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ค าน า 
 

  ในช่วงที่ผ่านมา ระบบราชการไทยมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
บริหารทรัพยากรแนวใหม่ที่มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้เป็นผู้มีความรู้รอบด้าน มิใช่เพียงรู้สึก
ในงานด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว ประกอบกับกระแสโลกาภิวัฒน์ ท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงด้า น
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การพัฒนาสังคมและการเมือง การพัฒนาขีดความสามารถของประเทศ
ในการแข่งขันสู่ระดับสากล ส่งผลให้ระบบราชการต้องปรับตัวให้เท่าทันและรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ตลอดเวลา การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐจึงมีสิ่งท้าทายที่ต้องเผชิญกับสภาวะแวดล้อม ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน จ าเป็นต้องอาศัยการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

  องค์การบริหารส่วนต าบลนาบัว จึงได้ด าเนินการจัดท านโนบายและกลยุทธ์การบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลขึ้น เพ่ือสร้างระบบบริหาร และพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ เพ่ือสร้างบุคลากรที่มีคุณธรรม  
สมรรถนะสูง เพ่ือเตรียมความพร้อมรับให้ทันกับสถานการณ์ความเปลี่ยนแปลง ให้สอดคล้องกับความคาดหวัง
ของรัฐบาล และการบริการประชาชน ตามภารกิจ อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๓ พ.ศ.
๒๕๔๒) รวมถึงภารกิจต่าง ๆ ตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการกระจายอนาจให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ.2562 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ  แผนพัฒนา
ต าบล นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้อย่างบรรลุเป้าหมายต่อไป 
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บทที่ 1  
บททั่วไป 

 

 1. ความเป็นมา 

  องค์การบริหารส่วนต าบลนาบัว เป็นองค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล 
และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๓ พ.ศ.๒๕๔๒) มีจ านวน 19 หมู่บ้าน 
3,743 ครัวเรือน แยกเป็นชาย ๖,๒๐๖ คน เป็นหญิง ๖,๓๐๖ คน มีการก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ  
ออกเป็น 4 ส่วนราชการ ได้แก่ ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม โดยมีภารกิจ 
อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลนาบัว ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล และองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๓ พ.ศ.๒๕๔๒ ) ดังนี้ 

  ภารกิจหลัก 
  (1)  ด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
  (2)  ด้านการส่งเสริมการเกษตร 

  (3)  ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

  (4)  ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

  (5)  ด้านการอนุรักษ์และรักษาสิ่งแวดล้อมทรัพยากรธรรมชาติ 
  (6)  ด้านการส่งเสริมการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม 
  (7)  ด้านการส่งเสริม  พัฒนาและปรับปรุงแหล่งท่องเที่ยว 
  (8)  ด้านการสงเคราะห์ผู้ด้อยโอกาส  เด็ก  สตรี และคนชรา 
  (9)  ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 

  ภารกิจรอง 

  (1)  การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
  (2)  การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 

  (3)  การวางแผน การส่งเสริมการลงทุน 

  รวมถึงภารกิจต่าง ๆ ตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนา
อ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐบาล นโยบายผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

2. วิสัยทัศน์  

                            “ โครงสร้างพ้ืนฐานสะดวก         บวกเกษตรอินทรีย์ 
                        เกิดการบริหารที่ดี                         มีชุมชนเข้มแข็งและยั่งยืน ” 
 
 
 
 
 
 



 
3. พันธกิจ 

1. ก่อสร้างพัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน สิ่งสาธารณูปโภค สาธารณูปการ แหล่งน้ าอุปโภค
บริโภค แหล่งน้ าเพ่ือการเกษตรไฟฟ้าสาธารณะ ฯลฯ 

2. พัฒนาด้านเกษตรอินทรีย์ 
3. พัฒนาด้านคุณภาพชีวิต การศึกษา สาธารณสุข สังคมสงเคราะห์ ศิลปวัฒนธรรม 

นันทนาการ ฯลฯ 
4. พัฒนาด้านเศรษฐกิจ 
5. พัฒนาด้านชุมชนเข้มแข็ง 
6. พัฒนาด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
7. พัฒนาองค์กร 

 
 4. วัตถุประสงค์ 

เพ่ือเป็นคู่มือและเครื่องมือในการปฏิบัติงาน โดยการน า Human Resource Scorecard มา 
ใช้ในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดในการบริหารจัดการ ดังรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

1. สรรหาบุคลากรที่ดีมีคุณภาพ เพ่ือรองรับงานตามนโยบายของรัฐบาล นโยบายของจังหวัด  
และนโยบายขององค์การบริหารส่วนต าบลคลองตัน ในด้านต่าง ๆ 

2. รักษาและพัฒนาบุคลากรให้ท างานอย่างมีคุณภาพ มีวินัย มีความมั่นคงและก้าวหน้าใน
อาชีพตลอดจนความพึงพอใจและภาคภูมิใจในการท างาน 

3. ดูแลสิทธิประโยชน์ด้านต่าง ๆ ของบุคลากรให้ได้รับผลดี 
4. ให้บริการ ประสานงาน และค าแนะน าที่ถูกต้องเหมาะสมเกี่ยวกับการทางาน การแก้ไข

ปัญหาในการท างาน 

5. ขอบเขตของกระบวนการ 
ขอบเขตของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นไปตามข้อเสนอของส านักงาน ก.พ.ให้

ด าเนินการตามข้ันตอนการวางพ้ืนฐานสาหรับการกประเมินสมรรถนะระบบบริหารบุคคลของส่วนราชการและ
จังหวัด 

6. ค าจ ากัดความ 
ทรัพยากรบุคคล หรือทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรทุกคน 
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บทท่ี 2 

การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
1. การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

HR Scorecard คืออะไร 

  HR Scorecard คือเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจ
ขององค์กร ซึ่ง อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ มีมติเห็นชอบต่อ
หลักการ องค์ประกอบและวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (5 กุมภาพันธ์2547) 
โดยใช้ชื่อเป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR 
Scorecard 

องค์ประกอบของ HR Scorecard 
  จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practices) เกี่ยวกับการประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐละเอกชน ทั้งในและต่างประเทศประกอบกบแนวทางการ
ประยุกต์ใช้ในราชการพลเรือนไทย สานัก ก.พ. จึงก าหนดองค์ประกอบของการประเมินผลส าเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลไว้ 4 ส่วน ดังนี้ 
  1. มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 
หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้อง
บรรลุ ซึ่งมีอยู่ด้วยกัน 5 มิติ คือ 

  มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมิติที่จะทาให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทาง
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 
  1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้จังหวัดบรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ 
  1.2) มีการวางแผนและบริหารกาลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคตมีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ 
  1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูด
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ า เป็นต่อความคง
อยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม ่
  1.4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างานหรือไม่ 

  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transaction 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ 
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  2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือกการบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม ่
  2.2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่ 
  2.3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการ มีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) หรือไม ่
  2.4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม ่

  มิติ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิด
ผลดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด 
  3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ 
  3.2) ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ 
  3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่ าวสารและความรู้ (Development 
and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ า เป็น
ส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ 
  3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่ เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงผู้เชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ 

  มิติ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการ 
  4.1) มีความรับชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ 
  4.2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ต้องกาหนดให้มี
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการหรือไม่ 

  มิติ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทางาน หมายถึง การที่ส่วนราชการ
มีนโยบายแผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากร
คาครัฐ ดังนี้ 
  5.1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน 
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ
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ให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบ
การใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ 
  5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่ 
  5.3) มีความส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการ
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อม
ที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ 
  มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วย
ท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดาเนินงานด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อย
เพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมี
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่ าว และเป็นการยกระดับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิต ิ

ประโยชน์ของ HR Scorecard 
  1. ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการของตนเอง และ
สามารถบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนราชการได้ 
  2. สร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการอันจะ
น าไปสู่สมรรถนะที่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการ 
  3. ช่วยก าหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับ
นโยบายระดับยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการให้มีความประสานสอดคล้องกัน 

การจัดการงานบุคคล (Personal Management) 
  1. การจัดการงานบุคคลประกอบด้วยเป้าหมายของการจัดการงานบุคคล คือ 
      1) จัดสรรงบประมาณให้อยู่ในต าแหน่งที่เหมาะสม 
      2) ส่งเสริมบุคคลให้ท างานได้เต็มศักยภาพ 
  2. การจัดสรรบุคคลให้อยู่ในต าแหน่งที่เหมาะสม เพ่ือให้บุคคลทางานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ต้องพิจารณาคุณสมบัติ และคุณลักษณะของบุคคลว่า ตรงกับต าแหน่งหน้าที่การงานหรือไม่ นอกจากจะ
พิจารณาจากต าแหน่ง/หน้าที่แล้ว การจัดการงานบุคคลต้องจัดท ารายละเอียดของหน้าที่การงานและความ
รับผิดชอบ (Job Descriptions) ด้วย 
  3. การพิจารณาบุคคล เพ่ือคัดเลือกเข้าสู่ต าแหน่งหน้าที่การงานตามรายละเอียดของ Job 
Descriptions ต้องพิจารณาองค์ประกอบหลัก 4 ข้อต่อไปนี้ 
      1) พ้ืนฐานการศึกษา ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่เรียน ตรงกับหน้าที่การงานหรือพ้ืนฐาน
การพัฒนา/ฝึกอบรม ให้มีความสามรถในการท างานในหน้าที่ 
      2) การผ่านการฝึกอบรม บุคคลที่เคยผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้นที่เป็นประโยชน์
กับหน้าที่ย่อมท าให้องค์กรได้ประโยชน์มากข้ึน 
      3) ความสามรถในเชิงปฏิบัติการ หรือทักษะ เช่น ความสามารถใช้ระบบคอมพิวเตอร์ได้กี่
โปรแกรมเป็นต้น 
      4) ประสบการณ์ท างานที่เคยผ่านมาก่อน 
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  4. การส่งเสริมบุคคลให้ท างานเต็มศักยภาพ ต้องด าเนินการดังนี้ 
      1) จัดการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่องตั้งแต่รับเข้ามาทางานใหม่ ฝึกอบรมและ
พัฒนาต่อไปเมื่อต้องมีการปรับปรุงการท างาน 
      2) มอบหมายหน้าที่ต้องมีความชัดเจนและเหมาะสม 
      3) พนักงานรู้เกณฑ์การประเมินตนเอง และประเมินผลงานคุณภาพของหน่วยงานให้เกิด
ความตระหนักในความรับผิดชอบของตนเอง 
      4) มีรางวัลตอบแทนให้แก่ผู้สร้างผลงานคุณภาพ 
      5) เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความสามารถหรือเสนอแนะปรับปรุงงาน หรือสร้างวิธีการ
ใหม่ๆเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการปรับปรุงงาน 
      6) ให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในงานอาชีพ 
  5. การฝึกอบรม (Training) มีความส าคัญต่อการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าการ
ปรับปรุงงานจะเกิดจากความต้องการของฝ่ายบริหารหรือของพนักงาน การปรับปรุงงานก็ต้องมีการปรับเปลี่ยน
วิธีการท างาน การใช้เทคโนโลยี หรือเปลี่ยนหน้าที่ จึงท าให้ต้องมีการฝึกอบรม 
  6. สร้างความตระหนัก (Awareness) ควรสร้างความตระหนักต่อการท างานเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์คุณภาพขององค์กร 
  7. การประเมินผลงานบุคคล มีหลักการประเมิน ดังนี้ 
      1) ประเมินผลส าเร็จของงานตามท่ีมอบหมาย 
      2) ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ท่ีมอบหมาย 
      3) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานเพื่อองค์กร 
      4) ความเป็นผู้น า 
      5) การแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างานหรืออ่ืน ๆ ที่แต่ละองค์กรเห็นว่าควรน ามาพิจารณา 
  8. การส่งเสริมระบบแรงงานสัมพันธ์ โดยใช้หลักการดังนี้ 
      1) ข้าราชการและพนักงานมีส่วนร่วมด้วยการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น 
      2) ข้าราชการและพนักงานมีความสามัคคีร่วมมือกัน 
      3) ข้าราชการและพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 
      4) ข้าราชการและพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อฝ่ายบริหาร 
      5) ฝ่ายบริหาร ข้าราชการและพนักงานต่างให้เกียรติและยอมรับซึ่งกันและกัน 

การจัดการด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน (Infrastructure Management) 
  1. ขอบข่ายของโครงสร้างพ้ืนฐาน (Infrastructure) ได้แก่ 
      1.1 อาคาร สถานที่ และอุปกรณ์ประกอบ เช่น ระบบน้ า ระบบไฟฟ้า ระบบปรับอากาศ 
      1.2 เครื่องจักร อุปกรณ์ส านักงาน และอุปกรณ์ประกอบการใช้ 
      1.3 ระบบอ านวยความสะดวก เช่น ระบบการสื่อสาร การขนส่ง 
  2. หลักการจัดการด้านโครงสร้างพื้นฐาน ได้แก่ 
      2.1 การจัดหาหรือจัดสร้างโครงสร้างพ้ืนฐาน มีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ท าให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายของระบบบริหารงานคุณภาพ 
      2.2 การบ ารุงรักษาให้โครงสร้างพ้ืนฐานมีอายุการใช้งานได้ยาวนาน มีประสิทธิภาพและมี
ความพอเพียงกับการใช้ โครงสร้างพ้ืนฐานไม่ว่าจะเป็นอาคารสถานที่ เครื่องจักร อุปกรณ์หรือระบบอ า นวย
ความสะดวก ต้องการระบบการดูแลและบ ารุงรักษาอย่างถูกต้อง ดังนั้นการจัดการด้านโครงสร้างพ้ืนฐานต้อง
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น าระบบ “การบ ารุงรักษาแบบมีส่วนร่วม” มาใช้เพ่ือให้การบ ารุงรักษามีประสิทธิภาพมากพอกับการอ านวย
ความสะดวก ให้การท างานเกิดคุณภาพ 
      2.3 มีการบริการที่ประทับใจข้าราชการและพนักงาน ได้แก่ 
   1. บริการรักษาความสะอาดอาคารและพ้ืนที่ส่วนกลาง 
   2. บริการขนส่ง เคลื่อนย้ายภายในองค์กร 
   3. บริการข้อมูลข่าวสาร 
   4. การต้อนรับบุคคลภายนอก 

2. การวิเคราะห์สถานภาพและสภาพแวดล้อม ด้านทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) 
4.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 

จุดแข็ง(Strength) 
1. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้าย 
2. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
3. มีการส่งเสริมศึกษาและฝึกอบรมบุคลากร 
4. ให้โอกาสในการพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากรภายในองค์กรอย่างเสมอภาค 
5. ส่งเสริมให้มีการน าความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่ได้จากการศึกษาและฝึกอบรมมาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 

จุดอ่อน (Weaknesses) 
1. ขาดความกระตือรือร้น 
2. มีภาระหนี้สินท าให้ท างานไม่เต็มที่ 
3. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมี 

บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี เช่น งานสาธารณสุข งานนิติกร 
4. วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ ในงานบริการสาธารณะบางประเภทไม่มี/ไม่พอ 

โอกาส (Opportunities) 
1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนา อบต.เป็นอย่างดี 
2. มีความคุ้นเคยกันทุกคน 
3. บุคลากรมีถ่ินที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต.ท าให้รู้สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
4. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี/ปริญญาโทเพิ่มขึ้น 
5. ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาตามสายงานมีบทบาทในการช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าประสงค์ 

ข้อจ ากัด (Threats) 
1. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์แบบเครือญาติในชุมชน การด าเนินการ

ทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบญาติพ่ีน้อง 
2. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน ความรู้ที่มีจ ากัดให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้

หลากหลายจึงจะท างานได้ ครอบคลุมถึงภารกิจของ อบต. 
2. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่  จ านวนประชากรและภารกิจ 
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นโยบายและกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาบัว 
  องค์การบริหารส่วนต าบลนาบัว ถือว่าทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีคุณค่ายิ่งใน
การขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์กร จึงได้ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น ส าหรับใช้เป็น
กรอบ และแนวทางในการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร
บุคคล ให้การบริหารทรัพยากรเกิดความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข ขวัญ
ก าลังใจดีพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน จึงมีนโยบายด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างระบบงานและอัตราก าลัง 
เป้าประสงค์  
วางแผน สนับสนุนและส่งเสริมให้มีโครงสร้าง ระบบงาน การจัดกรอบอัตราก าลัง และการ

บริหารอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรและเพียงพอ มีความคล่องตัวต่อการขับเคลื่อนการ
ด าเนินงานของทุกหน่วยงานในองค์กร รวมทั้งมีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิผล เชื่อมโยงกับผลตอบแทน 
และการก าหนดสมรรถนะและลักษณะที่พึงประสงค์ของพนักงานที่องค์กรคาดหวัง 

กลยุทธ์ 
1. ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร  ระบบงาน และกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับ 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
2. จัดท าสมรรถนะ และน าสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง

ด้านการสรรหา การเลื่อนขั้นและปรับต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
และการบริหารผลตอบแทน 

3. จัดท าสายอาชีพและเส้นทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ 
4. จัดท าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานตามสมรรถนะหลัก 
5. จัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งงาน และการบริหารจัดการคนดีและคนเก่งขององค์กร 

2. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
เป้าประสงค์ 
ส่งเสริมให้มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ทั่วถึง และต่อเนื่องโดยการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 

ศักยภาพและทักษะการท างาน ที่เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ขององค์การ 
เพ่ือให้การขับเคลื่อนการด าเนินงานตามพันธกิจขององค์กร เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย รวมทั้งส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมให้บุคลากรในองค์กร 

กลยุทธ์ 
1. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
2. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
3. จัดท าแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
4. พัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงานทุก 

ระดับ ตามสายอาชีพและต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง 
5. ส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์กร ปฏิบัติตามหลักคุณธรรม จริยธรรม เสียสละ 

และอุทิศตนเพื่อองค์กร 
6. พัฒนางานด้านการจัดการความรู้ เพ่ือสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้ การ 

แลกเปลี่ยน ความรู้และประสบการณ์ในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
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3. ด้านการพัฒนาระบบสารสนเทศ 
เป้าประสงค์ 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน ช่วยลดขั้นตอนของงาน 
ปริมาณเอกสาร สามารถน าไปวิเคราะห์เพื่อการวางแผนตัดสินใจการปฏิบัติงาน และใช้บริหารงานด้านบุคลากร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ 
1. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
2. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากร 
3. เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากรให้ผู้ปฏิบัติ งาน

เพ่ือรองรับการใช้งานระบบ และเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการพัฒนาระบบในอนาคต 

4. ด้านการประเมินประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลและการจัดสวัสดิการ 
เป้าประสงค์ 
เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญก าลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี ความผาสุกและความพึงพอใจให้

ผู้ปฏิบัติงานเพ่ือรักษาคนดี คนเก่งเอาไว้กับองค์กร โดยการส่งเสริมความก้าวหน้าให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงาน
และสมรรถนะ ในการสร้างช่องทางการสื่อสาร ให้สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดสวัสดิการ ความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อมในการท างาน ตามความจ าเป็นและเหมาะสม เป็นไปตามที่กฎหมาย
ก าหนด และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ 

กลยุทธ์ 
1. ปรับปรุงระบบการประเมินประสิทธิภาพประสิทธิผลการปฏิบัติราชการให้เหมาะสม เป็นธรรม 

เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในหน่วยงาน 
2. ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
3. ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
4. ยกย่องพนักงานที่เป็นคนเก่ง คนดี และท าคุณประโยชน์ให้องค์กร 
5. ปรับปรุงระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ 
6. ปรับปรุงช่องทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

5. ด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 
เป้าประสงค์ 
เพ่ือวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลและแผน

งบประมาณ โดยมีโครงสร้างการแบ่งงานที่เหมาะสมไม่ซ้ าซ้อนและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชน เกิด
ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจตามอ านาจหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพ มีความคุ้มค่า 

กลยุทธ์ 
1. วิเคราะห์ค่างาน ภารกิจ อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน 
2. ก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายใน และการจัดระบบงานเพื่อรองรับภารกิจตาม 

อ านาจหน้าที่ 
3. วิเคราะห์ต้นทุนการใช้จ่ายของก าลังคน 
4. วิเคราะห์กระบวนการและเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน
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แผนการด าเนินการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาบัว 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 

โครงการ/กิจกรรม การด าเนินงาน งบประมาณ ระยะเวลา 
1. การวางแผนก าลังคน 
    - การจัดท าแผนอัตราก าลงั 3 ปี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2569 

1. จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2569  
2. การประกาศรับโอนยา้ยพนักงานส่วนต าบล ให้มาด ารงต าแหน่งที่วา่ง 

ไม่ใช้งบประมาณ 
1 สิงหาคม 2566 – 30 กันยายน 2566 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    - การประเมินผลการปฏิบัตงิานของ
พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง และ
พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อ
เลื่อนเงินเดือน ค่าจ้าง และคา่ตอบแทน 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 

ด าเนินการประเมินผลการปฏบิตัิงานของพนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง 
พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ครั้งที่ 1/2567 (1 ต.ค.2566 – 
31 มี.ค.256) และประเมินผลการปฏิบัติงาน คร้ังที่ 2/2567 (1 เม.ย. 
2567 – 30 ก.ย.2567) 

 

ไม่ใช้งบประมาณ - คร้ังที่ 1 ตุลาคม 2566 
- คร้ังที่ 2 1 เมษายน 2567 

3. การพัฒนาบุคลากร จัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ตามต าแหน่งหนา้ที่ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ประสบการณ์ในการท างาน สร้างความสามัคคีในองค์กร  

200,000 1 ตุลาคม 2566 – 30 กันยายน 2567 

4. การส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัย 
 

มีโครงการฝึกอบรมเสริมสร้างคณุธรรมจริยธรรม ส าหรับพนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจา้ง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕67 จ านวน 1 โครงการ 

30,000 1 ตุลาคม 2566 – 30 กันยายน 2567 

5. การพัฒนาคุณภาพชีวิต 1.มีการพัฒนาเครื่องมือการ ท างานทีท่ันสมัยและ เหมาะสมกับบริบทการ
ท างาน แต่ละคน เชน่ คอมพิวเตอร์ เครื่องพิมพ์ เครื่องแสกนเนอร์  
2.ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการ ท างานที่ให้ดีขึ้น รวมถึงความ สะอาด ความ
เป็นระเบียบ เรียบร้อย การวางผังงาน การท างานที่ถูกต้องและเหมาะสมใน
แต่ละงาน 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ตุลาคม 2566 – 30 กันยายน 2567 

 


