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ค าน า 
 
 

ด้วยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ได้ก าหนดตัวชี้วัดในการปฏิบัติราชการตามค ารับรอง     
การปฏิบัติราชการ ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล           
เพ่ือสนับสนุนและพัฒนาข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และระบบ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรประสบ
ความส าเร็จ  

องค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต ้ จึงได้จัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตาม
แนวทาง“ การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล”  หรือ  HR Scorecard  โดยด าเนินการตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จ 5 ด้าน ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ได้แก่  

1.   ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
2.  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5.  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
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บทที่ 1 
ข้อมูลทั่วไปขององค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้ 

ยุทธศาสตร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

1.วิสัยทัศน์ 
      องค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ เพ่ือแสดงสถานการณ์ในอุดมคติ ซึ่งเป็น

จุดมุ่งหมายความคาดหวังที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคตข้างหน้า ซึ่งจะสามารถสะท้อนถึงสภาพการณ์ของท้องถิ่น
ในอนาคตอย่างรอบด้าน ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมด้านต่าง ๆ จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์  คาดหวังที่
จะเกิดขึ้นในอนาคต ดังนี้ 
  “โครงสร้างพื้นฐานดี ชีวิตมีคุณภาพ ทุกครัวเรือนมีน้ าใช้ที่สะอาด สุขภาพดีถ้วนหน้า ดูแลรักษาคนชรา
และผู้พิการ”  

2.ยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่  1   ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
แนวทางการพัฒนา 1.ก่อสร้างปรับปรุง  บุกเบิก  ซ่อมแซม  บ ารุงรักษาถนน  สะพาน  ทางเท้า  

ระบบระบายน้ า 
2.ให้มีและปรับปรุงไฟฟูาและแสงสว่าง 
3.ก่อสร้าง บ ารุงรักษาแหล่งน้ าเพ่ืออุปโภค บริโภค และการเกษตร 
4.สนับสนุนการรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย  
5 การออกเอกสารสิทธิที่ดินท ากินให้แก่ราษฎร 

ยุทธศาสตร์ที่  2   ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านคุณภาพชีวิต   
แนวทางการพัฒนา 1.สนับสนุนและส่งเสริม สุขภาพอนามัยของประชาชน 

ยุทธศาสตร์ที่  3   ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน   
แนวทางการพัฒนา 1.ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน 
                               2.พัฒนาระบบบริหารของหน่วยงาน 

ยุทธศาสตร์ที่  4   ยุทธศาสตร์พัฒนาด้านการอนุรักษ์ทรัพย์ยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
แนวทางการพัฒนา 1.สร้างจิตรส านึกและตระหนักในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม 
                            2.บ าบัดและจัดการขยะ  

ยุทธศาสตร์ที่  5   ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการอนุรักษ์และส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่น  
แนวทางการพัฒนา 1.สงเสริมศิลปะ วัฒนธรรม ประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
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การวิเคราะห์ภารกิจและอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงตั้ ด้วยเทคนิค SWOT 

analysis 
 จุดแข็ง (Strength – S) 

๑. ผู้บริหารมีความรู้ ความเข้าใจในเรื่องการเมืองการปกครองของท้องถิ่นเป็นอย่างดี 
๒. มีการจัดโครงสร้างภายในที่เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจ มีการมอบหมายหน้าที่รับผิดชอบ 

และมีการบริหารจัดการโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๓. บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ โดยได้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง  
4.  มีองค์กรชุมชนด้านศิลปวัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น เช่น กลุ่มมโนราห์   
5.  มีทรัพยากรธรรมชาติ ทางทรัพยากรปุาไม้และแหล่งน้ าธรรมชาติเหมาะส าหรับแหล่ง

ท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ 
 

 จุดอ่อน (Weak – W) 
๑. กฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ มีการปรับปรุงแก้ไขตลอดเวลา ขาดความชัดเจนในการ

ด าเนินงาน 
๒. มีพ้ืนที่รับผิดชอบหลายหมู่บ้าน (8 หมู่บ้าน) ท าให้งบประมาณในการพัฒนา ด้านต่าง ๆ                  

ยังไม่เพียงพอต่อความต้องการของประชาชน 
๓. สถานที่ท าการมีความคับแคบ เครื่องมือเครื่องใช้และวัสดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอต่อการ

ปฏิบัติงาน 
๔. ขาดการอนุรักษ์วัฒนธรรม ประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
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 โอกาส (Opportunity – O) 
๑. นโยบายรัฐบาล/จังหวัด สนับสนุนการพัฒนาท้องถิ่น เพ่ือสนองยุทธศาสตร์พัฒนาท้องถิ่น 
 
๒.  องค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้  ให้ความส าคัญในการพัฒนา และสนับสนุน              

ด้านการศึกษา ให้มีความสอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น ให้มีคุณภาพเท่าเทียมกันและ
ทั่วถึง ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

๓. ประชาชนส่วนใหญ่ประกอบอาชีพท าสวนยางพาราและสวนปาล์มน้ ามัน มีรายได้    ในเกณฑ์
สูง ท าให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

 

 ข้อจ ากัด / ภัยคุกคาม (Threat – T) 
๑. องค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้ มีข้อจ ากัดเรื่องงบประมาณในการพัฒนา โดยการพัฒนา

ด้านโครงสร้างพ้ืนฐานนั้นจ าเป็นต้องใช้งบประมาณจ านวนมาก ดังนั้นท าให้กระทบต่อการ
พัฒนาด้านอ่ืน ๆ 

๒. กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ขาดความยืดหยุ่น ไม่เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจ 
3. ระบบการบริหารจัดการ ความพร้อมด้านบุคลากร สถานที่ท างาน เครื่องมือเครื่องใช้ในการ

พัฒนา 
 

6. ภารกิจหลัก และภารกิจรอง ท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลจะด าเนินการ 

ภารกิจหลัก 
1. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน เช่น ถนน สะพาน ไฟฟูา น้ าประปา เป็นต้น 
2. ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต เช่น ปูองกันโรคและระงับโรคติดต่อ เป็นต้น 
3. ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
4. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
5. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
6. ด้านการส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
7. ด้านการปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

        ภารกิจรอง 
1.  การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
2.  การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
3.  การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
4.  ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน  
5.  ภารกิจการถ่ายโอนตามอ านาจหน้าที่  ที่หน่วยงานราชการอ่ืนถ่ายโอนภารกิจมาให้ 
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บทที่ 2 

นโยบายและกลยุทธ์ การบริหารงานบุคคล 

.......................................................... 
 

นโยบายและกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้ 

             องค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้ ถือว่าทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีคุณค่ายิ่งในการ
ขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์กร จึงก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น ส าหรับใช้เป็น  กรอบและ
แนวทางในการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรบุคคลให้           
การบริหารงานบุคคลเกิดความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ ส่งเสริมบุคลากร ให้มีศักยภาพ จึงได้ก าหนด 
นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

1. นโยบายด้านการปรับปรุงโครงสร้างระบบงานและการบริหารอัตราก าลัง 
เป้าประสงค์ วางแผน สนับสนุนและส่งเสริมให้มีโครงสร้าง ระบบงาน การจัดกรอบอ ัตราก าลัง 

และการบริหารอ ัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององค ์กรและเพ ียงพอ มีความคล่องตัวต่อการข ับเคลื่อนการ 
ด าเนินงานของทุกหน่วยงานในองค์กร รวมทั้งมีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิผล เชื่อมโยงกับผลตอบแทนและ 
มีการก าหนดสมรรถนะและลักษณะที่พึงประสงค์ของพนักงานที่องค์กรคาดหวัง 

กลยุทธ์ 
1. ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบงาน และกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับ 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนการปรับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้ ปี พ.ศ.2567 
2. จัดทำสมรรถนะ และน าสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งด้าน 

การสรรหา การเลื่อนขั้น และปรับต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนการพัฒนาบุคลากร และ 
การบริหารผลตอบแทน 

3. มีเส้นทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ 
4. จัดท าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะหลัก 
5. จัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งงาน และการบริหารจัดการคนดีและคนเก่งขององค์กร 

2. นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร 
เป้าประสงค์ ส่งเสริมให้มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ทั่วถึง และต่อเนื่อง โดยการเพ่ิมพูนความรู้ 

ความสามารถ ศักยภาพ และทักษะการท างาน ที่เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ 
ขององค์กร เพ่ือให้การขับเคลื่อนการดำเนินงานตามพันธกิจขององค์กร เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสบ 
ผลส าเร็จตามเปูาหมาย รวมทั้งส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมให้กับบุคคลในองค์กร 
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กลยุทธ์ 
1. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหาร         

ส่วนต าบล 
2. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งงานและสายอาชีพตามสมรรถนะ 

แผนการสืบทอด ต าแหน่งและการบริหารจัดการคนดีและคนเก่งขององค์กร 
3. พัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับ

ผู้ปฏิบัติงานทุก ระดับตามสายอาชีพและต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง 
4. ส ่งเสร ิมให ้บ ุคลากรย ึดมั ่นในว ัฒนธรรมองค ์กร ปฏ ิบ ัต ิตามจรรยาบรรณของ

องค ์การบร ิหารส่วนต าบลนาข้าวเสีย 
5. พัฒนางานด้านการจัดการความรู้  องค์ความรู้ เพ่ือสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้            

การถ่ายทอด ความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการท างานอย่างต่อเนื่อง 

3. นโยบายด้านการพัฒนาระบบสารสนเทศ 
เป้าประสงค์    ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ 

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน ช่วยลด 
ขั้นตอนของงาน ปริมาณเอกสาร สามารถน าไปวิเคราะห์เพ่ือการวางแผนตัดสินในในการปฏิบัติงาน และใช้ 
บริหารงานด้านบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ 
1. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
2. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากร 
3.  เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากรให้ผู้ปฏิบัติงาน 

เพ ื่อรองรับการใช้งานระบบ และเพ ิ่มข ีดความสามารถของบุคลากรเพ ื ่อรองรับการพ ัฒนาระบบในอนาคต 

4. นโยบายด้านสวัสดิการ 
เป้าประสงค์ เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญก าลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี ความผาสุกและพึงพอใจให้ 

ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือรักษาคนดี คนเก่งไว้กับองค์กร โดยการส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานและ 
สมรรถนะในทุกโอกาส สร้างช่องทางทางการสื่อสาร ให้สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดสวัสดิการ 
ความ ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อมในการท างาน ตามความจ าเป็นและเหมาะสมเป็นไปตามที่
กฎหมาย ก าหนด และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารและพนักงาน
ทุกระดับ 

กลยุทธ์ 
1. ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.  ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล ้อมในการท างาน 
3. ยกย่องพนักงานที่เป็นคนเก่ง คนดี และท าคุณประโยชน์ให้องค์กร 
4. ปรับปรุงระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ 
5. ปรับปรุงช่องทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 



-6- 
 
 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนาบุคลากร  
1. วัตถุประสงค์การพัฒนา  

1. เพ่ือเป็นการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนต าบลนาโยงใต้ ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผล  

2. เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้ 
3. เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือในการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรของ องค์การบริหารส่วน

ต าบลนาโยงใต ้ 
2. เป้าหมายการพัฒนา  

เป้าหมายเชิงปริมาณ  
บุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้  อันประกอบด้วย ผู้บริหาร สมาชิกสภา      

พนักงาน ครู และพนักงานจ้างทุกคนได้รับการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ คุณธรรม และ
จริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่างน้อยด้านละ 1 ครั้งต่อคนต่อปี เปูาหมายเชิงคุณภาพ บุคลากรในสังกัด องค์การ
บริหารส่วนต าบลนาข้าวเสีย ทุกคนที่ได้เข้ารับการพัฒนา การเพ่ิมพูน ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ         ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  

การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาต าแหน่งต่างๆ ทั้งในด้านตัวบุคคลและตามต าแหน่งที่  
ได้ก าหนดไว้ในส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี ตลอดจนความจ าเป็นในการพัฒนาด้านความรู้ความสามารถ 
ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skill) เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการ 
บริหารและด้านคุณธรรมจริยธรรม  

ดังนั้น ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดีตลอดจน 
คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
นั้น ต้องท าการพัฒนาในเรื่องที่จ าเป็น 5 ด้าน ดังต่อไปนี้  

1. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น ระเบียบ 
กฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่าง ๆ เป็นต้น  

2. ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง เป็นต้น  

3. ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดเกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน เช่น ในเรื่อง การ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น  

4. ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยสร้างเสริมบุคลิกลักษณะที่ดี ที่สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน   
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษย์สัมพันธ์ในการท างาน การสื่อสารและการสื่อความหมาย การเสริมสร้าง
สุขภาพ อนามัย เป็นต้น  

5. ด้านศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น  
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความสุขในการท างาน 
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บทที่ 3 
แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

.................................................... 

วิสัยทัศน์ “บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้มีความเป็นมืออาชีพในการให้บริการ
ประชาชน”  

พันธกิจ  
1. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ ทักษะ ความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญในงาน  
2. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน เน้นการพัฒนาตนเองและเสริมสร้างองค์กรให้เป็นองค์การแห่ง        

การเรียนรู้  
3. เสริมสร้างค่านิยม  

วัฒนธรรมองค์กรและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ นโยบายด้านการบริหารงานบุคคล  
1. การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ  
2. การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  
3. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
4. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
5. การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ  
6. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ  
7. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ  
8. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร บุคคล  
9. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นระบบ และ

ต่อเนื่อง  
10. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
11. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ  
12. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้  
13. ก าหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน  
14. บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการท างานขององค์กรโดยเน้นการท างานเป็นทีม องค์การ

บริหารส่วนต าบลนาข้าวเสีย ได้จัดท ากลยุทธ์การบริหารทรัพยากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้ ได้จัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามกรอบ 
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard ) ที่ ส านักงาน ก.พ.ก าหนดไว้ ซึ่งกรอบ 
มาตรฐานประกอบด้วย  

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
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มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริการ

ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้  
(ก) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง

และสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เปูาหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
(ข) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี

ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วน ราชการทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลัง (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ ต้องการก าลังคน
และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  

(ค) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร บุคคลเพ่ือดึงดูดให้
ได้มา พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่ง  จ าเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) (ง) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและ
แผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผน สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการ
ที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ
ท างาน  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ
ดังต่อไปนี้  

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุ
แต่งตั้ง การพัฒนาการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้าน การบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มี
ความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

(ข) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง  เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง  

(ค) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต่อ  งบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการ มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า 
(Value for Money)  

(ง) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ บริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้  

(ก) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเปูาหมาย พันธกิจของส่วนราชการ ( 
Retention)  

(ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
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(ค) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี  การแบ่งปัน

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการ 
และผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเปูาหมายของส่วนราชการ  

(ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
ความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ จัดล าดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้  ข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ  ทีมงานกับ
ความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ  

 
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง  
(ก) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตลอดจนการ

ด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ  หลักสิทธิ
มนุษยชน  

(ข) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ จะต้องก าหนดให้ความพร้อม
รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย 

แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้   
(ก) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงานและบรรยากาศ

การท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและ การให้บริการแก่ประชาชน 
ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี โดยไม่สูญเสีย รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ ภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมี
ความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  

(ค) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝุายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ และบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง  

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยท าให้ส่วน
ราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการ บริหารทรัพยากร
บุคคลสอดคล้องมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
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ส่วนที่ 4 
แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล(แผนงาน/โครงการที่รองรับ) 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาโยงใต้ 
แผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
มิติ โครงการ/กิจกรรม เป้าหมาย งบประมาณ ระยะเวลาในการด าเนินการ หมายเหตุ 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

การจัดท าแผนอัตราก าลงั 3 ปี ประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี โดยมีผล
บังคับใช้ในปีงบประมาณ พ.ศ.2567 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567  

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

 การปรับปรุงแผนอัตราก าลัง 3 ปี การปรับปรุงแผนอัตราก าลัง 3 ปี  ให้
สอดคล้องกับอัตราก าลังบุคลากรที่ได้จาก
การวิเคราะห์ค่างาน ปริมาณงานที่เกิดขึ้น
จริงในปีงบประมาณ พ.ศ.2567 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567  

มิติที่  2 ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

การบรรจุแต่งตั้ งพนักงานส่วน
ต าบล 

การบรรจุแต่งตั้งพนักงานส่วนต าบล ตาม
จ านวนอัตราก าลังที่ว่างและร้องขอให้ 
กสถ.ด าเนินการสอบแข่งขัน 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567  

มิติที่  2 ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

การโอนย้ายพนักงานส่วนต าบล -การรับโอนพนักงานส่วนต าบล ตาม
จ านวนอัตราว่างที่ได้ประกาศรับโอน
พนักงานส่วนต าบล 
-การให้โอนพนักงานส่วนต าบล ตาม
ความประสงค์ ใ นกา ร ร้ อ งขอ โอน
พนักงานส่วนต าบล 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567  
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มิติ โครงการ/กิจกรรม เป้าหมาย งบประมาณ ระยะเวลาในการด าเนินการ หมายเหตุ 
มิติที่  2 ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ก า ร ส ร ร ห า ต า แ ห น่ ง ส า ย
ผู้บริหาร 

มีการสรรหาต าแหน่งสายผู้บริหารที่ว่าง 
โ ด ย ก า ร รั บ โ อ น ห รื อ ร า ย ง า น
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
ด าเนินการสรรหาต่อไป 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567  

มิติที่  2 ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

การสรรหาพนักงานจ้างตาม
ภารกิจ 

มีการสรรหาและเลือกสรรพนักงานจ้าง
ตามต าแหน่งที่อัตราว่าง 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567  

มิติที่  2 ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

การคั ด เลื อก เ พ่ือ เลื่ อนและ
แต่งตั้งในระดับที่สูงขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลทุกคนที่มีคุณสมบัติ
ครบถ้วนสามารถยื่นรับการประเมินเพ่ือ
เลื่อนและแต่งตั้งในระดับที่สูงขึ้นได้ 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567 ส านักปลัด 

มิติที่  2 ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

การลาออก มีการด าเนินการเสนอความเห็นชอบการ
ลาออกจองพนักงานส่วนต าบล พนักงาน
จ้าง ให้มีผลได้พ้นตามความประสงค์ของ
การลาออก 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567  

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง ได้รับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า
ระดับดี ทั้ง 2 รอบการประเมิน 

ไม่ใช้งบประมาณ คร้ังที่ 1   1 เม.ย. 2567 
     คร้ังที่ 2   1 ต.ค. 2567 

 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

กา รส่ งบุ คลากร เข้ า รั บการ
ฝึกอบรมภายนอกองค์กร 

พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างได้รับ
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ที่ใช้ในการ
ปฏิบั ติ ง านจากหน่ วย งาน อ่ืนที่ จั ด
ฝึกอบรมอย่างน้อย 1 ครั้ง/ปี 

300,000 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567  
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มิติ โครงการ/กิจกรรม เป้าหมาย งบประมาณ ระยะเวลาในการด าเนินการ หมายเหตุ 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

โครงการพัฒนาศักยภาพของ
นายก รองนายก เลขานุการ
น า ย ก  ส ม า ชิ ก ส ภ า  อ บ ต . 
พ นั ก ง า น ส่ ว น ต า บ ล  แ ล ะ
พนักงานจ้าง 

พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างได้รับ
การฝิกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ในการ
ปฏิบัติ งานของหน่ วยงานที่ จั ดการ
ฝึกอบรมเองอย่างน้อย 1 ครั้ง/ปี 

250,000 ธ.ค.  2566  

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

โครงการ พัฒนาองค์ความรู้
เกี่ ยวกับการปฏิบัติ งานของ
องค์กร 

พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างได้รับ
การฝิกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ในการ
ปฏิบัติ งานของหน่ วยงานที่ จั ดการ
ฝึกอบรมเองอย่างน้อย 1 ครั้ง/ปี 

50,000 พ.ค.  2567  

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

โ ค ร ง ก า ร อ บ ร ม คุ ณ ธ ร ร ม 
จริยธรรมของนายก รองนายก 
เลขานุการนายก สมาชิกสภา 
อบต. พนักงานส่วนต าบล และ
พนักงานจ้าง 

คณะผู้ บ ริ ห า ร  สมาชิ กสภา  อบต . 
พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง
ได้รับการอบรมไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 

50,000 ก.พ. 2567  

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

แ จ้ ง ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ใ น สั ง กั ด
รับทราบถึงประมวลจริยธรรม
ข้ าราชการส่ วนท้องถิ่ น  อัน
ประกอบด้วยจริยธรรมหลัก 
จริยธรรมทั่ว และจรรยาบรรณ
ของข้าราชการ 

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล
รับทราบและน าไปปฏิบัติ สามารถน า
หลักคุณธรรมจริยธรรมใช้เป็นแนวทาง
ปฏิบัติ 

ไม่ใช้งบประมาณ ม.ค. 2567  

 



-13- 
 
 

มิติ โครงการ/กิจกรรม เป้าหมาย งบประมาณ ระยะเวลาในการด าเนินการ หมายเหตุ 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

การพัฒนาและปรับปรุงสถานที่
ท างานน่าอยู่ น่าท างาน(5ส) 

พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างเข้าร่วม
กิจกรรมไม่น้อยกว่าร้อยละ 100 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567  

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

มีการจัดอุปกรณ์ในการท างาน
และกระบวนการ เจ้ าหน้ าที่
สัมพันธ์ขั้นพ้ืนฐานเพ่ืออ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน
ให้บุคลากร 

บุคลากรมีอุปกรณ์อ านวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงานและเกิดความคล่องตัว 

100,000 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567  

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

จัดให้มีกิจกรรมสัมพันธ์พัฒนา
คุณภาพชีวิตเพ่ือให้บุคลากรมี
ส่วนร่วม เช่น จิตอาสา กีฬา
สัมพันธ์ของบุคลากร ฯลฯ 

การจัดกิจกรรมเชื่อมความสัมพันธ์ เช่น 
การแข่งขันกีฬาเชื่อมความสัมพันธ์ใน
องค์กร 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2566 – 30 ก.ย. 2567  

 


