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ส่วนท่ี ๑ 
บทนำ  

1.1 ความเปนมาและความสำคัญ  
เนื่องจากสภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และการกาวเขาสูยุคการ 

บริหารที่เนนองคความรู (Knowledge Economy) องคกรตาง ๆ เผชิญภาวะการแขงขันที่รุนแรงยิ่งขึ้นเปน 
เหตุใหองคกรตองเริ่มหันมาตระหนักถึงความสำคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ “คน” ในองคกรมากยิ่งข้ึน  
เพื ่อสรางคนใหสรางคุณคา (Value Creation) และความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive  
Advantage) นั้น  

การเปลี ่ยนแปลงดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรก ๆ  
(Personnel Administration) มีลักษณะเปนการบริหารท่ีกระบวนการ ซ่ึง “ฝายบุคคล” จะทำงานในลักษณะ 
เนนที่กิจกรรมประจำวันตามกระบวนการ ขั้นตอนและกฎระเบียบ ในขณะที่ ยุคถัดมาเปนยุคของ Personnel  
Management และ Human Resource Management ที่มองคนในองคกรมาเปนทรัพยากรที่จะตองใชให 
เกิดประโยชนสูงสุดเพราะเปนตนทุนคาใชจาย (Human Costs) ขององคกร ไมไดมีมุมมองที่เห็นเปนทุนท่ี 
สามารถเพิ่มมูลคาใหองคกรได แตในปจจุบันมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป ทรัพยากร 
มนุษยเปน “ทุน” ขององคกร (Human Capital) ที่เพิ่มมูลคามหาศาลใหกับองคกรมากกวาทรัพยสินประเภท 
อ่ืน ๆ ไมใช เปนเพียงแต “คาใชจาย”  

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธจากชวงเวลาที ่ผานมาผู คนหรือองคกรสวนใหญมักไมได 
คำนึงถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลวามีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร เนื่องจาก 
การทำงานของฝายบุคคลที ่ผานมาเปนการทำงานที ่เนนขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซอน  
แข็งตัว ไมยืดหยุนและจองจับผิด ไมสนับสนุนกับทิศทางหรือเปาหมายขององคกร ในขณะเดียวกันกลับจะเปน  

การถวงการพัฒนาขององคกรเสียดวยซ้ำไป แตในปจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน “การบริหารจัดการ 
คน” ใหตอบสนองตอองคกรได ซ่ึงเชื่อวา คนมีความคิดริเริ่มสรางสรรคท่ีจะนำไปสูการพัฒนาผลผลิตและการ 
เรียนรู สรางมูลคาเพ่ิมใหองคกรเกิดความแข็งแกรงและความไดเปรียบเหนือคูแขง การบริหารคนใหสอดคลอง 
กับการบริหารงานประเภทอื่น ๆ ขององคกรในลักษณะนี้ กอใหเกิดแนวคิดของ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
เชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management : SHRM) คือ การมุงเนนพัฒนาขีดความสามารถ 
ของบุคลากรมีการพัฒนาจูงใจและกำหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมุงสูเปาหมายพันธกิจของ 
องคกร  

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม จึงเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุก  
ซึ ่งแตกตางจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที ่เปนการบริหารงานบุคคลเชิงรับ มุ งเนนที ่หนาที ่หรือ 
กระบวนงาน สืบเนื่องมาจากภาครัฐไดกระจายอำนาจใหกับหนวยงานราชการซึ่งทำใหเห็นถึงความแตกตาง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับและเชิงรุก โดยไดนำมาปรับใชกับหนวยงานของตนเองแบบคอยเปนคอยไป  
ท้ังนี้ทุกฝายตองเล็งเห็นถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางแทจริงและใหความสำคัญเก่ียวกับ  
“คน” ใหมากยิ่งขึ ้นเพราะที่ผานมาหนวยงานมองถึงแตเรื ่องอื่น ๆ ที่ไมใชคน เชน งบประมาณ การเงิน         
การจ ั ดการ  เป  นต  น  โดยมอง เ ร ื่อ งคน เป  น เพ ี ย งองค ประกอบ เท  าน ั ้ น  แต  ถ  ามองม ุ มกลั บ 
ซ่ึงปจจุบันถาหนวยงานมอง 
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ถึงเรื่อง “คน” เปนเรื่องสำคัญวาเปน “ทุนมนุษย” จะสามารถสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกรไดอยางมหาศาล      
ถาแมหนวยงานใหความสำคัญและรวมมือกันอยางจริงจัง  

การบริหารงานบุคคลไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชนลวนแลวแตตองมีการกำหนดเปาหมายการ 
บริหารงานบุคคลใหสอดคลองกับภารกิจขององคกรเพื่อที่จะทำใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวซึ่งเราไม 
สามารถปฏิเสธไดเลยวาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององคกร ประกอบกับ  
ปจจุบันประเทศไทยกำลังกาวเขาสู Thailand 4.0 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนึ่งในกลยุทธสำคัญที่จะ 
ขับเคลื่อนประเทศสูจุดหมายนำประเทศเขาสูยุคดิจิทัล ที่รัฐบาลชูนโยบายสำคัญอยาง Thailand 4.0 หรือ  
อุตสาหกรรม 4.0 ซ่ึงเปนโมเดลเศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยความคิดสรางสรรค นวัตกรรม เทคโนโลยี และการ 
บริการระดับสูง เพื่อผลักดันการเติบโตของรายไดในประเทศใหสูงขึ ้นภายใน 5 ปขางหนา เพื่อรองรับตอ 
ยุทธศาสตร Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะตองทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชนสุข 
ของประชาชนเปนหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ในการนี้ หมายความวา ระบบราชการ 
ไทยจะตองปฏิรูปขนานใหญ เพ่ือใหสามารถเปนท่ีไววางใจและเปนท่ีพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง กลาวคือ  

1. (Open & Connected Government) ตองมีความเปดเผยโปรงใส ในการทำงาน โดย บุคคล  
ภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือมีการแบงปนขอมูลซึ่งกันและกัน และ สามารถ 
เขามาตรวจสอบการทำงานไดตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอื่น ๆ เชน ภาคเอกชน ภาค ประชา 
สังคม ไดเขามามีสวนรวม และโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควรดำเนินการ เองออกไปใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ เปน  

ผูรับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทำงานใน 
แนวระนาบ ในลักษณะของเครือขาย มากกวาตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังตอง 
เชื่อมโยงการทำงานภายในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกันไมวาจะเปนราชการบรหิาร  
สวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน  

   2. (Citizen-Centric Government) ตองทำงานในเชิงรุกและมองไปขางหนา โดยตั ้งคำถามกับ 
ตนเองเสมอวา ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไข ปญหาความตองการและตอบสนองความตองการของ 
ประชาชน โดยไมตองรอใหประชาชนเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากทางราชการ  
(Proactive Public Services) รวมทั้งใชประโยชนจากขอมูลของทางราชการ (Big Government Data) และ 
ระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความตองการของประชาชน (Personalized หรือ  
Tailored Services) พรอมทั้งอำนวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพื่อใหบริการ 
ตางๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียวประชาชนสามารถเรียกใชบริการของทางราชการไดตลอดเวลาตามความ 
ตองการของตนและผานการติดตอไดหลายชองทางผสมผสานกัน ไมวาจะติดตอมาดวยตนเอง อินเตอรเน็ต  
เว็บไซด โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพทมือถือ   
   3. (Smart & High Performance Government) ตองทำงานอยางเตรียมการณไวลวงหนา มีการ 
วิเคราะหความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรู ในแบบสหสาขาวิชาเขามาใช 
ในการตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพื่อสรางคุณคา มีความยืดหยุน และความสามารถใน 
การตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเขา 
สูสภาพความเปนสำนักงานสมัยใหม รวมท้ังทำใหขาราชการมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติ  
หนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 
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ฉะนั้น ความสำเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ 4.0 ดังกลาวตองอาศัยปจจัยสำคัญ ๆ อยางนอย  
สามประการ ไดแก  
   1. การสานพลังระหวางภาครัฐและภาคสวนอื่น ๆ ในสังคม (Collaboration) อันเปนการยกระดับ  
การทำงานใหสูงขึ้นไปกวาการประสานงานกัน (coordination) หรือทำงานดวยกัน (cooperation) ไปสูการ 
รวมมือกัน (collaboration) อยางแทจริง โดยจัดระบบใหมีการวางแผนเพื ่อใหบรรลุวัตถุประสงคและ 
เปาหมายที่ตองการรวมกัน มีการระดมและนำเอาทรัพยากรทุกชนิดเขามาแบงปนและใชประโยชนรวมกัน        
มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบตอผลสำเร็จ ที่เกิดขึ้นรวมกัน เพื่อพัฒนาประเทศหรือแกปญหาความ 
ตองการของประชาชนท่ีมีความสลับซับซอนมากข้ึน จนไมมีภาคสวนใดในสังคมจะสามารถดำเนินการไดลุลวง  
ดวยตนเองโดยลำพังอีกตอไป หรือเปนการบริหารกิจการบานเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ”   

2. การสรางนวัตกรรม (Innovation) อันเปนการคิดคนและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม ๆ  
อันจะเกิด big impact เพื่อปรับปรุงและออกแบบการใหบริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะ ใหสามารถ 
ตอบโจทยความทาทายของประเทศหรือตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพ       
อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยรูปแบบหองปฏิบัติการ (GovLab/ Public 
Sector  Innovat ion Lab) และใช กระบวนการความค ิด เช ิ งออกแบบ (Des ign Thinking) 
ในลักษณะที่ใหประชาชนเขา มามีสวนรวมเพื่อสรางความเขาใจและเขาถึงความรูสึกนึกคิด (Empathize) 
กอนจะสรางจินตนาการ (Ideate)  พัฒนาตนแบบ (Prototype) ทำการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลตอไป 
หรือเปนการนำเอาศาสตรพระราชา วาดวย “เขาใจ เขาถึง และพัฒนา” เขามาประยุกตใช  

   3. การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization/Digitalization) อันเปนการผสมผสานกันของการ 
จัดเก็บและประมวลขอมูลผาน cloud computing อุปกรณประเภท smart phone และ collaboration  
tool ทำใหสามารถติดตอกันไดอยาง real time ไมวาจะอยูที่ใด และสามารถวิเคราะหขอมูลอันสลับซับซอน 
ตาง ๆ ไดเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของประชาชน เกิดผลกระทบอยางสูงและมีความคาดหวังตอการใหบริการ 
ของทางราชการท่ีจะตองดำเนินการในทุกเวลา ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณและชองทางไดอยางม่ันคงปลอดภัยและ 
ประหยัด  

ฉะนั ้น เพื ่อเปนการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลใหเปนไปตามยุทธศาสตรบูรณาการแนวคิด 
การพัฒนาอยางยั่งยืน หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง กับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่รวดเร็วฉับพลัน  
การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งแนวคิดการเปน 
หนวยงานสมัยใหมที ่กะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ เพื ่อเปนกรอบใหองคกรปกครองสวนทองถิ ่นบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามแนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปรงใส เปนธรรม และเปนมืออาชีพ  
สามารถพัฒนาทองถิ ่นและประเทศชาติใหกาวหนาอยางยั ่งยืนสำนักงานคณะกรรมการมาตรฐานการ 
บริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นในการประชุมครั้งที่ 5/2561 เมื่อวันที่ 31 กรกฎาคม 2561 ไดประกาศ 
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น เรื่อง ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลสวน 
ทองถ่ิน พ.ศ. 2561-2565 เพ่ือเปนแนวทางใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินนำไปพัฒนาการบริหารทรัพยากร 
บุคคลตามอำนาจหนาท่ีตอไป 
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องคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กซ่ึงมีฐานะเปนสวนราชการสวนทองถ่ินจึงเล็งเห็นถึงความสำคัญใน 

การกำหนดยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กจึงไดจัดทำแผน 
ยุทธศาสตร การบริหารงานทรัพยากรบุคคลนี้ขึ ้นเพื่อเปนกรอบในการดำเนินงานใหสอดคลองและบรรลุ 
วัตถุประสงค  ภารกิจอำนาจหนาท่ีขององคกรตอไป  

1.2 วัตถุประสงค  
1) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กมียุทธศาสตรการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  

2) เพื่อใชเปนกรอบในการบริหารงานและพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคการ 
บริหารสวนตำบลทับตีเหล็ก 

1.3 กรอบการดำเนินงาน  

    การจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
จำเปนจะตองอาศัยกระบวนการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระบบ ในการนี้ สำนักงานปลัด องคการบริหาร 
สวนตำบลทับตีเหล็กจึงไดดำเนินการจัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

  ขั ้นตอนที ่ 1 แตงตั ้งคณะกรรมการจัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล    
ประกอบดวย 1. นายกองคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็ก                   เปนประธาน  

  2. ปลัดองคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็ก  เปนกรรมการ  
  3.  ผูอำนวยการกองคลัง                                           เปนกรรมการ  
  4.  ผูอำนวยการกองชาง               เปนกรรมการ  
  5.  ผูอำนวยการกองสาธารณสุข    เปนกรรมการ  
  6.  ผูอำนวยการกองการศึกษา    เปนกรรมการ 

  7.  ผูอำนวยการกองสวัสดิการสังคม   เปนกรรมการ 
  8. หวัหนาสำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบล   เปนกรรมการ  
  9. นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ     เปนเลขานุการ  

โดยคณะกรรมการมีอำนาจหนาท่ี   
1.กำหนดนโยบายและยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองไปในทิศทาง 

เดียวกันอยางเปนระบบ  
2.ใหขอเสนอแนะในการจัดหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.จัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรของ องคกร  
4.กำกับ ดูแลการดำเนินการตามยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามแผน  

 

ข้ันตอนท่ี 2 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือรับทราบแนวนโยบายการบริหารทรพัยากรบุคคลและสราง 
ความรูความเขาใจใหแกคณะกรรมการ โดยมีกระบวนการดำเนินงานดังนี้  

ฝายเลขานุการดำเนินการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ยุทธศาสตรในระดับตาง ๆ หลักจากนั้นเชิญ 
คณะกรรมการรวมประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อทราบแนวนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผูบริหาร 
องคกรและสอบถามความคิดเห็นดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสำนัก กอง และรวมการวิเคราะห 
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สภาพแวดลอมภายใน ภายนอก (SWOT) มาใชในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหาร 
สวนตำบลทับตีเหล็ก 

ขั้นตอนที่ 3 เมื ่อไดดำเนินการตามขั้นตอนที่ 2 แลว เลขานุการจึงไดนำผลดังกลาวมาประมวล  
กลั่นกรอง วิเคราะห และสังเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของพรอมยกรางองคประกอบที่สำคัญของแผนยุทธศาสตร 
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กอันประกอบไปดวย วิสัยทัศน พันธกิจ  
ยุทธศาสตร เปาประสงค กลยุทธและผลลัพธหรือตัวชี้วัด  

ข้ันตอนท่ี 4 การประชุมคณะกรรมการจัดทำยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือพิจารณาราง 
แผนดังกลาว   

ข้ันตอนท่ี 5 ประกาศใชแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็ก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 

ส่วนท่ี ๒  
บริบทท่ัวไปองค์การบริหารสว่นตำบลทับตีเหล็ก 

 
         1. วิสัยทัศนขององคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็ก 
 

    

        

                      

 

องคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็ก   ไดกำหนดวิสัยทัศน (Vision ) เพื่อแสดงใหเห็นสิ่งท่ี

เปนอยูและเสนอความมุงม่ันเปนทิศทาง จุดยืนท่ีตองการผลักดันใหเกิดข้ึน อันเปนจุดมุงหมายปลายทางรวมกับ

ของทุกฝายเพื่อเปนการพัฒนาองคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กใหมีความเจริญกาวหนาทุกดาน และแกไข

ปญหาไดอยางถูกตองตรงตามความตองการของประชาชน เพื่อใหการดำเนินการบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจ 

จุดมุงหมาย  ภารกิจ และอำนาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตำบล จึงไดกำหนดยุทธศาสตรและแนวทางการ

พัฒนาใหมีความครอบคลุม สอดคลองกับสภาพปญหา ความตองการ ศักยภาพและอำนาจหนาที่ขององคการ

บริหารสวนตำบลทับตีเหล็ก ดังนี้ 

ยุทธศาสตร 
  ยุทธศาสตรท่ี  1  ยุทธศาสตรการพัฒนาศักยภาพคน  คุณภาพชีวิต  การศึกษา และรักษาความสงบเรียบรอย 
    ของชุมชน 
  ยุทธศาสตรท่ี  2 ยุทธศาสตรดานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและสาธารณูปโภค   

  ยุทธศาสตรท่ี  3 ยุทธศาสตรการพัฒนาการเกษตร  การบริหารจัดการ ทรัพยากรธรรมชาติ  และสิ่งแวดลอม     

 ยุทธศาสตรท่ี 4  ยุทธศาสตรการพัฒนาสงเสริมดานการศึกษาการอนุรักษศิลปวัฒนธรรมและสงเสริมกีฬา 

  ยุทธศาสตรท่ี 5 ยุทธศาสตรการพัฒนาเศรษฐกิจ 

  ยุทธศาสตรท่ี 6 ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการเมืองการบริหาร 

 

2. โครงสรางสวนราชการ 
   จากสภาพปญหาขององคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กดังกลาวองคการบริหารสวนตำบลมีภารกิจ
อำนาจหนาที่ที่จะตองดำเนินการแกไขปญหาดังกลาวภายใตอำนาจหนาที่ที่กำหนดไวในพระราชบัญญัติสภา
ตำบลและองคการบริหารสวนตำบล พ.ศ. 2537 แกไขเพิ่มเติมถึงปจจุบันและตามพระราชบัญญัติกำหนด
แผนและขั ้นตอนการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 และกฎหมายอื่นท่ี
เก่ียวของ โดยมีการกำหนดโครงสรางสวนราชการ ดังนี้ 

 

 

 

 

“ทับตีเหลก็นาอยู  ควบคูธรรมาภิบาล พัฒนาการศึกษา  

นำพาคุณภาพชีวิต มุงเศรษฐกิจพอเพียง” 
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1) สำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบลองคการบริหารสวนตำบล  มีภารกิจหนาท่ีกำหนดไว  ดังนี้  
      - งานวิเคราะหนโยบายและแผน 

   - งานการเจาหนาท่ี 

    - งานนิติการ      

- งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย         

2) กองคลัง  มีภารกิจหนาท่ีกำหนดไว  ดังนี้ 
- งานการเงินและบัญชี     

       - งานพัสดุ   

        - งานจัดเก็บรายได 

   - งานการคลัง     

3) กองชาง  มีภารกิจหนาท่ีกำหนดไว  ดังนี้ 
- งานชางโยธา 

    - งานเครื่องจักรกล          

   4) กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม  มีภารกิจหนาท่ีกำหนดไว   ดังนี้ 

    - งานสาธารณสุข      

    - งานจัดการมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

5) กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  มีภารกิจหนาท่ีกำหนดไว   ดังนี้ 

 - งานการศึกษา 

    - งานบริหารงานท่ัวไป 

   - งานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก       

      6) กองสวัสดิการสังคม  มีภารกิจหนาท่ีกำหนดไว  ดังนี้ 

    - งานพัฒนาชุมชน 

   - งานสงเสริมและพัฒนาอาชีพ    

  7)  หนวยตรวจสอบภายใน  มีภารกิจหนาท่ีกำหนดไวเพ่ิม ดังนี้ 

          - งานตรวจสอบภายใน 
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โครงสรางตามแผนอัตรากำลังปจจุบัน โครงสรางตามแผนอัตรากำลังใหม 

๑. สำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบลองคการ
บริหารสวนตำบล 
   - งานการเจาหนาท่ี 
   - งานยุทธศาสตรและงบประมาณ 
   - งานอำนวยการ 
   - งานปกครอง 
   - งานสงเสริมการทองเท่ียว 
   - งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   - งานรักษาความสงบ 
   - งานนิติการ 
   - งานกิจการพาณิชย 
   - งานสงเสริมการเกษตร 
   - งานประสานงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
   - งานบริหารงานท่ัวไป   
   
๒. กองคลัง  
   - งานบริหารงานคลัง 
   - งานพัฒนารายได 
   - งานแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิน 
   - งานการเงินและบัญชี 
   - งานระเบียบการคลัง 
   - งานพัสดุและทรัพยสิน 
   - งานสถิติการคลัง 
   - งานผลประโยชนและกิจการพาณิชย 
   - งานจัดหาพัสดุ 
   - งานทะเบียนทรัพยสิน  
   - งานเรงรัดและจัดเก็บรายได 
   - งานบำเหน็จบำนาญ 
   - งานบริหารสัญญา 
   - งานบริหารท่ัวไป 

๑. สำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบลองคการ
บริหารสวนตำบล 
    - งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
   - งานการเจาหนาท่ี 
   - งานนิติการ 
   - งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
๒. กองคลัง  
   - งานการเงินและบัญชี     
   - งานพัสดุ  
   - งานจัดเก็บรายได 
   - งานการคลัง 
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โครงสรางตามแผนอัตรากำลังปจจุบัน โครงสรางตามแผนอัตรากำลังใหม 

๓. กองชาง 
     - งานแบบแผนและกอสราง 
    - งานควบคุมอาคาร 
    - งานผังเมือง   
    - งานการโยธา 
    - งานวิศวกรรมโยธา 
    - งานสถาปตยกรรม 
    - งานสาธารณูปโภค 
    - งานเครื่องจักรกล 
    - งานสำรวจและออกแบบ 
    - งานกอสรางและซอมบำรุง 
    - งานควบคุมการกอสราง 
    - งานระบบการจราจร  
    - งานจัดการสภาพแวดลอมดานวัสดุใชแลว     
    - งานบริหารงานท่ัวไป 
 
4. กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 
     - งานบริหารงานสาธารณสุข 
     - งานบริการสาธารณสุข 
     - งานสงเสริมสาธารณสุข 
 - งานสงเสริมสุขภาพ 
 - งานปองกันและควบคุมโรค 
     - งานสงเสริมสิ่งแวดลอม 
     - งานบริการสิ่งแวดลอม 
     - งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดลอม 
     - งานรักษาความสะอาด 
     - งานสนับสนุนบริการทางการแพทย 
     - งานจัดการคุณภาพน้ำ 
     - งานจัดการมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
     - งานบริหารท่ัวไป 
 
5. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
    - งานแผนงานและโครงการ 
    - งานบริหารการศึกษา 
    - งานวิชาการ        

๓. กองชาง 
    - งานชางโยธา 
    - งานเครื่องจักรกล 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 
     - งานสาธารณสุข* 
     - งานจัดการมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
    - งานการศึกษา   

    - งานบริหารงานท่ัวไป 
    - งานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
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3. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 – 2569  
1. นโยบายการวิเคราะหแผนอัตรากำลังและปรับปรุงแผนอัตรากำลัง เพื่อใหการจัดทำแผน 

อัตรากำลังและการปรุงปรุงแผนอัตรากำลังเปนไปดวยความเรียบรอยจึงขอกำหนดแนวทางการจัดทำ ดังนี้  
1.1 ใหการดำเนินการจัดทำแผนอัตรากำลังและการปรับปรุงแผนอัตรากำลังเปนไปตาม  

ประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดสุพรรณบุรี เรื ่องหลักเกณฑและเงื ่อนไขเกี ่ยวกับการ 
บริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลและหนังสือสั่งการตาง ๆ เปนสำคัญ โดยการจัดทำแผนอัตรา 

กำลังตองใหมีความสอดคลองกับอำนาจและภารกิจขององคการบริหารสวนตำบล และคำนึกถึงภาระ 
คาใชจายใหไมเกินรอยละ 40 ของงบประมาณรายจายปนั้น ๆ   

1.2 การดำเนินการปรับปรุงแผนอัตรากำลัง ไมวาจะเปนการกำหนดสวนราชการใหม การ 
เพิ่มหรือยุบเลิกตำแหนง ใหทำการวิเคราะหคางานถึงตำแหนงนั้น ๆ วายังมีความจำเปนหรือตองการอยูไม  
หากเปนตำแหนงท่ีไมจำเปนใหทำการยุบเลิก หรือหากมีภารกิจอำนาจหนาท่ีมากข้ึนใหดำเนินการวิเคราะหคา 
งานวามีความตองการบุคลากรเพ่ิมข้ึนหรือไม จึงใหกำหนดตำแหนงดังกลาว  

 
 

โครงสรางตามแผนอัตรากำลังปจจุบัน โครงสรางตามแผนอัตรากำลังใหม 

    - งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
    - งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน 
    - งานสงเสริมกีฬาและนันทนาการ 
    - งานสงเสริมการศึกษา  
    - งานบริหารงานท่ัวไป       
 
6. กองสวัสดิการสังคม 
     - งานสังคมสงเคราะห 
    - งานพัฒนาชุมชน 
    - งานสงเสริมสวัสดิการสังคม 
    - งานสวัสดิภาพเด็กและเยาวชน 
    - งานกิจการสตรีและคนชรา 
    - งานสงเสริมพัฒนาชุมชน 
    - งานสงเสริมและพัฒนาอาชีพ  
    - งานสถานสงเคราะห 
    - งานบริหารงานศูนยบริการผูดอยโอกาส 
    - งานบริหารงานท่ัวไป 
 
7. หนวยงานตรวจสอบภายใน 
     - งานตรวจสอบภายใน  
 

  
     
  
 
 
 
6. กองสวัสดิการสังคม 
    - งานพัฒนาชุมชน 
    - งานสงเสริมและพัฒนาอาชีพ  
      
 
 
 
 
 
 
 
 
7. หนวยงานตรวจสอบภายใน 
     - งานตรวจสอบภายใน  
 



11 
 

2. นโยบายการสรรหาและคัดเลือก  
2.1 การดำเนินการสรรหาและคัดเลือกใหดำเนินการเปนไปตามระเบียบที ่เกี ่ยวของ  

โดยการดำเนินการสรรหาพนักงานจางจะตองทำการปดประกาศหรือแจงใหสาธารณะทราบ และเปดโอกาสให 
ทุกคนไดรับการคัดเลือก หากผูนั้นมีคุณสมบัติครบถวน หากผูนั้นไมมีคุณสมบัติครบถวนใหดำเนินการแจงให 
ทราบดวยเพื่อเปนการแสดงความโปรงใสในการสรรหา สำหรับตำแหนงขาราชการ/พนักงานสวนตำบล หากมี 
ตำแหนงวาง ใหทำการรับโอน หรือ ยาย โดยใหสงประกาศรับโอนแจงไปยังหนวยงานตาง ๆ หรือประกาศบน  
Website ของสำนักงาน และเปดโอกาสใหทุกคนสามารถขอโอนมาไดโดยปราศจากการรับเงินใตโตะ ทั้งนี้ให 
ดำเนินการรับโอนโดยคำนึงถึงความรูความสามารถของบุคคลนั้น ๆ เปนสำคัญ   

สำหรับตำแหนงสายงานบริหาร และสายงานอำนวยการ หากมีตำแหนงวางใหทำการรับ 
โอนเชนกัน ท้ังนี้หากไมมีผูใดขอโอนและเกินระยะเวลา 60 วัน นับแตวันท่ีตำแหนงนั่นวางลง ใหรายงานให 
คณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดสุพรรณบุรีทราบเพื่อรายงานใหสวนงานที่เกี่ยวของเปนผูสรรหาให 
เปนไปตามระเบียบท่ีเก่ียวของตอไป  

 

   3. นโยบายดานการบริหารผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน  
3.1 ในดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน ในแตละรอบการประเมินใหจัดทำประกาศ  

หลักเกณฑการประเมินผลใหพนักงานไดรับทราบ และใหทำขอตกลงการปฏิบัติงานโดยคำนึกถึงความเปน 
ธรรม สามารถวัดผลไดจริง รวมทั้งใหแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงานเพื่อใหความเปน 
ธรรมแกพนกังานทุกคน และผูประเมินจะตองแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินรับทราบทุกครั้งหลัง 
เสร็จสิ้นการประเมินในแตละรอบและใหลงลายมือชื่อเปนหลักฐานท้ังผูประเมินและผูรับการประเมิน  

3.2 ในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนใหแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน 
ในการพิจารณาแตละรอบโดยใหนำผลการประเมินการประเมินการปฏิบัติงานในแตละรอบมาใชในการ 
พิจารณารวมดวย และใหนำวันขาด ลา มาสาย มาพิจารณา รวมทั้งประกาศแจงผลการพิจารณาโดยปด 
ประกาศใหพนักงานรับทราบหรือแจงเปนรายบุคคลตามแตกรณี   

   4. นโยบายการพัฒนาบุคลากร  
ดวยการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรนั้นมีความจำเปนและความสำคัญเปนอยางมากที่จะ 

ทำใหบุคลากรไดรับความรู และทักษะที่เพิ ่มขึ้นในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้แนวทางในการพัฒนาบุคลากร  
องคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กเปดโอกาสใหบุคลากรทุกทานไดเขารับการฝกอบรมตามดุลยพินิจของ 
พนักงานผูนั้นและผูบังคับบัญชาเห็นควรใหเขาอบรม ทั้งนี้เกณฑในการพิจารณาใหเขารับการฝกอบรม  
อาจพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนหรือผลการประเมินสมรรถนะท่ีพนักงานนั้นไมมี                                                                                    

 

5. นโยบายสรางความสัมพันธและผูกพันภายในองคกรตลอดจนการสงเสริมคุณธรรม  จริยธรรม  
ใหองคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กจัดใหมีกิจกรรมในการสรางความสัมพันธหรือความ 

ผูกพันภายในองคกรอยางนอยปละ 1 ครั้ง เพื่อใหพนักงานไดทำงานรวมกันรวมท้ังไดมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอ กัน 
สงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานและดำรงตนตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ตลอดจนการ รักษาวินัยอยางเครงครัด   

6. การลงโทษทางวินัย  
กรณีพนักงานมีการกระทำผิดทางวินัยหรือมีมูลหรือถูกกลาวหา ใหองคการบริหารสวน 

ตำบลทับตีเหล็กดำเนินการทางวินัยใหเปนไปตามข้ันตอนท่ีกำหนดในกฎหมายท่ีเก่ียวของรวมท้ังเปดโอกาส 
ใหผูถูกกลาวอางไดชี้แจงขอเท็จจริงดวย ทั้งนี้หากมีการลงโทษทางวินัยจริงใหคณะกรรมการพิจารณายึด 
หลักการพิจารณาดวยความสุจริตและเปนธรรม  
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ส่วนท่ี ๓  
กรอบแนวทางการจัดทำแผนการบริหารทรพัยากรบุคคล  

จากสภาพการณปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางมากมายไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคม 
การเติบโตอันกาวไกลดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจและการเมือง สงผลใหองคกรในภาครัฐมีการเตรียมความพรอม 
รับตอการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหมที่มุงเนนใหหนวยงานราชการมี 
การปรับเปลี่ยนกระบวนการ และวิธีการทำงานเพื่อยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทำงานของ 
หนวยงานราชการใหอยูในระดับสูงเทียบเทามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองที ่ดี  
ที่มุ งเนนใหการดำเนินการภาครัฐเปนไปเพื่อประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ  
มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินจำเปน ประชาชนไดรับ 
การอำนวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง 
สม่ำเสมอ สงเสริมสนับสนุนการใหเกิดการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางาน 
ภาครัฐ และสนับสนุน "การปรับเปลี่ยน ภาครัฐใหเปนรัฐบาลดิจิทัล" ดวยปจจัยดังกลาว เพื่อใหการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลและองคกรมีความเขมแข็งเพียงพอที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลที่เกิดขึ้นอยาง 
รวดเร็ว สามารถสนับสนุนใหการขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรไปสูความสำเร็จได จึงไดมีการจัดแผน 
ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเครื่องมือสำคัญที่จะทำใหการบริหารทรัพยากรบุคคลมี 
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลตอองคกร สามารถพัฒนาประเทศ โดยรวบรวมขอกฎหมาย นโยบาย  
ยุทธศาสตร และแผนการดำเนินงาน ท่ีเก่ียวของดังนี้  

แผนยุทธศาสตรชาติ ๒0 ป  

วิสัยทัศน “ประเทศมีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนา ตามปรัชญา 
เศรษฐกิจพอเพียง”  

  
ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน  
เปาหมายเพื่อพัฒนาคนและสังคมไทยใหเปนรากฐานที่แข็งแกรงของประเทศมีความพรอมทางกาย     

ใจ สติปญญา มีความเปนสากล มีทักษะการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย            
มีคุณธรรมจริยธรรม รูคุณคาความเปนไทย มีครอบครัวท่ีม่ันคง  

กรอบแนวทาง  
(๑) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิตใหสนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ 
(๒) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูใหมีคุณภาพ เทาเทียม และท่ัวถึง  
(๓) การปลูกฝงระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรมคานิยมท่ีพึงประสงค  
(๔) การสรางเสริมใหคนมีสุขภาวะท่ีดี  
(๕) การสรางความอยูดีมีสุขของครอบครัวไทยเสริมสรางบทบาทของสถาบันครอบครัวใน 

การบมเพาะจิตใจใหเขมแข็ง  
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ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ  
เปาหมาย การบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อใหหนวยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ  

มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กระจายบทบาทภารกิจไปสูทองถิ่นอยางเหมาะสม และมี  
ธรรมาภิบาล โดยมีกรอบแนวทาง  

(๑) การปรับปรุงโครงสราง บทบาท ภารกิจของหนวยงานภาครัฐใหมีขนาดท่ีเหมาะสม  
(๒) การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ  
(๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการกำลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
(๔) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
(๕) การปรับปรงุกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ใหทันสมัย เปนธรรมและเปนสากล  
(๖) การพัฒนาระบบการใหบริการประชาชนของหนวยงานภาครัฐ  
(๗) การปรับปรงุการบริหารจัดการรายไดและรายจายของภาครัฐ  

ปจจัยความสำเร็จของยุทธศาสตรชาติ  
๑) สาระของยุทธศาสตรชาติ กำหนดวิสัยทัศนระยะยาวที่ชัดเจน มีการกำหนดเปาหมายและภาพใน 

อนาคตของประเทศท่ีชัดเจนและเปนท่ีเขาใจ รับรู และยอมรับเปนเจาของรวมกัน สามารถถายทอดเปาหมาย 
ของยุทธศาสตรชาติสูเปาหมายเฉพาะดานตาง ๆ ตามระยะเวลาเปนชวง ๆ ของหนวยงานปฏิบัติได และมีการ 
กำหนดตัวชี้วัดท่ีสามารถวัดผลสัมฤทธิ์ได  

๒) ระบบและกฎหมาย มีกฎหมายรองรับ มีกลไกเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
และแผนในระดับตาง ๆ เพื่อใหสวนราชการนำยุทธศาสตรชาติไปปฏิบัติ รวมทั้งกรอบกฎหมายดานการจัดสรร 
งบประมาณ ใหสามารถระดมทรัพยากรเพื่อผลักดันขับเคลื่อนการดำเนินการตามยุทธศาสตรชาติอยางมบีูรณา 
การ และกรอบกฎหมายที่จะกำหนดใหการดำเนินการตามยุทธศาสตรชาติมีความตอเนื่อง รวมทั้งมีระบบการ 
ติดตามและประเมินผลอยางเปนระบบในทุกระดับ  

๓) กลไกสูการปฏิบัติ มีกลไกที่สอดรับ/สอดคลองตั้งแตระดับการจัดทำยุทธศาสตร การนำไปสูการ 
ปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล รวมทั ้งมีกลไกในการกำกับดูแล บริหารจัดการและการขับเคลื ่อน 
ยุทธศาสตรชาติสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพและหนวยงานปฏิบัติจะตองมีความเขาใจ สามารถกำหนด 
แผนงานโครงการใหสอดคลองกับเปาหมายท่ีกำหนดไวในยุทธศาสตรชาติ  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑3  

ประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนา ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๑3 
ยุทธศาสตรท่ี ๑ การเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย  

 แนวทางการพัฒนา  
        ๑.๑ ปรับเปล่ียนคานิยมคนไทยใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรม ท่ีพึงประสงค  

๑.๒ พัฒนาศักยภาพคนใหมีทักษะความรู และความสามารถในการดำรงชีวิตอยางมีคุณคา 
๑.๓ ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต  
1.4 ลดปจจัยเสี่ยงดานสุขภาพและใหทุกภาคสวนคำนึงถึงผลกระทบตอสุขภาพ  
๑.๕ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐ และปรับระบบการเงินการ คลัง ดานสุขภาพ  
๑.๖ พัฒนาระบบการดูแลและสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมกับสังคมสูงวัย  
๑.๗ ผลักดันใหสถาบันทางสังคมมีสวนรวมพัฒนาประเทศอยางเขมแข็ง  
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ยุทธศาสตรท่ี ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ และมี  ธรรมาภิบาลในสังคมไทย  

แนวทางการพัฒนา  
๖.๑ ปรับปรุงโครงสรางหนวยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพบุคลากรภาครัฐ ใหมีความ 

โปรงใส ทันสมัย คลองตัว มีขนาดท่ีเหมาะสม เกิดความคุมคา  
๖.๒ ปรับปรุงกระบวกการงบประมาณ และสรางกลไกในการติดตามตรวจสอบการเงินการคลังภาครัฐ  

๖.๓ เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการใหบริการสาธารณะใหไดมาตรฐานสากล  
๖.๔ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
๖.๕ ปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
๖.๖ ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมใหมีความทันสมัย เปนธรรม และสอดคลองกับ 

ขอบังคับสากลหรือขอตกลงระหวางประเทศ  

 

หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
 

หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

1.หลักประสิทธิผล   
(Effectiveness) 

•ผลการปฏิบัติราชการที ่บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของแผนการปฏิบัติ 
ราชการตามที่ไดรับงบประมาณมาดำเนินการ โดยการปฏิบัติราชการจะตองมี 
ทิศทาง ยุทธศาสตร และเปาประสงคที ่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและ 
ระบบงานที ่ เป นมาตรฐาน รวมถึง ม ีการต ิดตาม ประเม ินผล และพัฒนา  
ปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

2.หลักประสิทธิภาพ   
(Efficiency) 

•การบร ิหารราชการตามแนวทางการกำก ับด ูแลท ี่ด ี  ท ี่ม ีการออกแบบ 
กระบวนการปฏิบัต ิงานโดยการใชเทคนิคและเครื ่องมือการบริหารจัดการ             
ที ่เหมาะสม ใหองคการสามารถใชทร ัพยากรทั ้งด านตนทุน แรงงาน และ 
ระยะเวลาใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติ 
ราชการตามภารกิจเพื ่อตอบสนองความตองการของประชาชนและผูมีสวนได 
สวนเสียทุกกลุม 

3.หลักการตอบสนอง  
(Responsiveness) 

•การใหบริการที ่สามารถดำเนินการไดภายในระยะเวลาที ่กำหนด และสราง 
ความเชื ่อมั ่น ความไว วางใจ รวมถึง ตอบสนองตามความคาดหวัง/ความ 
ตองการของประชาชนผูรับบริการ และ ผูมีสวนไดสวนเสียที่มีความ หลากหลาย 
และมีความแตกตาง 
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4.หลักภาระรับผิดชอบ  
(Accountability) 

•การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที ่และผลงานตอเปาหมาย          
ที่กำหนดไว โดยความรับผิดชอบนั้น ควรอยูในระดับที่สนองตอความคาดหวัง 
ของสาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึงความสำนึกในการรับผิดชอบตอปญหา 
สาธารณะ 

5.หลักความโปรงใส   
(Transparency) 

•กระบวนการเปดเผยอยางตรงไปตรงมาชี้แจงไดเมื ่อมีขอสงสัยและสามารถ 
เขาถึงขอมูลขาวสารอันไมตองหามตามกฎหมายไดอยางเสรีโดยประชาชน   
สามารถรูทุกขั้นตอนในการดำเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตางๆและสามารถ  
ตรวจสอบได 

6.หลักการมีสวนรวม   
(Participation) 

•กระบวนการที่ขาราชการ ประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาส 
ไดเขารวมในการรับรู  เรียนรู  ทำความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวมเสนอ 
ปญหา/ประเด็นที ่สำคัญที่เกี ่ยวของ รวมคิดแนวทาง รวมการแกไขปญหา 
รวมในกระบวนการตัดสินใจและรวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวนการ   
พัฒนา 

7.หลักการกระจายอำนาจ 
 (Decentralization) 

•การถายโอนอำนาจการตัดสินใจ ทรัพยากร และภารกิจ จากสวนราชการ 
สวนกลาง ใหแกหนวยการปกครองอื่น(ราชการบริหารสวนทองถิ่น)และภาค 
ประชาชน ดำเนินการแทนโดยมีอิสระตามสมควรรวมถึงการมอบอำนาจและ 
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดำเนินการใหแกบุคลากรโดยมุงเนน 
การสรางความพึงพอใจในการใหบริการตอผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 
การปรับปรุงกระบวนการและเพิ ่มผลิตภาพเพื ่อผลการดำเนินงานที ่ดีของ     
สวนราชการ 

 •การใชอำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับ ในการบริหารราชการดวย 
ความเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ และคำนึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู มีสวนได        
สวนเสีย 

9.หลักความเสมอภาค 
(Equity) 

•การไดรับการปฏิบัติและไดรับบริการอยางเทาเทียมกันโดย ไมมีการแบงแยก 
ดาน ชาย/หญิง ถิ่นกำเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทาง 
กายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อ 
ทางศาสนา การศึกษา การฝกอบรม และอ่ืนๆ 

10.หลักมุงเนนฉันทามติ   
(Consensus 
Oriented) 

•การหาขอตกลงทั ่วไป ภายในกลุ มผู มีสวนไดสวนเสียที่เกี ่ยวของ ซึ ่งเปน 
ขอตกลงที่เกิดจากการใชกระบวนการเพื่อหาขอคิดเห็นจากกลุมบุคคลที่ไดรับ 
ประโยชนและเสียประโยชน โดยเฉพาะกลุมที่ไดรับผลกระทบโดยตรง ซึ่งตอง 
ไมมีขอคัดคานที ่ยุติไมไดในประเด็นที ่สำคัญ โดยฉันทามติไมจำเปนตอง 
หมายความวาเปนความเห็นพองโดยเอกฉันท 
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แนวทางการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น  

เพื่อเปนการกำหนดแนวทางการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ขาราชการครู บุคลากร 
ทางการศึกษา ลูกจาง และพนักงานจาง ทุกประเภทตำแหนงสายงาน และทุกระดับ ใหไดมีโอกาสไดรับการ 
พัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรูทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหการปฏิบัติหนาที ่ของ 
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นและลูกจางเปนไปอยางมีประสิทธิภพ ประสิทธิผล โดยจัดทำแผนพัฒนา 
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามที่กฎหมายกำหนดมีระยะเวลา ๓ ป โดยสอดคลองกับระยะเวลาของ 
แผนอัตรากำลัง ๓ ป จึงไดกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือสงเสริมการทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล  
ดังนี้  

๑. เป นองคกรที ่ เป ดกวางและเชื ่อมโยงกัน ต องมีความเปดเผยโปรงใส ในการทำงานโดย 
บุคคลภายนอกสามารถขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือมีการแบงปนขอมูลซึ่งกันและกัน และสามารถ 
เขามาตรวจสอบการทำงานไดตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอื่น ๆ เชน ภาคเอกชน ภาคประชา 
สังคมไดเขามามีสวนรวมและโอนถายภารกิจที่ภาครัฐไมควรดำเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอื่น ๆ เปน 
ผูรับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทำงานในแนว 
ระนาบในลักษณะของเครือขายมากกวาตามสายการบังคับบัญชาในแนวติ่ง ขณะเดียวกันก็ยังตองเชื่อมโยงการ 
ทำงานภายในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไมวาจะเปนราชการบริหารสวนกลาง  
สวนภูมิภาคและสวนทองถ่ินดวยกันเอง  

๒. ยืดประชาชนเปนศูนยกลาง ตองทำงานในเชิงรุกและมองไปขางหนา โดยตั้งคำถามกับตนเองเสมอ 
วา ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไขปญหาความตองการและตอบสนองความตองการของประชาชนโดยไม 
ตองรอใหประชาชนเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
รวมทั้งใชประโยชนจากขอมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับ 
ความตองการของประชาชน พรอมทั้งอำนวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทุกสวนราชการเพื่อให 
บริการตาง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใชบริการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินได  
ตลอดเวลาตามความตองการของตนและผานการติดตอไดหลายชองทางผสมผสานกัน ไมวาจะมาติดตอดวย 
ตนเอง อินเตอรเน็ต เว็ปไซด โชเซียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพทมือถือ เปนตน  

3. องคกรที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย ตองทำงานอยางเตรียมการณไวลวงหนามีการวิเคราะห 
ความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรู ในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบ 
โตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพื ่อสรางคุณคามีความยืดหยุนและความสามารถในการ 
ตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลาตลอดจนเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเขาสู 
สภาพความเปนสำนักงานสมัยใหม รวมท้ังทำใหบุคลากรมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหนาท่ี 
ไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน  

๔. การกำหนดแนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหถือปฏิบัติตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑0 
๑๓.4/42 ลงวันท่ี ๕ พฤษภาคม ๒๕63 เรื่อง เครื่องมือสำรวจทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากร 
ภาครัฐดวยตนเอง (Digital Government skill Self-Assessment) โดยใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินใชเปน 
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แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัลตาม 
มติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันท่ี ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐  

แนวทางการพัฒนากำลังคนภาครัฐใหมีทักษะดานดิจิทัล ดังนี้  
1. กำหนดให "การพัฒนาคนเพื ่อสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน" และ 

"การสรางและพัฒนาคนใหเทาทันและสามารถใชเทคโนโลยีดิจ ิทัลในการปฏิบัติงานไดอยางรอบรู" 
เปนหนึ่งใน ประเด็นหลักของการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 
2567 - 2569 

2. กำหนดใหหนวยงานของรัฐสงเสริมและดำเนินการเพื่อใหมีการพัฒนาขาราชการและบุคลากร 
ภาครัฐเกี่ยวกับการสรางและพัฒนระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน โดยอาจจัดใหมีการพัฒนาขาราชการ 
แบบบูรณาการเพ่ือสรางระบบเทคโนโลยีดิจิทัลหรือแอปพลิเคชันทีเชื่อมโยงขามหนวยงาน  

3. กำหนดใหเปนหนาที่ของขาราชการและบุคลากรภาครัฐในการพัฒนาทักษะ ดานดิจิทัลของตนเอง  
และสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูอื่นใหเทาทันและสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัล มาใชประโยชนในการ 
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ โดยนำสัดสวนการเรียนรูแบบ 70: 20: 10 มาปรับใช (รอยละ 70 เรียนรูดวยตนเอง 
และจากการปฏิบัติงาน รอยละ 20 เรียนรูจากผูอ่ืนและการสอนงาน และรอยละ 10 เรียนรูจากการฝกอบรม)  

4. กำหนดใหการจัดการเรียนรูเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของ ขาราชการและบุคลากร 
ภาครัฐ นำแนวทางการเรียนรูแบบผสมผสานมาปรับใช ไดแก การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูดวยการอบรม 
การเรียนรูจากการปฏิบัติการ และการเรียนรูจากผูอื ่น และในการจัดการเรียนรู ดวยการอบรมใหกำหนด 
สัดสวนการบรรยายไมเกินรอยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไมนอยกวารอยละ 40 ของระยะเวลาท้ังหมด 
ท่ีใชในการอบรม  

HR Scorecard การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  

การบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ มีท้ังหมด 5 มิติ ดังนี้  

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร เปนมิติท่ีจะทำใหสวนราชการทราบวามีแนวทางและวิธีการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้หรือไม ดังนี้  

1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลองและ 
สนับสนุนใหกรมฯ บรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไม เพียงใด  

1.2) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กำลังคนมีขนาด 
และสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของสวนราชการ ท้ังในปจจุบันและ 
อนาคต มีการวิเคราะหสภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการกำลังคน 
และมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาวหรือไม มากนอยเพียงใด  

1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ใหไดมา 
พัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจำเปนตอความคงอยูและ 
ขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) หรือไมเพียงใด  

1.4) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสรางความตอเนื่องในการบริหาร 
ราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู นำปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับ 
ขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงานหรือไม เพียงใด 
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มิติที ่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities)  
มีลักษณะดังตอไปนี้หรือไม เพียงใด  

2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหาคัดเลือก การ 
บรรจุแตงตั้ง การพัฒนาการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
อ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไมเพียงใด  

2.2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย และ 
นำมาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริงหรือไมเพียงใด  

2.3) สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ 
รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน 
ความคุมคา (Value for Money) หรือไมเพียงใด  

2.4) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน 
ราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไมเพียงใด  

มิติที ่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง  
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผล 
ดังตอไปนี้ หรือไม เพียงใด  

3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึง 
จำเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการหรือไม เพียงใด  

3.2) ขาราชการและบุคลากรผู ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และ 
มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม เพียงใด  

3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนา 
อยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and  
Knowledge Management) เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จำเปนสำหรับ 
การบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการหรือไม เพียงใด  

3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกตางและจัดลำดับผล 
การปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นไดอยางมีประสิทธิผลหรือไม เพียงใด นอกจากนี้  
ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของ 
ทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของสวนราชการหรือไม เพียงใด  

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   
4.1) มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ตลอดจนการดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ 
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม เพียงใด  

4.2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะตองกำหนดใหความ 
พรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ     
สวนราชการหรือไม เพียงใด 
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มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน  
หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนำไปสูการพัฒนา 

คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากร ภาครัฐ ดังนี้  
5.1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงานระบบงาน และ 

บรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการ 
แกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไมสูญเสียรูปแบบการ 
ใชชีวิตสวนตัวหรือไม เพียงใด  

5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย  
ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการหรือไม เพียงใด  

5.3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับขาราชการและบุคลากร 
ผู ปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผู ปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกำลังคนมีความพรอมที ่จะ 
ขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการหรือไม เพียงใด  

ยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ.2567-2569  

วิสัยทัศน  
“ขาราชการสวนทองถ่ินมีสมรรถนะสูง เนนคุณธรรมและศักยภาพเปนเลิศ เพ่ือการพัฒนาทองถ่ินตาม 

นโยบาย Thailand 4.0”  

พันธกิจ  
สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเปนกำลังสำคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาทองถ่ินใหประสบความสำเร็จ 
สอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาล  

เปาหมาย  
๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับการพัฒนาใหทันสมัย สอดคลองกับ 

นโยบายชาติวาดวย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอื่น ๆ       
ท่ีเก่ียวของตอการพัฒนาทองถ่ิน  

๒. บุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับสิทธิและประโยชนอยางเทาเทียมและเปนธรรม  
๓. บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางครอบคลุม และเปนมืออาชีพ สามารถเปนที่พึ ่งและสรางความ 

เชื่อม่ันใหประชาชนในทองถ่ินไดอยางยั่งยืน  

ยุทธศาสตร  
ยุทธศาสตรท่ี 1 ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากำลังใหเหมาะสมกับประเภทขององคกรปกครองสวน 

ทองถ่ิน  
ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน  
ยุทธศาสตรที่ 3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพที่สอดคลองกับการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0  
ยุทธศาสตรที่ 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะ 

และการเสริมสรางหลักธรรมาภิบาล  
ยุทธศาสตรท่ี 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวติท่ีดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน                                                                                                     

ยุทธศาสตรท่ี 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี  
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ส่วนท่ี ๔  
การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

การวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมในเชิง 
กลยุทธทั้งภายในและภายนอกองคกรที่สงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวน 
ตำบลทับตีเหล็กโดยใชหลักการ SWOT Analysis ซ่ึงผลการวิเคราะหเปน ดังนี้  

1.การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร (จุดแข็ง : Strengths/ จุดออน : Weaknesses) 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร พิจารณาจากตัวแบบ 7 ปจจัย (75 Model) ของ McKinsey 
ประกอบดวยระบบ (System) โครงสราง (Structure) กลยุทธ (Strategy) บุคลากร (Staf) ทักษะ (Skill)  
สไตล(Style) และคานิยมรวม (Shared Values) องคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กวิเคราะหสภาพแวดลอม
ทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปนเครื่องมือ จุดแข็ง จุดออน โอกาศ 
และอุปสรรค ที่มีผลตอองคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กอันจะเปนประโยชนในการพัฒนาทักษะ ความรู 
และการพัฒนางานชองบุคลากร เรียงลำดับความสำคัญ อยางนอยประเด็นละ 5 ขอ ดังตอไปนี้ 

 

จุดแข็ง : Strengths จุดออน : Weaknesses 

S1  การกำหนดสวนราชการเหมาะสมกับงาน
และหนาท่ีท่ีปฏิบัติ 

W1  การปฏิบัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการ
ทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 

S2  ผู บริหารสงเสริมการพัฒนาของบุคลากร
อยางสม่ำเสมอ 

W2  เจาหนาทท่ียังขาดความรูท่ีเปนระบบและ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

S3  มีการใชระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู
เสมอ สามารถปฏิบ ัต ิงานได อย าง
รวดเร็ว 

W3  เจาหนาท่ียังขาดความตระหนักและ
รับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเอง 

S4  ไดรับกสนสนับสนุนการพัฒนาท้ังดาน
วิชาการและระเบียบกฎหมายอยูเสมอ 

W4  ขาดการสรางวัฒนธรรมท่ีดีขององคกร และ
คุณธรรม จริยธรรม เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ 
ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

S5  เจาหนาท่ีมีความรู ความสามารถ 
ศักยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง 

W5  ขาราชการยังขาดระเบียบวินัยท่ีดีในการ
ทำงาน 
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2.การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกร พิจารณาจากตัวแบบ PEST Analysis ซ่ึงประกอบ 
ไปดวย การเมือง (Politics) เศรษฐกิจ (Economic) สังคม (Society) และเทคโนโลยี (Technology) ผลการ 
วิเคราะหโอกาสและอุปสรรค สรุปไดดังนี้ 

 
 

โอกาส : Opportunities อุปสรรค : Threats 

O1  นโยบายของรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและ
การบริหารงานขององคการบริหารสวน
ตำบลทับตีเหล็ก 

T1  การจดัสรรงบประมาณของรฐัใหกับองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินไมเพียงพอ 

O2  กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินสนับสนุน
การพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรตางๆอยาง
ตอเนื่อง 

T2  ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา 

O3  ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ ทำใหไดรับขอมูลขาวสารตางๆ 
อยางตอเนื่อง 

T3  ภัยธรรรมชาติที ่ส งผลกระทบตอการ
บร ิหารงานขององค กรปกครองส วน
ทองถ่ิน 

O4 ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานของ
องคกร 

T4  การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาล
มีการเปลี่ยนแปลงบอยครั้ง 

O5 รัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจให
องคกรปกครองสวนทองถ่ินมากข้ึน 

T5 การถายโอนภารกิจบางส วนจาก
สวนกลางไปใหองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น ไมไดถายโอนบุคลากรและ
งบประมาณ 
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ส่วนท่ี ๕  
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ขององค์การบริหารส่วนตำบลทับตีเหล็ก ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๙  

วิส ัยทัศน : “มุ งเนนพัฒนาพนักงานสวนตำบล ใหม ีสมรรถนะ คุณธรรม จริยธรรม เพื ่อเสริมสราง  
ความกาวหนาและทันตอการเปลี่ยนแปลง บนพ้ืนฐานหลักธรรมาภิบาล”  

พันธกิจ : สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองคกรปกครอง 
สวนทองถ่ินอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเปนกำลังสำคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาทองถ่ินใหประสบความสำเร็จ 
สอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาล  

เปาหมาย  
๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับการพัฒนาใหทันสมัย สอดคลองกับ 

นโยบายชาติวาดวย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอื่น ๆ 
ท่ีเก่ียวของตอการพัฒนาทองถ่ิน  

๒. บุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับสิทธิและประโยชนอยางเทาเทียมและเปนธรรม 
๓. บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางครอบคลุม และเปนมืออาชีพ สามารถเปนที่พึ ่งและสรางความ 

เชื่อม่ันใหประชาชนในทองถ่ินไดอยางยั่งยืน  

ยุทธศาสตร  
ยุทธศาสตรท่ี 1 ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากำลังใหเหมาะสมกับประเภทขององคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน  
ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน  
ยุทธศาสตรที่ 3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพที่สอดคลองกับการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0  
ยุทธศาสตรที่ 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะ 

และการเสริมสรางหลักธรรมาภิบาล  
ยุทธศาสตรที่ 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 
ยุทธศาสตรท่ี 6 ขับเลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 



  

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ขององคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็ก ประจำปงบประมาณ พ.ศ.256๙ 

 
 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ การปรับปรุงโครงสรางและอัตรากำลังใหเหมาะสมกับประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่

ไดรับการจดัสรร 

ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กจิกรรม 
หมายเหตุ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การปรับปรุงโครงสรางสวนราชการและระดับตำแหนง 
เปาประสงค : เพื่อใหองคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กมีโครงสรางที่เหมาะสม
กับบริบททของประเภทองคการบริหารสวนตำบล 
ตัวชี้วัด: มีการปรับปรุงโครงสรางสวนราชการและระดับตำแหนงที่เหมาะสมตาม
กฎหมายที่กำหนด 

ไมใชงบประมาณ  
 

 

 
 

 
 

 งานการ
เจาหนาที ่

2.การจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ป ประจำปงบประมาณ 2567 – 2569 
เปาประสงค : เพื่อใหองคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กมีกรอบอัตรารกำลังที่
เหมาะสมกับภารกิจ 
ตัวชี้วัด: องคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กมีแผนอัตรากำลังเพื่อใชเปนกรอบ
ในการดำเนินงานในระยะ 3 ป 

ไมใชงบประมาณ     งานการ
เจาหนาที ่

3.การจัดทำโครงสรางการแบงสวนราชการและอำนาจหนาที่ 
เปาประสงค : การจัดกำลังคน โครงสางและระบบงานใหมีประสิทธิภาพ 
ตัวชี้วัด: ภารกิจงานของแตละสวนราชการตองมีความชัดเจน ไมซ้ำซอน และมี
ผูรับผิดชอบที่ชัดเจน 

ไมใชงบประมาณ     งานการ
เจาหนาที ่

 

 



  

ยุทธศาสตรท่ี ๒ การพัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น 
 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่

ไดรับการจดัสรร 

ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กจิกรรม 
หมายเหตุ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การจัดทำคูมือการปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององคการ
บริหารสวนตำบลทับตีเหล็ก 
เปาประสงค : การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลทับตี
เหล็กเปนไปตามหลักเกณฑของหวงระยเวลา ทันเวลา 
ตัวชี้วัด: มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล เชน  การจัดทำ
คูมือการบริหารงานบุคคลซึ่งระบุระยะเวลาการดำเนินการ หลักฐานที่เก่ียวของ 

ไมใชงบประมาณ  
 

 

 
 

 
 

 งานการ
เจาหนาที ่

2.การจัดทำแผนการจัดการความรู (KM) 
เปาประสงค : ใหมีการจัดการองคความรูดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
จัดเก็บเปนคลังสมองขององคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็ก 
ตัวชี้วัด: มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล เชน การจัดทำ
คูมือการบริหารงานบุคคลซึ่งระบุระยะเวลาการดำเนินการ หลักฐานที่เก่ียวของ 

ไมใชงบประมาณ     งานการ
เจาหนาที ่

3.การประเมินประสิทธิภาพขององคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กดานที่ 2 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
เปาประสงค : เพื่อพัฒนาผลการประเมินประสิทธิภาพขององคการบริหารสวน
ตำบลทับตีเหล็กดานที่ 2 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวชี้วัด: มากกวารอยละ 85 

ไมใชงบประมาณ     งานการ
เจาหนาที ่

 
 
 

 



  

ยุทธศาสตรท่ี ๓ การสงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพท่ีสอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
 
 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่

ไดรับการจดัสรร 

ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กจิกรรม 
หมายเหตุ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การจัดทำแผนพัฒนาบุคคลประจำปงบประมาณ 2569 
เปาประสงค : องคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กมีแผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป ที่สอดคลองกับแนวทางการพัฒนา 4.0 
ตัวชี้วัด: มีแผนพัฒนาบุคลกรประจำปงบประมาณ 2569 

ไมใชงบประมาณ  
 

 

 
 

 
 

 งานการ
เจาหนาที ่

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



  

ยุทธศาสตรท่ี ๔ เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นท่ียึดหลักสมรรภนะและการเสริมสรางหลักธรรมาภิบาล  
 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่

ไดรับการจดัสรร 

ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กจิกรรม 
หมายเหตุ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การสรางชองทางการสื่อสารเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
เปาประสงค : เพื่อใหชองทางการบริหารงานบุคคลมีความโปรงใสพรอมรับการ
ตรวจสอบ 
ตัวชี้วัด: จำนวนชองทางการสอบถาม/รองเรียน เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
อยางนอย 2 ชองทาง 

ไมใชงบประมาณ  
 

 

 
 

 
 

 งานการ
เจาหนาที ่

2.รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป 
เปาประสงค : การจัดทำรายงานผลการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจำป 
ตัวชี้วัด: การรายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป อยางนอยปละ      
1 คร้ัง 

ไมใชงบประมาณ     งานการ
เจาหนาที ่

3.เพื่อเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมใหกับบุคลากรขององคการบริหารสวน
ตำบลทับตีเหล็ก 
เปาประสงค : เพื่อพัฒนาบุคลากรรายบุคคลใหมีศักยภาพและสรรมถนะพรอม
เขาสูระดับตำแหนงที่สูงข้ึน 
ตัวชี้วัด: มีการสงเสริมและสรางจริยธรรม คุณธรรมสรางความรูความเขารวมใจ
ในเร่ืองของวินัยและคานิยมในการปฏิบัติงาน 

ไมใชงบประมาณ     งานการ
เจาหนาที ่

 
 
 
 

 



  

ยุทธศาสตรท่ี 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น  
 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่

ไดรับการจดัสรร 

ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กจิกรรม 
หมายเหตุ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การสำรวจและปรับปรุงสวัสดิการในองคกร 
เปาประสงค : เพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและปฏิบัติงานในสภาพแวดลอม
ที่เหมาะสม 
ตัวชี้วัด: มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานหรืออุปกรณที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ไมใชงบประมาณ  
 

 

 
 

 
 

 งานการ
เจาหนาที ่

2.จัดกิจกรรมพัฒนาองคกร หรือกิจกรรมพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคลากร
อยางนอยปละ 1 คร้ัง 
เปาประสงค : เพื่อเสริมสรางบรรยากาศในการทำงานและสงเสริมการทำงาน
เปนทีม 
ตัวชี้วัด: มีการจัดกิจกรรมพัฒนาองคกร กิจกรรมพัฒนาความสัมพันธระหวาง
บุคคลากร หรือความจงรักภักดีตอองคกร 

ไมใชงบประมาณ     งานการ
เจาหนาที ่

 
 
 
 
 
 
 
 

 



  

ยุทธศาสตรท่ี 6 ชับเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคลสวนทองถิ่นนวัตกรรมและเทคโนโลยี  
 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่

ไดรับการจดัสรร 

ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กจิกรรม 
หมายเหตุ 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1.การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตำบล
ทับตีเหล็ก(LHR) 
เปาประสงค : เพื่อใหมีการปรับปรุงระบบขอมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
ตัวชี้วัด: ระบบ LHR ขององคการบริหารสวนตำบลทับตีเหล็กมีความสมบูรณ
และมีการอัพเดทขอมูลที ่เป นปจจุบันเสมอ พรอมเช ื ่อมโยงไปยังระบบ
บริหารงานตางๆ ขององคกร 

ไมใชงบประมาณ  
 

 

 
 

 
 

 งานการ
เจาหนาที ่

2.การประยุกตใชระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เปาประสงค : มีการนำเทคโนโลยีสารสรเทศมาใชหรือประยุกตในการปฏิบตังิาน
ทรัพยากรบุคคล 
ตัวชี้วัด: การประยุกตใชระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ไมใชงบประมาณ     งาน 
 

การเจาหนาที ่

 
 
 
 
 
 
 

 



  

 
 
 
 
 
   

 
  

                                                                                                                         

                                                งานการเจ้าหน้าท่ี สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลทับตีเหล็ก 



      district Administrative Organization Suphanburi 

                           องคก์ารบริหารสว่นตาํบลทบัตีเหล็ก  จงัหวดัสุพรรณบุรี  

 

[ดงึดดูความสนใจของผูอ่้านของคณุดว้ยคําอา้งองิทีย่อดเยีย่มจากเอกสาร หรอืใชพ้ืน้ทีน้ี่เพื่อเน้นจุดสาํคญั เมื่อตอ้งการวางกล่องขอ้ความทีส่่วนใดกต็ามของหน้าน้ี 
กเ็พยีงแคล่ากกล่องขอ้ความนัน้มา] 
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