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คำนำ 
 
   ทรัพยากรบุคคล เป็นปัจจัยสำคัญในการนำองค์กรไปสู ่ความสำเร็จ การกำหนดนโยบาย              
การบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรับใช้เป็นกรอบและแนวทางในการจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเพ่ิม 
ความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรบุคคลให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิดความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้          
และให้ผู้ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยมีความสุขในการทำงาน และมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น ซึ่งผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ตำบลเข็กน้อย  ได้กำหนดนโยบายบริหารทรัพยากรบุคคลตามประกาศองค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย เรื่อง 
นโยบายการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ลงวันที่ 21 ตุลาคม 2565 
งานการเจ้าหน้าที่ในฐานะหลักในการดำเนินการด้านการบริหารงานบุคคลและในการนำ นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ ได้ดำเนินการรวบรวมผลการปฏิบัติงาน ตามอำนาจหน้าที่และ การนำนโยบาย
ดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติ ในห้วงระยะเวลาของปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 (ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2565 – 30 
กันยายน 2566) เพื ่อเป็นข้อมูลผลการดำเนินงาน และจะได้ ปรับปรุงแก้ไขการดำเนินงานให้ เป็นไปตาม
แนวนโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร ต่อไป 
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บทที่ 1 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
  หนึ่งในปัจจัยการบริหารอันประกอบด้วย Man Money Material Management คน (Man) เป็น

ปัจจัยการบริหารที่สำคัญอย่างยิ่ง ซึ่งจะเป็นผู้ขับเคลื่อนข้อระเบียบกฎหมายต่าง ๆ พร้อมทั้ง แนวนโยบายของ 
ผู้บริหารไปดำเนินการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กรเกิดประโยชน์สูงสุดกับประชาชน 
 

   การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อยได้กำหนดส่วนราชการที่รับผิดชอบ 
ตามประกาศองค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย เรื่อง แผนอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 
2569 ได้กำหนดให้งานการเจ้าหน้าที่มีความรับผิดชอบ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนตำบล และ
พนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย งานวิเคราะห์การวางแผนอัตรากำลัง งานจัดตั้งส่วนราชการ
และปรับปรุง โครงสร้างส่วนราชการ งานการกำหนด ตำแหน่ง และการปรับปรุงการกำหนดำแหน่ง งานการสรรหา 
เกี่ยวกับการสอบแข่งขัน สอบคัดเลือก การคัดเลือก การย้าย การโอน การรับโอน การคัดเลือกเพ่ือรับโอน งานบรรจุ
และแต่งตั้ง งานจัดทำ ควบคุม ตรวจสอบ แก้ไข บันทึกข้อมูลทะเบียนประวัติ งานระบบสารสนเทศ ข้อมูลบุคลากร
ท้องถิ่นแห่งชาติ งานการประเมินผลการปฏิบัติ ราชการ งานเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าจ้าง และค่าตอบแทน งานการ
คัดเลือกเพ่ือเลื่อนและแต่งตั้งพนักงานส่วนตำบล ให้ดำรงตำแหน่งในระดับ ที่สูงขึ้น งานการลาทุกประเภท งานสิทธิ
สวัสดิการทุกประเภท งานส่งเสริมสนับสนุนการ เพิ่มสมรรถภาพใน การปฏิบัติงาน งานแผนพัฒนาบุคลากร งาน
ฝึกอบรม งานการรักษาวินัย การดำเนินการทาง วินัย การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ งานสนับสนุนเสริมสร้าง
ค ุณธรรม จร ิยธรรมและจรรยาบรรณ งานการให้พ ้น จากราชการ งานเลขานุการคณะกรรมการหรือ
คณะอนุกรรมการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล งานบริการข้อมูล สถิติช่วยเหลือให้คำแนะนำทางวิชาการ งานอ่ืน ๆ 
ที่เก่ียวข้องและท่ีได้รับมอบหมาย 
 

  เพื่อเป็นการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล มีผู้ขับเคลื่อนข้อระเบียบกฎหมายต่าง ๆ พร้อมทั้ง 
แนวนโยบายของผู ้บริหารไปดำเนินการเพื ่อให้เกิดผลสัมฤทธิ ์ต่อภารกิจขององค์กร เกิดประโยชน์ สูงสุดกับ 
ประชาชน ผู้บริหารจึงมีนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลตามประกาศองค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย ลงวันที่ 
21 ตุลาคม 2565 เรื่อง นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย    
เรื่อง นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

----------------------------------------------------------------------------- 
 

  กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจกระบวนการ และกิจกรรมต่าง ๆ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และเข้าใจในกฎหมาย ระเบียบ และวิธีปฏิบัติต่าง ๆ ที ่ควบคุมและกำกับ             
การดำเนินการเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมเข้ามาสู่องค์กร โดยยึดหลักของคุณธรรม ในการ 
ดำเนินการประกอบกับเป็นการผลักดันให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ต้องมองบทบาทตนเองเลยออกไป จากกรอบ 
ความคิดเดิม ไปสู่บทบาทและกระบวนทัศน์ใหม่ ที่จะต้องเสริมสร้างคุณค่าของความสามารถ ความสัมฤทธิผล และ 
ความเจริญที่มั่นคง ยั่งยืน ให้กับบุคลากรและองค์กร 

 

เป้าหมายการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล 
 แนวคิดและทิศทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญ 

และหลักการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น องค์การบริหารส่วนตำบล เข็กน้อยจึงกำหนด
เป้าหมายของการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
   ๑. องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อยมีระบบการบริหารงานบุคคลที่มีความเป็นอิสระตาม 
เจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย โดยเป็นระบบที่ยึดหลักการการบริหารกิจการบ้านเมืองและ 
สังคมท่ีด ี
   ๒. องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน ้อยมีระบบบริหารงานบุคคลที ่ม ีความทันสมัยและมี 
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในการบริหารงาน สามารถใช้ทรัพยากรบุคคลในการบริหารและจัดการให้เกิดประโยชน์ 
สูงสุด โดยมีค่าใช้จ่ายด้านบุคคลไม่เกินร้อยละ ๔๐ ของงบประมาณรายจ่ายประจำปี 
   ๓. องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อยมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ทำให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ 
รองรับ ภารกิจที ่ได้รับการถ่ายโอนจากราชการบริหารส่วนกลาง และราชการบริหารส่วนภูมิภาค และตาม 
พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั ้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   ๔. ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมเพื ่อพัฒนาบุคลากรและระบบริหารงานบุคคลเพ่ือ 
ตอบสนองนโยบายดังกล่าวในการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงมุ่งเน้นที่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ในด้าน 
ต่าง ๆ ดังนี้ 
  ๑. นโยบายวิเคราะห์อัตรากำลัง 
   เพื่อสนับสนุนให้การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบลและองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ได้มีการใช้ 
เครื่องมือทางสถิติและตัวชี้วัดต่าง ๆ ในการวางแผนอัตรากำลัง โดยเปรียบเทียบภารกิจการปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนาบุคลากร รวมทั้งมีโครงสร้างองค์กรและตำแหน่งอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือ 
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุดนำไปสู่การบรรลุพันธกิจขององค์กรต่อไป 

 
 
 

2.นโยบาย... 



๒. นโยบายการสรรหาและคัดเลือก 
   การสรรหาบุคลากรเชิงรุกเป็นสิ่งที่องค์กรให้ความสำคัญอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ได้บุคลากรที่มี 
คุณภาพ องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อยจึงมีประกาศรับสมัครพนักงานจ้างในระบบเปิด และการรับโอนย้าย 
พนักงาน ส่วนท้องถิ่น ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักส่วนตำบล สำหรับการคัดเลือกพนักงานส่วนตำบล 
องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อยให้ความสำคัญกับการคัดเลือกบุคลากร โดยยึดหลักความรู ้ความสามารถ 
คุณลักษณะ ที่เหมาะสมกับงานควบคู่กับความเป็นคนดี การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจะดำเนินการผ่านการ 
พิจารณาร่วมกันของคณะกรรมการแผนอัตรากำลัง ๓ ปี เพื่อให้การคัดเลือกเป็นไปอย่างโปร่งใส และมีความ 
เหมาะสม กับตำแหน่งงาน รวมทั้งใช้เทคโนโลยีเครื่องมือที่ทันสมัยมาสนับสนุน ซึ่งมุ่งส่งเสริมให้บุคลากรนั้น ๆ 
ประสบความสำเร็จในสายวิชาชีพ และจะนำไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรต่อไป 

๓. นโยบายด้านบริหารผลการปฏิบัติงาน 
   องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบลอย่าง 
เป็นธรรมรวมทั้งเป็นไปตามนโยบายและกลยุทธ์ของทุกสายงาน รองรับการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบ 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยการประเมินตนเอง มีดัชนีหรือหน่วยวัดความสำเร็จของการปฏิบัติงานที่กำหนด  
ขึ ้นโดยเป็นหน่วยวัดที่แสดงผลสัมฤทธิ ์ของงาน และสามารถแยกแยะความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานได้            
โดยกำหนดเป็นตัวชี้วัดเชิงปริมาณ หรือตัวชี้วัดเชิงคุณภาพฯลฯ โดยการเทียบกับระดับคะแนนและค่าเป้าหมายที่          
ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินกำหนด ตลอดจนประเมินขีดความสามารถต่าง ๆ Corporacy Competency         
การปรับปรุงกระบวนการทำงาน หรือลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน โดยการกำหนดระยะเวลาแล้วเสร็จ นำระบบการ 
บริหารผลการปฏิบัติของพนักงานและผู้บริหาร เพื่อนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลต่อไป 

๔. นโยบายพัฒนาบุคลากร และบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อยส่งเสริมการพัฒนาความรู ้ ส ่งเสริมการศึกษาต่อเพ่ือ 
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ ส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร การนำองค์ความรู้ 
ด้านต่างๆ มาถ่ายทอด การส่งบุคลากรไปอบรมตามสายงาน นำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการบริหารและพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล เพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดความรวดเร็ว ถูกต้อง และเกิดประสิทธิภาพสงูสุด 
เช่น การสรรหาและเลือกสรร พนักงานส่วนตำบล (การประกาศรับโอนย้ายพนักงานส่วนตำบล การรับสมัคร 
พนักงานจ้าง) ระบบกระบวนการ อิเล็กทรอนิกส์ ระบบการจัดการข้อมูลความรู้และการประเมินขีดความสามารถ 
และการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ระบบการบริหารสวัสดิการสังคม (เบี้ยยังชีพผู้สูงอายุ ผู้พิการ และผู้ติดเชื้อ HIV) 
ระบบประกาศจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐ ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (EGP) ระบบบันทึกบัญชี (E-laas) ระบบศูนย์ ข้อมูล
บุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติ (LHR) นอกจากนั้น องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อยได้ใช้ข้อมูล ต่าง ๆ นี้ ไปใช้ สนับสนุน
การตัดสินใจและการกำหนดนโยบายการ บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้องค์กรประสบ ความสำเร็จอย่าง
ยั่งยืน และเป็นการรองรับ Thailand ๔.๐ ต่อไป 
  ๕. นโยบายเสริมสร้างแรงจูงใจ พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
   องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อยมีการพิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบัติหน้าที่ 
ราชการอย่าง เป็นธรรม เสมอภาค โดยมีการประเมินและวิเคราะห์ค่างานตามมาตรฐานกำห นดตำแหน่ง เหมาะสม
กับระดับหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละตำแหน่ง ให้สอดคล้องกับการดำเนินการตามภารกิจอำนาจ หน้าที่ของ
องค์กร เพื่อให้บุคลากรได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนค่าตอบแทน ได้รับผลตอบแทน สิทธิ ประโยชน์ 
และสวัสดิการที่ถูกต้องเหมาะสม เป็นไปตามระเบียบ กฎหมาย อย่างเป็นธรรม มีการจัดสภาพแวดล้อม 
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สร้างบรรยากาศในการทำงานให้น่าอยู่ สะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน มีความพร้อม 
และเพียงพอ สร้างความกระตือรือร้นในการทำงาน การเอาใจใส่เรื่องสุขภาพอนามัยของบุคลากร การให้ความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับการเกิดภัยฉุกเฉิน มีความรู้สึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานภายใน 
องค์กร 

๖. นโยบายสร้างความสัมพันธ์และผูกพันภายในองค์กร 
   องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อยให้ความสำคัญอย่างมากกับการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตำบล และพนักงานส่วนตำบลทุกระดับภายในองค์กร รวมทั้งการสื่อสาร 
ภายในองค์กรแบบ ๒ ทาง (Two way Communication) เพื่อรับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ แลกเปลี่ยนแนวคิด 
มุมมองนำเสนอแนวคิดใหม่ ๆ เชิงสร้างสรรค์ของพนักงาน และนำผลที่ได้รับไปปรับปรุงแนวทางการดำเนินงาน และ
กระบวนการต่าง ๆ ให้มี ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และส่งเสริมการทำงานเป็นทีม (Team of Profesionals) โดย
มุ่งเน้นการสร้างค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร ให้เกิดการประสานงานและการทำงานร่วมกันอย่างมี ประสิทธิภาพ 
  7.นโยบายส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
   องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย มีนโยบายเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาลในองค์กร การรักษา 
ระเบียบวินัยพนักงาน การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานส่วนตำบล พนักงานจ้าง คณะ
ผู้บริหาร และสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตำบล มีประมวลจริยธรรม ข้อบังคับ ประกาศมาตรฐาน เกี่ยวกับ
คุณธรรมจริยธรรม เป็นเครื่องมือกำกับความประพฤติของบุคลากรในหน่วยงานพึงยึดถือเป็นแนวทาง ปฏิบัติ
เสริมสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติงานและเป็นเครื่องมือการตรวจสอบการทำงานด้านต่าง ๆขององค์การ บริหาร
ส่วนตำบลทุ่งแค้วการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กรเพื่อให้การ ดำเนินงาน 
เป็นไปตามหลักคุณธรรมจริยธรรมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเกิดความมั่นใจแก่ผู้รับบริการและ ประชาชน
ทั่วไปตลอดจนผู้มีส่วนได้เสียป้องกันการแสวงหาประโยชน์โดยมิชอบและความขัดแย้งทางผลประโยชน์ที่ อาจ
เกิดขึ ้นส่งเสริมกิจกรรมอบรมคุณธรรมจริยธรรม ยกย่องข้าราชการที ่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม ติดตาม 
ประเมินผลการดำเนินงานด้านส่งเสริมจริยธรรมคุณธรรมอย่างเป็นระบบ 
 

ประกาศ ณ วันที่  21  เดือน ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๖5 
 
 
 

(นายนราพงษ์  ทรงสวัสดิ์วงศ์)  
    นายกองค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย 
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บทที่ 2 ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
  

ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ 
    องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อยได้ตระหนักถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยที่สำคัญ 
ในการนำองค์กรไปสู่ความสำเร็จ และมีคุณค่ายิ่งในการขับเคลื่อนการดำเนินงานให้เป็นไป ตามวัตถุประสงค์ 
สอดคล้องเจตนารมณ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที ่ดี จึงได้กำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น         
สำหรับ ใช้เป็นกรอบและแนวทางในการจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเพิ่มความคุ้มค่าของการใช้
ทรัพยากร บุคคล ให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิดความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความสุข สร้าง ขวัญกำลังใจที่ดี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมี ศักยภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
องค์การบริหารส่วน ตำบลทุ่งแค้วจึงได้จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566            
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ พัฒนาบุคลากรและเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล อีกท้ังยังเป็นการพัฒนา
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย ในการ
ปฏิบ ัต ิงานราชการและบริการ ประชาชนได้อย ่างมีประส ิทธ ิภาพและประสิทธ ิผล โดยในการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนา 5 ด้าน ได้แก่ 

  (1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน โดยทั่วไป เช่น 
ระเบียบ กฎหมาย นโยบายสำคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของนโยบายต่าง ๆ เป็นต้น 
   (2) ด้านความรู ้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู ้ความสามารถใน          
การปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานบริหารงานบุคคล งานวิเคราะห์  
งานการเงิน งานด้านช่าง ฯ 

  (3) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการ ประชาชน เช่น 
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมางาน การจูงใจ การประสานงานเป็นต้น 

  (4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน ร่วมกับ 
บุคคลอื่นได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เช่น มนุษย์สัมพันธ์การทำงาน การสื่อสารและสื่อ 
ความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 
    (5) ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมใน การ 
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการ 
ปฏิบัติงานอย่างมีความมีความสุข 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classroom Training) 

เน้นการเร ียนรู ้จากผู ้ เร ียนหลาก- 
หลายกลุ ่มงาน/ตำแหน่งงานโดยมี
สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(งาน บริหารงานบุคคล) ทำหน้าที่ 
ดำเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 

๑. ปรับปรุงจ ุดอ่อนหรือข้อที ่ต ้องพัฒนาของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
๒. พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของบุคลากร
ให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
๓. เตรียมความพร้อมสำหรับตำแหน่งงานที่สูงขึ้น
ทำให้ผู้บังคับบัญชาและ บุคลากรเกิดความม่ันใจว่า
จะสามารถ รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายเมื่อ 
ได้รับการเลื่อนตำแหน่งงานในอนาคต 
๔. ใช ้เป็นเครื ่องมือคัดเล ือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผู้สืบทอด ตำแหน่งงาน 
(Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่ตำแหน่งงานระดับ
บริหาร 

๒. การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงานไม่
จำเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนามเทา่นั้น 
อ า จ จ ะ เ ป ็ น ก า ร ส อน ง า น น อก 
ภาคสนาม โดยส่วนใหญ่หัวหน้างาน
โดยตรงจะทำหน้าที ่สอนงานให้กับ
บุคลากร 

1.เพื ่อแก้ปัญหาที ่เกิดขึ ้นในการทำงาน ผู ้สอน
ชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไขและให้ บุคลากรคิดแก้ไข
ปัญหาต่อเอง 
2.เพื่อพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้ พร้อมก่อนที่
จะเล ื ่อนตำแหน่งผ ู ้สอนต ้อง ทบทวนผลงาน
ความสามารถที่มีอยู่และกำหนดเป้าหมายในการ
สอนงานโดยเน ้นการพัฒนาความสามารถใน
ตำแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
๓.เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานให้มี ประสิทธิภาพ
มากขึ้น ผู้สอนจะต้อง ค้นหา ความสามารถที่โดด
เด่น/ที่ต้อง ปรับปรุง และจัดลำดับความสำคัญของ 
ความสามารถที่จะต้องพัฒนา หรือ ต้องการเสริม
และพัฒนา 

๓. การฝึกอบรมในขณะ ทำงาน 
(On the Job Training : OJT) 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึก
ปฏิบัติ จริงโดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้า
งานหรือ บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ 
ทำหน้าที ่ ประกบเพื ่ออธิบายและ 
ช ี ้ แนะ ซ ึ ่ ง เคร ื ่ อง  ม ือน ี ้ จะ เกิด 
ประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

ใช ้สำหร ับบ ุคลากรใหม ่ท ี ่ เพ ิ ่ ง เข ้ามาทำงาน
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนตำแหน่ง มีการปรับปรุง
งานหร ือต ้อง อธ ิบายงานใหม ่ๆ เพ ื ่อสอนให้
บุคลากร ทราบและเรียนรู้เกี ่ยวกับคู่มือขั ้นตอน 
การปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน 
(Work Instruction) คู่มือการทำงาน (Manual) 
ระเบียบปฏิบัติที่ เกี่ยวข้องกับการทำงาน (Rules & 
Regulation) หรือ เทคโนโลยีใหม่ๆเพ่ือให้บุคลากร
สามารถทำงานตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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๔.โปรแกรมองค ์กรพ ี ่ เ ลี้ ย ง 
(Mentoring Program) 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจการปรับตัวการ 
ทำงานร่วมกับผู ้อื ่นภายในองค์การ          
องค ์การบางแห ่ ง เร ียก Buddy 
Program ซึ่งบุคลากรจะมีพี่เลี้ยงที่ 
ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่ และ 
พูดคุยกับ บ ุคลากร อย่างไม ่เป็น
ทางการ 

๑.เพื ่อดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้ สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน องค์การได้อย่างมี
ความสุขสามารถ ปรับตัวเข้ากับองค์การเพื ่อน
ร ่วมงาน และสภาพแวดล ้อมในการทำงานที่  
แตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่างมี ประสิทธิภาพ
โดยมีพี ่เลี ้ยงทำหน้าที ่ในการสร้างความสัมพันธ์
ความคุ้นเคย และบรรยากาศที่ดีในการทำงานรวม            
ท ั ้งเป ็นแบบอย่าง (ROle Model) ที ่ด ีให ้แก่
บุคลากรใหม่ 
๒.เพื ่อช่วยบุคลากรที ่กำลังจะปรับ ตำแหน่งให้
เติบโตขึ้นในองค์การ พี่เลี้ยงจะทำหน้าที่ให้ข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ในการ ทำงานรวมถึงข้อควรระวัง
และความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนจากงานใหม่ที่ได้รับ 
 

๕.  การ เพ ิ ่ มค ุณค ่ า ใ น ง าน       
(Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือ 
ท้าทายมากขึ้นต้องใช้ความคิดริเริ่ม 
การคิดเชิงว ิเคราะห์ การวางแผน 
งาน มากกว่าเดิมท่ีเคยปฏิบัติ 

๑. Renewal – การทำให้เกิดความแปลกใหม่ 
ไม ่ ให ้บ ุคลากรเก ิดความเบื่ อหน ่ายโดยการ
เปลี ่ยนแปลงลักษณะงานบุคคลที ่จะต้องติดต่อ
ประสานงานด้วย เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจาก
งานเดิม 
๒ . Exploration – การพัฒนาและการแสวงหา
ทักษะความชำนาญมากขึ้นพัฒนาสัมพันธภาพที่
เกิดข้ึนจากการทำงานใหม่ ๆ  
๓. Specialization – การชำนาญในงานเป็นพิเศษ 
ก่อให้เกิดความสามารถในการบริหารจัดการงาน
นั้นที่ลึกข้ึน ยาก และท้าทายมากขึ้น 
 

๖. การเพิ่มปริมาณงาน 
(Job Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็น 
งานที่มีขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิม 
ที่ เคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่ 
แตกต่าง จากเดิมที ่เคยปฏิบัติ แต่ 
งานที่ได้รับ มอบหมายไม่ยากหรือไม่ 
ต้องใช้ความคิด เชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการทำงานให้กับบุคลากร
โดยเฉพาะท ักษะในด ้านการบร ิหารจ ัดการ
(Managerial Competency) ที่เพิ่มขึ้นจากการ 
บริหารงานที่มีปริมาณที ่ มากขึ ้นกว่าเดิมที ่ เคย
ปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะ การวางแผนงาน ทักษะการ
บริหารเวลา ทักษะการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ 
การบริหารทีมงาน การสอนและการพัฒนา ทีมงาน 
(เหมาะ สำหรับบุคลากรที่ทำงานเดิมๆ ซ้ำๆ มา 
เป็นระยะเวลานาน) 
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๗. การมอบหมาย โครงการ 
(Project Assignment) 

เน ้นการมอบหมายให ้บ ุคลากร 
ร ั บผ ิ ดชอบ โคร งการ ระยะยาว          
ไม่สามารถทำให้เสร็จภายในวันหรือ
สองวัน เป็นโครงการพิเศษท่ีบุคลากร
จะต้องแยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรือเป็นโครงการที่เพิ่มขึ้นจากงาน
ประจำที่รับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็งและ
จุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที ่มอบหมายให้
บุคลากรไปปฏิบัติเป็นเครื่องมือในการฝึกทักษะในการ
ทำงาน (Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะด้านที่
เกี่ยวข้องในงานนั้น บางองค์การนำมาใช้ ในการเลื่อน
ระดับตำแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น 
และการหาผู้สืบทอดทายาทตำแหน่งงาน 

๘. การหมุนเวียนงาน 
(Job ROtation) 

เน้นให้บุคลากรเว ียนงานจากงาน 
หนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งเพื่อเรียนรู้งาน
นั้นตามระยะเวลาที่กำหนด โดยส่วน
ใหญ ่ม ักใช ้ เป ็นเคร ื ่องม ือในการ          
พัฒนาความสามารถของผู ้บริหาร
ก่อนการปรับตำแหน่ง/ ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดการทำงาน
ที่หลากหลายด้าน เป็นการเสริมสร้างประสบการณ์ของ
บุคลากรให้ เร ียนร ู ้งานมากขึ ้นจึงเหมาะสำหรับ
บุคลากรที่เตรียมความพร้อมในการ รับผิดชอบงานที่ 
สูงขึ้น หรือเป็นกลุ่มคนที่มี ผลงานดีและมีศักยภาพสูง 
(High Performance and High Potential) 

๙. การให้คำปรึกษา แนะนำ 
(Consulting) 

เน ้นการให้คำปร ึกษาแนะนำเมื่อ 
บุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่ 
ร ับผ ิดชอบหัวหน้างานจะต้องทำ 
หน้าที ่ให ้แนวทาง เคล็ดลับ และ 
วิธีการเพื่อให้ บุคลากรสามารถแก้ไข 
ปัญหาที่เกิดข้ึน นั้นได้ 

เพ่ื อใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการ
วิเคราะห์ปัญหาที ่เกิดขึ ้นในการทำงาน และนำมา
กำหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน   ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่ง ผู้บังคับบัญชา
จะต้องนำเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม
เพื่อให้บุคลากร มีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิด
ขึ้นกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก ่
     - การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
     - การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
     - การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและ
ความรู้ต่างๆ 

๑๐. การติดตาม/สังเกต  
(Job Shadowing) 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ
และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ใน
งานนั้นๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้
เวลามากน ักในการพ ัฒนาความ 
สามารถของบ ุคลากรเน ื ่องจาก
บุคลากรจะต ้องทำหน้าที ่ส ั งเกต 
ติดตามพฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพื ่อให้บ ุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะ        
ที ่จำเป็นต้องใช้ในการทำงาน การจัดการงานที่ 
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบเกิดขึ ้นจริงรวมถึงการ
แสดงออกและ ทัศนคติของแม่แบบ หรือ ROle 
Model ภายในระยะเวลาส ั ้นๆ(Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึง
เป็นเดือนหรือเป็นปีมักใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนาคนเก่ง หรือ
ให้บุคลากร ทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการทำงานของผู้อ่ืน
เพื่อนำมาปรับปรุงการทำงานของตนเองให้ดีขึ้น 
หรือใช้ในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
ของบุคลากร (Career Path) 
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๑๑. การทำกิจกรรม (Activity)
  

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่
ต ้องม ีระยะเวลาหร ือข ั ้นตอนการ 
ดำเน ินงานมากนักความสำเร ็จของ 
เครื ่องมือดังกล่าวนี ้ต ้องอาศัยความ  
ร ่วมม ือจากบ ุคลากรในการร ับผิด       
ชอบกิจกรรมให ้บรรล ุ เป ้าหมายที่
กำหนด  

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกันเกิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซึ่งกันและกัน 
ทำให้เก ิดการเร ียนรู ้ร ่วมกันรวมถึงช ่วยสร้าง
บรรยากาศและสร้างขวัญกำลังใจที่ดีในการทำงาน 
ทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกสนุกสนานในระหว่าง
วันทำงานอันส่งผลให้ผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน 
เพมสูงขึ้นและมีประสิทธิภาพเป็นไปตามเป้าหมาย
ที่กำหนด 

๑๒. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(Self Learning) 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง 
จากแหล่ง/ช่องทางการเรียนรู้ต่างๆ 
เช ่ น  อ ่ า น ห น ั ง ส ื อ ห ร ื อ ศ ึ กษ า 
ระบบงานจาก Work Instruction 
หรือ ค้นคว้าข้อมูล ผ่าน Internet 
หรือเรียนรู ้จาก e-Learning หรือ 
สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการ
ปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากร สามารถแสวงหาโอกาส
เรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อ
ต่างๆ ที่ต้องการได้วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบ 
เร ี ยนร ู ้ แ ละพ ัฒนาตน เองอย ู ่ เ สมอ  (Se l f 
Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการ
ปฏ ิบ ัต ิงานด ีและม ีศ ักยภาพในการทำงานสูง 
(Talented People) 

๑๓. การเป็นวิทยากรภายใน 
(Internal Trainer)  

เ น ้ น ก า ร ส ร ้ า ง บ ุ ค ล า ก ร ท ี ่ มี  
ความสามารถในการถ่ายทอด รักการ
สอนและมีความรู ้ในเรื ่องที ่จะสอน 
โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่านี ้เป็น
วิทยากรภายในองค์การทำหน้าที่จัด
อบรมให้กับบุคลากรในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เ พ ื ่ อ เ ป ็ น ก า ร ส ร ้ า ง แร ง จ ู ง ใ จ แ ล ะ พั ฒ น า 
ความสามารถของบุคลากรช่วยให้บุคลากรได้
แสดงผลงานจากการเป็นวิทยากรภายในให้กับ
บุคลากรภายในองค์การวิธีนี้เหมาะสำหรับบุคลากร
ที่มีความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานที่รับผิดชอบมี
ความชำนาญในงานเป็นอย่างมาก เช่น หัวหน้างาน 
หรือผู้บริหาร ) 

๑๔. การด ูงานนอกสถานที่  
(Site Visit) 

เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจาก 
องค ์ การท ี ่ เ ป ็ นต ั วอย ่ า ง (Best 
Practice) ในเรื ่องที ่ต้องการดูงาน 
เพื ่อให้บ ุคลากรเห็นแนวคิด และ 
หลักปฏิบัติที่ประสบความสำเร็จ อัน 
นำไปสู่การปรับใช้ในองค์การต่อไป 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ๆ การได้
เห็นรูปแบบการทำงานที่มีวิธีปฏิบัติที่ เป็นเลิศ หรือ
ได้เรียนรู้เรื่องใหม่ๆ ที่ดีจากองค์การภายนอกมาใช้
เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานให้ดีขึ้นวิธีนี้เหมาะ
กับบุคลากรตั้งแต่ระดับผู้จัดการขึ้นไป 

๑๕.การให ้ข ้อม ูลป ้อนกลับ 
(Feedback) 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน 
และ แจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับ 
แก่บุคลากรเพ่ือให้บุคลากร ปรับปรุง 
พ ัฒนาประสิทธ ิภาพและ ความ 
สามารถ ในการทำงาน 

เพ่ือรับฟังข้อมูลต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการ ทำงาน
หรือเรื ่องทั ่ว ๆ ไปที ่เกิดขึ ้นของตัว บุคคลหรือ        
กลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
   - แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
   - แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
   - แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 
 



เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๑๖. การฝึกงานกับ ผู้เชี่ยวชาญ 
(Counterpart) 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญ 
ที่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการ
ฝึกงานภายนอกสถานที่หรือการเชิญ
ผ ู ้ เช ี ่ยวชาญให ้ เข ้ามาฝ ึกงานกับ 
บุคลากรภายใต้ ระยะเวลาที่กำหนด 

เพื่อให้บุคลากรในระดับผู้จัดการหัวหน้างาน และ
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงซึ่งมีความสามารถในการ
เรียนรู ้และพัฒนาตนเองได้ภายในระยะเวลาที่
จำกัด เพื่อให้นำความรู้ที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญมา
ถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ในองค์กรต่อไป  

๑๗. การเปรียบเทียบกับ คู่แข่ง/ 
คู่เปรียบเทียบ(Benchmarking) 

เน้นการนำตัวอย่างของขั้นตอนหรือ 
ระบบงานจากองค ์การอ ื ่นที ่ เป็น 
ตัวอย่าง(Best Practice)มาวิเคราะห์ 
เปร ี ยบ เท ี ยบก ับข ั ้ นตอน  หรื อ
ระบบงานปัจจุบัน เพื่อกระตุ้นจูงใจ
บ ุคลากรให ้ เห ็นถ ึ งสถานะของ 
หน่วยงานเทียบกับองค์การที่เป็น 
Best Practice 

เพื่อหาวิธีการปฏิบัติต่างๆที่ดีที่สุดหรือได้เทียบเท่า 
หรือดีกว่าเหมาะกับบุคลากรระดับหัวหน้างาน 
หรือบุคลากรที ่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูงที ่มี
ความพร้อมที่จะเรียนรู้และปรับปรุงผลงานและ 
ความสามารถของตนเองให้เป็นไปตามหรือ สูงกว่า
มาตรฐานของคู่แข่งภายในหรือ 
ภายนอกหน่วยงานและองค์การ 
 

๑ ๘ . ก า ร ป ร ะช ุ ม / ส ั ม ม น า 
(Meeting/ Seminar) 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ 
ทีมงานให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมอง
ที ่หลากหลายผู ้น ำการประช ุม  /
สัมมนา จึงมีบทบาทสำคัญ มากใน
การกระตุ้นจูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/
สัมมนานำเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ จากผู้อ่ืน
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการเรียนรู้จาก
การรับฟังแนวคิดหรือ ผลงานใหม่ๆ รวมถึงการ
หารือหรือระดม ความคิดเห็นกันในหัวข้อใดหัวข้อ
หนึ่ง 

๑๙ . ก า ร ให ้ ท ุ น ก า รศ ึ ก ษ า 
(Scholarship) 

เน ้นการให ้ท ุนการศ ึกษาเพ ื ่อให้  
ผู ้เรียนมี ความรู้ ประสบการณ์มาก
ขึ ้นจากอาจารย์ผ ู ้สอนรวมถึงการ
สร้างเครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่ง
บุคคลที่ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการ
ทำงานหรือเวลาส่วนตัวในการขอรับ
ทุนจากองค์การ 

เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาทำงานปกติ หรือนอก
เวลาทำงานในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมในระดับ
ที่สูงขึ้น โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์
ต่อการทำงานปัจจุบันของบุคลากร หรือการทำงาน
ในอนาคต หรือเป็นประโยชน์ต่อการเลื่อนระดับ
หรือตำแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต 
 

  
   
   
  
  
  
  
  
   
 
  



บทที่ 3  
สรุปผลการดำเนินการตามนโยบาย 

 
    องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย อำเภอเขาค้อ  จังหวัดเพชรบูรณ์ จึงสรุปผลและรายงานผลการ 
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปี 2566 ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม 2565 – 30 กันยายน 2566 
ประกอบด้วยนโยบายด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
   1. ด้านนโยบายวิเคราะห์อัตรากำลัง 
   2. ด้านนโยบายการพัฒนาบุคลากร 
   3. ด้านนโยบายเสริมสร้างแรงจูงใจ พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจาปี 2566 ระว่างวันที่ 1 ตุลาคม 2565 – 30 กันยายน 2566 
 องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย อำเภอเขาค้อ จังหวัดพชรบูรณ์ 

 
 

ประเด็นนโยบาย จำนวนผู้เข้าร่วมโครงการ/ 
ตำแหน่ง 

โครงการ / กิจกรรม ผลการดำเนินงาน งบประมาณ 
(บาท) 

ระยะเวลา 
ดำเนินการ 

1.ด้านการวิเคราะห์ 
อัตรากำลัง 

- พนักงานส่วนตำบลทุก 
ตำแหน่ง จำนวน 26 คน 
 - พนักงานจ้างทุกตำแหน่ง   
 จำนวน 46 คน 

1.1 จัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี 
เพื่อใช้ในการกำหนดโครงสร้าง 
กรอบอ ัตรากำล ั งท ี ่ รองรับ 
ภารกิจขององค์การบริหารส่วน 
ตำบล 

จัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี (พ.ศ.2567-2569)
เพ่ือประกาศใช้ในวันที่ 1 ต.ค.2566 
 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ส.ค.-30 ก.ย.66 

- พนักงานส่วนตำบลทุก 
ตำแหน่ง จำนวน 26 คน 
 - พนักงานจ้างทุกตำแหน่ง   

 จำนวน 46 คน 

1.2 จั ด ท ำ กิ จ ก ร ร ม แ ล ะ 
ดำเน ินการตามแผนสรรหา 
พนักงานและพนักงานจ้างให้ 
ทันต่อการเปลี ่ยนแปลง หรือ 
ทดแทนอัตรากำลังที่ลาออก 
หรือโอนย้าย 

ประกาศสรรหาบุคคลภายนอกเพื่อเป็นพนักงาน
จ้างตามภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไป 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2565 – 
30 ก.ย. 2566 

- พนักงานส่วนตำบลทุก 
ตำแหน่ง จำนวน 26 คน 

 

1.3 การร ับสม ัครค ัด เล ื อก
บุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเข้า
ร ับราชการหร ือประกาศรับ 
โอนย้ายพนักงานส่วนท้องถิ่น 
มาดำรงตำแหน่งท ี ่ว ่างหรือ 
ประกาศรับสมัครบุคคลเพื่อ 
เปลี่ยนสายงานที่สูงขึ้น 

ดำเนินการบรรจุพนักงานและแต่งตั้งผู้ที่สอบได้
จำนวน 3 อัตรา 
   1) นักทรัพยากรบุคคล 
   2) เจ้าพนักงานธุรการ 
   3) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2565 – 
30 ก.ย. 2566 

- พนักงานส่วนตำบลทุก 
ตำแหน่ง จำนวน 26 คน 

 

1.4 แต่งตั้งคณะกรรมการใน 
การสรรหาและเลือกสรร 

ดำเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการในการสรรหา
บุคคลภายนอกเพ่ือเป็นพนักงานจ้างขององค์การ
บริหารส่วนตำบลเข็กน้อย 

 ไม่ใช้งบประมาณ   



 

ประเด็นนโยบาย จำนวนผู้เข้าร่วมโครงการ/ 
ตำแหน่ง 

โครงการ / กิจกรรม ผลการดำเนินงาน งบประมาณ 
(บาท) 

ระยะเวลา 
ดำเนินการ 

2. ด้านการพัฒนา 
บุคลากร 

- พนักงานส่วนตำบลทุก 
ตำแหน่ง จำนวน 26 คน 
- พนักงานจ้างทุกตำแหน่ง 
จำนวน 46 คน 

2.1 จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
ประจำปีและดำเนินการตาม 
แผนฯให้สอดคล้องตามความ 
จำเป็น 

-มีการดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
ประจำปี พ.ศ. 2566 โดยพิจารณาบุคลากรเข้า 
รับการอบรม เพื ่อพัฒนาความรู ้ตามสายงาน 
ตำแหน่ง เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากร 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2565 – 
30 ก.ย. 2566 

- พนักงานส่วนตำบลทุก 
ตำแหน่ง จำนวน 26 คน 
- พนักงานจ้างทุกตำแหน่ง 
จำนวน 46 คน 

2.2 ด ำ เ น ิ น ก า ร ป ร ะ เ มิ น
ข้าราชการส ่วนท ้องถ ิ ่นตาม 
เ ก ณ ฑ ์ ม า ต ร ฐ า น ก ำ ห น ด       
ตำแหน่งในความรู้ทักษะ และ
สมรรถนะ 

- มีการประเมินผลการปฏิบัต ิงานตามเกณฑ์ 
มาตรฐานกำหนดตำแหน่งรอบการประเมินครั้งที่ 
1/2566 ตามแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยพิจารณาถึงความรู ้ ทักษะ และสมรรถนะ 
ตามแต่ละตำแหน่ง 
- มีการประเมินผลการปฏิบัต ิงานตามเกณฑ์ 
มาตรฐานกำหนดตำแหน่งรอบการประเมินครั้งที่ 
2 / 2566 ตามแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยพิจารณาถึงความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ 
ตามแต่ละตำแหน่ง 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2565 – 
30 ก.ย. 2566 

 

- พนักงานส่วนตำบลทุก 
ตำแหน่ง จำนวน 26 คน 
- พนักงานจ้างตามภารกิจ
จำนวน 11 คน 

2.3 ดำเน ินตามแผนพัฒนา
บุคลากร 

- จัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
และเพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงานตามหลักสูตร
ที่เก่ียวข้องในตำแหน่งหน้าที่และสายงาน จำนวน 
30 ราย 

839,570. - 1 ต.ค. 2565 – 
30 ก.ย. 2566 

 



ประเด็นนโยบาย จำนวนผู้เข้าร่วมโครงการ/ 
ตำแหน่ง 

โครงการ / กิจกรรม ผลการดำเนินงาน งบประมาณ 
(บาท) 

ระยะเวลา 
ดำเนินการ 

3. ด้านการพัฒนา 
ระบบสารสนเทศ 

- พนักงานส่วนตำบลทุก 
ตำแหน่ง จำนวน 26 คน 
 - พนักงานจ้างทุกตำแหน่ง   
 จำนวน 46 คน 

3.1 ประชาสัมพันธ์และเผย 
แพร่แนวทางความก้าวหน้า 
ในสายตำแหน่งให้บุคลากร 
ทราบ 

- ประชาสัมพันธ์ความก้าวหน้าในสายงานให้กับ 
พนักงานส่วนตำบลพร้อมทั ้งให้คำแนะนำและ 
คำปรึกษา 
 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2565 
- 30 ก.ย.2566 

 - พนักงานส่วนตำบลทุก 
ตำแหน่ง จำนวน 26 คน 
 - พนักงานจ้างทุกตำแหน่ง   
 จำนวน 46 คน 

3.2 ดำเน ินการบ ันท ึกแก้ไข 
ปร ับปร ุงข ้อม ูลบ ุคลากรใน 
ระบบศ ูนย ์ข ้ อม ู ลบ ุคลากร 
ท ้องถ ิ ่นแห ่งชาต ิ ให ้ถ ูกต ้อง 
ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน 

- ดำเนินการบันทึกข้อมูล แก้ไข ปรับปรุง ข้อมูล 
ในระบบศูนย์ข้อมูลบุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติเป็น 
ปัจจุบัน 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2565 – 
30 ก.ย. 2566 

 - พนักงานส่วนตำบลทุก 
ตำแหน่ง จำนวน 26 คน 
 - พนักงานจ้างทุกตำแหน่ง   
 จำนวน 46 คน 

3.3 จ ั ด ให ้ ม ี ก ร ะบว น ก า ร 
ประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิ งาน 
ราชการ ที่เป็นธรรม เสมอภาค 
และสามารถ ตรวจสอบได้ 

- ดำเน ินการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานของ 
พน ักงานส ่วนตำบลพน ักงานคร ูส ่วนตำบล 
พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป ครั้ง 
ที่ 1 / 2566 เป็นไปตามประกาศ หลักเกณฑ์ 
โดย ผ่านกระบวนการพิจารณาในรูปแบบของ 
การ แต่งตั้งคณะกรรมการ 
- ดำเน ินการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานของ 
พนักงานส่วนตำบล พนักงานคร ูส ่วนตำบล 
พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป ครั้ง 
ที่ 2 / 2566 เป็นไปตามประกาศ หลักเกณฑ์ 
โดยผ่านกระบวนการพิจารณาในรูปแบบของการ
แต่งตั้งคณะกรรมการ 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2565 – 
30 ก.ย. 2566 

4. ด้านสวัสดิการ - พนักงานส่วนตำบลทุก 
ตำแหน่ง จำนวน 26 คน 
 - พนักงานจ้างทุกตำแหน่ง   
 จำนวน 46 คน 

ให ้ผ ู ้บ ังค ับบัญชามอบหมาย 
งานแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
เป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติ  

- ดำเนินการออกคำสั ่งแบ่งงานและมอบหมาย 
หน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานส่วนตำบล 
พนักงานจ้าง ทุกส่วนราชการเป็นปัจจุบัน 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ต.ค. 2565 
- 30 ก.ย.2566 



2. ปัญหา อุปสรรค และข้อเสอแนะ 
  - ด้านการวิเคราะห์อัตรากำลัง 
   ปัญหา อุปสรรค ปัญหาด้านการจัดทำแผนอัตรากำลังมีปัจจัยสำคัญคือ การกำหนดค่าใช้จ่ายด้าน
การบริหารงานบุคคลต้องไม่เกินร้อยละ 40 ทำให้การกำหนดตำแหน่งครบทุกส่วนราชการเป็นไปได้ยาก 
   ข้อเสนอแนะ ควรมีการวางแผนอัตรากำลังตำแหน่งในตำแหน่งที่มีความจำเป็นและมีความสำคัญ
ต่อองค์กร มีการวางแผนล่วงหน้าในการกำหนดอัตรากำลังให้สอดคล้องกับปริมาณงาน ภารกิจ และงบประมาณ
ตามความเร่งด่วน 

- ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
 ปัญหา อุปสรรค ไม่สามารถรับโอนย้ายสายงานผู้บริหารได้ในกรณีว่างเกิน 60 วัน เนื่องจากร้อง

ขอให้ ก.ส.ถ. สรรหาเท่านั้น ทำให้ไม่มีผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่งสายงานผู้บริหาร 
    ข้อเสนอแนะ ไม่มี 

- ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
    ปัญหา อุปสรรค ปัญหาด้านบุคลากรที่ยังขาดความรู ้ ความเข้าใจถึงหลักเกณฑ์ และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย มีความรู้ ความเข้าใจถึงหลักเกณฑ์ 
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน แต่ไม่ถูกต้อง ชัดเจน หรือยังขาดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการกำหนด 
หรือประเมิน สมรรถนะเมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ 
   ข้อเสนอแนะ งานการเจ้าหน้าที่ สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลควรมีการประชุม ชี้แจง 
อธิบาย ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายตามแบบประเมินให้บุคลากรในหน่วยงานให้มีความรู้ ความเข้าใจมากข้ึน 

- ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   ปัญหา อุปสรรค ปัญหาด้านบุคลากรที่ยังขาดความรู้ ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
อยู่บ้างในบางกลุ่ม  
   ข้อเสนอแนะ ควรมีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบลในเรื ่องการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศให้มากยิ่งขึ ้น ควรจัดตั้งงบประมาณในการปรับปรุงระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัย 
เพียงพอและสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน จัดหาอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ให้เพียงพอต่อการใช้งานของบุคลากร 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  - ด้านสร้างความสัมพันธ์และผูกพันในองค์กร  

ปัญหา อุปสรรค ไม่มี 
  ข้อเสนอแนะ ควรจัดให้มีกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในองค์การบริหารส่วนตำบล เช่น การ

แข่งขันกีฬา การจัดงานเลี้ยงปีใหม่ ฯ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



3. บัญชีแสดงสถิติอัตรากำลังที่มีอยู่ตามแผนอัตรากำลัง 3 ปี (พ.ศ.2564-2566) 
ขององค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อยทั้งหมด ทุกส่วนราชการ 
 

ลำดับ
ที ่

เลขที่ตำแหน่ง ตำแหน่ง ว่าง/ไม่
ว่าง 

ขอ
อนุมัติ 

จำนวน หมายเหตุ 

1 39-3-00-1101-001 ปลัด อบต. (นักบริหารงานทั่วไป ระดับกลาง) ไมว่่าง - 1  
2 39-3-12-3205-001 นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก/ชก. ว่าง - 1 ว่างเดิม 

สำนักปลัด 
3 39-3-01-2101-001 หัวหน้าสำนักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) ว่าง - 1  
4 39-3-01-3803-001 นักพัฒนาชุมชน ปก. ไม่ว่าง - 1  
5 39-3-01-3102-001 นักทรัพยากรบุคคล ชก. ไม่ว่าง - 1  
6 39-3-01-3103-001 นักจัดการงานทั่วไป ชก. ไม่ว่าง - 1  
7 39-3-01-3105-001 นิติกร ชก. ไม่ว่าง - 1  
8 39-3-01-4805-110 จพง.ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ปง./ชง. ไม่ว่าง - 1  
9 39-3-01-4101-001 จพง.ธุรการ ปง. ไม่ว่าง - 1  

10 39-3-01-3103-001 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปก. ไม่ว่าง - 1  
11 - ผช.นักพัฒนาการท่องเที่ยว ไม่ว่าง - 1  
12 - ผช.นักพัฒนาชุมชน ไม่ว่าง - 1  
13 - ผช.เจ้าพนักงานธุรการ ไม่ว่าง - 1  
14 - พนักงานขับรถยนต์ (ทักษะ 5 ปี) ไม่ว่าง - 1  
15 - พนักงานขับรถยนต์ ไม่ว่าง  1  
16 - นักการภารโรง ไม่ว่าง - 1  
17 - คนงานทั่วไป ไม่ว่าง - 2  
18 - พนักงานดับเพลิง ไม่ว่าง - 2  
19 - พนักงานดับเพลิง ไม่ว่าง - 1  

กองคลัง 
20 39-3-04-2102-001 ผู้อำนวยการกองคลัง(นักบริหารงานคลัง 

ระดับกลาง) 
ว่าง - 1  

21 39-3-04-2103-001 หัวหน้ากลุ่มงานการเงินและบัญชี (ชพ.)  
(นักบริหารงานคลัง ระดับต้น) 

ว่าง  1  

22 39-3-04-2104-001 หัวหน้ากลุ่มงานพัสดุและทรัพย์สิน (ชพ.) 
(นักบริหารงานคลัง ระดับต้น) 

ว่าง  1  

21 39-3-04-3201-001 นักวิชาการเงินและบัญชี ชก. ไม่ว่าง - 1  
22 39-3-04-3204-001 นักวิชาการพัสดุ (ปก./ชก.) ว่าง  1  
22 39-3-04-4204-001 จพง.จัดเก็บรายได้ ปง. ว่าง - 1  
23 39-3-04-4203-001 จพง.พัสดุ ปง. ไม่ว่าง - 1  
24 - ผช.เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ไม่ว่าง - 1  



25 - ผช.เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ไม่ว่าง - 1  
26 - ผช.เจ้าพนักงานพัสดุ ว่าง - 1  
27 - คนงานทั่วไป ไม่ว่าง - 4  
28 - พนักงานจดมาตรวัดน้ำ ไม่ว่าง - 1  
29 - พนักงานจดมาตรวัดน้ำ ไม่ว่าง - 1  
30 - คนงานทั่วไป ไมว่่าง - 2  

กองช่าง 
31 39-3-05-2102-001 ผู้อำนวยการกองช่าง(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) ไม่ว่าง - 1  
32 39-3-05-0503-001 นายช่างโยธา ปง./ชง. ว่าง - 1 ว่างเดิม 
33 39-3-05-4101-001 เจ้าพนักงานธุรการ ปง. ไม่ว่าง - 1  
34 39-3-05-4702-001 นายช่างเขียนแบบ ไม่ว่าง - 1  
35 - ผช.นายช่างโยธา ว่าง - 1  
36 - ผช.เจ้าพนักงานธุรการ ไม่ว่าง - 1  
37 - ผช.นายช่างไฟฟ้า ไม่ว่าง - 1  
38 - คนงานทั่วไป ไม่ว่าง - 1  
39 - ผู้ช่วยนายช่างเขียนแบบ ว่าง - 1 ว่างเดิม 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
40 39-3-08-2107-001 ผ ู ้อำนวยการกองการศ ึกษา (น ักบร ิหารงาน

การศึกษา ระดับ ต้น) 
ไม่ว่าง - 1  

41 39-3-08-3803-001 นักวิชาการศึกษา ชก. ว่าง - 1  
42 39-3-08-6600-002 ครู คศ.2 ไม่ว่าง - 1  
43 39-3-08-6600-003 ครู คศ.3 ไม่ว่าง - 1  
44 39-3-08-6600-004 ครู คศ.2 ไม่ว่าง - 1  
45 39-3-08-6600-005 ครู คศ.3 ไม่ว่าง - 1  
46 39-3-08-6600-006 ครู คศ.2 ไม่ว่าง - 1  
47 39-3-08-6600-007 ครู คศ.2 ไม่ว่าง - 1  
48 39-3-08-6600-008 ครู คศ.2 ไม่ว่าง - 1  
49 39-3-08-6600-009 ครู คศ.2 ไม่ว่าง - 1  
50 39-3-08-6600-010 ครู คศ.2 ไม่ว่าง - 1  
51 39-3-08-6600-011 ครู คศ.2 ไม่ว่าง - 1  
52 39-3-08-6600-012 ครู คศ.2 ไม่ว่าง - 1  
53 39-3-08-6600-013 ครู คศ.2 ไม่ว่าง - 1  
54 - ผช.ครูผู้ดูแลเด็ก(จ.3) (ภารกิจ) ไม่ว่าง - 5  
55 - ผู้ดูแลเด็ก (ท่ัวไป) ว่าง - 3 ว่าง 
56 - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ไม่ว่าง - 1  

 
 



กองสาธารณสุข และสิ่งแวดล้อม 
57 39-3-06-2104-001 ผู ้อำนวยการกองสาธารณสุข (นักบริหารงาน

สาธารณสุข ระดับต้น) 
ว่าง - 1 ว่างเดิม 

58 39-3-06-3601-001 นักวิชาการสาธารณสุข ปก. ว่าง - 1 ว่างเดิม 
59 39-3-06-3601-001 เจ้าพนักงานสาธารณสุข ไม่ว่าง - 1  
60 - ผช.เจ้าพนักงานธุรการ ไม่ว่าง - 1  
61 - พนักงานผลิตน้ำประปา (ภารกิจ) ไม่ว่าง - 1  
62 - พนักงานผลิตน้ำประปา (ภารกิจ) ว่าง - 3  
63 - พนักงานผลิตน้ำประปา (ทั่วไป) ไม่ว่าง - 1  
64 - คนงานประจำรถขยะ ไม่ว่าง - 2  
65 - คนงานประจำรถขยะ ไม่ว่าง - 2  
66 - พนักงานขับรถขยะ ไม่ว่าง - 1  
67 - คนงานทั่วไป ไม่ว่าง - 7  
68 - คนงานทั่วไป ไมว่่าง - 1  

 
ข้อมูลสถิติจำนวนผู้เข้ารับการฝึกอบรมหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ปี พ.ศ. 2566 องค์การบริหารส่วนตำบลเข็กน้อย มีจำนวนบุคลากร ทั้งสิ้น 72 ราย   
แบ่งเป็น ข้าราชการ จำนวน 26 ราย  
พนักงานจ้าง จำนวน 46 ราย  
ได้ฝึกอบรมความรู้ในหลักสูตรตามสายงาน จำนวน 19 สายงาน  
                              = 19 x 100 = คิดเป็นร้อยละ 63.33 
                                     30 
 


