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ส่วนที่ 1 
บทน า 

1. ความเป็นมาและความส าคัญ 
   เนื่องจากสภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และการก้าวเข้าสู่ยุคการบริหาร   
ที่เน้นองค์ความรู้ (Knowledge Economy) องค์กรต่างๆ เผชิญภาวะการแข่งขันที่รุนแรงยิ่งขึ้น เป็นเหตุให้
องค์กรต้องเริ่มหันมาตระหนักถึงความส าคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองค์กรมากยิ่งขึ้น          
เพ่ือสร้างคนให้สร้างคุณค่า (Value Creation) และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive Advantage) นั้น 
  การเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรกๆ (Personnel 
Administration) มีลักษณะเป็นการบริหารที่กระบวนการ ซึ่ง "ฝ่ายบุคคล" จะท างานในลักษณะเน้นที่กิจกรรม
ประจ าวันตามกระบวนการ ขั้นตอน และกฎระเบียบ ในขณะที่ยุคถัดมาเป็นยุคของ Personnel Management 
และ Human Resource Management ที่มองคนในองค์กรมาเป็นทรัพยากรที่จะต้องใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด
เพราะเป็นต้นทุนค่าใช้จ่าย (Human Costs) ขององค์กร  ไม่ได้มีมุมมองที่เห็นเป็นทุนที่สามารถเพ่ิมมูลค่า        
ให้องค์กรได้ แต่ในปัจจุบันมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป ทรัพยากรมนุษย์เป็น "ทุน" ขององค์กร 
(Human Capital) ที่ เพ่ิมมูลค่ามหาศาลให้กับองค์กรมากกว่าทรัพย์สินประเภทอ่ืนๆ ไม่ใช่เป็นเพียงแต่ 
"ค่าใช้จ่าย"  
  การบริห ารทรัพยากรบุ คคล เชิ งกลยุทธ์จากช่ วงเวลาที่ ผ่ านมาผู้ คนหรือองค์กรส่ วน ใหญ่                   
มักไม่ได้ค านึงถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างไร 
เนื่องจากการท างานของฝ่ายบุคคลที่ผ่านมาเป็นการท างานที่เน้นขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบ          
ที่ซับซ้อน แข็งตัว ไม่ยืดหยุ่น  และจ้องจับผิด ไม่สนับสนุนกับทิศทางหรือเป้าหมายขององค์กร ในขณะเดียวกัน
กลับจะเป็นการถ่วงการพัฒนาขององค์กรเสียด้วยซ้ าไป แต่ในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน          
"การบริหารจัดการคน" ให้ตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ่งเชื่อว่าคนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่            
การพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู้ สร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กรเกิดความแข็งแกร่ง  และความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง 
การบริหารคนให้สอดคล้องกับการบริหารงานประเภทอ่ืนๆ ขององค์กรในลักษณะนี้ ก่อให้เกิดแนวคิดของ    
การบ ริห ารทรัพ ยากรบุ คคล เชิ งกลยุ ท ธ์  (Strategic Human Resource Management : SHRM) คื อ          
การมุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร  มีการพัฒนาจูงใจและก าหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
มุ่งสู่เป้าหมายพันธกิจขององค์กร 
  ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ จึงเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุก  
ซึ่ งแตกต่างจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่ เป็นการบริหารงานบุคคลเชิ งรับ  มุ่ งเน้นที่ หน้ าที่                
หรือกระบวนงาน สืบเนื่องมาจากภาครัฐได้กระจายอ านาจให้กับหน่วยงานราชการซึ่ งท าให้ เห็นถึง            
ความแตกต่างการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับและเชิงรุก โดยได้น ามาปรับใช้กับหน่วยงานของตนเอง      
แบบค่อยเป็นค่อยไป ทั้งนี้  ทุกฝ่ายต้องเล็งเห็นถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริง     
และให้ความส าคัญเกี่ยวกับ "คน" ให้มากยิ่งขึ้น   เพราะที่ผ่านมาหน่วยงานมองถึงแต่เรื่องอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่คน      
เช่น งบประมาณ การเงิน การจัดการ เป็นต้น โดยมองเรื่องคนเป็นเพียงองค์ประกอบเท่านั้น แต่ถ้ามองมุมกลับ 
ซึ่งปัจจุบันถ้าหน่วยงานมองถึงเรื่อง "คน" เป็นเรื่องส าคัญว่าเป็น "ทุนมนุษย์" จะสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับ
องค์กรได้อย่างมหาศาล ถ้าแม้หน่วยงานให้ความส าคัญและร่วมมือกันอย่างจริงจัง 
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 การบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนล้วนแล้วแต่ต้องมีการก าหนด เป้าหมาย      
การบริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร  เพ่ือที่จะท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้       
ซึ่งเราไม่สามารถปฏิเสธได้เลยว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร    
ประกอบกับ ปัจจุบันประเทศไทยก าลังก้าวเข้าสู่ Thailand 4.0 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในกลยุทธ์
ส าคัญที่จะขับเคลื่อนประเทศสู่จุดหมาย  น าประเทศเข้าสู่ยุคดิจิทัลที่รัฐบาลชูนโยบายส าคัญอย่าง Thailand 4.0 
หรืออุตสาหกรรม 4.0 ซึ่งเป็นโมเดลเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม เทคโนโลยี     
และการบริการระดับสูง เพื่อผลักดันการเติบโตของรายได้ในประเทศให้สูงขึ้นภายใน 5 ปีข้างหน้า เพ่ือรองรับต่อ
ยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 ภาครัฐ  หรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล  เพ่ือประโยชน์สุข
ของประชาชนเป็นหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ในการนี้ หมายความว่า ระบบราชการไทย
จะต้องปฏิรูปขนานใหญ่ เพ่ือให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจและเป็นพึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง กล่าวคือ 
  1. (Open & Connected Government) ต้องมีความเปิดเผย โปร่งใสในการท างาน โดยบุคคลภายนอก
สามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบ
การท างานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอื่นๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วม
และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืนๆ เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน 
โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการท างานในแนวระนาบในลักษณะของเครือข่าย
มากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการท างานภายในภาครัฐด้วยกันเอง
ให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน  ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหาร ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 
         2. (Citizen-Centric Government) ต้องท างานในเชิ งรุกและมองไปข้างหน้ า โดยตั้ งค าถาม          
กับตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการ         
ของประชาชนโดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการ  หรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ 
(Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการ (Big Government Data) และ
ระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ 
Tailored Services) พร้อมทั้งอ านวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือให้บริการต่างๆ 
สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว  ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการ
ของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะติดต่อมาด้วยตนเอง อินเตอร์เน็ต เว็บไซด์ 
โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ  
           3 . (Smart & High Performance Government) ต้ องท างานอย่ าง เต รียมการณ์ ไว้ ล่ ว งหน้ า            
มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่ม  และประยุกต์องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชา    
เข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่น   และ
ความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 
และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ 
และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 
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  ฉะนั้น ความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 ดังกล่าวต้องอาศัยปัจจัยส าคัญๆ อย่างน้อย 
สามประการ ได้แก่ 
           1. การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืนๆ ในสังคม (Collaboration) อันเป็นการยกระดับ   
การท างานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (coordination) หรือท างานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่     
การร่วมมือกัน (collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์         
และเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน มีการระดมและน าเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน 
มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบต่อผลส าเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกันเพ่ือพัฒนาประเทศ   หรือแก้ปัญหา       
ความต้องการของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้นจนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถด าเนินการ     
ได้ลุล่วงด้วยตนเองโดยล าพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ "ประชารัฐ" 
          2. การสร้างนวัตกรรม (Innovation) อันเป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม่ๆ    
อันจะเกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะให้สามารถ 
ตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศ  หรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ      
อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ (GovLab/ Public Sector 
Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชน   
เข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ (Ideate) 
พัฒนาต้นแบบ (Prototype) ท าการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป หรือเป็นการน าเอาศาสตร์พระราชา     
ว่าด้วย "เข้าใจ เข้าถึง และพัฒนา" เข้ามาประยุกต์ใช้ 
          3. การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) อันเป็นการผสมผสานกันของการจัดเก็บ
และประมวลข้อมูลผ่าน cloud computing อุปกรณ์ประเภท smart phone และ collaboration tool      
ท าให้สามารถติดต่อกันได้อย่าง real time ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อนต่างๆ      
ได้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของประชาชนเกิดผลกระทบอย่างสูงและมีความคาดหวังต่อการให้บริการของทางราชการ   
ที่จะต้องด าเนินการในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์ และช่องทางได้อย่างมั่นคง ปลอดภัย และประหยัด  
 ฉะนั้น เพ่ือเป็นการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์   บูรณาการแนวคิด 
การพัฒนาอย่างยั่งยืน หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง กับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่รวดเร็วฉับพลัน     
การเปลี่ยนแปลงทางสังคม  และการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งแนวคิด          
การเป็นหน่วยงานสมัยใหม่ที่กะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ เพ่ือเป็นกรอบให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      
บริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามแนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปร่งใส เป็นธรรม และเป็นมืออาชีพ 
สามารถพัฒนาท้องถิ่นและประเทศชาติให้ก้าวหน้าอย่างยั่งยืน ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถิ่น ในการประชุมครั้งที่ 5/2561 เมื่อวันที่ 31 กรกฎาคม 2561 ได้ประกาศคณะกรรมการมาตรฐาน
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2561 - 2565 
เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน าไปพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลตามอ านาจหน้าที่ต่อไป  
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 องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยาซึ่งมีฐานะเป็นส่วนราชการส่วนท้องถิ่นจึงเล็งเห็นถึงความส าคัญ      
ในการก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา จึงได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์
การบริหารงานทรัพยากรบุคคลนี้ขึ้น เพ่ือเป็นกรอบในการด าเนินงานให้สอดคล้องและบรรลุวัตถุประสงค์ 
ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรต่อไป 
2. วัตถุประสงค ์

1) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยามียุทธศาสตร์การบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
2)  เพ่ือใช้เป็นกรอบในการบริหารงานและพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ           

องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา 
3. กรอบการด าเนินงาน 

การจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
จ าเป็นจะต้องอาศัยกระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระบบ ในการนี้ งานการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัด อบต. 
องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล           
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   เป็นประธานกรรมการ 
2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล    เป็นกรรมการ 
3. หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  เป็นกรรมการ 
4. ผู้อ านวยการกองคลัง     เป็นกรรมการ 
5. ผู้อ านวยการกองช่าง     เป็นกรรมการ 
6. ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  เป็นกรรมการ 
7. นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ   เป็นเลขานุการ 
โดยคณะกรรมการมีอ านาจหน้าที่  

 1. ก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกันอย่างเป็นระบบ 

 2. ให้ข้อเสนอแนะในการจัดหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 3. จัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์    

ขององค์กร 
 4. ก ากับดูแลการด าเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามแผน 

  ขั้นตอนที่  2 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือรับทราบแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล         
และสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่คณะกรรมการ โดยมีกระบวนการด าเนินงานดังนี้ 
 ฝ่ายเลขานุการด าเนินการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ยุทธศาสตร์ในระดับต่างๆ หลักจากนั้น        
เชิญคณะกรรมการร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือทราบแนวนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล           
จากผู้บริหารองค์กรและสอบถามความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากส านัก กอง และร่วม            
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ภายนอก (SWOT) มาใช้ในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา 
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 ขั้นตอนที่ 3 เมื่อได้ด าเนินการตามขั้นตอนที่ 2 แล้ว เลขานุการจึงได้น าผลดังกล่าวมาประมวล 
กลั่นกรอง วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องพร้อมยกร่างองค์ประกอบที่ส าคัญของแผนยุทธศาสตร์    
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา อันประกอบไปด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ และผลลัพธ์หรือตัวชี้วัด 
 ขั้นตอนที่ 4 การประชุมคณะกรรมการจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือพิจารณา   
ร่างแผนดังกล่าว  
 ขัน้ตอนที่ 5 ประกาศใช้แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา 
 

ส่วนที่ 2 
บริบททั่วไปองค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา 

1. วิสัยทัศน์  
“ตำบลน่าอยู่     ประชาชนน่ารัก    การคมนาคมสะดวก 
 สิ่งแวดล้อมสดใส    ใส่ใจคุณภาพชีวิต    เศรษฐกิจดี” 

2. ยุทธศาสตร์ 
  ๑. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน สาธารณูปโภค  สาธารณูปการ  
           แนวทางการพัฒนา 

 ๑. พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างระบบการคมนาคมในหมู่บ้านให้ได้มาตรฐาน 
 ๒. พัฒนาขยายเขตไฟฟ้าสาธารณะในหมู่บ้าน 
 ๓. พัฒนาระบบระบายน้ำเพ่ือป้องกันปัญหาน้ำท่วมขังพ้ืนที่ 
 ๔. จัดวางระบบผังเมืองรวม 

 ๒. ด้านสังคม  
  แนวทางการพัฒนา 
  ๑. ส่งเสริมการรักษาสุขภาพอนามัยของประชาชนและป้องกันควบคุมโรคติดต่อ 

 ๒. ส่งเสริมและสนับสนุนด้านการศึกษาแก่เด็ก เยาวชน ประชาชน และผู้ด้อยโอกาสในสังคม 
  ๓. ส่งเสริมและบำรุงศาสนา วัฒนธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  ๔. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน การจัดเวทีประชาคม การจัดการประชุมสัมมนา    
เพ่ือระดมความคิดเห็น 
  ๕. ส่งเสริมกิจกรรมนันทนาการ และการกีฬา 

๖. ส่งเสริมการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด การรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน
ของประชาชน 
  ๗. ส่งเสริมการจัดสวัสดิการและสังคมสงเคราะห์เด็ก ผู้สูงอายุ ผู้ด้อยโอกาส ผู้พิการอย่างท่ัวถึง 
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 ๓. ด้านเศรษฐกิจชุมชน 

แนวทางการพัฒนา 
๑. พัฒนาและส่งเสริมอาชีพให้แก่ประชาชน 

  ๒. ส่งเสริมการจัดตั้งกลุ่มอาชีพและระดมทุน 
 ๔. ด้านแหล่งน้้า 
  แนวทางการพัฒนา 
  ๑. จัดหา พัฒนา ปรับปรุง และสร้างแหล่งน้ำเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
 

 ๕. ด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
  แนวทางการพัฒนา 
             ๑. รณรงค์สร้างจิตสำนึกในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  ๒. ส่งเสริมการกำจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลให้เป็นระบบครบวงจร 
  ๓. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  ๔. ส่งเสริมการปรับภูมิทัศน์และสภาพแวดล้อมให้ชุมชนน่าอยู่ 
 ๖. ด้านการเมือง  การบริหาร  
            แนวทางการพัฒนา 
  ๑. การพัฒนาบุคลากร และผู้นำองค์กรต่างๆ 
  ๒. จัดหาพัฒนาและปรับปรุงเคร่ืองมือเคร่ืองใช้สถานท่ีปฏิบัติงานให้เพียงพอและมีประสิทธิภาพ 
  ๓. ปรับปรุงและพัฒนาการบริการประชาชนให้ได้รับความสะดวกรวดเร็ว 
  ๔. การพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดเก็บรายได้ขององค์การบริหารส่วนตำบล 
  ๕. พัฒนาระบบการจัดเก็บข้อมูลและเพ่ิมช่องทางการรับรู้ข้อมูลข่าวสารให้แก่ประชาชน 
3. นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2567 – 2569 
 1. นโยบายการวิเคราะห์แผนอัตราก าลังและปรับปรุงแผนอัตราก าลัง เพ่ือให้การจัดท าแผนอัตราก าลัง
และการปรุงปรุงแผนอัตราก าลังเป็นไปด้วยความเรียบร้อย  จึงขอก าหนดแนวทางการจัดท า ดังนี้ 
   1.1 ให้การด าเนินการจัดท าแผนอัตราก าลังและการปรับปรุงแผนอัตราก าลังเป็นไปตาม
ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครปฐม เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ               
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  และหนังสือสั่งการต่างๆ เป็นส าคัญ โดยการจัดท า      
แผนอัตราก าลังต้องให้มีความสอดคล้องกับอ านาจและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล และค านึงถึง ภาระ
ค่าใช้จ่ายให้ไม่เกินร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายปีนั้นๆ  
   1.2 การด าเนินการปรับปรุงแผนอัตราก าลังไม่ว่าจะเป็นการก าหนดส่วนราชการใหม่        
การเพ่ิมหรือยุบเลิกต าแหน่ง ให้ท าการวิเคราะห์ค่างานถึงต าแหน่งนั้นๆ ว่ายังมีความจ าเป็นหรือต้องการ       
อยู่หรือไม่ หากเป็นต าแหน่งที่ไม่จ าเป็นให้ท าการยุบเลิก หรือหากมีภารกิจอ านาจหน้าที่มากขึ้น ให้ด าเนินการ
วิเคราะห์ค่างานว่ามีความต้องการบุคลากรเพิ่มขึ้นหรือไม่ จึงให้ก าหนดต าแหน่งดังกล่าว 
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2. นโยบายการสรรหาและคัดเลือก 
   2.1 การด าเนินการสรรหาและคัดเลือกให้ด าเนินการเป็นไปตามระเบียบที่ เกี่ยวข้อง  

โดยการด าเนินการสรรหาพนักงานจ้างจะต้องท าการปิดประกาศหรือแจ้งให้สาธารณะทราบ และเปิดโอกาส   
ให้ทุกคนได้รับการคัดเลือกหากผู้นั้นมีคุณสมบัติครบถ้วน  หากผู้นั้นไม่มีคุณสมบัติครบถ้วนให้ด าเนินการ       
แจ้งให้ทราบด้วยเพ่ือเป็นการแสดงความโปร่งใสในการสรรหา  ส าหรับต าแหน่งข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล 
หากมีต าแหน่งว่าง ให้ท าการรับโอน หรือย้าย โดยให้ส่งประกาศรับโอนแจ้งไปยังหน่วยงานต่างๆ หรือประกาศ
บน Website ของส านักงาน และเปิดโอกาสให้ทุกคนสามารถขอโอนมาได้โดยปราศจากการรับเงินใต้โต๊ะ    
ทั้งนี ้ให้ด าเนินการรับโอนโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลนั้นๆ เป็นส าคัญ  
   ส าหรับต าแหน่งสายงานบริหารและสายงานอ านวยการ หากมีต าแหน่งว่างให้ท าการรับโอน
เช่นกัน ทั้งนี้  หากไม่มีผู้ ใดขอโอนและเกินระยะเวลา 60 วันนับแต่วันที่ต าแหน่งนั่นว่างลง  ให้รายงาน           
ให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครปฐมทราบเพ่ือรายงานให้ส่วนงานที่เกี่ยวข้องเป็นผู้สรรหา       
ให้เป็นไปตามระเบียบที่เกี่ยวข้องต่อไป 
            3. นโยบายด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 
  3.1 ในด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน ในแต่ละรอบการประเมินให้จัดท าประกาศ
หลักเกณฑ์การประเมินผลให้พนักงานได้รับทราบ และให้ท าข้อตกลงการปฏิบัติงานโดยค านึกถึงความเป็นธรรม 
สามารถวัดผลได้จริง รวมทั้งให้แต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ความเป็นธรรม      
แก่พนักงานทุกคน และผู้ประเมินจะต้องแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินรับทราบทุกครั้งหลังเสร็จสิ้น   
การประเมินในแต่ละรอบ  และให้ลงลายมือชื่อเป็นหลักฐานทั้งผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 
 3.2 ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ในการพิจารณาแต่ละรอบ โดยให้น าผลการประเมินการปฏิบัติงานในแต่ละรอบมาใช้ในการพิจารณาร่วมด้วย 
และให้น าวันขาด ลา มาสาย มาพิจารณา รวมทั้งประกาศแจ้งผลการพิจารณา โดยปิดประกาศให้พนักงาน
รับทราบหรือแจ้งเป็นรายบุคคลตามแต่กรณี  
       4. นโยบายการพัฒนาบุคลากร 
 ด้วยการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรนั้นมีความจ าเป็นและความส าคัญเป็นอย่างมาก         
ที่จะท าให้บุคลากรได้รับความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ แนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยาเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมตามดุลยพินิจ        
ของพนักงานผู้นั้นและผู้บังคับบัญชาเห็นควรให้เข้าอบรม ทั้งนี้  เกณฑ์ในการพิจารณาให้เข้ารับการฝึกอบรม  
อาจพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นหรือผลการประเมินสมรรถนะที่พนักงานนั้นไม่มี  
  5. นโยบายสร้างความสัมพันธ์และผูกพันภายในองค์กรตลอดจนการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
 ให้องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยาจัดให้มีกิจกรรมในการสร้างความสัมพันธ์หรือความผูกพัน
ภายในองค์กรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง เพ่ือให้พนักงานได้ท างานร่วมกัน รวมทั้งได้มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานและด ารงตนตามหลักคุณธรรมจริยธรรม และธรรมาภิบาล ตลอดจน         
การรักษาวินัยอย่างเคร่งครัด  
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 6. การลงโทษทางวินัย 
 กรณีพนักงานมีการกระท าผิดทางวินัยหรือมีมูลหรือถูกกล่าวหา ให้องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา
ด าเนินการทางวินัยให้เป็นไปตามขั้นตอนที่ก าหนดในกฎหมายที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ถูกกล่าวอ้าง     
ได้ชี้แจงข้อเท็จจริงด้วย ทั้งนี้ หากมีการลงโทษทางวินัยจริง ให้คณะกรรมการพิจารณายึดหลักการพิจารณา
ด้วยความสุจริตและเป็นธรรม 
4. โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา  

องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา  เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลประเภทสามัญ  จึงได้ก าหนด
โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและภารกิจในส่วนราชการต่างๆ  ออกเป็น 5 ส่วนราชการ ดังนี้ 

 

 
 

 
 

    
 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปจัจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่  หมายเหตุ 
-  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
   (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

-  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
   (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

 
 

1.  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 1.  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
     1.1  งานบริหารงานท่ัวไป                    1.1  งานบริหารงานท่ัวไป                
     1.2  งานการเจ้าหน้าท่ี                      1.2  งานการเจ้าหน้าท่ี                  

     1.3  งานแผนงานและงบประมาณ               1.3  งานแผนงานและงบประมาณ           

     1.4  งานพัฒนาชุมชน                                1.4  งานพัฒนาชุมชน                            

2.  กองคลัง 2.  กองคลัง  
    2.1  ฝ่ายบริหารงานคลัง                 2.1  ฝ่ายบริหารงานคลัง              

           2.1.1 งานบริหารงานคลัง                  2.1.1 งานบริหารงานคลัง        

           2.1.2 งานเร่งรัดและจัดเก็บรายได ้            2.1.2 งานเร่งรัดและจัดเก็บรายได ้  

    2.2  ฝ่ายการเงินและบัญชี                 2.2  ฝ่ายการเงินและบัญชี              
           2.2.1 งานการเงินและบัญช ี                 2.2.1 งานการเงินและบัญช ี       
           2.2.2 งานพัสดุและทรพัย์สิน            2.2.2 งานพัสดุและทรพัย์สิน  
3.  กองช่าง 3.  กองช่าง  
    3.1  ฝ่ายควบคุมอาคาร            3.1  ฝ่ายควบคุมอาคาร         

           3.1.1 งานควบคุมการกอ่สร้าง            3.1.1 งานควบคุมการกอ่สร้าง  
           3.1.๒ งานควบคุมอาคาร                     3.1.๒ งานควบคุมอาคาร           

    3.2  งานสาธารณูปโภค                       3.2  งานสาธารณูปโภค                    

4.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอ้ม 4.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอ้ม  
     4.1  ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข      4.1  ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข  
            4.1.1 งานส่งเสริมสิ่งแวดล้อม             4.1.1 งานส่งเสริมสิ่งแวดล้อม  
            4.1.๒ งานส่งเสริมสาธารณสุข                      4.1.๒ งานส่งเสริมสาธารณสุข           
     4.2  งานรักษาความสะอาด                        4.2  งานรักษาความสะอาด                    
5.  หน่วยตรวจสอบภายใน               5.  หน่วยตรวจสอบภายใน                
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ส่วนที่ 3 

กรอบแนวทางการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  จากสภาพการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม
การเติบโตอันก้าวไกลด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และการเมือง ส่งผลให้องค์กรในภาครัฐมีการเตรียมความพร้อมรับ
ต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ที่มุ่งเน้นให้ หน่วยงานราชการ         
มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท างานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการท างาน       
ของหน่วยงานราชการให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
ที่มุ่งเน้นให้การด าเนินการภาครัฐเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ  
มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินจ าเป็น ประชาชนได้รับ
การอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน       
อย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางานภาครัฐ 
และสนับสนุน "การปรับเปลี่ยนภาครัฐให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล" ด้วยปัจจัยดังกล่าว เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคล 
และองค์กรมีความเข้มแข็งเพียงพอที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทั ลที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว สามารถ
สนับสนุนให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ จึงได้มีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์         
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ       
และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร สามารถพัฒนาประเทศ โดยรวบรวมข้อกฎหมาย นโยบาย ยุทธศาสตร์         
และแผนการด าเนินงานที่เก่ียวข้องดังนี้ 
แผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒0 ปี 

วิสัยทัศน์  “ประเทศมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนา ตามปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง” 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
เป้าหมาย  เพ่ือพัฒนาคนและสังคมไทยให้ เป็นรากฐานที่แข็งแกร่งของประเทศมีความพร้อม          

ทางกาย ใจ สติปัญญา มีความเป็นสากล มีทักษะการคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย    
มีคุณธรรมจริยธรรม รู้คุณค่าความเป็นไทย มีครอบครัวที่มั่นคง 

กรอบแนวทาง 
(๑) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ 
(๒) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ เท่าเทียม และท่ัวถึง 
(๓) การปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมท่ีพึงประสงค ์
(๔) การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะที่ดี 
(๕) การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทยเสริมสร้างบทบาทของสถาบันครอบครัว       

ในการบ่มเพาะจิตใจให้เข้มแข็ง 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ 
เป้าหมาย  การบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ  

มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  กระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม                
มีธรรมาภิบาล โดยมีกรอบแนวทาง 
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(๑) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม 
(๒) การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ 
(๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
(๔) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
(๕) การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่างๆ ให้ทันสมัย เป็นธรรมและเป็นสากล 
(๖) การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชนของหน่วยงานภาครัฐ 
(๗) การปรับปรุงการบริหารจัดการรายได้และรายจ่ายของภาครัฐ 

ปัจจัยความส าเร็จของยุทธศาสตร์ชาติ 
๑) สาระของยุทธศาสตร์ชาติ ก าหนดวิสัยทัศน์ระยะยาวที่ชัดเจน มีการก าหนดเป้าหมายและภาพในอนาคต

ของประเทศที่ชัดเจนและเป็นที่เข้าใจ รับรู้ และยอมรับเป็นเจ้าของร่วมกัน สามารถถ่ายทอดเป้าหมายของ
ยุทธศาสตร์ชาติสู่เป้าหมายเฉพาะด้านต่างๆ ตามระยะเวลาเป็นช่วงๆ ของหน่วยงานปฏิบัติได้ และมีการก าหนด
ตัวชี้วัดที่สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ได้ 

๒) ระบบและกฎหมาย มีกฎหมายรองรับ มีกลไกเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
และแผนในระดับต่างๆ เพ่ือให้ส่วนราชการน ายุทธศาสตร์ชาติไปปฏิบัติ รวมทั้งกรอบกฎหมายด้านการจัดสรร
งบประมาณให้สามารถระดมทรัพยากรเพ่ือผลักดันขับเคลื่อนการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติอย่างมีบูรณาการ 
และกรอบกฎหมายที่จะก าหนดให้การด าเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติมีความต่อเนื่อง รวมทั้งมีระบบ          
การติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบในทุกระดับ 

๓) กลไกสู่การปฏิบัติ มีกลไกที่สอดรับ/สอดคล้องตั้งแต่ระดับการจัดท ายุทธศาสตร์ การน าไปสู่        
การปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล รวมทั้งมีกลไกในการก ากับดูแล บริหารจัดการ   และการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ชาติสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ และหน่วยงานปฏิบัติจะต้องมีความเข้าใจ สามารถก าหนด
แผนงานโครงการให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑3 

ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี ๑3 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  
แนวทางการพัฒนา  
  ๑.๑ ปรับเปลี่ยนค่านิยมคนไทยให้มีคุณธรรมจริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรม    

ที่พึงประสงค ์ 
  ๑.๒ พัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะ ความรู้และความสามารถในการด ารงชีวิตอย่างมีคุณค่า  
  ๑.๓ ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
  ๑.๔ ลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพและให้ทุกภาคส่วนค านึงถึงผลกระทบต่อสุขภาพ  
  ๑.๕ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐ และปรับระบบการเงินการคลัง 

ด้านสุขภาพ  
  ๑.๖ พัฒนาระบบการดูแลและสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับสังคมสูงวัย  
  ๑.๗ ผลักดันให้สถาบันทางสังคมมีส่วนร่วมพัฒนาประเทศอย่างเข้มแข็ง  
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ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาล   

ในสังคมไทย  
แนวทางการพัฒนา  
  ๖.๑ ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพบุคลากรภาครัฐ ให้มี      

ความโปร่งใส ทันสมัย คล่องตัว มีขนาดที่เหมาะสม เกิดความคุ้มค่า  
  ๖.๒ ปรับปรุงกระบวนการงบประมาณ และสร้างกลไกในการติดตามตรวจสอบการเงิน      

การคลังภาครัฐ  
  ๖.๓ เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการให้บริการสาธารณะให้ได้มาตรฐานสากล  
  ๖.๔ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
  ๖.๕ ป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
  ๖.๖ ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมให้มีความทันสมัย เป็นธรรม และสอดคล้องกับ  

ข้อบังคับสากลหรือข้อตกลงระหว่างประเทศ  

หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 

หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 
1. หลักประสิทธิผล 
(Effectiveness) 

• ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนการปฏิบัติ
ราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ โดยการปฏิบัติราชการจะต้องมี
ทิศทาง ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและ
ระบบงานที่ เป็นมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนา 
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

2. หลักประสิทธิภาพ 
(Efficiency) 

• การบริหารราชการตามแนวทางการก ากับดูแลที่ดี  ที่มีการออกแบบ
กระบวนการปฏิบัติงานโดยการใช้เทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการ     
ที่เหมาะสม ให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรทั้งด้านต้นทุน แรงงาน และ
ระยะเวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการตามภารกิจเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียทุกกลุ่ม 

3. หลักการตอบสนอง 
(Responsiveness)  

  

• การให้บริการที่สามารถด าเนินการได้ภายในระยะเวลาที่ก าหนด และสร้าง
ความเชื่ อมั่ น  ความไว้วางใจ  รวมถึ งตอบสนองตามความคาดหวัง/         
ความต้องการของประชาชนผู้ รับบริการ และ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มี        
ความหลากหลาย และมีความแตกต่าง 

4. หลักภาระรับผิดชอบ 
(Accountability) 

  

• การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่และผลงานต่อเป้าหมาย       
ที่ก าหนดไว้ โดยความรับผิดชอบนั้นควรอยู่ในระดับที่สนองต่อความคาดหวัง
ของสาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึงความส านึกในการรับผิดชอบต่อปัญหา
สาธารณะ 

 
 



 

12 
หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

5. หลักความโปร่งใส 
(Transparency) 

• กระบวนการเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา ชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัย และสามารถ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารอันไม่ต้องห้ามตามกฎหมายได้อย่างเสรี โดยประชาชน
สามารถรู้ทุกขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆ และ
สามารถตรวจสอบได ้

6. หลักการมีส่วนร่วม 
(Participation) 

  

• กระบวนการที่ข้าราชการ ประชาชน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาส
ได้เข้าร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ท าความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอ
ปัญหา/ประเด็นที่ส าคัญที่เกี่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไขปัญหา    
ร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วน    
การพัฒนา 

7. หลักการกระจาย
อ านาจ 
(Decentralization) 

  

• การถ่ายโอนอ านาจการตัดสินใจ ทรัพยากร และภารกิจจากส่วนราชการ
ส่วนกลางให้แก่หน่วยการปกครองอ่ืน (ราชการบริหารส่วนท้องถิ่น) และ     
ภาคประชาชนด าเนินการแทนโดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอ านาจ
และความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการด าเนินการให้แก่บุคลากร       
โดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจในการให้บริการต่อผู้รับบริการและ           
ผู้ มี ส่ วน ได้ ส่ วน เสี ย  ก ารป รับ ป รุ งกระบ วน การและ เพ่ิ มผลิ ตภ าพ                 
เพ่ือผลการด าเนินงานที่ดีของส่วนราชการ 

8. หลักนิติธรรม       
(Rule of Law) 

• การใช้อ านาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ในการบริหารราชการ   
ด้วยความเป็นธรรม ไม่ เลือกปฏิบัติ  และค านึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู้มี       
ส่วนได้ส่วนเสีย 

9. หลักความเสมอภาค 
(Equity) 

  

• การได้รับการปฏิบัติและได้รับบริการอย่างเท่าเทียมกันโดยไม่มีการแบ่งแยก
ด้านชาย/หญิง ถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพ      
ทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม       
ความเชื่อทางศาสนา การศึกษา การฝึกอบรม และอ่ืนๆ 

10. หลักมุ่งเน้นฉันทามติ 
(Consensus Oriented) 

  

• การหาข้อตกลงทั่วไปภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็น
ข้อตกลงที่ เกิดจากการใช้กระบวนการเพ่ือหาข้อคิดเห็นจากกลุ่มบุคคล         
ที่ได้รับประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรง 
ซึ่งต้องไม่มีข้อคัดค้านที่ยุติไม่ได้ในประเด็นที่ส าคัญ โดยฉันทามติ ไม่จ าเป็น   
ต้องหมายความว่าเป็นความเห็นพ้องโดยเอกฉันท์ 

 
แนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
  เพ่ือเป็นการก าหนดแนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
ทุกประเภทต าแหน่งสายงาน และทุกระดับ ให้ได้มีโอกาสได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี    
มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้างเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามที่กฎหมายก าหนด 
มีระยะเวลา ๓ ปี โดยสอดคล้องกับระยะเวลาของแผนอัตราก าลัง ๓ ปี จึงได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร
เพ่ือส่งเสริมการท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ดังนี้ 
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  ๑. เป็นองค์กรที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใสในการท างาน โดยบุคคลภายนอก
สามารถข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบ
การท างานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืนๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้ามา          
มีส่วนร่วมและโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืนๆ เป็นผู้รับผิดชอบ
ด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการท างานในแนวระนาบ        
ในลักษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวด่ิง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการท างาน
ภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 
และส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง 
  ๒. ยืดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ต้องท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับตนเองเสมอว่า 
ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยไม่ต้องรอ      
ให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  รวมทั้ง        
ใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการ
ของประชาชน พร้อมทั้งอ านวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทุกส่วนราชการเพ่ือให้บริก ารต่างๆ 
สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ตลอดเวลา   
ตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะมาติ ดต่อด้วยตนเอง 
อินเตอร์เน็ต เว็ปไซด์ โชเซียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชันทางโทรศัพท์มือถือ เป็นต้น 
  3. องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย ต้องท างานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า  มีการวิเคราะห์
ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่ม และประยุกต์องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้ 
กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่ามีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนอง 
กับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างทันเวลา  ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพ     
ความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าที่         
ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 
  ๔. การก าหนดแนวทางการพัฒนาทักษะด้าน ดิจิทัลให้ถือปฏิบัติตามหนังสือส านักงาน ก.พ.               
ที่ นร ๑0๑๓.4/42 ลงวันที่ ๕ พฤษภาคม ๒๕63 เรื่อง เครื่องมือส ารวจทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ    
และบุคลากรภาครัฐด้วยตนเอง (Digital Government skill Self-Assessment) โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ใช้เป็นแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล   
ตามมติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
  แนวทางการพัฒนาก าลังคนภาครัฐให้มีทักษะด้านดิจิทัล ดังนี้ 
  1. ก าหนดให้  "การพัฒนาคนเพ่ือสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน" และ  
"การสร้างและพัฒนาคนให้เท่าทันและสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบรู้" เป็นหนึ่ง    
ในประเด็นหลักของการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2565 
  2. ก าหนดให้หน่วยงานของรัฐส่งเสริมและด าเนินการเพื่อให้มีการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ
เกี่ยวกับการสร้างและพัฒนระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน โดยอาจจัดให้มีการพัฒนาข้าราชการ         
แบบบูรณาการเพ่ือสร้างระบบเทคโนโลยีดิจิทัลหรือแอปพลิเคชันทีเ่ชื่อมโยงข้ามหน่วยงาน 
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  3. ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของตนเอง 
และส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผู้ อ่ืนให้ เท่าทันและสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ประโยชน์              
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ โดยน าสัดส่วนการเรียนรู้แบบ 70: 20: 10 มาปรับใช้ (ร้อยละ 70 เรียนรู้      
ด้วยตนเองและจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้ อ่ืนและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้      
จากการฝึกอบรม) 
  4. ก าหนดให้การจัดการเรียนรู้เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุ คลากร
ภาครัฐน าแนวทางการเรียนรู้แบบผสมผสานมาปรับใช้ ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ด้วยการอบรม 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติการ และการเรียนรู้จากผู้อ่ืน และในการจัดการเรียนรู้ด้วยการอบรมให้ก าหนดสัดส่วน
การบรรยายไม่เกินร้อยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ของระยะเวลาทั้งหมด          
ที่ใช้ในการอบรม 
 HR Scorecard การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
  การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ มีทั้งหมด 5 มิติ ดังนี้ 
 มิติที่  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์   เป็นมิติที่จะท าให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทาง           
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 
  1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคล้อง          
และสนับสนุนให้กรมฯ บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ เพียงใด 
  1.2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาด   
และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการทั้งในปัจจุบัน    
และอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการ
ก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
  1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา
พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ า เป็นต่อความคงอยู่     
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม่ เพียงใด 
  1.4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ
หรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการ    
และผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างานหรือไม่ เพียงใด 
  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities)   
มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด 
  2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา คัดเลือก   
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ เพียงใด 
  2.2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย           
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่ เพียงใด 
  2.3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า 
(Value for Money) หรือไม่ เพียงใด 
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  2.4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล        
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม่ เพียงใด 
  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้ หรือไม่ เพียงใด 
  3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน        
ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  3.2) ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนา  
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and 
Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น      
ส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล   
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ      
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล  และผลงาน    
ของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    
  4.1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุ คคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม     
และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด 
  4.2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้       
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    
ของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน   หมายถึง การที่ส่วนราชการ        
มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุ คลากร
ภาครัฐ ดังนี้ 
  5.1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน  ระบบงาน          
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ              
และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่          
โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด 
  5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย  
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
  5.3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อน
ส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ เพียงใด 



 

16 
ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2566 - 2570 
 วิสัยทัศน์  
  “ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่น   
ตามนโยบาย Thailand 4.0” 
 พันธกิจ 
 สรรหา พัฒนา รักษาไว้  และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นก าลังส าคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่นให้ประสบความส าเร็จ
สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาล 

เป้าหมาย 
๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย สอดคล้ องกับ

นโยบายชาติว่าด้วย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอ่ืนๆ        
ที่เก่ียวข้องต่อการพัฒนาท้องถิ่น 
  ๒. บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับสิทธิและประโยชน์อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 
  ๓. บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นที่ พ่ึ งและสร้าง          
ความเชื่อมั่นให้ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 
 ยุทธศาสตร์ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะและ
การเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 การก ากับ ติดตาม และประเมินผล 

 
ส่วนที่ 4 

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม            
ใน เชิ งกลยุ ท ธ์ ทั้ งภ าย ใน และภ ายน อกองค์ ก รที่ ส่ งผ ลกระท บ ต่ อก ารบ ริ ห ารท รัพ ยากรบุ คค ล                       
ขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา โดยใช้หลักการ SWOT Analysis ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็น ดังนี้ 
   
 
 
 
 
 



 

17 
วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   

ของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา (ระดับตัวบุคลากร) 
 

จุดแข็ง  S =  Strengths จุดอ่อน  W = Weaknesses 
1. มีภูมิล าเนาอยู่ในพ้ืนที่ อบต. และพ้ืนที่ใกล้ อบต. 
2. มีอายุเฉลี่ย ๒๕ – ๕๐ ปี เป็นวัยท างาน 
3. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างานละเอียด
รอบครอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยงต่อการทุจริต 
4. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ 
5 . เป็ นคน ในชุ มชนสามารถท างานคล่ องตั ว          
โดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้ 

1.บางส่วนมีความรู้ไม่สอดคล้องกับภารกิจของ อบต. 
2. ท างานในลักษณะเชื่อความคิดส่วนตัวมากกว่า
หลักการและเหตุผลที่ถูกต้องของทางราชการ 
3. มีภาระหนี้สิน 
 

โอกาส  O =  Opportunities อุปสรรค  T = Threats 
1. มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนท าให้ เกิด  
ความร่วมมือในการท างานง่ายขึ้น 
2. มีความจริงใจในการพัฒนาอุทิศตนได้ตลอดเวลา 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและ     
การท างานและ อบต.ในฐานะตัวแทน 

1. ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่เพียงพอ 
2. ระดับความรู้ไม่เหมาะสมสอดคล้องกับความยาก
ของงาน 
3. พ้ืนที่กว้างท าให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่พอให้บริการ 
4. มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
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วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   

ขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา (ระดับองค์กร) 
 

จุดแข็ง  S =  Strengths จุดอ่อน  W = Weaknesses 
1. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้าย 
2. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและ     
การท างาน และ อบต.ในฐานะตัวแทน 
4. มีการส่งเสริมการศึกษาและฝึกอบรมบุคลากร
อย่างทั่วถึง 
5 . ให้ โ อ ก า ส ใน ก า ร พั ฒ น า แ ล ะ ส่ ง เส ริ ม
ค ว าม ก้ า วห น้ าขอ งบุ ค ล าก รภ าย ใน อ งค์ ก ร        
อย่างเสมอภาคกัน 
6. ส่งเสริมให้มีการน าความรู้และทักษะใหม่ๆ        
ที่ ไ ด้ จ า ก ก า ร ศึ ก ษ า แ ล ะ ฝึ ก อ บ ร ม ม า ใ ช้                
ในการปฏิบัติงาน 
๗. เป็นแหล่งธุรกิจการลงทุน  มีหมู่บ้านจัดสรร  
โรงงานอุตสาหกรรม  บริษัท  ห้างหุ้นส่วน  อู่ต่อรถ  
อู่ซ่อมรถ  ในพื้นที่หลายแห่ง 
๘. มีการส่งเสริมการปลูกพืชสมุนไพร การปลูกผัก
ปลอดสารพิษ ในพ้ืนที่ 

1. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านทางวิชาชีพ 
2. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงาน   
มีบุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี 
3. อาคารส านักงานคับแคบ  
๔. เกษตรกรที่ปลูกผักปลอดสารพิษยังไม่ได้รับ    
การส่งเสริมด้านเงินทุนหมุนเวียนเท่าที่ควร 
๕. มีการปล่อยของเสียจากฟาร์มปศุสัตว์โดยไม่ผ่าน
การบ าบัดก่อน  จึงท าให้ เกิดปัญหาน้ าเน่าเสีย     
และกลิ่นเหม็น 
 

โอกาส  O =  Opportunities อุปสรรค  T = Threats 
1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนา อบต.ดี 
๒. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ท าให้     
รู้สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
๓. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี/ปริญญา
โทเพ่ิมข้ึน 
๔ . ผู้ บ ริห ารและผู้ บั งคั บบั ญ ชาตามสายงาน          
มีบทบาทในการช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าประสงค์ 
๕. การขนส่งสินค้าภาคการเกษตรสะดวก  ท าให้    
ส่งสินค้าสู่ผู้บริโภคได้อย่างรวดเร็วยิ่งขึ้น 
๖. มีโรงงานอุตสาหกรรมในพ้ืนที่  ท าให้มีแรงงาน   
จากต่างพ้ืนที่เข้าท างาน ท าให้เศรษฐกิจในพ้ืนที่ดีขึ้น 
๗. มี พ้ืนที่อยู่ ใกล้สถาบันการศึกษาของภาครัฐ    
และภาคเอกชน 

1. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน
ความรู้ที่ มี จ ากั ดท า ให้ ต้ อ งเพ่ิ ม พูนความรู้ ให้
หลากหลายจึงจะท างานได้ครอบคลุมภารกิจ      
ของ อบต. 
๒. งบประมาณน้อยเมื่ อเปรียบเทียบกับ พ้ืนที่    
จ านวนประชากร และภารกิจ 
๓. สภาพเศรษฐกิจไม่แน่นอนท าให้ราคาสินค้า       
ไม่คงที ่
๔. รัฐบาลไม่ช่วยพยุงราคาสินค้าภาคการเกษตร      
ให้คงท่ี 
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ส่วนที่ 5 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

 

วิสัยทัศน์ :  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยามีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพ 
               เป็นเลิศ เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่นตามนโยบาย Thailand 4.0 

พันธกิจ   :  สรรหา พัฒ นา รักษาไว้  และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุ คคลที่ มี ผลงานและศักยภาพ                     
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นก าลังส าคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่น      
ให้ประสบความส าเร็จสอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาล 

เป้าหมาย 
๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย สอดคล้องกับ

นโยบายชาติว่าด้วย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอ่ืนๆ  
ที่เก่ียวข้องต่อการพัฒนาท้องถิ่น 
  ๒. บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับสิทธิและประโยชน์อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 
  ๓. บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างครอบคลุมและเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นที่พ่ึงและสร้างความเชื่อมั่น
ให้ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 
 

ยุทธศาสตร์  
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะ    
และการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา  

ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ. 2568  
 

 

 

 

 

 

 



 

21 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1. การปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการและระดับต าแหน่ง 
เป้าประสงค์ : เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา       
มี โค ร ง ส ร้ า งที่ เห ม า ะ ส ม กั บ บ ริ บ ท ข อ งป ร ะ เภ ท          
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ตั ว ชี้ วั ด  : มี ก ารป รั บ ป รุ ง โค รงส ร้ า งส่ วน ร าช การ           
และระดับต าแหน่งที่เหมาะสมตามกฎหมายที่ก าหนด 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2. การปรับปรุงแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2567 - 2569 
เป้าประสงค์ : เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา      
มีกรอบอัตราก าลังที่เหมาะสมกับภารกิจ 
ตั ว ชี้ วั ด  : อ ง ค์ ก า ร บ ริ ห า ร ส่ ว น ต า บ ล ล า พ ย า                   
มีแผนอัตราก าลั งเพ่ือใช้ เป็นกรอบในการด าเนินงาน        
ในระยะ 3 ป ี

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

3. การจัดท าโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและอ านาจ
หน้าที่ 
เป้าประสงค์ : การจัดก าลังคน โครงสร้าง และระบบงาน   
ให้มีประสิทธิภาพ 
ตัวชี้ วัด  : ภารกิจงานของแต่ละส่วนราชการ   ต้องมี       
ความชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อน และมีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจน 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

 



 

22 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1. การจัดท าคู่มือการปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการบริหาร   
งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา 
เป้ า ป ระส งค์  : ก ารบ ริ ห ารท รั พ ย าก รบุ ค ค ล ข อ ง         
องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยาเป็นไปตามหลักเกณฑ์    
ของห้วงระยะเวลา ทันเวลา 
ตัวชี้ วัด : มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหาร     
งานบุคคล เช่น การจัดท าคู่มือการบริหารงานบุคคล         
ซึ่งระบุระยะเวลาการด าเนินการ หลักฐานที่เกี่ยวข้อง 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2. การจัดท าแผนการจัดการความรู้ (KM)  
เป้าประสงค์ : ให้มีการจัดการองค์ความรู้ด้านการบริหาร
ท รั พ ย าก รบุ ค ค ล เ พ่ื อ จั ด เก็ บ เป็ น ค ลั งส ม อ งข อ ง            
องค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา 
ตัวชี้ วัด : มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหาร      
งานบุคคล เช่น การจัดท าคู่มือการบริหารงานบุคคล       
ซึ่งระบุระยะเวลาการด าเนินการ หลักฐานที่เกี่ยวข้อง 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

3. การประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบล
ล าพยา ด้านที่ 2 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ : เพ่ือพัฒนาผลการประเมินประสิทธิภาพ     
ขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา ด้านที่ 2 การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด : มากกว่าร้อยละ 85 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 



 

23 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1. การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 
2568 
เป้ าป ระส งค์  : อ งค์ ก ารบ ริห ารส่ วน ต าบ ล ล าพย า             
มีแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ที่สอดคล้องกับแนวทาง    
การพัฒนา 4.0 
ตัวชี้ วัด : มีแผนพัฒนาบุคลากร  ประจ าปีงบประมาณ 
2567 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2 . ก า ร จั ด ท า แ ผ น พั ฒ น า ร าย บุ ค ค ล  ( Individual 
Development Plan : IDP) ประจ าปี 
เป้าประสงค์ : เพ่ือพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีศักยภาพ
และสมรรถนะพร้อมเข้าสู่ระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น 
ตั วชี้ วั ด  : การน าผ ลการป ระ เมิ น สมรรถน ะม าใช้
ประกอบการวางแผนการพัฒนารายบุคคล ( Individual 
Development Plan : IDP) 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

 

 

 
 
 



 

24 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะและการเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1. การสร้างช่องทางการสื่ อสารเกี่ยวกับการบริหาร       
งานบุคคล 
เป้าประสงค์ : เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลมีความโปร่งใส
พร้อมรับการตรวจสอบ 
ตัวชี้วัด : จ านวนช่องทางการสอบถาม/ร้องเรียน เกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลอย่างน้อย 2 ช่องทาง 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2. รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี 
เป้าประสงค์ : การจัดท ารายงานผลการประเมินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจ าปี 
ตัวชี้ วัด : การรายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

3. เพ่ือเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมให้กับบุคลากร       
ขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา 
เป้าประสงค์ : เพ่ือพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีศักยภาพ
และสมรรถนะพร้อมเข้าสู่ระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น 
ตัวชี้ วัด  : มีการส่งเสริมและสร้างคุณธรรมจริยธรรม  
สร้างความรู้ความเข้าใจในเรื่องของวินัยและค่านิยม        
ในการปฏิบัติงาน 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

 
 



 

25 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1. การส ารวจและปรับปรุงสวัสดิการในองค์กร 
เป้ าป ระส งค์  : เพ่ื อ ให้ บุ ค ล าก รมี คุณ ภ าพ ชี วิ ต ที่ ดี            
และปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
ตัวชี้ วัด : มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน    
หรืออุปกรณ์ท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2 . จั ดกิ จกรรม พัฒ นาองค์ กร หรือกิ จกรรม พัฒ นา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
เป้าประสงค์ : เพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน     
และส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
ตัวชี้วัด : มีการจัดกิจกรรมพัฒนาองค์กร กิจกรรมพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร หรือความจงรักภักดี        
ต่อองค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

 
 
 

 
 
 
 
 



 

26 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1. การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น      
ขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา (LHR) 
เป้าประสงค์ : เพ่ือให้มีการปรับปรุงระบบข้อมูลสารสนเทศ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด : ระบบ LHR ขององค์การบริหารส่วนต าบลล าพยา
มีความสมบูรณ์และมีการอัพเดทข้อมูลที่ปัจจุบันเสมอ 
พร้อมเชื่อมโยงไปยังระบบบริหารงานต่างๆ ขององค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

2 . การประยุกต์ ใช้ ระบบสารสน เทศในการบริหาร      
ทรัพยากรบุคคล 
เป้ าประสงค์  : มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้        
หรือประยุกต์ในการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล 
ตัวชี้วัด : การประยุกต์ใช้ระบบสารสนเทศในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ไม่ใช้งบประมาณ     งานการเจ้าหน้าที่ 

 
 
 
 

 


