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ส่วนที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ  

เนื่องจากสภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และการก้าวเข้าสู่ยุค
การบริหารที่เน้นองค์ความรู้ (Knowledge Economy) องค์กรต่าง ๆ เผชิญภาวะการแข่งขันที่รุนแรงยิ่งขึ้น 
เป็นเหตุให้องค์กรต้องเริ่มหันมาตระหนักถึงความส าคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองค์กรมากยิ่งขึ้น 
เพ่ือสร้างคนให้สร้างคุณค่า (Value Creation) และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive 
Advantage) นั้น  

การเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรก ๆ 
(Personnel Administration) มีลักษณะเป็นการบริหารที่กระบวนการ ซึ่ง "ฝุายบุคคล" จะท างานในลักษณะ
เน้นที่กิจกรรมประจ าวันตามกระบวนการ ขั้นตอนและกฎระเบียบ ในขณะที่ ยุคถัดมาเป็นยุคของ Personnel 
Management และ Human Resource Management ที่มองคนในองค์กรมาเป็นทรัพยากรที่จะต้องใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดเพราะเป็นต้นทุนค่าใช้จ่าย (Human Costs) ขององค์กร ไม่ได้มีมุมมองที่เห็นเป็นทุนที่
สามารถเพ่ิมมูลค่าให้องค์กรได้ แต่ใน ปัจจุบันมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป ทรัพยากร
มนุษย์เป็น "ทุน" ขององค์กร (Human Capital) ที่เพ่ิมมูลค่ามหาศาลให้กับองค์กรมากกว่าทรัพย์สินประเภท
อ่ืน ๆ ไม่ใช่ เป็นเพียงแต่ "ค่าใช้จ่าย"  

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ จากช่วงเวลาที่ผ่านมาผู้คนหรือองค์กรส่วนใหญ่มัก
ไม่ได้ค านึงถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเปูาหมายได้อย่างไร 
เนื่องจากการท างานของฝุายบุคคลที่ผ่านมาเป็นการท างานที่เน้นขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบ         
ที่ซับซ้อน แข็งตัว ไม่ยืดหยุ่นและจ้องจับผิด ไม่สนับสนุนกับทิศทางหรือเปูาหมายขององค์กร ในขณะเดียวกัน
กลับจะเป็นการถ่วงการพัฒนาขององค์กรเสียด้วยซ้ าไป แต่ในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน         
"การบริหารจัดการคน" ให้ตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ่งเชื่อว่า คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่         
การพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู้ สร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กรเกิดความแข็งแกร่งและความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง 
การบริหารคนให้สอดคล้องกับการบริหารงานประเภทอ่ืน ๆ ขององค์กรในลักษณะนี้  ก่อให้เกิดแนวคิดของ   
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management : SHRM) คือ         
การมุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนาจูงใจและก าหนดทิศทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มุ่งสู่เปูาหมายพันธกิจขององค์กร  

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ จึงเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาท  
เชิงรุก ซึ่งแตกต่างจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่เป็นการบริหารงานบุคคลเชิงรับ  มุ่งเน้นที่หน้าที่หรือ
กระบวนงาน สืบเนื่องมาจากภาครัฐได้กระจายอ านาจให้กับหน่วยงานราชการซึ่งท าให้เห็นถึงความแตกต่างการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับและเชิงรุก โดยได้น ามาปรับใช้กับหน่วยงานของตนเองแบบค่อยเป็นค่อยไป ทั้งนี้ 
ทุกฝุายต้องเล็งเห็นถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริงและให้ความส าคัญเกี่ยวกับ "คน" 
ให้มากยิ่งขึ้นเพราะที่ผ่านมาหน่วยงานมองถึงแต่เรื่องอ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่คน เช่น งบประมาณ การเงิน การจัดการ 
เป็นต้น โดยมองเรื่องคนเป็นเพียงองค์ประกอบเท่านั้น แต่ถ้ามองมุมกลับ ซึ่งปัจจุบันถ้าหน่วยงานมองถึงเรื่อง 
"คน" เป็นเรื่องส าคัญว่าเป็น "ทุนมนุษย์" จะสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์กรได้อย่างมหาศาล ถ้าแม้
หน่วยงานให้ความส าคัญและร่วมมือกันอย่างจริงจัง  
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การบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนล้วนแล้วแต่ต้องมีการก าหนด

เปูาหมายการบริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรเพ่ือที่จะท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่วาง
ไว้ซึ่งเราไม่สามารถปฏิเสธได้เลยว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร 
ประกอบกับ ปัจจุบันประเทศไทยก าลังก้าวเข้าสู่ Thailand 4.0 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในกลยุทธ์
ส าคัญที่จะขับเคลื่อนประเทศสู่จุดหมายน าประเทศเข้าสู่ยุคดิจิทัล ที่รัฐบาลชูนโยบายส าคัญอย่าง Thailand 
4.0 หรือ อุตสาหกรรม 4.0 ซึ่งเป็นโมเดลเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม เทคโนโลยี 
และการบริการระดับสูง เพ่ือผลักดันการเติบโตของรายได้ในประเทศให้สูงขึ้นภายใน 5 ปีข้างหน้า เพ่ือรองรับ
ต่อยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชน์
สุขของประชาชนเป็นหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ในการนี้ หมายความว่า ระบบราชการ
ไทยจะต้องปฏิรูปขนานใหญ่ เพ่ือให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจและเป็นพึ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง กล่าวคือ  

1. (Open & Connected Government) ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส ในการท างาน โดย
บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถ
เข้ามาตรวจสอบการท างานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอื่น ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม 
ได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืน ๆ เป็น
ผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการท างานในแนว
ระนาบ ในลักษณะของเครือข่าย มากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยง
การท างานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกันไม่ว่าจะเป็นราชการบริหาร ส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น  

2.(Citizen-Centric Government) ต้องท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งค าถาม
กับตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไข ปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน โดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ 
(Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการ (Big Government Data) และ
ระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ 
Tailored Services) พร้อมทั้งอ านวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือให้บริการต่างๆ 
สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียวประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการ
ของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะติดต่อมาด้วยตนเอง อินเตอร์เน็ต เว็บไซด์ 
โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ  

3.(Smart & High Performance Government) ต้องท างานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า 
มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้  ในแบบสหสาขาวิชา     
เข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน  เพ่ือสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่น             
และความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีด
สมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการ
ปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน  
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ฉะนั้น ความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 ดังกล่าวต้องอาศัยปัจจัยส าคัญ ๆ 

อย่างน้อย สามประการ ได้แก่  
1.การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) อันเป็นการ

ยกระดับ การท างานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (coordination) หรือท างานด้วยกัน (cooperation) 
ไปสู่การร่วมมือกัน (collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
เปูาหมายที่ต้องการร่วมกัน มีการระดมและน าเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน      
มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบต่อผลส าเร็จ ที่เกิดขึ้นร่วมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความ
ต้องการของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถด าเนินการได้ลุล่วง
ด้วยตนเองโดยล าพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ "ประชารัฐ"  

2.การสร้างนวัตกรรม (Innovation) อันเป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutions 
ใหม่ ๆ อันจะเกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะ      
ให้สามารถตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศหรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่าง         
มีคุณภาพ อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ  (GovLab/ 
Public Sector Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่
ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด  (Empathize) ก่อนจะสร้าง
จินตนาการ (Ideate) พัฒนาต้นแบบ (Prototype) ท าการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป หรือเป็นการ
น าเอาศาสตร์พระราชาว่าด้วย "เข้าใจ เข้าถึง และพัฒนา" เข้ามาประยุกต์ใช้  

3.การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) อันเป็นการผสมผสานกันของ
การจัดเก็บและประมวลข้อมูลผ่าน cloud computing อุปกรณ์ประเภท smart phone และ collaboration 
tool ท าให้สามารถติดต่อกันได้อย่าง real time ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อน
ต่าง ๆ ได้ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของประชาชน เกิดผลกระทบอย่างสูงและมีความคาดหวังต่อการให้บริการ
ของทางราชการที่จะต้องด าเนินการในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทางได้อย่างมั่นคงปลอดภัยและ
ประหยัด  

ฉะนั้น เพ่ือเป็นการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์การบริหารงาน
บุคคลทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น เพ่ือเป็นกรอบทิศทางการด าเนินงาน ในการส่งเสริมและพัฒนาให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิภาพ เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
และเกิดประโยชน์แก่ประชาชนในท้องถิ่นและประโยชน์ของประเทศ รามทั้งสามารถรองรับการกระจายอ านาจ
ให้แก่ท้องถิ่น คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นในการประชุมครั้งที่  5/2566       
เมื่อวันที่ 11 สิงหาคม 2566 ได้ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง 
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2566 - 2570 เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นน าไปพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลตามอ านาจหน้าที่ต่อไป  

องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค ซึ่งมีฐานะเป็นส่วนราชกานส่วนท้องถิ่นจึงเล็งเห็นถึง
ความส าคัญในการก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค จึงได้จัดท า
แผนการบริหารงานทรัพยากรบุคคลนี้ขึ้น เพ่ือเป็นกรอบในการด าเนินงานให้สอดคล้องและบรรลุวัตถุประสงค์ 
ภารกิจอ านาจหน้าที่ขององค์กรต่อไป  
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2.วัตถุประสงค ์
  1.เพ่ือใช้เป็นกรอบหรือแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
  2.เพ่ือให้การด าเนินงานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพเป็นไป           
ตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ก าหนดไว้ 
 
3.ขั้นตอนในการด าเนินการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  การจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลจ าเป็นจะต้องอาศัยกระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระบบ ในการนี้ งานการเจ้าหน้าที่ 
องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียดการ
ด าเนินการ ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
        1.นายกองค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค       เป็นประธาน  
        2.ปลัดองคก์ารบริหารส่วนต าบลวัดแค       เป็นกรรมการ 
        3.ผู้อ านวยการกองคลัง    เป็นกรรมการ 
        4.ผู้อ านวยการกองช่าง    เป็นกรรมการ 
        5.หัวหน้าส านักปลัด         เป็นกรรมการ 
        6.นักทรัพยากรบุคคล         เป็นเลขานุการ 
        โดยคณะกรรมการที่ได้รับแต่งตั้งมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

1.ก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องไป
ในทิศทางเดียวกันอย่างเป็นระบบ  

2.ให้ข้อเสนอแนะในการจัดหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากร
บุคคล  

3.จัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร  

4.ก ากับ ดูแลการด าเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้
เป็นไปตามแผน  

ขั้นตอนที่ 2 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือรับทราบแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล
และสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่คณะกรรมการ โดยมีกระบวนการด าเนินงานดังนี้  

ฝุายเลขานุการด าเนินการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ยุทธศาสตร์ในระดับ   
ต่าง ๆ หลักจากนั้นเชิญคณะกรรมการร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือทราบแนวนโยบายด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจากผู้บริหารองค์กรและสอบถามความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากส านัก    
กอง และร่วมการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ภายนอก (SWOT) มาใช้ในการวางแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค  
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ขั้นตอนที่ 3 เมื่อได้ด าเนินการตามขั้นตอนที่ 2 แล้ว เลขานุการจึงได้น าผลดังกล่าวมา

ประมวล กลั่นกรอง วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องพร้อมยกร่างองค์ประกอบที่ส าคัญของแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค อันประกอบไปด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 
เปูาประสงค ์กลยุทธ์และผลลัพธ์หรือตัวชี้วัด  

ขั้นตอนที่ 4 การประชุมคณะกรรมการจัดท าการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือพิจารณาร่าง
แผนดังกล่าว  

ขั้นตอนที่ 5 ประกาศใช้แผนการบริหารทรัพยากรบคุคลขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ส่วนที่ 2  

บริบททั่วไปขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค 
 

1.วิสัยทัศน์ 
องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision)  เพ่ือแสดงสถานการณ์ใน     

อุดมคติ  ซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายความคาดหวังที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคตข้างหน้า ซึ่งจะสามารถสะท้อนถึง
สภาพการณ์ของท้องถิ่นในอนาคตอย่างรอบด้าน  ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมด้านต่างๆ จึงได้
ก าหนดวิสัยทัศน์  คาดหวังที่จะให้เกิดข้ึนในอนาคต  ดังนี้ 

 
          
 

 
 

 
2.ยุทธศาสตร์  
 

   ยุทธศาสตร์ที่ 1  การพัฒนาด้านสังคม 
    ๑.การจัดการด้านสาธารณสุข กีฬา นันทนาการ สวัสดิการสังคม / การสังคมสงเคราะห์ 

                              มีประสิทธิภาพ  ประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  
              ๒.การพัฒนาคุณภาพชีวิต การคุ้มครองทางสังคม การคุ้มครองพิทักษ์สิทธิ สวัสดิการชุมชน 
                   ช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส ผู้พิการ ผู้สูงอายุ สตรี เด็ก และกลุ่มชาติพันธุ์ 

   ยุทธศาสตร์ที่ ๒  การพัฒนาด้านการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  
      ๑.การพัฒนาการศึกษามีประสิทธิภาพ ได้มาตรฐาน ประชาชนมีศักยภาพในการเรียนรู้  

          เพ่ือประโยชน์ต่อการพัฒนาท้องถิ่น 
      ๒.การท านุบ ารุงรักษาศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น 

   ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาด้านสิ่งแวดล้อมและการท่องเที่ยว  
    1.ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมได้รับการดูแลรักษาให้มีคุณภาพ ส่งเสริมการท่องเที่ยว      
       และประชาชนมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 

  ยุทธศาสตร์ที่ 4  การพัฒนาด้านเศรษฐกิจ  
                 ๑.เศรษฐกิจชุมชนมีความเข้มแข็ง มีศักยภาพในการพัฒนาอาชีพ ประชาชนมีรายได้เพ่ิมข้ึน  
         รวมทั้งส่งเสริมการผลิตผลผลิตทางการเกษตรปลอดภัยจากสารพิษเพ่ือการบริโภค 
               ๒.การขนส่งสินค้าและผลิตผลต่าง ๆ ในพื้นที่ มีประสิทธิภาพ สะดวก รวดเร็ว และปลอดภัย 
   ยุทธศาสตร์ที่ ๕  การพัฒนาด้านการบริหารจัดการที่ดี 

                1.ระบบการบริหารจัดการ และการปฏิบัติงานของท้องถิ่นมีประสิทธิภาพ  ส่งเสริม 
กระบวนการมีส่วนร่วม และความร่วมมือของทุกภาคส่วนในการพัฒนาท้องถิ่น 

   ยุทธศาสตร์ที่ ๖  การพัฒนาด้านการบริการสาธารณะ 
              1.การเชื่อมโยงระบบการคมนาคมขนส่งมีประสิทธิภาพ  ได้มาตรฐาน และเพียงพอ 

         ต่อความต้องการของประชาชน เพ่ือรองรับการขยายตัวของเมืองในอนาคต  
 
 
 
 

“ ชุมชนน่าอยู่  เชิดชูคุณธรรม 

น าการศึกษา  พัฒนาอย่างย่ังยืน” 
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3.นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

1.ด้านการสรรหา  
   องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค ด าเนินการวางแผนก าลังคน สรรหาคน ตามคุณลักษณะ 

มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และเลือกสรรบุคคลที่เป็นคนดีคนเก่ง เพ่ือปฏิบัติงานตามภารกิจองค์การบริหารส่วน
ต าบล ดังนี้  

   1.1 จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี เพ่ือใช้ในการก าหนดโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังที่
รองรับ ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค  

1.2 จัดท าและด าเนินการสรรหาข้าราชการ และพนักงานจ้าง โดยวิธีการ ย้าย              
การโอน การคัดเลือก ให้ด าเนินการตามประกาศก าหนดหลักเกณฑ์ ที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด
นครปฐมก าหนด ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง หรือทดแทนอัตราก าลังที่ลาออก หรือโอนย้าย 

   1.3 การรับสมัครคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งเข้ารับราชการ หรือประกาศรับ
โอนย้าย พนักงานส่วนท้องถิ่น มาด ารงต าแหน่งที่ว่าง หรือประกาศรับสมัครบุคคลเพ่ือเปลี่ยนสายงานที่สูงขึ้น 
โดยการเผยแพร่ โดยการประกาศผ่านบอร์ดประชาสัมพันธ์ และเว็บไซด์ของหน่วยงาน พร้อมทั้งประชาสัมพันธ์
ไปยังหน่วยงาน ภายนอก เพื่อการรับรู้และเข้าถึงกลุ่มเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

   1.4 แต่งตั้งคณะกรรมการในการสรรหาและเลือกสรร เพ่ือให้การด าเนินงานสรรหาและ
เลือกสรร ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และเป็นคนดี สอดคล้องตามภารกิจของหน่วยงาน  

   1.5 การคัดเลือกบุคคลเพื่อเลื่อนระดับและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น ต้องเป็นไปด้วย
ความ เป็นธรรม เสมอภาคและยุติธรรม เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่ง 

2.ด้านการพัฒนา  
   องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค ด าเนินการวางแผนพัฒนาบุคคล เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ     

และสมรรถนะ แต่ละต าแหน่ง ของพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ให้มีผล
การปฏิบัติงานที่มีผลสัมฤทธิ์ที่สูง ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยใช้เครื่องมือที่หลากหลายในการพัฒนา
บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

   2.1 จัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลระยะเวลา 3 ปี และด าเนินการตามแผนฯ ให้
สอดคล้องตาม ความจ าเป็น และความต้องการในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลในหน่วยงาน  

   2.2 ก าหนดเส้นทางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพ่ือเป็นกรอบในการพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบล แต่ละต าแหน่ง  

   2.3 สร้างบทเรียนความรู้เฉพาะด้านตามสายงานให้อยู่ในระบบงาน E-learning เพ่ือให้
บุคลากร ใช้เป็นแหล่งเรียนรู้ได้ตลอดเวลา  

   2.4 ด าเนินการประเมินพนักงานตามเกณฑ์มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ในความรู้ ทักษะ 
และ สมรรถนะ  

   2.5 จัดให้มีการประเมินความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค 
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3.ด้านการธ ารง รักษาไว้ และแรงจูงใจ  
   องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค มีการวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   

เพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน เช่น แผนความก้าวหน้าในสายงาน การประเมินผล การปฏิบัติ
ราชการ บ าเหน็จ ความดีความชอบ การพัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร สภาพแวดล้อมในการท างาน ความ
ปลอดภัยในการท างาน การมสี่วนร่วมในการเสนอแนวคิดการพัฒนาองค์กร และการยกย่อง ชมเชย เจ้าหน้าที่ 
ที่ปฏิบัติงานดีเด่น หรือสร้าง คุณประโยชน์ที่ดีต่อองค์กร และสาธารณชน เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้  

        3.1 ประชาสัมพันธ์และเผยแพร่แนวทางเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานต าแหน่ง       
ให้พนักงาน ทุกคนทุกต าแหน่งทราบ  

        3.2 ด าเนินการบันทึก แก้ไข ปรับปรุง ข้อมูลบุคลากรในระบบศูนย์ข้อมูลบุคลากรท้องถิ่น 
แห่งชาติ ให้ถูกต้อง ครบถ้วน และเป็นปัจจุบัน  

        3.3 จัดให้มีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานราชการ ที่เป็นธรรม เสมอภาค และ
สามารถ ตรวจสอบได ้ 

        3.4 จัดให้มีการพิจารณาความดีความชอบ ตามผลการปฏิบัติหน้าที่ราชการอย่างเป็น
ธรรม เสมอภาค และสามารถตรวจสอบได้  

        3.5 ด าเนินการพิจารณาความดีความชอบการปฏิบัติหน้าที่ราชการประจ าปีเพ่ือยกย่อง
ชมเชย แก่พนักงานดีเด่น ด้านการปฏิบัติงานและคุณประโยชน์ต่อสาธารณชน  

        3.6 จัดให้มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีแก่พนักงานในด้านสภาพแวดล้อมการท างาน        
ด้านความ ปลอดภัยในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 

4.ด้านคุณธรรม จริยธรรม และวินัยข้าราชการ  
   องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค มีก าหนดมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรมด้านการบริหาร

ทรัพยากร บุคคล เพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน เพ่ือใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติและประพฤติ
ปฏิบัติตัวของ พนักงานในองค์กร ยึดถือน ามาใช้ในการปฏิบัติราชการ ตามแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

   4.1 แจ้งให้บุคลากรในสังกัด รับทราบถึงประมวลจริยธรรมข้าราชการส่วนท้องถิ่น และ
ข้อบังคับ องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค ว่าด้วยจรรยาบรรณข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

   4.2 ให้ผู้บังคับบัญชา มอบหมายงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา อย่างเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ 
รวมถึงการควบคุม ก ากับ ติดตาม และดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์ แนวทางระเบียบ 
และ กฎหมายที่เกี่ยวข้อง  

   4.3 ส่งเสริมให้พนักงานให้ปฏิบัติงานตามแผนการเสริมสร้างมาตรฐาน วินัยคุณธรรม
จริยธรรม และปูองกันการทุจริตประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569  
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4.โครงการองค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค 

องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง จึงได้ก าหนดโครงสร้างการ
แบ่งส่วนราชการและภารกิจในส่วนราชการต่าง ๆ ออกเป็น 4 ส่วนราชการ ดังนี้ 

1. ส านักงานปลัด 
2. กองคลัง 
3. กองช่าง 
4. หน่วยตรวจสอบภายใน 

 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน 
(ประเภทสามัญ) 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ 
(ประเภทสามัญ) 

หมายเหตุ 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง/ระดับต้น) (1) 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง/ระดับต้น) (1) 

 

1.  ส านักปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล 1.  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
-  หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น ) (1) 
1.1 งานบริหารงานทั่วไป  
1.2 งานการเจ้าหน้าที่      
1.3 งานวิเคราะห์นโยบายและแผน  
1.4 งานสวัสดิการสังคม                   
1.5 งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
1.6 งานรักษาความสะอาด                               

-  หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น ) (1) 
1.1 งานบริหารงานทั่วไป  
1.2 งานการเจ้าหน้าที่      
1.3 งานวิเคราะห์นโยบายและแผน  
1.4 งานสวัสดิการสังคม                   
1.5 งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
1.6 งานรักษาความสะอาด                               

 
 
 
 
 
 

 

2.  กองคลัง 2.  กองคลัง  

-  ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น) (1) 
2.1 ฝุายการเงินและบัญชี                  
(นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น) (1) 
      2.1.1  งานการเงินและบัญชี   
2.2 งานพัฒนารายได้                  
2.3 งานพัสดุและทรัพย์สิน                  

-  ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น) (1) 
2.1 ฝุายการเงินและบัญชี                  
(นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น) (1) 
      2.1.1  งานการเงินและบัญชี   
2.2 งานพัฒนารายได้                  
2.3 งานพัสดุและทรัพย์สิน                  

 
 

 

3.  กองช่าง 3.  กองช่าง  

-  ผู้อ านวยการกองช่าง  
(นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น) (1) 
3.1  งานแบบแผนและก่อสร้าง           
3.2  งานสาธารณูปโภค                  

-  ผู้อ านวยการกองช่าง  
(นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น) (1) 
3.1  งานแบบแผนและก่อสร้าง           
3.2  งานสาธารณูปโภค                  

 
 
 

 

         4. หน่วยตรวจสอบภายใน     4. หน่วยตรวจสอบภายใน  

 



 
 

ส่วนที่ 3 
กรอบแนวทางการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
จากสภาพการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลง

ทางด้านสังคมการเติบโตอันก้าวไกลด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจและการเมือง ส่งผลให้องค์กรในภาครัฐมีการ
เตรียมความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ที่มุ่งเน้นให้
หน่วยงานราชการมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ และวิธีการท างานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและ
มาตรฐานการท างานของหน่วยงานราชการให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ด ีที่มุ่งเน้นให้การด าเนินการภาครัฐเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อ
ภารกิจภาครัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินจ าเป็น 
ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ รวมทั้งมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริมสนับสนุนการให้เกิดการน าเทคโนโลยีดิจิทัสมาใช้ในการปฏิบัติงานและใน
การพัฒนางานภาครัฐ และสนับสนุน "การปรับเปลี่ยน ภาครัฐให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล" ด้วยปัจจัยดังกล่าว เพ่ือให้
การบริหารทรัพยากรบุคคลและองค์กรมีความเข้มแข็งเพียงพอที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลที่
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว สามารถสนับสนุนให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ จึงได้มีการจัด
แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือส าคัญที่จะท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร สามารถพัฒนาประเทศ โดยรวบรวมข้อกฎหมาย นโยบาย 
ยุทธศาสตร์ และแผนการด าเนินงาน ที่เก่ียวข้องดังนี้  
 
แผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒0 ปี  

วิสัยทัศน์ “ประเทศมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนา ตาม
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”  

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน  
เปูาหมาย เพ่ือพัฒนาคนและสังคมไทยให้เป็นรากฐานที่แข็งแกร่งของประเทศมีความพร้อม

ทางกาย ใจ สติปัญญา มีความเป็นสากล มีทักษะการคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย 
มีคุณธรรมจริยธรรม รู้คุณค่าความเป็นไทย มีครอบครัวที่มั่นคง กรอบแนวทาง  

(๑) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ  
(๒) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ เท่าเทียม และท่ัวถึง  
(๓) การปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรมค่านิยมที่พึงประสงค์  
(๔) การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะที่ดี  
(๕) การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทยเสริมสร้างบทบาทของสถาบันครอบครัวในการ

บ่มเพาะจิตใจให้เข้มแข็ง  
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ  
เปูาหมาย การบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาท

ภารกิจ มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม       
มีธรรมาภิบาล โดยมีกรอบแนวทาง  

(๑) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐ ให้มีขนาดที่เหมาะสม  
(๒) การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ  
(๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
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(๔) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
(๕) การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ให้ทันสมัย เป็นธรรมและเป็นสากล  
(๖) การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชนของหน่วยงานภาครัฐ  
(๗) การปรับปรุงการบริหารจัดการรายได้และรายจ่ายของภาครัฐ  
ปัจจัยความส าเร็จของยุทธศาสตร์ชาติ  
๑) สาระของยุทธศาสตร์ชาติ ก าหนดวิสัยทัศน์ระยะยาวที่ชัดเจน มีการก าหนดเปูาหมายและ

ภาพในอนาคตของประเทศที่ชัดเจนและเป็นที่เข้าใจ รับรู้  และยอมรับเป็นเจ้าของร่วมกัน สามารถถ่ายทอด
เปูาหมายของยุทธศาสตร์ชาติสู่เปูาหมายเฉพาะด้านต่าง ๆ ตามระยะเวลาเป็นช่วง ๆ ของหน่วยงานปฏิบัติได้ 
และมีการก าหนดตัวชี้วัดที่สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ได้  

๒) ระบบและกฎหมาย มีกฎหมายรองรับ มีกลไกเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติและแผนในระดับต่าง ๆ เพ่ือให้ส่วนราชการน ายุทธศาสตร์ชาติไปปฏิบัติ รวมทั้งกรอบกฎหมายด้าน
การจัดสรรงบประมาณ ให้สามารถระดมทรัพยากรเพ่ือผลักดันขับเคลื่อนการด าเนินการตาม 
ยุทธศาสตร์ชาติอย่างมีบูรณาการ และกรอบกฎหมายที่จะก าหนดให้การด าเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติมีความ
ต่อเนื่อง รวมทั้งมีระบบการติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบในทุกระดับ  

๓) กลไกสู่การปฏิบัติ มีกลไกที่สอดรับ/สอดคล้องตั้งแต่ระดับการจัดท ายุทธศาสตร์  การ
น าไปสู่การปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล รวมทั้งมีกลไกในการก ากับดูแล บริหารจัดการและการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ชาติสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและหน่วยงานปฏิบัติจะต้องมีความเข้าใจ  สามารถก าหนด
แผนงานโครงการให้สอดคล้องกับเปูาหมายที่ก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ  

 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑3  
ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี ๑3  

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  
แนวทางการพัฒนา  
๑.๑ ปรับเปลี่ยนค่านิยมคนไทยให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรมที่

พึง ประสงค ์ 
๑.๒ พัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะความรู้ และความสามารถในการด ารงชีวิตอย่างมีคุณค่า  
๑.๓ ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
๑.๔ ลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพและให้ทุกภาคส่วนค านึงถึงผลกระทบต่อสุขภาพ  
๑.๕ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐ และปรับระบบการเงินการคลัง 

ด้านสุขภาพ  
๑.๖ พัฒนาระบบการดูแลและสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับสังคมสูงวัย  
๑.๗ ผลักดันให้สถาบันทางสังคมมีส่วนร่วมพัฒนาประเทศอย่างเข้มแข็ง  
ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ      

และธรรมาภิบาลในสังคมไทย  
แนวทางการพัฒนา  
๖.๑ ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพบุคลากรภาครัฐ ให้มีความ

โปร่งใส ทันสมัย คล่องตัว มีขนาดที่เหมาะสม เกิดความคุ้มค่า  
๖.๒ ปรับปรุงกระบวกการงบประมาณ และสร้างกลไกในการติดตามตรวจสอบการเงินการ

คลังภาครัฐ  
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๖.๓ เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการให้บริการสาธารณะให้ได้มาตรฐานสากล  
๖.๔ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
๖.๕ ปูองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
๖.๖ ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมให้มีความทันสมัย เป็นธรรม และสอดคล้องกับ 

ข้อบังคับสากลหรือข้อตกลงระหว่างประเทศ  
 

หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
 

หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

1.หลักประสิทธิผล 
(Effectiveness) 

• ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายของแผนการปฏิบัติ
ราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ โดยการปฏิบัติราชการจะต้องมี
ทิศทาง ยุทธศาสตร์ และเปูาประสงค์ที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและ
ระบบงานที่เป็นมาตรฐาน รวมถึง มีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนา 
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

2.หลักประสิทธิภาพ 
(Efficiency) 

• การบริหารราชการตามแนวทางการก ากับดูแลที่ดี ที่มีการออกแบบ
กระบวนการปฏิบัติงานโดยการใช้เทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่
เหมาะสม ให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรทั้งด้านต้นทุน แรงงาน และ
ระยะเวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการตามภารกิจเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียทุกกลุ่ม 

3.หลักการตอบสนอง 
(Responsiveness)  

  

• การให้บริการที่สามารถด าเนินการได้ภายในระยะเวลาที่ก าหนด และสร้าง
ความเชื่อมั่น ความไว้วางใจ รวมถึง ตอบสนองตามความคาดหวัง/ความ
ต้องการของประชาชนผู้รับบริการ และ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีความ
หลากหลาย และมีความแตกต่าง 

4.หลักภาระรับผิดชอบ 
(Accountability) 

  

• การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่และผลงานต่อเปูาหมายที่
ก าหนดไว้ โดยความรับผิดชอบนั้น ควรอยู่ในระดับที่สนองต่อความคาดหวัง
ของสาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึงความส านึกในการรับผิดชอบต่อปัญหา
สาธารณะ 

5.หลักความโปร่งใส 
(Transparency) 

  

• กระบวนการเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา ชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัย และสามารถ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสาร อันไม่ต้องห้าม    ตามกฎหมายได้อย่างเสรี โดย
ประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆ 
และสามารถตรวจสอบได้ 

6.หลักการมีส่วนร่วม 
(Participation) 

  

• กระบวนการที่ข้าราชการ ประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาส
ได้เข้าร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ท าความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอ
ปัญหา/ประเด็นที่ส าคัญท่ีเกี่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วม
ในกระบวนการตัดสินใจ และร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการ
พัฒนา 
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หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

7.หลักการกระจายอ านาจ 
(Decentralization) 

  

• การถ่ายโอนอ านาจการตัดสินใจ ทรัพยากร และภารกิจ   จากส่วนราชการ
ส่วนกลาง ให้แก่หน่วยการปกครองอ่ืน (ราชการบริหารส่วนท้องถิ่น) และภาค
ประชาชน ด าเนินการแทน โดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอ านาจและ
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการด าเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเน้น
การสร้างความพึงพอใจในการให้บริการต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
การปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพ เพ่ือผลการด าเนินงานที่ดีของ
ส่วนราชการ 

8.หลักนิติธรรม (Rule of 
Law) 

  

• การใช้อ านาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ในการบริหารราชการด้วย
ความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และค านึงถึงสิทธิเสรีภาพของผู้มีส่ วนได้ส่วน
เสีย 

9.หลักความเสมอภาค 
(Equity) 

  

• การได้รับการปฏิบัติและได้รับบริการอย่างเท่าเทียมกันโดย ไม่มีการแบ่งแยก
ด้าน ชาย/หญิง ถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทาง
กายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อ
ทางศาสนา การศึกษา การฝึกอบรม และอ่ืนๆ 

10.หลักมุ่งเน้นฉันทามติ 
(Consensus Oriented) 

  

• การหาข้อตกลงทั่วไป ภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็น
ข้อตกลงที่เกิดจากการใช้กระบวนการเพ่ือหาข้อคิดเห็นจากกลุ่มบุคคลที่ได้รับ
ประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรง ซึ่งต้อง
ไม่มีข้อคัดค้านที่ยุติไม่ได้ในประเด็นที่ส าคัญ โดยฉันทามติไม่จ าเป็นต้อง
หมายความว่าเป็นความเห็นพ้องโดยเอกฉันท์ 

 
แนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

เพ่ือเป็นการก าหนดแนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น พนักงานครู และ
บุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ทุกประเภทต าแหน่งสายงาน และทุกระดับ  
ให้ได้มีโอกาสได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้การ
ปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้างเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  
โดยจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามที่กฎหมายก าหนดมีระยะเวล า ๓ ปี  
โดยสอดคล้องกับระยะเวลาของแผนอัตราก าลัง ๓ ปี นั้น องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค จึงได้ก าหนด      
แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือส่งเสริมการท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ดังนี้ 

๑.เป็นองค์กรที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส ในการท างาน           
โดยบุคคลภายนอกสามารถข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน          
และสามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ เช่น ภาคเอกชน 
ภาคประชาสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วมและโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วน
อ่ืนๆ เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้ างให้สอดรับกับ          
การท างานในแนวระนาบในลักษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวติ่ง ขณะเดียวกันก็ยัง
ต้องเชื่อมโยงการท างานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการ
บริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง 
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๒.ยืดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ต้องท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับ

ตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนโดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะ
ที่ตรงกับความต้องการของประชาชน พร้อมทั้งอ านวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทุกส่วน
ราชการเพ่ือให้บริการต่าง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นได้ตลอดเวลาตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะ
มาตดิต่อด้วยตนเอง อินเตอร์เน็ต เว็ปไซด์ โชเซียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ เป็นต้น 

3.องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย ต้องท างานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้ามีการ
วิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ใน
การตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่ามีความยืดหยุ่นและความสามารถในการ
ตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลาตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่
สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 

๔.การก าหนดแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
   ให้ถือปฏิบัติตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑0๑๓.4/42 ลงวันที่ ๕ พฤษภาคม ๒๕63 

เรื่อง เครื่องมือส ารวจทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐด้วยตนเอง (Digital Government 
skill Self-Assessment) โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้เป็นแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลตามมติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 
๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
 

HR Scorecard การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
   การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเปูาหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ มีทั้งหมด 5 มิติ 
ดังนี้ 
  มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  เป็นมิติที่จะท าให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทาง
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 
   1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้กรมฯ บรรลุพันธกิจเปูาหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ เพียงใด 
   1.2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
   1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด 
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคง
อยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม่ เพียงใด 
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   1.4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างานหรือไม่ เพียงใด 
   มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด 
   2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ เพียงใด 
   2.2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่ เพียงใด 
   2.4) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) หรือไม่ เพียงใด 
   2.5) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม่ เพียงใด 
   มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิด
ผลดังต่อไปนี้ หรือไม่ เพียงใด 
   3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเปูาหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
   3.2) ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
   3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ ( Development 
and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรับการบรรลุภารกิจและเปูาหมายของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
   3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทมีงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
   มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    
   4.1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติ
ธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด 
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   4.2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
   มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน   หมายถึง การที่ส่วน
ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
   5.1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน 
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ
ให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด 
   5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
   5.3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝุายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ เพียงใด 
 
ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2566 – 2570 
  วิสัยทัศน์ 
  “พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ให้เกิดการยกระดับศักยภาพบุคลากรสู่การเป็น
มืออาชีพและมีคุณธรรมจริยธรรมสูง น าไปสู่การพัฒนาท้องถิ่น และสร้างคุณค่าแก่ประเทศชาติอย่างมั่นคง 
และยั่งยืน 
  เป้าหมาย 

1.บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพและมีคุณธรรมจริยธรรมสูง 
2.เสริมแรงการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน 
3.สร้างคุณค่าให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 ส่งเสริมศักยภาพความเป็นมืออาชีพและการมีคุณธรรมจริยธรรมสูง 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นให้มีความคล่องตัวภายใต้คุณธรรม

และหลักความมีประสิทธิภาพ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 สร้างการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่ายและการพัฒนาการให้ค าปรึกษาของ 

ก.ถ. 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ส่วนที่ 4 
การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่มี
ผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบล ซึ่งจะช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผล
ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค อันจะเป็นประโยชน์การในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของ
พนักงานส่วนต าบล เรียงล าดับความส าคัญ อย่างน้อยประเด็นละ ๕ ข้อ ดังนี้  

(๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค        
ว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรน ามาใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล       
องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค ได้ และควรด ารงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็ง ขององค์การบริหารส่วนต าบล   
วัดแค เช่น  

๑.การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒.ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
๓.มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
๔.ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
๕.เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค    
ว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแคได้ และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วน
ต าบลวัดแค เช่น  

๑.การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการท างานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒.เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓.เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
๔.ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ   

ขวัญและก าลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
๕.เจ้าหน้าที่ยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 

(๓) โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค
ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด าเนินการ
การจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแคได้ และองค์การบริหารส่วนต าบล    
วัดแค สามารถสร้างเป็นโอกาสหรือน าข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง 

๑.นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล  
วัดแค 

๒.กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง  ๆอย่างต่อเนื่อง    
๓.ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อ 

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
๔.ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค 
๕.รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 
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(๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค      

ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อม    
ในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแคได้ และจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัด
อุปสรรคหรือภัยคุกคามขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค เช่น  

๑.การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์การบริหารส่วนต าบลวัดแคไม่เพียงพอ 
๒.ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
๓.ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค 
๔.การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
๕.การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค ไม่ได้ 

ถ่ายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ส่วนที่ 5 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
 

วิสัยทัศน์ 
  “พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ให้เกิดการยกระดับศักยภาพบุคลากรสู่การเป็น
มืออาชีพและมีคุณธรรมจริยธรรมสูง น าไปสู่การพัฒนาท้องถิ่น และสร้างคุณค่าแก่ประเทศชาติอย่างมั่นคง 
และยั่งยืน 
  เป้าหมาย 

1.บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพและมีคุณธรรมจริยธรรมสูง 
2.เสริมแรงการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน 
3.สร้างคุณค่าให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 ส่งเสริมศักยภาพความเป็นมืออาชีพและการมีคุณธรรมจริยธรรมสูง 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นให้มีความคล่องตัวภายใต้คุณธรรม

และหลักความมีประสิทธิภาพ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 สร้างการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่ายและการพัฒนาการให้ค าปรึกษาของ 

ก.ถ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 

แผนการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ขององค์การบริหารสว่นต าบลวัดแค  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 ส่งเสริมศักยภาพความเป็นมืออาชีพและการมีคุณธรรมจริยธรรมสูง 
 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 

ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 
หมายเหตุ ไตรมาสที่ 

1 
ไตรมาสที่ 

2 
ไตรมาสที่ 

3 
ไตรมาสที่ 

4 
1.จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 
เป้าประสงค์ : เพ่ือใช้ในการก าหนดโครงสร้าง
และกรอบอัตราก าลังที่รองรับ ภารกิจของ
องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค 
ตัวช้ีวัด : องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค มีแผน
อัตราก าลังเพ่ือใช้เป็นกรอบในการด าเนินงานใน
ระยะ 3 ปี 

ไม่ใช้งบประมาณ      

2.จัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
ระยะเวลา 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2567 – 2569 
เป้าประสงค์ : เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบล
วัดแค มีการพัฒนาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐาน
ที่ก าหนด 
ตัวช้ีวัด : องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค มีแผน
พนักงานส่วนต าบลเพ่ือใช้เป็นกรอบในการ
ด าเนินงานในระยะ 3 ปี 

ไม่ใช้งบประมาณ      
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โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 

ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 
หมายเหตุ ไตรมาสที่ 

1 
ไตรมาสที่ 

2 
ไตรมาสที่ 

3 
ไตรมาสที่ 

4 
3.การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) ประจ าปี 
เป้าประสงค์ : เพ่ือพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มี
ศักยภาพและสมรรถนะพร้อมเข้ าสู่ ระดับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
ตัวช้ีวัด : การน าผลการประเมินสมรรถนะมาใช้
ประกอบการวางแผนการพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) 

ไม่ใช้งบประมาณ      

4.เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมให้บุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค 
เป้าประสงค์ : เพ่ือพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มี
ศักยภาพและสมรรถนะพร้อมเข้ าสู่ ระดับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
ตัวช้ีวัด : มีการส่งเสริมและสร้างจริยธรรม 
คุณธรรม สร้างความรู้ความเข้าใจในเรื่องของ
วินัยและค่านิยมในการปฏิบัติงาน 
 

ไม่ใช้งบประมาณ      

 
 
 
 
 



 
 

- 23 - 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นให้มีความคล่องตัวภายใต้คุณธรรมและหลักความมีประสิทธิภาพ 
 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 

ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 
หมายเหตุ ไตรมาสที่ 

1 
ไตรมาสที่ 

2 
ไตรมาสที่ 

3 
ไตรมาสที่ 

4 
1.การจัดท าแผนการจัดการความรู้ (KM)  
เป้าประสงค์ : ให้มีการจัดการองค์ความรู้ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือจัดเก็บเป็นคลัง
สมองขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค 
ตัวชี้วัด : มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการ
บริหารงานบุคคล เช่น การจัดท าคู่มือการ
บริ ห า ร ง านบุ คคลซึ่ ง ร ะบุ ร ะยะ เ วล ากา ร
ด าเนินการ หลักฐานที่เกี่ยวข้อง 

ไม่ใช้งบประมาณ      

2.การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลวัดแค 
(LHR) 
เป้าประสงค์ : เพ่ือให้มีการปรับปรุงระบบข้อมูล
สารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวชี้วัด : ระบบ LHR ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลวัดแคมีความสมบูรณ์และมีการอัพเดท
ข้อมูลที่ปัจจุบันเสมอ พร้อมเชื่อมโยงไปยังระบบ
บริหารงานต่าง ๆ ขององค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ      
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 สร้างการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่ายและการพัฒนาการให้ค าปรึกษาของ ก.ถ. 
 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 

การจัดสรร 

ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม 
หมายเหตุ ไตรมาสที่ 

1 
ไตรมาสที่ 

2 
ไตรมาสที่ 

3 
ไตรมาสที่ 

4 
1.จัดกิจกรรมพัฒนาองค์กร หรือกิจกรรมพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 
ครั้ง 
เป้าประสงค์ : เพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศในการ
ท างานและส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
ตัวชี้วัด : มีการจัดกิจกรรมพัฒนาองค์กร 
กิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
หรือความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ      

 


