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  องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความ
เข้มแข็งในทุกด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความ
หลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีก
หนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ส าเร็จ และถือ
เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ที่
วางเอาไว้ 

เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง  องค์การบริหารส่วน
ต าบลท้ายเกาะ ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะขึ้น 
โดยได้ด าเนินการตามแนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปร่งใส เป็นธรรม และเป็นมืออาชีพ สามารถ
พัฒนาท้องถิ่นและประเทศชาติให้ก้าวหน้าอย่างยั่งยืน 

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

คณะท างานการจัดการความรู้ในองค์กร (KM)  
องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
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นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  เหมาะสมกับสภาวะ

เศรษฐกิจ สังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีด้วยความร่วมมือและการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน
เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถบรรลุ
พันธกิจตามท่ีก าหนดไว้ 

วสิยัทัศน ์ วิสัยทัศน์ (Vision) องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
มุ่งพัฒนาเพ่ือ "เปน็เลศิดา้นการพฒันาบรหิารงานดว้ยความโปร่งใส ใส่ใจประชาชน" 

 
พันธกจิ 

1. สร้าง/ซ่อมแซม/ปรับปรุงระบบสาธารณูปโภค/สาธารณูปการ 

2. ท าให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

3. จัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมไม่ให้เกิดมลพิษ 

4. อนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมประเพณีท้องถิ่น 
5. สร้างงานสร้างอาชีพให้กับประชาชน 
6. บริหารงานให้มีประสิทธิภาพตามหลักธรรมมาภิบาล 
7. การบริหารจัดการแหล่งท่องเที่ยวให้เป็นระบบและมีคุณภาพ 

 
 
ยุทธศาสตร์ดา้นการบรหิารระบบทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับองค์การบริหารส่วน
ต าบล รวมถึงมีบุคลากรคุณภาพและผู้สืบทอดที่มีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาประสิทธิภาพในระบบทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารงานบุคคล ผ่านการใช้ Competency-

based Human Resourceและการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่บุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

    

ส่วนที ่1 
บททัว่ไป 



 

 

 
 
 

 
 

 
 

2.1 ข้อมลูทัว่ไป  

 องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ได้รับการยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล  เมื่อวันที่ 30 
มีนาคม 2539 ที่ตั้ง : 87/11 หมู่ 3 ต าบลท้ายเกาะ อ าเภอสามโคก จังหวัดปทุมธานี 12160 โทรศัพท์  
0-2593-1079 , 0-2593-2579 โทรสาร 0-2593-1079 , 0-2593-2579 ต่อ 16 e-mail : 
www.taykoa.go.th  เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลางมี 4 หมู่บ้าน ได้แก่ หมู่ที่ 1 บ้านขนมเปียก  
หมู่ที่ 2  บ้านแกงร้อน หมู่ที่ 3   บ้านต้นสะตือ หมู่ที ่ 4  บ้านลาดท้องวัง  

ค าขวญัประจ าต าบลทา้ยเกาะ 
  เสด็จประพาสรัชกาลที่ 5   งามล้ าค่าเจดีย์รามัญ 

 อนุสรณ์สถานศาลาคู่  เชิดชูส่งเสริมเกษตรกร 

องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ตั้งอยู่ริมฝั่งแม่น้ าเจ้าพระยาทางทิศตะวันตก หมู่ที่ 3  อ าเภอ
สามโคก จังหวัดปทุมธานี  มีสถานที่ส าคัญคือวัดท้ายเกาะใหญ่ มีเจดีย์มอญที่ใหญ่ที่สุด  กุฏิลายจ าหลักไม้
สวยงามชมศาลาสองหลังต่อกันที่พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ 5 ในคราวเสด็จ
ประพาสต้น  เมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม ร.ศ. 125 (พ.ศ. 2449)  ซึ่งพระองค์เสด็จประทับ ณ ศาลาหลังนี้ 
และชมจระเข้สตาฟ  แต่ก่อนนั้นจระเข้บริเวณนี้  ชุกชุมมาก มอญเรียกว่า "เวียงจาม" เป็นวัดที่อยู่สุดเขต
จังหวัดปทุมธานีต่อกับจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

  ที่ตัง้ : ที่ท าการองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ตั้งอยู่ริมฝั่งแม่น้ าเจ้าพระยาฝั่งตะวันตกห่างจาก
ที่ว่าการอ าเภอสามโคก  ประมาณ  6  ก.ม.  โดยมีอาณาเขตติดต่อกับพ้ืนที่ใกล้เคียง ดังนี้ 

  ทิศเหนือ         ติดต่อกับต าบลโคกช้าง อ าเภอบางไทร  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา   
ทิศใต้             ติดต่อกับต าบลบางกระบือ  อ าเภอสามโคก จังหวัดปทุมธานี   

  ทิศตะวันออก    ติดกับแม่น้ าเจ้าพระยาและอ าเภอบางไทร จังหวัดพระนครศรีอยุธยา   
ทิศตะวันตก      ติดกับต าบลคลองควาย  อ าเภอสามโคก จังหวัดปทุมธานี 

  เนื้อที ่: มีเนื้อที่ประมาณ  7.46  ตารางกิโลเมตร  หรือประมาณ  4,662 ไร่ 2 งาน 

สภาพภมูปิระเทศ 
ภูมิประเทศเป็นที่ราบลุ่มริมแม่น้ าเจ้าพระยา  มีคลองต่างๆ แยกจากแม่น้ าเจ้าพระยา แผ่ครอบคลุม

พ้ืนที่ จึงท าให้มีน้ าอุดมสมบูรณ์ เหมาะแก่การเพาะปลูก  แต่บางครั้งก็ประสบกับอุทกภัย      
 
 
 

ส่วนที ่2 

สถานภาพและสภาพแวดล้อมขององคก์ารบริหารสว่นต าบลท้ายเกาะ 
 



 

 

2.2 โครงสร้างองคก์รและการบรหิารงาน

 
  

โครงสร้าง

องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ

สภา อบต.

ประธานสภา

รองประธานสภา อบต.

เลขานุการสภา อบต.

สมาชิกสภา อบต.

คณะผู้บริหาร

นายก อบต.

รองนายก อบต.

รองนายก อบต.

เลขานุการนายก อบต. ส านักงาน

ปลัด อบต.

ส านักปลัด/กองคลัง/กองช่าง/กอง
การศึกษาฯ/กองสาธารณสุขฯ





๕ 

 

2.3 วเิคราะหส์ภาพปัญหาขององค์การบริหารสว่นต าบลทา้ยเกาะ 

สภาพปญัหาของพืน้ทีแ่ละความต้องการของประชาชน 
สภาพปัญหา  เพ่ือให้การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ มีความถูกต้อง คลอบคลุมปัญหา 
และตรงตามความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่ องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ จึงได้ท าการวิเคราะห์
สภาพปัญหาในเขตพ้ืนที่ว่ามีปัญหาและความจ าเป็นพ้ืนฐาน ความต้องการของประชาชนอะไรบ้างที่ส าคัญ 
เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ สามารถด าเนินการตามภารกิจและอ านาจหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยได้วิเคราะห์สภาพปัญหาในต าบลท้ายเกาะ แบ่งเป็นด้านต่างๆ ดังนี้ 

 
ที ่ ด้าน สภาพปญัหาและความต้องการ สถานที ่
1. โครงสร้างพื้นฐาน 1. เส้นทางคมนาคมทางเดินเท้าสะพาน 

ยังไม่ได้มาตรฐาน 
2. เส้นทางคมนาคมที่มีอยู่ เดิมมีสภาพ
ช ารุดเนื่องจากใช้งานมานาน 
3. คุณภาพน้ าของระบบประปาบาดาลใน 
4. ไฟฟ้าสาธารณะไมท่ั่วถึง 
 

ต าบลท้ายเกาะ 
ทุกหมู่บ้าน 

2. เศรษฐกจิ 1. ประชาชนไม่มีอาชีพที่มั่นคง 
2. ประชาชนมีรายได้น้อยไม่เพียงพอต่อ
การด ารงชีพในปัจจุบัน 
3. ขาดเงินทุนหมุนเวียนในการประกอบ
อาชีพ ประสบปัญหาในการบริหารจัดการ
กลุ่ม 
4. ขาดการบริหารทางการตลาดที่ดี 
5. กลุ่มอาชีพขาดความเข้มแข็งไม่มีผู้น าที่
มุ่งม่ัน 

ต าบลท้ายเกาะ 
ทุกหมู่บ้าน 

3. ด้านสังคม 1. สวัสดิการเบี้ยยังชีพยังไม่เพียงพอต่อ
ความต้องการ 
2. การระบาดของยาเสพติด 
3. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยยัง
ไม่มีประสิทธิภาพ 
4.ประชาชนขาดจิตส านึกรับผิดชอบต่อ
สังคม 

ต าบลท้ายเกาะ 
ทุกหมู่บ้าน 

4. ด้านการเมือง การบริหาร 1. การอ านวยความสะดวกในการ
ให้บริการประชาชน 
2. การมีส่วนร่วมของประชาชน 
3. การมีส่วนร่วมของผู้น าชุมชนการ
ร่วมมือและประสานงานระหว่างพนักงาน
และผู้น าชุมชน 
 

ต าบลท้ายเกาะ 
ทุกหมู่บ้าน 
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ที ่ ด้าน สภาพปญัหาและความต้องการ สถานที ่
5.  ด้านสิ่งแวดล้อมและ

ทรัพยากรธรรมชาติ 
1. คูคลองแหล่งน้ ายังตื้นเขินและมีวัชพืช 
ปกคลุม 
2. การพังทลายของดินริมขอบทางถนน
ลงสู่ 
คูคลองแหล่งน้ า 
3.ปัญหาการถ่ายเทของเสียลงแม่น้ า,ล า
คลอง 

ต าบลท้ายเกาะ 
ทุกหมู่บ้าน 

6. ด้านการสาธารณสุข 1. ประชาชนไม่ให้ความส าคัญต่อสุขภาพ
อนามัย 
2.ขาดความรู้ความเข้าใจในการป้องกัน
โรคติดต่อและการปฐมพยาบาลขั้ น
พ้ืนฐาน 

ต าบลท้ายเกาะ 
ทุกหมู่บ้าน 

7. การพัฒนาด้านงานป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย 
 

1. อปพร. และทีมกู้ภัยยังขาดการพัฒนา
องค์ความรู้และส่งเสริมบทบาทอย่าง
ต่อเนื่อง 
2.ประชาชนขาดการเสียสละในการมีส่วน
ร่วมในการป้องกันบรรเทาสาธารณภัย 

ต าบลท้ายเกาะ 
ทุกหมู่บ้าน 

 
องคก์ารบรหิารสว่นต าบลท้ายเกาะ ไดม้ีแนวทางการแกไ้ขปัญหา และสง่เสริมการพฒันาตามแผนพัฒนาสามปี 
(พ.ศ. 2561 – 2563) 
ยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 

ยุทธศาสตร์ที ่1 สง่เสริมการพัฒนาการสาธารณปูโภค 
แนวทางการพฒันา  

1. พัฒนาปรับปรุงระบบสาธารณูปโภคสาธารณูปการ 
2. ก่อสร้างและบ ารุงรักษาเส้นทางคมนาคม 

ยุทธศาสตร์ที ่ 2  สง่เสริมคุณภาพชวีติ 
แนวทางการพฒันา 

1. การส่งเสริมความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
2. การสังคมสงเคราะห์ 
3. การพัฒนาและแก้ไขปัญหาทางสังคม 
4. การส่งเสริมการดูแลรักษาสุขภาพอนามัยและการกีฬา 
5. การส่งเสริมการศึกษา การเรียนรู้ ข้อมูลข่าวสาร 

ยุทธศาสตร์ที ่ 3  การบ ารุง รกัษาคณุภาพสิ่งแวดล้อม 
แนวทางการพฒันา 

 1. การพัฒนาสิ่งแวดล้อม 
ยุทธศาสตร์ที ่ 4 การอนรุกัษศ์ลิปวฒันธรรมประเพณ ีและภมูปิัญญาท้องถิ่น 

แนวทางการพฒันา 
1. ส่งเสริมเอกลักษณ์ศิลปวัฒนธรรมประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
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ยุทธศาสตร์ที ่ 5 การสง่เสริมการเศรษฐกจิ 
แนวทางการพฒันา 

1. การส่งเสริมการลงทุน 
2. การส่งเสริมอาชีพ  
3. การพัฒนาศักยภาพเกษตรกรและการพัฒนาด้านการเกษตร 

ยุทธศาสตร์ที ่ 6 การพัฒนาดา้นการบรหิารจดัการ 
แนวทางการพฒันา 

1. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน 
2. การพัฒนาบุคลากร  พัฒนาสถานที่และอุปกรณ์ในการปฏิบัติราชการ 
3. การสนับสนุนการด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลและยุทธศาสตร์การพัฒนา
จังหวัด 

ยุทธศาสตร์ที ่ 7 การสง่เสริมการท่องเทีย่ว  
แนวทางการพฒันา 

1. ส่งเสริมการท่องเที่ยว 

ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

การพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ นั้น เป็นการสร้างความ              
เข้มแข็งของชุมชนในการร่วมคิด ร่วมแก้ไขปัญหา ร่วมสร้าง ร่วมจัดท าและส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชนใน
เขตพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นในทุกด้าน การพัฒนา
องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ จะสมบูรณ์ได ้จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือของชุมชน ในพ้ืนที่ให้เกิดความ
ตระหนักร่วมกันแก้ไขปัญหาและความเข้าใจในแนวทางแก้ไขปัญหากันอย่างจริงจัง  องค์การบริหารส่วนต าบล
ท้ายเกาะ ยังได้เน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาในทุกกลุ่มทุกวัยของประชากร นอกจากนั้นยังได้เน้นการ
ส่งเสริม และสนับสนุนให้การศึกษาเด็กก่อนวัยเรียน และพัฒนาเยาวชนให้พร้อมที่จะเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ
โดยยึดกรอบแนวทางในการจัดระเบียบการศึกษา ส่วนด้านพัฒนาอาชีพ นั้น จะเน้นพัฒนาเศรษฐกิจ ชุมชน 
พ่ึงตนเองในท้องถิ่น และยังจัดให้ตั้งเศรษฐกิจแบบพอเพียงโดยส่วนรวม 

   การวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติสภา
ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ .ศ. 2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 และรวบรวมกฎหมายอ่ืนของ อบต. ใช้เทคนิค 
SWOT เข้ามาช่วยทั้งนี้  เพ่ือให้ทราบว่าองค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด าเนินการแก้ไข
ปัญหาในเขตพ้ืนที่ให้ตรงกับความต้องการของประชาชนได้อย่างไร โดยวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน  โอกาส ภัย
คุกคาม ในการด าเนินการตามภารกิจตามหลัก SWOT องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ก าหนดวิธีการ
ด าเนินการตามภารกิจสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนยุทธศาสตร์จังหวัด แผนชุมชน
แผนพัฒนาต าบล ตามนโยบายของรัฐบาลผู้บริหารท้องถิ่น ทั้งนี้สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา 
โดยสามารถก าหนดแบ่งภารกิจได้ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ดังนี้ 
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5.1 ดา้นโครงสรา้งพื้นฐาน มีภารกจิทีเ่กีย่วขอ้ง ดงันี ้
   (1) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก (มาตรา 67 (1)) 

(2) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
(3) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
(4) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า (มาตรา 68(3)) 
(5) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา 16(4)) 
(6) การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5)) 
 ฯลฯ 

  5.2 ดา้นส่งเสรมิคณุภาพชวีติ มภีารกจิทีเ่กี่ยวข้อง ดังนี ้
(1) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา 67(6)) 
(2) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา 67(3)) 
(3) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ  
(มาตรา 68(4)) 
(4) การสังคมสงเคราะห์และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและ
ผู้ด้อยโอกาส (มาตรา 16(10)) 
(5) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย (มาตรา 16(2)) 
(6) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตรา 16(5)) 
(7) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล (มาตรา 16(19)) 
 ฯลฯ 

  5.3 ดา้นการจัดระเบยีบชมุชน สงัคม และการรักษาความสงบเรยีบร้อย มภีารกจิที ่
                 เกีย่วข้อง ดงันี ้

(1) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
(2) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 
(มาตรา 68(8)) 
(3) การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
(4) จัดให้มีที่จอดรถ (มาตรา 16(3))     
(5) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
(มาตรา 16(17)) 
(6) การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28)) 
 ฯลฯ 

  5.4 ดา้นการวางแผน การสง่เสริมการลงทนุ พาณชิย์กรรมและการท่องเทีย่ว มภีารกจิ 
                          ทีเ่กีย่วข้อง ดงันี ้

(1) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6)) 
(2) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5)) 
(3) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7)) 
(4) ให้มีตลาด (มาตรา 68(10)) 
(5) การท่องเที่ยว (มาตรา 68(12)) 
(6) กิจการเกี่ยวกับการพาณิช (มาตรา 68(11)) 
(7) การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6)) 
(8) การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 
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  5.5 ดา้นการบรหิารจดัการและการอนุรกัษท์รัพยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม 
                          มภีารกจิทีเ่กีย่วข้อง ดงันี้ 

(1) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (มาตรา 
67(7)) 

(2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูล
ฝอยและ สิ่งปฏิกูล (มาตรา 67(2)) 

(3) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (มาตรา 17 (12)) 
  ฯลฯ 

  5.6 ดา้นการศาสนา ศลิปะวฒันาธรรม จารตีประเพณ ีและภมูปิญัญาทอ้งถิน่  

มภีารกจิทีเ่กีย่วขอ้ง ดงันี ้

(1) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
(มาตรา 67(8))    

(2) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67(5)) 
(3) การจัดการศึกษา (มาตรา 16(9)) 

   (4) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น            
        (มาตรา 17(18)) 
    ฯลฯ 

5.7 ดา้นการบรหิารจดัการและการสนบัสนนุการปฏบิัตภิารกจิของสว่นราชการ และ 
     องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น มภีารกจิที่เกีย่วขอ้ง ดงันี ้

(1) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
    (มาตรา 45(3)) 
(2) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ

บุคลากรให้ตามความจ าเป็นและสมควร (มาตรา 67(9)) 
(3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน (มาตรา16(16)) 
(4) การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น (มาตรา 17(3))                                 
(5) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์การปกครอง

ส่วนท้องถิ่นอ่ืน (มาตรา 17(16)) 
    ฯลฯ 

ภารกิจทั้ง 7 ด้านตามที่กฎหมายก าหนด ให้อ านาจองค์การบริหารส่วนต าบลที่สามารถจะ
แก้ไข  ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  ได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย
ค านึงถึงความต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ประกอบด้วย การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล  
จะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนยุทธศาสตร์จังหวัด แผนชุมชน แผนพัฒนา
ต าบล นโยบายของรัฐบาลและนโยบายของ ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 

 

 

 



๑๐ 

 

การวเิคราะหศ์ักยภาพเพือ่ประเมินสถานภาพการพฒันาในปัจจุบนัและโอกาสการพฒันาในอนาคตของทอ้งถิน่  
ดว้ยเทคนคิ  SWOT ANALYSIS ของต าบลทา้ยเกาะ ดงันี้  

ปจัจยัภายใน (Internal Factor) 
จดุแขง็ (Strength-S) จดุออ่น (Weekness-W 

1. อบต. มีทีมผู้บริหารที่พร้อมในการพัฒนาต าบล 
2. อบต. มีรายได้จากการจัดเก็บเอง 
3. อบต.ได้รับการจัดสรรงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปและเงินอุดหนุน

เฉพาะกิจ 
4. อบต. มีเครื่องมือในการปฏิบตังิานและจัดบริการสาธารณะให้กับ

ประชาชน 
5. อบต.มีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

1. รายได้ที่จัดเก็บเองไมเ่พียงพอต่อความต้องการของ
ประชาชนในพ้ืนท่ี 

2. งบประมาณที่จัดสรรไมเ่พียงพอตอ่ความต้องการของ
ประชาชนในพ้ืนท่ี 

3. เครื่องมือ เครื่องใช้มีอายุการใช้งานนานมาก เกิดความ
ช ารุดเสยีหายบ่อยครั้ง 

 

ปจัจยัภายนอก  (External Factor) 

โอกาส  (Opportunity - O) อปุสรรค (Threat-T) 

1. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550 ให้การสนับสนุนการ
ด าเนินงานของท้องถิ่นไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาด้านเศรษฐกิจท้องถิ่น 
ระบบสาธารณูปโภค และสาธารณูปการ 

2. พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ  ให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ก าหนดให้ องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อ
ประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น โดยที่หน่วยงานราชการ
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาคส่งเสริมสนับสนุนการถ่ายโอนภารกิจ
ให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบล 

3. รัฐบาลสนับสนุนให้แต่ละท้องถิ่นมีบทบาทในการอนุรักษ์  ฟื้นฟู 
เผยแพร่ และถ่ายทอดวัฒนธรรมประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น
มากขึ้น 

4. รัฐบาลมีนโยบายและให้ความส าคัญในการป้องกันและแก้ไขปัญหา
สิ่งแวดล้อมและปัญหายาเสพติดมากข้ึน 

5. ที่ตั้งมีถนนตัดผ่านหลายสายท าให้การคมนาคมขนส่งสะดวกในการ
เดินทางเข้าออกกรุงเทพฯ และต่างจังหวัด  การติดต่อประสานงาน
ด้านต่างๆ สามารถท าไดร้วดเร็วและสะดวกสบาย 

6.ชุมชนมีวัฒนธรรม ประเพณี วิถชีีวิต และภูมิปญัญาท้องถิ่นที่เป็น
เอกลักษณ์ของตนเอง 

7.ประชาชนมีความสามัคคีและอยู่กันอย่างสมานฉันท์เอื้ออาทรต่อกัน 
8.พืน้ท่ีมีความเหมาะสมในการลงทุน เช่น การพัฒนาด้าน

อสังหาริมทรัพย์ การประกอบกิจการโรงงานอุตสาหกรรมหรือ
วิสาหกิจขนาดย่อม เนื่องจากมีความเจรญิในด้านตา่งๆ และอยู่ใกล้
เมืองหลวง 

9. มีสถานท่ีท่องเที่ยว/แหล่งท่องเที่ยว คือศาลาคู่รมิน้ าวัดท้ายเกาะ 

1. การเพิ่มขึ้นของจ านวนประชากรแฝงส่งผลให้ประชาชนมี
ระดับความต้องการด้านสวัสดิการทางสังคมและการ
บริการสาธารณะที่สูงขึ้น ท าให้ไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของประชาชน ได้อย่างครอบคลุมและทั่วถึง 

2. ความทันสมัยและกระแสวัฒนธรรมต่างชาติ  ท าให้
ประชาชนในท้องถิ่นลืมรากฐานทางวัฒนธรรมที่มีอยู่ และ
หันไปนิยมวัฒนธรรมการบริโภคมากข้ึน 

3. ปัญหายาเสพตดิในพื้นที ่
4. ปัญหาขยะมูลฝอยมีเพิม่มากข้ึน 
4. ปัญหาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมท่ีเพิ่มมากขึ้น 

และสภาพภมูิประเทศท่ีเอื้อต่อการเกิดภัยธรรมชาติ    
(น้ าท่วม) ในช่วงฤดูฝนเนื่องจากอยู่ใกล้แม่น้ าเจา้พระยา 

5. ประชาชนไดร้ับผลกระทบจากมลภาวะเป็นพิษจาก
โรงงานอุตสาหกรรม 

6. บุคลากรยังขาดความรู้ ความเข้าใจในระบบการบริหาร
สมัยใหม่ทีม่ีเทคนิค และเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามา
เกี่ยวข้อง 

7. ประชาชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะน้อยเกินไป 
8. เยาวชนห่างเหินกิจกรรมทางศาสนา 
10.ประชาชนส่วนมากไมส่ามารถสื่อสารภาษาตา่งประเทศได ้

   
  

 
 
 



๑๑ 

 

ปัจจัยและสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อการพัฒนาท้องถิ่น 
  ผลการวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นตามประเด็นการพัฒนา
ท้องถิ่นประกอบด้วย ขอบข่ายและปริมาณปัญหาหรือความต้องการของประชาชน พ้ืนที่ เป้าหมาย 
กลุ่มเป้าหมาย และการคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต 
 

ขอบขา่ยและปรมิาณของปญัหา พื้นที่เปา้หมาย กลุม่เป้าหมาย การคาดการณ์แนวโนม้ในอนาคต 

1. ดา้นโครงสรา้งพื้นฐาน 
- เส้นทางคมนาคมทางเดินเท้าสะพาน  ยังไม่ได้
มาตรฐาน 
 - เส้นทางคมนาคมที่มีอยู่เดิมมีสภาพช ารุด
เนื่องจากใช้งานมานาน 
- คุณภาพน้ าของระบบประปาบาดาลในต าบล
ยังไม่ได้มาตรฐาน 
- ไฟฟ้าเส้นทางสาธารณะยังไม่ทั่วถึง 

ต าบลท้ายเกาะ
ทุกหมู่ 
 

- แหล่งชุมชนที่  
สาธารณะและ 
บริเวณท่ีตั้งสถาน 
ประกอบการ 
 

- จัดให้มีระบบสาธารณูปโภค
ครบทุกด้านและได้มาตรฐาน
เป็นไปตามความต้องการของ
ประชาชนอย่างแท้จริง 
 

2. ดา้นเศรษฐกจิ 
- ประชาชนไม่มีอาชีพที่มั่นคง 
- ประชาชนมีรายได้น้อยไม่เพียงพอต่อการ
ด ารงชีพในปัจจุบัน 
- ขาดเงินทุนหมุนเวียนในการประกอบอาชีพ 
ประสบปัญหาในการบริหารจัดการกลุ่ม 
- ขาดการบริหารทางการตลาดที่ดี 
- กลุ่มอาชีพขาดความเข้มแข็งไม่มีผู้น าที่มุ่งมั่น 
 

ต าบลท้ายเกาะ
ทุกหมู่ 
 

- ประชาชนที่อยู่ใน
วัยแรงงานอายุตั้งแต่ 
15–60 ปี 
- กลุ่มอาชีพในต าบล 

 

- สร้างงานสร้างรายได้ให้กับ
ประชาชนมากขึ้นเพ่ือให้มีรายได้
เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพตนเอง
และครอบครัว 
- จัดสรรเงินทุนในการประกอบ
อาชีพอย่างเพียงพอ 
- ส่งเสริมกลุ่มอาชีพให้มีผู้น าที่
เข้มแข็งและมีเงินทุนเพียงพอใน
การหมุนเวียน 
- สร้างช่องทางการตลาดหรือเปิด
ตลาดในต าบล 

3. ดา้นสังคม 
- สวัสดิการเบี้ยยังชีพยังไม่เพียงพอต่อความ
ต้องการ 
- การระบาดของยาเสพติด 
- การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยยังไม่มี
ประสิทธิภาพ 
- ประชาชนขาดจิตส านึกรับผิดชอบต่อ
สังคม
  

ต าบลท้ายเกาะ
ทุกหมู่ 
 

- ประชาชนทุกเพศ
ทุกวัย 
 

- ให้ประชาชนทุกเพศทุกวัยมี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
 - ต้องดูแลและแก้ไขปัญหาใน
พ้ืนที่โดยขอความร่วมมือจากทุก
ภาคส่วนและประชาชนทุกคน
ด้วยจิตส านึกการมีส่วนร่วมใน
การรับผิดชอบต่อสังคม 

4. ดา้นสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ 
- คูคลองแหล่งน้ ายังตื้นเขินและมีวัชพืชปกคลุม 
- การพังทลายของดินริมขอบทางถนนลงสู่คู
คลองแหล่งน้ า 
- ปัญหาการถ่ายเทของเสียลงแม่น้ า,ล าคลอง 

ต าบลท้ายเกาะ
ทุกหมู่ 
 

 - คูคลองแหล่งน้ าใน
ต าบลทุกสาย 
 

 

- ขุดลอกคูคลองแหล่งน้ าในต าบล
และก าจัดวัชพืชปกคลุม 
- ส่งเสริมการปลูกพืชคลุมดิน
บริเวณขอบทางถนนริมคูคลอง
และแหล่งน้ า 



๑๒ 

 

- จัดระบบบ าบัดน้ าเสียใน
ครัวเรือน 

5. ดา้นสาธารณสุข 
- ประชาชนไม่ให้ความส าคัญต่อสุขภาพอนามัย 
-ขาดความรู้ความเข้าใจในการป้องกันโรคติดต่อ
และการปฐมพยาบาลขั้นพ้ืนฐาน 
 

ต าบลท้ายเกาะ
ทุกหมู่ 
 

เด็กเยาวชน
ประชาชนใน
ต าบล 
 

 

- ส่งเสริมและสนับสนุนให้ความ
เข้าใจในงานด้าน 
สาธารณสุขการดูแลสุขภาพเบื้องต้น
การป้องกันและแก้ไขปัญหา
โรคติดต่อการปฐมพยาบาลเบื้องต้น 
- จัดบริการเคลื่อนที่เพ่ือออกดูแล
และให้บริการด้านการ 
ตรวจสุขภาพเบื้องต้นให้กับ
ประชาชนทุกหมู่ 

6. ดา้นการเมืองการบรหิาร 
- การอ านวยความสะดวกในการให้บริการ
ประชาชน 
- การมีส่วนร่วมของประชาชน 
- การมีส่วนร่วมของผู้น าชุมชนการร่วมมือและ
ประสานงานระหว่างพนักงานและผู้น าชุมชน 
 

ต าบลท้ายเกาะ
ทุกหมู่ 
 

ประชาชนใน
ต าบลและ
บุคคลภายนอก      
ผู้มาติดต่อ
ราชการ 

 

- ปรับปรุงอาคารส านักงานให้มีพ้ืนที่
ใช้สอยมากขึ้น แบ่งเป็นสัดเป็นส่วน
ชัดเจนจัดหาวัสดุอุปกรณ์ครุภัณฑ์ใน
การให้บริการประชาชนให้ทันสมัย
มากขึ้น 
- รณรงค์ประชาสัมพันธ์ให้ประชาชน
รู้ถึงบทบาทและหน้าที่ของตนในการ
มีส่วนร่วมพัฒนาต าบล 
- ส่งเสริมพัฒนาบทบาทหน้าที่ของ
ผู้น าชุมชนบุคลากรท้องถิ่นให้เกิด
ความเข้าใจต่อบทบาทและหน้าที่
ของตน 

7. การพฒันาดา้นงานป้องกนัและบรรเทา  สา
ธารณภยั 
- อปพร. และทีมกู้ภัยยังขาดการพัฒนาองค์
ความรู้และส่งเสริมบทบาทอย่างต่อเนื่อง 
- ประชาชนขาดการเสียสละในการมีส่วนร่วมใน
การป้องกันบรรเทาสาธารณภัย 

ต าบลท้ายเกาะ
ทุกหมู่ 
 

- สมาชิกอปพร. , 
สมาชิกทีมกู้ภัย
ประชาชนใน
ต าบล  
 
 

- สนับสนุนการด าเนินงานของ 
อปพร. และทีมกู้ภัยต าบล 
- จัดให้มีการประชุมอย่างสม่ าเสมอ
และต่อเนื่อง 
- สนับสนุนและประชาสัมพันธ์ให้
เยาวชนในต าบลสมัครเป็นอปพร. 
หรือทีมกู้ภัย 
-สนับสนุนให้มีการจัดอบรมให้ความรู้
กับอปพร.และทีมกู้ภัยต าบล 
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จดุยืนทางยุทธศาสตร์ 

จดุยืนทางยทุธศาสตร ์(Positioning) ขององค์การบรหิารสว่นต าบลทา้ยเกาะ 

จดุยนืองคก์ารบรหิารสว่นต าบลทา้ยเกาะ 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

“เ ป็ น เ ลิ ศ ด้ า น ก า ร
พัฒนา  บริหารงาน
ด้วยความโปร่งใส  ใส่
ใจประชาชน” 
 

ยทุธศาสตรท์ี ่ 3  การบ ารงุ รกัษาคณุภาพ 
สิง่แวดลอ้ม 
แนวทางการพฒันา 

1.การพัฒนาสิ่งแวดล้อม 

 

ยทุธศาสตรท์ี ่ 7 การสง่เสรมิการท่องเทีย่ว
 แนวทางการพฒันา 
           1. ส่งเสริมการท่องเที่ยว 

 
 

ยทุธศาสตรท์ี ่ 5 การสง่เสรมิการเศรษฐกจิ 
แนวทางการพฒันา 
           1. การส่งเสรมิการลงทุน 
 2. การส่งเสริมอาชีพ  

3. การพัฒนาศักยภาพเกษตรกรและการพัฒนา 
ด้านการเกษตร 

 

ยทุธศาสตรท์ี ่ 4 การอนรุกัษศ์ลิปวฒันธรรม 
ประเพณแีละภมูปิญัญา 
ท้องถิน่ 
แนวทางการพฒันา 

 1.ส่งเสริมเอกลักษณ์ศิลปวัฒนธรรมประเพณี 
และภูมิ 
ปัญญาท้องถิ่น 
 

ยทุธศาสตรท์ี ่1 สง่เสรมิการพฒันาการสาธารณปูโภค 
แนวทางการพฒันา  
           1.พัฒนาปรับปรุงระบบสาธารณูปโภค 
สาธารณูปการ 
           2.ก่อสร้างและบ ารุงรักษาเส้นทางคมนาคม 
 

ยทุธศาสตรท์ี ่ 2  สง่เสรมิคณุภาพชวีติ 
แนวทางการพฒันา 
    1.การส่งเสริมความปลอดภัยในชีวิตและ 
ทรัพย์สิน 

 2.การสังคมสงเคราะห ์
 3.การพัฒนาและแกไ้ขปัญหาทางสังคม 
 4.การส่งเสริมการดูแลรักษาสุขภาพอนามัยและ 
การกีฬา 
5. การส่งเสริมการศึกษา การเรียนรู้ ข้อมูล 
ข่าวสาร 

 

ยทุธศาสตรท์ี ่ 6 การพฒันาดา้นการบรหิาร 
จดัการ 
แนวทางการพฒันา 

1. การส่งเสริมการมสี่วนร่วมของ
ประชาชน 
2. การพัฒนาบุคลากร  พัฒนาสถานที่
และอุปกรณ์ในการปฏิบัติราชการ3. การ
สนับสนุนการด าเนินการตามนโยบาย
ของรัฐบาลและยุทธศาสตร์การพัฒนา
จังหวัด 

 



๑๔ 

 

 
 
 
 
 
 
 

 กรอบแนวคดิ และกระบวนการจดัท าแผนพฒันาบคุลากรทอ้งถิน่ 
(การบรหิารทรพัยากรบคุคล) เชิงยุทธศาสตร ์ 

 กรอบความคดิเพื่อวเิคราะหก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคลเชงิยุทธศาสตร์  
(Diagnostic Framework for Strategic Human Resource Management)  

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรต้องเชื่อมโยงไปถึง การบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ของ
องค์กรอย่างแยกไม่ออก ความสัมฤทธิผลของยุทธศาสตร์องค์กรเป็นผลโดยตรง จากความมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธ์กับยุทธศาสตร์ขององค์กร  ดังนั้น กรอบความคิดเพ่ือการ
วิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อความสัมฤทธิผลของยุทธศาสตร์องค์กรจึงถูกก าหนด ใน 2 มิต ิคือ  

(1) มิติเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร และ  
(2) มิติกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล  

มิติเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Concern) การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม่ ที่เริ่มพัฒนามา
หลังการปฏิรูประบบราชการ เมื่อ ตุลาคม พ.ศ. 2545 ได้ปรับกระบวนทัศน์ และรูปแบบการจัดการใกล้เคียง
ภาคธุรกิจมากขึ้น โดยมีการก าหนด พันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ในการบริหารองค์กรไว้ค่อนข้างชัดเจน 
ซึ่งเรามักจะเรียก การบริหารสมัยใหม่นี้ว่า การบริหารโดยยึดพันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ (Mission-
Vision-Strategy Management) ภายหลังการปฏิรูป พ.ศ. 2545 ทุกส่วนราชการ ทั้งระดับกระทรวง ระดับ
กรม และจังหวัด ต่างก็มีวิธีการก าหนด พัฒนา พันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ อย่างเป็นระบบ และมีการ
ผลักดันให้เกิดการปฏิบัติขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ สู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  

กระบวนการบริหารโดยยึด พันธกิจ -วิสัยทัศน์ -ยุทธศาสตร์ มีจุดมุ่งหมายสุดท้าย เพ่ือการ
ตอบสนองความต้องการของบุคคลต่างๆที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการขององค์กร (Stakeholders) 
ดังนั้น การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรสู่การปฏิบัติให้ผลตอบสนองได้อย่างมีประสิทธิผล  จะต้องดาเนิน
การอย่างเป็นระบบ และต่อเนื่อง  

ส่วนที ่3 

นโยบายและกลยุทธด์า้นการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบคุคล 
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ตามแผนภูมิได้สะท้อนถึงกิจกรรมหลักๆ ในกระบวนการบริหารจัดการสมัยใหม่ ที่ยึด  พันธกิจ 
วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ แต่ขณะเดียวกันก็ได้ชี้ให้เห็นด้วยว่า กระบวนการพัฒนายุทธศาสตร์ และระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล มีส่วนสัมพันธ์ทั้งทางตรง และทางอ้อมต่อความสัมฤทธิผลของ กระบวนการบริหารเชิง
ยุทธศาสตร์ขององค์กร ลูกศรที่มีลักษณะแตกต่างได้เชื่อมโยงกิจกรรมการบริหาร ทรัพยากรบุคคลไปยัง
กิจกรรมหลักอ่ืนๆ ในกระบวนการ ซึ่งเป็นการก าหนดหลัก และกระบวนทัศน์ใน การบริหารทรัพยากรบุคคล
เชิงยุทธศาสตร์ ที่จะอธิบายต่อไป  

มิติเชิงกระบวนการบรหิารจัดการ (Administrative Concern) กิจกรรมหลักในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล สามารถก าหนดเป็น 3 กิจกรรมหลักท่ีต่อเนื่องกัน ดังนี้ 

กิจกรรมหลกั 1: การเปิดประตรูับบคุคลเข้าสูอ่งค์กร (The “Hatch” Processes)  
ซึ่งมีกิจกรรมย่อยที่เป็นองค์ประกอบส าคัญ และรู้จักกันดี คือ  

(ก) การสรรหา คัดเลือกบุคคลเข้าสู่องค์กร (Recruitment and Selection)  
(ข) การบรรจุ แต่งตั้ง และการปฐมนิเทศ ให้มีความพร้อมที่จะทางานให้กับองค์กร 
(Appointment and Orientation) เป็นต้น  

กิจกรรมหลกั 2: การประสานทรพัยากรบคุคลเข้ากับองคก์ร (The “Match” Processes)  
ซึ่งมีกิจกรรมย่อยที่เป็นองค์ประกอบส าคัญ และรู้จักกันดี คือ  

(ก) การพัฒนาการทางานของทรัพยากรบุคคล (Performance Development)  
(ข) การจัดระบบ และการให้ค่าตอบแทน (Compensation)  
(ค) การให้การสนับสนุน และการจูงใจ (Promotion and Recognition)  



๑๖ 

 

(ง) การเสริมสร้างความเข้าใจ และคุณภาพชีวิตของทรัพยากรบุคคล (Employee Services 
and Work Life Balance) และ  
(จ) การเสริมสร้างวินัย และการอุทธรณ์ร้องทุกข์ (Grievance and Discipline) เป็นต้น  

กิจกรรมหลกั 3: การเปลี่ยนถา่ยก าลังคน หรือการเกษยีณอายุ (The “Dispatch” Processes )  
ซึ่งมีกิจกรรมย่อยที่เป็นองค์ประกอบส าคัญ และรู้จักกันดี คือ  

(ก) การเตรียมการเพ่ือการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีก่อนการเกษียณอายุ (Retention and 
Retirement)  
(ข) การสรรหาบุคคลใหม่มาทดแทน (Work Force Planning ) และ  
(ค) การสิ้นสุดการทางานโดยให้มีบ าเหน็จ บ านาญเหมาะสม (Termination with Dignity 
and Recognition)  

การมองการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 2 มิติ (มิติเชิงยุทธศาสตร์ และมิติเชิงกระบวนการบริหาร) ได้น ามาสู่
ข้อเสนอรูปแบบการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ชัดเจนขึ้น  
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 แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ (Guidelines for Action)  

จากกรอบการวิเคราะห์งานบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ทาให้มองเห็นความเชื่อมโยง
ของกิจกรรมต่างๆ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งมิติเชิงยุทธศาสตร์ และมิติกระบวนการบริหารจัดการได้
ชัดเจน ดังนั้น ในส่วนนี้จะได้ชี้แนะแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ซึ่งจะช่วยให้เกิด
การเรียนรู้ และเข้าใจในกระบวนทัศน์ (paradigm) และบทบาทหน้าที่ใหม่เชิงยุทธศาสตร์ของผู้บริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์การ  

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ผลักดันให้ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล ต้องมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความคิดเดิมไปสู่บทบาท และกระบวนทัศน์ใหม่ 
ที่จะต้องเสริมสร้างคุณค่าของความสามารถ (Capability) ความสัมฤทธิผล (Achievement) และความเจริญที่
มั่นคง และยั่งยืน (Sustainability) ให้กับทรัพยากรบุคคล และให้กับองค์กร  

ผู้บริหาร HR จะต้องมองบทบาทตนของในฐานะเป็นผู้บริหารคนหนึ่งในทีมงานของผู้บริหาร
ระดับสูง ซึ่งเรียกว่า เป็น “ผู้มีหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร” (Strategic Partner) แต่ในขณะเดียวกันก็
ยังคงความเป็นผู้เชี่ยวชาญในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้วย (เป็น HR Professional ) เหมือนกับ
ผู้บริหารงานด้านอื่นๆ ที่มีความส าคัญต่อความสัมฤทธิผลขององค์กร เช่น ผู้บริหารการเงิน ผู้บริหารด้านเทคนิค
ต่างๆ Operational Manager ผู้บริหารด้านกฎหมาย ผู้บริหารด้านการวางแบบธุรกิจ และผู้บริหารด้าน
สารสนเทศ เป็นต้น  
บทบาทของผู้บริหารด้าน HR เชิงยุทธศาสตร์ต่อความสัมฤทธิผล และความยั่งยืนขององค์กร จ าแนกได้เป็น 4 
บทบาทท่ีส าคัญ คือ  

(1) ในฐานะผู้บริหารทรัพยากรบุคคล (Administrative Expert )  
จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในกระบวนการ และกิจกรรมต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และ

เข้าใจในกฎหมาย กฎระเบียบ และวิธีปฏิบัติต่างๆ ที่ควบคุม และกากับการดาเนินการ เพ่ือให้ได้บุคคลที่มี
ความรู ้ความสามารถเหมาะสมเข้ามาสู่องค์กรได้อย่างรวดเร็ว ทันความต้องการ และไม่ผิดกฎหมายของรัฐบาล 
และไม่ขัดธรรมเนียมปฏิบัติที่ถูกต้องเหมาะสมกับชุมชน สังคม นั้น โดยยึดหลักของคุณธรรมในการดาเนินการ
อย่างมั่นคง (Merit Principle)  

(2) ในฐานะเป็นผู้น าให้กับทรัพยากรบุคคลที่เข้ามาสู่องค์กร (HR Champions)  
เพ่ือการผลักดัน และส่งเสริมให้ทรัพยากรบุคคลต่างๆในองค์กร มีความรู้ ความสามารถ และมีขีด

สมรรถนะสูงในงานตามกลุ่มงาน หรือภารกิจหลักขององค์กร พร้อมกับเสริมสร้างแรงจูงใจ และความจงรักภักดี
ของทรัพยากรบุคคลให้กับองค์กร เพ่ือให้มีการอุทิศ เสียสละ และทุ่มเทก าลังความคิด ก าลังกาย และเวลา
ให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ โดยพยายามหลีกเลี่ยงการบังคับ ข่มเหง กดขี่ หรือการประพฤติปฏิบัติที่ไร้คุณธรรม 
จริยธรรมที่ดีอันควร 

(3) ในฐานะเปน็ผูน้ าการเปลีย่นแปลงใหก้บัทรัพยากรบุคคล (Change Agents)  
เพ่ือตอบสนองความต้องการ และปัจจัยท้าทายต่างๆของความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใน

องค์กร การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในกระบวนการปฏิบัติงาน การปรับเปลี่ยนวิธีการ หรือยุทธศาสตร์ใหม่ของ
องค์กร รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีใหม่ที่น าเข้ามาเสริมการท างานทั้งหมดขององค์กร จ าเป็นต้องมีการ
บริหารจัดการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทรัพยากรบุคคลของกลุ่มงานต่างๆ  ให้เหมาะสมสามารถรองรับการ
ปรับเปลี่ยนต่างๆที่เกิดขึ้น ผู้น าทรัพยากรบุคคลอาจจาเป็นต้องเสริมสร้าง หรือพัฒนาวัฒนธรรม หรือค่านิยม



๑๘ 

 

ร่วมใหม่ในกลุ่มทรัพยากรบุคคลให้สอดรับ และเป็นปัจจัยกระตุ้นให้ยอมรับการปรับเปลี่ยน และพร้อมที่จะปรับ
กระบวนทัศน ์และวัฒนธรรมการท างาน ให้รับกับความจ าเป็นใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้น  

 
(4) ในฐานะเปน็หุน้สว่นยุทธศาสตร์ของผูน้ าองคก์ร (Strategic Partner)  

จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ ในการก าหนดพันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์กร รวมตลอด
ถึงการมีสมรรถนะ และค่านิยมที่สอดคล้องกันกับผู้น าองค์กร เพ่ือที่จะช่วยบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ภายในองค์กร ให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ไปสู่ความสัมฤทธิผล ตอบสนองความต้องการของบุคคลต่างๆ 
ภายนอกที่มีความส าคัญยิ่งต่อความอยู่รอดขององค์กร  

จากบทบาทของผู้บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์  ทั้ง 4 ด้านเมื่อน ามา
เปรียบเทียบกับบทบาท และกระบวนทัศน์เดิม ที่ยังคงมองแค่เป็น งานรอง งานสนับสนุนผู้น าองค์กร 
(Supportive Functions) จะมีค าถามที่ท้าทายผู้บริหารด้าน HR ยุคใหม่อย่างมาก ซึ่งพอสรุปได้ดังนี้  

1. ทรัพยากรบุคคลขององค์กร มีความส าคัญมากขึ้นหรือไม่ เพียงใด อย่างไร ในปัจจุบันที่
เรียกร้องถึงความสัมฤทธิผลที่ยั่งยืนขององค์กร  

2. จะมีหนทาง หรือวิธีการใดที่จะบอกให้ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร หันมาให้ความส าคัญ
กับทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มากขึ้น รวมถึงให้ความส าคัญกับบทบาทใหม่ที่ควรจะเป็นของผู้บริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้วย  

3. จะมีภารกิจ หรือหน้าที่อะไร ที่ผู้บริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเชื่อมโยงไปถึงการ
ตอบสนองความคาดหวังของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องขององค์กร (stakeholders’ expectation) และการเสริมสร้าง
สมรรถนะการบริหารจัดการของผู้บริหารระดับต่างๆในองค์กร ที่จะต้องร่วมมือช่วยเหลือกันเพ่ือพัฒนา
สมรรถนะ หรือขีดความสามารถ พร้อมแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานทั้งหลายเป็นรายบุคคล และรายกลุ่มงาน หรือ
ทีม  

4. ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล จะมีกลยุทธ์ หรือวิธีการอย่างไร ที่จะบริหารทรัพยากรบุคคล ให้
เชื่อมโยงไปถึงการพัฒนายุทธศาสตร์ หรือแผนงานหลักขององค์กร และการน าพาองค์กรไปสู่ความสัมฤทธิผล
โดยการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรนั้น  

5. องค์กรจะปรับปรุงบทบาท และโครงสร้าง (รวมถึง กระบวนการท างาน) ของหน่วย
บริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค์กรอย่างไร เพ่ือให้เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ที่แท้จริง และยังคงปฏิบัติ
หน้าที่ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

6. สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะอ่ืนๆ ที่จ าเป็น เพ่ือการปรับภารกิจ 
และบทบาทใหม่ของผู้บริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ ควรเป็นอะไร และจะพัฒนาปรับเพ่ิมพูนได้อย่างไร  

7. องค์กรควรจะพัฒนาเทคนิควิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ได้อย่างไร  และจะ
สามารถน ามาใช้ปฏิบัติให้เกิดผลตามท่ีคาดหวังที่ตอบสนองยุทธศาสตร์ขององค์กรได้หรือไม่  

8. ที่ส าคัญ คือ องค์กรต่างๆ จะมียุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไรให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ขององค์กร และควรจะมีกระบวนการพัฒนา HR Strategy ให้เกิดข้ึนได ้

อย่างไร ค าถาม ทั้ง 8 ประการ เป็นปัจจัยท้าทายบทบาท และสมรรถนะใหม่ของผู้บริหาร/
ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้น ผู้บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ ควรใช้กรอบ
ความคิดวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์มาช่วยกัน ก าหนดแนวทาง และบทบาทใหม่ให้กับ
ตนเอง และสามารถแสดงบทบาทเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ได้อย่างเหมาะสม  



๑๙ 

 

 

 
 แนวทางด าเนนิการตามกรอบความคดิวเิคราะห์ HR เชงิยทุธศาสตร ์มีดังต่อไปนี้  

(1) ท าการศึกษาวิเคราะห์ (เช่นเดียวกับ ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร) การเปลี่ยนแปลงปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อชีวิตขององค์กร ซึ่งรวมถึง เข้าใจความคาดหวังของ stakeholders 
ต่างๆ การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การแข่งขันเชิงธุรกิจ นโยบาย และทิศทางของรัฐบาลในส่วนที่
เกี่ยวข้อง และกฎหมายต่างๆที่รัฐบาลปรับปรุงใหม่ การรวมตัวของกลุ่มอาชีพ กลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ คุณภาพ
ก าลังคนที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ซึ่งองค์กรต้องสรรหาเข้ามาใหม่ เพ่ือทดแทนคนที่จะเกษียณออกไป และการ
เคลื่อนย้ายก าลังคนและแรงงาน และปัจจัยแวดล้อมต่างๆ ทางสังคม และทรัพยากรธรรมชาติ และแหล่งชุมชน
ทางวัฒนธรรมหลักท่ีจะมีผลกระทบต่อองค์กร เป็นต้น  

การวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายนอก จะช่วยให้ผู้บริหารขององค์กรได้ทราบ และตระหนักถึงอิทธิพล
ต่างๆ ที่อยู่นอกเหนือการควบคุมขององค์กร และอิทธิพลที่องค์กรสามารถเข้าไปก ากับ ดูแลได ้ความส าคัญของ
สิ่งแวดล้อมต่างๆ ภายนอกที่มีต่อยุทธศาสตร์ขององค์กร ต้องยอมรับร่วมกันในกลุ่มผู้บริหารขององค์กร และ
จะต้องร่วมกันวิเคราะห์ และแสวงหายุทธศาสตร์ เพ่ือตอบโต้ และน าเข้ามาพิจารณาและมีผลต่อการวางแผน 
และการก าหนดยุทธศาสตร์ เพ่ือการอยู่รอด และม่ันคงขององค์กร  

(2) ท าการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม และอิทธิพลต่างๆ ภายในองค์กร เพ่ือจะได้เข้าใจสภาพ
แท้จริง ศักยภาพ จุดแข็ง จุดอ่อน อุปสรรค ข้อจ ากัด และโอกาสต่างๆ ที่องค์กรมี และจะมีในโอกาสต่อไป 
จะต้องท าการทบทวนพันธกิจ วิสัยทัศน์ และเป้าหมายทางยุทธศาสตร์ หรือธุรกิจขององค์กร เพ่ือจะได้พัฒนา
ปรับปรุงให้เหมาะสม ต้องเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรทั้งที่ควรปรับเปลี่ยน และสนับสนุนจริงจังเพ่ิมขึ้น เพ่ือสร้าง
องค์กรให้มีความเข้มแข็ง รวมตลอดถึง โครงสร้างการจัดระบบงาน และก าลังคน (รวมถึงระบบการบริหารการ
จัดการภายในด้วย) ว่าเหมาะสมเพียงใด ในสภาวะแวดล้อมที่ปรับเปลี่ยนไป  

(3) จะต้องร่วมกันเป็นทีมกับผู้บริหารระดับสูง (ในฐานะเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์) เพ่ือวิเคราะห์ 
และระบุความส าเร็จ และความล้มเหลวของการปฏิบัติงานขององค์กรในภาพรวม ว่าสามารถตอบสนองความ
ต้องการของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง (stakeholder) ใน และนอกองค์กรมากน้อยเพียงใด นี่คือ การระบุ หรือ
ก าหนดผลต่างในการตอบสนองขององค์กรต่อความคาดหวังต่างๆ  (Identification of Organizational 
Performance Gap) การประเมินความสามารถขององค์กรในการตอบสนองความคาดหวังต่างๆ  จะช่วยให้
ผู้บริหารร่วมกันค้นหา ปรับปรุง วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ใหม่ให้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม  

(4) ร่วมกับผู้บริหารระดับสูง ก าหนดพันธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์กรใหม่ให้เหมาะสม 
โดยมีจุดมุ่งหมาย ทั้งในระยะสั้น ปานกลาง และระยะยาว เพ่ือความส าเร็จ ความเจริญเติบโต และความอยู่รอด
ที่มั่นคง และยั่งยืนขององค์กร ผู้บริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลในฐานะเป็นหุ้นส่วนคนหนึ่งที่มีความเชี่ยวชาญ 
เรื่องบุคคล หรือกาลังคนที่องค์กรต้องการ จะช่วยให้การก าหนดวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์สอดคล้อง กับขีด
ความสามารถในการทางานของทรัพยากรบุคคลที่องค์กรมี  และจะต้องพัฒนาเพ่ิมขึ้นให้เหมาะสม และ
สอดคล้อง ดังนั้น วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ที่ปรับใหม่ จะมีความเป็นไปได้สูงที่จะบรรลุผลส าเร็จได้จากการ
ปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล ที่จะต้องทาให้พร้อม และยอมรับการปรับเปลี่ยนที่เกิดข้ึน  

(5) การเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะ และความสัมฤทธิผลขององค์กร ตามวิสัยทัศน์ และ
ยุทธศาสตร์ใหม่ ก่อให้เกิดการปรับกระบวนการทัศน์ และวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล เป็น
รายคน เป็นกลุ่ม/ทีม และทั่วองค์กร การผลักดันเพ่ือคงไว้ หรือยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานทรัพยากร
บุคคล ในกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ ต้องส่งเสริม และผลักดันอย่างจริงจังจากผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และ



๒๐ 

 

ผู้บริหารระดับสูงร่วมกับผู้บริหารทุกระดับ ปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้ทรัพยากรบุคคลอยู่ร่วมกัน พร้อมที่จะทุ่มเท 
และก าลังความคิด และแรงงาน เป็นทีมงานที่เข็มแข็ง สร้างให้เป็นองค์กรที่มีผลการปฏิบัติงานสูง ต้องอาศัย
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวม ให้มีวัฒนธรรมการท างาน และค่านิยมร่วมกัน แสดงความเป็น
ปึกแผ่น และการผนึกก าลัง (Synergy) ที่เข้มแข็งของทรัพยากรบุคคลทั่วองค์กร ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และ
ทีมงาน ในฐานะที่เป็นผู้นาการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และเป็นผู้สนับสนุนส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานทั้งหลาย 
(HR Champion) จะต้องช่วยกันพัฒนาผลักดัน โดยร่วมกับผู้บริหาร หัวหน้างานทุกระดับตามสายงานต่างๆ 
เพ่ือช่วยกันปรับกระบวนทัศน์ ค่านิยม และสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นปึกแผ่น และผนึกก าลัง
อย่างแท้จริง สร้างความเป็นเอกลักษณ์ (Brand) และความเข้มแข็งให้กับองค์กรที่พร้อมตอบสนอง และ
รับผิดชอบต่อผู้รับบริการ ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง และชุมชนสังคมที่องค์กรตั้งอยู่ หรือมีผลกระทบโดยตรง  

(6) ในการประสานหน่วยต่างๆ ภายในองค์กร จ าเป็นต้องมีการจัดวางระบบ และโครงสร้างของ
หน่วยงานให้เหมาะสมยิ่งขึ้น และสามารถผนึกก าลังคนเข้าด้วยกันในการขับเคลื่อน ยุทธศาสตร์สู่วิสัยทัศน์ที่
ต้องการ ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงาน จ าเป็นต้องมีความรู้ ความเข้าใจ พร้อมหลักวิชาในการออกแบบ
งาน (Work and Organizational Design) และเพ่ือสรรหาทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมเข้ามาสู่องค์กรใน
โครงสร้างงานต่างๆ ที่ได้ออกแบบไว้ จ าเป็นต้องรู้ และศึกษาหาความรู้ในหลักวิชาการปรับโครงสร้างองค์กร
สมัยใหม่ เพ่ือให้เกิดผลจริงในการปรับปรุงองค์กร สู่ความเป็นองค์กรที่ทันสมัย และสามารถบริหารจัดการใช้
สมรรถนะ และความมุ่งมั่นเต็มใจของทรัพยากรบุคคลได้อย่างเต็มที่ ร่วมกันอย่างเหนียวแน่น ขับเคลื่อนองค์กร
สู่ความสัมฤทธิผลได้ตามที่คาดหวังระบบ  และวิธีการบริหารคุณภาพงานทั่วทั้งองค์กร  (TotalQuality 
Management) ก็จะต้องได้รับการก าหนดพัฒนา และผลักดันให้ทรัพยากรบุคคล ทั้งผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติได้
ร่วมกันพัฒนาคุณภาพงาน สร้างความเป็นเลิศให้กับองค์กรได ้ 

(7) ในฐานะเป็น Strategic Partner ผู้บริหารทรัพยากรบุคคล และทีมงานต้องมีความรู้ และ
สามารถก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HumanResource Strategy) เหมาะสมกับวิสัยทัศน์ 
และยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยอาศัยหลักการ และกระบวนการเช่นเดียวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ และ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร ที่กล่าวมาตั้งแต่ข้อ 1 ถึง 6 ก็ถือเป็นส่วนประกอบส าคัญในกระบวนการก าหนด
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นกระบวนการคู่ขนานกัน เพ่ือให้ผู้บริหารระดับสูง เชื่อมั่น และ
แน่ใจว่า ยุทธศาสตร์ขององค์กร สามารถขับเคลื่อน โดยก าลังคนขององค์กรในจ านวน และคุณภาพที่เหมาะสม 
และคุ้มค่าเป็นประโยชน์ ทั้งต่อองค์กร ต่อชุมชน ต่อผู้รับบริการ และต่อผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานทุกคนใน
องค์กร ในการพัฒนา HR Strategy จาเป็นต้องวางระบบการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ พร้อมทั้งมี
ระบบ และวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์  

การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ HR ก็คือ การก าหนดแผนปฏิบัติการต่างๆตาม ภารกิจ หน้าที่ 
(Function) ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่ขั้นเริ่มรับเข้า (Hatch) การบรรจุ แต่งตั้ง และ
ประสานเข้ากับองค์กร  (Match) และการใช้ประโยชน์  และการเปลี่ยนถ่ายก าลั งคน (Dispatch) ซึ่ ง
ประกอบด้วย ภารกิจหลักๆ ที่เป็นส่วนประกอบมากมาย  

 การจดัท าแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเรจ็ด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบคุคล (HR Scorecard)  
ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ส่วนราชการจะต้องจัดทาแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Strategic Human Resource Management Plan) ซึ่งเป็นกระบวนการแรกที่ส าคัญที่สุดที่
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จะสร้างความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วน
ราชการ  

นอกจากนี้ การจัดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลยังเป็นการเพ่ิมบทบาทของงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจากการมุ่งเน้นเพียงงานประจ า (Routine Work) ซึ่งเป็นงานในเชิงรับมาเป็นการวางแผนใน
เชิงรุก เพ่ือหาแนวทางปฏิบัติว่ากิจกรรมต่างๆ ที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลด าเนินการอยู่ เช่น การ
วางแผนอัตรากาลัง การพัฒนาบุคลากร การจัดสวัสดิการ จะสามารถช่วยให้ส่วนราชการนั้นๆ บรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ได้อย่างไร โดยการก าหนดกลยุทธ์และการจัดลาดับความส าคัญของ
กิจกรรมต่างๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น จะเป็นปัจจัยส าคัญสาหรับการวางแผนและการจัดสรร
ทรัพยากรและงบประมาณด้านบุคคลต่อไป  

- ความหมายของแผนกลยทุธ์  
แผนกลยุทธ์เป็นสิ่งที่บอกว่าเราอยู่ตรงไหน เราจะไปทางไหน และเราวางแผนว่าจะไปที่จุดนั้น

ให้ส าเร็จได้อย่างไร (Where We are, when we want to go, and how we plan to get there.) การจัด
ทาแผนกลยุทธ์ จึงหมายถึง การก าหนดเป้าหมายวิธีการนาไปสู่การบรรลุเป้าหมาย รวมถึงกิจกรรมที่หน่วยงาน
ต้องมุ่งเน้นหรือให้ความส าคัญ เพ่ือเป็นแนวทางการจัดสรรทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดย
ให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง  

- การจดัท าแผนกลยุทธโ์ดยใชเ้ทคนิค Balanced Scorecard (BSC)  
การจัดทาแผนกลยุทธ์ด้วย Balanced Scorecard เป็นการวางแผนโดยการมององค์รวม และ

แยกแยะองค์รวมต่างๆ ออกเป็นส่วนย่อยๆ ที่เรียกว่ามุมมอง หรือมิติ (Perspectives) ที่ต่างส่งผลต่อกันและ
กันอย่างเป็นเหตุเป็นผล (Causes and Effects) เพ่ือให้ระบบโดยองค์รวม (System) ซึ่งอาศัยการก าหนดและ
การติดตามผลตามตัวชี้วัด (Performance Measures) ขับดันไปสู่ผลการปฏิบัติงาน (Performance) ที่องค์กร
ต้องการในที่สุด  

ความหมายและประโยชน์ของ Balanced Scorecard  
Balanced Scorecard (BSC) เป็นเครื่องมือช่วยในการบริหารงานตามยุทธศาสตร์ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นมาในปี ค.ศ. 
1990 โดย Dr. Robert Kaplan และ David Norton เพ่ือสร้างความสมดุลในการวัดความส าเร็จขององค์กร
ในทุกด้าน เมื่อนาไปใช้ได้ระยะหนึ่ง Balanced Scorecard ได้กลายมาเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ ที่
ช่วยสร้างความชัดเจนในด้านวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กร และแปลงทั้งสองส่วนลงมาเป็นเป้าหมายใน
การทางาน ตลอดจนสามารถวัดผลส าเร็จที่จับต้องได้ ดังนั้น Balanced Scorecard จึงกลายเป็นเครื่องมือที่
เป็นประโยชน์อย่างยิ่งสาหรับองค์กรสมัยใหม่  
Dr.Robert Kaplan และ David Norton กล่าวไว้ว่า ประโยชน์ที่เด่นชัดของ Balanced Scorecard นั้นแบ่ง
ออกได้เป็น 3 ด้านหลัก คือ  

 ช่วยให้เกิดการมองภาพรวมขององค์กร มุ่งเน้นเฉพาะเรื่องที่ส าคัญและเป็นกุญแจที่น าไปสู่การ
ขับเคลื่อนไปข้างหน้าขององค์กร  

 ช่วยให้เกิดวามเชื่อมโยงของวิธีการใหม่ๆ ที่นามาใช้ในองค์กรเข้าด้วยกัน เช่น การมุ่งเน้นคุณภาพ การ
มุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้าเป็นต้น  

 ช่วยให้เกิดการย่อยตัวชี้วัดทางยุทธศาสตร์ลงไปในทุกระดับ ท าให้ตั้งแต่ผู้บริหารจนถึงพนักงานระดับ
ปฏิบัติการแต่ละคนมองเห็นได้ว่า สิ่งที่องค์กร 
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ต้องการจากพนักงานคืออะไร และสิง่นั้นจะชว่ยใหอ้งค์กรประสบความส าเร็จในภาพรวมได้อยา่งไร  
จากค ากล่าวของ Dr. Robert Kaplan และ David Norton ข้างต้น สะท้อนให้เห็นว่า หากเราน า 

Balanced Scorecard มาปรับใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่เรียกว่า HR Scorecard แล้ว จะก่อให้เกิด
การพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการในภาพรวม โดยมุ่งเน้นเฉพาะปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อ
องค์กร นอกจากนี้ยังช่วยให้วิธีการสมัยใหม่ในบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหลายถูกน ามาใช้เกิดการเชื่อมโยงต่อ
กัน และที่ส าคัญที่สุดคือ ช่วยให้บุคลากรในส่วนราชการเกิดความชัดเจนถึงเป้าหมายในงานของตน ที่ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าตามยุทธศาสตร์ของส่วนราชการในภาพรวม  

 

 
 

ความเชื่อมโยงของผลสัมฤทธิ์ที่เกิดจากแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 

HR Scorecard ตามแนวทางของส านักงาน ก.พ.  
การน าแนวความคิดและเทคนิค Balanced Scorecard มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น 
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการวิเคราะห์และปรับใช้ที่เหมาะสม ดังนั้น สานักงาน ก.พ. จึงได้ศึกษาและก าหนด
กรอบมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือ HR Scorecard สาหรับเป็นแนวทางแก่ส่วน
ราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานดังกล่าว โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

“เพ่ือจัดให้ทิศทาง ยุทธศาสตร์ และแนวทางปฏิบัติทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอบสนอง สนับสนุน 
และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์ของแนวราชการ โดยก่อให้เกิดการมุ่งเน้นผลลัพธ์ ยุทธศาสตร์ 
และการติดตามวัดประเมินผลลัพธ์อย่างต่อเนื่องและเพ่ือปรับบทบาทงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ ให้มีความเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ (Strategic Partner) หรือสนับสนุนความส าเร็จตามประเด็น
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการที่หน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นให้บริการอยู่”  



๒๓ 

 

มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ (Standard for Success) หมายถึง ผล
การบริหารงานราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ โดยสา
นักงาน ก.พ. ได้ก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จไว้ 5 มิต ิส าหรับเป็นแนวทางแก่ส่วนราชการในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานดังกล่าว ดังนี้  
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficency)  
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
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 ทิศทางและแนวทางการด าเนนิงานดา้นการพฒันาการบรหิารงานบุคคลสว่นทอ้งถิ่น  

กรอบแนวคดิ ประเดน็และเจตนารมณใ์นการปรบัปรงุระบบบรหิารงานบคุคลสว่นท้องถิน่ ภายใตร้ะบบปจัจบุนั
ไปสู่การบริหารงานบุคคลที่พึงปรารถนา  

(1) หลักความเป็นอิสระของท้องถิ่นที่จะสามารถก าหนดนโยบาย ตัดสินใจ หรือ ด าเนินการใดๆ 
ตามท่ีได้รับมอบหมาย  

(2) หลักคุณธรรม ที่เน้นในเรื่องความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาคในโอกาส ความมั่นคงในอาชีพ 
และความเป็นกลางทางการเมือง  

(3) หลักประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล ที่เน้นการใช้ทรัพยากรการบริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ
สัมฤทธิผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  

(4) หลักความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ การบริหารงานต้องเป็นไปอย่างเปิดเผย สามารถให้ทุก
ฝ่ายตรวจสอบได้ทุกข้ันตอน  

(5) หลักการมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานบุคคล เน้นการเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องใน
กระบวนการตัดสินใจในเรื่องส าคัญ ได้เข้ามามีส่วนให้ความคิดเห็นร่วมรับผิดชอบ  

(6) หลักการรับผิดชอบต่อส่วนรวม หมายถึงการมุ่งเน้นความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลกับ
สังคม 

แนวทางการพฒันาการบรหิารงานบุคคลสว่นท้องถิน่  
(1) พัฒนาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล โดยให้อยู่ในกรอบวงเงินไม่เกินร้อยละ 40 ของ

งบประมาณรายจ่ายประจ าปีของแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
(2) พัฒนาบุคลากรโดยเน้นถึงการสร้างแรงจูงใจ การฝึกอบรม การสร้างกลไกการพัฒนาบุคลากรให้

ท้องถิ่นพัฒนาไปได้  
(3) พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลบุคคล โดยมีตัวชี้วัด กลไกในการวัดและทดสอบสมรรถนะตัว

บุคคล  
(4) พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครือข่ายโดยเน้นเฉพาะข้อมูลบุคคลที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสม และยินดีมาท างานให้ท้องถิ่น  

เป้าหมายการพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลสว่นทอ้งถิน่  
เพ่ือให้แนวคิดและทิศทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นดังกล่าว  เป็นไปตาม

เจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญและหลักการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จึงก าหนดเป้าหมาย
ของการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ดังนี้  

(1) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคล ที่มีความเป็นอิสระตามเจตนารมณ์ของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย โดยเป็นระบบที่ยึดถือหลักการการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี  

(2) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคลที่มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ในการบริหารงานสามารถใช้ทรัพยากรบุคคลในการบริหารและจัดการให้บังเกิดประโยชน์สูงสุด  
โดยมีค่าใช้จ่ายด้านบุคคลไม่เกินร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี  

(3) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระบบบริหารงานบุคคลที่ท าให้สามารถปฏิบัติหน้าที่รองรับภารกิจ 
ที่ได้รับการถ่ายโอนจากราชการบริหารส่วนกลาง และราชการบริหารส่วนภูมิภาคตามแผนการกระจายอ านาจ
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2543 ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 



๒๕ 

 

 ทิศทางและแนวทางการด าเนินงาน  
กรอบแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  มีแนวทางด าเนินการสู่การปฏิบัติ 

ดังต่อไปนี้  
1. การพฒันาระบบและรปูแบบการบรหิารงานบุคคล  

(1) ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็นอิสระในการวางแผน  ยุทธศาสตร์การ
บริหารงานบุคคลของท้องถิ่นเอง โดยมีเป้าหมายที่สอดคล้องกับแผนการกระจายอ านาจภายใต้กรอบมาตรฐาน
กลางและมาตรฐานทั่วไป แต่ต้องอยู่ภายใต้กรอบวงเงิน 40 % ของงบประมาณรายจ่ายประจาปีขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นๆ  

(2) ส่งเสริมและปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลให้เป็นระบบเปิดมากขึ้น  สามารถที่จะ
ด าเนินการให้มีการโอน ย้าย สับเปลี่ยนบุคลากรกันได้ ระหว่างข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่นประเภท
เดียวกันและประเภทอ่ืนๆ  

(3) ส่งเสริมการจัดรูปแบบองค์กรและระบบการบริหารจัดการที่เป็นอิสระจากราชการทั่วไป  
ทั้งนี้ ราชการบริหารส่วนกลางจะเป็นเพียงหน่วยงานก ากับดูแลและก าหนดกรอบแนวทางการบริหารงาน 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ โดยอาจแบ่งบุคลากรออกเป็น 2 ประเภท  

ประเภทแรก ยังคงเป็นพนักงานประจ าอยู่ในระบบราชการ  
ประเภทที่สอง เป็นพนักงานของท้องถิ่นตามระบบการจ้างโดยท าสัญญา ซึ่งอาจให้ท า

หน้าที่ในการให้บริการสาธารณะต่าง ๆ หรือที่เป็นหน่วยงานก ากับและตรวจสอบองค์กรและระบบบริหาร
จัดการข้างต้น  

(4) สนับสนุนกระบวนการเพ่ิมบทบาทภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินกิจการ
สาธารณะ  

2. การพฒันาบุคลากร  
(1) ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ในการให้ความรู้และทักษะ

การปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ เพ่ือประโยชน์ในการท างานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการพัฒนาบุคลากรจะต้องด าเนินการทุกระยะตั้งแต่ก่อนการรับเข้าท างาน
และระหว่างการท างาน  

(2) ด าเนินการจัดท านโยบายการพัฒนาบุคลากร เพ่ือส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและ
พัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างจริงจัง เป็นระบบ ทั่วถึง และ ต่อเนื่อง  

(3) ด าเนินการส ารวจความคิดเห็น สอบถาม วิเคราะห์ ประมวลผล และรวบรวมข้อมูลความ
ต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากร มาก าหนดแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนาหลักสูตร เพ่ือให้ได้รับการ
พัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงานหน้าที่ ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่
ละต าแหน่ง  

(4) ด าเนินการติดตามประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งการประเมินผลบุคลากรเป็นการ
สะท้อนถึงผลการด าเนินงานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้านความส าเร็จและความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน  ที่
ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายควรรับทราบ เพ่ือน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในด้านการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญ
และก าลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวมขององค์การ 

(5) การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ สนับสนุน และประสานกับหน่วยงานภาครัฐ เอกชน 
ท้องถิ่น ด าเนินการพัฒนาบุคลากร ทั้งในด้านทุนการศึกษา ทุนการฝึกอบรม เพ่ือการพัฒนาบุคลากรและ
ระบบงานบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  



๒๖ 

 

(6) พิจารณาศึกษา ด้านสิทธิประโยชน์ตอบแทนข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่นโดยยึดหลัก
ความรู้ความสามารถ และประสิทธิภาพ โดยไม่อิงกับระดับต าแหน่ง พร้อมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถจากแหล่งต่างๆ เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ิมมากข้ึน เช่น องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นใดด าเนินการตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่ ากว่า 40 % ของ
งบประมาณรายจ่ายประจ าปี อาจเพิ่มเงินเดือนกรณีพิเศษให้ข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่นในองค์กรนั้นๆ ได้
มากกว่าที่ก าหนดไว้ตามปกติ หรือการพิจารณาจัดสรรเงินค่าตอบแทนพิเศษ  หรือพิจารณาเรื่องระบบ
ทุนการศึกษาต่อ เป็นต้น เพ่ือสร้างขวัญ ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่  

3. การพฒันาระบบการติดตามประเมนิผล  
(1) พิจารณาก าหนดประเด็นการติดตามประเมินผลกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล โดย

ค านึงถึงความต้องการและการน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบงาน  
(2) ด าเนินการพัฒนาตัวชี้วัดและก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการประเมิน โดยจ าแนกเป็นเกณฑ์

มาตรฐานด้านความสัมฤทธิ์ผลของการปฏิบัติงานของบุคคล และเกณฑ์มาตรฐานด้าน การบริหารจัดการของ
องค์กร  

(3) ด าเนินการพัฒนาออกแบบและจัดทาคู่มือในการติดตามประเมินผล  
(4) พิจารณาจัดท าโครงการน าร่องการพัฒนาระบบติดตามประเมินผลเพ่ือการบริหารทรัพยากร

บุคคล  

4. การพฒันาระบบเทคโนโลยีและการเชื่อมโยงเครือขา่ย  
(1) ด าเนินการพัฒนา และวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น โดย  

1) ออกแบบและวางระบบฐานข้อมูล  
2) น าระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และการสื่อสารมาใช้เพ่ือการบริหารและจัดการ

ระบบงานสารสนเทศ  
(2) ส่งเสริม สนับสนุน และประสานงาน จัดท าและวางแผนการพัฒนาระบบสารสนเทศ รวมทั้ง

ได้เชื่อมโยงการใช้ระบบงานสารสนเทศร่วมกันเป็นระบบเครือข่าย  โดยจัดท าระบบการเชื่อมโยงระหว่าง 
องค์การบริหารส่วนต าบล กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้  ทั้งนี้ 
เพ่ือเป็นการใช้ประโยชน์ในทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถประสานการใช้ข้อมูล เชื่อมโยงและ
แลกเปลี่ยนข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว  

(3) ส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพัฒนาและน าเทคโนโลยี สารสนเทศมา
ใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารงาน  

(4) ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้อ งถิ่นให้มีความรู้  
ความสามารถในการพัฒนา การจัดการและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในองค์กร  

(5) ส่งเสริมให้มีการจัดท าโครงการพัฒนาระบบเครือข่ายเพ่ือเชื่อมโยงหน่วยงานภายในของ
องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ให้มีความเร็วที่เหมาะสม  พร้อมทั้งเชื่อมต่อเข้ากับเครือข่ายสากล เพ่ือการ
เชื่อมโยงกับกรมส่งเสริม ฯ ท้องถิ่นจังหวัด องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน และหน่วยงานอื่น ๆ 
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 ยุทธศาสตร์การพฒันาบคุลากร พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๓ ในการเสรมิสร้างธรรมาภบิาล  
หลักการ  

บ่มเพาะ ปลูกฝังและเสริมสร้างให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะเป็นมืออาชีพ มี
คุณธรรมจริยธรรมและอุดมการณ์ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม
ที่ดีข้ึนอย่างยั่งยืน และเกิดประโยชน์สุขต่อประชาชนสูงสุด  
วสิยัทัศน ์ 

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ และท างานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ยกระดับความ
โปร่งใสและสร้างความเชื่อม่ันศรัทธา สร้างภาพลักษณท์ี่ดีตอ่สังคมและประชาชน 
พันธกจิ  

เสริมสร้างพัฒนาผู้น าและข้าราชการส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ไปพร้อมกับการปรับกลไก การบริหารงาน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง  
เป้าประสงค ์ 

- เกิดการปรับกลไก (กฎ ระเบียบ กระบวนการ ระบบ ฯลฯ) ในการบริหารจัดการองค์การบริหาร
ส่วนต าบลท้ายเกาะ  โดยเฉพาะในส่วนการบริหารงานบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาลและเปิดโอกาสให้เข้ามามี
ส่วนร่วมมากข้ึน  

- เกิดการเสริมสร้างความเข้มแข็งและจิตส านึกในสิทธิหน้าที่ของข้าราชการส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้
สามารถดูแลผลประโยชน์ของภาคส่วนต่างๆ ให้เกิดความเป็นธรรมในสังคม  
ตวัชีว้ดั และข้อเสนอระดับเปา้หมาย  

- ระดับความส าเร็จของการพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๓  ในการเสริมสร้างธรรม
มาภิบาล  

- จ านวนขอ้ร้องเรียนจากประชาชนลดลงไม่ต่ ากว่า 10% ต่อปี 
- ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อการให้บริการที่โปร่งใสและเป็นธรรมขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นเพ่ิมสูงขึ้น มากกว่าร้อยละ ๘๕ หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา  
- ร้อยละของบุคลากรเข้าใจและประยุกต์หลักคุณธรรมจริยธรรมธรรมาภิบาล และจรรยาบรรณใน

การปฎิบัติราชการมากกว่าร้อยละ ๖๐ ของจ านวนประชากรที่สุ่มทดสอบ  
- ระดับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อความเป็นธรรมในการบริหารงานเพ่ิมสูงขึ้นมากกว่า   ร้อย

ละ ๖๐ หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา  

ยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการสว่นท้องถิน่ พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๓ ในการเสรมิสรา้งธรรมาภบิาล  

ยุทธศาสตร์ที ่1 : การก าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสร้างกลุ่มผู้น าและองค์การสุจริตธรรมที่มี
ศักดิ์ศรี (Organization Integrity)  
กลยุทธ์ที่ 1.1 ยกย่องข้าราชการ / ผู้น ารุ่นใหม่ในการขับเคลื่อนคุณธรรม  
กลยุทธ์ที่ 1.2 สร้างองค์การสุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organizational Integrity)  
กลยุทธ์ที่ 1.3 ก าหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม  

ยุทธศาสตร์ที ่2 : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์สร้างทักษะและพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นในรูปแบบต่าง ๆ  
กลยุทธ์ที่ 2.1 ปลูกจิตส านึกผ่านพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตรและพระบรมราโชวาท  
กลยุทธ์ที่ 2.2 ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาภาคบังคับแก่ข้าราชการทุกระดับ  
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กลยุทธ์ที่ 2.3 สร้างศูนย์กลางในการวิจัยส ารวจให้ค าปรึกษาแนะน าและข้อมูลข่าวสารด้านธรรมาภิบาล  
กลยุทธ์ที่ 2.4 พัฒนาและปฐมนิเทศข้าราชการอย่างเข้มข้น  
กลยุทธ์ที่ 2.5 ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน  และสู่
มาตรฐานสากล  

ยุทธศาสตร์ที ่3 : การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
กลยุทธ์ที่ 3.1 ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง โอน ย้ายโดยยึดหลักธรรมาภิบาล  
กลยุทธ์ที่ 3.2 ขับเคลื่อนจรรยาบรรณข้าราชการไปสู่การปฏิบัติ  
กลยุทธ์ที่ 3.3 ขับเคลื่อนระบบสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลแก่ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  

ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การสร้างการมีส่วนร่วมในระบบสนับสนุนและโครงสร้างพ้ืนฐานทางด้านคุณธรรมจริยธรรม 
และธรรมาภิบาล  
กลยุทธ์ที่ 4.1 เปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง  
กลยุทธ์ที่ 4.2 เปิดให้ประชาชน และหน่วยงานอ่ืนเข้ามามีส่วนร่วมและการติดตามสถานการณ์ การท างานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 กรอบคดิในการพฒันาพนักงานองคก์ารบรหิารสว่นต าบลทา้ยเกาะ  
กรอบคิดในการพัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ซึ่งเป็นไปตามประกาศ

คณะกรรมการพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดปทุมธานี เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโดยมีกรอบในการพัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล
ท้ายเกาะ ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่  

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น 
สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่างๆ  

(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง  

(3) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน  

(4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมาย การเสริมสร้าง
สุขภาพอนามัย  

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข  
โดยมขีัน้ตอนในการพฒันา ดังนี้  

(1) การเตรียมการและการวางแผน ให้กระท าดังนี้  
(1.1) การหาความจ าเป็นในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน หมายถึงการศึกษาวิเคราะห์ดูว่า 

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง  จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  

(1.2) ประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และทักษะ
เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมจริยธรรม  
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(2) การด าเนินการพัฒนา ให้กระท าดังนี้  
(2.1) การเลือกวิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อ

การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูลเหล่านั้นมา
พิจารณาก าหนดกลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชา
ที่สมควรจะได้รับการพัฒนามีใครบ้าง และแต่ละคนสมควรจะได้รับการพัฒนาในเรื่องอะไร ต่อจากนั้นก็เลือก
วิธีการพัฒนาที่เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย อาจเป็นวิธีการที่ด าเนินการได้ในขณะปฏิบัติงาน เช่น การสอนงาน 
การสับเปลี่ยนงาน การให้ค าปรึกษา หรืออาจเป็นการพัฒนาอ่ืน ๆ เช่น     การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็น
ต้น  

(2.2) วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเลือกใช้
วิธีการพัฒนาได้หลายวิธีด้วยกัน เช่น การสอนงาน การมอบหมายงาน การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่      การ
รักษาราชการแทนหรือการรักษาการในต าแหน่ง การส่งไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรมประชุมเชิงปฏิบัติการ และ
การสัมมนา เป็นต้น  

(3) ขั้นตอนการทดลองปฏิบัติ ให้กระท าดังนี้  
(3.1) ให้ทดลองปฏิบัติ โดยเริ่มต้นจากงานที่ง่ายๆ ก่อน แล้วค่อยให้ท างานที่ยากขึ้นตามล าดับ  
(3.2) ให้ผู้บังคับบัญชาทบทวนถึงเหตุผลและขั้นตอนวิธีการท างาน เพ่ือตรวจสอบว่าใต้บังคับบัญชา

เข้าใจและเรียนรู้วิธีการท างานมากน้อยเพียงใด  
(3.3) ช่วยแก้ไขข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น โดยควรค านึงถึงสิ่งเหล่านี้ด้วย คือ 

หลีกเลี่ยงการวิพากษ์วิจารณ์ให้ยกย่องชมเชยก่อนที่จะแก้ไขข้อผิดพลาด ให้ผู้เข้ารับการสอนแก้ไขข้อผิดพลาด
ด้วยตนเอง อย่าแก้ไขข้อผิดพลาดให้เกินขอบเขต อย่าแก้ไขข้อผิดพลาดต่อหน้าผู้อ่ืน และอย่าด่วนต าหนิผู้เข้า
รับการสอนเร็วเกินไป  

(3.4) กระตุ้นและให้กาลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีกาลังใจและมีความเชื่อมั่นในตัวเองที่จะ
เรียนรู้งานต่อไป  

(3.5) ให้ด าเนินการสอนต่อไปเรื่อยๆ จนแน่ใจว่าผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้และสามารถปฏิบัติงานได้
ถูกต้องจึงยุติการสอน  

(4) ขั้นตอนการติดตามผลให้กระท าดังนี้  
(4.1) มอบหมายงานให้ปฏิบัติด้วยตนเอง  
(4.2) เปิดโอกาสให้ซักถามข้อสงสัยได้ ในกรณีที่มีปัญหา  
(4.3) ตรวจสอบผลการปฏิบัติ งานในระยะเริ่มแรก  และค่อยๆ  ลดการตรวจสอบลงเมื่ อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาแน่ใจว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ได้รับการสอนได้ถูกต้อง  
(4.4) แจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ทั้งในส่วนที่ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติได้ดี และ

ส่วนที่ยังต้องปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติม เพ่ือเสริมสร้างความเชื่อมั่นในตัวเอง และแก้ไขข้อบกพร่องเพ่ือการ
ปฏิบัติงานสมบูรณ์ยิ่งข้ึน  

เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีระบบชัดเจน องค์การบริหารส่วนต าบลจึงจัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ด ีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการ
ในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลที ่ก.
อบต. ก าหนด เป็นแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลมีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังของพนักงาน
ส่วนต าบล  



๓๐ 

 

 
 นโยบายดา้นการบรหิาร 

ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ  และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบ
ต่างๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการท างาน  เพ่ือ
แสวงหารูปแบบใหม่ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆ มาพัฒนาองค์การ  ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนา
ระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ  เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่ภายในองค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 

คณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2563) ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ซึ่งมีนายกองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ เป็นประธาน เห็นสมควรให้จัดท า
แผนอัตราก าลัง 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2563) โดยให้มีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในเรื่องต่างๆ 
ดังต่อไปนี้  
  1. วิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ
ตามกฎหมายจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่ละประเภท และตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ตลอดจนกฎหมายอ่ืนให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐบาล 
นโยบายผู้บริหาร และองค์การปกครองส่วนต าบลท้ายเกาะ เพ่ือให้การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล
ท้ายเกาะ บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้จ าเป็นต้องจัดสรรอัตราก าลัง ตามหน่วยงานต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับ
เป้าหมายการด าเนินการ โดยมุมมองนี้เป็นการพิจารณาว่า งานในปัจจุบันที่ด าเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรง
ตามภารกิจหรือไม่ อย่างไร หากงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันไม่ตรงกับภารกิจในอนาคตก็ต้องมีการวางแผนกรอบ
อัตราก าลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต รวมถึงหากงานในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องด าเนินการแล้ว 
อาจท าให้การจัดสรรก าลังคนของบางส่วนราชการเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดการเตรียมความพร้อมใน
เรื่องก าลังคนให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต 
  2. การก าหนดโครงสรา้งการแบง่สว่นราชการภายในและการจดัระบบงาน เพ่ือรองรับภารกิจ
ตามอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้สามารถแก้ปัญหาของต าบลท้ายเกาะได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  3. การวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่ายของก าลังคน : Supply pressure เป็นการน าประเด็น
ค่าใช้จ่ายบุคลากรเข้ามาร่วมในการพิจารณา เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด ก าหนดต าแหน่งในสายงานต่าง ๆ จ านวนต าแหน่ง และระดับต าแหน่ง ให้เหมาะสมกับภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของกลุ่มงานต่าง ๆ โดย
ในส่วนนี้จะค านึงถึง 

3.1 การจัดระดับชั้นงานที่เหมาะสม ให้พิจารณาถึงต้นทุนต่อการก าหนดระดับชั้นงาน ใน
แต่ละประเภท เพ่ือให้การก าหนดต าแหน่งและการปรับระดับชั้นงานเป็นไปอย่าง
ประหยัดและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

3.2 การจัดสรรประเภทของบุคลากรส่วนท้องถิ่น (ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง) โดย
หลักการแล้ว การจัดประเภทลักษณะงานผิดจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ และ
ต้นทุนในการท างานขององค์กร ดังนั้นในการก าหนดอัตราก าลังข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นในแต่ละส่วนราชการจะต้องมีการพิจารณาว่าต าแหน่งที่



๓๑ 

 

ก าหนดในปัจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม่หรือควรเปลี่ยนลักษณะการก าหนด
ต าแหน่งเพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยภาระค่าใช้จ่าย
ด้านการบริหารงานบุคคลต้องไม่เกินร้อยละสี่สิบของงบประมาณรายจ่ายตาม
มาตรา 35 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 

  4. การวิเคราะหก์ระบวนการและเวลาทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิาน เป็นการน าข้อมูลเวลาที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการจริง (Work process) ในอดีต เพื่อวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริงโดยสมมติฐาน
ที่ว่า งานใดที่ต้องมีกระบวนการและเวลาที่ใช้มากกว่าโดยเปรียบเทียบย่อมต้องใช้อัตราก าลังคนมากกว่า 
อย่างไรก็ดีในภาคราชการส่วนท้องถิ่นนั้นงานบางลักษณะ เช่น งานก าหนดนโยบาย งานมาตรฐาน งานเทคนิค
ด้านช่าง หรืองานบริการบางประเภทไม่สามารถก าหนดเวลามาตรฐานได้ ดังนั้น การค านวณเวลาที่ใช้ในกรณี
ของภาคราชการส่วนท้องถิ่นนั้นจึงท าได้เพียงเป็นข้อมูลเปรียบเทียบ (Relative Information) มากกว่าจะเป็น
ข้อมูลที่ใช้ในการปฏิบัติงานแต่ละส่วนราชการจะต้องพิจารณาปริมาณงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติว่ามีความ
สอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงานหรือไม่ เพราะในบางครั้งอาจเป็นไปได้ว่างานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุ บันมี
ลักษณะเป็นงานโครงการพิเศษ หรืองานของหน่วยงานอื่น ก็มีความจ าเป็นต้องมาใช้ประกอบการพิจารณาด้วย 
  5. การวิเคราะห์ผลงานที่ผ่านมาเพื่อประกอบการก าหนดกรอบอัตราก าลัง  เป็นการน า
ผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ของแต่ละส่วนราชการและพันธกิจขององค์กรมายึดโยงกับจ านวนกรอบอัตราก าลังที่ต้อง
ใช้ส าหรับการสร้างผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเป้าหมาย โดยสมมติฐานที่ว่า หากผลงานที่ผ่านมา
เปรียบเทียบกับผลงานในปัจจุบันและในอนาคตมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ อาจต้องมีการพิจารณา
แนวทางในการก าหนด/เกลี่ยอัตราก าลังใหม่ เพ่ือให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพและสนับสนุนการท างาน
ตามภารกิจของส่วนราชการและองค์กรอย่างสูงสุด 
  6. การวิเคราะห์ข้อมูล จากความคิดเห็นแบบ 360 องศา เป็นการสอบถามความคิดเห็นจาก
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหรือน าประเด็นต่าง ๆ อย่างเรื่องการบริหารงาน งบประมาณ คน มาพิจารณาอย่างน้อยใน 3 
ประเด็น ดังนี้ 

6.1 เรื่องพ้ืนที่และการจัดโครงสร้างองค์กร เนื่องจากการจัดโครงสร้างองค์กร เนื่องจาก
การจัดโครงสร้างองค์กรและการแบ่งงานในพ้ืนที่นั้นจะมีผลต่อการก าหนดกรอบอัตราก าลงเป็นอย่างมาก เช่น 
หากก าหนดโครงสร้างที่มากเกินไปในส่วนราชการนั้น ซึ่งอาจมีความจ าเป็นต้องทบทวนว่าการก าหนดโครงสร้าง
ในปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด 

6.2 เรื่องการเกษียณอายุราชการ เนื่องจากหลาย ๆ ส่วนราชการในปัจจุบันมีข้าราชการ
สูงอายุจ านวนมาก ดังนั้น อาจต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตราก าลังที่จะรองรับการ
เกษียณอายุของข้าราชการ ทั้งนี้ ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ การปรับต าแหน่งที่เหมาะสมขึ้นทดแทน
ต าแหน่งที่จะเกษียณอายุไป เป็นต้น 

6.3 ความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการสอบถามจากเจ้าหน้าที่ภายในส่วน
ราชการและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับส่วนราชการนั้น ๆ ผ่านการส่งแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นมุมมอง
ต่าง ๆ อาจท าให้การก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  7. การพิจารณาเปรียบเทียบกับกรอบอัตราก าลังขององค์กรอื่น ๆ  กระบวนการนี้เป็น
กระบวนการน าข้อมูลของอัตราก าลังในหน่วยงานที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน เปรียบเทียบสัดส่วนอัตราก าลัง
กับองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดเดียวกัน พ้ืนที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบลบางบาง
กระบือ ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ติดต่อกันจ านวนหมู่บ้านประชาชน น้อย
กว่าขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ แต่อัตราก าลังไม่แตกต่างกันเท่าไรนัก ดังนั้นในเรื่องของการ



๓๒ 

 

ก าหนดต าแหน่งเมื่อเปรียบเทียบกับทั้งสองหน่วยงานแล้ว การจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  
2561–2563 ขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ จึงจ าเป็นต้องปรับเกลี่ยต าแหน่ง  และจ านวนปริมาณ
คนที่มีอยู่ขณะปัจจุบันให้เหมาะสมกับปริมาณงาน สามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้   ส่วน
ต าแหน่งที่ยังว่างไม่มีคนครอง ได้ขอใช้บัญชีจากการสอบของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  และคาดการณ์
ว่า ในปีงบประมาณ  2561 – 2563  ตามกรอบอัตราก าลัง 3 ปี จะได้พนักงานส่วนต าบลจากการสอบ และ
ท าให้พนักงานส่วนต าบลเพ่ิมข้ึน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   
  8. ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีแผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกคน 
โดยต้องได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
  การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือก าหนดกรอบอัตราก าลังไม่มุ่งเน้นในการเพ่ิม เกลี่ย หรือลดจ านวน
กรอบอัตราก าลังเป็นส าคัญ แต่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ส่วนราชการมีแนวทางในการพิจารณาก าหนดกรอบ
อัตราก าลังที่เป็นระบบมากขึ้น นอกจากนั้นยังมีจุดมุ่งเน้นให้ส่วนราชการพิจารณาการก าหนดต าแหน่งที่
เหมาะสม (Right Jobs) มากกว่าการเพ่ิม/ลดจ านวนต าแหน่ง ตัวอย่างเช่น การวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่ายแล้ว
พบว่าการก าหนดกรอบต าแหน่งในประเภททั่วไปอาจมีความเหมาะสมน้อยกว่าการก าหนดต าแหน่งประเภท
วิชาการในบางลักษณะงาน ทั้ง ๆ ที่ใช้ต้นทุนไม่แตกต่างกันมาก รวมถึงในการพิจารณาที่กระบวนการท างานก็
พบว่าเป็นลักษณะงานในเชิงการวิเคราะห์ในสายอาชีพมากกว่างานเชิงปฏิบัติงาน และส่วนราชการอ่ืนก็ก าหนด
ต าแหน่งในงานลักษณะนี้เป็นต าแหน่งประเภทวิชาการ ถ้าเกิดกรณีเช่นนี้ก็น่าจะมีเหตุผลเพียงพอที่จะก าหนด
กรอบอัตราก าลังในลักษณะงานนี้เป็นต าแหน่งประเภทวิชาการ โดยไม่ได้ เพ่ิมจ านวนต าแหน่งของส่วนราชการ
เลย โดยสรุปอาจกล่าวได้ว่า กรอบแนวความคิดการวิเคราะห์อัตราก าลัง (Effective Man Power Planning 
Framework) นี้จะเป็นแนวทางให้ส่วนราชการสามารถมีข้อมูลเชิงวิเคราะห์อย่างเพียงพอในการที่จะอธิบาย
เหตุผลเชิงวิชาการส าหรับการวางแผนกรอบอัตราก าลังที่เหมาะสมตามภารกิจงานของแต่ละส่วนราชการ 
นอกจากนั้นการรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการดังกล่าวจะท าให้ส่วนราชการ สามารถน าข้อมูลเหล่านี้ไปใช้ประโยชน์
ในเรื่องอ่ืน ๆ เช่น 
  - การใช้ข้อมูลที่หลากหลายจะท าให้เกิดการยอมรับได้มากกว่าโดยเปรียบเทียบหากจะต้องมี
การเกลี่ยอัตราก าลังระหว่างหน่วยงาน 
  - การจัดท ากระบวนการจริง (Work process) จะท าให้ได้เวลามาตรฐานที่จะสามารถน าไปใช้
วัดประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลได้อย่างถูกต้อง รวมถึงในระยะยาวส่วนราชการสามารถน าผลการ
จัดท ากระบวนการและเวลามาตรฐานนี้ไปวิเคราะห์เพ่ือการปรับปรุงกระบวนการ (Process Re-engineer) อัน
จะน าไปสู่การใช้อัตราก าลังที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
  - การเก็บข้อมูลผลงาน จะท าให้สามารถพยากรณ์แนวโน้มของภาระงาน ซึ่งจะเป็นประโยชน์
ในอนาคตต่อส่วนราชการในการเตรียมปรับยุทธศาสตร์ในการท างาน เพ่ือรองรับภารกิจที่จะเพ่ิม/ลดลง 

 
 นโยบายดา้นอตัราก าลงัและการบรหิารอตัราก าลัง 

๑) บริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับความจ าเป็นตามพันธกิจ  
๒) พัฒนาระบบวางแผนและติดตามประเมินผลการใช้ก าลังคน  
๓) พัฒนาผลิตภาพและความคุ้มค่าของก าลังคน  
๔) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารก าลังคน



๓๓ 

 

ทิศทางการพฒันากบัการก าหนดโครงสรา้งสว่นราชการและกรอบอตัราก าลงั 
 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาของ อปท. 
 

เป้าประสงค์ 
 

กลยุทธ์ 
ผลผลิต
(จ านวน
โครงการ) 

งานเดิม/งานใหม่ 
(ระบุชื่อ) 

หน่วยงาน/ 
รับผิดชอบ 

1. ส่งเสริมการพัฒนาการ
สาธารณูปโภค 

1.เพื่อซ่อมแซม ปรับปรุง บ ารุงรักษา
ระบบประปาอย่างมีประสิทธิภาพและมี
น้ าอย่างเพียงพอ 

1.พัฒนาปรับปรุงระบบสาธารณูปโภค 
สาธารณูปการ 

2 โครงการ งานใหม่ 
- โครงการวางท่อเมน
ระบบประปา 

กองช่าง 

2.เพื่อปรับปรุงเส้นทางคมนาคมให้
สามารถสัญจรไปมาได้อย่างสะดวก 
และงานก่อสร้างต่างๆ ท่ีได้มาตรฐาน 

2.ก่อสร้างและบ ารุงรักษาเส้นทาง
คมนาคม 

2 โครงการ งานใหม่ 
-โครงการก่อสร้างถนน
คอนกรีตเสริมเหล็ก/
ลูกรัง 

กองช่าง 

2. ส่งเสริมคุณภาพชีวิต 1.เพื่อให้ประชาชนมีการเตรียมความ
พร้อมในการป้องกันและแกไ้ขปัญหา 
สาธารณภัยให้ชุมชน/สังคมมีความสงบ
เรียบร้อย 

1.การส่งเสริมความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพยส์ิน 
 

4 โครงการ งานเดิม ส านักปลดั 
กองช่าง 

2. เพื่อช่วยเหลือประชาชนไดร้ับการ
สงเคราะห์และพัฒนาคุณภาพชีวิตให้ดี
ขึ้น 

2.การสังคมสงเคราะห ์
 

3 โครงการ งานเดิม ส านักปลดั 

3.เพื่อป้องกันและแกไ้ขปัญหาทาง
สังคม 

3.การพัฒนาและแกไ้ขปัญหาทางสังคม 8 โครงการ งานเดิม ส านักปลดั 
กองช่าง 

กองสาธารณสุขฯ 



๓๔ 

 

 

 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาของ อปท. 
 

เป้าประสงค์ 
 

กลยุทธ์ 
ผลผลิต
(จ านวน
โครงการ) 

งานเดิม/งานใหม่ 
(ระบุชื่อ) 

หน่วยงาน/ 
รับผิดชอบ 

 4.เพื่อให้ประชาชนมีสุขภาพแข็งแรง
ปราศจากโรคตดิต่อ 

4.การส่งเสริมการดูแลรักษาสุขภาพ
อนามัยและการกีฬา 

9 โครงการ งานเดิม กองช่าง 
กองการศึกษาฯ 
กองสาธารณสุขฯ 

5.เพื่อส่งเสรมิการศึกษา การเรยีนรู้ 
ข้อมูลข่าวสารอย่างท่ัวถึง 

5.การส่งเสริมการศึกษา การเรียนรู้ 
ข้อมูลข่าวสาร 

8 โครงการ งานเดิม ส านักปลดั 
กองการศึกษาฯ 

3. การบ ารุง รักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อม เพื่อให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการ
อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม 

การพัฒนาสิ่งแวดล้อม 3 โครงการ งานเดิม กองช่าง 
กองสาธารณสุขฯ 

 

4. การอนุรักษ์ศลิปะวัฒนธรรม
ประเพณีและภูมิปญัญาท้องถิ่น 

เพื่อบ ารุงรักษาศาสนาและอนุรักษ์
ศิลปวัฒนธรรม ประเพณี แหล่งเรยีนรู้ 
ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรม
ท้องถิ่นให้คงอยู่สืบไป 

ส่งเสริมเอกลักษณ์ศลิปวัฒนธรรม
ประเพณีและภูมิปญัญาท้องถิ่น 

3 โครงการ งานเดิม ส านักปลดั 
กองการศึกษาฯ 

5.การพัฒนาส่งเสริมการเศรษฐกิจ 
 

1.เพื่อให้ประชาชนได้รับการพัฒนา
อาชีพ ฝึกอบรมอาชีพ  

1.การส่งเสริมการลงทุน 

 

3 โครงการ งานเดิม ส านักปลดั 
กองสาธารณสุขฯ 

2.ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชาชนได้
เรียนรู้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการด าเนินชีวิต 

2.การส่งเสริมอาชีพ 

 

1 โครงการ งานเดิม 
 

ส านักปลดั 



๓๕ 

 

 
 

 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาของ อปท. 

 
เป้าประสงค์ 

 
กลยุทธ์ 

ผลผลิต
(จ านวน
โครงการ) 

งานเดิม/งานใหม่ 
(ระบุชื่อ) 

หน่วยงาน/ 
รับผิดชอบ 

6.การพัฒนาด้านการบริหารจัดการ 

 

1.เพื่อให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการ
บริหารจดัการบา้นเมืองท่ีด ี
 

1.การส่งเสริมการมสี่วนร่วมของ
ประชาชน 

 

9 โครงการ งานเดิม กองช่าง 
กองการศึกษาฯ 
กองสาธารณสุขฯ 

2.เพื่อพัฒนาระบบการบริหารจดัการที่
ดีมีประสิทธิภาพตามหลักการบริหาร
จัดการบ้านเมืองที่ด ี

2.การพัฒนาบุคลากร  พัฒนาสถานท่ี
และอุปกรณ์ในการปฏิบัตริาชการ 

 

8 โครงการ งานเดิม ส านักปลดั 
กองการศึกษาฯ 

 3.เพื่อสนับสนุนการด าเนินการตาม
นโยบายของรัฐบาลและยุทธศาสตร์การ
พัฒนาจังหวัด 

3.การสนับสนุนการด าเนินการตาม
นโยบายของรัฐบาลและยุทธศาสตร์การ
พัฒนา 

7 โครงการ งานเดิม ส านักปลดั 

7.การอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมประเพณี 
และภมูิปัญญาท้องถิ่น 

 

การส่งเสริมการท่องเที่ยว ส่งเสริมการท่องเที่ยว 1 โครงการ งานเดิม กองช่าง 

 

 
 



๓๖ 

 

โครงสรา้งการก าหนดสว่นราชการ  
จากสภาพปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ มีภารกิจ อ านาจหน้าที่ที่จะต้องด าเนินการ

แก้ไขปัญหาดังกล่าวภายใต้อ านาจหน้าที่ที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล  และตาม
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 โดยมีการ
ก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ ดังนี้ 

การก าหนดต าแหน่งของพนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง และการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการที่
จะรองรับการด าเนินการตามภารกิจนั้น อาจก าหนดเป็นภารกิจอยู่ในงาน ดังนี้ 

8.1 โครงสร้าง องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ได้ท าการวิเคราะห์ภารกิจและปริมาณงาน รวมทั้ง
สภาพปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในด้านต่าง ๆ เรียบร้อยแล้ว และน าผลวิเคราะห์มาจัดท ากรอบโครงสร้างส่วน
ราชการ โดยท าการเปรียบเทียบให้เห็นว่ากรอบโครงสร้างส่วนราชการเดิมทั้งหมดมีภารกิจงานประกอบด้วยอะไรบ้าง 
และกรอบโครงสร้างส่วนราชการที่จะก าหนดขึ้นใหม่มีภารกิจงานประกอบด้วยอะไรบ้าง ดังนี้ 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
ปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 
(28-3-00-1101-001) 
รองปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 
(28-3-00-1101-002) 
รองปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 
(28-3-00-1101-003) 

ปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 
(28-3-00-1101-001) 
รองปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 
(28-3-00-1101-002) 
รองปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 
(28-3-00-1101-003) 

 

1. ส านักงานปลดั อบต. (01) 
หวัหนา้ส านกัปลัด                                    
(นกับริหารงานทัว่ไป ระดบัตน้) 
1.1  งานบรหิารงานบุคคล                               
-งานบริหารงานบุคคล                                      
-งานปรับปรุงประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล  
-งานประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี                  
-งานขออนุมัติปรับปรุงต าแหน่ง                           
-งานลาพักผ่อนประจ าปีและการลาอื่นๆ                  
-งานสวัสดิการข้าราชการ/ลูกจ้าง/พนักงานจ้าง         
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานที่ได้รับมอบหมาย 
 

1. ส านักงานปลดั อบต. (01) 
หวัหนา้ส านกัปลัด                                    
(นกับริหารงานทัว่ไป ระดบัตน้) 
1.1  งานบรหิารงานบุคคล                               
-งานบริหารงานบุคคล                                      
-งานวางแผนการฝึกอบรม พัฒนาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล * 
-งานประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี                  
-งานขออนุมัติปรับปรุงต าแหน่ง เลื่อนระดับ                          
-งานลาพักผ่อนประจ าปีและการลาอื่นๆ                  
-งานสวัสดิการข้าราชการ/ลูกจ้าง/พนักงานจ้าง          
-งานวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ * 
-งานจัดท าระบบสารสนเทศทะเบียนประวัติ * 
 
 

 
 
 

*ก าหนด
เพิ่มขึ้นตาม
ยุทธศาสตร์
การพัฒนา
ด้านการ
บริหาร
จัดการ 

 
 



๓๗ 

 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
1.2  งานบรหิารทัว่ไป 
-งานธุรการ งานสารบรรณ  จัดท าค าสั่ง ประกาศ 
-งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล 
-งานอ านวยการและข้อมูลข่าวสาร 
-งานเลขานุการและการประชุมประจ าเดือนคณะ
ผู้บริหาร 
-งานจัดท าฎีกา 
-งานประชาสัมพันธ์ 
1.3  งานโยบายและแผน 
-งานนโยบายและแผน 
-งานวิชาการ 
-งานรวบรวมวิเคราะห์และให้บริการข้อมูลสถิติท่ี
จ าเป็นต้องน ามาใช้ในการวางแผน 
-งานประเมินผลตามแผนทุกระดับ 
-งานงบประมาณ 
-งานข้อบัญญัติและระเบียบ 
1.4  งานกฎหมายและคดี 
-งานด้านนิติกรและรวบรวมข้อเท็จจริง 
-งานการให้เช่าและทรัพย์สิน               
-งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุทธรณ์ 
-งานสอบสวนพิจารณาด าเนินการเก่ียวกับวินัย 
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานที่ได้รับมอบหมาย 
1.5  งานกจิการสภา  
-งานระเบียบข้อบังคับการประชุม 
-งานการประชุม 
-งานอ านวยการและประสานราชการ 
-งานติดตามผลการปฏิบัติงานตามมติสภา อบต. 
-งานเลือกตั้ง 
-งานข้อมูลการเลือกตั้ง 
 

1.2  งานบรหิารทัว่ไป 
-งานธุรการ งานสารบรรณ  จัดท าค าสั่ง ประกาศ 
-งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล 
-งานอ านวยการและข้อมูลข่าวสาร 
-งานเลขานุการและการประชุมประจ าเดือนคณะ
ผู้บริหาร 
-งานจัดท าฎีกา 
-งานประชาสัมพันธ์ 
1.3  งานโยบายและแผน 
-งานนโยบายและแผน 
-งานวิชาการ 
-งานรวบรวมวิเคราะห์และให้บริการข้อมูลสถิติท่ี
จ าเป็นต้องน ามาใช้ในการวางแผน 
-งานประเมินผลตามแผนทุกระดับ 
-งานงบประมาณ 
-งานข้อบัญญัติและระเบียบ 
1.4  งานกฎหมายและคดี 
-งานด้านนิติกรและรวบรวมข้อเท็จจริง 
-งานการให้เช่าและทรัพย์สิน               
-งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุทธรณ์ 
-งานสอบสวนพิจารณาด าเนินการเก่ียวกับวินัย 
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานที่ได้รับมอบหมาย 
1.5  งานกจิการสภา  
-งานระเบียบข้อบังคับการประชุม 
-งานการประชุม 
-งานอ านวยการและประสานราชการ 
-งานติดตามผลการปฏิบัติงานตามมติสภา อบต. 
-งานเลือกตั้ง 
-งานข้อมูลการเลือกตั้ง 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 



๓๘ 

 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
1.6  งานพฒันาชมุชน  
-งานพัฒนาชุมชน 
-งานฝึกอบรมและเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับพัฒนา
ชุมชน 
-งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
-งานส่งเสริมอาชีพและรายได้ 
-งานสวัสดิการผู้สูงอายุ ผู้พิการ ผู้ป่วยเอดส์ เด็ก 
สตรี ผู้ด้อยโอกาส 
-งานสังคมสงเคราะห์ 
-งานวางแผนการท่องเที่ยว 
 
1.7  งานปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
-งานป้องกันและระงับอัคคีภัย 
-งานจัดท าแผนป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย 
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
1.8  งานขอ้มลูขา่วสาร 
1.9  งานศนูย ์อปพร. 
1.10  งาน ศพส.อบต 
1.11  งานตรวจสอบภายใน 

1.6  งานพฒันาชมุชน  
-งานพัฒนาชุมชน 
-งานฝึกอบรมและเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับพัฒนา
ชุมชน 
-งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
-งานส่งเสริมอาชีพและรายได้ 
-งานสวัสดิการผู้สูงอายุ ผู้พิการ ผู้ป่วยเอดส์ เด็ก 
สตรี ผู้ด้อยโอกาส 
-งานสังคมสงเคราะห์ 
-งานวางแผนการท่องเที่ยว 
-งานส่งเสริมภารกิจบทบาทหน้าที่สิทธิสตรี* 
1.7  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
-งานป้องกันและระงับอัคคีภัย 
-งานจัดท าแผนป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย 
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
1.8  งานขอ้มลูขา่วสาร 
1.9  งานศนูย ์อปพร. 
1.10  งาน ศพส.อบต 
1.11  งานตรวจสอบภายใน 

*  ก า ห น ด
เพิ่มขึ้นตาม
ยุ ท ธ ศ า ต ร์
ส่ ง เ ส ริ ม
คุณภาพชีวิต 

2. กองคลงั (04) 
ผูอ้ านวยการกองคลงั 
(นกับรหิารงานการคลงั ระดบัตน้) 
2.1  งานการเงนิและบญัช ี
-งานการเงนิและบัญช ี
-งานรับเงนิและเบิกจ่ายเงิน 
-งานจัดท าฎีกา 
-งานการเก็บรักษาเงนิ 
-งานทะเบียนคุมบัญชีและเบิกจา่ยเงิน 
-งานการเงนิและงบทดลอง 
-งานแสดงฐานะทางการเงิน 
-งานการตรวจสอบภายใน 

2. กองคลงั (04) 
ผูอ้ านวยการกองคลงั 
(นกับรหิารงานการคลงั ระดบัตน้) 
2.1  งานการเงนิและบญัช ี
-งานการเงนิและบัญช ี
-งานรับเงนิและเบิกจ่ายเงิน 
-งานจัดท าฎีกา 
-งานการเก็บรักษาเงนิ 
-งานทะเบียนคุมบัญชีและเบิกจา่ยเงิน 
-งานการเงนิและงบทดลอง 
-งานแสดงฐานะทางการเงิน 
-งานการตรวจสอบภายใน 
 
 
 

 

 
 
 
 



๓๙ 

 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
2.2  งานบรหิารทัว่ไป 
-งานสารบรรณ 
-งานธุรการ 
2.3  งานพฒันาและจดัเกบ็รายได้ 
-งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเชา่ 
-งานพฒันารายได ้
-งานควบคุมกิจการค้าและคา่ปรับ 
-งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ และหนี้สนิ 
-งานจัดท าประกาศยนืแบบแสดงรายการทรัพย์สนิเพื่อ
ช าระภาษ ี
-งานจัดท าแผนที่ภาษี 
2.4  งานทะเบยีนทรพัยส์นิและพสัดุ 
-งานจัดซื้อและจัดจา้ง 
-งานการซ่อมและการบ ารุงรักษา 
-งานจัดท าทะเบียนพัสดุ 
-งานการจ าหน่ายพัสด ุ
-งานทะเบียนเบิกจ่ายวสัดุครุภัณฑ์และยานพาหนะ 
-งานตรวจสอบการรับจา่ยพัสดแุละการเก็บรักษา 

2.2  งานบรหิารทัว่ไป 
-งานสารบรรณ 
-งานธุรการ 
2.3  งานพฒันาและจดัเกบ็รายได้ 
-งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเชา่ 
-งานพฒันารายได ้
-งานควบคุมกิจการค้าและคา่ปรับ 
-งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ และหนี้สนิ 
-งานจัดท าประกาศยนืแบบแสดงรายการทรัพย์สนิเพื่อ
ช าระภาษ ี
-งานจัดท าแผนที่ภาษี 
2.4  งานทะเบยีนทรพัยส์นิและพสัดุ 
-งานจัดซื้อและจัดจา้ง 
-งานการซ่อมและการบ ารุงรักษา 
-งานจัดท าทะเบียนพัสดุ 
-งานการจ าหน่ายพัสด ุ
-งานทะเบียนเบิกจ่ายวสัดุครุภัณฑ์และยานพาหนะ 
-งานตรวจสอบการรับจา่ยพัสดแุละการเก็บรักษา 

 

3. กองชา่ง (05) 
ผูอ้ านวยการกองชา่ง 
(นกับรหิารงานชา่ง ระดบัตน้) 
3.1  งานกอ่สรา้ง 
-งานก่อสร้างและบูรณะถนน สะพาน เข่ือน 
-งานข้อมูลก่อสร้างและแผนที่เสน้ทางคมนาคม 
-งานวางโครงการและควบคุมการก่อสร้าง 
3.2  งานออกแบบและควบคมุอาคาร 
-งานสถาปัตยกรรมและมัณฑศลิป์ 
-งานวิศวกรรม 
-งานประเมินราคา 
-งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
-งานออกแบบและบริการข้อมูล 
-งานระบายน้ า  
-งานผังเมือง 
 

3. กองชา่ง (05) 
ผูอ้ านวยการกองชา่ง 
(นกับรหิารงานชา่ง ระดบัตน้) 
3.1  งานกอ่สรา้ง 
-งานก่อสร้างและบูรณะถนน สะพาน เข่ือน 
-งานข้อมูลก่อสร้างและแผนที่เสน้ทางคมนาคม 
-งานวางโครงการและควบคุมการก่อสร้าง 
3.2  งานออกแบบและควบคมุอาคาร 
-งานสถาปัตยกรรมและมัณฑศลิป ์
-งานวิศวกรรม 
-งานประเมินราคา 
-งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
-งานออกแบบและบริการข้อมูล 
-งานระบายน้ า     
-งานผังเมือง 
 
 
 
 

 

 
 



๔๐ 

 

 
โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 

-งานส ารวจและแผนที ่
-งานจัดรปูที่ดนิและฟืน้ฟูเมือง 
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
3.3  งานบรหิารทัว่ไป 
-งานธุรการ       
-งานจัดท าฎีกา    
-งานไฟฟ้าสาธารณะ 
-งานขออนุญาตและก่อสร้าง 
-งานประสานกิจการสาธารณูปโภค และบริการ 
-งานซ่อมบ ารุงรักษาอาคาร 
-งานจัดตกแต่งสถานที ่
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานทีไ่ด้รับมอบหมาย 

-งานส ารวจและแผนที ่
-งานจัดรปูที่ดนิและฟืน้ฟูเมือง 
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
3.3  งานบรหิารทัว่ไป 
-งานธุรการ       
-งานจัดท าฎีกา    
-งานไฟฟ้าสาธารณะ 
-งานขออนุญาตและก่อสร้าง 
-งานประสานกิจการสาธารณูปโภค และบริการ 
-งานซ่อมบ ารุงรักษาอาคาร 
-งานจัดเตรียมและตกแต่งสถานที่ 
-งานซ่อมแซมและบ ารุงรักษาไฟฟ้า ประปาหมู่บา้น * 
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
 

 
 
*ก าหนดงาน
เพิ่มใหม่ตาม
ยุ ท ธ ศ าสตร์
ส่ ง เสริ มการ
พั ฒ น า ก า ร
สาธารณูปโภค 
 

4. กองสาธารณสขุและสิง่แวดลอ้ม (06) 
ผูอ้ านวยการกองสาธารณสขุฯ 
(นกับรหิารงานสาธารณสขุ ระดบัตน้) 
4.1  งานบรหิารงานสาธารณสขุและสิง่แวดลอ้ม 
-งานวางแผนด้านสาธารณสุข บริการสาธารณสุขให้
สอดคล้องกับปัญหาสาธารณสุขของท้องถิ่น  โดย
ประสานแผนกับสาธารณสุขต าบล 
-งานรับ-ส่งหนังสือ,งานธุรการ 
-งานจัดท าฎีกาเบิกจา่ยงบประมาณ 
-งานประชาสัมพนัธ์ข้อมูลข่าวสาร 
-งานต่อใบอนุญาตกิจการที่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ 
-งานป้องกันและระงับโรคติดตอ่ 
-งานควบคุมแมลงและพาหะน าโรค 
4.2  งานรกัษาความสะอาด 
-งานรักษาความสะอาดและสิ่งแวดล้อมในต าบล 
4.3  งานสง่เสรมิสขุภาพ 
-งานรักษาสุขภาพประชาชนในต าบล 
-งานสุขศึกษา 
 
 
 
 

4 กองสาธารณสขุและสิง่แวดลอ้ม (06) 
ผูอ้ านวยการกองสาธารณสขุฯ 
(นกับรหิารงานสาธารณสขุ ระดบัตน้) 
4.1  งานบรหิารงานสาธารณสขุและสิง่แวดลอ้ม 
-งานวางแผนด้านสาธารณสุข บริการสาธารณสุขให้
สอดคล้องกับปัญหาสาธารณสุขของท้องถิ่น  โดย
ประสานแผนกับสาธารณสุขต าบล 
-งานรับ-ส่งหนังสือ,งานธุรการ 
-งานจัดท าฎีกาเบิกจา่ยงบประมาณ 
-งานประชาสัมพนัธ์ข้อมูลข่าวสาร 
-งานต่อใบอนุญาตกิจการที่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ 
-งานป้องกันและระงับโรคติดตอ่ 
-งานควบคุมแมลงและพาหะน าโรค 
4.2  งานรกัษาความสะอาด 
-งานรักษาความสะอาดและสิ่งแวดล้อมในต าบล 
4.3  งานสง่เสรมิสขุภาพ 
-งานรักษาสุขภาพประชาชนในต าบล 
-งานสุขศึกษา 

 

 
 



๔๑ 

 

 
โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 

4.4  งานกองทนุหลกัประกนัสขุภาพ 
5. กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม (08) 
ผูอ้ านวยการกองการศึกษาฯ 
(นกับรหิารงานศกึษา ระดบัตน้) 
5.1  งานบรหิารงานศกึษา 
-งานพฒันาและวางแผนดา้นการศึกษา 
-งานการประสานงานกบัโรงเรียนหรือหน่วยงานที่
เก่ียวข้องด้านการศึกษาเพื่อช่วยเหลือหรือให้การ
สนับสนนุในดา้นตา่งๆ 
-งานพฒันา และส่งเสริมงานดา้นการศึกษา 
-งานนิเทศก์การศึกษา 
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
5.2  งานสง่เสรมิการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
-งานห้องสมุด พิพธิภัณฑ์ และเครือข่ายทางการศึกษา 
-งานกิจการศาสนา 
-งานส่งเสริมประเพณี ศิลปะและวัฒนธรรม 
-งานกิจการเด็กและเยาวชน 
-งานกีฬาและสันทนาการ 
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
5.3  งานกจิการโรงเรยีน 
-งานศึกษาปฐมวัยศนูย์พฒันาเด็กเล็ก 
-งานอนบุาลศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา 
-งานการจัดการศึกษาระดบัประถมศึกษา 
-งานเตรียมการถ่ายโอนโรงเรียนสังกัดกระทรวงศึกษา 
 
 
 
 
 

4.4  งานกองทนุหลกัประกนัสขุภาพ 
5. กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม (08) 
ผูอ้ านวยการกองการศึกษาฯ 
(นกับรหิารงานศกึษา ระดบัตน้) 
5.1  งานบรหิารงานศกึษา 
-งานพฒันาและวางแผนดา้นการศึกษา 
-งานการประสานงานกบัโรงเรียนหรือหน่วยงานที่
เก่ียวข้องด้านการศึกษาเพื่อช่วยเหลือหรือให้การ
สนับสนนุในดา้นตา่งๆ 
-งานพฒันา และส่งเสริมงานดา้นการศึกษา 
-งานนิเทศก์การศึกษา 
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
5.2  งานสง่เสรมิการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
-งานห้องสมุด พิพธิภัณฑ์ และเครือข่ายทางการศึกษา 
-งานกิจการศาสนา 
-งานส่งเสริมประเพณี ศิลปะและวัฒนธรรม 
-งานกิจการเด็กและเยาวชน 
-งานกีฬาและสันทนาการ 
-งานที่เก่ียวข้องหรืองานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
5.3  งานกจิการโรงเรยีน 
-งานศึกษาปฐมวัยศนูย์พฒันาเด็กเล็ก 
-งานอนบุาลศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา 
-งานการจัดการศึกษาระดบัประถมศึกษา 
-งานเตรียมการถ่ายโอนโรงเรียนสังกัดกระทรวงศึกษา 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔๒ 

 

 
การวเิคราะหก์ารก าหนดต าแหน่ง 

      องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ วิเคราะห์การก าหนดต าแหน่งจากภารกิจที่จะด าเนินการในแต่
ละส่วนราชการในระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า ซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นว่าปริมาณงานในแต่ละส่วนราชการมีเท่าใด เพ่ือ
น ามาวิเคราะห์ว่าจะใช้ต าแหน่งใด จ านวนเท่าใดในส่วนราชการนั้น จึงจะเหมาะสมกับภารกิจ ปริมาณงาน เพ่ือให้คุ้มค่า
ต่อการใช้จ่ายงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเพ่ือให้การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยน าผลการวิเคราะห์ต าแหน่งมาบันทึกข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3 ปี ดังนี้ 

 

กรอบอัตราก าลงั 3 ป ีระหวา่งป ี2561 - 2563 

สว่นราชการ 
กรอบ

อตัราก าลงั
เดมิ 

อตัราต าแหนง่ทีค่าดว่าจะต้อง
ใช้ในชว่งระยะเวลา 3 ปี

ข้างหนา้ 
เพิ่ม / ลด 

หมายเหต ุ

2561 2562 2563 2561 2562 2563 
นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง 
(ปลัด อบต.) 

1 1 1 1 - - -  

นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น 
(รองปลัด อบต.) 

2 2 2 2 - - - 
 

รวม 3 3 3 3 - - -  
ส านักงานปลดั อปท. (01)         
นักบริหารงานทั่วไป  ระดับต้น 
(หัวหน้าส านักปลัด) 

1 1 1 1 - - -  

นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ/ช านาญการ - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 
นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ/ช านาญการ - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 
เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 - - -  
พนกังานจา้งตามภารกจิ          
ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับรถยนต์ 2 2 2 2 - - -  
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 2 2 2 2 - - -  
พนกังานจา้งทั่วไป         
นักการภารโรง 1 1 1 1 - - -  
ยาม 1 1 1 1 - - -  
คนงานทั่วไป 5 5 5 5 - - -  

รวม 16 18 18 18 +2 - -  
 
 
 

 



๔๓ 

 

สว่นราชการ 
กรอบ

อตัราก าลงั
เดมิ 

อตัราต าแหนง่ทีค่าดว่าจะต้อง
ใช้ในชว่งระยะเวลา 3 ปี

ข้างหนา้ 
เพิ่ม / ลด 

หมายเหต ุ

2561 2562 2563 2561 2562 2563 
กองคลัง (04)         
ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานคลัง ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการเงินและบัญชีช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  
ปฏิบัติงาน/ช านาญการ 

1 1 1 1 - - - ว่างเดมิ 

ลกูจา้งประจ า         
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 1 1 1 1 - - -  
พนกังานจา้งตามภารกจิ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 1 1 1 1 - - -  

รวม 8 8 8 8     
กองช่าง (05)         
ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

1 1 1 1 
- - - 

 

นายช่างโยธาช านาญงาน 1 1 1 1 - - -  
พนกังานจา้งตามภารกจิ         
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  
ช่างไม้ 1 1 1 1 - - -  
พนกังานจา้งทั่วไป         
คนงานทั่วไป 3 4 4 4 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 
คนสวน 1 1 1 1 - - -  

รวม 9 10 10 10 +1 - -  
กองสาธารณสุขและสิง่แวดลอ้ม (06)         
ผอ.กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

พนกังานจา้งตามภารกจิ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างทั่วไป         
คนงานประจ ารถขยะ 3 3 3 3 - - -  

รวม 6 6 6 6 - - -  
 

 
 



๔๔ 

 

สว่นราชการ 
กรอบ

อตัราก าลงั
เดมิ 

อตัราต าแหนง่ทีค่าดว่าจะต้อง
ใช้ในชว่งระยะเวลา 3 ปี

ข้างหนา้ 
เพิ่ม / ลด 

หมายเหต ุ

2561 2562 2563 2561 2562 2563 
กองการศึกษาฯ (08)         
ผอ.กองการศึกษาฯ 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 
ครู คศ.1 1 1 1 1 - - -  
พนกังานจา้งตามภารกจิ         
ผู้ช่วยหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - -  

รวม 4 4 4 4 - - -  
รวมทั้งหมด 46 49 49 49 +3 - -  

 
 
การสรา้งและพฒันาระบบการบรหิารจดัการองคค์วามรู้  

๑) สร้างความรู้และความเข้าใจให้กับบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการและคุณค่าของการจัดการความรู้  
๒) ส่งเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององค์กรที่เอ้ือต่อการแบ่งปันและถ่ายทอด  
๓) ส่งเสริมให้มีการพัฒนาระบบจัดการความรู้ เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ต่าง ๆ ขององค์กรและ

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

 กรอบแนวทางในการจดัระบบองคค์วามรูใ้นองค์กร  
องค์กรต้องสร้างกระบวนการ การจัดการความรู้ (Knowledge Management) ให้เกิดข้ึน โดยต้องมีการ

พัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีกระบวนการ 7 ขั้นตอน ดังนี้  
(1) การบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification) เช่น พิจารณาว่า วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายของ

องค์กรคืออะไร และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เราจาเป็นต้องรู้อะไร โดยขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่
ใคร ทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

(2) การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) เช่น การสร้างความรู้ใหม่ 
การแสวงหาความรู้จากภายนอก การรักษาความรู้เก่า การก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว  

(3) การจัดความรู้ ให้ เป็นระบบ  (Knowledge Organization) เป็นการวางโครงสร้างความรู้  เ พ่ือ
เตรียมพร้อมสาหรับการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต  

(4) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) เช่น การปรับปรุง
รูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน การใช้ภาษาเดียวกัน การปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์  

(5) การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) เป็นการทาให้ผู้ใช้ความรู้นั้นเข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและ
สะดวก เช่น ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ Web Board กระดานประชาสัมพันธ์ เป็นต้น  

(6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) สามารถดาเนินการได้หลายวิธี โดยกรณีเป็น 
Explicit Knowledge อาจจัดทาเป็นเอกสาร ระบบฐานข้อมูลความรู้ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือ กรณีเป็น Tacit 
Knowledge อาจจัดทาเป็นระบบกิจกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ การสับเปลี่ยนงาน    การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ทีมข้ามสายงาน เป็นต้น  



๔๕ 

 

(7) การเรียนรู้ (Learning) ควรทาให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้จากสร้าง
องค์ความรู้-น าความรู้ไปใช้-เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

 กรอบแนวทางในการเข้าถงึองค์ความรู ้
เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ หน่วยงานจ าเป็นต้องมี

การติดตามและประเมินผลงาน การวิเคราะห์และสร้างองค์ความรู้ในระดับองค์กร ดังนั้น องค์กรต้องมีการเลือกองค์
ความรู้ และก าหนดตัวชี้วัดที่เหมาะสมและสอดคล้อง หลังจากนั้นต้องสรุปว่า อะไรคือข้อมูลสารสนเทศ องค์ความรู้ 
ตัวชี้วัดที่ต้องมี หลังจากนั้น จึงรวบรวมและจัดเก็บในแต่ละขั้นตอนและกระบวนการบริหารงานต้องมีการก าหนดความถ่ี
ในการจัดเก็บ ผู้รับผิดชอบและวิธีการจัดเก็บ ซึ่งเมื่อได้ข้อมูลสารสนเทศและองค์ความรู้ดังกล่าวข้างต้น จะต้องมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้รวมทั้งถ่ายทอดใช้ในการบริหารงานทั้งระดับองค์กรและระดับกระบวนการเพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์  
เป้าหมายและทิศทางขององค์กร ดังนี้  

1. การบ่งชี้ความรู้และข้อมูล ตัวชี้วัดที่มีผลต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององค์กร ทั้งนี้ 
จะต้องขอความเห็นจากทุกคน ทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หรือแม้กระทั้งผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียจากภายนอก  เพ่ือให้
ครอบคลุมทุกประเด็น  

2. การสร้างและแสวงหาความรู้ เพ่ือรวบรวมองค์ความรู้และผลการวัดและการวิเคราะห์ที่ได้ก าหนดความ
ต้องการไว้ในข้อ 1 ทั้งนี้สามารถหาแหล่งความรู้และข้อมูลจากทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

3. ด าเนินการจัดทาระบบในการจัดองค์ความรู้ ข้อมูล และสารสนเทศที่ได้จากข้อ 2 เพ่ือให้พร้อมใช้งาน
ส าหรับผู้ที่เกี่ยวข้องและสามารถอ้างอิงทั้งในปัจจุบันและอนาคต 92 หมวด 4 การวัด           การวิเคราะห์ และการ
จัดการความรู้  

4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ องค์กรจะต้องด าเนินการตั้งคณะทางานที่มีองค์ความรู้ ตามท่ีกล่าวไว้
ในข้อ 1 เพ่ือท าการประเมินและกลั่นกรององค์ความรู้ที่ถูกต้อง แม่นยา ก่อนที่จะท าการเผยแพร่ทั้งภายในและภายนอก 
ซึ่งจะต้องระวังเป็นอย่างมาก เนื่องจากมีผลต่อความเชื่อม่ันขององค์กรต่อสาธารณชน  

5. การเข้าถึงความรู้ ข้อมูล สารสนเทศ องค์ความรู้ทั้งหมดที่เกิดขึ้นในองค์กรจะต้องพร้อมใช้งานและ
บุคลากรที่เก่ียวข้องสามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวกสบายและมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามในเรื่องความปลอดภัยของข้อมูล
จะต้องมีการพิจารณาเตรียมความพร้อมไว้เป็นอย่างดี พร้อมทั้งมีแผนฉุกเฉินและแผนส ารองเป็นอย่างดี หากเกิดภัยพิบัติ 
หรือความไม่สงบในกรณีต่างๆ  

6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ หลังจากสร้างความพร้อมในเร่องกระบวนการจัดเก็บและพร้อมใช้งานไป
แล้วนั้น องค์กรมีการนาความรู้ไปใช้งานและนากลับมาแลกเปลี่ยนด้วยวิธีการต่างๆ อาทิ ชุมชนแห่งการเรียนรู้ เวที
สัมมนา การเขียนบทความ การเล่าประสบการณ์ท่ีดีและบทเรียนจากการนาไปปฏิบัติ  

7. การเรียนรู้ หลังจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในข้อที่ 6 การน าความรู้ไปปฏิบัติจริง ส่งผลให้การสร้างองค์
ความรู้ใหม่และฐานองค์ความรู้ขององค์กรขยายใหญ่ขึ้นและเป็นองค์ความรู้ที่สลับซับซ้อนและทรงคุณค่ามากขึ้น  ซึ่ง
สามารถใช้เป็นดัชนีความส าเร็จของการจัดการความรู้ได้เป็นอย่างดี ทั้งนี้ หากมีการพิจารณาปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย กลยุทธ์ ขององค์กร องค์กรสามารถดาเนินการการจัดการความรู้ตั้งแต่ขั้นตอนที่ 1 จนถึง 7 ได้อย่างต่อเนื่อง 
และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนในองค์กรต่อไป  

 การสรา้งเครือขา่ยองคค์วามรู้  
1. การสร้างทีม (Team Work) ในการสร้างจะต้องชี้แจง Concept KM กับบุคลากรทุกระดับ ผู้ท าหน้าที่

มาจากทีมงาน 2 ส่วน คือ ผูบ้ริหารด้านจัดการความรู้ในส่วนราชการ (CKO) และผู้มีความรู้และ 
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ประสบการณ์ด้าน KM การด าเนินการจะถูกถ่ายทอดโดยไม่ให้รู้ตัว แต่จะบูรณาการไปกับงานประจ าที่มีอยู่ หลังจากนั้น 
จึงจัดห้องบรรยายให้ความรู้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ทุกคน  

2. หาเครือข่ายเพ่ือช่วยขับเคลื่อนทั้งองค์กร โดยใช้บุคลากรที่มีคุณภาพทั้งหมดที่มีอยู่ รวบรวมรายละเอียด
ท าเป็นเครือข่ายขององค์กร  

3. สร้างเครือข่ายให้กับหน่วยงานภายในองค์กร โดยกระตุ้นให้มีการแลกเปลี่ยน โดยใช้ปัญหาเป็นตัวตั้งและ
น าปัญหาเหล่านั้นมาแก้ปัญหา เช่น จากความเสี่ยง ข้อติดขัดในการท างาน หรือความส าเร็จในการท างาน โดยให้ทุกคนได้
เล่าเรื่องราวแห่งความส าเร็จที่เคยท า หรือเคยมีประสบการณ ์พร้อมทั้งน าเรื่องราวดีๆ เหล่านั้นไปใช้ในการปฏิบัติงานและ
สร้างเวที หรือกระตุ้นให้เกิดเวที เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานได้ร่วมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และหาข้อตกลงในการแก้ปัญหา
ร่วมกัน อันจะนาไปสู่ Best Practice ที่ทรงคุณค่า เพ่ือเก็บเป็นคลังความรู้และถ่ายทอดต่อไป  

4. สร้างเครือข่ายระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร  โดยการกระตุ้นให้มีการแลกเปลี่ยน โดยใช้ Best 
Practice เป็นตัวตั้ง และกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนในเรื่องที่เกี่ยวข้องหลาย ๆ ทีมงาน และกระตุ้นให้แต่ละทีมก าหนด
แผนแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันอย่างต่อเนื่อง และรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ โดยด าเนินการจัดท าฐานข้อมูลใน
รูปเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ ยกย่องชมเชยและให้รางวัล  

ปัจจัยแห่งความส าเรจ็ การสร้างเครือข่ายองค์ความรู้จะส าเร็จได้ต้องได้รับการสนับสนุนและความร่วมมือจากผู้บริหารทุก
ระดับ ความพร้อมของทีมงานผู้มีประสบการณ์ในการจัดการความรู้ มีเวทีที่ชัดเจน และสามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวัน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะต้องแทรกซึมไปกับงานประจ า ตลอดจนมีการเสริมแรงโดยการให้รางวัล จึงจะส าเร็จได ้ 

 การบรหิารจดัการองคค์วามรูสู้่องคก์รตามแนว PMQA หมวด 4  
1. ส่วนราชการต้องมีระบบฐานข้อมูลผลการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติ รวมทั้งผลการ

ด าเนินงานของตัวชี้วัดตามค ารับรองปฏิบัติราชการที่ครอบคลุม ถูกต้อง และทันสมัย  
2. ส่วนราชการทบทวนฐานข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของกระบวนการที่สร้างคุณค่า ที่จัดท าไว้ใน 

พ.ศ. 2551 และต้องมีฐานข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของกระบวนการที่สร้างคุณค่าเพ่ิมเติมอย่างน้อย  2 
กระบวนการ  

3. ส่วนราชการต้องมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือให้ประชาชนสามารถเข้าถึ งข้อมูลข่าวสารได้อย่าง
เหมาะสม  

4. ส่วนราชการต้องมีระบบการติดตาม เฝ้าระวัง และเตือนภัย (Warning System) เช่น การก าหนดระบบ
เตือนภัยแบบสัญญาณไฟจราจร การจัดห้องปฏิบัติการที่บ่งชี้ของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  

5. ส่วนราชการต้องมีระบบบริหารความเสี่ยงของระบบฐานข้อมูล และสารสนเทศ  
6. ส่วนราชการต้องจัดท าแผนการจัดการความรู้ และนาแผนไปปฏิบัติ จะต้องแสดงผลการจัดการความรู้ 

KM Action Plan อย่างน้อย 3 องค์ความรู้ ตามแนวทางที่ก าหนด และรายงานผลการด าเนินงานตามแผน โดยด าเนิน
กิจกรรมตามแผนการจัดความรู้ได้ส าเร็จครบถ้วนทุกกิจกรรม และสามารถด าเนินการที่ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 ในทุกกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่ระบุไว้  
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 1. แต่งตั้งคณะท างาน 

องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้การ
ด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะท างานด าเนินการจัดการองค์ความรู้ในองค์กร ดังนี้ 
 1.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  ประธานกรรมการ 
 2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ   กรรมการ 

3.  หัวหน้าสว่นราชการองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  กรรมการ 
4.  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  กรรมการ/และเลขาฯ  

 

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

  
2. ประชุมคณะท างาน 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล
ท้ายเกาะ ทั้งหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  จึงได้ มีการประชุมคณะท างาน เพ่ือ
ทบทวนเป้าหมาย แผนด าเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตามประเมินผลพร้อมสรุปบทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการ
ด าเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพ่ือสร้างระบบงาน ระบบการประเมินผล การสรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน 
ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรและสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้
บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามท่ีได้ก าหนดไว้ 
 

3. คณะท างานฯ ได้ก าหนดขั้นตอนในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง  โดยมี
ข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้ 

3.1 การวิเคราะหท์ิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ และศึกษา
ข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ -ส่วนเสียและผู้เกี่ยวข้องการประเมินสถานภาพและผลการประเมิน 
จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของ
ประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR และการวิเคราะห์แรงเสริม-แรงต้านของแต่ละประเด็น
ยุทธศาสตร์ ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

3.2 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ครอบคลุมการบรรลุเป้าหมาย และ
จัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์  

3.3 การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของ
แต่ละเป้าประสงค์ 

สว่นที ่4 
ขัน้ตอนจดัท าแผนกลยทุธก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคล 
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3.4 การจัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท าแผนงาน/โครงการรองรับ 
3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ต่อนายก อบต.   
3.6  การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของแผนงาน/โครงการ ให้

สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ  
3.7  การด าเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงการ

ด าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป  
 

4.  การด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้  

4.1  คณะท างานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซึ่งได้ก าหนดวิสัยทัศน์ให้
องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นกลไกในการพัฒนา
ประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา  ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง จึงท าให้เห็นทิศทางของการ
พัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการบริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการ
พัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนต าบล
ท้ายเกาะ เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการน าการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการน า
เทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพ่ือให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นบรรลุถึง
ความส าเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเป็นองค์กรที่มีความสามารถตาม
วิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะท างานฯ ได้น าผลการศึกษาการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง จากการ
สัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผนกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงแผน
ฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นดังกล่าวประกอบด้วย 

4.1.1  การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวิเคราะห์
ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ในภายภาคหน้า ของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
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1. เปา้หมายสูงสดุหรือผลสมัฤทธิท์ีส่ าคญัที่องค์กรต้องการให้เกิดขึน้ใน 1 – 3 ปขี้างหนา้ คอือะไร 

 
 
1.1 ด้านกระบวนงาน  

1 น าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรมบุคลากร 
หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ 

2 มีประมวลค าถาม-ค าตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะท าให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลท้ายเกาะไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา 

3 การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้ 
ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่างแท้จริง เพ่ือที่จะ
ถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย 

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

3 บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธี การปฏิบัติงานให้แก่
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 สร้างเครือขา่ยระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและท าให้การเข้าถึงสารสนเทศท าได้ง่ายและ     

เท่าเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM) 
5 น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 

 
1.4 ด้านลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร  
  องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 

1 องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล)  ในการ
บริหารงาน 

2 สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน 
อย่างแท้จริง 

3 บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมี  
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 

4 สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
5 องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ จะต้องด าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด 
6 มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาต าบล

ท้ายเกาะ 
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7 องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ รับฟัง และน าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการด าเนินงาน 
 

  ประชาชน 
1 ประชาชนให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตส านึก และการเข้าร่วมในการด าเนินงานของ

องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
2 ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล  

ท้ายเกาะ ท างานได้สะดวกยิ่งขึ้น 
3 ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์กา รบริหารส่วนต าบล 

ท้ายเกาะ 
 
  

 
2. อะไรบา้งทีเ่ปน็จดุแขง็หรือสิง่ทีด่ทีี่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไวต้่อไปหรือมุ่งเนน้ให้ดยีิง่ๆ ขึน้ 

 
         

จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่ 
1 บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การบริหาร 

งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ การเงิน  การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน 
2 การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น ให้แก่ประชาชน 
3 มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการกรมและพนักงานท้องถิ่น และเป็นที่ 

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

ระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
8 เป็นหน่วยงานที่มี พ้ืนฐานการท างานที่ดี มีวัฒนธรรมการท างานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้างความ

เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 
9 มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอ่ืน 
10 ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง 

 
สิ่งที่มุ่งเน้น 
1 การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
2 เป็นหน่วยงานที่ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
3 มีการน าระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายทั่วประเทศ 

    
 

 



๕๒ 

 

 
 

3. อะไรบา้งทีเ่ปน็สิ่งทา้ทายหรือสิง่ทีต่้องปรบัปรงุเพื่อให้การบรหิารงานขององคก์ร 
ประสบผลส าเร็จตามเปา้หมายสงูสุดที่คาดหวงั 

 
 
1 การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร 
2 พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้ 
3 สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ วิสัยทัศน์ ของ

บุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
4 พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
5 การสร้างองค์กรให ้“จิ๋วแต่แจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้มีคุณภาพ 
6 การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและการน าไปใช้

ประโยชน์ 
7 บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
8 มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับการเข้าสู่ Thailand 4.0 
9 การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 
10 สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 
11 สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
12 จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
13 บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจที่ได้รับ 

 

4. อะไรทีห่นว่ยงานบรหิารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แตไ่ม่ได้ท าในชว่งทีผ่า่นมาหรือทา่น 
คาดหวงัใหห้นว่ยบรหิารทรัพยากรบุคคลสนับสนนุ 

 
 
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 โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ด้วยตนเองผ่าน

เครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต 
7 การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยก าหนดแผนไว้ล่วงหน้า 
8 สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษาดูงาน 



๕๓ 

 

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 าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 
 

ล าดับ ประเด็นยทุธศาสตร ์
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 
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 าเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการสาธารณะ 



๕๔ 

 

ล าดับ ประเด็นยทุธศาสตร ์
23 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการ

ปกครองท้องถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่
รับผิดชอบและงานภารกิจอย่างมืออาชีพ 

24 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้ งในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และ  ผู้
ประเมิน 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 

 

               ประกอบกับข้อมูลที่งานบริหารงานบุคคล ได้ด าเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหารพนักงานส่วน
ต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจ าเดือน ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นมีประเด็นที่คล้ายคลึงกับ
การระดมความคิดเห็นข้างต้น  
 
 

 
 
 
 
 



๕๕ 

 

ประเด็นยทุธศาสตร ์และการก าหนดเปา้ประสงคเ์ชงิกลยทุธ์ 
 

ยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั กลยทุธ ์
ยุทธศาสตร์ที ่1 : 
การปรบัโครงสรา้งและอตัราก าลงัให้
เหมาะสมกบัภารกจิ รวมถงึมบีุคลากร
คุณภาพและผูส้บืทอดทีม่ีประสทิธภิาพ 

1. เพื่อให้เกิดโครงสร้างและอัตราก าลังที่
เหมาะสมกับภารกิจของ อบต.ท้ายเกาะ 
2. เพื่อให้การเตรียมการพัฒนาผู้มี
ศักยภาพสูงของแต่ละสายงาน 
3. เพ่ือให้มีการสื่อสารนโยบายและ
มาตรฐานทรัพยากรบุคคลตามกฎหมาย
ใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1. ระดับความส าเร็จของการสร้าง
มาตรฐานในการปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลังที่เหมาะสมกับภารกิจ 
2. ระดับความส าเร็จของการจัดท า
ระบบผู้มีศักยภาพสูง (Telent 
Management) 
3. ระดับความส าเร็จในการจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากร 
 
 

1. ปรับปรุงนโยบายและมาตรฐานงาน
บุคคลตามกฎหมายใหม่ 
2. จัดท าโครงสร้างองค์กรและ
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับพ้ืนที่และ
ภารกิจ 
3. จัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการ
เรียกใช้ข้อมูล 
4. พัฒนาผู้มีศักยภาพสูง (Talent) ใน
สายงานต่าง ๆ ให้สามารถขับเคลื่อน
และช่วยเหลือประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ   

ยุทธศาสตร์ที ่2 : 
การพฒันาประสิทธภิาพในระบบ
ทรพัยากรบคุคล 

1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับ
หลักสมรรถนะ (competency) อย่าง
ชัดเจนและเพียงพอ 
2. เพื่อให้มีการพัฒนาความรู้
ความสามารถ ทักษะ รวมทั้งทัศนคติที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
3. เพื่อให้เกิดกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่กระชับ ทันเวลา และ
เหมาะสมกับทิศทางการท างานของ 
อบต.ท้ายเกาะ 

1. ระดับความส าเร็จของการทบทวน
สมรรถนะและเครื่องมือประเมิน
สมรรถนะที่เหมาะสม 
2. ร้อยละของพนักงานส่วนต าบล อบต.
ท้ายเกาะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ  
ตามแผนพัฒนาบุคลากร 
3. ร้อยละความส าเร็จของการปรับปรุง
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  

1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล และพัฒนาเครื่องมือประเมิน
รูปแบบใหม่ที่เหมาะกับยุคประเทศไทย 
4.0 
2. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร
เพ่ือรับรองการเปลี่ยนแปลง 



๕๖ 

 

ยุทธศาสตร ์ เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั กลยทุธ ์
3. ปรับกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความยืดหยุ่นคุ้มค่า เหมาะสม
กับทิศทางการท างานของอบต.ท้ายเกาะ  

ยุทธศาสตร์ที ่3 : 
สง่เสริมการพฒันาบุคลกรและผูบ้รหิาร
ให้มศีักยภาพทีส่อดคล้องกบัการบรหิาร
ทรพัยากรบคุคลตามแนวทาง Thailand 
4.0 
 
 
 

1. เพ่ือพัฒนาบุคคลบุคลากรให้มี
ศักยภาพและสมรรถนะสูง รวมถึง
ความก้าวหน้าและค่าตอบแทนที่
เหมาะสม จูงใจให้เกิดความพึงพอใจ
สูงสุด 
2. เพื่อเป็นเครื่องมือประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประจ าปีที่เหมาะสมอันจะ
สะท้อนผลงานและสมรรถนะที่น าไปสู่
การพัฒนาที่เหมาะสมในระยะยาว 
3. เพื่อส่งเสริมการพัฒนาตลอดชีวิต
อย่างต่อเนื่อง และการเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุ 

1. ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับยุค
ประเทศไทย 4.0 
2. ระดับความส าเร็จของการทบทวน
ค่าตอบแทนและทางเดินสายอาชีพให้
เหมาะสมกับบริบทและความต้องการ
ของพนักงานส่วนต าบล 
3. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุง
ระบบประเมนิผลการปฏิบัติงานประจ าปี
เพ่ือรองรับการพัฒนาบุคคลอย่างยั่งยืน
ในระยะยาว 
4. ร้อยละความพึงพอใจของพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นต่อการพัฒนาบุคลากรและ
ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพร้อยละความ
พึงพอใจของบุคลากร ต่อการพัฒนา
บุคลากรและผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ 

1. ส่งเสริมจูงใจและสร้างความพึงพอใจ
ผ่านค่าตอบแทนและการเป็นองค์กรแห่ง
ความผูกพัน 
2. สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพที่
ชัดเจนโดยเฉพาะในการเลื่อนระดับท่ี
เหมาะสมกับพนักงานส่วนต าบล 
3. ขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากรที่
สอดคล้องกับยุคประเทศไทย 4.0 
4. ปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจ าปี (Performance 
Menagement) ให้เหมาะสมกับ อบต.
ท้ายเกาะ 
 

ยุทธศาสตร์ที ่4 : 
เนน้ความโปรง่ใสในระบบบรหิารงาน
บุคคลผา่นใช ้Competency-based 
Human Resource และการสรา้งเสรมิ
หลักธรรมาภบิาล 

1. เพื่อให้เกิดกลไกถ่วงดุลระหว่างฝ่าย
การเมืองและฝ่ายพนักงานส่วนต าบลอัน
จะท าให้เกิดการตัดสินใจ บนหลัก
คุณธรรมและสร้างความเป็นธรรมแก่
พนักงานส่วนต าบล 

1. ร้อยละความส าเร็จของการปรับปรุง
กระบวนการกระจายอ านาจและถ่วงดุล
ระหว่างฝ่ายการเมืองและพนักงานส่วน
ต าบล  

1. สร้างกลไกถ่วงดุลระหว่างฝ่าย
การเมืองและข้าราชการ พนักงานส่วน
ต าบล และเกิดการตัดสินใจบนหลัก
คุณธรรม 



๕๗ 
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2. เพื่อให้เกิดการส่งเสริมศีลธรรมและ
จรรยาบรรณของบุคลากรในระยะยาว 
3. เพ่ือให้เกิดกลไก และเครื่องมือการ
สรรหาที่ใช้ระบบ Competency-
based อย่างเหมาะสม 

2. ร้อยละของความส าเร็จของการ
ส่งเสริม และพัฒนาจริยธรรมของ
บุคลากร อบต.ท้ายเกาะ 
3. ระดับความส าเร็จในการสร้าง
เครื่องมือในการสรรหาบุคลากรอย่าง
เหมาะสมและโปร่งใส 

2. ส่งเสริมและสร้างจริยธรรมแก่
บุคลากรของ อบต.ท้ายเกาะ 
3. มีเครื่องมือและวิธีการในการสรรหา
บุคลากรที่เหมาะสมและโปร่งใส ตาม
หลักธรรมาภิบาล 

ยุทธศาสตร์ที ่5 : 
ต่อยอดการเสริมสรา้งคณุภาพชวีติทีด่ี
แกบุ่คลากร 
 

1. เพื่อสร้างให้บุคลากรเกิดคุณภาพชีวิต
ทีดี และปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ี
เหมาะสม 
2. เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมและสิ่ง
อ านวยความสะดวกท่ีดีแก่ประชาชนผู้มา
ติดต่อได้รับบริการที่ดี 
3. เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
บุคลากรในองค์กร 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร
ส่วนท้องถิ่น 
2. ระดับความส าเร็จของการพัฒนาและ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวย
ความสะดวกที่ดีแก่ประชาชน 
3. ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรใน
องค์กรต่อการปฏิบัติงาน 

1. ส่งเสริมความสุขและสภาพแวดล้อม
ในงานและพัฒนาระบบงานที่เกิด
ประโยชน์ต่อประชาชน 
2. สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
บุคลากรในองค์กร โดยการท ากิจกรรม
ร่วมกัน 

ยุทธศาสตร์ที ่6 : 
ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลดว้ย
นวตักรรมและเทคโนโลย ี

1. เพื่อให้เกิดการปรับปรุงระบบ
สารสนเทศฐานข้อมูลที่เชื่อมโยงข้อมูล
บุคลากรท้องถิ่น 
2. เพื่อให้เกิดการสร้างนวัตกรรม
ด้านทรัพากรบุคคลที่เหมาะสมกับบริบท
ของ อบต.ท้ายเกาะ 

1. ระดับความส าเร็จของการปรับปรุง
ระบบสารสนเทศฐานข้อมูลทรัพยากร
บุคคลของ อบต.ท้ายเกาะ 
2. ระดับความส าเร็จของการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีมาใช้ในงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เช่น e-Exam ฯลฯ 
3. จ านวนนวัตกรรมด้านทรัยากรบุคคล
ที่เกิดขึ้น 

1. พัฒนาระบบสารสนเทศฐาน
ฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของ อบต.
ท้ายเกาะ เชื่อมโยงกับทุกหน่วยงาน 
2. การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
งานทรัพยากรบุคคล 
3. การส่งเสริมนวัตกรรมด้านทรัพยากร
บุคคล 

 



๕๘ 

 

  
 
 

 
  

 
 
 
 
 
 

แผนการด าเนนิกลยทุธ์การบรหิารทรพัยากรบคุคล 
องค์การบรหิารส่วนต าบลท้ายเกาะ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๙ 

 

 
 

แบบฟอรม์การจดัท าแผนกลยทุธด์า้นการบรหิารงานบคุคล 
 

วิสยัทศัน ์ ประเดน็ยุทธศาสตร์ 
 
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ และท างาน

ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ยกระดับความโปร่งใสและสร้างความเช่ือมั่น
ศรัทธา สร้างภาพลักษณ์ที่ดตีอ่สังคมและประชาชน 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
รวมถึงมีบุคลากรคุณภาพและผู้สืบทอดที่มีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาประสิทธิภาพในระบบทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารงานบุคคล ผ่านการใช้ Competency-based 

Human Resourceและการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่บุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

 

พนัธกจิ 
 
เสริมสร้างพัฒนาผู้น าและข้าราชการส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ไป

พร้อมกับการปรับกลไก การบริหารงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยยึด
ประชาชนเป็นศูนย์กลาง  
 

 
 
 
 
 
 
 



๖๐ 

 

แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการทีร่องรบัแผนกลยทุธ์ 
 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มติ ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผดิชอบ การตดิตามผล 

มิตทิี ่1 
ความ

สอดคล้อง
เชิง

ยุทธศาสตร์ 

1. การปรับปรุงโครงสรา้งและ
อัตราก าลัง 
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงใน
ปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการ
ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง 

1. แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง อบต. 
2. โครงการการวิเคราะห์สภาพก าลังคนและจดัท าคณุลักษณะงาน
เฉพาะต าแหน่ง 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

การประชุมเพื่อติดตาม
ผล  
 

2. จัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้ชัดเจน  
(Career Path) 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า  (Career 
Path) 

1. แผนงานการสรา้งเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) 
2. โครงการวิเคราะห์และจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้พร้อม
ด ารงต าแหน่งระดับสูงในสายงานอ านวยการ/บริหารท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามผลการ
ด าเนินการ 
2. เผยแพรผา่น
ช่องทางต่าง ๆ เชน่ 
website  คู่มือฯลฯ 

3. จัดท ารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม ่

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ี
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม ่

1. โครงการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่
2. โครงการติดตามประเมินผลและพัฒนาระบบทรัพยากร
บุคคล รองรับ Thailand ๔.๐ 
3.โครงการน าผลการประเมินสมรรถนะน าใช้ประกอบการวาง
แผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) 
 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนินการ 
2. การประเมินผลการ
จัดท าสมรรถนะ 

4. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 

ระดับของความส าเร็จใน
การปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  

1. แผนงานปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
2. แผนงานการหาความต้องการในการฝึกอบรม 
3. แผนงานการส่งเสริมให้น าความรู้และทักษะจากการอบรมมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน 
4. แผนงานการประเมินประสิทธิผลการศึกษาอบรมของบุคลากร 
 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนินการ 



๖๑ 

 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มติ ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผดิชอบ การตดิตามผล 

5. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบรหิารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้
บุคลากรในหน่วยงาน 

ระดับความส าเร็จของการ
ประชาสมัพันธ์และการจัด
อบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม ่

1. โครงการประชาสัมพันธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่
2. โครงการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการ 
2. การทดสอบความรู้
หลังการอบรมสมัมนา 
 
 

 6. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 
 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ อย่างน้อย 1 
โครงการ 

1. แผนการสร้างหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การน าหลักสตูรไป
ใช้ฝึกอบรม 
2. การพัฒนาหลักสตูร
หลังจากการน าไปใช้ 

7. การส่งบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผูผ้่านการ
ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น า 

1. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. จ านวนผูเ้ข้ารับการ
อบรม  
2. จ านวนผูผ้่านการ
อบรม 

มติทิี ่2 
ประสิทธิภาพ

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร                
บุคคล 

1. จัดท าฐานข้อมลูบุคลากรให้
ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าฐานข้อมูลบุคลากร  

1. แผนงานจัดท าฐานข้อมูลในระบบบุคลากรท้องถิ่น งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุม
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
2. การประเมินผล
ความถูกต้องของระบบ 

2. จัดท าฐานข้อมลูสารสนเทศ
เพื่อสนับสนุนการปฏิบตัิงาน
ดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูล
สารสนเทศท่ีได้รับการจัดท า
เป็นฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานจัดท าฐานข้อมูลสารสน-เทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. แผนงานเผยแพร่ข้อมลูข่าวสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผา่น
ช่อง ทางที่หลากหลาย เช่น การโทรศัพท์แจ้งข้อมูลข่าวสาร การส่ง
ข้อความเพื่อแจ้งข้อ มูลที่จ าเป็นเรง่ด่วน การจัดท าวารสารข่าวการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การเผยแพร่ข้อมูลผา่นทางเว็บไซด ์
3. โครงการจัดท าคูม่ือการบริหาร งานบุคคลของข้าราชการ สถ. 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุม
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง
เพื่อติดตามผล 
2. การประเมินผลและ
พัฒนาระบบ 
 
 
 



๖๒ 

 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มติ ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผดิชอบ การตดิตามผล 

3.  มีการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้งที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนว
ใหม่ โดยค านึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรทีไ่ด้รับ
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง
ที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
โดยค านึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 
 

1.  แผนงานการสรรหาและบรรจแุต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยค านงึถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. รายงานการสรรหา
บรรจุตั้งให้ สนง.
ท้องถิ่นจังหวัดทราบ 
2. รายงานพ้นทดลอง
งานของข้าราชการ
บรรจุใหม ่
 
 
 
 
 

มติทิี ่3 
ประสิทธิผล

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะในการ
ท างาน 

ร้อยละความส าเรจ็ของการ
จัดท าสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 

1. โครงการจัดท าสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
2. โครงการศึกษาและวิเคราะห์กลุ่มงาน (Job Family) 
3. โครงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของส านักงานท้องถิ่น
จังหวัด 
4. โครงการนิเทศงานการบริหาร งานบุคคลของส านักงานท้องถิ่นจังหวัด 
ส านักงานท้องถิ่นอ าเภอ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุม
หนว่ยงานท่ีเกี่ยวข้อง
เพื่อติดตามผลการ
ด าเนินการ 
. การสัมภาษณค์วาม
คิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้อง
เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 
3. การนิเทศงาน 

 2. การสร้างและปรับกระบวน
ทัศน์วัฒนธรรมในการท างาน
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
การบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความส าเร็จในการ
สร้างและปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ ค่านิยม และ
วัฒนธรรมในการท างานให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. โครงการสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการท างาน
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่และเหมาะสม
กับภารกิจ 
 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การจดัโครงการ
ฝึกอบรมให้แก่บุคลากร 
2. การส่งบุคลากรไป
อบรมกับหน่วยงาน
อื่นๆ 
3. การประชุมเพื่อ
ติดตามผล 



๖๓ 

 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มติ ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผดิชอบ การตดิตามผล 
 3. การพัฒนาความรู้และทักษะ

ด้าน IT ของบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าท่ีอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าท่ีที่ได้รับการพัฒนา
ความรู้และทักษะด้าน IT 

1. โครงการฝึกอบรมทักษะด้าน IT แก่บุคลากร กองการเจ้าหนา้ที ่ งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการฝึกอบรม 
2. การทดสอบ
สมรรถนะของบุคลากร
หลังจากเสร็จสิ้นการ
ฝึกอบรม 
 

 4. การพัฒนาผูบ้ริหารให้มี
ภาวะผู้น า  วิสัยทัศน์ อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ไดร้ับ
การพัฒนา 

1. โครงการพัฒนาผู้บริหารใหม้ีภาวะผู้น า มีวสิัยทัศน ์
2. โครงการพัฒนาข้าราชการตามหลักสตูรนายอ าเภอ หลักสูตรนัก
ปกครองระดับสูง ฯลฯ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล
ผู้บริหารที่ได้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
วิสัยทัศน์ 
2. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนิน
โครงการ 
 

 5. จัดให้มรีะบบการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะ
ผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กัน
ไป 

จ านวนบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าท่ีที่ได้รับการสอน
งาน 

1. แผนงานการสรา้งระบบการสอนงานในหน่วยงาน (Coaching) งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การตดิตาม
ประเมินผลการสอน
งาน 
2. การปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการสอน
งาน 

 6. มีระบบการรักษาบุคลากรที่
มีสมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 

ร้อยละของบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูงที่กรมฯ 
สามารถรักษาไวไ้ด ้

1. โครงการพัฒนาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management) 
2. โครงการส่งข้าราชการเข้าศึกษาอบรมในหลักสูตรของสถาบัน 
หน่วยงานภายนอก  

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการ 
2. การประเมินผลกลุ่ม 
เป้าหมาย 



๖๔ 

 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มติ ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผดิชอบ การตดิตามผล 

3. โครงการพัฒนาและติดตามประเมินผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการ
บรรจุใหม่และรับโอน 

 

 7. หน่วยงานมีแผนการจดัการ
ความรู้  

ระดับความส าเร็จของจดัท า
แผนการจดัการความรู ้

1. แผนการจัดการความรู้  งานบริหารงานบุคคล 1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนินการ 

 8. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจาย
อยู่ได้รบัการรวบรวม 

จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับ
การรวบรวม 

1. แผนงานการรวบรวมองค์ความรู้ในองค์กร ส านักงานปลัด 1. การรวบรวมองค์
ความรู้จากหน่วยงาน
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 9. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่
ได้รวบ รวมแล้วให้กับบุคลากร
อื่นได้เรียนรูด้้วย 

ระดับความส าเร็จของการ
เผยแพร่องค์ความรู ้

1. แผนการเผยแพร่องค์ความรู ้ งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. แบบประเมินผลการ
เรียนรู ้

มติทิี ่4 
ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ

บริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

1. มีการสร้างมาตรฐานความ
โปร่งใสในการปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท ากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ความโปร่งใส 

1. แผนงานการจัดท ามาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
2. โครงการรณรงค์เพื่อกระตุ้นใหภ้าคประชาชน/องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแจ้งเบาะแสเฝา้ระวังทุจรติและประพฤติมิชอบ 
3. โครงการสร้างเครือข่ายภาคประชาชน/องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในการแจ้งเบาะแสเฝา้ระวังทุจรติฯ  
 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินและ
ปรับปรุงมาตรฐาน
ความโปร่งใสในการ
บริหารงานบุคคล 
2. การประเมินผล
โครงการ 

2. มีการจัดท ารายละเอียด
มาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท ามาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

1. แผนงานการจัดท ามาตรฐานจรยิธรรมของบุคลากรกรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินและ
ปรับปรุงมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากร
กรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

3. ส่งเสริมและประชาสมัพันธ์
ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติ
ตามค่านิยมของกรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจ
และปฏิบตัิตามค่านิยมของ
กรมส่งเสรมิการปกครอง
ท้องถิ่น 

1. โครงการส่งเสรมิและประชาสมัพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบตัิตาม
ค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการส่งเสริมและ
ประชาสมัพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและ



๖๕ 

 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มติ ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผูร้บัผดิชอบ การตดิตามผล 

ปฏิบัติตามค่านิยมของ
องค์กร 

มติทิี ่5 
คุณภาพชีวิต
และความ

สมดลุระหว่าง
ชีวิตกับการ

ท างาน 

1. การจดัท าแผนการจัด
สวัสดิการของ 
บุคลากรใหส้อดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร รวมทั้งมี
การประเมินผลเป็นระยะอย่าง
สม่ าเสมอ 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนสวัสดิการของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการจัดท าแผนสวสัดิการบคุลากร กรมส่งเสรมิการปกครอง
ท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลและ
พัฒนาแผน 

2.  การส่งเสรมิและสนับสนุน
ให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 

ระดับความส าเร็จในการ
ส่งเสริมและสนับสนุน
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 

1. โครงการส่งเสรมิสนับสนุนให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงมาใช้
ในการท างานและด ารงชีวิต 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการส่งเสริม
สนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

 3.  การพัฒนาคณุภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร 

1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร 
 
 
 
 

 
 


