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สวนที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญ 

   เนื่องจากสภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และการกาวเขาสูยุคการ

บริหารท่ีเนนองคความรู (Knowledge Economy) องคกรตาง ๆ เผชิญภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงยิ่งข้ึน เปน

เห ตุ ให อ งค ก รต อ ง เริ่ ม หั น ม าต ระห นั ก ถึ งค ว าม สํ า คั ญ ใน เรื่ อ งข อ งก ารบ ริห ารจั ด ก าร  "คน "  

ในองคกรมากยิ่งข้ึน เพ่ือสรางคนใหสรางคุณคา (Value Creation) และความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน 

(Competitive Advantage) นั้น 

  การเปลี่ยนแปลงดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรก ๆ 

(Personnel Administration) มีลักษณะเปนการบริหารท่ีกระบวนการ ซ่ึง "ฝายบุคคล" จะทํางานในลักษณะ

เนนท่ีกิจกรรมประจําวันตามกระบวนการ ข้ันตอนและกฎระเบียบ ในขณะท่ี ยุคถัดมาเปนยุคของ Personnel 

Management และ Human Resource Management ท่ีมองคนในองคกรมาเปนทรัพยากรท่ีจะตองใชให

เกิดประโยชนสูงสุดเพราะเปนตนทุนคาใชจาย (Human Costs) ขององคกร ไมไดมีมุมมองท่ีเห็นเปนทุนท่ี

สามารถเพ่ิมมูลคาใหองคกรได แตใน ปจจุบันมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป ทรัพยากร

มนุษยเปน "ทุน" ขององคกร (Human Capital) ท่ีเพ่ิมมูลคามหาศาลใหกับองคกรมากกวาทรัพยสินประเภท

อ่ืน ๆ ไมใช เปนเพียงแต "คาใชจาย"  

  การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ จากชวงเวลาท่ีผานมาผูคนหรือองคกรสวนใหญมักไมได

คํานึงถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลวามีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร เนื่องจาก

การทํางานของฝายบุคคลท่ีผานมาเปนการทํางานท่ีเนนข้ันตอน กระบวนการ และกฎระเบียบท่ีซับซอน 

แข็งตัว ไมยืดหยุนและจองจับผิด ไมสนับสนุนกับทิศทางหรือเปาหมายขององคกร ในขณะเดียวกันกลับจะเปน

การถวงการพัฒนาขององคกรเสียดวยซํ้าไป 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

กับการบริหารงานประเภทอ่ืน ๆ ขององคกรในลักษณะนี้ กอใหเกิดแนวคิดของ การบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management : SHRM) คือ การมุงเนนพัฒนาขีดความสามารถ

ของบุคลากร มีการพัฒนาจูงใจและกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมุงสูเปาหมายพันธกิจของ

องคกร 

  ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม จึงเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุก  

ซ่ึงแตกตางจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมท่ีเปนการบริหารงานบุคคลเชิงรับ มุงเนนท่ีหนาท่ีหรือ

กระบวนงาน สืบเนื่องมาจากภาครัฐไดกระจายอํานาจใหกับหนวยงานราชการซ่ึงทําใหเห็นถึงความแตกตาง

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับและเชิงรุก โดยไดนํามาปรับใชกับหนวยงานของตนเองแบบคอยเปนคอยไป 

ท้ังนี้ ทุกฝายตองเล็งเห็นถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางแทจริงและใหความสําคัญเก่ียวกับ 

"คน" ใหมากยิ่งข้ึนเพราะท่ีผานมาหนวยงานมองถึงแตเรื่องอ่ืน ๆ ท่ีไมใชคน เชน งบประมาณ การเงิน การ

จัดการ เปนตน โดยมองเรื่องคนเปนเพียงองคประกอบเทานั้น แตถามองมุมกลับ ซ่ึงปจจุบันถาหนวยงานมอง

ถึงเรื่อง "คน" เปนเรื่องสําคัญวาเปน "ทุนมนุษย" จะสามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคกรไดอยางมหาศาล ถา

แมหนวยงานใหความสําคัญและรวมมือกันอยางจริงจัง 
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 การบริหารงานบุคคลไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชนลวนแลวแตตองมีการกําหนดเปาหมายการ

บริหารงานบุคคลใหสอดคลองกับภารกิจขององคกรเพ่ือท่ีจะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไวซ่ึงเราไม

สามารถปฏิเสธไดเลยวาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององคกร ประกอบกับ 

ปจจุบันประเทศไทยกําลังกาวเขาสู Thailand 4.0 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนึ่งในกลยุทธสําคัญท่ีจะ

ขับเคลื่อนประเทศสูจุดหมายนําประเทศเขาสูยุคดิจิทัล ท่ีรัฐบาลชูนโยบายสําคัญอยาง Thailand 4.0 หรือ 

อุตสาหกรรม 4.0 ซ่ึงเปนโมเดลเศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยความคิดสรางสรรค นวัตกรรม เทคโนโลยี และการ

บริการระดับสูง เพ่ือผลักดันการเติบโตของรายไดในประเทศใหสูงข้ึนภายใน 5 ปขางหนา เพ่ือรองรับตอ

ยุทธศาสตร Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะตองทํางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชนสุข

ของประชาชนเปนหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ในการนี้ หมายความวา ระบบราชการ

ไทยจะตองปฏริูปขนานใหญ เพ่ือใหสามารถเปนท่ีไววางใจและเปนพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง กลาวคือ 

  1 . (Open & Connected Government) ต อง มีความ เป ด เผยโปร งใส  ในการทํ างาน  โดย

บุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือมีการแบงปนขอมูลซ่ึงกันและกัน และ

สามารถเขามาตรวจสอบการทํางานไดตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอ่ืน ๆ เชน ภาคเอกชน ภาค

ประชาสังคม ไดเขามามีสวนรวม และโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควรดําเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ 

เปนผูรับผิดชอบดําเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทํางานใน

แนวระนาบ ในลักษณะของเครือขาย มากกวาตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังตอง

เชื่อมโยงการทํางานภายในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกันไมวาจะเปนราชการบริหาร 

สวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน 

         2. (Citizen-Centric Government) ตองทํางานในเชิงรุกและมองไปขางหนา โดยต้ังคําถามกับ

ตนเองเสมอวา ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไข ปญหาความตองการและตอบสนองความตองการของ

ประชาชน โดยไมตองรอใหประชาชนเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากทางราชการ 

(Proactive Public Services) รวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลของทางราชการ (Big Government Data) และ

ระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะท่ีตรงกับความตองการของประชาชน (Personalized หรือ 

Tailored Services) พรอมท้ังอํานวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือให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 เพ่ือสร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 

  ฉะนั้น ความสําเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ 4.0 ดังกลาวตองอาศัยปจจัยสําคัญ ๆ อยางนอย 

สามประการ ไดแก 

           1. การสานพลังระหวางภาครัฐและภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) อันเปนการยกระดับ 

การทํางานใหสูงข้ึนไปกวาการประสานงานกัน (coordination) หรือทํางานดวยกัน (cooperation) ไปสูการ
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รวมมือกัน (collaboration) อยางแทจริง โดยจัดระบบใหมีการวางแผนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมายท่ีตองการรวมกัน มีการระดมและนําเอาทรัพยากรทุกชนิดเขามาแบงปนและใชประโยชนรวมกัน มี

การยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบตอผลสําเร็จ ท่ีเกิดข้ึนรวมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแก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 เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการใหบริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะ ใหสามารถ

ตอบโจทยความทาทายของประเทศหรือตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพ อัน

แปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยรูปแบบหองปฏิบัติการ (GovLab/ Public Sector 

Innovation Lab) และใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะท่ีใหประชาชนเขา

มามีสวนรวมเพ่ือสร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ท่ีใด และสามารถวิเคราะหขอมูลอันสลับซับซอน

ตาง ๆ ได เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของประชาชน เกิดผลกระทบอยางสูงและมีความคาดหวังตอการใหบริการ

ของทางราชการท่ีจะตองดําเนินการในทุกเวลา ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณและชองทางไดอยางม่ันคงปลอดภัยและ

ประหยัด  

 ฉะนั้น เพ่ือเปนการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลใหเปนไปตามยุทธศาสตรบูรณาการแนวคิด 

การพัฒนาอยางยั่งยืน หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง กับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีท่ีรวดเร็วฉับพลัน 

การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังแนวคิดการเปน

หนวยงานสมัยใหมท่ีกะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ เพ่ือเปนกรอบใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามแนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปรงใส เปนธรรม และเปนมืออาชีพ 

สามารถพัฒนาทองถ่ินและประเทศชาติใหกาวหนาอยางยั่งยืนสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินในการประชุมครั้งท่ี 5/2561 เม่ือวันท่ี 31 กรกฎาคม 2561 ไดประกาศ

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน เรื่อง ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลสวน

ทองถ่ิน พ.ศ. 2561-2565 เพ่ือเปนแนวทางใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินนําไปพัฒนาการบริหารทรัพยากร

บุคคลตามอํานาจหนาท่ีตอไป  

 องคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุมซ่ึงมีฐานะเปนสวนราชกานสวนทองถ่ินจึงเล็งเห็นถึงความสําคัญใน

การกําหนดยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุมจึงไดจัดทําแผนยุทธศาสตร

การบริหารงานทรัพยากรบุคคลนี้ข้ึนเพ่ือเปนกรอบในการดําเนินงานใหสอดคลองและบรรลุวัตถุประสงค 

ภารกิจอํานาจหนาท่ีขององคกรตอไป 
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1.2 วัตถุประสงค 

1) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุมมียุทธศาสตรการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

2) เพ่ือใชเปนกรอบในการบริหารงานและพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคการ

บริหารสวนตําบลสระสี่มุม 

1.3 กรอบการดําเนินงาน 

การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

จําเปนจะตองอาศัยกระบวนการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระบบ ในการนี้ งานการเจาหนาท่ี สํานักงานปลัด 

องคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม จึงไดดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 แตงตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 

1. นายกองคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม  เปนประธาน 

2. ปลัดองคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม   เปนกรรมการ 

3. ผูอํานวยการกองคลัง     เปนกรรมการ 

4. ผูอํานวยการกองชาง     เปนกรรมการ 

5. ผูอํานวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม เปนกรรมการ 

6. หัวหนาสํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล  เปนกรรมการ 

7. นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ    เปนเลขานุการ 

8. ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล    เปนผูชวยเลขานุการ 

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 การประชมุเชิงปฏิบัติการเพ่ือรับทราบแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและสราง

ความรูความเขาใจใหแกคณะกรรมการ โดยมีกระบวนการดําเนินงานดังนี้ 

 ฝายเลขานุการดําเนินการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ยุทธศาสตรในระดับตาง ๆ หลักจากนั้นเชิญ

คณะกรรมการรวมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือทราบแนวนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผูบริหาร

องคกรและสอบถามความคิดเห็นดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสํานัก กอง และรวมการวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายใน ภายนอก (SWOT) มาใชในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหาร

สวนตําบลสระสี่มุม 
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 ข้ันตอนท่ี 3 เม่ือไดดําเนินการตามข้ันตอนท่ี 2 แลว เลขานุการจึงไดนําผลดังกลาวมาประมวล 

กลั่นกรอง วิเคราะห และสังเคราะหขอมูลท่ีเก่ียวของพรอมยกรางองคประกอบท่ีสําคัญของแผนยุทธศาสตร

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม อันประกอบไปดวย วิสัยทัศน พันธกิจ 

ยุทธศาสตร เปาประสงค กลยุทธและผลลัพธหรือตัวชี้วัด 

 ข้ันตอนท่ี 4 การประชุมคณะกรรมการจัดทํายุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือพิจารณาราง

แผนดังกลาว  

 ข้ันตอนท่ี 5 ประกาศใชแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม 
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สวนที่ 2 
บริบททั่วไปองคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม 

 
1.วิสัยทัศน  
   “สระสี่มุมตําบลนาอยู มุงสูเกษตรกาวหนา รักษาประเพณี การศึกษาดี กีฬาเดน เนนคุณธรรม” 

2.ยุทธศาสตร 
  2.1 ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

- แผนงานการศึกษา 
- แผนงานการศาสนา วัฒนธรรมและนันทนาการ 
- แผนงานเคหะและชุมชน 

   2.2 ยุทธศาสตรดานเศรษฐกิจ 
           - แผนงานสรางความเขมแข็งของชุมชน 
       - แผนงานการเกษตร 
  2.3 ยุทธศาสตรการพัฒนาดานบริการสาธารณะ  
      - แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา 
         - แผนงานเคหะและชุมชน 
   2.4 ยุทธศาสตรการพัฒนาดานสังคม 
      - แผนงานงบกลาง 
      - แผนงานสาธารณสุข 
         - แผนงานรักษาความสงบภายใน 
         - แผนงานการศาสนา วัฒนธรรมและนันทนาการ 
     - แผนงานสังคมสงเคราะห 
        - แผนงานสรางความเขมแข็งของชุมชน 
   2.5 ยุทธศาสตรการพัฒนาดานทรัพยากรธรรมชาติ และการทองเท่ียว 
     - แผนงานเคหะและชุมชน 
     - แผนงานการเกษตร 
  2.6 ยุทธศาสตรการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
     - แผนงานบริหารท่ัวไป 
        - แผนงานสรางความเขมแข็งของชุมชน 
        - แผนงานเคหะและชุมชน 
3.นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ 2567 – 2569 
 1.นโยบายการวิเคราะหแผนอัตรากําลังและปรับปรุงแผนอัตรากําลัง เพ่ือใหการจัดทําแผน
อัตรากําลังและการปรุงปรุงแผนอัตรากําลังเปนไปดวยความเรียบรอยจึงขอกําหนดแนวทางการจัดทํา ดังนี้ 
   1.1 ใหการดําเนินการจัดทําแผนอัตรากําลังและการปรับปรุงแผนอัตรากําลังเปนไปตาม
ประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดนครปฐม เรื่องหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลและหนังสือสั่งการตาง ๆ เปนสําคัญ โดยการจัดทําแผน
อัตรากําลังตองใหมีความสอดคลองกับอํานาจและภารกิจขององคการบริหารสวนตําบล และคํานึกถึงภาระ
คาใชจายใหไมเกินรอยละ 40 ของงบประมาณรายจายปนั้น ๆ  
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   1.2 การดําเนินการปรับปรุงแผนอัตรากําลัง ไมวาจะเปนการกําหนดสวนราชการใหม การ
เพ่ิมหรือยุบเลิกตําแหน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 

2.นโยบายการสรรหาและคัดเลือก 
   2.1 การดําเนินการสรรหาและคัดเลือกใหดําเนินการเปนไปตามระเบียบท่ีเก่ียวของ  

โดยการดําเนินการสรรหาพนักงานจางจะตองทําการปดประกาศหรือแจงใหสาธารณะทราบ และเปดโอกาสให
ทุกคนไดรับการคัดเลือก หากผูนั้นมีคุณสมบัติครบถวน หากผูนั้นไมมีคุณสมบัติครบถวนใหดําเนินการแจงให
ทราบดวยเพ่ือเป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 ท้ังนี้ให
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วนตําบลจังหวัดนครปฐมทราบเพ่ือรายงานใหสวนงานท่ีเก่ียวข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 รวมท้ังใหแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหความเปน
ธรรมแกพนักงานทุกคน และผูประเมินจะตองแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินรับทราบทุกครั้งหลัง
เสร็จสิ้นการประเมินในแตละรอบและใหลงลายมือชื่อเปนหลักฐานท้ังผูประเมินและผูรับการประเมิน 
 3.2 ในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนใหแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน
ในการพิจารณาแตละรอบโดยใหนําผลการประเมินการประเมินการปฏิบัติงานในแตละรอบมาใชในการ
พิจารณารวมดวย และใหนําวันขาด ลา มาสาย มาพิจารณา รวมท้ังประกาศแจงผลการพิจารณาโดยปด
ประกาศใหพนกังานรับทราบหรือแจงเปนรายบุคคลตามแตกรณี  

       4.นโยบายการพัฒนาบุคลากร 
 ดวยการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรนั้นมีความจําเปนและความสําคัญเปนอยางมากท่ีจะ
ทําใหบุคลากรไดรับความรู และทักษะท่ีเพ่ิมข้ึนในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้แนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
องคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุมเปดโอกาสใหบุคลากรทุกทานไดเขารับการฝกอบรมตามดุลยพินิจของ
พนักงานผูนั้นและผูบังคับบัญชาเห็นควรใหเขาอบรม ท้ังนี้เกณฑในการพิจารณาใหเขารับการฝกอบรม  
อาจพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนหรือผลการประเมินสมรรถนะท่ีพนักงานนั้นไมมี  

  5.นโยบายสรางความสัมพันธและผูกพันภายในองคกรตลอดจนการสงเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม 
 ใหองคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุมจัดใหมีกิจกรรมในการสรางความสัมพันธหรือความ
ผูกพันภายในองคกรอยางนอยปละ 1 ครั้ง เพ่ือใหพนักงานไดทํางานรวมกันรวมท้ังไดมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอ
กัน สงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานและดํารงตนตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ตลอดจนการ
รักษาวินัยอยางเครงครัด  
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 6.การลงโทษทางวินัย 
 กรณีพนักงานมีการกระทําผิดทางวินัยหรือมีมูลหรือถูกกลาวหา ใหองคการบริหารสวน
ตําบลสระสี่มุมดําเนินการทางวินัยใหเปนไปตามข้ันตอนท่ีกําหนดในกฎหมายท่ีเก่ียวของรวมท้ังเปดโอกาส
ใหผูถูกกลาวอางไดชี้แจงขอเท็จจริงดวย ท้ังนี้หากมีการลงโทษทางวินัยจริงใหคณะกรรมการพิจารณายึด
หลักการพิจารณาดวยความสุจริตและเปนธรรม 
4.โครงสรางองคการบริหารสวนตําบลสระส่ีมุม     

จากการท่ีองคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม เปนองคการบริหารสวนตําบลประเภทสามัญ             
จึงไดกําหนดโครงสรางการแบงสวนราชการและภารกิจในสวนราชการตาง ๆ  ดังนี้ 

1. สํานักงานปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
2. กองคลัง  
3. กองชาง 
4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
5. หนวยตรวจสอบภายใน 

โครงสรางตามแผนอัตรากําลังปจจุบัน โครงสรางตามแผนอัตรากําลังใหม หมายเหตุ 

ปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล 

ปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล 

 

ปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล 

ปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล 

 

1. สํานักปลัดองคการบริการสวนตําบล 1. สํานักปลัดองคการบริการสวนตําบล  

  - งานบริหารงานทั่วไป  
  - งานการเจาหนาที่  
  - งานนโยบายและแผนงาน   
  - งานนิติการ  
  - งานสวัสดิการสังคม  
  - งานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

  - งานบริหารงานทั่วไป  
  - งานการเจาหนาที่  
  - งานนโยบายและแผนงาน   
  - งานนิติการ  
  - งานสวัสดิการสังคม  
  - งานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 

 

 

 

  

2. กองคลัง 
    - งานการเงนิและบัญชี  
    - งานพฒันารายได  
    - งานพสัดุและทรัพยสนิ      

2. กองคลัง 
    - งานการเงนิและบัญชี  
    - งานพฒันารายได  
    - งานพสัดแุละทรัพยสนิ      

 

 

3. กองชาง 
   - งานแบบแผนและกอสราง  
   - งานสาธารณูปโภค 

3. กองชาง 
   - งานแบบแผนและกอสราง  
   - งานสาธารณูปโภค 

 

4. กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
    - งานบริหารการศึกษา        
    - งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและ     
      วัฒนธรรม     

4. กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
    - งานบริหารการศึกษา   
         -ศูนยพัฒนาเด็กเล็กอบต.สระสี่มุม  
         - -ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานเสืออีดาง          
    - งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและ     
      วัฒนธรรม     

 

 

 

5. หนวยตรวจสอบภายใน  5. หนวยตรวจสอบภายใน   
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สวนที่ 3 
กรอบแนวทางการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  จากสภาพการณปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางมากมายไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคม

การเติบโตอันกาวไกลดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจและการเมือง สงผลใหองคกรในภาครัฐมีการเตรียมความพรอม

รับตอการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหมท่ีมุงเนนใหหนวยงานราชการมี

การปรับเปลี่ยนกระบวนการ และวิธีการทํางานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานของ

หนวยงานราชการใหอยูในระดับสูงเทียบเทามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  

ท่ีมุงเนนใหการดําเนินการภาครัฐเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ  

มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ลดข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีเกินจําเปน ประชาชนไดรับ

การอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ รวมท้ังมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง

สมํ่าเสมอ สงเสริมสนับสนุนการใหเกิดการนําเทคโนโลยีดิจิทัสมาใชในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางาน

ภาครัฐ และสนับสนุน "การปรับเปลี่ยน ภาครัฐใหเปนรัฐบาลดิจิทัล" ดวยปจจัยดังกลาว เพ่ือใหการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลและองคกรมีความเขมแข็งเพียงพอท่ีจะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลท่ีเกิดข้ึนอยาง

รวดเร็ว สามารถสนับสนุนใหการขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรไปสูความสําเร็จได จึงไดมีการจัดแผน

ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเครื่องมือสําคัญท่ีจะทําให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าหมาย เพ่ือพัฒนาคนและสังคมไทยใหเปนรากฐานท่ีแข็งแกรงของประเทศมีความพรอมทางกาย 

ใจ สติปญญา มีความเปนสากล มีทักษะการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย มี
คุณธรรมจริยธรรม 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 
ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ 
เปาหมาย การบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือใหหนวยงานภาครัฐมีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ  

มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกระจายบทบาทภารกิจไปสูทองถ่ินอยางเหมาะสม มีธรรมา 
ภิบาล โดยมีกรอบแนวทาง 

(๑) การปรับปรุงโครงสราง บทบาท ภารกิจของหนวยงานภาครัฐ ใหมีขนาดท่ีเหมาะสม 
(๒) การวางระบบบรหิารราชการแบบบูรณาการ 
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(๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
(๔) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
(๕) การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ใหทันสมัย เปนธรรมและเปนสากล 
(๖) การพัฒนาระบบการใหบรกิารประชาชนของหนวยงานภาครัฐ 
(๗) การปรับปรุงการบริหารจัดการรายไดและรายจายของภาครัฐ 

ปจจัยความสําเร็จของยุทธศาสตรชาติ 
๑) สาระของยุทธศาสตรชาติ กําหนดวิสัยทัศนระยะยาวท่ีชัดเจน 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 เพ่ือใหสวนราชการนํายุทธศาสตรชาติไปปฏิบัติ รวมท้ังกรอบกฎหมายดานการจัดสรร
งบประมาณ ใหสามารถระดมทรัพยากรเพ่ือผลักดันขับเคลื่อนการดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติอยางมีบูรณา
การ และกรอบกฎหมายท่ีจะกําหนดใหการดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติมีความตอเนื่อง รวมท้ังมีระบบการ
ติดตามและประเมินผลอยางเปนระบบในทุกระดับ 

๓) กลไกสูการปฏิบัติ มีกลไกท่ีสอดรับ/สอดคลองต้ังแตระดับการจัดทํายุทธศาสตร การนําไปสูการ
ปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล รวมท้ังมีกลไกในการกํากับดูแล บริหารจัดการและการขับเคลื่อน
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 ปรับเปลี่ยนคานิยมคนไทยใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรม

ท่ีพึง ประสงค  

  ๑.๒ พัฒนาศักยภาพคนใหมีทักษะความรู และความสามารถในการดํารงชีวิตอยางมีคุณคา  

  ๑.๓ ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต  

  ๑.๔ 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  

 

ยุทธศาสตรท่ี ๖ การบริหารจัดการในภาครฐั การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมา 

ภิบาลในสังคมไทย  

แนวทางการพัฒนา  

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

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

คลังภาครัฐ  

  ๖.๓ เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการใหบริการสาธารณะใหไดมาตรฐานสากล  

  ๖.๔ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  

  ๖.๕ ปองกันและปราบปรามการทุจรติและประพฤติมิชอบ  

  ๖.๖ ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมใหมีความทันสมัย เปนธรรม และสอดคลองกับ 

ขอบังคับสากลหรือขอตกลงระหวางประเทศ  

หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

1.หลักประสิทธิผล 
(Effectiveness) 

• ผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของแผนการปฏิบัติ
ราชการตามท่ีไดรับงบประมาณมาดําเนินการ โดยการปฏิบัติราชการจะตองมี
ทิศทาง ยุทธศาสตร และเปาประสงคท่ีชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและ
ระบบงานท่ีเปนมาตรฐาน รวมถึง มีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนา 
ปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

2.หลักประสิทธิภาพ 
(Efficiency) 

• การบริหารราชการตามแนวทางการกํากับดูแลท่ีดี  ท่ี มีการออกแบบ
กระบวนการปฏิบัติงานโดยการใชเทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการท่ี
เหมาะสม ใหองคการสามารถใชทรัพยากรท้ังดานตนทุน แรงงาน และ
ระยะเวลาใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการตามภารกิจเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนและผูมีสวนได
สวนเสียทุกกลุม 

3.หลักการตอบสนอง 
(Responsiveness)  

  

• การใหบริการท่ีสามารถดําเนินการไดภายในระยะเวลาท่ีกําหนด และสราง
ความเชื่อม่ัน ความไววางใจ รวมถึง ตอบสนองตามความคาดหวัง/ความ
ตองการของประชาชนผู รับบริการ และ ผู มีสวนไดสวนเสียท่ี มีความ
หลากหลาย และมีความแตกตาง 

4.หลักภาระรับผิดชอบ 
(Accountability) 

  

• การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีและผลงานตอเปาหมายท่ี
กําหนดไว โดยความรับผิดชอบนั้น ควรอยูในระดับท่ีสนองตอความคาดหวัง
ของสาธารณะ รวมท้ังการแสดงถึงความสํานึกในการรับผิดชอบตอปญหา
สาธารณะ 

5.หลักความโปรงใส 
(Transparency) 

  

• กระบวนการเปดเผยอยางตรงไปตรงมา ชี้แจงไดเม่ือมีขอสงสัย และสามารถ
เขาถึงขอมูลขาวสาร อันไมตองหามตามกฎหมายไดอยางเสรี โดยประชาชน
สามารถรูทุกข้ันตอนในการดําเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตางๆ และ
สามารถตรวจสอบได 

6.หลักการมีสวนรวม 
(Participation) 

  

• กระบวนการท่ีขาราชการ ประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาส
ไดเขารวมในการรับรู เรียนรู ทําความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวมเสนอ
ปญหา/ประเด็นท่ีสําคัญท่ีเก่ียวของ รวมคิดแนวทาง รวมการแกไขปญหา รวม
ในกระบวนการตัดสินใจ และรวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวนการ
พัฒนา 

7.หลักการกระจายอํานาจ • การถายโอนอํานาจการตัดสินใจ ทรัพยากร และภารกิจ   จากสวนราชการ
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(Decentralization) 

  

สวนกลาง ใหแกหนวยการปกครองอ่ืน (ราชการบริหารสวนทองถ่ิน) และภาค
ประชาชน ดําเนินการแทน โดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอํานาจและ
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดําเนินการใหแกบุคลากร โดยมุงเนน
การสรางความพึงพอใจในการใหบริการตอผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 
การปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพ เพ่ือผลการดําเนินงานท่ีดีของ
สวนราชการ 

8.หลักนิติธรรม (Rule of 
Law) 

  

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

9.หลักความเสมอภาค 
(Equity) 

  

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

10.หลักมุงเนนฉันทามติ 
(Consensus Oriented) 

  

• การหาขอตกลงท่ัวไป ภายในกลุมผูมีสวนไดสวนเสียท่ีเก่ียวของ ซ่ึงเปน
ขอตกลงท่ีเกิดจากการใชกระบวนการเพ่ือหาขอคิดเห็นจากกลุมบุคคลท่ีไดรับ
ประโยชนและเสียประโยชน โดยเฉพาะกลุมท่ีไดรับผลกระทบโดยตรง ซ่ึงตอง
ไมมีขอคัดคานท่ียุติไมไดในประเด็นท่ีสําคัญ โดยฉันทามติไมจําเปนตอง
หมายความวาเปนความเห็นพองโดยเอกฉันท 

 

แนวทางการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 

  เพ่ือเปนการกําหนดแนวทางการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ขาราชการครู บุคลากร

ทางการศึกษา ลูกจาง และพนักงานจาง ทุกประเภทตําแหนงสายงาน และทุกระดับ ใหไดมีโอกาสไดรับการ

พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําใหการปฏิบัติหนาท่ีของ

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินและลูกจางเปนไปอยางมีประสิทธิภพ ประสิทธิผล โดยจัดทําแผนพัฒนา

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินตามท่ีกฎหมายกําหนดมีระยะเวลา ๓ ป โดยสอดคลองกับระยะเวลาของ

แผนอัตรากําลัง ๓ ป จึงไดกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือสงเสริมการทํางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

ดังนี ้

  ๑. เปนองคกรท่ี เปดกวางและเชื่อมโยงกัน ตองมีความเปดเผยโปรงใส ในการทํางานโดย

บุคคลภายนอกสามารถขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือมีการแบงปนขอมูลซ่ึงกันและกัน และสามารถ

เขามาตรวจสอบการทํางานได ตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอ่ืน ๆ เชน ภาคเอกชน ภาคประชา

สังคมไดเขามามีสวนรวมและโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควรดําเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอ่ืน 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 
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  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 

รวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะท่ีตรงกับ

ความตองการของประชาชน พรอมท้ังอํานวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทุกสวนราชการเพ่ือให

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 หรือแอพพลิเคชั่นทางโทรศัพทมือถือ เปนตน 

  3. องคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย ตองทํางานอยางเตรียมการณไวลวงหนามีการวิเคราะห

ความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรู ในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบ

โตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพ่ือสรางคุณคามีความยืดหยุนและความสามารถในการ

ตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลาตลอดจนเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง 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

แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัลตาม

มติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันท่ี ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ 

  แนวทางการพัฒนากําลังคนภาครัฐใหมีทักษะดานดิจิทัล ดังนี้ 

  1. กําหนดให "การพัฒนาคนเพ่ือสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน" และ  
"การสรางและพัฒนาคนใหเทาทันและสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานไดอยางรอบรู" เปนหนึ่งใน 
ประเด็นหลักของการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2565 
  2. กําหนดใหหนวยงานของรัฐสงเสริมและดําเนินการเพ่ือใหมีการพัฒนาขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐเก่ียวกับการสรางและพัฒนระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน โดยอาจจัดใหมีการพัฒนาขาราชการ
แบบบูรณาการเพ่ือสรางระบบเทคโนโลยีดิจิทัลหรือแอปพลิเคชันทีเชื่อมโยงขามหนวยงาน 
  3. กําหนดใหเปนหนาท่ีของขาราชการและบุคลากรภาครัฐในการพัฒนาทักษะ ดานดิจิทัลของตนเอง 
และสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูอ่ืนใหเทาทันและสามารถนําเทคโนโลยีดิจิทัล มาใชประโยชนในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี โดยนําสัดสวนการเรียนรูแบบ 70: 20: 10 มาปรับใช (รอยละ 70 เรียนรูดวยตนเอง
และจากการปฏิบัติงาน รอยละ 20 เรียนรูจากผู อ่ืนและการสอนงาน และรอยละ 10 เรียนรูจากการ
ฝกอบรม) 
  4. กําหนดใหการจัดการเรียนรูเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของ ขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐ นําแนวทางการเรียนรูแบบผสมผสานมาปรับใช ไดแก การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูดวยการอบรม
การเรียนรูจากการปฏิบัติการ และการเรียนรูจากผูอ่ืน และในการจัดการเรียนรู ดวยการอบรมใหกําหนด
สัดสวนการบรรยายไมเกินรอยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไมนอยกวารอยละ 40 ของระยะเวลาท้ังหมด
ท่ีใชในการอบรม 
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 HR Scorecard การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

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

 มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  เปนมิติท่ีจะทําใหสวนราชการทราบวามีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้หรือไม ดังนี้ 
  1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองและ
สนับสนุนใหกรมฯ บรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไม เพียงใด 
  1.2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงประมาณและคุณภาพ 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านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด 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 นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับ
ขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางานหรือไม เพียงใด 

  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) 
มีลักษณะดังตอไปนี้หรือไม เพียงใด 
  2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหาคัดเลือก การ
บรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
อ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม เพียงใด 
  2.2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง ทันสมัย และ
นํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริงหรือไม เพียงใด 
  2.4) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ
รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุมคา (Value for Money) หรือไม เพียงใด 
  2.5) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม เพียงใด 

  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผล
ดังตอไปนี้ หรือไม เพียงใด 
  3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซ่ึงข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 รวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and 
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Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับ
การบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการหรือไม เพียงใด 
  3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผล
การปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนได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 ท้ังนี้จะตองกําหนดใหความ
พรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการหรือไม เพียงใด 

  มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  หมายถึง การท่ีสวนราชการมี
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐ ดังนี้ 
  5.1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานระบบงาน และ
บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการ
ใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสีย
รูปแบบการใชชีวิตสวนตัวหรือไม เพียงใด 
  5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไม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อมท่ีจะ
ขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการหรือไม เพียงใด 

ยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ.2566-2570 

 วิสัยทัศน  
  “ขาราชการสวนทองถ่ินมีสมรรถนะสูง เนนคุณธรรมและศักยภาพเปนเลิศ เพ่ือการพัฒนาทองถ่ินตาม
นโยบาย Thailand 4.0” 

 พันธกิจ 
 สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลงานและศักยภาพในองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเปนกําลังสําคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาทองถ่ินใหประสบความสําเร็จ
สอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาล 
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เปาหมาย 
๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับการพัฒนาใหทันสมัย สอดคลองกับ

นโยบายชาติวาดวย Thailand 4.0 ท่ีสามารถขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวของตอการพัฒนาทองถ่ิน 
  ๒. บุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับสิทธิและประโยชนอยางเทาเทียมและเปนธรรม 
  ๓. บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางครอบคลุม และเปนมืออาชีพ สามารถเปนท่ีพ่ึงและสรางความ
เชื่อม่ันใหประชาชนในทองถ่ินไดอยางยั่งยืน 

 ยุทธศาสตร 
 ยุทธศาสตรท่ี 1 ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสมกับประเภทขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน 
 ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 
 ยุทธศาสตรท่ี 3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพท่ีสอดคลองกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
 ยุทธศาสตรท่ี 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินท่ียึดหลักสมรรถนะ
และการเสริมสรางหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตรท่ี 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวติท่ีดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
ยุทธศาสตรท่ี 7 การกํากับ ติดตามและประเมินผล 
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สวนที่ 4 
การวิเคราะหสภาพปจจุบนัดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 การวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมในเชิง 
กลยุทธท้ังภายในและภายนอกองคกรท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวน
ตําบลสระสี่มุม โดยใช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วย ระบบ (System) โครงสราง (Structure) กลยุทธ (Strategy) บุคลากร (Staf) ทักษะ (Skill) 
สไตล (Style) และคานิยมรวม (Shared Values) ผลการวิเคราะหจุดแข็ง - จุดออนดานการบริหารทรัพยากร 
บุคคลขององคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุมสรุปไดดังนี้ 
 

จุดแข็ง : Strengths จุดออน : Weaknesses 
S1 การกําหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานและ

หนาท่ีท่ีปฏิบัติชัดเจน 
W1 การปฏิบัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการ

ทํางานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
S2 ผูบริหารมีการสงเสริมการพัฒนาของบุคลากร

อยางสมํ่าเสมอ 
W2 เจาหนาท่ียังขาดความรูท่ีเปนระบบและ

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
S3 มีการใชระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัยอยูเสมอ 

สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว 
W3 เจาหนาท่ียังขาดความตระหนักและรับผิดชอบ

ตอหนาท่ีของตนเอง 
S4 ไดรับการสนับสนุนการพัฒนาท้ังดานวิชาการ

และระเบียบ กฎหมายอยูเสมอ 
W4 ขาดการสรางวัฒนธรรมท่ีดีขององคกร และ

คุณธรรม จริยธรรม เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ ขวัญ
และกําลังใจ ในการปฏิบัติหนาท่ี 

S5 เจาหนาท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพใน
การปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง 

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

โอกาส : Opportunities อุปสรรค : Threats 
O1 นโยบายของรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและการ

บริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลสระสี่
มุม 

T1 การจัดสรรงบประมาณของรัฐใหกับองคการ
บริหารสวนตําบลสระสี่มุม ไมเพียงพอ 

O2 กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินสนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากรในหลักสูตรตาง  ๆอยางตอเนื่อง    
 

T2 ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา 

O3 
 
 
O4 

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยสีารสนเทศ ทํา
ให ได รับขอมูลขาวสารต าง ๆ ท่ี จําเปนตอ 
การปฏิบัติงานอยูเสมอ   
ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานของ
องคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม 

T3 
 
 
T4 

ภัยธรรมชาติท่ีสงผลกระทบตอการบริหารงาน
ขององคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม 
 
การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการ
เปลี่ยนแปลงบอยครั้ง 
 

O5 รัฐบาลมีการกระจายอํานาจและภารกิจให
องคกรปกครองสวนทองถ่ินมากข้ึน 

T5 การถายโอนภารกิจบางสวนจากสวนกลางไป
ใหองคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม ไมได 
ถายโอนบคุลากรและงบประมาณ 
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สวนที่ 5 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขององคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2567 
 
วิสัยทัศน : “มุงพัฒนาบุคลากร ใหมีสมรรถนะ ยึดหลักธรรมาภิบาล และกาวทัน Thailand 4.0” 

พันธกิจ   : สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลงานและศักยภาพในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเปนกําลังสําคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาทองถ่ินใหประสบ
ความสําเร็จสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาล 

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

นโยบายชาติวาดวย Thailand 4.0 ท่ีสามารถขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวของตอการพัฒนาทองถ่ิน 
  ๒. บุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับสิทธิและประโยชนอยางเทาเทียมและเปนธรรม 
  ๓. บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางครอบคลุม และเปนมืออาชีพ สามารถเปนท่ีพ่ึงและสรางความ
เชื่อม่ันใหประชาชนในทองถ่ินไดอยางยั่งยืน 

ยุทธศาสตร  
 ยุทธศาสตรท่ี 1 ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสมกับประเภทขององคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน 
 ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 
 ยุทธศาสตรท่ี 3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพท่ีสอดคลองกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
 ยุทธศาสตรท่ี 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินท่ียึดหลักสมรรถนะ
และการเสริมสรางหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตรท่ี 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขององคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม  

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2567  
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ยุทธศาสตรท่ี 1 การปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสมกับประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดําเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การปรับปรุงโครงสรางสวนราชการและระดับตําแหนง 
เปาประสงค : เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุมมี
โครงสรางท่ีเหมาะสมกับบริบทของประเภทองคการบริหาร
สวนตําบล 
ตัวช้ีวัด : มีการปรับปรุงโครงสรางสวนราชการและระดับ
ตําแหนงท่ีเหมาะสมตามกฎหมายท่ีกําหนด 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2.การจัดทําแผนอัตรากําลัง 3 ป ประจําปงบประมาณ 
2567 -2569 
เปาประสงค : เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุมมี
กรอบอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับภารกิจ 
ตัว ช้ี วัด : องคการบริหารสวนตําบลสระสี่ มุม มีแผน
อัตรากําลังเพ่ือใชเปนกรอบในการดําเนินงานในระยะ 3 ป 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

3.การจัดทําโครงสรางการแบงสวนราชการและอํานาจ
หนาท่ี 
เปาประสงค : การจัดกําลังคน โครงสรางและระบบงานให
มีประสิทธิภาพ 
ตัวช้ีวัด : ภารกิจงานของแตละสวนราชการตองมีความ
ชัดเจน ไมซํ้าซอน และมีผูรับผิดชอบท่ีชัดเจน 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 
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ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดําเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การจัดทําคูมือการปฏิบัติราชการเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลขององคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม 
เปาประสงค : การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ
บริหารสวนตําบลสระสี่มุมเปนไปตามหลักเกณฑของหวง
ระยะเวลา ทันเวลา 
ตัวช้ีวัด : มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคล เชน การจัดทําคูมือการบริหารงานบุคคลซ่ึงระบุ
ระยะเวลาการดําเนินการ หลักฐานท่ีเก่ียวของ 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2.การจัดทําแผนการจัดการความรู (KM)  
เปาประสงค : ใหมีการจัดการองคความรูดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือจัดเก็บเปนคลังสมองขององคการ
บริหารสวนตําบลสระสี่มุม 
ตัวช้ีวัด : มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคล เชน การจัดทําคูมือการบริหารงานบุคคลซ่ึงระบุ
ระยะเวลาการดําเนินการ หลักฐานท่ีเก่ียวของ 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

3.การประเมินประสิทธิภาพขององคการบริหารสวนตําบล
สระสี่มุม ดานท่ี 2 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
เปาประสงค : เพ่ือพัฒนาผลการประเมินประสิทธิภาพของ
องคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม ดานท่ี 2 การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด : มากกวารอยละ 85 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 
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ยุทธศาสตรท่ี 3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพท่ีสอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดําเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรประจําปงบประมาณ 
2567 
เป าประสงค  : องคการบริหารสวนตํ าบลสระสี่ มุม มี
แผนพัฒนาบุคลากรประจําป ท่ีสอดคลองกับแนวทางการ
พัฒนา 4.0 
ตัวช้ีวัด : มีแผนพัฒนาบุคลากรประจําปงบประมาณ 
2567 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2 .ก า ร จั ด ทํ า แ ผ น พั ฒ น า ร า ย บุ ค ค ล  ( Individual 
Development Plan : IDP) ประจําป 
เปาประสงค : เพ่ือพัฒนาบุคลากรรายบุคคลใหมีศักยภาพ
และสมรรถนะพรอมเขาสูระดับตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
ตั ว ช้ี วั ด  : การนํ าผ ลก ารป ระ เมิ น สมรรถน ะม าใช
ประกอบการวางแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 
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ยุทธศาสตรท่ี 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นท่ียึดหลักสมรรถนะและการเสริมสรางหลักธรรมาภิบาล 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดําเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การสรางชองทางการสื่อสารเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคล 
เปาประสงค : เพ่ือใหการบริหารงานบุคคลมีความโปรงใส
พรอมรับการตรวจสอบ 
ตัวช้ีวัด : จํานวนชองทางการสอบถาม/รองเรียน เก่ียวกับ
การบริหารงานบุคคลอยางนอย 2 ชองทาง 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2.รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป 
เปาประสงค : การจัดทํารายงานผลการประเมินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจําป 
ตัวช้ีวัด : การรายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจาํป อยางนอยปละ 1 ครั้ง 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

3.เพ่ือเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมใหกับบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม 
เปาประสงค : เพ่ือพัฒนาบุคลากรรายบุคคลใหมีศักยภาพ
และสมรรถนะพรอมเขาสูระดับตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
ตัวช้ีวัด : มีการสงเสริมและสรางจริยธรรม คุณธรรม  
สรางความรูความเขาใจในเรื่องของวินัยและคานิยมในการ
ปฏิบัติงาน 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

 
 



          หนา 26 

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

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดําเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การสํารวจและปรับปรุงสวัสดิการในองคกร 
เปาประสงค  : เพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและ
ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม 
ตัวช้ีวัด : มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานหรือ
อุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงาน 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2 .จั ด กิ จกรรม พั ฒ นาองค ก ร  ห รือ กิ จกรรม พัฒ น า
ความสัมพันธระหวางบุคลากรอยางนอยปละ 1 ครั้ง 
เปาประสงค : เพ่ือเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานและ
สงเสริมการทํางานเปนทีม 
ตัวช้ีวัด : มีการจัดกิจกรรมพัฒนาองคกร กิจกรรมพัฒนา
ความสัมพันธระหวางบุคลากร หรือความจงรักภักดีตอ
องคกร 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

 
 
 

 
 
 
 
 



          หนา 27 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ขับเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดําเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินของ
องคการบริหารสวนตําบลสระสี่มุม (LHR) 
เปาประสงค : เพ่ือใหมีการปรับปรุงระบบขอมูลสารสนเทศ
การบริหารทรพัยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด : ระบบ LHR ขององคการบริหารสวนตําบลสระสี่
มุมมีความสมบูรณและมีการอัพเดทขอมูลท่ีปจจุบันเสมอ 
พรอมเชื่อมโยงไปยังระบบบริหารงานตาง ๆ ขององคกร 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2.การประยุกตใชระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
เปาประสงค : มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชหรือ
ประยุกตในการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด : การประยุกตใชระบบสารสนเทศในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

 
 
 
 
 

 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2567 หนา 25 

 


