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ส่วนที่ 1        
         บทนํา 

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญ 
เนื่องจากสภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและการก้าวเข้าสู่ยุค

การบริหารที่เน้นองค์ความรู้ (Knowledge Economy) องค์กรต่าง ๆ เผชิญภาวการณ์แข่งขันที่รุนแรงยิ่งขึ้น
เป็นเหตุให้องค์กรต้องเริ่มหันมาตระหนักถึงความสําคัญใน เรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองค์กรมากยิ่งขึ้น 
เพ่ือสร้างคนให้สร้างคุณค่า (Value Creation) และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive Advantage) 
นั้น 

การเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรก ๆ 
(Personnel Administration) มีลักษณะเป็นการบริหารที่กระบวนการ ซึ่ง "ฝ่ายบุคคล" จะทํางานในลักษณะ 
เน้นที่กิจกรรมประจําวันตามกระบวนการ ขั้นตอนและกฎระเบียบ ในขณะที่ ยุคถัดมาเป็นยุคของ Personnel 
Management และ Human Resource Management ที่มองคนในองค์กรมาเป็นทรัพยากรที่จะต้องใช้ให้ 
เกิดประโยชน์สูงสุดเพราะเป็นต้นทุนค่าใช้จ่าย (Human Costs) ขององค์กร ไม่ได้มีมุมมองที่เห็นเป็นทุนที่ 
สามารถเพ่ิมมูลค่าให้องค์กรได้ แต่ใน ปัจจุบันมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป ทรัพยากร 
มนุษย์เป็น "ทุน" ขององค์กร (Human Capital) ที่เพ่ิมมูลค่ามหาศาลให้กับองค์กรมากกว่าทรัพย์สินประเภท อ่ืน ๆ 
ไม่ใช่ เป็นเพียงแต่ "ค่าใช้จ่าย" 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ จากช่วงเวลาที่ผ่านมาผู้คนหรือองค์กรส่วนใหญ่มักไม่ได้ 
คํานึงถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างไร เนื่องจาก 
การทํางานของฝ่ายบุคคลที่ผ่านมาเป็นการทํางานที่เน้นขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซ้อน แข็งตัว 
ไม่ยืดหยุ่นและจ้องจับผิด ไม่สนับสนุนกับทิศทางหรือเป้าหมายขององค์กร ในขณะเดียวกันกลับจะเป็น 
การถ่วงการพัฒนาขององค์กรเสียด้วยซ้ำไป แต่ในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน "การบริหารจัดการ คน" 
ให้ตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ่งเชื่อว่า คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะนําไปสู่การพัฒนาผลผลิตและการ เรียนรู้ 
สร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กรเกิดความแข็งแกร่งและความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง การบริหารคนให้สอดคล้อง 
กับการบริหารงานประเภทอ่ืน ๆ ขององค์กรในลักษณะนี้ ก่อให้เกิดแนวคิดของ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management : SHRM) คือ การมุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถ 
ของบุคลากร มีการพัฒนาจูงใจและกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มุ่งสู่เป้าหมายพันธกิจของ องค์กร 

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่  จึงเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาท 
เชิงรุก ซึ่งแตกต่างจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่เป็นการบริหารงานบุคคลเชิงรับ มุ่งเน้นที่หน้าที่หรือ 
กระบวนงาน สืบเนื่องมาจากภาครัฐได้กระจายอํานาจให้กับหน่วยงานราชการซึ่งทําให้เห็นถึงความแตกต่าง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับและเชิงรุก โดยได้นํามาปรับใช้กับหน่วยงานของตนเองแบบค่อยเป็นค่อยไป ทั้งนี้ 
ทุกฝ่ายต้องเล็งเห็นถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริงและให้ความสําคัญเกี่ยวกับ "คน" 
ให้มากยิ่งขึ้นเพราะที่ผ่านมาหน่วยงานมองถึงแต่เรื่องอ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่คน เช่น งบประมาณ การเงิน การ จัดการ เป็นต้น 
โดยมองเรื่องคนเป็นเพียงองค์ประกอบเท่านั้น แต่ถ้ามองมุมกลับ ซึ่งปัจจุบันถ้าหน่วยงานมองถึงเรื่อง "คน" เป็นเรื่อง 
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สําคัญว่าเป็น "ทุนมนุษย์" จะสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์กรได้อย่างมหาศาล ถ้าแม้หน่วยงานให้ความ 
สําคัญและร่วมมือกันอย่างจริงจัง การบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนล้วนแล้วแต่ต้อง 
มีการกําหนดเป้าหมายการ บริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรเพ่ือที่ จะทําให้องค์กร 
บ รรลุ วั ต ถุ ป ระส งค์ ที่ ว างไว้ ซึ่ ง เรา ไม่  ส าม ารถป ฏิ เส ธ ได้ เล ยว่ าท รัพ ย ากรมนุ ษ ย์ เป็ น ปั จ จั ย สํ าคั ญ  
ในการขับเคลื่ อนภารกิจขององค์กรประกอบกับ  ปั จจุบันประเทศไทยกําลั งก้าวเข้าสู่  Thailand 4.0 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในกลยุทธ์สําคัญที่จะ ขับเคลื่อนประเทศสู่จุดหมายนําประเทศเข้าสู่ยุคดิจิทัล 
ที่ รั ฐ บ า ล ชู น โ ย บ า ย สํ า คั ญ อ ย่ า ง  T h a i l a n d  4 .0  ห รื อ  อุ ต ส า ห ก ร ร ม  4 .0  ซึ่ ง
เป็นโมเดลเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยความคิดสร้างสรรค์  นวัตกรรม เทคโนโลยี และการ บริการระดับสูง 
เพ่ือผลักดันการเติบโตของรายได้ ในประเทศให้สูงขึ้นภายใน 5 ปีข้างหน้า เพ่ือรองรับต่อ ยุทธศาสตร์ Thailand 
4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องทํางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชน์สุข ของประชาชนเป็นหลัก 
(Better Governance, Happier Citizens) ในการนี้ หมายความว่า ระบบราชการ ไทยจะต้องปฏิรูปขนานใหญ่ 
เพ่ือให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจและเป็นพึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง กล่าวคือ 

1 .(Open & Connected Government) ต้ องมี ความ เปิ ด เผย โป ร่ งใส  ในการทํ างาน  โดย 
บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่ งกันและกัน และ 
สามารถเข้ามาตรวจสอบการทํางานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาค 
ประชาสังคม ได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรดําเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืน ๆ 
เป็นผู้รับผิดชอบดําเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการทํางานใน 
แนวระนาบ ในลักษณะของเครือข่าย มากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้อง 
เชื่อมโยงการทํางานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกันไม่ว่าจะเป็นราชการบริหาร 
ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 

2. (Citizen-Centric Government) ต้องทํางานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งคําถามกับ 
ตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไข ปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของ ประชาชน 
โดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ (Proactive Public 
Services) ร ว ม ทั้ ง ใช้ ป ร ะ โย ช น์ จ า ก ข้ อ มู ล ข อ งท า ง ร า ช ก า ร  ( B ig  G o v e rn m e n t  D a ta ) แ ล ะ 
ระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ Tailored 
Services) พร้อมทั้ งอํานวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือให้บริการ ต่ าง  ๆ 
สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียวประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการของตนแ
ละผ่ านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน  ไม่ ว่ าจะติดต่อมาด้ วยตนเอง อิน เตอร์ เน็ ต  เว็บ ไซด์  
โซเชียลมีเดียหรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ 

3. (Smart & High Performance Government) ต้องทํางานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการ 
วิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ 
ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่น และความสามารถใน 
การตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้า 
สู่สภาพความเป็นสํานักงานสมัยใหม่ รวมทั้งทําให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติ 
หน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 
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ฉะนั้น ความสําเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 ดังกล่าวต้องอาศัยปัจจัยสําคัญ ๆ 

อย่างน้อย สามประการ ได้แก่ 
1. การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) อันเป็นการยกระดับ 

การทํางานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (coordination) หรือทํางานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่การ 
ร่วมมือกัน (collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และ 
เป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน มีการระดมและนําเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน มี 
การยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบต่อผลสําเร็จ ที่ เกิดขึ้นร่วมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความ 
ต้องการของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถดําเนินการได้ลุล่วง 
ด้วยตนเองโดยลําพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ "ประชารัฐ" 

2. การสร้างนวัตกรรม (Innovation) อันเป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม่ ๆ 
อันจะเกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะ ให้สามารถ 
ตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศหรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ อัน 
แปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ (GovLab/ Public Sector 
Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชนเข้า 
มามีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ (Ideate) 
พัฒนาต้นแบบ (Prototype) ทําการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป หรือเป็นการนําเอาศาสตร์พระราชา ว่าด้วย 
"เข้าใจ เข้าถึง และพัฒนา" เข้ามาประยุกต์ใช้ 

3. การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) อันเป็นการผสมผสานกันของการ 
จัดเก็บและประมวลข้อมูลผ่าน cloud computing อุปกรณ์ประเภท smart phone และ collaboration tool 
ทําให้สามารถติดต่อกันได้อย่าง real time ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อน ต่าง ๆ ได้ 
เปลี่ ยนแปลงพฤติกรรมของประชาชน เกิดผลกระทบอย่ างสู งและมี ความคาดหวั งต่ อการให้ บริการ 
ของทางราชการที่จะต้องดําเนินการในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทางได้อย่างมั่นคงปลอดภัยและ 
ประหยัด 

ฉะนั้น เพ่ือเป็นการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์บูรณาการแนวคิด 
การพัฒนาอย่างยั่งยืน หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง กับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่รวดเร็วฉับพลัน 
การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งแนวคิดการเป็น 
หน่วยงานสมัยใหม่ที่ กะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ เพ่ือเป็นกรอบให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลให้ เป็นไปตามแนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปร่งใส เป็นธรรม และเป็นมืออาชีพ 
สามารถพัฒนาท้องถิ่นและประเทศชาติ ให้ ก้าวหน้าอย่างยั่ งยืนสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการ 
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นในการประชุมครั้งที่  5/2561 เมื่อวันที่  31 กรกฎาคม 2561 ได้ประกาศ 
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วน ท้องถิ่น 
พ.ศ. 2561 -2565 เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนําไปพัฒนาการบริหารทรัพยากร 
บุคคลตามอํานาจหน้าที่ต่อไป 
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องค์การบริหารส่ วนตําบลบ้ านไร่  ซึ่ งมี ฐานะเป็ นส่ วนราชการส่ วนท้ องถิ่นจึ งเล็ งเห็นถึ ง 

ความสําคัญ ในการกําหนดยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล บ้านไร่จึงได้  
จัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารงานทรัพยากรบุคคลนี้ขึ้นเพ่ือเป็นกรอบในการดําเนินงานให้สอดคล้องและบรรลุวัตถุ
ประสงค์ ภารกิจอํานาจหน้าที่ขององค์กรต่อไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์ 

1) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่มียุทธศาสตร์การบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
2) เพ่ือใช้เป็นกรอบในการบริหารงานและพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนตําบลบ้านไร ่
 

1.3 กรอบการดําเนินงาน 
การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จําเป็นจะต้องอาศัยกระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระบบ ในการนี้ งานการเจ้าหน้าที่ สํานักงานปลัด 
องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ จึงได้ดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมี 
รายละเอียด ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
1. นายกองค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่  เป็นประธานกรรมการ 
2. ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่  เป็นกรรมการ 
3. ผู้อํานวยการกองคลัง    เป็นกรรมการ 
4. ผู้อํานวยการกองช่าง    เป็นกรรมการ 
5. หัวหน้าสํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล เป็นกรรมการ 
6. นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ   เป็นเลขานุการ 

โดยคณะกรรมการมีอํานาจหน้าที่ 

1. กําหนดนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน  
อย่างเป็นระบบ 

2. ให้ข้อเสนอแนะในการจัดหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. จัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร 
4. กํากับ ดูแล การดําเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามแผน 
ขั้นตอนที่ 2 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือรับทราบแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและ 

สร้าง ความรู้ความเข้าใจให้แก่คณะกรรมการ โดยมีกระบวนการดําเนินงาน ดังนี้ 
ฝ่ าย เลขานุ การดํ า เนิ น การทบ ทวนวรรณ กรรม  แน วคิ ด  ยุ ท ธศาสตร์ ใน ระดั บ ต่ าง  ๆ 

หลักจากนั้นเชิญคณะกรรมการร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือทราบแนวนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผู้
บริหาร องค์กรและสอบถามความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสํานัก กอง และร่วมการวิเคราะห์ 
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ส ภ าพ แ วด ล้ อ ม ภ าย ใน  ภ าย น อ ก  (S W O T ) ม า ใช้ ใน ก า ร ว า งแ ผ น ก ารบ ริ ห า รท รั พ ย าก รบุ ค ค ล 
ขององค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร ่

ขั้นตอนที่ 3 เมื่อได้ดําเนินการตามขั้นตอนที่ 2 แล ้วเลขานุการจึงได้นําผลดังกล่าวมาประมวล
กลั่นกรองวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องพร้อมยกร่างองค์ประกอบที่สําคัญของแผนยุทธศาสตร์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ อันประกอบไปด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์ กลยุทธ์และผลลัพธ์หรือตัวชี้วัด 

ขั้นตอนที่  4 การประชุมคณ ะกรรมการจัดทํ ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุ คค ล 
เพ่ือพิจารณาร่างแผนดังกล่าว 

ขั้นตอนที่ 5 ประกาศใช้แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ 
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ส่วนที่ 2 บริบทท่ัวไปองค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ 

1. วิสัยทัศน์ 
“เป็นองค์กรที่พัฒนาคุณภาพชีวิต 

และความเป็นอยู่ของประชาชนอย่างยั้งยืน 
โดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 

2. ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านไร่ 
1. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐานและสาธารณูปโภคปการ 

-การก่อสร้าง ปรับปรุง บำรุงรักษาถนนท่อระบายน้ำ 
-การพัฒนาซ่อมแซม ติดต้ังสัญญาณจราจรท่ีมีในความรับผิดชอบให้ครอบคลุมพื้นท่ีเส่ียงและพร้อมใช้งาน 
-การขยายเขตไฟฟ้า ติดตั้งและซ่อมแซมไฟฟ้าสาธารณะ 
-ก่อสร้าง ปรับปรุง ขยายเขตประปาสำหรับอุปโภคบริโภครองรับการใช้ประโบชน์ของประชาชน 

2. ด้านการพัฒนาด้านเศรษฐกิจ 
-สนับสนุนการพัฒนารายได้ การอบรม ให้ความรู้ในการประกอบอาชีพและการรรวมกลุ่มการประกอบอาชีพ 
-การบริหารจัดการเพื่อผลผลิตทางการเกษตร ก่อสร้าง ปรับปรุง พัฒนาแหล่งน้ำเพื่อการเกษตร 

3. ด้านการศึกษาและการกีฬา ศาสนา ศิลปวัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถ่ิน 
-ส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาและกีฬาทุกช่วงวัยเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ตลอดรูปแบบตามความสนใจ  
-ปรับปรุงอาคารอนุบาล 3 ขวบ 
-ส่งเสริมสวัสดิการนักเรียน สนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ ส่ือการเรียนการสอนให้เพียงพอและทันสมัยต่อการเรียนรู้ 

4. ด้านพัฒนาสิ่งแวดล้อมลากรจัดการทรัพยากรธรรมชาติ 
-ส่งเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการ กำจัดขยะ ส่ิงปฏิกูล มูลฝอย 
-การพัฒนาและอนุรักทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมให้อุดมสมบูรณ์ 

5. ด้านการพัฒนาด้านสาธารณสุขคุณภาพชีวิตของประชาชนทุกมิติการพัฒนา 
-การควบคุมและป้องกันโรคติดต่อ 
-ส่งเสริมสนับสนุนการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด 
-การส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรค 

6. ด้านการเสริมสร้างความแข็งแรงของชุมชน 
      -การป้องกันการแพร่ระบาดของยาเสพติด 
      -อนุรักษ์วัฒนธรรมและประเพณีท้องถิ่น 
      -การป้องกันภัยและบรรเทาสาธารณภัยรักษาความสงบเรียบร้อย 
      -การก่อสร้างและปรับปรุงที่หอประชุม 
      -ส่งเสริมสวัสดิการผู้สูงอายุ ผู้พิการและผู้ป่วยเอดส์ 
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7. ด้านการนพัฒนาด้านการเมืองและการบริการ 
      -ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถในการทำงานของบุคลากร ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้และ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
      -ส่งเสริมและสนับสนุนจัดให้มีการปรับปรุงพัฒนาวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานและสถานที่ปฏิบัติงาน 
       -พัฒนาศักยภาพ พนักงาน ลูกจ้าง ข้าราชการการเมือง 
8. ด้านการท่องเที่ยวและบริการ 
       -พัฒนาฟื้นฟู ปรับปรุงภูมิทัศน์ แหล่งทางวัฒนธรรม และการจัดหาแหล่งท่องเที่ยววัฒนธรรม แหล่งพักผ่อนหย่อนใจ 
       -สนับสนุนการจัดระเบียบ การจัดระเบียบพื้นที่และปรับภูมิทัศน์แหล่งท่องเที่ยวให้มีมาตรฐาน 

3. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปีงบประมาณ 2567 – 2569 

1. นโยบายการวิเคราะห์แผนอัตรากําลังและปรับปรุงแผนอัตรากําลัง เพื่อให้การจัดทําแผน อัตรากําลังและการปรุงปรุงแผนอัตรากําลัง 
เป็นไปด้วยความเรียบร้อย จึงขอกําหนดแนวทางการจัดทํา ดังนี ้

1.1 ให้การดําเนินการจัดทําแผนอัตรากําลังและการปรับปรุงแผนอัตรากําลังเป็นไปตาม ประกาศคณะกรรมการพน ักงานส ่วนต ําบล  
จ ังห ว ัด พ ิษ ณ ุโลก  เร ื ่อ งห ล ัก เกณ ฑ ์และ เง ื ่อน ไข เก ี ่ย วก ับ กา รบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลและหนังสือส่ังการต่าง  ๆ เป็นสําคัญ  
โดยการจัดทําแผนอัตรากําลังต้องให้มีความสอดคล้องกับอํานาจและภารกิจขององค์การบริหารส่วนตําบลและคํานึกถึงภาระค่าใช้จ่ายให้ไม่เกิ นร้อยละ 40 
ของงบประมาณรายจ่ายปีนั้น ๆ 

1.2 การดําเนินการปรับปรุงแผนอัตรากําลัง ไม่ว่าจะเป็นการกําหนดส่วนราชการใหม่ การเพิ่มหรือยุบเลิกตําแหน่ง ให้ทําการวิเคราะห์ 
ค่างานถึงตําแหน่งนั้น ๆ ว่ายังมีความจําเป็นหรือต้องการอยู่หรือไม่ หากเป็นตําแหน่งที่ไม่จําเป็นให้ทําการยุบเลิก หรือหากมีภารกิจอํานาจหน้าที่มากขึ้น 
ให้ดําเนินการวิเคราะห์ค่างานว่ามีความต้องการบุคลากรเพิ่มขึ้นหรือไม่ จึงให้กําหนดตําแหน่งดังกล่าว 

2.นโยบายการสรรหาและคัดเลือก 

2.1 การดําเน ินการสรรหาและค ัดเล ือกให ้ด ําเน ินการเป ็นไปตามระเบ ียบที ่เก ี ่ยวข ้อง โดยการดําเนินการสรรหาพนักงานจ้างจะต้อง 
ทําการปิดประกาศหรือแจ้งให้สาธารณะทราบ และเปิดโอกาสให้ ทุกคนได้รับการคัดเลือก หากผู้นั้นมีคุณสมบัติครบถ้วน หากผู้นั้นไม่มีคุณสมบัติครบถ้วนให้ดําเนินการ 
แจ้งให้ทราบด้วยเพื่อเป็นการแสดงความโปร่งใสในการสรรหา สําหรับตําแหน่งข้าราชการ/พนักงานส่วนตําบล หากมีตําแหน่งว่างให้ทําการรับโอนหรือย้าย 
โดยให้ส่งประกาศรับโอนแจ้งไปยังหน่วยงานต่าง ๆ หรือประกาศบน Website ของสํานักงาน และเปิดโอกาสให้ทุกคนสามารถขอโอนมาได้โดยปราศจาก 
การรับเงินใต้โต๊ะทั้งนี้ให้ ดําเนินการรับโอนโดยคํานึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ เป็นสําคัญ 

สําหรับตําแหน่งสายงานบริหาร และสายงานอํานวยการ หากมีตําแหน่งว่างให้ทําการรับ โอน เช่นกัน ทั้งนี้หากไม่มีผู้ใดขอโอนและเกิน 
ระยะเวลา 60 วัน นับแต่วันที่ตําแหน่งนั่นว่างลง ให้รายงานให้ คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัดนครปฐมทราบเพ่ือรายงานให้ส่วนงานท่ีเก่ียวข้องเป็นผู้สรรหาให้ 
เป็นไปตามระเบียบท่ีเก่ียวข้องต่อไป 

3. นโยบายด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน 

                             3.1 ในด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน ในแต่ละรอบการประเมินให้จัดทําประกาศ หลักเกณฑ์การประเมินผลให้พนักงานได้รับทราบ 
และให้ทําข้อตกลงการปฏิบัติงานโดยคํานึกถึงความเป็น ธรรม สามารถวัดผลได้จริง รวมทั้งให้แต่งต้ังคณะกรรมการกล่ันกรองผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ความเป็น 
ธรรมแก่พ นั กงานทุ กคน  และ ผู้ประ เมินจะต้อ งแจ้ งผลการประเมิ น ให้ ผู้ รับการประเมิ น รับทราบทุ กครั้ งห ลัง เสร็จ ส้ินการประเมินในแต่ละรอบ 
และให้ลงลายมือช่ือเป็นหลักฐานท้ังผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน  
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  3.2 ในการพิ จารณ าเล่ือนขั้น เงิน เดือนให้ แ ต่งต้ั งคณ ะกรรมการพิ จารณ าเล่ือนขั้ น เงิน เดือน  ในการพิจารณ าแต่ละรอบโดย 
ให้นําผลการประเมินการประเมินการปฏิบัติงานในแต่ละรอบมาใช้ในการ พิจารณาร่วมด้วย และให้นําวันขาด ลา มาสาย มาพิจารณา รวมทั้งประกาศแจ้งผล 
การพิจารณาโดยปิด ประกาศให้พนักงานรับทราบหรือแจ้งเป็นรายบุคคลตามแต่กรณี 

4. นโยบายการพัฒนาบุคลากร 

ด้วยการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรน้ันมีความจําเป็นและความสําคัญเป็นอย่างมากท่ีจะ ทําให้บุคลากรได้รับความรู้ และทักษะที่เพิ่มขึ้น 
ในการปฏิบั ติงาน ทั้งนี้แนวทางในการพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมตามดุลยพินิจ 
ของพนักงานผู้นั้นและผู้บังคับบัญชาเห็นควรให้ เข้าอบรม  ทั้งนี้ เกณฑ์ในการพิจารณาให้เข้ารับการฝึกอบรม อาจพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน 
หรือผลการประเมินสมรรถนะท่ีพนักงานน้ันไม่มี 

5. นโยบายสร ้างความสัมพันธ ์และผูกพันภายในองค์กรตลอดจนการส่งเสร ิมคุณธรรมจริยธรรม 
ให้องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ จัดให้มีกิจกรรมในการสร้างความสัมพันธ์ หรือความผูกพันภายในองค์กรอย่างน้อยปีละ  1 ครั้ง 

เพื่อให้พนักงานได้ทํางานร่วมกันรวมทั้งได้มีมนุษย สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานและดํารงตนตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล  
ตลอดจนการรักษาวินัยอย่างเคร่งครัด 

6. การลงโทษทางวินัย 
กรณีพนักงานมีการกระทําผิดทางวินัยหรือมีมูลหรือถูกกล่าวหา ให้องค์การบริหารส่วน ตําบลบ้านไร่ ดําเนินการทางวินัยให้เป็นไปตามข้ันตอน 

ท่ีกําหนดในกฎหมายท่ีเก่ียวข้องรวมท้ังเปิด โอกาสให้ผู้ถูกกล่าวอ้างได้ช้ีแจงข้อเท็จจริงด้วย ทั้งนี้หากมีการลงโทษทางวินัย จริงให้คณะกรรมการ พิจารณายึดหลัก 
การพิจารณาด้วยความสุจริตและเป็นธรรม 
4. โครงสร้างองค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ 

จากการท่ีองค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ เป็นองค์การบริหารส่วนตําบลประเภทสามัญจึงได้กําหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและภารกิจ 
ในส่วนราชการต่าง ๆ ดังนี ้

1. สํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล 
2. กองคลัง 
3. กองช่าง 
4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
5. หน่วยตรวจสอบภายใน 

(1) โครงสร้างตามแผนอัตรากําลังเดิม  (ประเภทสามัญ) (2) โครงสร้างตามแผนอัตรากําลังใหม่ (ประเภทสามัญ) 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

1. สํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล 
- หัวหน้าสํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล  
  (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

 1. สํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล 
- หัวหน้าสํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล  
  (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
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(1) โครงสร้างตามแผนอัตรากําลังเดิม (ประเภทสามัญ) (ต่อ) (2) โครงสร้างตามแผนอัตรากําลังใหม่ (ประเภทสามัญ) (ต่อ) 

ฝ่ายบริหารงานทั่วไป  
-หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
1.1 งานบริหารงานท่ัวไป 
1.2 งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
1.3 งานการเจ้าหน้าท่ี 
1.4 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1.5 งานบริหารงานสาธารณสุข 
1.6 งานสวัสดิการสังคม 
1.7 งานนิติการ 
1.8 งานกิจการสภา 

       1.9 งานส่งเสริมการเกษตร 

ฝ่ายบริหารงานทั่วไป  
-หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
1.1 งานบริหารงานท่ัวไป 
1.2 งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
1.3 งานการเจ้าหน้าท่ี 
1.4 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1.5 งานบริหารงานสาธารณสุข 
1.6 งานสวัสดิการสังคม 
1.7 งานนิติการ 
1.8 งานกิจการสภา 
 1.9 งานส่งเสริมการเกษตร 

2. กองคลัง 
- ผู้อํานวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 
2.1 งานบริหารงานท่ัวไป 
2.2 งานการเงินและบัญชี 
2.3 งานพัฒนารายได้ 
2.4 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

2. กองคลัง 
- ผู้อํานวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 
2.1 งานบริหารงานท่ัวไป 
2.2 งานการเงินและบัญชี 
2.3 งานพัฒนารายได้ 
2.4 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

3. กองช่าง 
    - ผู้อำนวยการกองช่าง 
    (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
    3.1 งานก่อสร้างและซ่อมบำรุง 
    3.2 งานสำรวจและออกแบบ 
    3.3 งาน 

3. กองช่าง 
    - ผู้อำนวยการกองช่าง 
    (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
    3.1 งานก่อสร้างและซ่อมบำรุง 
    3.2 งานสำรวจและออกแบบ 
    3.3 งาน 

4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 - ผู้อำนวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 
  4.1 งานบริหารงานทั่วไป 
  4.2 งานบริหารการศึกษา 
  4.3 งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 - ผู้อำนวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 
  4.1 งานบริหารงานทั่วไป 
  4.2 งานบริหารการศึกษา 
  4.3 งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

5. หน่วยตรวจสอบภายใน 
  5.1 งานตรวจสอบภายใน 

5. หน่วยตรวจสอบภายใน 
  5.1 งานตรวจสอบภายใน 
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ส่วนที่ 3 กรอบแนวทางการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

จากสภาพการณ์ปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างมากมายไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงทางด้านสังคม การเติบโตอันก้าวไกลด้านเทคโนโลยี 
เศรษฐกิจและการเมือง ส่งผลให้องค์กรในภาครัฐมีการเตรียมความพร้อม รับต่อการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่  
ที่ มุ่ งเน้น ให้ หน่ วยงานราชการมี  การปรับ เป ล่ียนกระบวนการ  และวิธีก ารทํ างาน เพื่ อยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํ างานของ 
หน่ วยงานราชการให้ อยู่ ใน ระดับ สูงเที ยบ เท่ ามาตรฐานสากล  โดยยึ ดห ลักการบริห ารกิ จการบ้ าน เมืองที่ ดี  ที่ มุ่ ง เน้ น ให้ การดําเนิ นการภาครัฐ 
เป็ น ไป เพื่ อประโยชน์ สุขของประชาชน  เกิดผลสัมฤทธิ์ ต่อภารกิ จภาครัฐ  มีประสิทธิภาพและเกิ ดความคุ้ มค่ าใน เชิ งภ ารกิ จของรัฐ  ลดขั้นตอน 
การปฏิบัติงานที่เกินจําเป็น ประชาชนได้รับ การอํานวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง สม ่ำเสมอ 
ส่งเสริมสนับสนุนการให้เกิดการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางาน ภาครัฐ  และสนับสนุน "การปรับเปล่ียน ภาครัฐให้เป็นรัฐบาล 
ดิจิทัล" ด้วยปัจจัยดังกล่าว เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลและองค์กรมีความเข้มแข็งเพียงพอท่ีจะเผชิญกับการเปล่ียนแปลงในยุคดิจิทัลท่ีเกิดข้ึนอย่าง รวดเร็ว 
สามารถสนับสนุนให้การขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ขององค์กรไปสู่ความสําเร็จได้ จึงได้มีการจัดแผน ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือ 
สําคัญที่จะทําให้การบริหารทรัพยากรบุ คคลมี ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร สามารถพัฒนาประเทศ โดยรวบรวมข้อกฎหมาย นโยบาย ยุทธศาสตร์ 
และแผนการดําเนินงาน ที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
แผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒0 ปี 

วิสัยทัศน ์ “ประเทศมีความม่ันคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนา ตามปรัชญา เศรษฐกิจพอเพียง” 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
เป้าหมายเพื่อพัฒนาคนและสังคมไทยให้เป็นรากฐานที่แข็งแกร่งของประเทศมีความพร้อมทางกาย ใจ สติปัญญา มีความเป็นสากลมีทักษะ 

การคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย มี คุณธรรมจริยธรรม รู้คุณค่าความเป็นไทย มีครอบครัวที่ม่ันคง 
กรอบแนวทาง 
(๑) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ  
(๒) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ เท่าเทียม และทั่วถึง (๓) การปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรมค่านิยม 

ที่พึงประสงค์ 
(๔) การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะท่ีดี 
(๕) การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทยเสริมสร้างบทบาทของสถาบันครอบครัวใน การบ่มเพาะจิตใจให้เข้มแข็ง 
ยุทธศาสตร์ที ่6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ 
เป้าหมาย การบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลกระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมา ภิบาล โดยมีกรอบแนวทาง 
(๑) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐ ให้มีขนาดที่เหมาะสม  
(๒) การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ 
(๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
(๔) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
(๕) การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ให้ทันสมัย เป็นธรรมและเป็นสากล  
(๖) การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชนของหน่วยงานภาครัฐ 
(๗) การปรับปรุงการบริหารจัดการรายได้และรายจ่ายของภาครัฐ 
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ปัจจัยความสําเร็จของยุทธศาสตร์ชาติ 
๑) สาระของยุทธศาสตร์ชาติ กําหนดวิสัยทัศน์ระยะยาวที่ชัดเจน มีการกําหนดเป้าหมายและภาพใน อนาคตของประเทศที่ ชัดเจน 

และเป็นที่เข้าใจ รับรู้และยอมรับเป็นเจ้าของร่วมกันสามารถถ่ายทอดเป้าหมาย ของยุทธศาสตร์ชาติสู่เป้าหมายเฉพาะด้านต่าง  ๆ ตามระยะเวลาเป็นช่วง ๆ 
ของหน่วยงานปฏิบัติได้และมีการกําหนดตัวช้ีวัดท่ีสามารถวัดผลสัมฤทธ์ิได้ 

๒) ระบบและกฎหมาย มีกฎหมายรองรับ มีกลไกเช่ือมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และแผนในระดับต่าง  ๆ
เพื่อให้ส่วนราชการนํายุทธศาสตร์ชาติไปปฏิบัติ รวมทั้งกรอบกฎหมายด้านการจัดสรร งบประมาณ ให้สามารถระดมทรัพยากรเพื่อผลักดันขับเคล่ือนการดําเนินการ 
ตามยุทธศาสตร์ชาติอย่างมีบูรณาการและกรอบกฎหมายที่จะกําหนดให้การดําเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติมีความต่อเนื่อง  รวมทั้งมีระบบการ ติดตามและ 
ประเมินผลอย่างเป็นระบบในทุกระดับ 

๓) กลไกสู่การปฏิบัติ มีกลไกที่สอดรับ/สอดคล้องต้ังแต่ระดับการจัดทํายุทธศาสตร์ การนําไปสู่การ ปฏิบัติ และการต ิดตามประเมินผล 
รวมทั้งมีกลไกในการกํากับดูแล บร ิหารจ ัดการและการข ับ เคล ื ่อน ยุทธศาสตร์ชาติสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและหน่วยงานปฏิบัติจะต้องมีความเข้าใจ 
สามารถกําหนด แผนงานโครงการให้สอดคล้องกับเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑3 
ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑3 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
แนวทางการพัฒนา 
๑.๑ ปรับเปลี่ยนค่านิยมคนไทยให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ 
1.2 พัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะความรู้และความสามารถในการดำรงชีวิตอย่างมีคุณค่า 
1.3 ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
1.4 ลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพและให้ทุกภาคส่วนค านึงถึงผลกระทบต่อสุขภาพ 
1.5 เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐและปรับระบบการเงินการคลัง 

ด้านสุขภาพ 
1.6 พัฒนาระบบการดูแลและสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับสังคมสูงวัย 
1.7 ผลักดันให้สถาบันทางสังคมมีส่วนร่วมพัฒนาประเทศอย่างเข้มแข็ง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาลในสังคมไทย 
แนวทางการพัฒนา 
๖.๑ ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน บทบาท ภารกิจและคุณภาพบุคลากรภาครัฐ ให้มีความโปร่งใส ทันสมัย คล่องตัว มีขนาดที่เหมาะสม 

เกิดความคุ้มค่า 
๖.๒ ปรับปรุงกระบวกการงบประมาณและสร้างกลไกในการติดตามตรวจสอบการเงินการคลังภาครัฐ  
๖.๓ เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการให้บริการสาธารณะให้ได้มาตรฐานสากล  
๖.๔ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
๖.๕ ป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
๖.๖ ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมให้มีความทันสมัย เป็นธรรมและสอดคล้องกับ  

ข้อบังคับสากลหรือข้อตกลงระหว่างประเทศ 
 
 
 
 

 



 

-12- 
หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 

 
หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

 
1.หลักประสิทธิผล (Effectiveness) 

ผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนการปฏิบัติราชการตามที่ได้รับงบประมาณมา 
ดําเนินการโดยการปฏิบัติราชการจะต้องมี ทิศทาง ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ที่ชัดเจน มีกระบวนการ 

   ปฏิบัติงานและ ระบบงานที ่เป ็นมาตรฐานรวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อ     
 เน่ืองและเป็นระบบ 

2.หลักประสิทธิภาพ 
(Efficiency) 

การบร ิห ารราชการตามแนวทางการก ําก ับด ูแลท ี ่ด ี ท่ีมีการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงาน 
โดยการใช้เทคนิคและเคร่ืองมือการบริหารจัดการท่ี เห มาะสม ให ้อ งค ์ก ารสามารถ ใช ้ท ร ัพ ยากร  
ทั ้งด ้านต ้นท ุน แรงงานและระยะเวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติ 
ราชการตามภารกิจเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม 

3.หลักการตอบสนอง 
(Responsiveness) 

การให้บริการที่สามารถดําเนินการได้ภายในระยะเวลาที่กําหนด และสร้าง ความเช่ือมั่น ความไว ้วางใจ 
รวมถึง ตอบสนองตามความคาดหวัง/ความ ต ้อ ง ก า ร ข อ งป ร ะชาช น ผ ู ้ ร ับ บ ร ิก าร และ ผู ้ม ีส่ว น
ได้ส่วนเสียที ่มีความหลากหลายและมีความแตกต่าง 

4.หลักภาระรับผิดชอบ 
(Accountability) 

การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าท่ีและผลงานต่อเป้าหมายท่ีกําหนดไว ้ โดยความรับผิดชอบนั้น 
 ควรอยู่ในระดับท่ีสนองต่อความคาดหวังของสาธารณะรวมทั้งการแสดงถึงความสํานึกในการรับผิดชอบ 

• ต่อปัญหาสาธารณะ 

5.หลักความโปร่งใส 
(Transparency) 

• กระบวนการเป ิดเผยอย ่างตรงไปตรงมา  ช ี ้แจงได ้เม ื ่อม ีข ้อสงส ัย และสามารถเข้าถ ึงข้อมูลข่าวสาร 
อันไม่ต้องห้ามตามกฎหมายได ้อย ่างเสร ี โดยประชาชนสามารถรู้ทุกข้ันตอนในการดําเนินกิจกรรม 
หรือกระบวนการต่าง ๆ และสามารถตรวจสอบได้ 

6.หลักการมีส่วนร่วม 
(Participation) 

• กระบวนการที่ข้าราชการ ประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาสได้เข้าร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ 
ทําความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอ ปัญหา/ประเด็นที่ สําคัญที่ เกี่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง 
ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วม ในกระบวนการตัดสินใจและร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการพัฒนา 

7.หลักการกระจายอํานาจ 
(Decentralization) 

•    การถ่ ายโอนอํ านาจการตัด สิน ใจ  ทรัพ ยากร และภารกิ จ จาก ส่วนราชการ ส่วนกลาง 
ให้แก่หน่วยการปกครองอื่น (ราชการบริหารส่วนท้องถิ่น ) และภาค ประชาชน ดําเนินการแทน 
โดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอํานาจและ ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดําเนินการ 
ให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเน้น การสร้างความพึงพอใจในการให้บริการต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
การปรับปรุงกระบวนการ และเพิ่มผลิตภาพ เพ่ือผลการดําเนินงานท่ีดีของส่วนราชการ 

8.หลักนิติธรรม (Rule of Law) • การใช้อํานาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ในการบริหารราชการด้วย ความเป็นธรรม 
ไม่เลือกปฏิบัต ิและคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู้มีส่วนได้ส่วน เสีย 
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9.หลักความเสมอภาค (Equity) 
การได ้ร ับการปฏิบ ัต ิและได ้ร ับบริการอย ่างเท ่าเท ียมก ันโดย  ไม่มีการแบ่งแยกด้าน ชาย/หญิง ถิ่นกําเนิด 
เ ช้ื อ ช า ติ  ภ าษ า  เพ ศ  อ ายุ  ค วาม พิ ก าร  สภ าพ ท างก าย ห รื อ สุ ข ภ าพ  ส ถ าน ะข อ งบุ ค ค ล 
ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเช่ือ ทางศาสนา การศึกษา การฝึกอบรม และอื่นๆ 

10.หลักมุ่งเน้นฉันทามติ 
(Consensus Oriented) 

การหาข้อตกลงทั่วไปภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้องซ่ึงเป็นข้อตกลงท่ีเกิดจากการใช้กระบวนการเพ่ือหา
ข้อคิดเห็นจากกลุ่มบุคคลท่ีได้รับ ประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรงซึ่งต้อง
ไ ม ่ม ีข ้อ ค ัด ค ้า น ท ี ่ย ุต ิไ ม ่ไ ด ้ใ น ป ร ะ เ ด ็น ท ี ่ส ํา ค ัญ  โดย ฉันท าม ติ ไม่ จํ าเป็ น ต้อ งหมายความว่ า
เป็นความเห็นพ้องโดยเอกฉันท์ 

แนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน 

เพื่อเป็นการกําหนดแนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการครู บุคลากร ทางการศึกษา ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
ทุกประเภทตําแหน่งสายงานและทุกระดับ ให้ ได้มี โอกาสได้รับการพัฒนาเพื่ อเพิ่ มพูนความรู้  ทักษะ ทัศนคติที่ ดี มีคุณธรรมและจริยธรรม 
อันจะทําให้การปฏิบั ติหน้าที่ของ ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้างเป็นไปอย่างมีประสิทธิภ าพ ประสิทธิผล โดยจัดทําแผนพัฒนา 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามที่กฎหมายกําหนดมีระยะเวลา ๓ ปี โดยสอดคล้องกับระยะเวลาของ 

แผนอัตรากําลัง ๓ ป ีจึงได้กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อส่งเสริมการทํางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ดังน้ี 
๑. เป ็น อ งค ์ก รท ี ่ เป ิด ก ว ้า งและ เช ื ่อ ม โย งก ัน  ต ้อ งม ีค ว าม เป ิด เผย โป ร ่ง ใ ส  ใน ก ารท ํา ง าน โด ย  บุคคลภายนอกสามารถ

เข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถ เข้ามาตรวจสอบการทํางานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอื่น ๆ 
เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วมและโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรดําเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอื่น ๆ เป็นผู้รับผิดชอบดําเนินการแทน 
โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการทํางานในแนว ระนาบในลักษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแ นวต่ิง 
ขณ ะเดียวกันก็ยั งต้องเช่ือมโยงการ ทํ างานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้ มี เอกภาพและสอดรับประสานกัน  ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถ่ินด้วยกันเอง  

๒. ยืดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ต้องทํางานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยต้ังคําถามกับตนเองเสมอ ว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้น
แก้ไขปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยไม่ ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจาก
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน รวมท้ังใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะท่ีตรงกับ ความต้องการของประชาชน 
พร้อมทั้งอํานวยความสะดวกโดยมีการเช่ือมโยงกันเองของทุกส่วนราชการเพื่อให้ บริการต่าง ๆ สามารถเสร็จส้ินในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ ตลอดเวลาตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน  ไม่ว่าจะมาติดต่อด้วยตนเอง อินเตอร์เน็ต 
เว็ปไซด ์โชเซียลมีเดียหรือแอปพลิดชันทางโทรศัพท์มือถือ เป็นต้น  

3. อ งค์ ก รที่ มี ขี ด ส ม ร ร ถ น ะ สู งแ ล ะ ทั น ส มั ย  ต้ อ งทํ า ง าน อ ย่ า ง เต รี ย ม ก า รณ์ ไว้ ล่ ว งห น้ า มี ก า ร วิ เค ร า ะ ห์  ค ว าม เ ส่ี ย ง 
สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้  ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบ โต้กับโลกแห่ งการเป ล่ียนแปลงอย่างฉับพลัน  
เพ ื ่อสร ้างค ุณค ่าม ีความย ืดหย ุ ่นและความสามารถในการ  ตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลาตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 
และปรับตัวเข้าสู่ สภาพความเป็นสํานักงานสมัยใหม่ รวมทั้งทําให้บุคลากรมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหน้าที่ ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 

๔. การกําหนดแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้ถือปฏิบัติตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑0๑๓.4/42 ลงวันที่ ๕ พฤษภาคม 
๒ ๕ 6 3  เรื่ อ ง เค รื่ อ งมื อ สํ าร วจทั ก ษ ะ ด้ าน ดิ จิ ทั ล ข อ งข้ า ร าช ก ารแ ล ะบุ ค ล าก ร  ภ าค รั ฐ ด้ ว ย ต น เอ ง (Digital Government skill Self-Assessment) 
โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้ เป็น  แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทัลตาม 
มติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
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แนวทางการพัฒนากําลังคนภาครัฐให้มีทักษะด้านดิจิทัล ดังน้ี  
1.กําหนดให้ "การพัฒนาคนเพื่อสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน" และ"การสร้างและพัฒนาคนให้เท่าทันและสามารถใช้ 

เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบรู้" เป็นหนึ่งใน ประเด็นหลักของการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 
2569 

2. กําหนดให้หน่วยงานของรัฐส่งเสริมและดําเนินการเพื่อให้มีการพัฒนาข้าราชการและบุคลากร ภาครัฐเกี่ยวกับการสร้างและพัฒนระบบ  
เทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน โดยอาจจัดให้มีการพัฒนาข้าราชการ แบบบูรณาการเพ่ือสร้างระบบเทคโนโลยีดิจิทัลหรือแอปพลิเคชันทีเช่ือมโยงข้ามหน่วยงาน 

3. กําหนดให้เป็นหน้าที่ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในการพัฒนาทักษะ ด้านดิจิทัลของตนเอง และส่งเสริมและสนับสนุน 
การพัฒนาผู้อื่นให้เท่าทันและสามารถนําเทคโนโลยีดิจิทัล มาใช้ประโยชน์ในการ ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ โดยนําสัดส่วนการเรียนรู้แบบ 70: 20: 10 มาปรับใช้ 
(ร้อยละ 70 เรียนรู้ด้วยตนเอง และจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้อื่นและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการ ฝึกอบรม) 

4. กําหนดให้การจัดการเรียนรู้เพื่อสนับสนุนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ ข้าราชการและบุคลากร ภาครัฐ นําแนวทางการเรียนรู้ 
แบบผสมผสานมาปรับใช้ ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ด้วยการอบรม การเรียนรู้จากการปฏิบัติการ และการเรียนรู้จากผู้อื่น และในการจัดการเรียนรู้ 
ด้วยการอบรมให้กําหนด สัดส่วนการบรรยายไม่เกินร้อยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอื่นไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ของระยะเวลาทั้งหมด ท่ีใช้ในการอบรม HR 
Scorecard การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุมีทั้งหมด 5 มิติ ดังน้ี 

มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมิติที่จะทําให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทางและ วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับ 
มาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม ่ดังนี ้

1.1) มีน โยบาย  แผน งานและมาตรการ ด้านการบริห ารท รัพ ยากรบุ คคล  ซึ่ งมี ค วามสอดค ล้อ งและ สนั บ สนุ น ให้ ก รมฯ 
บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้หรือไม่ เพียงใด 

1.2) มี ก ารวางแผนและบริห ารกํ า ลั งคนทั้ ง ใน เชิ งป ระม าณ และคุณ ภ าพ  ก ล่ าวคื อ  “กํ า ลั งคนมี ขน าด  และสมรรถนะ” 
ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการ  ทั้งในปัจจุบันและ อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกําลังคน และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 

1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้ได้มา พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและ 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเป็นต่อความคงอยู่และ ขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม ่เพียงใด 

1.4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร ราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการ 
ที่ผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางานหรือไม่ เพียงใด 

มิ ติ ท่ี  2 ป ระสิ ทธิ ภ าพ ขอ งกระบ วน การบ ริห ารท รัพ ย ากรบุ คคล  (HR Operational Efficiency) ห มายถึ ง กิ จกรรมและกระบ วน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด 

2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก การ บรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา 
การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล อื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม ่เพียงใด 

2.2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจ 
และการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่ เพียงใด 
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2.3 ) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความ  

เหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน ความคุ้มค่า (Value for Money) หรือไม ่เพียงใด 
2.4 ) มี ก ารนํ า เท ค โน โล ยี ส าร ส น เท ศ ม า ใ ช้ ใน กิ จ ก รรม แ ล ะก ระ บ วน ก ารบ ริ ห ารท รั พ ย าก รบุ ค ค ล ข อ ง ส่ วน  ร าช ก า ร 

เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม ่เพียงใด 
มิ ติ ท่ี  3 ป ระสิ ท ธิ ผลขอ งการบ ริห ารท รัพ ย ากรบุ คคล  (HRM Program Effectiveness) หม ายถึ ง  น โยบ าย  แผน งาน  โค รงก าร 

และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผล ดังต่อไปนี้ หรือไม ่เพียงใด 
3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่ งข้าราชการและผู้ปฏิบั ติงานซึ่ง จําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 

พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
3.2) ข้ า ร า ช ก า ร แ ล ะ บุ ค ล า ก ร ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า น มี ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ต่ อ น โ ย บ า ย  แ ผ น ง า น  โ ค ร ง ก า ร  แ ล ะ 

มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
3.3) มี น โยบ าย  แผน งาน  โค รงก าร และมาตรก ารใน ก ารสนั บ สนุ น ให้ เกิ ด ก าร เรี ย น รู้ แ ล ะก ารพั ฒ น า อย่ าง ต่ อ เนื่ อ ง 

ร ว ม ทั้ ง ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ มี ก า ร แ บ่ ง ปั น แ ล ก เ ป ล่ี ย น ข้ อ มู ล ข่ า ว ส า ร แ ล ะ ค ว า ม รู้  (Development and Knowledge Management) 
เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จําเป็นสําหรับ การบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 

3.4) มี ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร ผ ล งา น  (Performance Management) ที่ เน้ น ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ  ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล  แ ล ะ ค ว า ม คุ้ ม ค่ า 
มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกต่างและจัดลําดับผล การปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่น 

ได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ 
ทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 4.1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดําเนินการด้านวินัย 
โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด 
 4.2) มี ค ว า ม โป ร่ ง ใ ส ใ น ทุ ก ก ร ะ บ ว น ก า ร ข อ ง ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล  ทั้ ง นี้ จ ะ ต้ อ ง กํ า ห น ด ใ ห้ ค ว า ม
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน ราชการหรือไม่ เพียงใด 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมี นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ 
ซึ่งจะนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากร ภาครัฐ ดังนี้ 

5.1) ข้าราชการและผู้ปฏิบั ติงานมีความพึ งพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางานระบบงาน  และ บ ร รย าก าศ ก ารท ํา ง าน    
ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการส่ือสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ 
โดยไม่สูญเสีย รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด 

5.2) มีการจัดสวัส ดิการและส่ิงอํ านวยความสะดวกเพิ่ ม เติมที่ ไม่ ใ ช่สวัสดิการภาคบั งคับตามกฎหมาย ซึ่ งมี ความเหมาะสม 
สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 

5.3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ 
และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กําลังคนมีความพร้อมที่จะ ขับเคล่ือนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ เพียงใด 
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ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ.2566-2570 วิสัยทัศน์ 
“ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นตาม นโยบาย Thailand 4.0” 

พันธกิจ 

สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อให้เป็นกําลังสําคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่นให้ประสบความสําเร็จ สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาล 

เป้าหมาย 

๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย สอดคล้องกับ นโยบายชาติว่าด้วย Thailand 
4.0 ที่สามารถขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอื่น ๆ ท่ี เก่ียวข้องต่อการพัฒนาท้องถ่ิน 

๒. บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้รับสิทธิและประโยชน์อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 

๓. บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นที่พึ่งและสร้างความเช่ือม่ันให้ประชาชนในท้องถ่ินได้อย่างย่ังยืน 

ยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครองส่วนถิ่น 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน 
ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 

Thailand 4.0 
ยุทธศาสตร์ที ่4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะ 

และการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 
ยุทธศาสตร์ที ่5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน 
ยุทธศาสตร์ที ่6 ขับเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี ยุทธศาสตร์ท่ี 7 การกํากับ 

ติดตามและประเมินผล 
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ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในเชิงกลยุทธ์ท้ังภายในและภายนอกองค์กรท่ีส่ง
ผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน ตําบลบ้านไร่ โดยใช้หลักการ SWOT Analysis ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็น ดังนี ้

1.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (จุดแข็ง : Strengths/ จุดอ่อน : Weaknesses) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
พิจารณาจากตัวแบบ 7 ปัจจัย (75 Model) ของ McKinsey ประกอบด้วย ระบบ (System) โครงสร้าง (Structure) กลยุทธ์ (Strategy) บุคลากร (Staf) 
ทักษะ (Skill) สไตล์ (Style) และค่านิยมร่วม (Shared Values) ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล 
บ้านไร่ สรุปได้ดังน้ี 

 
จุดแข็ง : Strengths จุดอ่อน : Weaknesses 

S
1 

ผู้บริหารองค์กรให้ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
พร้อมท้ังส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรอย่างเต็มที่ 
และมีวิสัยทัศน์มุ่งพัฒนา และขับเคล่ือนองค์กร 

W1 กฎ ระเบียบ มีข้อจํากัด และมีการเปล่ียนแปลงบ่อย 
ทําให้การดําเนินการไม่ คล่องตัว 

S
2 

ระบบการบริหารงานบุคคลค่อยข้างเป็นระบบ 
เช่น ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

การเล่ือนขั้นเงินเดือน และมีเจ้าหน้าท่ี 
ปฏิบัติงานเพียงพอ 

W2 ระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากร 
บุคคลยังไม่มีความเสถียร และไม่ได้เปิดใช้งาน 

ระบบอย่างเต็มศักยภาพ 

S
3 

มีอุปกรณ์ท่ีทันสมัยและมีส่ิงอํานวยความ 
สะดวกต่อการปฏิบัติงาน 

W3 ยังไม่มีการนําระบบสมรรถนะมาใช้ในการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นรูปธรรม อาทิ การสรรหา 

คัดเลือก เน่ืองจากยังไม่มี 
บุคลากรมีคุณสมบัติพร้อม 

S
4 

โครงสร้างสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจนและมี 
การแบ่งภาระงานอย่างเหมาะสม ยืดหยุ่นคล่องตัว 

W4 ยังไม่มีระบบการประเมินความพึงพอใจของ 
บุคลากรทุกระดับเก่ียวกับการบริหารงาน 

บุคคล 
S

5 
มียุทธศาสตร์และแผนการดําเนินงานท่ีเป็นรูปธรรม W5 บุคลากรมีทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศ 

ค่อนข้างน้อยและยังไม่บางส่วนท่ีไม่สามารถ 
เขาถึงระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่ 

S
6 

บุคลากรมีความรู ้ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงาน W6 การสรรหา และคัดเลือกตําแหน่งสายงาน 
ผู้บริหาร อบต.ยังไม่สามารถดําเนินการได้เอง 

ทําให้ขาดแคลนสายงานผู้บริหารทําให้ 
ตําแหน่งว่างเยอะ 

  W7 นโยบายการบริหารงานบุคคลอาจ 
เปล่ียนแปลงไปตามวาระของผู้บริหาร 

  W
w
8 

ยังไม่มีการนําผลการประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการมาใช้ในการกําหนดแผนพัฒนา รายบุคคล 
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2.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร พิจารณาจากตัวแบบ PEST Analysis ซึ่งประกอบ ไปด้วย การเมือง (Politics) เศรษฐกิจ 
(Economic) สังคม (Society) และเทคโนโลยี (Technology) ผลการ วิเคราะห์โอกาสและอุปสรรค สรุปได้ดังนี ้

 
โอกาส : Opportunities อุปสรรค : Threats 

O
1 

รัฐบาล สํานักงาน กถ. มีนโยบายให้ 
ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

และการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนา 
ทักษะและการปฏิบัติงาน 

T
1 

การจัดสรรงบประมาณและการจัดเก็บภาษียังไม่เพียงพอ 

O
2 

มีการสนับสนุนเทคโนโลยีในสารสนเทศมาใช้ 
ในการบริหารจัดการองค์กร 

T
2 

สถาณการณ์การแพร่ระบาดของโรคไวรัสโคโรนา 2019  
ยังไม่มีว่ีแววลดน้อยลง 

O
3 

แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
(HR Trends) และองค์ความรู้จากคนรุ่นใหม่ 

T
3 

กฎระเบียบจากภาครัฐไม่เอ้ือต่อการส่งเสริม 
แลพัฒนาจึงทําให้ผู้ปฏิบัติไม่กล้าดําเนินการ เช่น 

การศึกษาดูงาน 
  T

4 
แนวโน้มการเลือกต้ังท้องถ่ินขององค์การ 
บริหารส่วนตําบลยังไม่แน่ชัด 
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ส่วนที่ 5 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขององค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2568 

 
วิสัยทัศน์ : “เป็นองค์กรที่พัฒนาคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของประชาชนอย่างยั้งยืนโดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 

ค่านิยม : พัฒนาตนอย่างต่อเนื่อง ยึดมั่นหลักธรรมาภิบาล พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดิจิทัล 

เป้าหมาย 
๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย สอดคล้องกับ 

นโยบายชาติว่าด้วย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอื่น ๆ ที่เกี่ยว 
ข้องต่อการพัฒนาท้องถิ่น 

๒. บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับสิทธิและประโยชน์อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 
๓. บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นที่พ่ึงและสร้างความ 

เชื่อมั่นให้ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 

ยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่  1  ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลังให้ เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครอง  

ส่วนท้องถิ่น 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร 

บุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0            
ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะ 

และการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล  
ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 



 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2568 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 

โครงการหรือกิจกรรม 
 

งบประมาณท่ีได้รับ  
การจัดสรร 

ระยะเวลาในการดําเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการและระดับตําแหน่ง  
เป้าประสงค์ :เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ มีโครงสร ้างที ่ เหมาะสม  

  กับบร ิบทของประเภท องค์การบริหารส่วนตําบล 
ตัวชี้วัด : มีการปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการและระดับ ตําแหน่งท่ีเหมาะสม 
ตามกฎหมายท่ีกําหนด 

ไม่ใช้งบประมาณ  
 
 

 
 

   สำนักปลัด อบต. 

2.การจัดทําแผนอัตรากําลัง 3 ป ีประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2567 -2569 
เป้าประสงค์ : เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่มีกรอบอัตรากําลัง 
ท่ีเหมาะสมกับภารกิจ 
ตัวชี้วัด : องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่มีแผน อัตรากําลังเพื่อใช้เป็นกรอบใน 
การดําเนินงานในระยะ 3 ปี 

ไม่ใช้งบประมาณ  
 

 
 

   สํานักปลัด อบต. 

3.การจัดทําโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและอํานาจ หน้าท่ี 
เป้าประสงค์ : การจัดกําลังคน โครงสร้างและระบบงานให้ มีประสิทธิภาพ 
ตัวช้ีวัด  :  ภารกิจงานของแต่ละส่วนราชการต้องมีความ ชัดเจน ไม่ซ้ำซ้อน  

  และมีผู้รับผิดชอบท่ีชัดเจน 

ไม่ใช้งบประมาณ  
 

 
 

   สํานักปลัด อบต. 



 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน 
 

โครงการหรือกิจกรรม งบประมาณท่ีได้รับการจัดสรร ระยะเวลาในการดําเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การจัดทําคู่มือการปฏิบัติราชการเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตําบลบ้านไร่ 

 เป้าประสงค์ : การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ 
เป็นไปตามหลักเกณฑ์ของห้วงระยะเวลา ทันเวลา 

ตัวชี้วัด : มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล เช่น การ
จัดทำคู่มือการบริหารงานบุคคลซ่ึงระบุระยะเวลาการดําเนินการหลักฐาน 
ท่ีเก่ียวข้อง 

ไม่ใช้งบประมาณ   
 
 
 
 
 

  สํานักปลัด อบต. 

2.การจัดทําแผนการจัดการความรู้ (KM) 
เป้าประสงค์ : ให้มีการจัดการองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื ่อ 
จัดเก็บเป็นคลังสมองขององค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ 
ตัวชี้วัด : มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล เช่น   

   การจัดทําคู่มือการบริหารงานบุคคลซึ่งระบุ ระยะเวลาการดําเนินการ  
  หลักฐานท่ีเกี่ยวข้อง 

ไม่ใช้งบประมาณ   
 
 

 
 

  สํานักปลัด อบต. 

3.การประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ ด้านท่ี 2   
การบริหารทรัพยากรบุคคล  
เป้าประสงค์ : เพื่อพัฒนาผลการประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนตําบล
บ้านไร่ ด้านที่ 2 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด : มากกว่าร้อยละ 85 

ไม่ใช้งบประมาณ     
 

 
 

สํานักปลัด อบต. 



 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
 

โครงการหรือกิจกรรม  
งบประมาณท่ีได้รับการจัดสรร 

ระยะเวลาในการดําเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาส 4  

1.การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรประจําปีงบประมาณ  2568 
เป้าประสงค์ : องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ มีแผนพัฒนาบุคลากรประจําปี  

   ที่สอดคล้องกับแนวทางการ พัฒนา 4.0 
ตัวชี้วัด : มีแผนพัฒนาบุคลากรประจําปีงบประมาณ 2568 

ไม่ใช้งบประมาณ  
 

 
 
 
 

   สํานักปลัด อบต. 

2 .  ก า ร จั ด ทํ า แ ผ น พ ัฒ น า ร า ย บ ุค ค ล ( Individual Development  
   Plan : IDP) ประจำปี 

เป้าประสงค์ : เพื่อพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีศักยภาพ และสมรรถนะพร้อม 
เข้าสู่ระดับตําแหน่งท่ีสูงข้ึน 
ตัวช้ีวัด : การนําผลการประเมินสมรรถนะมาใช้ ประกอบการวางแผน  
การพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ไม่ใช้งบประมาณ  
 

 
 

   สํานักปลัด อบต. 



 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ินท่ียึดหลักสมรรถนะและการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 
 

โครงการหรือกิจกรรม งบประมาณท่ีได้รับ การจัดสรร ระยะเวลาในการดําเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การสร้างช่องทางการสื ่อสารเกี ่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
เป้าประสงค์ : เพื่อให้การบริหารงานบุคคลมีความโปร่งใส พร้อมรับการตรวจสอบ 
ตัวชี้วัด : จํานวนช่องทางการสอบถาม/ร้องเรียน เกี่ยวกับ 

การบริหารงานบุคคลอย่างน้อย 2 ช่องทาง 

ไม่ใช้งบประมาณ  
 

 
 

   สํานักปลัด อบต. 

2.รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปี เป้าประสงค์ : 
การจัดทํารายงานผลการประเมินการบริหาร ทรัพยากรบุคคลประจําปี 

ตัวช้ีวัด : การรายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 
อย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง 

ไม่ใช้งบประมาณ     
 
 

 

สํานักปลัด อบต. 

3.เพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมให้กับบุคลากรของ 
องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่ 
เป้าประสงค์ : เพื่อพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีศักยภาพ 

และสมรรถนะพร้อมเข้าสู่ระดับตําแหน่งท่ีสูงข้ึน 
ตัวช้ีวัด : มีการส่งเสริมและสร้างจริยธรรม คุณธรรม 

สร้างความรู้ความเข้าใจในเร่ืองของวินัยและค่านิยมในการปฏิบัติงาน 

ไม่ใช้งบประมาณ   
 
 

 
 

  สํานักปลัด อบต. 



 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ิน 
 

โครงการหรือกิจกรรม งบประมาณท่ีได้รับ การจัดสรร ระยะเวลาในการดําเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การสํารวจและปรับปรุงสวัสดิการในองค์กร  
เป ้าประสงค ์ : เพื ่อให้บุคลากรมีค ุณภาพชีว ิตที ่ด ีและ ปฏิบัติงานใน 
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม 
ตัวชี้วัด : มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานหรือ อุปกรณ์ท่ีใช้ใน 
การปฏิบัติงาน 

ไม่ใช้งบประมาณ   
 

 
 

  สํานักปลัด อบต. 

2. จั ด กิจ ก ร ร มพ ัฒ น า อ งค ์ ก ร  ห ร ือก ิ จกรรมพ ัฒนา ความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง  
เป้าประสงค์ : เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศในการทํางานและส่งเสริมการทํางานเป็นทีม 
ตัวชี้วัด : มีการจัดกิจกรรมพัฒนาองค์กร กิจกรรมพัฒนา ความสัมพันธ์  
ระหว่างบุคลากร หรือความจงรักภักดีต่อ องค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ    
 
 

 
 

 สํานักปลัด อบต. 



 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถ่ินด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
 

โครงการหรือกิจกรรม งบประมาณท่ีได้รับการจัดสรร ระยะเวลาในการดําเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินขององค์การบริหารส่วนตำบล 
   บ้านไร่ (LHR)  

เป้าประสงค์ : เพื่อให้มีการปรับปรุงระบบข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด : ระบบ LHR ขององค์การบริหารส่วนตําบลบ้านไร่มีความสมบูรณ์ 
และมีการอัพเดทข้อมูลท่ีปัจจุบัน เสมอ พร้อมเช่ือมโยงไปยังระบบบริหารงาน 

   ต่าง ๆ ขององค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ    
 
 
 

 
 

 สํานักปลัด อบต. 

2.การประยุกต์ใช้ระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ : มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้หรือประยุกต์ในการปฏิบัติงาน 
ทรัพยากรบุคคล 

   ตัวชี้วัด : การประยุกต์ใช้ระบบสารสนเทศในการบริหาร ทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
  

ไม่ใช้งบประมาณ   
 

 
 

  สํานักปลัด อบต. 
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