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 การจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มี
วัตถุประสงค์เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน น าไปใช้เป็นเครื่องมือในการวางแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้สามารถด าเนินการตามภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้ส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์และเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

 ทั้งนี้องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวง ได้มีการจัดท าแผนยุทธศาตร์การบริหารและพัฒนาบุคคล 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 ใช้ประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลขององค์กร เพื่อให้
มีก าลังบุคลากรมีคุณภาพรองรับกับการบริหารงานงาน ให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจ
ตามอ านาจหน้าที่ มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มีความคุ้มค่า สามารถลดข้ันตอนและเวลาการปฏิบัติงาน และ
มีการลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็น ปฏิบัติภารกิจสามารถตอบสนองความสามารถของประชาชนได้
อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
 
 

     องค์การบรหิารส่วนต าบลเมืองหลวง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สารบญั 
 
  เรื่อง          หน้า 
 
 บทที่ ๑  บทน า             ๑ 
 
 บทที่ ๒  ศักยภาพด้านบุคลากรขององค์การบรหิารส่วนต าบล      6 
 
 บทที่ ๓ การวิเคราะห์ความคาดหวัง จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค ขององค์กร    9 
 
 บทที่ ๔ วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล    12 
 
 บทที่ ๕ แผนพฒันาบุคลากรองค์การบรหิารส่วนต าบลเมอืงหลวง ประจ าปีงบประมาณ  
    พ.ศ. ๒๕64-๒๕๖6          ๒๓ 
 
 

 ภาคผนวก           ๓๐ 
 

- ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบล เรือ่ง  ประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การบริหาร 
  และพัฒนาทรพัยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 
- ค าสั่งแต่งตั้งคณะจัดท าแผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล 
  องค์การบรหิารส่วนต าบลเมอืงหลวง   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทท่ี ๑ 
 

บทน า 
 

การด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard 
 

ในช่วงตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๔๖ เป็นต้นมา การบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนเริ่มมี
การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางของการบริหารทุนมนุษย์อย่างชัดเจนข้ึน เช่นเดียวกับระบบราชการในต่างประเทศ 
ซึ่งมีแนวความคิดที่จะยกระดับการบริหารทรัพยากรบคุคลจากการท างานในระดับกิจกรรมพืน้ฐาน ไปสู่การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ที่มีจุดเน้นต่อผลส าเร็จตามเป้าหมายยุทธศาสตร์  ส่วนราชการสามารถวัดและ
ประเมินผลส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ เพื่อให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถของ
ราชการพลเรือน องค์กรในภาคราชการมีการเปลีย่นแปลงหลายๆ เรื่อง เช่น การปฏิรูประบบราชการ การกระจาย
อ านาจการบริหารราชการส่วนกลางไปสู่ท้องถ่ิน  

การท างานที่ผ่านมาในอดีต ก.พ. มีบทบาทหน้าทีเ่ป็นผู้ออกกฎระเบียบให้ส่วนราชการ 
แต่ละแห่งรับไปปฏิบัติ มีการมอบอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลบางส่วน  จึงไม่เหมาะกับการบริหารราชการ
ในปัจจุบันที่มีความซับซ้อนมากข้ึน ซึ่งต้องการความคล่องตัวเพื่อที่จะตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอย่าง
รวดเร็ว กระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลไปให้ส่วนราชการ เพื่อให้ส่วนราชการสามารถก าหนดกลยุทธ์ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลได้สอดคล้องกับทิศทาง การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ จึงเป็นสิ่งจ าเป็น
อย่างยิ่ง โดย ก.พ. เป็นเพียงผู้ก าหนดกรอบมาตรฐานกว้างๆ การกระจายอ านาจนี้เป็นหลักการส าคัญของการ
ปรับปรุง พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน และได้มีการบัญญัติอ านาจหน้าที่ของ ก.พ. ในการก ากับ 
ควบคุม ดูแล ตรวจสอบ แนะน าและช้ีแจงเพื่อให้กระทรวง ทบวง กรม ปฏิบัติการตามพระราชบัญญัติฉบับนี้ และ
ประเมินผลสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กระทรวง ทบวง กรม เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายและ
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลฝ่ายพลเรือน ด้วยเหตุนี้ จึงเป็นที่มาของการพัฒนาเครื่องมือส าหรับใช้ใน
การติดตามประเมินผลส่วนราชการว่า  สามารถบริหารทรัพยากรบุคคลได้สัมฤทธิผลตามมาตรฐานความส าเร็จ
เพียงใด อันจะน าไปสู่การปรับปรุงหรือแก้ไขปัญหาให้การบริหารทรัพยากรบุค คลภาครัฐเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ส านักงาน ก.พ. โดยส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคลจึงได้ศึกษาและพัฒนาเครื่องมือ ส าหรับ      
“การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” หรือที่เรียกว่า “HR Scorecard” มาใช้ โดยศึกษาจากแนวทาง
ของต่างประเทศแล้วน ามาออกแบบให้เหมาะสมกับระบบราชการไทย และได้ก าหนดวัตถุประสงค์ ไว้ ดังนี้  

๑. เพื่อพัฒนาและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจน 
ความคุ้มค่าและความพร้อมในการบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับส่วนราชการและจังหวัด อันจะเป็นช่องทางในการ
ให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนา ซึ่งจะช่วยให้ส่วนราชการและจังหวัดสามารถ
บริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 ๒. เพื่อสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้กับส่วนราชการและจังหวัด อันจะน าไปสู่
การพัฒนาสมรรถนะของหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดให้สามารถปฏิบัติงานใน
ฐานะที่เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการและจังหวัดได้  

๓. เพื่อสร้างกลไก…/… 
 



  ๓. เพื่อสร้างกลไกความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งท าหน้าที่เชิงนโยบายด้าน
การบริหารก าลังคนในภาพรวม และส่วนราชการและจังหวัดซึ่งรับผิดชอบต่อยุทธศาสตร์และวิธีปฏิบัติด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 ที่ประชุม ก.พ. ได้เห็นชอบกับแนวทางการน า HR Scorecard มาใช้ตั้งแต่วันที่ ๑๒ มกราคม ๒๕๔๗ และเริ่ม
ด าเนินการครั้งแรกที่กรมศุลกากร กรมราชทัณฑ์ ส านักงานปลัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
และ ส านักงาน ก.พ. ต่อมาในปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๔๘ ด าเนินการที่กรมชลประทาน กรมการพัฒนาชุมชน 
กรมการปกครอง และ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทั้งนี้ เป็นความต้องการของส่วนราชการทั้ง ๘ แห่ง มี
ความประสงค์ในการน าเครื่องมือนี้ไปใช้ โดย ก.พ. มิได้ก าหนดว่าทุกส่วนราชการจะต้องท าเหมือนกันพร้อมกัน
หมด ซึ่งถือเป็นแนวทางใหม่ในการท างาน  
 HR Scorecard  ในภาครัฐมีองค์ประกอบทั้งหมด ๔ ส่วน ได้แก่  

1. มาตรฐานความส าเร็จ  หมายถึง  เป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ 
2. ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ  หมายถึง นโยบาย มาตรการ แผนงาน โครงการ และการด าเนินการ

ต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการที่จะท าให้บรรลุมาตรฐานความส าเร็จ  
3. มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความส าเร็จ  ในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผลการด าเนินงาน ที่ส่วนราชการใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าได้
ด าเนินการตาม นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลบรรลุตาม
มาตรฐานความส าเร็จ  

 มาตรฐานความส าเร็จท่ี ส านักงาน ก.พ. ก าหนด มี ๕ มิติ  
 

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดมี แนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้  

- ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี
ความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

- ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ           
“ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็น
ของส่วนราชการและจังหวัดทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน  
(Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลด
ช่องว่างดังกล่าว  

- ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อดึงดูดให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะและ
สมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการและ
จังหวัด (Talent Management) 

- ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผน
สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง
ที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผู้ปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมในการท างาน 

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี ้



- กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาการเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา  

-  ส่วนราชการและจังหวัดมีฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและ
จังหวัดได้จริง 

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้  

- การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของส่วน
ราชการและจังหวัด (Retention) 

- ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

- การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีการส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้  (Development and Knowledge Management) เพื่อ
พัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและ
เป้าหมายของส่วนราชการและจังหวัด 

- การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเทินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออื่นได้อย่างมี
ประสิทธิผล นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมคีวามเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการ
ปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของส่วนราชการและจังหวัด   

 
มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัด

จะต้อง 
- รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ

ด าเนินด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน  

- มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึงการที่ส่วน
ราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิ ตของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

- ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงานและ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ
และ 

 การให้บริการแก่ประชาชนซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่
โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

- มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการและจังหวัด 



-  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและจังหวัด กับข้าราชการ
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

 
มาตรฐานความส าเร็จทั้ง ๕ มิตินี้  มีความครอบคลุมในภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วน

ราชการด าเนินการ สามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่ส่วนราชการและจังหวัดในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้
บรรลุความส าเร็จเกิดผลเป็นรูปธรรมนั่นคือการมีข้าราชการที่พร้อมต่อการ 
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  การที่ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายพันธกิจ  และข้าราชการได้รับ
การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมตามหลักคุณธรรม หลักความสามารถ หลักผลงาน และหลักความสมดุลระหว่างคุณภาพ
ชีวิตกับการท างาน  นอกจากนี้  ส่วนราชการและจังหวัดก็สามารถประเมินความส าเร็จของการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยสะท้อนมาตรฐานดังกล่าวได้ ซึ่ง ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดข้ันตอนในการด าเนินการดังกล่าวไว้ ๕ 
ข้ันตอน  คือ  
 
 ขั้นตอนท่ี ๑  จัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) และการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่ผู้บริหาร
และเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐  
 ขั้นตอนท่ี ๒ ประเมินสถานภาพปัจจบุันด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคลแล้วเสร็จภายในไตรมาสที่ ๒ 
ของปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๔  
 ขั้นตอนท่ี ๓ วิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย และก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์และแผนบริหารราชการของส่วนราชการ 
 ขั้นตอนท่ี ๔ ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและก าหนดตัวช้ีวัดผล
การปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 
 ขั้นตอนท่ี ๕ มีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๕๕ ที่ได้รับความ
เห็นชอบจากหัวหน้าส่วนราชการและมีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้แก่เจ้าหน้าที่ของส่วนราชการได้รับทราบ 

องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวง ได้เล็งเห็นความส าคัญในเรื่องดังกล่าว จึงได้มีค าสั่ง องค์การ
บริหารส่วนต าบลเมืองหลวง ที่ ๒๘๐/๒๕๕๔ ลงวันที่ ๓๑ สิงหาคม ๒๕๕๔ แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมี รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวง เป็นหัวหน้าคณะท างานซึ่ง
ประกอบด้วยหัวหน้าส่วนราชการต่างๆ ในองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวง และเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเป็นคณะท างาน เพื่อจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรพัยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเมืองหลวงให้เป็นรูปธรรมชัดเจนสอดคล้องกับแนวทางที่ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการ 
ก าหนด ซึ่งคณะท างานฯ ได้มีการประชุมเพื่อพิจารณาอนุมัติกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลทีฝ่่ายเลขาฯ เสนอ 
เมื่อวันที่ ๑๒ กันยายน ๒๕๕๔ โดยที่ประชุมได้มีมติอนุมัติตามที่ฝ่ายเลขาฯ เสนอแล้ว ซึ่งมีแนวทางการด าเนินการ 
ดังนี้  

๑. สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพือ่สรา้งความรูค้วามเข้าใจเกีย่วกับการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard) และการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรบคุคลขององค์การบรหิารส่วนต าบลเมืองหลวง และด าเนินการประเมนิสถานภาพปัจจุบนั
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวง  

๒. รายงานผลการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้อ าเภอ และจังหวัดทราบ ทราบ  
๓. น าผลการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล มาสรุปเป็นประเด็นยุทธศาสตร์  
๔. สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดล าดับความส าคัญในการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์  



๕. สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อวิเคราะห์ทิศทาง นโยบายและก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์และแผนการบริหารราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล
เมืองหลวง และก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและก าหนดตัวช้ีวัดผลการ
ปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์  

๑. สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อน าผลการพิจารณาเสนอให้ผู้แทนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานต่างๆ ทราบและพิจารณา  

๒. จัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวง  
๓. เสนอร่างแผนกลยุทธ์ฯ ให้ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวงให้ความเห็นชอบ  
๔. เผยแพร่แผนกลยุทธ์ฯ ที่ได้รับความเห็นชอบจากผู้บริหารแล้ว ให้ข้าราชการ พนักงานส่วนต าบล และ

พนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวงทราบ และจัดส่งแผนกลยุทธ์ฯ ไปยังอ าเภอและจังหวัด 
ซึ่งขณะนี้การด าเนินการของคณะท างานอยู่ระหว่างน าเสนอผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวง

เพื่อพิจารณาอนุมัติโครงการและงบประมาณในการด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทางที่ก าหนดไว้ข้างต้น  

การด าเนินการต่างๆ จ าเป็นที่จะต้องมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ข้อเสนอแนะและแสวงหาข้อมูลใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล จากหน่วยต่างๆ ในองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวงที่มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อที่จะทราบ จุดแข็ง จุดอ่อน และความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวงในภาพรวม เพื่อที่จะน าข้อมูลไปพิจารณาก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์ และตัวช้ีวัด และน ามาสรุปเป็นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล
เมืองหลวงซึ่งจะเป็นเครื่องมือก าหนดทิศทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลเมือง
หลวงในอนาคต ส่งผลให้ข้าราชการต ารวจซึ่งเป็นทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวงปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างมีทิศทาง ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดต่อสังคมและความเจริญของประเทศอย่าง
ยั่งยืน ต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี ๒ 
 

ศักยภาพด้านบุคคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 
 (๑)  สมาชิกสภาองค์การบรหิารส่วนต าบล 
  ๑. นายสุรชอบ  กระจาย   ประธานสภา อบต.   

๒. นายสุดใจ  ไชยพันธ์   รองประธานสภา อบต. 
๓. นายอนุกูล  บุญโย   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๑ 
4. นายอ านวยศิลป์  จังอินทร ์  สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๑ 

                     5. นายบุญศรี  แพทย์หลวง  สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๒ 
  6. นายสมยศ  ไชยพันธ์   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๓ 

7. นายสุแมน  บุญโย   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๓ 
8. นายพรนิรันดร์  จันดี   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๔ 
9. นางร าพึ่ง  จังอินทร ์   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๔ 
10. นายสุรีย์  สาล ี   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๕ 
๑1. นายบุญธรรม  อินทร์แก้ว  สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๕ 
๑2. นายสุนทร  บุญเลิศ   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๖ 
๑3. นายวิทยา  พันธ์แก้ว   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๖ 
๑5. นายพอง  สงค์พิมพ ์   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๗ 
๑6. นายสมชัย  บุดดี   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๘ 
๑๗. นางประสิทธ์ิ  จันท า   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๙ 
๑8. นายวัฒนา  พรหมเมา  สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๙ 
19. นายพรเลิศ  เข็มขาว   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๑๐ 
๒0. นายสนอง  ศรีหวาด   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๑๐ 
๒1. นางสาวประภาศรี  สมบัต ิ  สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๑๑ 
๒2. นางศิริพร  วิจิตร   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๑๒ 
๒3. นายนิคม  มะยา   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๑๒  
๒4. นายบุญช่วย  อยู่รอย   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๑๓ 
๒5. นายสมบรูณ์  จังอินทร ์  สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๑๓ 
๒6. นายบุญชม  พรหมพิลา   สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๑๔ 
๒7. นายส ารวย  จังอินทร ์  สมาชิกสภา   อบต. หมู่ที่   ๑๔ 

(๒) คณะผู้บริหารท้องถ่ิน 
  ๑. นายพุทธชาติ  โนนกอง ปลัดองค์การบรหิารส่วนต าบลปฏิบัตหิน้าที่ 

นายกองค์การบรหิารส่วนต าบลเมอืงหลวง 
   

(๓)   จ านวนบุคคลากร พนักงานส่วนต าบลและลูกจ้างปัจจบุัน มีจ านวน  54  คน และส่วนราชการ
จ านวน  ๔  ส่วน ดังนี้ 

 
  ๑. ผู้บริหารท้องถิ่น จ านวน  3  คน ดังน้ี 

๑. นายพุทธชาติ  โนนกอง ปลัดองค์การบรหิารส่วนต าบล  



(นักบริหารงานทอ้งถ่ิน ระดับกลาง) 
๒. นายวสันต์  ดวงศรี  รองปลัดองค์การบรหิารส่วนต าบล 

นักบรหิารงานท้องถ่ิน (ระดับต้น) 
3. น.ส.ชวัลรัตน์  จันทะคัด รองปลัดองค์การบรหิารส่วนต าบล 

นักบรหิารงานท้องถ่ิน (ระดับต้น) 
2. ส านักงานปลัด จ านวน  14  คน ดังน้ี 
1.           -ว่าง-   หัวหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
2. น.ส.ธิดาทิพย์  ช านาญดี นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ 
3. นางสุทิศา  ระยับศร ี  นิติกรปฏิบัตกิาร 
4. น.ส.สุภัคพรรณ  โสมาพร นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ 
5.           -ว่าง-   นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปก./ชก.) 
6. ส.อ.สุนทร  ผาสุข  เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยช านาญงาน 
7. น.ส.กญัติมา  ไชยพันธ์  เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน   
8. นายรุ่งทอง  บัวพร  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
9. นางสาวศิริรัตน์  จันทร์หอม ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
10. นางสีไทย  แสนทวีสุข คนงานทั่วไป 
11. นายยอด  ศรีบาง  นักการภารโรง 
12. นายสุดตา นาคะ  ยาม 
๑3. นายจุน  ดวงตา  พนักงานขับรถยนต์ 
14. นายทวีป  อินทร์แก้ว  พนักงานขับรถยนต์ (รถดับเพลงิ) 
 

3. กองคลัง  จ านวน  8  คน 
๑. นางละออง  ผาพันธ์  ผู้อ านวยการกองคลงั (นักบรหิารงานการคลัง ระดบัต้น) 
๒.         -ว่าง-   วิชาการเงินและบัญชี (ปก./ชก.) 
๓.         -ว่าง-   เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง./ชง.) 
๔. น.ส.ภรินดา  บุญเนตร    เจ้าพนักงานพสัดุปฏิบัติงาน 
๕. น.ส.ศลุตา  ศรียันต ์   เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ปฏิบัตงิาน 
๖. นางเยาวมาลย์  แฉ่งสงูเนิน เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัตงิาน 
7. นายธนาวุฒิ  หนูรัตน์  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
8. น.ส.อังคณา  หวังรกักลาง ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพสัดุ 
 

4. กองช่าง  จ านวน  7  คน 
  1. นายธนกฤต  ยอดใส  ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบรหิารงานช่าง ระดับต้น) 

2. นายสมพร เจตนา  นายช่างโยธาช านาญงาน 
3. นายแสงชัย  บัวส่อง  นายช่างโยธาช านาญงาน 

        4. นายดิลก  แก้วจันทร ์  นายช่างไฟฟ้าช านาญงาน 
  5. นางศศิพิมพ์  ทองพลิะ  เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัตงิาน 
  6. นายอีเอ็บ  แสงสุดตา  ผู้ช่วยนายช่างโยธา 
  7. นายอดิศร  ศรียันต์  คนงานทั่วไป (ปฏิบัติงานธุรการ) 

 



๔. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  จ านวน  22  คน 
  1.           -ว่าง-   ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
       (นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

2. นายดาวฤกษ์  ราชรักษา  นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ 
3. นายนพพร  แพงพงษ์   นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ 

        4. น.ส.ราตรี  วงศ์เจรญิ   ครู คศ.2 
  5. น.ส.สุวัจนีย์  สังขาว   ครู คศ.1 
  6. น.ส.พัชรพร  วงศ์เจริญ   ครู คศ.2 
  7. นางสุภาภรณ์  สมทอง   ครู คศ.1 
  8. น.ส.ดารารัตน์  ค าล้าน   ครู คศ.1 
  9. นางสุดา  ยงกุล   ครู คศ.1 
  10. น.ส.สมหญิง  บุญโย   ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
  11. น.ส.สุนิสา  หวังรกักลาง  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
  12. นายสกล  ปัญจวิวัฒน ์  คนงานทั่วไป (ปฏิบัติงานกีฬา) 
  ๑๓. นางสุกญัญา ไชยรัตน์  ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 

๑๔. นางสุรพา  วงษ์เจรญิ   ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
15. นางสายสรุีย์  ชูก าแพง  ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
16. นางโชติกา  เบ้าจันทกึ  ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 

        17. นางสุชานันท์  กระจาย  ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
  18. น.ส.ระวิวรรณ  จันทร์หอม  ผู้ดูแลเดก็ 
  19. น.ส.รัตนา  ดวงนิล   ผู้ดูแลเดก็ 
  20. นางสมถวิล  พละสนธิ  ผู้ดูแลเดก็ 
  21.          -ว่าง-   ผู้ดูแลเดก็ 
  22.          -ว่าง-   ผู้ดูแลเดก็ 
   
ระดับการศึกษาของบุคลากร 
  ปริญญาโท   จ านวน  11  คน 
  ปริญญาตร ี   จ านวน  16  คน 
  มัธยมศึกษา/อาชีวศึกษา  จ านวน  22  คน 
 
รายได้ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 งบประมาณรายจ่าย ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕63  เปน็จ านวน 50,800,000.00  บาท 
 รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุน 22,258,583.49  บาท 
 เงินอุดหนุนรัฐบาล 28,973,764.00  บาท 
 

 
 
 
 
 



บทท่ี ๓ 
 

การวิเคราะห์ความคาดหวัง จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค ขององค์กร 
 
๑. ความคาดหวังในอนาคตที่มีต่อองค์กร 
 
 ก. ความคาดหวังของผู้บริหาร 
 

ความคาดหวังระยะสั้น ความคาดหวังระยะยาว 
    เป็ นอง ค์ก รที่ มี ราย ได้ที่ เพี ย งพอส าห รับ ก าร
ด าเนินงานบริการประชาชนในทุก ๆ ด้าน 

     เป็นองค์กรที่สามารถต้องสนองความต้องการและ
แก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนได้ทุกเรื่อง 
ภายใต้อ านาจการตัดสินใจในการด าเนินการด้านต่าง ๆ 
ด้วยตนเอง 

 
 ข. ความคาดหวังของข้าราชการ พนักงานจ้าง 
 

ความคาดหวังระยะสั้น ความคาดหวังระยะยาว 
    เป็นองค์กรที่มีการด าเนินการด้านต่างที่ถูกต้องตาม
ระเบียบกฎหมายอย่างเคร่งครัด และเป็นองค์กรที่มีการ
บริหารงานที่ ค านึ ง ถึงประชาชนและพนักงานใน
หน่วยงานมากข้ึน 

     เป็นองค์การที่มีความมั่นคงทางรายได้ที่แน่นอน มี
ความมั่นคงให้กับพนักงาน มีการพัฒนาการบริการ
ประชาชนอย่างเป็นระบบ มีการบริหารงานที่โปร่งใส 
โดยเน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน และสามารถ
ตอบสนองความต้องการและบรรเทาความเดือดร้อนให้
ประชาชนได้ทุกเรื่อง 

 
 ค. ความคาดหวังของประชาชน 
 

ความคาดหวังระยะสั้น ความคาดหวังระยะยาว 
        ตอบสนองความต้องการและแก้ไขปัญหาได้ตรง
จุดได้อย่างรวดเร็ว พร้อมทั้งมีการช้ีแจงและรายงาน
ความคืบหน้าการด าเนินการต่างๆ อย่างต่อเนื่อง 

     บรรเทาความเดือดร้อนให้แก่ประชาชนในทุกๆ 
ด้านทั้งในปัจจุบันและอนาคตอย่างยั่งยืน 

 
๒. การวิเคราะห์จุดแข็งขององค์กร 

๒.๑ ผู้บริหารระดับสูงของประเทศและจังหวัดปฏิบัติตนด้วยความซื่อสัตย์และสุจริต 
๒.๒ มีนโยบายและวาระแห่งชาติที่ชัดเจน 
๒.๓ มียุทธศาสตร์ด้านจริยธรรมและธรรมาภิบาลใช้เป็นหลักปฏิบัติ 
๒.๔ น าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นหลักปฏิบัติในการด าเนินชีวิต 

 
 

 /  ๓. การวิเคราะห์จุดอ่อน ... 



๓. การวิเคราะห์จุดอ่อนขององค์กร 
๓.๑ องค์กรและกลไกการปฏิบัติระดับนโยบายบรหิารบุคคลยังมีองค์กรหลายองค์กรและหลักปฏิบัติยังไม่

ปรับปรุง 
๓.๒ ขาดระบบฐานข้อมูลบริหารบุคคล 
๓.๓ ขาดแผนจริยธรรม และธรรมาภิบาลระดับปฏิบัติที่ชัดเจน 
๓.๔ บุคลากรขาดความรู้และหลักปฏิบัติด้านจริยธรรม และธรรมาภิบาล 

 
๔. การวิเคราะห์โอกาสขององค์กร 

๔.๑  มีองค์กรและกลไกบริหารบุคคลที่มีเอกภาพและเป็นปัจจุบัน 
๔.๒  มีการรณรงค์และปลูกฝังหลักปฏิบัติด้านจริยธรรมและธรรมาภิบาลแก่ผู้บริหารและบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง 
๔.๓  รัฐบาลมีนโยบายและส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในป้องกันและปราบปรามการ 

                      ทุจริตและประพฤติมิชอบ 
๔.๔  ประชาชนมีส่วนร่วมในการประเมินผลแบบสอบถาม 
๔.๕  น าหลักการบริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการมาใช้ในการประสานแผน  
 

๕. การวิเคราะห์ข้อจ ากัด/อุปสรรคขององค์กร 
๕.๑ ผู้บริหารและบุคลากรระดับปฏิบัติให้ความสนใจน้อย 
๕.๒ ขาดจิตส านึกในด้านความเป็นธรรมของหน่วยราชการ 
๕.๓ ขาดการรณรงค์และประชาสัมพันธ์ที่เป็นระบบและต่อเนื่อง 
๕.๔ ไม่มีเครือข่ายป้องกันการทุจริตในวงราชการ 
๕.๕ การประสานการปฏิบัติหน่วยงานยังเข้าหลักการท างานต่างคนต่างท า 

 
๖.  เชิงพัฒนา 

๖.๑ พัฒนาเจ้าหน้าที่ให้มีจิตส านึกด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
๖.๒ พัฒนาระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศให้สามารถเช่ือมโยงกันได้  เพื่อเพิ่มช่องทางในการแจ้ง

เบาะแสการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
๖.๓ พัฒนาปรับปรุง ลดข้ันตอนกฎหมาย ระเบียบปฏิบัติให้สะดวกต่อการปฏิบัติงาน 
๖.๔ พัฒนากลไกการควบคุมการปฏิบัติงานและติดตามตรวจสอบการท างานของฝ่ายต่างๆ  
 

๗. แก้ปัญหา 
๗.๑ สนับสนุนให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดโครงการและตรวจสอบ 
๗.๒ เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารอย่างสม่ าเสมอ               
๗.๓ สับเปลี่ยนหมุนเวียนการท างานของเจ้าหน้าที่ในต าแหน่งที่เอื้อต่อการทุจริต 
๗.๔ ลงโทษตามกฎหมาย แก่ผู้ที่มีเจตนาทุจริตอย่างเคร่งครัด  

๘. เชิงรุก 
๘.๑ ส่งเสริมการปฏิบัติงานของเครือข่ายภาคประชาชนเพื่อการตรวจสอบ 

          ๘.๒ ยกย่อง ชมเชย และให้รางวัลแก่ผู้กระท าความดีและประพฤติดี 
๘.๓ ประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการปราบปรามการทุจริตและ 

ประพฤติมิชอบ 



๘.๔  จัดประชุมเสวนา และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างภาครัฐและเอกชน 
๙.๕  ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล  
 

๙.  ตั้งรับ  
๙.๑  มีการแปลงนโยบายและยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติด้านแผนงาน งาน/โครงการ 
๙.๒  เสริมสร้างทัศนคติ พฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ให้ท าดีเพื่อประโยชน์แก่ส่วนรวม 

                และประเทศชาติ 
๙.๓  ลงโทษและใช้มาตรการทางกฎหมายอย่างเด็ดขาดต่อผู้กระท าผิด 
๙.๔  ไม่สนับสนุนและไม่ให้ความร่วมมือแก่เอกชนที่ร่วมมือกับเจ้าหน้าที่ทุจริต 
๙.๕  การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องและทกุระดบั 

 
 

บทท่ี ๔ 
 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
๑. วิสัยทัศน์การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์
 

“ร่วมบริหารด้วยความโปร่งใส สร้างและรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพ  
สามารถตอบสนองความต้องการในการบริการภาครัฐให้แก่ประชาชนอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ” 

 
๒. พันธกิจ 
 

๒.๑  ปรับเปลี่ยนรปูแบบการท างาน   อ านวยความสะดวก  ลดข้ันตอนและกระบวนการท างาน การ
ให้บรกิารประชาชน  

๒.๒ พัฒนาความรู้ของบุคลากรสู่ความเป็นเลิศทางการบริหารและการบริการ 
๒.๓ การป้องกัน&ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในภาคราชการ 
๒.๔ พัฒนาขีดความสามารถ&วัฒนธรรมการท างานของเจ้าหน้าที่ 

 
๓. ยุทธศาสตร์การบรหิารและพฒันาทรัพยากรบุคคล 
 ๓.๑ ยุทธศาสตร์ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 ๓.๒ ยุทธศาสตร์ประสิทธิภาพของการบริหารทรพัยากรบุคคล 
 ๓.๓ ยุทธศาสตร์ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 ๓.๔ ยุทธศาสตร์ความพร้อมรบัผิดชอบด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 ๓.๕ ยุทธศาสตร์คุณภาพชีวิต และความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
 
 
 
 
 



 

 

5.แผนงาน/โครงการตามแผนยุทธศาสตรก์ารบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล 
แผนงาน/โครงการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวง 

มิติท่ี เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รบัผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ ๑ :  
ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร ์
 

๑.๑ มุ่งเน้นการท างานเป็น 
     ทีมเพื่อพัฒนาไปสู ่
     วัฒนธรรมองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
๑.๒ ค้นหาและก าหนด 
      เอกลักษณ์ / ค่านิยม 
/ วัฒนธรรมเฉพาะของ 
     จังหวัดเพื่อยึดถือและ 
     น าไปสู่การปฏิบัติ
ร่วมกัน 

๑.๑.๑ จ านวนการจัดกิจกรรม
การท างานเชิงบรูณาการ
ระหว่าง หน่วยงาน 
 
 
๑.๑.๒ จ านวนหน่วยงานทีม่ีการ 
        ประชาสัมพันธ์การท างาน 
        เป็นทีมให้เป็นวัฒนธรรม 
        องค์กร 
 
 
๑.๒.๑ รูปแบบเอกลักษณ์ / 
        วัฒนธรรม /ค่านิยม
เฉพาะ ของ อบต. ที่ได้รบั        
ฉันทามติร่วมกัน 
 
๑.๒.๒ จ านวนกิจกรรมการ
ถ่ายทอด  เอกลักษณ์ / 
วัฒนธรรมสู่ ระดบับุคคล 

๑) โครงการเสรมิสร้างการปฏิบัตงิาน 
    เชิงบูรณาการภาครฐั 
๒) โครงการพัฒนาประสทิธิภาพการ 
    ปฏิบัติงาน 
 
๑) โครงการสานสัมพันธ์หน่วยงาน
การเจ้าหน้าที ่
๒) โครงการรณรงค์ประชาสมัพันธ์ 
    ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์เพือ่
พัฒนา 
    องค์กร 
๑) โครงการเสรมิสร้างเอกลักษณ์  
     ค่านิยมและวัฒนธรรมจังหวัด 
     
 
 
๑) โครงการถ่ายทอดเอกลกัษณ์  
    ค่านิยมและวัฒนธรรม องค์กรสู ่
    ระดับบุคคล 
 

- ทุกหน่วยงาน 
 
 
 
 
- ทุกหน่วยงาน 
 
 
 
 
 
- ทุกหน่วยงาน 
 
 
 
 
- ทุกหน่วยงาน 

- กิจกรรมด าเนินการ
และ 
ผลสัมฤทธ์ิ 
 
 
- กิจกรรมด าเนินการ 
  และผลสัมฤทธ์ิ 
 
 
 
 
- กิจกรรมด าเนินการ 
  และผลสัมฤทธ์ิ 
 
 
 
- กิจกรรมด าเนินการ 
   และผลสมัฤทธ์ิ 



 

 

มิติท่ี เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 
 
 
 
 
 
 
 

๑.๓ รณรงค์ปลูกจิตส านึก 
     คุณธรรมและจริยธรรม 
     ในการปฏิบัติงานแก ่
     ข้าราชการทุกระดับ 
๑.๔ สร้างผู้น าองค์กรให้
เป็นแบบอย่างที่ดีด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม  
และถ่ายทอดสู่บุคลากร 
ในองค์กรร่วมปฏิบัติตาม 

๑.๓.๑ มีแผนพฒันาผูบ้รหิาร 
         องค์กรด้านคุณธรรม   
         จริยธรรม 
๑.๓.๒  มีแผนพัฒนาข้าราชการ
ด้าน  คุณธรรม  จริยธรรม 
 
 
 

๑) โครงการสง่เสรมิคุณธรรม 
จริยธรรม  ส าหรับผูบ้รหิารและ
ข้าราชการ 
๒) โครงการสร้างแบบอย่างผู้น าด้าน 
    คุณธรรม จริยธรรม 
 
 
 

- ทุกหน่วยงาน - กิจกรรมด าเนินการ
ผลสัมฤทธ์ิทีเ่กิดข้ึน 

มิติที่ ๒: 
ประสิทธิภาพของ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

๒.๑ ส่วนราชการมกีาร 
      วางแผนและบริหาร 
      ก าลังคนทั้งในเชิง 
      ปริมาณและคุณภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒.๑.๑ ร้อยละของข้าราชการ 
        ได้รับการพฒันา 
        สมรรถนะทักษะความรู ้
        ความสามารถตามหน้าที ่
        ความรับผิดชอบและ 
        ภารกิจหน่วยงาน 
๒.๑.๒ ร้อยละของข้าราชการที ่
         ได้รับการพฒันา 
         สมรรถนะที่สอดคล้อง 
         รองรบักับการบรหิาร 
          ภาครัฐแนวใหม่ใน 
          อนาคต 

๑) โครงการเสรมิสร้างสมรรถนะเพื่อ 
    เพิ่มขีดความสามารถข้าราชการ 
๒) โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อการ 
    บริหารภาครฐัแนวใหม ่
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ประเมินผล
โครงการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 
 

มิติท่ี เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๒.๒ น าเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
     มาเป็นเครื่องมือ 
     สนับสนุนการบรหิาร 
     ทรัพยากรบุคคล 

๒.๑.๓ หลกัสูตรพัฒนา
ข้าราชการ ครอบคลุม
ข้าราชการใน  ต าแหน่งต่างๆ ไม่
น้อยกว่า   ๕  สายงานหลัก 
๒.๑.๔ ข้าราชการได้รบัการ
พัฒนา ตามหลักสูตรไม่น้อยกว่า
ป ี ละ ๒ หลักสูตร 
๒.๑.๕ อบต.มีแผนพฒันา
ผู้บริหาร และข้าราชการ
ประจ าปีที ่
   ชัดเจน  และต่อเนื่อง 
๒.๒.๑ ร้อยละผูผ้่านการอบรม
ด้าน    IT ในฐานะผู้ใช้ (USER) 
๒.๒.๒ จ านวนหน่วยงานที่ได้รบั
การ   เช่ือมระบบเครือข่าย 
๒.๒.๓ จ านวนกิจกรรมด้านการ 
 บริหารทรัพยากรบุคคลที่น า 
 เทคโนโลยมีาใช้รวบรวม 
 ข้อมูลให้บริการหรือบรหิาร 
  จังหวัด 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๑) โครงการพัฒนาระบบฐานข้อมูล 
     บุคคล 
๒) โครงการพัฒนาเทคโนโลย ี
    สารสนเทศส าหรบับุคลากรใน 
อบต. 
๓) โครงการพัฒนาระบบเครือข่าย 
     เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ
บรหิาร 
    ทรัพยากรบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
- ทุกหน่วยงาน 
(ภายในหน่วยงาน) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- ระบบฐานข้อมลูที่
ใช้ 
    งานได้ 
- ระบบโครงสร้าง 
  พื้นฐานมีการติดตั้ง    
  เช่ือมโยงเครอืข่าย 



 

 

มิติท่ี 
เป้าประสงค์เชิงกล

ยุทธ์ 
ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 ๒.๓ อบต. มีระบบฐาน 
 ข้อมูลบุคคลที่ ถูกต้อง
และทันสมัย 
 
 
 
 
 
๒.๔ สร้างระบบ
เครือข่าย การบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลใน
อบต. 
 
 
 

๒.๓.๑ ร้อยละ ๖๐ ของข้อมูล
ด้านบุคลากรของส่วนราชการ 
ได้รับการจัดเก็บด้วยระบบ 
ฐานข้อมูล 
๒.๓.๒ ฐานข้อมูลได้รบัการ  
 ปรับปรุง ให้ครบถ้วน ถูกต้อง
สามารถ เรียกใช้ได้ 
 
๒.๔.๑ จ านวนกิจกรรมทัง้ใน 
         รูปแบบและนอกรูปแบบ
ที่งานการเจ้าหน้าที่ของส่วน 
ราชการในจงัหวัดสร้าง   
ความสัมพันธ์ร่วมกัน 
๒.๔.๒ จัดต้ังองค์กรเครือข่าย
งาน การเจ้าหน้าที่ของจงัหวัด 

 
 
 
 
 
 
 
๑) โครงการเสรมิสร้างความเข้มแข็ง
ด้าน 
    การบรหิารทรัพยากรบุคคลของ 
    อบต. 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
- หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 

 
 
 
 
 
 
 
- ผลสัมฤทธ์ิการ 
   ด าเนินงานตาม 
   ยุทธศาสตร์ 
 

 
 
 
 
 

 
๒.๕ วางกรอบอัตราลัง
คน ให้เหมาะสมกับ 
  ภารกิจ 
 

 
๒.๕.๑ มีแผนการใช้ทรัพยากร 
        บุคคลเพื่อขับเคลื่อน 
        ยุทธศาสตร์การพัฒนา 
        จังหวัด 

 
๑) โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อการ  
    ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์จงัหวัด 
     
 

 
- หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

  
- ผลสัมฤทธ์ิการ 
   ด าเนินงานตาม 
    ยุทธศาสตร์ 

 
 
 



 

 

 

มิติท่ี 
เป้าประสงค์เชิงกล

ยุทธ์ 
ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ ๓ : ประสิทธิผล
ของการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๓.๑ พัฒนาระบบการ 
     บริหารและ 
     ประเมินผลการ 
     ปฏิบัติงาน 
 
 

๓.๑.๑ จังหวัดและส่วนราชการ
ม ีแผนการพฒันาระบบ 
         บริหารจัดการเพือ่การ 
         ปรับปรุงองค์กร 
๓.๑.๒ รายงานการประเมิน
องค์กร  ด้วยตนเอง และ
จัดล าดับ   ความส าคัญของ
โอกาสใน      การปรับปรุง
องค์กร 
๓.๑.๓ จ านวนเรือ่งทีม่ีการมอบ 
         อ านาจการปฏิบัติ
ราชการให ้
         หัวหน้าส่วนราชการ
เพิ่มข้ึน 
 
๓.๑.๔ มีการก าหนดหลักเกณฑ์  
        วิธีการประเมินผลงานที ่
        ชัดเจนล่วงหน้า และ
น าไป  ปฏิบัติได้จริง 

๑) โครงการพัฒนาคุณภาพการ
บรหิาร  จัดการภาครฐั 
๒) โครงการติดตามประเมินผลเพื่อ
การ  พัฒนาระบบงาน 
 
 
 
 
 
๑) โครงการปรับปรงุประสทิธิภาพ
การมอบอ านาจการปฏิบัติราชการ
ของราชการส่วนภูมิภาคและ
ส่วนกลาง ในพื้นที ่
 
 
  ๑) โครงการสร้างเครือข่ายการ
ติดตาม 
    ประเมินผล 
 

- ทุกหน่วยงาน 
 
 
 
 
 
 
 
- ทุกหน่วยงาน 
 
 
 
- หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

- หน่วยงานมีการ   
   พัฒนาภายใต้แผน
ที่   
    ก าหนดไว้ 
 
 
 
 
 
- การกระจายอ านาจ 
    การบรหิารสู่
ระดับ 
   จังหวัด/อ าเภอ 
 
- ผลการประเมินผ่าน 
   ระบบเครอืข่าย 
 



 

 

 
 

มิติท่ี 
เป้าประสงค์เชิงกล

ยุทธ์ 
ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 ๓.๒ จัดท าคู่มือการ
ปฏิบัต ิ
      งาน 
 
 
 
 
 
 
 
๓.๓  ระบบการบรหิาร 
        จัดการความรู้ 
(KM) 
 
 

๓.๒.๑ ส่วนราชการมีคู่มือ 
ปฏิบัติงานตามบทบาท 
 ภารกิจของแตล่ะหน่วยงาน 
๓.๒.๒ มีการถ่ายทอดความรู ้
  ประสบการณ์จากผูบ้รหิาร สู่ผู้
ปฏิบัต ิ
๓.๒.๓ มีกระบวนการเรียนรู้
สอน  งานระหว่างกันของ
บุคลากร    ในองค์กร 
 
๓.๓.๑ มีการรวบรวมฐานความรู้
ที่มี อยู่ในองค์กรมาพฒันาให ้
เป็นองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ 
๓.๓.๒ มีการถ่ายทอดองค์
ความรู้ ไปสู่ระดบับุคคลเพื่อ
พัฒนา ทรัพยากรบุคคลและ
องค์กร 

๑) โครงการถ่ายทอดองค์ความรู้สู่
ระดับ 
    บุคคล 
๒) โครงการพัฒนาองค์ความรู้ใน
ระดับ 
    องค์กร 
 

- ทุกส่วนราชการ - กระบวนการงาน
และ 
เอกสารการ
ด าเนินงาน 
กิจกรรม 

 
 
 
 



 

 

 
 

มิติท่ี 
เป้าประสงค์เชิงกล

ยุทธ์ 
ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ ๔ : ความพร้อม
รับผิดชอบด้านการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล 

 

๔.๑ กระบวนการ
บรหิาร 
     ทรัพยากรบุคคลม ี
     ความโปร่งใส   
     ถูกต้อง  และ 
     เป็นธรรม 
 
 
๔.๒ ก าหนดมาตรการ 
     ด้านการบริหาร 
     ทรัพยากรบุคคล
เชิง 
     บวกและเชิงลบ 

๔.๑.๑ มีการก าหนดหลักการ 
  แนวทาง ปฏิบัติไว้ชัดเจน      
  เปิดเผยแพร่หลาย และรับรู ้
 ล่วงหน้า (ประเมินผลงาน   
  การเลื่อนข้ันเงินเดอืน  การ 
  ลงโทษ  การโยกย้าย) 
๔.๑.๒ วางระบบการตรวจสอบ 
 ความถูกต้องอย่างเปิดเผย 
๔.๒.๑ จังหวัดและส่วนราชการ
ม ีมาตรการผสมผสานเชิงบวก 
และเชิงลบ เพื่อการบริหาร 
 ในองค์กร 
๔.๒.๒ มีการน ามาตรการไปสู่
การปฏิบัตจิรงิ 

๑) โครงการสร้างมาตรฐานระบบ 
    คุณธรรมเพื่อการบริหาร
ทรัพยากร  บุคคลระดบัอ าเภอ 
๒) โครงการเสรมิสร้างมาตรการเพือ่
การ บรหิารทรัพยากรบุคคล 
๓) โครงการสร้างระบบเครือข่ายการ 
    ตรวจสอบการปฏิบัติงานของ 
    หน่วยงานภาครัฐ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ส านักงานปลัด 
   หน่วยงานหลักทีเ่ป็น 
   เจ้าภาพ 
- ทุกหน่วยงาน (ภายใน
หน่วย) 
 

- เอกสารการเนิน
งาน 
- มาตรฐานกลางที ่
  ก าหนดและ
มาตรฐาน  
  การปฏิบัติจริง 
 

 
 
 
 



 

 

 
 

มิติท่ี 
เป้าประสงค์เชิงกล

ยุทธ์ 
ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ ๕ : คุณภาพชีวิต 
และความสมดลุระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน 

๕.๑ แผนงาน / 
มาตรการ 
     จูงใจผู้ปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๕.๒ จัดสวัสดกิาร
รองรับ 
      มาตรการจูงใจ 

๕.๑.๑ ร้อยละของการลาออกใน 
  สายงานหลกัที่ขาดแคลน 
๕.๑.๒ มีแผนพฒันาสาย
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
๕.๑.๓ แผนและมาตรการเกิด
จากกระบวนการมสี่วนร่วมของ 
  ข้าราชการในจังหวัด 
 
 
 
 
๕.๒.๑ มีกิจกรรมปรบัปรุงสภาพ 
        แวดล้อมสถานที่ท างาน
ให้ “น่าอยู่น่ามอง” 
๕.๒.๒ จัดหาสวัสดิการเพิม่เติม 
นอกเหนอืจากสวัสดกิารพื้นฐาน
ที่รัฐจัดให ้
๕.๒.๓ มีการก าหนดสวัสดิการ 
  ค่าตอบแทน โบนัส  ทั้งเป็น 
ตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ไว้ชัดเจน  
น าไปสู่การปฏิบัติได้จริง 

๑) โครงการเสรมิสร้างคุณภาพชีวิต
เพื่อพฒันาองค์กร 
๒) โครงการปรับภูมทิัศน์ศูนย์
ราชการ 
๓) โครงการรณรงค์จัด
สภาพแวดล้อม   และสถานทีท่ างาน
ให้ “น่าอยู่ นา่ มอง” 
๔) โครงการจัดสวัสดิการบุคลากร 
    ภาครัฐ 
๕) โครงการพัฒนา  รักษาไว้ใช้ 
     ประโยชน์บุคลากร 
 
 
 
 
 

 - หน่วยงาน   
   หลักเป็น  
   เจ้าภาพ 
- ทุกหน่วยงาน 
   เป้าหมาย 
   สนับสนุน 

 - กิจกรรม   
   ด าเนินการ 
   ทั้งหมด 
- ผลที่เกิดเป็น 
  รูปธรรม 



 

 

 
บทท่ี  ๕ 

แผนการพัฒนาบุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64-๒๕๖6 

       
กอง/ส านัก งาน จุดอ่อน สิ่งที่ต้องพฒันา/เตรียมพร้อม 

หลักสูตร/
ต าแหน่ง สถานที ่ ปีงบประมาณ 

ส านักงาน
ปลัดฯ บรหิารงานทั่วไป 

๑.เจ้าหน้าทีร่ับผิดชอบงานหลาย
ด้าน ๑.กระจายงานให้ส่วนอื่น 

นักจัดการงาน
ทั่วไป 

 -
สถาบันการศึกษา/ 

๒๕64-๒๕๖
6 

    ๒.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ์ ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ 
 

  หน่วยงานของรัฐ   

    
ด้านบริหารงานทั่วไปและงาน
บุคคล   ความรู้ 

 
 -สถาบันพัฒนา   

    ๓.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั ๓.เตรียมความพร้อมในการรับ 
 

  บุคลากร   
      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้

 
    

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
    

 
  เจ้าหน้าที่คนเดมิ 

 
    

              

  นโยบายและแผน ๑.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ์ ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ นักวิเคราะห ์
 -
สถาบันการศึกษา/ 

๒๕64-๒๕๖
6 

      นโยบบายและแผน   ความรู้ นโยบายและแผน   หน่วยงานของรัฐ   
              

  กฎหมายและคด ี ๑.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ์ ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ นิติกร 
 -
สถาบันการศึกษา/ 

๒๕64-๒๕๖
6 



 

 

      ด้านกฎหมายและคดี   ความรู้ 
 

  หน่วยงานของรัฐ   
    ๒.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั ๒.เตรียมความพร้อมในการรับ 

 
 -สถาบันพัฒนา   

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

  บุคลากร   

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
    

 
  เจ้าหน้าที่คนเดมิ 

 
    

              

  
งานป้องกันและ
บรรเทา ๑.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ์ 

๑.เตรียมรบัโอนเจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยว 

๑. นักป้องกัน
และ 

 -
สถาบันการศึกษา/ 

๒๕64-๒๕๖
6 

  สาธารณภัย 
 

  ข้อง 
 บรรเทาสาธารณ
ภัย   หน่วยงานของรัฐ   

    
 

๒.มอบหมายงานด้านอื่นๆให ้     -สถาบันพัฒนา   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
บทท่ี  ๕ 

แผนการพัฒนาบุคคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองหลวง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64-๒๕๖6 

       
กอง/ส านัก งาน จุดอ่อน สิ่งที่ต้องพฒันา/เตรียมพร้อม 

หลักสูตร/
ต าแหน่ง สถานที ่ ปีงบประมาณ 

ส านักงาน
ปลัดฯ บรหิารงานทั่วไป 

๑.เจ้าหน้าทีร่ับผิดชอบงานหลาย
ด้าน ๑.กระจายงานให้ส่วนอื่น 

นักจัดการงาน
ทั่วไป  -สถาบันการศึกษา/ ๒๕64-๒๕๖6 

    ๒.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ์ ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ 
 

  หน่วยงานของรัฐ   
    ด้านบริหารงานทั่วไปและงานบุคคล   ความรู้ 

 
 -สถาบันพัฒนา   

    ๓.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๓.เตรียมความพร้อมในการ
รับ 

 
  บุคลากร   

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

    

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
    

 
  เจ้าหน้าที่คนเดมิ 

 
    

  นโยบายและแผน ๑.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ์ ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ นักวิเคราะห ์  -สถาบันการศึกษา/ ๒๕64-๒๕๖6 
      นโยบบายและแผน   ความรู้ นโยบายและแผน   หน่วยงานของรัฐ   
              
  กฎหมายและคด ี ๑.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ์ ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ นิติกร  -สถาบันการศึกษา/ ๒๕64-๒๕๖6 
      ด้านกฎหมายและคดี   ความรู้ 

 
  หน่วยงานของรัฐ   

    ๒.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๒.เตรียมความพร้อมในการ
รับ 

 
 -สถาบันพัฒนา   



 

 

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

  บุคลากร   

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
    

 
  เจ้าหน้าที่คนเดมิ 

 
    

  
งานป้องกันและ
บรรเทา ๑.เจ้าหน้าที่ยังขาดประสบการณ์ 

๑.เตรียมรบัโอนเจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยว 

๑. นักป้องกัน
และ  -สถาบันการศึกษา/ ๒๕64-๒๕๖6 

  สาธารณภัย 
 

  ข้อง 
 บรรเทาสาธารณ
ภัย   หนว่ยงานของรัฐ   

    
 

๒.มอบหมายงานด้านอื่นๆให ้     -สถาบันพัฒนา   

    
 

  กับเจ้าหน้าที่เพือ่ให้มี
เจ้าหน้าที ่ 2.เจ้าพนักงาน บุคลากร   

    
 

  รับผิดชอบโดยตรง 
 ป้องกันและ
บรรเทา     

    
 

    สาธารณภัย     

    
 

  
3. ผช.จนท.
ป้องกัน     

    
 

  
และบรรเทาสา
ธาร     

        ณภัย     

  
งานอนามัย 
สาธารณสุข ๑.ขาดบุคลากรที่รบัผิดชอบงานโดย 

1. รับพนักงานจ้างเหมา
บริการ 

จพง.ส่งเสริม
สุขภาพ  -สถาบันการศึกษา/ ๒๕64-๒๕๖6 

  และสง่เสรมิสุขภาพ   ตรง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ 
 

  หน่วยงานของรัฐ   
    

 
ท างาน 

 
    



 

 

    
 

  
 

    
              

  งานประชาสัมพันธ์ ๑.ขาดบุคลากรที่รบัผิดชอบงานโดย 
๑. รับพนักงานจ้างหมาเเพื่อ
เพิ่ม ประชาสมัพันธ์  -สถาบันการศึกษา/ ๒๕64-๒๕๖6 

      ตรง   ประสิทธิภาพในการท างาน     หน่วยงานของรัฐ   

กองคลัง 
งานการเงินและ
บัญชี ๑.เจ้าหน้าทีบ่รรจุใหม่ยังไมม่ ี ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ จนท.การเงินฯ  -สถาบันการศึกษา/ ๒๕64-๒๕๖6 

      ประสบการณ์การเงินและบัญชี   ความรู้ นวก.การเงินฯ     

    ๒.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๒.เตรียมความพร้อมในการ
รับ 

 
 -สถาบันพัฒนา   

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

  บุคลากร   

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
        เจ้าหน้าที่คนเดมิ       

  
ทะเบียนทรพัย์สิน
และ ๑.เจ้าหน้าที่ยังเข้าใจในระบบงาน ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ เจ้าพนักงานพสัด ุ  -องค์กรปกครอง ๒๕64-๒๕๖6 

    พัสด ุ
 

  ความรู้ 
 

  ส่วนท้องถ่ินใน   
    ๒. เจ้าหน้าที่ยังขาดความเข้าใจใน ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปศึกษาดูงาน 

 
  จังหวัด   

    ระเบียบพสัดุและระเบียบทีเ่กี่ยวข้อง 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
อื่น 

 
 - หน่วยงานของรัฐ   

    
 

ที่มีระบบงานใกลเ้คียงกัน 
 

  สถาบันการศึกษา/   

    ๓.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๓.เตรียมความพร้อมในการ
รับ 

 
  หน่วยงานของรัฐ   



 

 

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

 -สถาบันพัฒนา   

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
  บุคลากร   

        การโอนกลบัภูมิล าเนาของ       
  พัฒนาและจัดเก็บ ๑.เจ้าหน้าทีบ่รรจุใหม่ยังไมม่ ี ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ จพง.จัดเก็บราย-  -สถาบันพัฒนา ๒๕64-๒๕๖6 
  รายได ้   ประสบการณ์การจัดเก็บรายได ้   ความรู้   ได้   บุคลากร   
    ๒.พนักงานจ้างยังยึดติดความคิดว่า ๒.มอบหมายงานพนักงานจ้าง 

 
    

      จัดเก็บคือการเกบ็อย่างเดียว 
ในการจัดเก็บและกรอกข้อมูล
ใน 

 
    

    
 

แบบฟอร์มต่างๆ 
 

    

    ๓.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๓.เตรียมความพร้อมในการ
รับ 

 
    

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

    

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
        เจ้าหน้าที่คนเดมิ       

  ควบคุมงบประมาณ ๑.ขาดบุคลากรที่รบัผิดชอบงานโดย 
๑.เตรียมรบัโอนเจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยว นวก.ตรวจสอบ   ๒๕64-๒๕๖6 

      ตรง   ข้อง ภายใน     
    

 
๒.มอบหมายงานด้านอื่นๆให ้

 
    

    
 

  กับเจ้าหน้าที่เพือ่ให้มี
เจ้าหน้าที ่

 
    

    
 

  รับผิดชอบโดยตรง 
 

    



 

 

              
กองช่าง งานก่อสร้าง ๑.เจ้าหน้าทีบ่รรจุใหม่ยังไมม่ ี ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ ๑.นายช่างโยธา  -สถาบันการศึกษา/ ๒๕64-๒๕๖6 
      ประสบการณ์ด้านงานก่อสร้าง   ความรู้ 2. นายช่างโยธา   หน่วยงานของรัฐ   

    ๒.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๒.เตรียมความพร้อมในการ
รับ 

3. ผช.นายช่าง
โยธา  -สถาบันพัฒนา   

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

  บุคลากร   

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
        เจ้าหน้าที่คนเดมิ       

  
ออกแบบและ
ควบคุม 

๑.เจ้าหน้าทีร่ับผิดชอบงานหลาย
ด้าน ๑. รับพนักงานจ้างเพื่อเพิ่ม ๑.นักบริหารงาน  -สถาบันการศึกษา/ ๒๕64-๒๕๖6 

    อาคาร 
 

  ประสิทธิภาพในการท างาน   ช่าง   หน่วยงานของรัฐ   
    ๒.เจ้าหน้าทีบ่ขาดประสบการณ์ด้าน ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ ๒.นายช่างโยธา  -สถาบันพัฒนา   
      ออกแบบและควบคุมอาคาร   ความรู้ 3.นายช่างโยธา   บุคลากร   

    ๓.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๓.เตรียมความพร้อมในการ
รับ 4.ผช.ช่างโยธา     

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

    

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
    

 
  เจ้าหน้าที่คนเดมิ 

 
    

              
  ผังเมือง ๑.เจ้าหน้าทีร่ับผิดชอบงานหลาย ๑. รับพนักงานจ้างเพื่อเพิ่ม ๑.ผช.นายช่าง   ๒๕64-๒๕๖6 



 

 

ด้าน โยธา 

    
 

  ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

    
    ๒.เจ้าหน้าที่ขาดประสบการณ์ด้าน ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ ๒.นักบริหารงาน  -สถาบันการศึกษา/   
      ผังเมือง   ความรู้   ช่าง   หน่วยงานของรัฐ   

    ๓.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๓.เตรียมความพร้อมในการ
รับ ๓.นายช่างโยธา  -สถาบันพัฒนา   

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

  บุคลากร   

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
    

 
  เจ้าหน้าที่คนเดมิ 

 
    

              

  
อนามัยและ
สิ่งแวดล้อม ๑.ขาดบุคลากรที่รบัผิดชอบงานโดย 

๑.เตรียมรบัโอนเจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยว จพง.สาธารณสุข   ๒๕64-๒๕๖6 

      ตรง   ข้อง 
 

    
    

 
๒.มอบหมายงานด้านอื่นๆให ้

 
    

    
 

  กับเจ้าหน้าที่เพือ่ให้มี
เจ้าหน้าที ่

 
    

    
 

  รับผิดชอบโดยตรง 
 

    
              

  
ประสาน
สาธารณูปโภค ๑.ขาดบุคลากรที่รบัผิดชอบงานโดย 

๑.เตรียมรบัโอนเจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยว ๑.นายช่างไฟฟ้า   ๒๕64-๒๕๖6 

      ตรง   ข้อง 
 

    
    ๒.เจ้าหน้าทีบ่รรจุใหม่ยังไมม่ ี ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ 

 
 -สถาบันการศึกษา/   



 

 

      ประสบการณ์ด้านงานก่อสร้าง   ความรู้ 
 

  หน่วยงานของรัฐ   
    

 
  

 
 -สถาบันพัฒนา   

    
 

  
 

  บุคลากร   
              
กอง
การศึกษา 

ส่งเสริมกจิการ
โรงเรียน ๑.ขาดบุคคลทีร่ับผิดชอบงานส่ง- 

๑.เตรียมรบัโอนเจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยว 

๑.นักบริหารงาน
การ   ๒๕64-๒๕๖6 

  ศาสนา     เสริมกจิการโรงเรียน   ข้อง   ศึกษา     
  วัฒนธรรม   ๒.เจ้าหน้าทีบ่รรจุใหม่ยังไมม่ ี ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ ๒.นวก.ศึกษา  -สถาบันการศึกษา/   
      ประสบการณ์ด้านงานส่งเสริม   ความรู้ 

 
  หน่วยงานของรัฐ   

      กิจการโรงเรียน   
 

 -สถาบันพัฒนา   

    
๓.เจ้าหน้าทีร่ับผิดชอบงานหลาย
ด้าน ๓. รับพนักงานจ้างเพื่อเพิ่ม ๓.ผช.จพง.ธุรการ   บุคลากร   

    
 

  ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

    

    ๔.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๔.เตรียมความพร้อมในการ
รับ 

 
    

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

    

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
        เจ้าหน้าที่คนเดมิ 

 
    

              

  ศูนย์พัฒนาเด็กเลก็ ๑.ขาดบุคคลทีร่ับผิดชอบงานส่ง- 
๑.เตรียมรบัโอนเจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยว 

๑.นักบริหารงาน
การ   ๒๕64-๒๕๖6 



 

 

      เสริมศูนย์พฒันาเก็ดเลก็   ข้อง   ศึกษา  -สถาบันการศึกษา/   
    ๒.เจ้าหน้าทีบ่รรจุใหม่ยังไมม่ ี ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ ๒.นวก.ศึกษา   หน่วยงานของรัฐ   
      ประสบการณ์ด้านงานศุนย์พฒันา-   ความรู้ 

 
 -สถาบันพัฒนา   

      เด็กเล็ก   
 

  บุคลากร   
    

 
  

 
    

    
๓.เจ้าหน้าทีร่ับผิดชอบงานหลาย
ด้าน ๓. รับพนักงานจ้างเพื่อเพิ่ม 

 
    

    
 

  ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

    

    ๔.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๔.เตรียมความพร้อมในการ
รับ 

 
    

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

    

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
        เจ้าหน้าที่คนเดมิ 

 
    

              

  
พัฒนาสงัคม 
สวัสดิการ- ๑.เจ้าหน้าทีบ่รรจุใหม่ยังไมม่ ี ๑.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ 

๑.นักพัฒนา
ชุมชน  -สถาบันการศึกษา/ ๒๕64-๒๕๖6 

  สังคมและสงัคม-   ประสบการณ์ด้านงานพฒันาสังคม   ความรู้ 
 

  หน่วยงานของรัฐ   
  สงเคราะห ์ สวัสดิการสงัคมและสังคมสงเคราะห์   

 
 -สถาบันพัฒนา   

    
๒.เจ้าหน้าทีร่ับผิดชอบงานหลาย
ด้าน ๒. รับพนักงานจ้างเพื่อเพิ่ม 

 
  บุคลากร   

    
 

  ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

    



 

 

    ๓.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๓.เตรียมความพร้อมในการ
รับ 

 
    

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

    

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
        เจ้าหน้าที่คนเดมิ 

 
    

              

  
ส่งเสริมอาชีพและ
พัฒนา ๑.ขาดบุคคลทีร่ับผิดชอบงานส่ง- 

๑.เตรียมรบัโอนเจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยว 

๑.นักพัฒนา
ชุมชน   ๒๕64-๒๕๖6 

    สตรี   เสริมกจิการโรงเรียน   ข้อง 
 

    
    ๒.เจ้าหน้าทีบ่รรจุใหม่ยังไมม่ ี ๒.ส่งเจ้าหน้าที่ไปพฒันาองค์ 

 
 -สถาบันการศึกษา/   

      ประสบการณ์ด้านส่งเสริมอาชีพ   ความรู้ 
 

  หน่วยงานของรัฐ   
      และพัฒนาสตร ี   

 
 -สถาบันพัฒนา   

    
๓.เจ้าหน้าทีร่ับผิดชอบงานหลาย
ด้าน ๓. รับพนักงานจ้างเพื่อเพิ่ม 

 
  บุคลากร   

    
 

  ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

    

    ๔.เจ้าหน้าที่มีแนวโน้มจะโอนกลบั 
๔.เตรียมความพร้อมในการ
รับ 

 
    

      ภูมิล าเนา   โอนเจ้าหน้าที่ใหมเ่พื่อไม่ให ้
 

    

    
 

  องค์กรได้รับความเสียหาย
จาก 

 
    

    
 

  การโอนกลบัภูมิล าเนาของ 
 

    
        เจ้าหน้าที่คนเดมิ       



 

 

  
งานสวัสดิการ 
พัฒนา ๑.ขาดบุคคลทีร่ับผิดชอบงาน ๒. รับพนักงานจ้างเพื่อเพิ่ม ผช. จพง.ศูนย ์   ๒๕64-๒๕๖6 

  สังคม และการกีฬา 
งานส่งเสริมเยาวชน กิจกรรมด้าน
พล   ประสิทธิภาพในการท างาน เยาวชน     

    ศึกษา ศิลป์ นาฎศิลป์ ห้องสมุด และ   
 

    
    คหกรรมศาสตร ์         

       
       

  

(ลง
ช่ือ).................................................... 

    
  

            (นายพุทธชาติ  โนนกอง) 
    

  
ปลัดองค์การบรหิารส่วนต าบล ปฏิบัติหน้าที ่

   
  

 นายกองค์การบรหิารส่วนต าบลเมืองหลวง 
    

 
 
 
 


