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คํานํา 

 
  บุคลากรทองถ่ินเปนทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่มีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ ไปสู

เปาหมายและสนองตอบความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ และพรอมรับมือจากสภาวการณ ใน

ปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ขาราชการ หรือพนักงาน

ครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจํา และพนักงานจาง ถือวาเปนหัวใจสําคัญในกระบวนการ บริหารงาน

บุคคลเพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะตาม

มาตรฐานที่กําหนดการพัฒนาบุคลากรจึงเปนกลไกสําคัญที่จะสนับสนุนใหการบริหารงานของ องคกรปกครองสวน

ทองถิ่นมีบุคลากรทองถิ่นที่มีคุณภาพสูงและมีความพรอมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ นโยบายของรัฐและ

นโยบายสําคัญขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ทามกลางการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

  เพื่อใหมีการขับเคลื่อนในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล องคการบริหารสวนตําบลวังขอน

ขวาง จึงไดกําหนดแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพขาราชการหรือ 

พนักงานสวนทองถ่ิน และพนักงานจาง สงเสริมใหเปนบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ สมรรถนะตามมาตรฐาน 

กําหนดตําแหนง คุณธรรมและจริยธรรม สามารถปฏิบัติงานภายใตหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี รวมทั้ง 

เสริมสรางใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเนนใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ และประโยชนสุขของประชาชน 
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บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญ 
 เนื่องจากสภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และการกาวเขาสูยุคการ บริหารท่ี
เนนองคความรู (Knowledge Economy) องคกรตาง ๆ เผชิญภาวะการแขงขันที่รุนแรงข้ึนเปนเหตุ ให องคกรตอง
เริ่มหันมาตระหนักถึงความสําคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองคกรมากข้ึนเพ่ือสราง คนให สรางคุณคา 
(Value Creation) และความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive Advantage) นั้น 
 การเปลี่ยนแปลงดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรก ๆ (Personnel 
Administration) มีลักษณะเปนการบริหารที่กระบวนการ ซึ่ง “ฝายบุคคล” จะทํางานในลักษณะ เนนที่กิจกรรม
ประจําวันตามกระบวนการ ขั้นตอนและกฎระเบียบ ในขณะที่ยุคถัดมาเปนยุคของ Personnel Management และ 
Human Resource Management ที่มองคนในองคกรมาเปนทรัพยากรท่ีจะตองใชให เกิด ประโยชนสูงสุดเพราะ
เปนตนทุนคาใชจาย (Human Costs) ขององคกร ไมไดมีมุมมองที่เห็นเปนทุนที่ สามารถเพิ่มมูลคาใหองคกรไดแต
ในปจจุบันมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป ทรัพยากรมนุษย เปน “ทุน” ขององคกร (Human 
Capital) ที่เพ่ิมมูลคามหาศาลใหกับองคกรมากกวาทรัพยสินประเภทอื่น ๆ ไมใชเปนเพียงแต “คาใชจาย” 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ จากชวงเวลาที่ผานมาผูคนหรือองคกรสวนใหญมักไมได คํานึงถึง
ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลวามีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร เนื่องจาก การทํางาน
ของฝายบุคคลที่ผานมาเปนการทํางานที่เนนข้ันตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซอน แข็งตัว ไมยืดหยุนและ
จองจับผิด ไมสนับสนุนกับทิศทางหรือเปาหมายขององคกร ในขณะเดียวกันกลับจะ เปนการถวง การพัฒนาของ
องคกรเสียดวยชาไป แตในปจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน “การบริหาร จัดการคน” ใหตอบสนองตอองคกร
ได ซึ่งเชื่อวา คนมีความคิดริเริ่มสรางสรรคท่ีจะนําไปสูการพัฒนาผลผลิต และการเรียนรู สรางมูลคาเพ่ิมใหองคกร
เกิดความแข็งแกรงและความไดเปรียบเหนือคูแขง การบริหารคนให สอดคลองกับการบริหารงานประเภทอ่ืนๆ ของ
องคกรในลักษณะนี้ กอใหเกิดแนวคิดของ การบริหารทรัพยากร บุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource 
Management : SHRM) คือ การมุงเนนพัฒนาขีด ความสามารถของ บุคลากร มีการพัฒนาจูงใจและกําหนดทิศ
ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมุงสูเปาหมาย พันธกิจขององคกร 
 ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม จึงเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุกซึ่ง 
แตกตางจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมท่ีเปนการบริหารงานบุคคลเชิงรับ มุงเนนที่หนาที่หรือกระบวนงาน สืบ
เนื่องมาจากภาครัฐไดกระจายอํานาจใหกับหนวยงานราชการซึ่งทําใหเห็นถึงความแตกตางการบริหาร ทรัพยากร
บุคคลเชิงรับและเชิงรุก โดยไดนํามาปรับใชกับหนวยงานของตนเองแบบคอยเปนคอยไป ทั้งนี้ทุก ฝายตองเล็งเห็นถึง
ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางแทจริงและใหความสําคัญเก่ียวกับ "คน" ใหมาก ยิ่งข้ึนเพราะที่ผาน
มาหนวยงานมองถึงแตเรื่องอื่นๆ ที่ไมใชคน เชน งบประมาณ การเงนิ การจัดการ เปนตน โดยมองเรื่องคนเปนเพียง
องคประกอบเทานั้น แตถามองมุมกลับ ซึ่งปจจุบันถาหนวยงานมองถึงเรื่อง“คน”วิสัยทัศน เปนเรื่องสําคัญวาเปน 
“ทุนมนุษย” จะสามารถสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกรไดอยางมหาศาล ถาแมหนวยงานให ความสําคัญและรวมมือกัน
อยางจริงจัง 
 การบริหารงานบุคคลไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชนลวนแลวแตตองมีการกําหนดเปาหมายการ 
บริหารงานบุคคลใหลอดคลองกับการกิจขององคกรเพ่ือท่ีจะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวซึ่งเรา             
ไมสามารถปฏิเสธไดเลยวาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององคกร ประกอบกับ 
ปจจุบันประเทศไทยกําลังกาวเขาสู thailand ๔.๐ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนึ่งในกลยุทธสําคัญที่จะ
ขับเคลื่อนประเทศสูจุดหมายนําประเทศเขาสูยุคดิจิทัลที่รัฐบาลชูนโยบายสําคัญอยาง thailand ๔.๐ หรือ 
อุตสาหกรรม ๔.๐ ซึ่งเปนโมเดลเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนดวยความคิดสรางสรรค นวัตกรรม เทคโนโลยี และการ 
บริการระดับสูง เพ่ือผลักดันการเติบโตของรายไดในประเทศใหสูงขึ้นภายใน ๕ ปขางหนาเพ่ือรองรับตอยุทธศาสตร 



 

 

thailand ๔.๐ ภาครัฐหรือระบบราชการจะตองทํางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพื่อประโยชนสุขของประชาชน  
เปนหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ในการนี ้หมายความวา ระบบราชการไทยจะตองปฏิรูปขนาน
ใหญ เพ่ือใหสามารถเปนที่ไววางใจและเปนพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง กลาวคือ 
 ๑. (Open & Connected Government) ตองมี ความเปด เผยโปรงใสในการทํางานโดย บุคคลภายนอก
สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือมีการแบงปนขอมูลซึ่งกันและกัน  และ สามารถ เขามาตรวจสอบ
การทํางานไดลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอ่ืนๆ เชน ภาคเอกชน ภาค ประชาสังคม ไดเขามามีสวนรวม 
และโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควรดําเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอ่ืนๆ เปนผูรับผิดชอบดําเนินการแทน โดย
การจัดระเบียบความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทํางานใน แนวระนาบ ในลักษณะของเครือขาย 
มากกวาตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังตอง เชื่อมโยงการทํางานภายในภาครัฐดวยกันเองใหมี
เอกภาพและสอดรับประสานกันไมวาจะเปนราชการบริหาร สวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน 
 ๒. (Citizen-Centric Government) ตองทํางานในเชิงรุกและมองไปขางหนา โดยตั้งคําถามกับตนเอง
เสมอวาประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไข ปญหาความตองการและตอบสนองความตองการของ ประชาชนโดยไม
ตองรอใหประชาชนเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากทางราชการ (Proactive Public 
Services) รวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลของทางราชการ (Big Government Data) และ ระบบดิจิทัลสมัยใหมใน
การจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความตองการของประชาชน ( Personalized หรือ tailored Services) พรอมทั้ง 
อํานวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพื่อใหบริการ ตางๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว
ประชาชนสามารถเรียกใชบริการของทางราชการไดตลอดเวลา ตามความตองการของตน และผานการติดตอได
หลายชองทางผสมผสานกัน ไมวาจะติดตอมาดวยตนเอง เว็บไซด โซเซียลมีเดีย หรือแอพพลิเคชั่นทาง
โทรศพัทมือถือ 
 ๓. (Smart & High Performance Government) ตองทํางานอยางเตรียมการณไวลวงหนา มีการ 
วิเคราะหความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรู ในแบบสหสาชาวิชาเขามาใช ในการ
ตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพ่ือสรางคุณคา มีความยึดหยุน และความสามารถในการ
ตอบสนองกับสถานการณตางๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูงและปรับตัวเขาสูสภาพ
ความเปนสํานักงานสมัยใหมรวมท้ังทําใหขาราราชการมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการและปฏิบัติ หนาที่ไดอยาง
เหมาะสมกับบทบาทของตน ฉะนั้น ความสําเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ ๔.๐ ดังกลาว ตองอาศัยปจจัย
สําคัญๆ อยางนอยสามประการ ไดแก 
 ๑. การสานพลังระหวางภาครัฐและภาคสวนอื่น ๆ ในสังคม (Collaboration) อันเปนการยกระดับ การ
ทํางานใหสูงข้ึนไปกวาการประสานงานกัน (coordination) หรือทํางานดวยกัน (cooperation) ไปสูการ รวมมือกัน 
(collaboration) อยางแทจริง โดยจัดระบบใหมีการวางแผนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและ เปาหมายที่ตองการ
รวมกัน มีการระดมและนําเอาทรัพยากรทุกชนิดเขามาแบงปนและใชประโยชนรวมกัน มี การยอมรับความเสี่ยงและ
รับผิดชอบตอผลสําเร็จที่เกิดขึ้นรวมกันเพ่ือพัฒนาประเทศหรือแกปญหาความ ตองการของประชาชนที่มีความ
สลับซับซอนมากขึ้นจนไมมีภาคสวนใดในสังคมจะสามารถดําเนินการไดลุลวง ดวยตนเองโดยลําพังอีกตอไปหรือเปน
การบริหารกิจการบานเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
 ๒. การสรางนวัตกรรม (Innovation) อันเปนการคิดคนและแสวงหาวิธีการหรือ solutions จะเกิด        
big impact เพื่อปรับปรุงและออกแบบการใหบริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะ ใหสามารถตอบโจทย    
ความทาทายของประเทศหรือตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพ อันแปรผันไป       
ตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบหองปฏิบัติการ (GovLab/ Public Innovation Lab)     
และใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design thinking) ในลักษณะที่ใหประชาชนเขามามีสวนรวมเพื่อสราง
ความเขาใจและเขาถึงความรูสึกนึกคิด (Empathize) กอนจะสรางจินตนาการ ( Ideate) พัฒนาตนแบบ 
(Prototype) ทําการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลตอไปหรือเปนการนําเอาศาสตรพระราชาวาดวย “เขาใจ เขาถึง 
และพัฒนา” เขามาประยุกตใช 



 

 

 ๓. การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization/Digitalization) อันเปนการผสมผสานกันของการ จัดเก็บ
และประมูลขอมูลผาน cloud computing อุปกรณประเภท smart phone และ collaboration tool ทําให
สามารถติดตอกันไดอยาง real time ไมวาจะอยูที่ใด และสามารถวิเคราะหขอมูลอันสลับซับชอนตางๆ ได
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของประชาชน เกิดผลกระทบอยางสูงและมีความคาดหวังตอการใหบริการของทาง ราชการ
ที่จะตองดําเนินการในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณและทุกชองทางไดอยางมั่นคงปลอดภัยและ ประหยัด 
 ฉะนั้น เพ่ือเปนการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลใหเปนไปตามยุทธศาสตร บูรณาการแนวคิด การ พัฒนา
อยางยั่งยืน หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง กับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่รวดเร็วฉับพลัน เปลี่ยนแปลงทาง
สังคมและการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งแนวคิดการเปน หนวยงานสมัยใหมที่
กะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ เพื่อเปนกรอบใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินบริหาร ทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตาม
แนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปรงใส เปนธรรม และเปนมืออาชีพ สามารถพัฒนาทองถ่ินและประเทศชาติให
กาวหนาอยางยั่งยืน สํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการ บริหารงานบุคคลสวน ทองถิ่นในการประชุมครั้งที่ ๕/
๒๕๖๑ เม่ือวันที่ ๓๑ กรกฎาคม ๒๕๖๑ ไดประกาศ คณะกรรมการมาตรฐานการ บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 
เรื่อง ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลสวน ทองถิ่น พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕ เพ่ือเปนแนวทางใหองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินนําไปพัฒนาการบริหาร ทรัพยากรบุคคลตามอํานาจหนาที่ตอไป 
 องคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง ซึ่งมีฐานะเปนสวนราชการสวนทองถ่ินจึงเล็งเห็นถึงความสําคัญ     
จึงไดจัดทําแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลนี้ขึ้นเพ่ือเปนกรอบในการดําเนินงานใหสอดคลองและ บรรลุ
วัตถุประสงคภารกิจอํานาจหนาที่ขององคกรตอไป 

วัตถุประสงค 
 ๑) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง มียุทธศาสตรการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ๒) เพ่ือใชเปนกรอบในการบริหารงานและพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคการ บริหาร
สวนตําบลวังขอนขวาง 
 
 

 
 

 
 

  

 

 
 

   
   

   
 

   

 



 

 

แผนการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลประจําปงบประมาณพ.ศ.๒๕๖๙ 
วิสัยทัศน 
“ขาราชการสวนทองถิ่นที่มีสมรรถนะสูง  เนนคุณธรรมและศักยภาพเปนเลิศ  เพ่ือการพัฒนาทองถ่ินตาม นโยบาย 
Thailand ๔.๐” 

ยุทธศาสตร 
 ยุทธศาสตรท่ี ๑ ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากาลังใหเหมาะสมกับประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 ยุทธศาสตรที่ ๒ พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 
 ยุทธศาสตรที ่๓ สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพที่สอดคลองกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทาง Thailand ๔.o 
 ยุทธศาสตรที่ ๔ เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นท่ียึดหลักสมรรถนะ และการ
เสริมสรางหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตรที่ ๕ ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 
 ยุทธศาสตรที่ ๖ ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี  

การวิเคราะห SWOT ดานการงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลโพธิ์เกาตน การประเมินศักยภาพของ

องคกร (จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค) มีดังนี ้

 สภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) 
 จุดแข็ง (Strengths : S) 
 ๑. มีการทํางานเปนทีม ปกครองแบบครอบครัวเกิดความอบอุนรักใครกลมเกลียวมีความสามัคคี บุคลากรมี
ความเปนกันเองสมานฉันทภายในองคกร 
 ๒. สภาพแวดลอมในการทํางานเหมาะสม 
 ๓. รับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
 ๔. ขอบเขตและภาระงานมีความชัดเจน โดยมีคําสั่งมอบหมายหนาที่การปฏิบัติงานตามโครงสราง สวน
ราชการแกพนักงานเจาหนาที่ในสังกัดทุกคน 

 จุดออน (Weakness) 
 ๑. การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการปฏิบัติงานยังไมเต็มประสิทธิภาพ เนื่องจากบุคลากร และ
เจาหนาที่บางสวน ยังขาดความรู ความเขาใจ ในระบบการบริการสมัยใหมที่มีเทคนิคและเทคโนโลยี สมัยใหมเขามา
เก่ียวของ 
 ๒. ขาดการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคกร และระบบการสื่อสารซึ่งกัน และกันอยาง        
มีประสิทธิภาพ 

 สภาพแวดลอมภายนอก (External Environment) โอกาส (Opportunity) 
 ๑. องคการบริหารสวนตําบล สนับสนุนบุคลากรใหมีโอกาสในการพัฒนาตนเองในดานการศึกษา ฝกอบรม 
เพ่ิมพูนความรู 
 ๒. มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และเปดโอกาสใหบุคลากร แสดงความสามารถไดอยางเต็มที่เพื่อ 
พัฒนางาน 
 ๓. ไดรับความรวมมือจากหนวยงานภายนอกเปนอยางด ี

 อุปสรรค (Threat) 
 ๑. นโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงอยูบอยครั้ง 
 ๒. ระเบียบกฎหมายบางเรื่องยังไมมีความชัดเจน และไมมีแนวทางปฏิบัติที่ถูกตอง 
 ๓. ขอจํากัดในดานงบประมาณดําเนินงานยังไมเพียงพอ 
 ๔. การปรับเปลี่ยนทัศนคติและบุคลิกภาพและพฤติกรรมของบุคคลทําไดยาก 



 

 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง มีความสอดคลองกับ 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ตลอดจนยุทธศาสตร อํานาจหนาที่ และ ภารกิจ
ขององคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง ดังนี ้
 ๓.๑ ดานการสรรหา ดําเนินการวางแผนกําลังคน สรรหาคน ตามคุณลักษณะมาตรฐานกําหนด ตําแหนง 
และเลือกสรรบุคคล เพ่ือปฏิบัติงานตามภารกิจองคการบริหารสวนตําบล ดังนี ้
  ๓.๑.๑ จัดทําแผนอัตรากําลัง ๓ ป เพ่ือใชในการกําหนดโครงสรางและกรอบอัตรากําลังท่ีรองรับ 
ภารกิจขององคการบริหารสวนตําบล 
  ๓.๑.๒ จัดทําและดําเนินการตามแผนสรรหาพนักงานสวนทองถิ่นและพนักงานจางใหทันตอ       
การเปลี่ยนแปลง หรือทดแทนอัตรากําลังท่ีลาออกหรือโอนยาย โดยมุงเนนใหมีอัตรากําลังวางไมเกิน รอยละ ๑๐ 
ของอัตรากําลังท้ังหมด 
  ๓.๑.๓ การรับสมัครคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุและแตงตั้งเขารับราชการ หรือประกาศรับ โอนยาย
พนักงานสวนทองถ่ินมาดํารงตําแหนงที่วาง หรือประกาศรับสมัครบุคคลเพ่ือเปลี่ยนสายงานที่สูงขึ้น โดยการเผยแพร
การประกาศผานบอรดประชาสัมพันธและเว็บไซตของหนวยงานพรอมทั้งประชาสัมพันธไปยัง หนวยงานภายนอก
เพ่ือการรับรูและเขาถึงกลุมเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  ๓.๑.๔ แตงตั้งคณะกรรมการในการสรรหาและเลือกสรรเพื่อใหการดําเนินงานสรรหาและ 
เลือกสรรผูที่มีความรูความสามารถและสอดคลองตามภารกิจของหนวยงาน 
  ๓.๑.๕ การคดัเลือกบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับตําแหนงที่สูงข้ึนตองปฏิบัติโดยความเปนธรรม เสมอภาค
และยุติธรรม เพ่ือใหไดบุคคลที่มีความรูความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนง 
 ๓.๒ ดานการพัฒนา ดําเนินการวางแผนพัฒนาบุคคล เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะ แตละ
ตําแหนงของพนักงานสวนทองถิ่น ใหมีผลการปฏิบัติงานที่มีผลสัมฤทธิ์ที่สูงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง โดยใช
เครื่องมือที่หลากหลายในการพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพจน บรรลุเปาประสงคนโยบายของ องคกร ตาม
แนวทางการปฏิบัติ ดังนี ้
  ๓.๒.๑ จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร และดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองตามความ
จําเปนและความตองการในการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
  ๓.๒.๒ กําหนดเสนทางการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเปนกรอบในการพัฒนาบุคลากรแตละตําแหนง 
  ๓.๒.๓ สรางบทเรียนความรูเฉพาะดานตามสายงานใหอยูในระบบงาน  E-learning เพ่ือให 
บุคลากรใชเปนแหลงเรียนรูไดตลอดเวลา 
  ๓.๒.๔ ดําเนินการประเมินพนักงานสวนทองถิ่นตามเกณฑมาตรฐานกําหนดตําแหนงในความรู 
ทักษะและสมรรถนะ 
  ๓.๒.๕ ดําเนินการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร ที่มีผลตอการพัฒนาบุคลากร ทุกสวน
ราชการ 
 ๓.๓ ดานการธํารงรักษาไวและแรงจูงใจ ดําเนินการวางแผนกลยุทธดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน เชน แผนความกาวหนาในสายงานการ ประเมินผลการปฏิบัติ ราชการ 
บําเหน็จความดีความชอบ การพัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากร สภาพแวดลอมในการทํางาน ความ ปลอดภัยในการ
ทํางาน การมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดการพัฒนาองคกร และการยกยอง ชมเชย เจาหนาที่ ที่ปฏิบัติงานดีเดน 
หรือสรางคุณประโยชนที่ดีตอองคกรและสาธารณชน เพ่ือเปนการสราง แรงจูงใจใหบุคลากร เกิดความผูกพันตอ
องคกร ตามแนวทางการปฏิบัติ ดังนี ้
  ๓.๓.๑ ประชาสัมพันธและเผยแพรแนวทางเสนทางความกาวหนาในสายงานตําแหนง ใหบุคลากร
ทราบ 



 

 

  ๓.๓.๒  ดําเนินการบันทึก  แกไข  ปรับปรุง  ขอมูลบุคลากรในระบบศูนยขอมูลบุคลากรทองถิ่น
แหงชาติ ใหถูกตอง ครบถวน และเปนปจจุบัน 
  ๓.๓.๓ จัดใหมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานราชการ ท่ีเปนธรรม เสมอภาค และ สามารถ
ตรวจสอบได 
  ๓.๓.๔ จัดใหมีการพิจารณาความดีความชอบ ตามผลการปฏิบัติหนาที่ราชการอยาง เปนธรรม 
เสมอภาค และสามารถตรวจสอบได 
  ๓.๓.๕ ดําเนินการการพิจารณาความดีความชอบ การปฏิบัติหนาที่ราชการประจําป เพ่ือยกยอง 
ชมเชย แกบุคลากรดีเดนดานการปฏิบัติงานและคุณประโยชนตอสาธารณชน 
  ๓.๓.๖ จัดใหมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีแกบุคลากร ในดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดาน ความ
ปลอดภัยในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการทํางาน 
  ๓.๔ ดานคุณธรรม จริยธรรม และวินัยพนักงานสวนตําบล ดําเนินการเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรมวินัยพนักงานสวนตําบล และการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร ดังนี้ 
   ๓.๔.๑.แจงใหบุคลากรในสังกัด รับทราบถึงประมวลจริยธรรมขาราชการสวนทองถิ่น และ 
ขอบังคบัองคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวางวาดวยจรรยาบรรณขาราชการสวนทองถ่ิน 
   ๓.๔.๒ ใหผูบังคับบัญชามอบหมายงานแกผูใตบังคับบัญชาอยางเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ 
รวมถึงการควบคุม กํากับ ติดตาม และดูแลผูใตบังคับบัญชา ใหปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ แนวทางระเบียบ และ
กฎหมายที่เก่ียวของ 
   ๓.๔.๓ ประชาสัมพันธ และเผยแพร ขอหาม และขอปฏิบัติเกี่ยวกับการรักษาวินัยใหกับ 
บุคลากรทราบและถือปฏิบัติ 
   ๓.๔.๔ จัดกิจกรรม เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร ที่ใหบุคลากรมีทัศนคติ คานิยม ในการ 
ปฏิบัติงานอยางซื่อสัตยสุจริต ทีจิตสํานึกที่ดี รับผิดชอบตอหนาที่ 

 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

การพัฒนาทรัพยากรบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง 

 การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลโพธิ์เกาตน ไดพิจารณาและให
ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานสวนตําบล พนักงานครู พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจาง
ทั่วไป เพื่อใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางดานการปฏิบัติงานหนาที่ความรับผิดชอบความรูและ ทักษะ
เฉพาะของงานในแตละตําแหนงการบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรมดังนี ้
 ๔.๑ เปาหมายของการพัฒนา 
 ๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 
 ขาราชการ พนักงานสวนตําบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจาง ตาม
ภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป ไดรับการพัฒนาตามหลักสูตรและสงเสริมใหไดรับการศกึษาตอในระดับที่ สูงข้ึน 
 ๒) เปาหมายเชิงคุณภาพ 
 ระดับความสําเร็จของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง ที่ไดเขารับการพัฒนาการ
เพ่ิมพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรูที่ไดรับมาใชประโยชนใน การ
ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๔.๒ หลักสูตรการพัฒนาสําหรับพนักงานสวนตําบล 
 หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แตละตําแหนงตองไดรับการพัฒนาอยาง
นอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดําเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกําหนดใหเหมาะสม กับ
กลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สําหรับหลักสูตร การพัฒนา
สําหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี ้
 (๑)  หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการสําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นทุกระดับ ใหมี
ความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ และกฎหมาย ระเบียบที่ใชใน
การปฏิบัติงาน บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเปน พนักงานจางและ
ลูกจางประจํา และหนาที่ของขาราชการในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยทรง เปนพระประมุขและการ
เปนขาราชการที่ดี 
 (๒) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบเพ่ือพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นใหมี
ความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ ที่จําเปน ตอการ
ปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 (๓) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงสําหรับ 
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะท่ีจําเปน สําหรับการปฏิบัติงาน ของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแตละประเภทแตละสายงาน เพ่ือใหมีความรูความเขาใจในวิชาชีพและ งานที่
ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัตงิานได อยางมีประสิทธิภาพ 
 (๔) หลักสูตรดานการบริหารสําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นพัฒนาทักษะ และองคความรู      
ในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น การบริหารกิจการบานเมืองที่ดีการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ความเปนผูนําองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ 
การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลง 
 (๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อเปนการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานทาง 
จริยธรรมและสงเสริมใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม มีการ
ประพฤติปฏิบัติอยางมีคณุธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการ หรือ พนักงาน
สวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 
 
 
 



 

 

 ๔.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง 
 (๑) การปฐมนิเทศ 
 สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการใหมี
ความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ ผูบริหารวัฒนธรรมของ
องคกร หนาที่ความรับผิดชอบ ความสําคัญของภารกิจท่ีมีตอประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพื่อให มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับ
ราชการ 
 (๒) การฝกอบรม 
 การฝกอบรม เปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน   
ใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือ ความชํานาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสมกับการทํางาน รวมถึง
กอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากรแตละคนใน องคกร
ปกครองสวนทองถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทํางานรวมกับผูอื่นไดดีทําใหองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 
 (๓) การศึกษา หรือดูงาน 
 การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและตางประเทศ เพ่ือการเพิ่มพูนความรู ดวยการ เรียน
หรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลาในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหไดมาซึ่ง
ปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา โดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปนประโยชน
กับมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ดํารงอยูตามที่ ก.จ.ก.ท. และ ก.อบต. กําหนด 
 สําหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและแสวงหาประสบการณ ดวยการ 
สังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดําเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนํามาประยุกตใชใน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือปรับปรุงกระบวนการทํางานในบทบาทหนาที่สําคัญ ของแตละบุคคลทั้งปจจัย
ความสําเร็จและปญหาอุปสรรคขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรที่ไปศึกษาดูงาน ท้ังยังเปนการเปลี่ยน
บรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหมซึ่งสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือชวย
เพ่ิมพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกท้ังเปนการเปดมุมมอง ท่ีจะรับการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ 
สรางความพรอมใหแกทั้งตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์ ใหแกทีมงาน สวนราชการและองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น เพื่อใหเกิดการเรียนรูที่ดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู
วิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงาน จากหนวยงานหรือ องคกรที่ไปศึกษาดูงาน 
 (๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
 การประชุม (Meeting)การประชุมเชิงปฏิบัติการ(Workshop)หรือการสัมมนา(Seminar) เปนวิธีการ 
พัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม การแลกเปลี่ยนขอมูลความรูและ 
ประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนําแนวคิดท่ีไดรับจากการประชุมสัมมนา      
มาปรับใชเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งเปนการพัฒนาบุคลากรที่รวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมี
โครงการ/หลักสูตร และกําหนดระยะเวลาที่แนนอน ซึ่งอาจจะเปนการศึกษารวมกันศึกษาคนควา ตลอดจนทําความ
เขาใจและฝกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค ของการประชุมการประชุมเชิง ปฏิบัติการ หรือการ
สัมมนานั้นๆ 
 (๕) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการอื่นท่ีเหมาะสม 
      ๑) การสอนงาน (Coaching)การสอนงานถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา หรือผูที่
ไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนวิธีการใหความรู (knowledge)สรางเสริมทักษะ (Skill) และ
ทัศนคติ (Attitude) ที่ชวยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นไดในระยะยาว โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธ
ระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงานการสอนงานสามารถดําเนินการรายบุคคล หรือเปนกลุมเล็กที่ตองใช
เวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 



 

 

      ๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาที่ความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง 
ณ สถานท่ีจริงเปนการใหคําแนะนําเชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานที่ทํางานและในชวงการ
ทํางานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทํางานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐานใหแก บุคลากรเขาใจและ
สามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเองการฝกขณะปฏิบัติงานสามารถดําเนินการโดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูที่มี
ความเชี่ยวชาญเรื่องนั้น มักใชสําหรับบุคลากรใหมที่เพ่ิงเขาทํางานสับเปลี่ยน โอนยายเลื่อนตําแหนงมีการปรับปรุง
งานหรือตองอธิบายงานใหมๆผูบังคับบัญชามีหนาที่ฝกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให
บุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพรอม คูมือและระเบียบการปฏิบัติงานทําใหเกิดการรักษา
องคความรูและคงไวซึ่งมาตรฐานการทํางาน แมวาจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความ             
มีประสิทธิภาพในการทํางานตอไปได 
      ๓) การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล วิธีการนี้ตอง
ใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนําเสนอทิศทางที่ถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวมแกไขปญหา         
และกําหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางพ่ีเลี้ยง (Mentor) 
และผูรับคําแนะนํา (Mentee) จากผูมีความรูความชํานาญใหกับผูไมมีประสบการณหรือมีประสบการณไมมากนัก
ลักษณะสําคัญของการเปนพี่เลี้ยงคือผูเปนพี่เลี้ยงอาจเปนบุคคลอื่นได ไมจําเปนตองเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
โดยตรง ทําหนาที่สนับสนุนใหกําลังใจชวยเหลือสอนงานและใหคําปรึกษาแนะนําดูแลทั้งการทํางานการวางแผน
เปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผูรับคําแนะนํามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใชชีวิต
สวนตัวที่เหมาะสม 
      ๔) การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) การใหคําปรึกษาแนะนําเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร         
อีกรูปแบบหนึ่งที่มักใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้น ในการทํางานซึ่ง 
ผูบังคับบัญชากําหนดแนวทางแกไขปญหาท่ีเหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบุคลากร มีแนวทางแกไข 
ปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองไดผูใหคําปรึกษาแนะนํามักเปนผูบังคบับัญชาภายในหนวยงานหรืออาจเปนผูเชี่ยวชาญที่มี
ความรูประสบการณและความชํานาญเปนพิเศษในเรื่องนั้นๆท่ีมีคุณสมบัติเปนที่ปรึกษาไดจากทั้งภายในหรือ
ภายนอกองคกร 
      ๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีด 
ความสามารถในการทํางานของบุคลากรถือเปนวิธีการที่กอใหเกิดทักษะการทํางานที่หลากหลาย ( Multi-Skill)      
ที่เนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนการ
หมุนเวียนงานเกิดไดทั้งการเปลี่ยนตําแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืน
ภายใตระยะเวลาที่กําหนด 
      ๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกร 
ปกครองสวนทองถิ่นที่เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยไมจําเปนตองใช 
ชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้นบุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง ผานชองทางการเรียนรู และ
สื่อตางๆที่ตองการไดซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากร
ที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศกัยภาพในการทํางานสูง 
      ๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning)การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนา 
บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ซึ่งเปน
หลักสูตรอบรมออนไลนที่เปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของขาราชการให
สามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาสําหรับบุคลากรทองถิ่นอาจจะกระทําไดโดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน สํานักงาน ก.จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. สํานักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หนวยงานของรัฐ หรือสวนราชการอ่ืน หรือ องคกร
ปกครองสวนทองถ่ินรวมกับหนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอ่ืนก็ได 



 

 

 ๔.๔ การพัฒนาความรูใหกับบคุลากรขององคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง 
 (๑) ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติราชการโดยท่ัวไป เชน 
ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาที่ของขาราชการ หรือ
พนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและลูกจางประจํา และหนาที่ของบุคลากรทองถิ่นใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการที่ด ี
 (๒) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอ่ืน
ไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล มนุษยสัมพันธการทํางาน 
การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 
 (๓) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของตําแหนงหนึ่งตําแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการ งานดานชาง 
 (๔) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคนเชน ในเรื่องการ 
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงานความเปนผูนําองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ 
ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ 
 (๕) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน จริยธรรม
ในการปฏิบัติงานมาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคณุภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการปฏิบัติงาน
อยางมีความสุข 
 ๔.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานสวนตําบล และพนักงานจาง 
 พนักงานสวนตําบล และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง มีหนาที่ดําเนินการให 
เปนไปตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ อํานวยความสะดวกและใหบริการแกประชาชน
ตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะตองยึดมั่นในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม และมีหนาทีด่ําเนินการใหเปนไปตาม
กฎหมายเพื่อรักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ อํานวยความสะดวกและใหบริการแกประชาชนตาม       
หลักธรรมาภิบาล โดยจะตองยึดมั่นในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี ้
 ๑. การยึดมั่นในคณุธรรมและจริยธรรม 
 ๒. การมีจิตสํานึกที่ดี ซื่อสัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
 ๓. การยึดถือประโยชนของประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับซอน 
 ๔. การยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
 ๕. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติการใหขอมูลขาวสารแก 
ประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
 ๗. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได 
 ๘. การยึดมัน่ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
 ๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกร 
 ท้ังนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทําผิดทางวินยั



 

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๙ 
องคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง อําเภอโคกสําโรง จังหวัดลพบุรี 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง 
ลําดับ โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด งบประมาณ 

(บาท) 
ระยะเวลาดําเนนิงาน หนวยงานที่

รับผดิชอบ 
ไตรมาสที่ ๑ 

(ต.ค.๖๘-ธ.ค.๖๘) 
ไตรมาสที่ ๒ 

(ม.ค.๖๙-มี.ค.๖๙) 
ไตรมาสที่ ๓ 

(เม.ย..๖๙-มิ.ย.๖๙) 
ไตรมาสที่ ๔ 

(ก.ค.๖๙-ก.ย.๖๙) 
๑. 
 
 
 
 
 

๒. 
 
 
 
 

๓. 
 
 
 
 

๔. 
 
 
 

๖. 
 
 

จัดทําและปรับปรุงแผนอัตรากําลัง ๓ ป ที่
สอดคลองกับภารกิจ อํานาจหนาที่ขององคการ
บริหารสวนตําบลวังขอนขวาง 
 
 
 

การสรรหาบุคลากรตามกรอบอัตรากําลัง เชน การ
บรรจุแตงตั้ง การรับโอน การโอน การยาย รวมถึง
การสรรหาพนักงานจาง 
 
 

การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน 
 
 
 
 

การคัดเลอืกบุคคลเพ่ือเลื่อนระดับตําแหนงที่สงูขึ้น 
การทบทวนแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Path) ของพนักงานสวนตําบล 
 
ระบบการบริหารอัตรากําลังในระบบบุคลากร
แหงชาติ (LHR) 

อัตรากําลังของบุคลากร
ที่สอดคลองกับคางาน
และปริมาณงานที่
เกิดขึ้นจริงใน
ปงบประมาณ ๒๕๖๙ 
 

ผูครองตําแหนง รอยละ 
๘๐ ของอัตรากําลัง
พนักงาน และพนักงาน
จาง 
 

พนักงานสวนตําบล 
พนักงานจางไดรับการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน รอยละ 
๑๐๐  
 

พนักงานสวนตําบล 
 
 
 
ระดับความสําเร็จในการ
บันทึกขอมูลดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ในระบบ (LHR) 

ไมใชงบประมาณ 
 
 
 
 
 

ไมใชงบประมาณ 
 
 
 
 

ไมใชงบประมาณ 
 
 
 
 
 

ไมใชงบประมาณ 
 
 
 
ไมใชงบประมาณ 
 
 

 

 

   สํานักปลัด 

 

 

 

สํานักปลัด 

 

 

สํานักปลัด 

 

 

สํานักปลัด 

 

 

สํานักปลัด 



 

แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง  

ลําดับ โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด งบประมาณ 
(บาท) 

ระยะเวลาดําเนนิงาน หมายเหต ุ

ไตรมาสที่ ๑ 
(ต.ค.๖๘-ธ.ค.๖๘) 

ไตรมาสที่ ๒ 
(ม.ค.๖๙-มี.ค.๖๙) 

ไตรมาสที่ ๓ 
(เม.ย..๖๙-มิ.ย.๖๙) 

ไตรมาสที่ ๔ 
(ก.ค.๖๙-ก.ย.๖๙) 

๑. 
 
 
 
 

๒. 
 
 
 

๓. 
 
 
 

๔. 
 
 
 

๕. 
 
. 
 
 
 
 

โครงการอบรมเสริมสรางคณุธรรม จริยธรรม การ
รักษาวินัยและความโปรงใสในการทํางานสําหรับ
คณะผูบริหาร สมาชิกสภาฯ พนักงานสวนตําบล 
ลูกจางและพนักงานจาง อบต.วังขอนขวาง 
 
โครงการอบรมสัมมนาและศกึษาดูงานของเจาหนาที่
ทองถิ่น,ผูนําทองที่,และผูมีสวนรวมในการ
บริหารงานของ อบต.วังขอนขวาง 
 
โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการบริหารงานบุคคล 
การจัดซื้อจัดจาง การเงินการบัญชี 
 
 
โครงการฝกอบรมทบทวนเพ่ิมศกัยภาพจิตอาสาภัย
พิบัติและผูปฏิบัติงานดานการปองกันและบรรเทา
สาธารณภัย 
 
กิจกรรมเผยแพรความรูดานกฎหมายและระเบียบที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
 

พนักงานสวนตําบล 
พนักงานจางตามภารกิจ 

พนักงานจางทั่วไป 
 
 

รอยละของบุคลากรท่ี
เขาอบรมสัมนาศึกษาดู
งานและทํารายงานผล  

 
รอยละบุคลากรท่ีผาน

การประเมินการทดสอบ
หลังการฝกอบรม 

 
รอยละบุคลากรท่ีผาน
การทดสอบหลังการ

ฝกอบรม 
 

รอยละบุคลากรท่ีผาน
อบรมดานกฎหมาย 

 

๒๐,๐๐๐ 
 
 
 
 

๒๐๐,๐๐๐ 
 

 
 

๕๐,๐๐๐ 
 
 
 

๒๐,๐๐๐ 
 
 
 
ไมใชงบประมาณ 
 
 
 

 

 

    

 



 

แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง  

ลําดับ โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด งบประมาณ 
(บาท) 

ระยะเวลาดําเนนิงาน หมายเหต ุ

ไตรมาสที่ ๑ 
(ต.ค.๖๘-ธ.ค.๖๘) 

ไตรมาสที่ ๒ 
(ม.ค.๖๙-มี.ค.๖๙) 

ไตรมาสที่ ๓ 
(เม.ย..๖๙-มิ.ย.๖๙) 

ไตรมาสที่ ๔ 
(ก.ค.๖๙-ก.ย.๖๙) 

๖. 
 
 
 
 

๗. 
 
 
 

๘. 
 
 
 
 

๙. 
 
 
 

โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเพ่ิมทักษะดาน
ดิจิทัลและการพัฒนานวัตกรรมในยุคดิจิทัล 
 
 
 
โครงการการเรียนรูดวยตนเองผานสื่ออิเลก็ทรอนิกส 
(e-Learning) 
 
 
โครงการจัดกิจกรรมการตานทุจริตคอรรัปชั่นใน
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 
 
 
โครงการจัดกีฬาของบุคลากรสังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นประจําป 

รอยละของบุคลากรท่ี
ผานการประเมินการ
ทดสอบการฝกอบรม

(รอยละ ๘๐)  
 

รอยละของบุคลากรท่ี
ผานการเรียนรูดวย
ตนเอง (รอยละ ๘๐)  

 
รอยละของบุคลากรท่ี
ประกาศเจตนารมณ
และเขารวมกิจกรรม 

(รอยละ ๑๐๐)  
 

รอยละที่เขารวม
กิจกรรมกีฬาขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น 
(รอยละ ๘๐) 

ไมใชงบประมาณ 
 
 
 
 
ไมใชงบประมาณ 
 

 
 

ไมใชงบประมาณ 
 
 
 
 

๗๐,๐๐๐ 
 
 
 
 

 

 

    

 

 



 

 

การนําแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลไปสูการปฏิบัติและติดตามแผน 

 องคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง ไดติดตามการดําเนินการตามโครงการวา ไดดําเนินการแลวเสร็จ 
ตามระยะเวลาที่ไดกําหนดไวหรือไม และใชงบประมาณเปนไปตามที่ตั้งไวหรือไม จะมีการพิจารณาวา โครงการใน
แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดนํามาปฏิบัติในปงบประมาณนั้นมากนอยเพียงใด และกลุมเปาหมาย
ไดรับประโยชนจากการดําเนินการตามโครงการ ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม ในการ ปฏิบัติการตามโครงการ     
มีปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานตามแผนหรือไม เพ่ือจะไดแกไขและปรับปรุงใหถูกตองเหมาะสมกับ
สถานการณและเปนปจจุบันอยูเสมอ ถึงแมวาองคการบริหารสวนตําบลวังขอนขวาง จะมแีผนการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลท่ีดีเพียงใดก็ตาม หากไมสามารถบงชี้ถึงผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นได ก็จะไมสามารถบงบอกถึง
ความสําเร็จของแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลได 
 

 ดังนั้น ระบบการติดตามจึงเปนเครื่องมือสําคัญ และมีความจําเปนในการปรับปรุงประสิทธิภาพของ 
โครงการที่กําลังดําเนินการอยู หากไมมีการติดตามการดําเนินการตามโครงการ ยอมสงผลใหเกิดความลาชาใน การ
ดําเนินงานคาใชจายอาจสูงกวาที่กําหนดไว กลุมเปาหมายหลักของโครงการจะไมไดประโยชนหรือไดรับ ประโยชน
นอยกวาที่ควรจะเปน และจะเกิดปญหาในการควบคุมคุณภาพของการดําเนินงาน เสียเวลาในการ ตรวจสอบและ
อาจเกิดความขัดแยงในการปฏิบัติงานภายในหนวยงาน หรือระหวางหนวยงานซึ่งในทางตรงกัน ขาม หากโครงการมี
ระบบการติดตามท่ีดี ก็จะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินงานและปญหาที่กลาวมาขางตนก็จะไมเกิดขึ้นหรือ
อาจจะเกิดแตเพียงเล็กนอย แตก็สามารถหาวิธีการแกไขปรับปรุงไดทันทวงท ี
 

 การประเมินผลก็เปนสิ่งสําคัญ เพราะผลที่ไดจากการประเมินจะนําไปใชในการปรับปรุงแกไข การขยาย
ขอบเขตหรือการยุติการดําเนินงาน ซึ่งทั้งนี้ก็ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของการประเมินผลแผนงานของโครงการ จึงเปน
สิ่งบงชี้วาแผนงาน/โครงการที่กําหนดไวไดมีการกําหนดไวหรือไม การติดตามประเมินผลยัง เปนการตรวจสอบดูวามี
ความสอดคลองกับการใชงบประมาณเพียงใดซึ่งผลท่ีไดจากการติดตามและประเมินผล ถือวาเปนขอมูลยอนกลับ    
ที่สามารถนําไปใชในการปรับปรุงและการตัดสินใจตอไป



 

 

 


