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ส่วนที่ 1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 
 เนื่องจากสภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และการก้าวเข้าสู่ยุคการ
บริหารที่เน้นองค์ความรู้ (Knowledge Economy) องค์กรต่างๆ เผชิญภาวการณ์แข่งขันที่รุนแรงยิ่งขึ้น เป็น
เหตุให้องค์กรต้องเริ่มหันมาตระหนักถึงความส าคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ “คน” ในองค์กรมากยิ่งขึ้น 
เพ่ือสร้างคนให้สร้างคุณค่ า (Value Creation) และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive 
Advantage) นั้น  
 การเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรกๆ (Personnel 
Administration) มีลักษณะเป็นการบริหารที่กระบวนการ ซึ่ง “ฝุายบุคคล” จะท างานในลักษณะเน้นที่
กิจกรรมประจ าวันตามกระบวนการ ขั้นตอนและกฎระเบียบ ในขณะที่ยุคถัดมาเป็นยุคของ Personnel 
Management และ Human Resource Management ที่มองคนในองค์กรมาเป็นทรัพยากรที่จะต้องใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดเพราะเป็นต้นทุนค่าใช้จ่าย (Human Costs) ขององค์กร ไม่ได้มีมุมมองที่เห็นเป็นทุนที่
สามารถเพ่ิมมูลค่าให้องค์กรได ้แต่ในปัจจุบันมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป ทรัพยากรมนุษย์
เป็น “ทุน” ขององค์กร (Human Capital) ที่เพ่ิมมูลค่ามหาศาลให้กับองค์กรมากกว่าทรัพย์สินประเภทอ่ืนๆ 
ไม่ใช่เป็นเพียงแต ่“ค่าใช้จ่าย”  
 การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ จากช่วงเวลาที่ผ่านมาผู้คนหรือองค์กรส่วนใหญ่มักไม่ได้
ค านึงถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเปูาหมายได้อย่างไร เนื่องจาก
การท างานของฝุายบุคคลที่ผ่านมาเป็นการท างานที่เน้นขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซ้อน แข็งตัว 
ไม่ยืดหยุ่นและจ้องจับผิด ไม่สนับสนุนกับทิศทางหรือเปูาหมายขององค์กร ในขณะเดียวกันกลับจะเป็นการถ่วง
การพัฒนาขององค์กรเสียด้วยซ้ าไป แต่ในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน “การบริหารจัดการคน”     
ให้ตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ่งเชื่อว่าคนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่การพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู้ 
สร้างมูลค่ าเพ่ิมให้องค์กรเกิดความแข็งแกร่งและความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง การบริหารคนให้สอดคล้องกับการ
บริหารงานประเภทอ่ืนๆ ขององค์กรในลักษณะนี้ ก่อให้เกิดแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Human Resource Management : SHRM) คือ การมุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร 
มีการพัฒนาจูงใจและก าหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มุ่งสู่เปูาหมายพันธกิจขององค์กร  
 ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ จึงเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุก     
ซึ่งแตกต่างจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่เป็นการบริหารงานบุคคลเชิงรับ มุ่งเน้นที่หน้าที่หรือ
กระบวนงาน สืบเนื่องมาจากภาครัฐได้กระจายอ านาจให้กับหน่วยงานราชการซึ่งท าให้เห็นถึงความแตกต่างการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับและเชิงรุก โดยได้น ามาปรับใช้กับหน่วยงานของตนเองแบบค่อยเป็นค่อยไป ทั้งนี้ 
ทุกฝุายต้องเล็งเห็นถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริงและให้ความส าคัญเกี่ยวกับ 
“คน” ให้มากยิ่งขึ้นเพราะ ที่ผ่านมาหน่วยงานมองถึงแต่เรื่องอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่คน เช่น งบประมาณ การเงิน      
การจัดการ เป็นต้น โดยมองเรื่องคนเป็นเพียงองค์ประกอบเท่านั้น แต่ถ้ามองมุมกลับ ซึ่งปัจจุบันถ้าหน่วยงาน
มองถึงเรื่อง “คน” เป็นเรื่องส าคัญว่าเป็น “ทุนมนุษย์” จะสามารถสร้างมูลค่ าเพ่ิมให้กับองค์กรได้อย่าง
มหาศาล ถา้แม้หน่วยงานให้ความส าคัญและร่วมมือกันอย่างจริงจัง 
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 การบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนล้วนแล้วแต่ต้องมีการก าหนดเปูาหมายการ
บริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร เพ่ือที่จะท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ซึ่งเราไม่
สามารถปฏิเสธได้เลยว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร ประกอบกับ
ปัจจุบันประเทศไทยก าลังก้าวเข้าสู่ Thailand 4.0 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในกลยุทธ์ส าคัญที่จะ
ขับเคลื่อนประเทศสู่จุดหมายน าประเทศเข้าสู่ยุคดิจิทัล ที่รัฐบาลชูนโยบายส าคัญอย่าง Thailand 4.0 หรือ 
อุตสาหกรรม 4.0 ซึ่งเป็นโมเดลเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม เทคโนโลยี และ   
การบริการระดับสูง เพ่ือผลักดันการเติบโตของรายได้ในประเทศให้สูงขึ้นภายใน 5 ปีข้างหน้า เพ่ือรองรับ    
ต่อยุทธศาสตร์ Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชน์
สุขของประช าชนเป็นหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ในการนี้ หมายความว่า ระบบราชการ
ไทยจะต้องปฏิรูปขนานใหญ่ เพ่ือให้สามารถเป็นที่ไว้วางใจและเป็นพ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง กล่าวคือ
 1. (Open & Connected Government) ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใสในการท างาน โดย
บุคคลภายนอกสามารถเขา้ถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถ
เขา้มาตรวจสอบการท างานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืนๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม 
ได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืนๆ เป็น
ผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการท างานในแนว
ระนาบ ในลักษณะของเครือขา่ยมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการ
ท างานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกันไม่ว่าจะเป็นราชการบริหาร ส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น  
 2. (Citizen – Centric Government) ต้องท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับ
ตนเองเสมอว่า 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 มีการ
วิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ใน
การตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสรา้งคุณค่ า มีความยืดหยุ่น และความสามารถในการ
ตอบสนองกับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่
สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติ
หนา้ที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน  
 ฉะนั้น ความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0 ดังกล่าวต้องอาศัยปัจจัยส าคัญๆ อย่างน้อย 
สามประการ ได้แก่  
 1. การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืนๆ ในสังคม (Collaboration) อันเป็นการยกระดับ 
การท างานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (coordination) หรือท างานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่การ
ร่วมมือกัน (collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
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เปูาหมายที่ต้องการร่วมกัน มีการระดมและน าเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน     
มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบต่อผลส าเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความ
ต้องการของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถด าเนินการได้ลุล่วง
ด้วยตนเองโดยล าพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ “ประช ารัฐ”  
 2. การสร้างนวัตกรรม (Innovation) อันเป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม่ๆ อัน
จะเกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะ ให้สามารถตอบ
โจทย์ความท้าทายของประเทศหรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประช าชนได้อย่างมีคุณภาพ อันแปรผัน
ไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ (GovLab/ Public Sector 
Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชนเข้า
มามีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ (Ideate) 
พัฒนาต้นแบบ (Prototype) ท าการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป หรือเป็นการน าเอาศาสตร์พระราชา
ว่าด้วย “เขา้ใจ เขา้ถึง และพัฒนา” เขา้มาประยุกต์ใช้  
 3. การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) อันเป็นการผสมผสานกันของการ
จัดเก็บและประมวลข้อมูลผ่าน cloud computing อุปกรณ์ประเภท smart phone และ collaboration 
tool ท าให้สามารถติดต่อกันได้อย่าง real time ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อน
ต่างๆ ได้ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของประชาชน เกิดผลกระทบอย่างสูงและมีความคาดหวังต่อการให้บริการ
ของทางราชการที่จะต้องด าเนินการในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทางได้อย่างมั่นคงปลอดภัยและ
ประหยัด  
 ฉะนั้น เพ่ือเป็นการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์บูรณาการแนวคิด การ
พัฒนาอย่างยั่งยืน หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่รวดเร็วฉับพลัน การ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมและการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งแนวคิดการเป็น
หน่วยงานสมัยใหม่ที่กะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ เพ่ือเป็นกรอบให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามแนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปร่งใส เป็นธรรม และเป็นมืออาชีพ 
สามารถพัฒนาท้องถิ่นและประเทศชาติให้ก้าวหน้าอย่างยั่งยืน ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นในการประชุมครั้งที่ 5/2561 เมื่อวันที่ 31 กรกฎาคม 2561 ได้ประกาศ
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ. 2561 – 2565 เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน าไปพัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามอ านาจหน้าที่ต่อไป  
 องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส ซึ่งมีฐานะเป็นส่วนราชการส่วนท้องถิ่นจึงเล็งเห็นถึงความส าคัญใน
การก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส จึงได้จัดท าแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารงานทรัพยากรบุคคลนี้ขึ้นเพ่ือเป็นกรอบในการด าเนินงานให้สอดคล้องและบรรลุ
วัตถุประสงค์ ภารกิจอ านาจหน้าที่ขององค์กรต่อไป    
 

1.2 วัตถุประสงค ์
 1) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส มียุทธศาสตร์การบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
 2) เพ่ือใช้เป็นกรอบในการบริหารงานและพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลไทยาวาส 
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1.3 กรอบการด าเนินงาน 
 การจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
จ าเป็นจะต้องอาศัยกระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระบบ ในการนี้ งานการเจ้าหน้าที่ ส านักปลัด 
องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมี
รายละเอียด ดังนี้  
 ขั้นตอนที่ 1 แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย  
  1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส   เป็นประธาน  
  2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส    เป็นกรรมการ  
  3. ผู้อ านวยการกองคลัง      เป็นกรรมการ 
  4. ผู้อ านวยการกองช่าง      เป็นกรรมการ  
  5. หัวหนา้ส านักปลัด องค์การบริหารส่วนต าบล   เป็นกรรมการ  
  6. นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ    เป็นเลขานุการ  
 โดยคณะกรรมการมีอ านาจหนา้ที ่ 
  1. ก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องไปในทิศทาง
เดียวกันอย่างเป็นระบบ  
  2. ให้ข้อเสนอแนะในการจัดหาวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  3. จัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
องค์กร  
  4. ก ากับ ดูแลการด าเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามแผน 
 ขั้นตอนที่ 2 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อรับทราบแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและสร้าง
ความรู้ความเข้าใจให้แก่คณะกรรมการ โดยมีกระบวนการด าเนินงานดังนี้ ฝุายเลขานุการด าเนินการทบทวน
วรรณกรรม แนวคิด ยุทธศาสตร์ในระดับต่างๆ หลักจากนั้นเชิญคณะกรรมการร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือ
ทราบแนวนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผู้บริหารองค์กรและสอบถามความคิดเห็นด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลจากส านัก กอง และร่วมการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ภายนอก (SWOT) มาใช้
ในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส  
 ขั้นตอนที่ 3 เมื่อได้ด าเนินการตามขั้นตอนที่ 2 แล้ว เลขานุการจึงได้น าผลดังกล่าวมาประมวล 
กลั่นกรอง วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องพร้อมยกร่างองค์ประกอบที่ส าคัญของแผนยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส อันประกอบไปด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์ เปูาประสงค ์กลยุทธ์และผลลัพธ์หรือตัวชี้วัด  
 ขั้นตอนที่ 4 การประชุมคณะกรรมการจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือพิจารณาร่าง
แผนดังกล่าว  
 ขั้นตอนที่ 5 ประกาศใช้แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส 
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ส่วนที่ 2 
บริบททั่วไปองค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส 

 
2.1 วิสัยทัศน์ 
 “สังคมเป็นสุข  ทุกชีวิตยั่งยืน  ฟ้ืนฟูสิ่งแวดล้อม  สาธารณูปโภคและสาธารณูปการที่ได้มาตรฐาน  การ
ท่องเที่ยวเชิงเกษตร  บริหารจัดการองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล” 
 

2.2 ยุทธศาสตร์ 
 1. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการบริการสาธารณะและโครงสร้างพ้ืนฐาน  
  1) การก่อสร้าง ปรับปรุง บ ารุงรักษา ถนน ระบบจราจร สะพาน เขื่อนกันดิน ทางเท้า      
ท่อระบายน้ า ประตูระบายน้ า ส่งเสริมสนับสนุนการจัดท าผังเมืองรวม ระบบสาธารณูปโภคให้มีประสิทธิภาพ 
และเตรียมความพร้อมในการรองรับภัยพิบัติสาธารณะ  
  2) การก่อสร้าง ปรับปรุง บ ารุงรักษา ระบบประปาหมู่บ้าน ท่อเมนประปา บ่อบาดาล  
  3) ปรับปรุง บ ารุงรักษาระบบไฟฟูา ขยายเขตไฟฟูา และไฟทางสาธารณะ  
 2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านสังคม และคุณภาพชีวิต  
  1) ส่งเสริม สนับสนุนงานสวัสดิการสังคม การสังคมสงเคราะห์ ผู้สูงอายุ ผู้พิการ ผู้ปุวยเอดส์ 
ผู้ด้อยโอกาส และเด็ก  
  2) ส่งเสริม สนับสนุนกิจกรรมในครอบครัว และชุมชน การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ 
ประชาชน และการรณรงค์ ปูองกัน และแก้ไขปัญหาอาชญากรรมและยาเสพติด  
  3) ส่งเสริม สนับสนุนการด าเนินงาน การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ ข้อมูลข่าวสารในชุมชน  
  4) ส่งเสริม สนับสนุนกีฬา และนันทนาการ  
  5) ส่งเสริม สนับสนุนการด าเนินงานบรรเทาสาธารณภัย จัดหาพัสดุ ครุภัณฑ์ และ อุปกรณ์
ในการปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
 3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการศึกษา ศาสนาวัฒนธรรม และการสาธารณสุข  
  1) พัฒนาการศึกษา และส่งเสริมระบบการศึกษา พัฒนาสื่อการเรียนการสอน ทักษะ และ
วัสดุ – อุปกรณ์ท่ีจ าเป็น และเหมาะสมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กฯ และสถานศึกษาในความรับผิดชอบ  
  2) ส่งเสริมการศึกษาในระบบ นอกระบบ และแหล่งเรียนรู้ชุมชน  
  3) ส่งเสริม สนับสนุนการเผยแพร่คุณธรรมทางศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี 
วัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวันส าคัญของชาติ  
  4) ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนางานสาธารณสุข อนามัย และการเฝูาระวัง ปูองกันและ 
ควบคุมโรคติดต่อต่างๆ  
  5) ส่งเสริม สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านสาธารณสุขมูลฐานของอาสาสมัครสาธารณสุข     
มูลฐานประจ าหมู่บ้าน (อสม.)  
 4. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านเศรษฐกิจให้ยั่งยืน  
  1) ส่งเสริม สนับสนุนเศรษฐกิจชุมชน ผลิตภัณฑ์ชุมชน การสร้างอาชีพและรายได้ของ 
ประชาชน และการผลิต/ผลผลิตทางการเกษตรปลอดสารพิษ 
  2) พัฒนา ส่งเสริม และสนับสนุนกลุ่มอาชีพต่างๆ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการผลิต และพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ในชุมชน  
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  3) ส่งเสริม และสนับสนุนเศรษฐกิจแบบพอเพียง  
 5. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านสิ่งแวดล้อมและการท่องเที่ยว  
  1) พัฒนา ส่งเสริม สนับสนุนการดูแลทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม และมลภาวะ  
  2) พัฒนาระบบการจัดการขยะในต าบลให้มีประสิทธิภาพ  
  3) บ ารุงรักษาแม่น้ าล าคลอง แหล่งน้ าต่างๆ การก าจัดวัชพืช ปรับปรุงสภาพภูมิทัศน์ และ
พัฒนาที่สาธารณะ  
  4) พัฒนา ส่งเสริมพ้ืนที่ที่มีศักยภาพด้านการท่องเที่ยวให้เป็นแหล่งท่องเที่ยวใหม่ และ การ
ท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม เชิงอนุรักษ์ เชิงเกษตร และเชิงนิเวศ  
 6. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการบริหารจัดการที่ดี  
  1) สนับสนุนการปฏิบัติงาน ส่งเสริมสวัสดิการเพ่ือขวัญและก าลังใจของบุคลากร และ พัฒนา
ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เครื่องมือเครื่องใช้ และอาคารสถานที่ในการให้บริการประชาชน  
  2) ส่งเสริม สนับสนุนการมีส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่น  
และส่งเสริมการปกครองในระบอบประชาธิปไตย  
  3) ส่งเสริม และพัฒนาความรู้ความสามารถ และวัฒนธรรมการท างานของบุคลากร  
  4) เสริมสร้างประสิทธิภาพ และการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล  
  5) พัฒนาความร่วมมือระหว่างองค์การบริหารส่วนต าบลกับหน่วยงานอื่น 
 

2.3 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2567 – 2569 
 ๑. นโยบายวิเคราะห์อัตราก าลัง 

 เพ่ือสนับสนุนให้การปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลและองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ได้
มีการใช้เครื่องมือทางสถิติและตัวชี้วัดต่างๆ ในการวางแผนอัตราก าลัง โดยเปรียบเทียบภารกิจการปฏิบัติงาน 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนาบุคลากร รวมทั้งมีโครงสร้างองค์กรและต าแหน่งอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด น าไปสู่การบรรลุพันธกิจขององค์กร
ต่อไป 

 ๒. นโยบายการสรรหาและคัดเลือก 
    การสรรหาบุคลากรเชิงรุกเป็นสิ่งที่องค์กรให้ความส าคัญอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ 
องค์การบริหารส่วนต าบลจึงมีประกาศรับสมัครพนักงานจ้างในระบบเปิด และการรับโอนย้ายพนักงานส่วน
ท้องถิ่นตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล ส าหรับการคัดเลือกพนักงานส่วนต าบล องค์การ
บริหารส่วนต าบลไทยาวาส  ให้ความส าคัญกับการคัดเลือกบุคลากร โดยยึดหลักความรู้  ความสามารถ 
คุณลักษณะที่เหมาะสมกับงานควบคู่กับความเป็นคนดี การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจะด าเนินการผ่านการ
พิจารณาร่วมกันของคณะกรรมการแผนอัตราก าลัง ๓ ปี เพ่ือให้การคัดเลือกเป็นไปอย่างโปร่งใส และมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน รวมทั้งใช้เทคโนโลยีเครื่องมือที่ทันสมัยมาสนับสนุน ซึ่งมุ่งส่งเสริมให้บุคลากรนั้นๆ 
ประสบความส าเร็จในสายวิชาชีพ และจะน าไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรต่อไป 
 ๓. นโยบายด้านบริหารผลการปฏิบัติงาน 
     องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล อย่างเป็น
ธรรม รวมทั้งเป็นไปตามนโยบายและกลยุทธ์ของทุกสายงาน โดยน าระบบตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) จาก
เปูาหมายขององค์กรลงสู่ระดับหน่วยงานและบุคคลทีสอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ตลอดจนประเมินขีด
ความสามารถต่างๆ Corporacy Competency องค์การบริหารส่วนต าบลน าระบบการบริหารผลการปฏิบัติของ
พนักงานและผู้บริหารเพ่ือน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
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 ๔. นโยบายบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส น าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล เพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดความรวดเร็ว ถูกต้อง และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เช่น 
การสรรหาและเลือกสรรพนักงานส่วนต าบล (การประกาศรับโอนย้ายพนักงานส่วนต าบล การรับสมัคร
พนักงานจ้าง )  ระบบกระบวนการอิเล็กทรอนิกส์ ระบบการจัดการข้อมูลความรู้และการประเมินขีด
ความสามารถ และการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ระบบการบริหารสวัสดิการสังคม (เบี้ยยังชีพผู้สูงอายุ ผู้พิการ 
และผู้ติดเชื้อ HIV)ระบบประกาศจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (EGP) ระบบบันทึกบัญชี (E-laas) 
ระบบศูนย์ข้อมูลบุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติ (LHR) นอกจากนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส  ได้ใช้ข้อมูล
ต่างๆนี้ ไปใช้สนับสนุนการตัดสินใจและการก าหนดนโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้องค์กร
ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน และเป็นการรองรับ Thailand ๔.๐ ต่อไป 
 ๕. นโยบายสวัสดิการและผลตอบแทน 
 องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส  มีการก าหนดผลตอบแทน สิทธิประโยชน์ และสวัสดิการต่างๆ
ตามความรับผิดชอบ สอดคล้องกับความสามารถของพนักงานในทุกระดับภายในองค์กร โดยมีการประเมินและ
วิเคราะห์ค่างานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งให้มีความเป็นปัจจุบันตลอดเวลาและเหมาะสมกับระดับหน้าที่
ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งให้สอดคล้องกับการด าเนินขององค์กร เพ่ือให้พนักงานได้รับผลตอบแทน 
สิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่เป็นไปตามระเบียบ กฎหมาย อย่างเป็นธรรม 
 ๖. นโยบายสร้างความสัมพันธ์และผูกพันภายในองค์กร 
 องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส ให้ความส าคัญอย่างมากกับการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหารสมาชิกสภาส่วนต าบล และพนักงานส่วนต าบลทุกระดับภายในองค์กร รวมทั้งการสื่อสารภายในองค์กร
แบบ ๒ ทาง (Two way Communication) เพ่ือรับฟังความคิดเห็นต่างๆ แลกเปลี่ยนแนวคิดมุมมอง น าเสนอ
แนวคิดใหม่ๆ เชิงสร้างสรรค์ของพนักงาน และน าผลที่ได้รับไปปรับปรุงแนวทางการด าเนินงานและ
กระบวนการต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และส่งเสริมการท างานเป็นทีม (Team of Profesionals) โดย
มุ่งเน้นการสร้างค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดการประสานงานและการท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งในปีที่ผ่านมาองค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส  จึงจัดกิจกรรมต่างๆ มากมาย เช่น การจัด
กิจกรรมท าความสะอาดในส านักงาน (กิจกรรม ๕ ส.) อบรมพัฒนาความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามหลักธรร
มาภิบาล คุณธรรม จริยธรรม โครงการเพิ่มประสิทธิภาพการดูแลผู้สูงอายุ ฯลฯ 
 

2.4 โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส 
 องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส ได้ก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและภารกิจในส่วน
ราชการต่างๆ ดังนี้  
 1. ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
 2. กองคลัง  
 3. กองช่าง  
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โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส 

 
 

 

 

 

 

 
           
           
           
       

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4. หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

1. ส านักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป 

ระดับต้น) 

2. กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง 

ระดับต้น) 

3. กองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง 

ระดับต้น) 

- งานนโยบายและ
แผนงาน 
- งานนิติการ 
 

- งานการเงินและบัญชี 
- ง า น พั ฒ น า ร า ย ไ ด้ 
- งานพัสดุและทรัพย์สิน 
 

-งานแบบแผนและก่อสร้าง 
-งานควบคุมอาคาร 
-งานสาธารณูปโภค 
 

- งานบริหารงานท่ัวไป 

- งานการเจ้าหน้าท่ี 
- งานสวัสดิการสังคม 
- งานปูองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย 

- งานส่งเสริมการศึกษา 
ศาสนา และวัฒนธรรม 
- งานบริการสาธารณสุข 

- งานส่งเสริมสิ่งแวดล้อม
  

ฝุายนโยบายและ
แผนงาน 
(นักบริหารงาน
ทั่วไป ระดับต้น) 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 
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ส่วนที่ 3 
กรอบแนวทางการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 จากสภาพการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม
การเติบโตอันก้าวไกลด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจและการเมือง ส่งผลให้องค์กรในภาครัฐมีการเตรียมความพร้อม
รับต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ที่มุ่งเน้นให้หน่วยงานราชการมี
การปรับเปลี่ยนกระบวนการ และวิธีการท างานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานของ
หน่วยงานราชการให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี        
ที่มุ่งเน้นให้การด าเนินการภาครัฐเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ        
มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินจ าเป็น ประชาชนได้รับ
การอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ ส่งเสริมสนับสนุนการให้เกิดการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางาน
ภาครัฐ และสนับสนุน “การปรับเปลี่ยน ภาครัฐให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล” ด้วยปัจจัยดังกล่าว เพ่ือให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและองค์กรมีความเข้มแข็งเพียงพอที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว สามารถสนับสนุนให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ จึงได้มีการจัดแผน
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือส าคัญที่จะท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร สามารถพัฒนาประเทศ โดยรวบรวมข้อกฎหมาย นโยบาย 
ยุทธศาสตร์ และแผนการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องดังนี ้
3.1 แผนยุทธศาสตร์ชาติ ๒0 ปี 
 วิสัยทัศน์ “ประเทศมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนา ตามปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง” 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
 เปูาหมาย : เพ่ือพัฒนาคนและสังคมไทยให้เป็นรากฐานที่แข็งแกร่งของประเทศมีความพร้อมทางกาย 
ใจ สติปัญญา มีความเป็นสากล มีทักษะการคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย มี
คุณธรรมจริยธรรม รู้คุณค่าความเป็นไทย มีครอบครัวที่มั่นคง 
 กรอบแนวทาง 
 (๑) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ 
 (๒) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ เทา่เทียม และท่ัวถึง 
 (๓) การปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรมค่ านิยมที่พึงประสงค์ 
 (๔) การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะที่ดี 
 (๕) การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทยเสริมสร้างบทบาทของสถาบันครอบครัวในการบ่มเพาะ
จิตใจให้เข้มแข็ง 
 ยุทธศาสตร์ที ่6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ 
 เปูาหมาย : การบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มี
สมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมาภิบาล  
 กรอบแนวทาง 
 (๑) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐ ให้มีขนาดที่เหมาะสม 
 (๒) การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ 
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 (๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
 (๔) การต่อตา้นการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 (๕) การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่างๆ ให้ทันสมัย เป็นธรรม และเป็นสากล 
 (๖) การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชนของหน่วยงานภาครัฐ 
 (๗) การปรับปรุงการบริหารจัดการรายได้และรายจ่ายของภาครัฐ 
 ปัจจัยความส าเร็จของยุทธศาสตร์ชาติ  
 ๑) สาระของยุทธศาสตร์ชาติ ก าหนดวิสัยทัศน์ระยะยาวที่ชัดเจน มีการก าหนดเปูาหมายและภาพใน
อนาคตของประเทศที่ชัดเจนและเป็นที่เข้าใจ รับรู้ และยอมรับเป็นเจ้าของร่วมกัน สามารถถ่ายทอดเปูาหมาย
ของยุทธศาสตร์ชาติสู่เปูาหมายเฉพาะด้านต่างๆ ตามระยะเวลาเป็นช่วงๆ ของหน่วยงานปฏิบัติได้ และมีการ
ก าหนดตัวชี้วัดที่สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ได้  
 ๒) ระบบและกฎหมาย มีกฎหมายรองรับ มีกลไกเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
และแผนในระดับต่างๆ เพ่ือให้ส่วนราชการน ายุทธศาสตร์ชาติไปปฏิบัติ รวมทั้งกรอบกฎหมายด้านการจัดสรร
งบประมาณให้สามารถระดมทรัพยากรเพ่ือผลักดันขับเคลื่อนการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติอย่างมีบูรณา
การ และกรอบกฎหมายที่จะก าหนดให้การด าเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติมีความต่อเนื่อง รวมทั้งมีระบบการ
ติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบในทุกระดับ 
 ๓) กลไกสู่การปฏิบัติ มีกลไกที่สอดรับ/สอดคล้องตั้งแต่ระดับการจัดท ายุทธศาสตร์ การน าไปสู่การ
ปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล รวมทั้งมีกลไกในการก ากับดูแล บริหารจัดการและการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ชาติสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและหน่วยงานปฏิบัติจะต้องมีความเข้าใจ สามารถก าหนด
แผนงานโครงการให้สอดคล้องกับเปูาหมายที่ก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ 
 

3.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑3 
 ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑3 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
 แนวทางการพัฒนา 
 (๑) ปรับเปลี่ยนค่านิยมคนไทยให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรมที่พึง 
ประสงค ์
 (๒) พัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะความรู้ และความสามารถในการด ารงชีวิตอย่างมีคุณค่า 
 (๓) ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 (๔) ลดปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพและให้ทุกภาคส่วนค านึงถึงผลกระทบต่อสุขภาพ 
 (๕) เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐ และปรับระบบการเงิน การคลัง ด้าน
สุขภาพ 
 (๖) พัฒนาระบบการดูแลและสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับสังคมสูงวัย 
 (๗) ผลักดันให้สถาบันทางสังคมมีส่วนร่วมพัฒนาประเทศอย่างเข้มแข็ง 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ การปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาล
ในสังคมไทย 
 แนวทางการพัฒนา 
 (๑) ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพบุคลากรภาครัฐให้มีความโปร่งใส 
ทันสมัย คล่องตัว มีขนาดที่เหมาะสม เกิดความคุ้มค่า 
 (๒) ปรับปรุงกระบวกการงบประมาณ และสร้างกลไกในการติดตามตรวจสอบการเงินการคลังภาครัฐ 
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 (๓) เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการให้บริการสาธารณะให้ได้มาตรฐานสากล 
 (๔) เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 (๕) ปูองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 (๖) ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมให้มีความทันสมัย เป็นธรรม และสอดคล้องกับข้อบังคับ
สากลหรือข้อตกลงระหว่างประเทศ 
 หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
 

หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 
1. หลักประสิทธิผล 
(Effectiveness) 

• ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายของ
แผนการปฏิบัติราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ โดย
การปฏิบัติราชการจะต้องมีทิศทาง ยุทธศาสตร์ และเปูาประสงค์ที่
ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและระบบงานที่เป็นมาตรฐาน 
รวมถึงมีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนา ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง
และเป็นระบบ 

2. หลักประสิทธิภาพ 
(Efficiency) 

• การบริหารราชการตามแนวทางการก ากับดูแลที่ดี ที่มีการ
ออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานโดยการใช้เทคนิคและเครื่องมือการ
บริหารจัดการที่เหมาะสม ให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรทั้งด้าน
ต้นทุน แรงงาน และระยะเวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนา
ขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการตามภารกิจเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม 

3. หลักการตอบสนอง 
(Responsiveness) 

• การให้บริการที่สามารถด าเนินการได้ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 
และสร้างความเชื่อมั่น ความไว้วางใจ รวมถึงตอบสนองตามความ
คาดหวัง/ความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียที่มีความหลากหลาย และมีความแตกตา่ง 

4. หลักภาระรับผิดชอบ 
(Accountability) 

• การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่และผลงานต่อ
เปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยความรับผิดชอบนั้น ควรอยู่ในระดับที่
สนองต่อความคาดหวังของสาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึงความ
ส านึกในการรับผิดชอบต่อปัญหาสาธารณะ 

5. หลักความโปร่งใส 
(Transparency) 

• กระบวนการเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา ชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัย 
และสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร อันไม่ต้องห้าม ตามกฎหมายได้
อย่างเสรี โดยประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรม
หรือกระบวนการต่างๆ และสามารถตรวจสอบได ้

6. หลักการมีส่วนร่วม 
(Participation) 

• กระบวนการที่ขา้ราชการ ประชาชนและผู้มีส่วนไดส้่วนเสียทุกกลุ่ม
มีโอกาสได้เข้าร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ท าความเข้าใจ ร่วมแสดง
ทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นที่ส าคัญที่เก่ียวข้อง ร่วมคิดแนวทาง 
ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และร่วม
กระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการพัฒนา 
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หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

7. หลักการกระจาย
อ านาจ 
(Decentralization) 

• การถ่ายโอนอ านาจการตัดสินใจ ทรัพยากร และภารกิจจากส่วน
ราชการส่วนกลาง ให้แก่หน่วยการปกครองอ่ืน (ราชการบริหารส่วน
ท้องถิ่น) และภาคประชาชนด าเนินการแทน โดยมีอิสระตามสมควร 
รวมถึงการมอบอ านาจและความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการ
ด าเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจในการ
ให้บริการต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การปรับปรุง
กระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพ เพ่ือผลการด าเนินงานที่ดีของส่วน
ราชการ 

8. หลักนิติธรรม  
(Rule of Law) 

• การใช้อ านาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ในการบริหาร
ราชการด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และค านึงถึงสิทธิ
เสรีภาพของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

9. หลักความเสมอภาค 
(Equity) 

• การได้รับการปฏิบัติและได้รับบริการอย่างเท่าเทียมกันโดย ไม่มี
การแบ่งแยกด้านชาย/หญิง ถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ 
ความพิการ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทาง
เศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษา การฝึกอบรม 
และอ่ืนๆ 

10. หลักมุ่งเน้น 
ฉันทามติ (Consensus 
Oriented) 

• การหาข้อตกลงทั่วไป ภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง ซึ่ง
เป็นข้อตกลงที่เกิดจากการใช้กระบวนการเพ่ือหาข้อคิดเห็นจากกลุ่ม
บุคคลที่ได้รับประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับ
ผลกระทบโดยตรง ซึ่งต้องไม่มีข้อคัดค้านที่ยุติไม่ได้ในประเด็นที่
ส าคัญ โดยฉันทามติไม่จ าเป็นต้องหมายความว่าเป็นความเห็นพ้อง
โดยเอกฉันท ์

 
3.3 แนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 เพ่ือเป็นการก าหนดแนวทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการครู บุคลากร
ทางการศึกษา ลูกจ้าง และพนักงานจ้างทุกประเภทต าแหน่งสายงาน และทุกระดับ ให้ได้มีโอกาสได้รับการ
พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้างเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยจัดท าแผนพัฒนา
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามที่กฎหมายก าหนดมีระยะเวลา ๓ ปี โดยสอดคล้องกับระยะเวลาของ
แผนอัตราก าลัง ๓ ปี จึงได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือส่งเสริมการท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
ดังนี้ 
 ๑. เป็นองค์กรที่ เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส ในการท างานโดย
บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถ
เขา้มาตรวจสอบการท างานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอื่นๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม
ได้เข้ามามีส่วนร่วมและโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืนๆ เป็น
ผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการท างานในแนว
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ระนาบในลักษณะของเครือขา่ยมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวติ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการ
ท างานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง 
 ๒. ยืดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ต้องท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับตนเองเสมอ
ว่าประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยไม่ต้อง
รอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งใช้
ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการ
ของประชาชน พร้อมทั้งอ านวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทุกส่วนราชการเพ่ือให้บริการต่างๆ 
สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ตลอดเวลาตาม
ความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ไม่ว่าจะมาติดต่อด้วยตนเอง 
อินเตอร์เน็ต เว็ปไซด์ โชเซียลมีเดีย หรือแอปพลิดชันทางโทรศัพท์มือถือ เป็นต้น 
 3. องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย ต้องท างานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้ามีการวิเคราะห์
ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบ
โต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่ามีความยืดหยุ่นและความสามารถในการ
ตอบสนองกับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างทันเวลาตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่
สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 
 ๔. การก าหนดแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลให้ถือปฏิบัติตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่        
นร ๑0๑๓.4/42 ลงวันที่ ๕ พฤษภาคม ๒๕63 เรื่อง เครื่องมือส ารวจทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐด้วยตนเอง (Digital Government skill Self-Assessment) โดยให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นใช้เป็นแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็น
รัฐบาลดิจิทัลตามมติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
 แนวทางการพัฒนาก าลังคนภาครัฐให้มีทักษะด้านดิจิทัล ดังนี้ 
 (1) ก าหนดให้ “การพัฒนาคนเพ่ือสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน” และ “การ
สร้างและพัฒนาคนให้เท่าทันและสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบรู้” เป็นหนึ่งใน
ประเด็นหลักของการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2565 
 (2) ก าหนดให้หน่วยงานของรัฐส่งเสริมและด าเนินการเพ่ือให้มีการพัฒนาข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐเกี่ยวกับการสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน โดยอาจจัดให้มีการพัฒนาข้าราชการ
แบบบูรณาการเพื่อสร้างระบบเทคโนโลยีดิจิทัลหรือแอปพลิเคชั่นทีเชื่อมโยงข้ามหน่วยงาน 
 (3) ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของตนเอง 
และส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผู้อ่ืนให้เท่าทันและสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัล มาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ โดยน าสัดส่วนการเรียนรู้แบบ 70: 20: 10 มาปรับใช้ (ร้อยละ 70 เรียนรู้ด้วยตนเอง
และจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้อ่ืนและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการฝึกอบรม) 
 (4) ก าหนดให้การจัดการเรียนรู้เพื่อสนับสนุนการพัฒน าทักษะด้านดิจิทัลของ ข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐน าแนวทางการเรียนรู้แบบผสมผสานมาปรับใช้ ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ด้วยการอบรม 
การเรียนรู้จากการปฏิบัติการ และการเรียนรู้จากผู้อ่ืน และในการจัดการเรียนรู้ด้วยก ารอบรมให้ก าหนดสัดส่วน
การบรรยายไม่เกินร้อยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ของระยะเวลาทั้งหมดที่ใช้ใน
การอบรม 
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 HR Scorecard การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเปูาหมายสุดทา้ยที่ส่วนราชการต้องบรรลุ มีทั้งหมด 5 มิติ ดังนี้ 
 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมิติที่จะท าให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 
 1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้กรมฯ บรรลุพันธกิจเปูาหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ เพียงใด 
 2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและ
สมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคน
และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
 3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา
พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และ
ขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม่ เพียงใด 
 4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างานหรือไม่ เพียงใด 
 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) 
มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด 
 1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก การ
บรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
อ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ เพียงใด 
 2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้
ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่ เพียงใด 
 3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคล ากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า 
(Value for Money) หรือไม่ เพียงใด 
 4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม่ เพียงใด 
 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้ หรือไม่ เพียงใด 
 1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็น
ต่อการบรรลุเปูาหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 2) ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and 
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Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ
การบรรลุภารกิจและเปาูหมายของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด 
 2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการหรือไม่ เพียงใด 
 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมี
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ ดังนี้ 
 1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้
ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด 
 2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่ง
มีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝุายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ เพียงใด 
 

3.4 ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2566 – 2570 
 วิสัยทัศน์ 
 “ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่นตาม
นโยบาย Thailand 4.0” 
 พันธกิจ 
 สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เป็นก าลังส าคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่นให้ประสบความส าเร็จ
สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาล 
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 เป้าหมาย 
 ๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย สอดคล้องกับ
นโยบายชาติว่าด้วย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอื่นๆ ที่
เกี่ยวข้องต่อการพัฒนาท้องถิ่น 
 ๒. บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับสิทธิและประโยชน์อย่างเทา่เทียมและเป็นธรรม 
 ๓. บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นที่พ่ึงและสร้างความ
เชื่อมั่นให้ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 
 ยุทธศาสตร์ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับประเภทขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะและ
การเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดแีก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 
 ยุทธศาสตร์ที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
 ยุทธศาสตร์ที่ 7 การก ากับ ติดตามและประเมินผล 
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ส่วนที่ 4 
การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับ
องค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรค
จากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่างๆ ต่อการท างานขององค์กร การวิเคราะห์ 
SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์ เพ่ือให้ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรคขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง นอกจากนี้ยังบอกได้ว่า
องค์กรมีแรงขับเคลื่อนไปยังเปูาหมายได้ดีหรือไม่ มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการท างานในองค์กรยังมี
ประสิทธิภาพอยู่ มีจดุอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis ดังนี้    
 4.1 จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส ว่ามี
ปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรน ามาใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
ขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาสได้ และควรด ารงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลไทยาวาส เช่น 
  ๑) การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
  ๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของพนักงานส่วนต าบลอย่างอย่างสม่ าเสมอ 
  ๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
  ๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
  ๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 
 4.2 จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส ว่ามี
ปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาสได้ และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การบริหาร
ส่วนต าบลไทยาวาส เช่น 
  ๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการท างานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
  ๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
  ๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
  ๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจขวัญ
และก าลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
  ๔) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 
 4.3 โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส  
ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด าเนินการ
การจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลได้และองค์การบริหารส่วนต าบล       
ไทยาวาส สามารถสร้างเป็นโอกาสหรือน าข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง 
  ๑) นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล        
ไทยาวาส 
  ๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลในหลักสูตรต่างๆ 
อย่างต่อเนื่อง 
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  ๓) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
  ๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส 
  ๕) รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์การบริหารส่วนต าบลมากข้ึน 
 4.4 อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส ว่ามี
ปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมในการ
จัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาสได้ และจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือ
ขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส เช่น 
  1) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาสไม่เพียงพอ 
  2) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
  3) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส 
  4) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
  5) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนกลางไปให้องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส ไม่ได้ถ่ายโอน
บุคลากรและงบประมาณ 
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ส่วนที่ 5 
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
 

5.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 
“สังคมเป็นสุข  ทุกชีวิตยั่งยืน  ฟ้ืนฟูสิ่งแวดล้อม  สาธารณูปโภคและสาธารณูปการที่ได้มาตรฐาน  การ

ท่องเที่ยวเชิงเกษตร  บริหารจัดการองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล" 
 

5.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
 1. พัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ 
ทัศนคติ ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
 2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ
ปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
 3. พัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบล ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความ
สมดุลของชีวิตและการท างาน 
 4. ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล             
ที่เหมาะสม 
 5. พัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ใน
องค์การบริหารส่วนต าบล  
 

5.๓ ค่านิยม 
“มืออาชีพ คิดสร้างสรรค์ ยึดมั่นธรรมาภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน” 

 

5.๔ เป้าประสงค์  
 1. พนักงานส่วนต าบลมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน                 
ตามภารกิจองค์การบริหารส่วนต าบล 
 2. องค์การบริหารส่วนต าบลมีการวางแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล การวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่พนักงานส่วนต าบล  
 3. พนักงานส่วนต าบลมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการ
ท างานร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
 4. พนักงานส่วนต าบลมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนต าบล  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และมี
ความสุข ในการท างาน 
 5. พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
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๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส  ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลของการ    
จัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยาวาส เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และ
พนักงานจ้าง ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 ยุทธศาสตร์ที ๒ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้พนักงานส่วนต าบลมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 
และการสร้างความสุขในองค์กร 
 
 
 
  


