในองค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว 
ซึ่งกิจกรรมต่าง ๆ ที่แล้วมาได้รับความสนใจและได้รับความร่วมมือจากพนักงานส่วนเป็นอย่างดี 
 
ระเบียบวาระท่ี ๒ รับรองรายงานการประชุมครั้งที่ผ่านมา        
                               - ไม่มี -  
ระเบียบวาระท่ี ๓ เรื่องสืบเนื่องจากการประชุมครั้งที่ผ่านมา       
                               - ไม่มี   
ระเบียบวาระท่ี ๔  เรื่องเสนอเพื่อพิจารณา 
ประธาน   - ส าหรับในปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๙ นี้ เรายังไม่มีกิจกรรม หรือโครงการใดๆ ที่จะด าเนินการ 
                     เกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร ขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว  ดังนั้น ในวันนี้  
                     จึงเชิญ ทุกท่านที่เป็นคณะกรรมการร่วมประชุมพิจารณาโครงการและกิจกรรมที่จะ 
                     ด าเนินการครับ 
ปลัด อบต. - ค่ะ ที่แล้วมาฝ่ายเลขาก็ได้รายงานผลการด าเนินการที่แล้วมาให้ท่านประธานทราบแล้ว   
                     และ อบต.เราก็ได้ด าเนินการเกี่ยวกับกิจกรรมเหล่านี้มาตั้งแต่ปี พ.ศ.๒๕๕๗ ดังนั้นในปีนี้ ดิฉันเห็น 
                     ควรให้สว่นราชการ  หัวหน้าส่วนทุกส่วนร่วมกันพิจารณางานในส่วนราชการของท่านเอง       
                     ก่อนเป็นอันดับแรก แล้วลงมติ เพื่อพิจารณาคัดเลือกร่วมกันอีกครั้งหนึ่งค่ะ 
ประธาน   - ครับ ตามที่ปลัด อบต. เสนอก็ถือว่าดีนะครับ ทุกส่วนจะได้น าเสนอผลงานที่จะให้ทุกคน
ได ้       
                     คัดเลือกอีกครั้ง  เริ่มจาก  หน.ส านักงานปลัด 
หน.ส านักงานปลัด – ส าหรับ การจัดการความรู้ในองค์กร ขององค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ในปี พ.ศ.๒๕๕๙  
                     ส านักงานปลัดขอเสนอการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน 
                     องค์การบริหารส่วนต าบลย่านยาว ค่ะ  สืบเนื่องจาก  การตรวจโบนัสในปีต่อไปจากนี้  ตาม 
                     มิติที่ ๔ มิติด้านการพัฒนาองค์กร ก าหนดให้ตรวจกิจกรรมเหล่านี้ ทั้งหมด  ดังนั้นเพื่อเป็น 
                     การเตรียมการอกีวิธีหนึ่งด้วย ส านักงานปลัดจึงเสนอเรื่องดังกล่าวค่ะ  ประกอบกับ อีก 
                     ประการหนึ่ง ฝ่ายเลขา ซึ่งท าหน้าที่รับผิดชอบในงาน KM และงานเกี่ยวกับการพัฒนา 
                     บุคลากรในสังกัด อยู่แล้ว มีความรู้ความสามารถและรับผิดชอบอยู่แล้ว ก็จะสามารถ 
                     ถ่ายทอดงานมาได้อย่างดีค่ะ 
ประธาน  - เชิญกองคลังครับ 
ผอ.กองคลัง  - ส าหรับกองคลัง ขอเสนอเรื่องการตรวจงานจ้าง และการท าหน้าที่คณะกรรมการตรวจ
การ 
                      จ้างค่ะ เนื่องจากว่า ปัจจุบัน ข้าราชการมีหน้าที่นอกเหนือจากงานประจ าแล้ว ยังต้องท า 
                      หน้าที่เป็นคณะกรรมการดังกล่าวด้วยค่ะ 
ประธาน  - เชิญกองช่าง ครับ 
ผอ.กองช่าง - ส าหรับส่วนโยธา ขอเสนองานเกี่ยวการให้บริการขอติดตั้งไฟฟ้ากับประชาชนครับ  จริง ๆ  
                      แลว้ งานของกองช่าง เป็นงานสายงานช่างที่ค่อนข้างจะเข้าใจยากอยู่พอสมควรจึงยากท่ีจะ 
                      สามารถท างานในรูปแบบ การจัดการความรู้ในองค์กร เพ่ือให้ทุกท่านทราบได้ ครับ 



ประธาน  - เชิญ ส่วนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
หน.ส่วนฯ - ส่วนศึกษา ขอเสนองานเกี่ยวกับการจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กครับ เพ่ือเป็นการ 
                     ประชาสัมพันธ์ การจัดการศึกษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของ อบต.เราครับ 
ประธาน   - ในเมื่อส่วนต่าง ๆ ได้เสนอเรียบร้อยแล้ว ต่อไปเราจะลงมติเพ่ือคัดเลือก งานที่จะ
ด าเนินการ 
                      เกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร ของ อบต.เรา ครับ ให้เลขาสรุปงานที่แต่ละส่วนเลือก 
                      ไว้อีกครั้งครับ 
เลขา        - ค่ะ งานที่แต่ละส่วนจะน ามาเป็นตัวเลือกให้กับคณะท างานได้พิจารณาคัดเลือกร่วมกันมี
ดังนี้ค่ะ 
                     ๑.  ส านักงานปลัด  การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหาร 
                          สว่นต าบล 
                      ๒.  กองคลัง  การปฏิบัติหน้าที่คณะกรรมการตรวจการจ้าง 
                      ๓.  กองช่าง  การขอติดตั้งไฟฟ้าของประชาชน 
                      ๔.  ส่วนศึกษาฯ  การจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อบต.ย่านยาว 
ประธาน  - ล าดับต่อไป ขอให้แต่ละคนเลือกลงมติ คัดเลือกครับ และ ให้เลขาสรุปคะแนนครับ 
เลขา  - ผลการลงมติของคณะท างานเป็นดังนี้ค่ะ 

งาน คะแนน หมายเหตุ 
๑.การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหาร       
ส่วนต าบล 
๒.การปฏิบัติหน้าที่คณะกรรมการตรวจการจ้าง 
๓.การขอติดตั้งไฟฟ้าของประชาชน 
๔.การจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อบต.ย่านยาว 

       ๔ 
 

๓ 
๓ 
๒ 

ล าดับ ๑ 

 

มติที่ประชุม            มีมติเลือก การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วน 
                          ต าบล เป็นงานที่จะใช้ในการจัดการความรู้ในองค์กรในองค์การบริหารส่วนต าบล 
                          ย่านยาว ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙  
ระเบียบวาระท่ี ๕  เรื่องอ่ืน ๆ   
                          - ไม่มี – 
ประธาน       - เรื่องอ่ืน ๆ มีท่านใดเสนอเรื่องอะไรบ้างครับถ้าไม่มีผมขอปิดการประชุม 
 

เลิกประชมุ เวลา  ๑๔.๓๐ น. 
 

                (ลงช่ือ)                                   ผู้จดรายงานการประชมุ 

                      

(นางสาวณัฐญาดา ขุนทองไทย) 
                            เลขานุการคณะท างาน 
 
     (ลงชื่อ)                                    ผู้ตรวจรายงานการประชุม 
                         (นายประเสริฐ  สมประสงค์) 
                              ประธานคณะท างาน 



 


