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หลักการและเหตุผล  

๑ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีบทบาทสำคัญในการใหบริการสาธารณะแกประชาชน 

ประกอบกับบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลกและของประเทศไทยมีการพลิกผันอยางรวดเร็ว ภายใตกระแสแหง 

การปฏิรูประบบราชการ สถานการณสภาวะวิกฤตตางๆ ซึ่งสงผลกระทบในวงกวาง การแกไขปญหาซับซอนที่มี 

รูปแบบไมแนนอน รวมถึงความกาวหนาอยางกาวกระโดดของเทคโนโลยีดิจิทัล โดยเฉพาะการเรงรัดการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยและองคกร ตองปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการทำงาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม เพ่ือมาพัฒนา องคกรท่ี

ผลักดันใหองคการบริหารสวนตำบลตองปรับตัวสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 

แผนแมภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) มีเปาหมายเพ่ือใหระบบราชการ สามารถผลักดัน

การบริหารภาครัฐที สามารถตอบสนองประชาชนไดอยางรวดเร็วบนแพลตฟอรมพลเมือง (Citizen Platform) 

ปรับระบบนิเวศสูการเปนระบบราชการท่ีเปดกวางและเชื่อมโยง (Open & Connected Government) และ

สามารถสรางขอมูลดิจิทัลเพื่อสนับสนุนรัฐบาลที่ดำเนินการและขับเคลื่อนโดยขอมูลอยาง แทจริง (Data-Driven 

Government) และไดกำหนดภาพระบบราชการในอนาคต ๓ ประการ คือ ระบบ ราชการในอนาคตจะตอง ๑. มี

ขนาดเล็กและมีลำดับการบังคับบัญชาท่ีสั้นลง ๒. ใชเทคโนโลยีมาชวย ขับเคลื่อนการทำงานภาครัฐ ๓. ใหบริการ

ประชาชนบนพ้ืนฐานของการสรางนวัตกรรม นอกจากนี้ตาม รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘         

(๔) ไดกำหนดไววา “ใหมีการปรับปรุงและพัฒนาการ บริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผูมีความรูความสามารถ

อยางแทจริงเขามาทำงานในหนวยงานของรัฐ และ สามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของ

งานแตละบุคคล มีความซื่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจ และกระทำในสิ่งที่ถูกตองโดยคำนึงถึงประโยชนสวนรวม

มากกวาประโยชนสวนตน มีความคิดสรางสรรคใหมๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผนดิน

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมีมาตรการคุมครอง ปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอำนาจโดยไมเปนธรรมของ

ผูบังคับบัญชา” โดยการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ตองคำนึงถึงมิต ิพฤติกรรมทางคุณธรรมจริยธรรม ตาม

พระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. ๒๕๖๒ และประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล

ทองถิ่น เรื่อง ประมวลจริยธรรมพนักงานสวนทองถิ่น ลงวันท่ี๕ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๖๔ องคการบริหารสวน

ตำบลทาหิน จึงไดจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗” เพ่ือใชเปน

แนวทางในการบริหารและพัฒนาพนักงาน สวนตำบล ลูกจางประจำและพนักงานจาง ใหเปนบุคคลท่ีมีความรู 

ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานตามหลักและวิธีการปฏิบัติราชการ ระเบียบแบบแผนทาง

ราชการไดตอไป 

 

ความเช่ือมโยงกับนโยบาย แผนและยุทธศาสตรท่ีเกี่ยวของ 

  ๑. รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ มาตรา ๒๕๘ (ข) ๔ กำหนดการปฏิรูปประเทศ

ดานการบริหารราชการแผนดินในสวนที่เกี่ยวกับบุคคลภาครัฐ โดย ใหมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงาน

บุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผูมีความรูความสามารถอยางแทจริงเขา มาทำงานในหนวยงานของรัฐ และสามารถ

เจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคล มีความซ่ือสัตย สุจริต กลาตัดสินใจ 
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และกระทำในสิ่งที่ถูกตอง โดยคำนึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวา ประโยชนสวนตัว มีความคิดสรางสรรคและ

คิดคนนวัตกรรมใหมๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและการบริหาร ราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

๒. ยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐ 

๒.๑ ยุทธศาสตรชาติท่ี ๓ ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย มีเปาหมาย การพัฒนา

ท่ีสำคัญเพ่ือพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกชวงวัยใหเปนคนดี เกง และมีคุณภาพ โดยคนไทยมีความ พรอมทั้งกาย 

ใจ สติปญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบดาน และมีสุขภาวะที่ดีในทุกชวงวัย มีจิตสาธารณะรับผิดชอบ ตอสังคมและผู         

อ่ืน มัธยัสถ อดออม โอบออมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรมและเปนพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิดท่ี ถูกตอง มีทักษะที  

จำเปนในศตวรรษท่ี ๒๑ มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาท่ีสาม และอนุรักษภาษา ทองถ่ิน มีนิสัยรักการ

เรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต สูการเปนคนไทยท่ีมีทักษะสูงตาม สายงานตน ซ่ึงประกอบไป

ดวยประเด็นยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของ อาทิ การปรับเปลี่ยนคานิยมและวฒันธรรม การพัฒนาศักยภาพตลอดชวงชีวิต 

การเสริมสรางใหมีสุขภาวะท่ีดี และการสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการ พัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากร

มนุษย เปนตน 

๒.๒ ยุทธศาสตรชาติท่ี ๖ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐท่ี เนนการ

ปรับเปลี่ยนภาครัฐ ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม” โดยภาครัฐ ตองมีขนาด

ที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจในการใหบริการ มีขีดสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรม การทำงาน

ใหมุงผลสัมฤทธิ์ และผลประโยชนสวนรวม มีความทันสมัยและทันตอการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะ อยางยิ่งการ      

นวัตกรรม เทคโนโลยีขอมูลขนาดใหญ และระบบการทำงานที่เปนดิจิทัลเขามาประยุกตใชอยาง คุมคา รวมทั้งมี

ลักษณะเปดกวาง เชื่อมโยงถึงกันและเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวม เพ่ือตอบสนอง ความตองการของ

ประชาชนไดอยางสะดวก รวดเร็ว และโปรงใส โดยทุกภาคสวนในสังคมตองรวมกันปลูกฝง คานิยมความซ่ือสัตย

สุจริต ความมัธยัสถ และสรางจิตสำนึกในการปองกันทุจริตประพฤติมิชอบ รวมท้ังตองมี การพัฒนาระบบบริหาร

จัดการบุคลากรภาครัฐท่ีสามารถจูงใจและดึงดูดใหคนดี คนเกงเขามารวมพลังการทำงาน ท่ีมีความมุงม่ันและมีแรง

บันดาลใจในการท่ีจะรวมกันพลิกโฉมประเทศ ซ่ึงประกอบไปดวยประเด็นยุทธศาสตร ท่ีเก่ียวของ อาทิ ภาครัฐท่ียึด

ประชาชนเปนศูนยกลางตอบสนองความตองการ และใหบริการอยางสะดวก รวดเร็ว โปรงใสและบุคลากรภาครัฐ

เปนคนดีและเกงยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง และเปนมืออาชีพ 

๓. แผนปฏิรูปประเทศ ดานการบริหารราชการแผนดิน  

ไดกำหนดกลไกระบบบริหารงานบุคคลท่ีสามารถดึงดูด สราง และรักษาคนดี คนเกงไวในภาครัฐ ซ่ึงมี

เปาหมายเพ่ือใหบุคลากรภาครัฐทุกระดับและสายอาชีพ มีขีดความสามารถ ทักษะและสมรรถนะในการ ปฏิบัติงาน 

อยางมืออาชีพสอดคลองกับสายอาชีพ ชวงอายุและพื้นที่ปฏิบัติงาน ผูบริหารทุกระดับในภาครัฐ มี ภาวะผูนำท่ี 

เปนตัวอยาง (Leadership by Example) สามารถสรางนวัตกรรมการบริหารไดอยางตอเนื่อง ภาครัฐมีผูนำรุนใหม 
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ท่ีมีทักษะและทัศนคติท่ีพรอมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตรชาติและบุคลากรภาครัฐทุกระดับมี

ภาวะผูนำในการเปลี่ยนแปลงและเพื่อรองรับผลกระทบของสถานการณชีวิตวิถีใหม (New Normal) มุงเนนการ

สรางเอกภาพแหงพลังในการขับเคลื่อนกระบวนการปฏิรูประบบบริหารราชการ แผนดิน เพ่ือใหการจัดทำบริการ

สาธารณะ การอำนวยความสะดวกแกประชาชนมีประสิทธิภาพและเกิด ประสิทธิผล  

๔. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๑๓ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

ไดกำหนดเปาหมายประเทศเพื่อพลิกโฉมประเทศไทยสู “สังคมกาวหนา เศรษฐกิจสรางมูลคา อยาง

ยั่งยืน” ซึงหมายถึง การสรางการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมตั้งแตระดับโครงสราง นโยบายและกลไก เพื่อมุง

เสริมสรางสังคมที่กาวทันพลวัตของโลก และเกื้อหนุนใหคนไทยมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 

พรอมกับยกระดับกิจกรรมการผลิตและการใหบริการใหสามาถสรางมูลคาเพ่ิมท่ีสูงข้ึน โดยอยูบนพ้ืนฐานของ 

ความยั่งยืนทางสิ่งแวดลอม โดยภาครัฐจำเปนตองเรงพัฒนาและปรับตัวเพื่อลดชองวางของการปฏิบัติงานใหมี 

ศักยภาพท่ีเหมาะสมในฐานะท่ีเปนกลไกหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศบนหลักการบริหารงาน ภาครัฐ

แนวใหม คือ การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการภาครัฐ โดยนำหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบ ราชการและ

การแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการท่ีมุงการบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศ โดยมี ประเด็นท่ีตอง        

ดำเนินการเพ่ือรับมือกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงและเสริมสรางความสามารถของภาครัฐ ประกอบดวย               

๑) พัฒนาการใหบริการภาครัฐท่ีตอบโจทย สะดวก ประหยัดแกประชาชนและผูประกอบการ โดยพัฒนาคุณภาพ

การใหบริการและเปดโอกาสใหภาคสวนอ่ืนเขามามีสวนรวม ๒) ปรับเปลีย่นการบริหาร จัดการและโครงสรางของ

ภาครัฐใหยืดหยุน เชื่อมโยง เปดกวาง และมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ท่ีเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ 

๓) ปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลท่ีใชขอมูลในการบริหารจัดการเพ่ือการ พัฒนาประเทศ และสรางระบบ

บริหารจัดการ ๔) การสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและ พัฒนาบุคลากร ใหมีทักษะท่ีจำเปน

ในการใหบริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการ ภาครัฐใหเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ  

๕. มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ 

ตามมติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันท่ี ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ ไดมีมติเห็นชอบกับแนว ทางการพัฒนา

ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือเปนการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล เพ่ือใหใชเปนกลไก 

สำคัญในการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพกำลังคนภาครัฐ โดยใหขาราชการและบุคลากร ภาครัฐ เรงพัฒนา

ตนเองและสนับสนุนการพัฒนาผูอ่ืนอยางตอเนื่อง เพ่ือใหทุกสวนราชการ หนวยงานของรัฐ องคกรกลางการ

บริหารงานบุคคล และหนวยงานท่ีเก่ียวของ มีทักษะดานดิจิทัลในระดับท่ีสามารถนำเทคโนโลยี ดิจิทัลท่ีทันสมัยมา

ใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุด และสามารถสรางสรรคนวัตกรรมและการสราง รัฐบาลแบบเปดดวย

เทคโนโลยีดิจิทัลอยางเปนรูปธรรม เพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัลและการพัฒนา ประเทศไปสูความมั่นคง 

และยังยืน 
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๖. ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น 

๖.๑ ระบบทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับการพัฒนาใหทันสมัย สอดคลองกับ

นโยบายชาติวาดวย Thailand ๔.๐ ท่ีสามารถขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรมหรือ นโยบายอื่นๆ ท่ี

เก่ียวของตอการพัฒนาทองถ่ิน  

๖.๒ บุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับสิทธิและประโยชนอยางเทาเทียมและเปนธรรม  

๖.๓ บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางครอบคลุม และเปนมืออาชีพ สามารถเปนท่ีพ่ึงและสราง ความเชื่อม่ัน

ใหประชาชนในทองถ่ินไดอยางยั่งยืน 

 

ทฤษฎีและความรูการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 ๑. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : HRM) 

 กลยุทธหรือกระบวนการในการจัดการบุคลากรในองคกรใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจให เกิด

ประโยชนสูงสุด รวมถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิ์ โดย ปจจัย

ท่ีสำคัญของการบริหารนั้น ประกอบไปดวยประเด็นสำคัญ ๔ ประเด็น คือ บุคลากร งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ

ตางๆ และการบริหารจัดการ โดยท่ีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยนั้น มีหลายมิติและมีบทบาท หนาท่ีความ

รับผิดชอบท่ีครอบคลุมเก่ียวกับการวางแผนอัตรากำลังและการสรรหาบุคลากร การอบรมและ พัฒนาบุคลากร 

การบริหารจัดการคาตอบแทน การบริหารจัดการดานประสิทธิภาพของการทำงานตลอดจน การประเมินผลการ  

ทำงานการดำเนินการเก่ียวกับระเบียบวินัยและการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย ดังนั้น การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : HRM) คือ กลยุทธตลอดจน กระบวนการในการจัดการ

บุคลากรในองครตามมิติตางๆ เพ่ือใหบุคลากรสามารถดำเนินการทำงานตามหนาท่ี ของตนใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด และเกิดปญหาใหนอยที่สุดรวมถึงการพัฒนาใหดำเนินการทำงานตามหนาท่ี ของตนใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด และเกิดปญหาใหนอยท่ีสุด รวมถึงการพัฒนาใหบุคลากรมีศักยภาพเพ่ิมขึ ้น เพื ่อใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และเพ่ือความสำเร็จขององคกรท่ีเพ่ิมข้ึน 

 ๒. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) 

 กรอบและกระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรในองคกร สามารถยกระดับกรอบความคิด 

(Mindset) และความสามารถในดานตางๆ เพ่ือใหการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น รวมท้ังมีความพรอมใน

การเติบโตไปตามเสนทางความกาวหนา โดยกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร อาจ ดำเนินการไดหลายวิธี เชน 

การฝกอบรม การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การสัมมนาถายทอดประสบการณ การ เรียนรูดวยตนเอง การเรียนรู

จากการไดรับการโคชและการสะทอนความคิด เปนตน ดังนั้น การพัฒนา ทรัพยากรมนุษย (Human Resource 

Development : HRD) คือ กรอบและกระบวนการในการพัฒนา ตลอดจนสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความรู

ความสามารถไปจนถึงทักษะในการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน อีกท้ัง บุคลากรยังเกิดการพัฒนาศักยภาพดวย ซ่ึงเม่ือ 
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บุคลากรไดรับการพัฒนาแลว ก็สามารถเปนประโยชนตอ องคกรภาครัฐสงผลใหองคกรพัฒนาและยกระดับเปน

องคกรสมรรถนะสูง 

 ๓. ระบบจัดการขอมูลความรู (Knowledge Management System) 

 ระบบการรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูนำมาพัฒนาใหเปนระบบแนวทางการบริหารแนวทาง การทำงาน

ภายในองคกรเพื่อทำใหเกิดการนิยามความรูขององคกรขึ้น เพื่อใหเกิดการตอยอดและนำความรูไป ใชใหเกิด

ประโยชน รวมถึงชวยนำไปสูการสรางวัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร เพ่ือใหทุกคนในองคกร สามารถเขาถึง

ความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูร ู  นำความรูท่ีไดไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิด ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล การจัดการความรูอันกระจัดกระจายในองคกร ท้ังในตัวบุคคล เอกสารหรือ ประสบการณตางๆ ให

เปนระบบระเบียบ เพ่ือใหทุกคนสามารถเขาถึงได แลวนำความรูเหลานั้นไปใชงานได อยางมีประสิทธิภาพ นำมาซ่ึง

ประโยชนสูงสุดขององคกร ท้ังนี้ ความรูมีอยู ๒ ประเภท ไดแก  

 (๑) ความรูท่ีฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูสวนตัวของแตละคนท่ีเกิดจาก ประสบการณ 

การเรียนรู พรสวรรคหรือสัญชาตญาณ นับเปนความรูที่ถายทอดออกมาเปนคำพูดหรือลายลักษณ อักษรไดยาก 

แตสามารถพัฒนาและแบงกันได ทำสำคัญคือเปนความรูท่ีมีคุณคามาก เพราะกอใหเกิดความ ไดเปรียบในการ

แขงขันตัวอยาง (Tacit Knowledge) ท่ีสามารถจัดการความรู ได คือ ความรูในการทำงาน ทักษะเชิงฝมือการชาง 

การใชเครื่องมือตางๆ อยางเชียวชาญ เปนตน  

(๒) ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ีผานการวิเคราะหและสังเคราะห จนกลายเปน

หลักความรู ท่ัวไป ไมอิงบริบทใดๆ และเปนความรู พ้ืนฐานท่ีสามารถหาอานจากท่ีไหนก็ได เชน หนังสือ 

อินเทอรเน็ต คูมือ ฯลฯ การจัดการความรูเปนการดำเนินการอยางนอย ๖ ประการ ประกอบดวย  

(๑) การกำหนดความรูหลักท่ีจำเปนหรือสำคัญตองานหรือกิจกรรมของกลุมหรือองคกร  

(๒) การเสาะหาความรูท่ีตองการ  

(๓) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสรางความรูบางสวน ใหเหมาะสมตอการใชงานของตน  

(๔) การประยุกตใชความรูในกิจการงานของตน  

(๕) การนำประสบการณจากการทำงานและการประยุกตใชความรู มาแลกเปลี ่ยนเรียนรู และ สกัด          

“ขุมความรู” ออกมาบันทึกไว  

(๖) การจดบันทึก “ขุมความรู” และ “แกนความรู” สำหรับไวใชงานและปรับปรุงเปนชุด ความรูท่ี

ครบถวน ลุมลึกและเชื่อมโยงมากข้ึน เหมาะตอการใชงานมากยิ่งข้ึน 

๔. เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

การนำแนวคิด การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality 

Award) มากำหนดเปนเกณฑ PMQA ท่ีสอดคลองกับวิธีปฏิบัติราชการตามพระราชกฤษฎีกาวาดวย หลักเกณฑ

และวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ และไดนำมาใชในการสงเสริมใหหนวยงาน ภาครัฐมีระบบการ 
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บริหารจัดการท่ีมีคุณภาพเพ่ือมุงสูการเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง โดยมีองคประกอบ ท้ังหมด ๗ หมวด ดังนี้ 

 หมวดท่ี๑ การนำองคกร เปนการประเมินการดำเนินการของผูบริหารในเรื่องวิสัยทัศน เปาประสงค 

คานิยม ความคาดหวังในผลการดำเนินการ การใหความสำคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย การกระจาย 

อำนาจการตัดสินใจ การสรางนวัตกรรมและการเรียนรู ในสวนราชการ การกำกับดูแลตนเอง ที่ดีและดำเนินการ

เก่ียวกับความรับผิดชอบตอสังคมและชุมชน  

หมวดท่ี ๒ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร เปนการประเมินวิธ ีการการกำหนดและถายทอดประเด็น 

ยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร กลยุทธหลัก และแผนปฏิบัติราชการ เพ่ือนำไปปฏิบัติและวัดผล 

ความกาวหนาของการดำเนินการ  

หมวดที่ ๓ การใหความสำคัญกับผูบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย เปนการประเมินการกำหนด ความ

ตองการ ความคาดหวังและความนิยมชมชอบ การสรางความสัมพันธและการกำหนดปจจัยสำคัญที ่ทำให 

ผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียมีความพึงพอใจ  

หมวดท่ี ๔ การวัด การวิเคราะหและการจัดการความรู เปนการประเมินการเลือก รวบรวม วิเคราะห 

จัดการและปรับปรุงขอมูลสารสนเทศ และการจัดการความรู เพื ่อใหเกิดประโยชนในการปรับปรุงผล การ

ดำเนินการขององคการ  

หมวดท่ี ๕ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล เปนการประเมินระบบงาน ระบบการเรียนรู การสราง ความผาสุก

และแรงจูงใจของบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มท่ีตามทิศทาง องคการ  

หมวดท่ี ๖ การจัดการกระบวนการ เปนการประเมินการจัดการกระบวนการ การใหบริการ และ

กระบวนการอื่นที่ชวยสรางคุณคาแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย และกระบวนการสนับสนุน เพื่อให บรรลุ

พันธกิจขององคการ  

หมวดท่ี ๗ ผลลัพธการดำเนินการ เปนการประเมินผลการดำเนินการและแนวโนมของสวน ราชการในมิติ

ดานประสิทธิภาพ มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติดานประสิทธิภาพ และมิติดานการพัฒนา องคการ  

 

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลทาหิน 

องคการบริหารสวนตำบลทาหิน ไดกำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือใชเปน กรอบและ

แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหเกิดความเปนธรรม โปรงใส มีประสิทธิภาพและสรางขวัญ กำลังใจใน

การปฏิบัติงาน ๕ ดาน ดังนี้ 

๑. นโยบายดานโครงสรางการบริหาร  

องคการบริหารสวนตำบลทาหิน แบงภารกิจออกเปน ๗ ดาน ดังนี้ ๑. ดานโครงสรางพื้นฐาน ๒. ดาน

สงเสริมคุณภาพชีวิต ๓. ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย ๔. ดานการวางแผน 

การส งเสร ิมการลงทุน พาณิชย กรรมและการทองเท่ียว ๕. ด านการบร ิหารจ ัดการ และการอนุร ักษ

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ๖. ดานศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปญญา ทองถ่ิน 
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๗. ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกรปกครอง สวนทองถ่ิน 

และเพ่ือใหการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตำบลทาหินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จึงได

กำหนดโครงสรางการบริหารใหมีภารกิจเพ่ิมมากข้ึนในแตละหนวยงานหลัก และมีการลดขั้นตอนในการปฏิบัติ

ราชการเพ่ือใหประชาชนไดรับการบริการท่ีดี รวดเร็ว มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ ทำงานใหมีการเชื่อมโยงขอมูล

ซ่ึงกันและกัน ในงานท่ีเก่ียวของ 

 ๒. นโยบายดานประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล  

องคการบริหารสวนตำบลทาหิน จัดใหมีการประเมินประสิทธิภาพ ประเมินสมรรถนะ กับ พนักงานใน

สังกัดทุกระดับ เพืเอเปนเครื่องมือในการนำไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องการสรรหา การพัฒนา การ

เลื่อนข้ันเงินเดือน การพิจารณาความดีความชอบ ใหรางวัลแกพนักงานดีเดน โดยยึดระบบ คุณธรรม โปรงใส มี

แผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือใชเปนแนวทางในการดำเนินการจัดการพัฒนาและฝกอบรม บุคลากรในสังกัด ใหมีการ

พัฒนาและเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ราชการและการบริหาร

ประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

๓. นโยบายคาตอบแทนและสวัสดิการ  

องคการบริหารสวนตำบลทาหิน  มีระบบจายคาตอบแทนท่ีสัมพันธกับคางานและผลการ ปฏิบัติงาน        

เพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พนักงานสวนตำบลท่ีมีผลการปฏิบัติดีข้ึนไปไดรับการเลื่อนข้ัน เงินเดือนทุกคน 

และจัดใหมีระบบสวัสดิการทำบันทึกขอตกลงกับธนาคารตางๆ เพื่อเปนขอตกลงในการปลอย สินเชื่อสวนบุคคล

และสินเชื่อท่ีอยูอาศัย 

๔. นโยบายดานการสรางและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคความรูหรือองคกรแหงการเรียนรู  

องคการบริหารสวนตำบลทาหิน  ไดปรับโครงสรางองคการพ้ืนฐานเพ่ือรองรับบุคลากรใหมี การ

แลกเปลี่ยนเรียนรูกันไดสะดวก เชน สถานที่ เครื ่องมือ อุปกรณ และระบบอินเตอรเน็ต โดยสงเสริมการนำ 

กระบวนการจัดการความรูมาใชพัฒนาบุคลากร และใหเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงาน เสริมสรางบรรยากาศ ให

เอ้ือตอการนำการจัดการความรู มาเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาของหนวยงานตางๆ ภายใน

องคการบริหารสวนตำบล  

๕. นโยบายดานอัตรากำลังและการบริหารอัตรากำลัง  

จัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปและปรับปรุงแผนอัตรากำลัง ๓ ป เพ่ือเปนเครื่องมือในการใช อัตรากำลังและ

การบริหารอัตรากำลัง เพ่ือใหตอบสนองตอโครงสรางการบริหารราชการขององคการบริหารสวนตำบล ใหเพียงพอ

ตอปริมาณงาน ภารกิจเดิมและภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึน โดยมีจุดมุงหมาย ดังนี้ 

 

จึงมีจุดมุงหมายของนโยบาย ดังนี้ 

๑. ดานการสรรหา (Recruitment) ดำเนินการวางแผนกำลังคน สรรหาบุคลากรตามคุณลักษณะท่ีกำหนด 

และเลือกสรรคนดี คนเกง เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการบริหารสวนตำบลทาหิน 
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แนวทางปฏิบัติ  

๑.๑ จัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ป เพ่ือใชในการกำหนดโครงสรางและกรอบอัตรากำลังท่ีรองรับตอ ภารกิจ

ขององคการบริหารสวนตำบลทาหิน ท่ีเปลี่ยนแปลงไป  

๑.๒ จัดทำและดำเนินการตามแนวทางการสรรหา บรรจุ และแตงต้ังบุคลากรใหเปนไปตามกฎ ระเบียบ 

และขอบังคับท่ีเก่ียวของ  

๒. ดานการพัฒนา (Development) 

ดำเนินการจัดทำแผนงานเพ่ือพัฒนาความรู  สมรรถนะประจำตำแหนง ประจำสายงาน โดยใช เครื่องมือท่ี 

หลากหลาย เพ่ือใหสามารถรองรับภารกิจขององคการบริหารสวนตำบลทาหินไดอยางมี ประสิทธิภาพ 

แนวทางปฏิบัติ  

๒.๑ จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ใหสอดคลองตามความจำเปนและความตองการตาม ตำแหนงงาน 

๒.๒ สงเสริมใหพนักงานในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลทาหิน พัฒนาตนเองดวยการอบรมกับ  

หนวยงานหรือองคกรภายนอก  

๒.๓ สงเสริมสนับสนุนการดำเนินกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากรในองคกร  

๒.๔ จัดใหมีการประเมินพนักงานตามเกณฑมาตรฐานความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ี ก.อบต. กำหนด 

๒.๕ สงเสริมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

๓. ดานการรักษาไว (Retention)  

ดำเนินการจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ ปรับปรุงระบบฐานขอมูลบุคลการ การ ประเมินผล 

การปฏิบัติราชการที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งยกยอง ชมเชยบุคลากร เพื่อใหบุคลากรเกิดความผูกพัน ตอองคการ

บริหารสวนตำบลทาหิน 

แนวทางปฏิบัติ  

๓.๑ จัดทำและดำเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน เชน ดานการทำงาน ดานสวนตัว ดานสังคม 

และดานเศรษฐกิจ 

 ๓.๒ ปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรในระบบ LHR ใหถูกตองและเปนปจจุบัน สามารถนำขอมูลท่ีมี อยูมา

ใชไดอยางสะดวกและรวดเร็ว  

๓.๓ จัดทำแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 

  ๓.๔ ควบคุมใหการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรทุกประเภทเปนไปดวยความ โปรงใสเปน

ธรรม ตรวจสอบได และเปนไปตามท่ีกฎระเบียบทางราชการกำหนด  
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๔. ดานการใชประโยชน (Utilization)  

ทุกสวนราชการตองรวมมือกันในการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ แจงใหบุคลากรเขาถึง ชอง

ทางการรับทราบขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งควบคุม กำกับ ดูแลใหปฏิบัติราชการอยาง มี

ประสิทธิภาพ แนวทางปฏิบัติ  

๔.๑ ใหผูบังคับบัญชามอบหมายงานแกผูใตบังคับบัญชาอยางเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติรวมทั้ง ควบคุม 

กำกับ ดูแลผูใตบังคับบัญชา ปฏิบัติตามระเบียบวินัย และประมวลจริยธรรมสำหรับพนักงาน  

๔.๒ การพิจารณาแตงตั้งใหดำรงตำแหนงตางๆ จะยึดถือความรู ความสามารถ ประโยชนสูงสุดท่ี องคการ

บริหารสวนตำบลทาหิน จะไดรับและเปนไปตามกฎระเบียบท่ีราชการกำหนด 
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แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ปงบประมาณ พ.ศ. 2567 

 

โครงการ/กิจกรรม กจิกรรมยอย งบประมาณ ระยะเวลาดำเนินการ หนวยงานท่ี 
รับผิดชอบ 

1.การวางแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพและทันตอการ
เปล่ียนแปลง 

-จัดทำแผนอัตรากำลัง3 ป ท่ีสอดคลองกับ
บทบาทภารกิจของ อบต.ทาหิน 
 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 66 - เม.ย. 67 งานการเจาหนาท่ี 

-พัฒนาชองทางสื่อสารการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 66 - เม.ย. 67 งานการเจาหนาท่ี 

-บริหารงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทาง HR Scorecard 
 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 66 - ก.ย. 67 งานการเจาหนาท่ี 

-กิจกรรมวันสำคัญตาง ๆ 
 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 66 - ก.ย. 67 งานการเจาหนาท่ี 

-กิจกรรมเสริมสรางขวัญ กำลังใจ มอบเกียรติบัตร 
ใหพนักงานท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม 
 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 66 - ก.ย. 67 งานการเจาหนาท่ี 

-จัดเตรียมวัสดุ อุปกรณ ท่ีจำเปนในการปฏิบตัิงาน
ใหเพียงพอแกการปฏิบตัิงาน 
 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 66 - ก.ย. 67 งานการเจาหนาท่ี 

 



-11- 

 

โครงการ/กิจกรรม กิจกรรมยอย งบประมาณ ระยะเวลาดำเนินการ หนวยงานท่ี 
รับผิดชอบ 

2.การพัฒนาพนักงานสวน
ตำบล ลูกจางประจำ และ
พนักงานจาง 

-สงพนักงานสวนตำบล ลูกจางประจำและ
พนักงานจาง เขารับการฝกอบรมในเรื่องความรูท่ี
จำเปนในการปฎิบัติงานแตละตำแหนง ความรู
ตามทักษะและสมรรถนะประจำตำแหนง 
 

70,000 บาท ต.ค. 66 – ก.ย. 67 งานการเจาหนาท่ี 

-จัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 66 - เม.ย. 67 งานการเจาหนาท่ี 

-จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป 
 

ไมใชงบประมาณ ก.ย. 66 - มี.ค. 67 งานการเจาหนาท่ี 

-จัดทำและดำเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
พนักงาน เชน ดานการทำงาน ดานสวนตัว ดาน
สังคม และดานเศรษฐกิจ 
 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 66 - ก.ย. 67 งานการเจาหนาท่ี 

-กิจกรรมสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรม 
 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 66 - ก.ย. 67 งานการเจาหนาท่ี 
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การติดตามและประเมินผล 

 ใหรายงานผลการดำเนินการตามแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรประจำป ตอนายกองคการ

บริหารสวนตำบลทาหิน อยางนอยปละ 1 ครั้ง 

 

 

 

 

  



 

 

 


