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แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลหัวเตย 

 
 
 

 
 
1.  ข้อมูลทั่วไป 
สภาพทั่วไป(ข้อมูลเกี่ยวกับที่ตั้ง  อาณาเขต  เขตการปกครอง  ประชากร  เป็นต้น)   
 1.1 ประวัติความเป็นมา 

ชุมชนหัวเตย มีผู้คนอาศัยมาช้านานแต่สมัยใดไม่ปรากฏชัดเจน  เท่าที่ทราบจากบรรพบุรุษท่ีเล่าต่อ ๆ 
มาว่า ชุมชนนี้มีหัวหน้าปกครองแบบพ่อปกครองลูก เรียกว่า หัวเมือง ขึ้นตรงต่อเมืองไชยา ชุมชนหัวเตย มีลักษณะ
เป็นพ้ืนที่ราบ ล้าคลองไหลผ่านชุมชน คลองน้้านี้มีต้นน้้าไหลมาจากอ้าเภอคีรีรัฐนิคม    ผ่านต้าบลบางงอน มาทาง
บ้านศรีไพรวัลย์มาออกที่บ้านดีหมี  บ้านดอนรี บ้านหัวเตยบน  บ้านหัวเตยล่าง    ผ่านต้าบลศรีวิชัย ต้าบลพุนพิน
ไปออกแม่น้้าตาปีที่บ้านพุนพิน ต้าบลท่าข้าม  ล้าคลองมีความยาวตั้งแต่ต้นน้้าถึงแม่น้้าตาปี ประมาณ  30  
กิโลเมตร 
 1.2  ที่ตั้งและอาณาเขต    องค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตยตั้งอยู่ทางทิศเหนือของที่ว่าการอ้าเภอพุนพิน   
ห่างจากอ้าเภอ ประมาณ  9  กิโลเมตร     มีอาณาเขตติดต่อดังนี้ 
               ทิศเหนือ   ติดต่อกับ ต้าบลมะลวน 
                       ทิศใต ้   ติดต่อกับ ต้าบลพุนพิน  
               ทิศตะวันออก   ติดต่อกับ ต้าบลศรีวิชัย 
               ทิศตะวันตก   ติดต่อกับ ต้าบลหนองไทร 
  1.3  ภูมิประเทศและพื้นที่    พ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย มีเนื้อที่ประมาณ   11,720 ไร่    หรือ 
18.75 ตารางกิโลเมตร พ้ืนที่ส่วนใหญ่เป็นที่ราบลุ่มเหมาะส้าหรับท้าการเกษตร   เช่น  ท้าสวน   ท้านา  และการ
เพาะปลูก  
  1.4  การแบ่งการปกครอง   แบ่งการปกครองออกเป็น 7 หมู่บ้าน เป็นพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนต้าบลทั้ง
ต้าบลมีความหนาแน่นเฉลี่ย  243  คน / ตารางกิโลเมตร       

หมู่
ที ่

ชื่อหมู่บ้าน ชื่อผู้ใหญ่บ้าน 
ประชากร 

(ชาย) 
ประชากร 

(หญิง) 
ประชากร

(รวม) 
ครัวเรือน 

1 บ้านหัวเกาะ นายวัชรา  แก้วเชื้อ 357 378 735 332 
2 บ้านหัวเตยบน นายสุวิทย์  เหล่ากูล 85 102 187 119 
3 บ้านหัวสวน นายนิพนธ์  พ่ึงชาติ 511 536 1,047 665 
4 บ้านดอนรัก นายจตุรงค์ วิชัยดิษฐ 794 896 1,690 1,058 
5 บ้านตรอกโนง นายวสันต์  คงแทน 130 127 257 73 
6 บ้านหัวเตยล่าง นายอารมณ์  พรหมแห 179 209 388 148 
7 บ้านดอนรี นายพฤษภา ปิ่นเพชร (ก้านัน) 158 169 327 173 
 รวม 2,214 2,418 4,632 2,570 

 

 

     บทที่ 1 
       ข้อมูลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
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2. ข้อมูลด้านบุคลากร 
                   2.1 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย   
 จากสภาพปัญหาขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย  มีภารกิจอ้านาจหน้าที่ที่ต้องด้าเนินการ ภายใต้
อ้านาจหน้าที่ที่ก้าหนดไว้ในพระราชบัญญัติสภาต้าบลและองค์การบริหารส่วนต้าบล พ.ศ. 2537  แก้ไขเพ่ิมเติม
(ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546  และตามพระชาบัญญัติก้าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ้านาจให้แก่องค์การบริหาร
ส่วนต้าบลหัวเตย พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน  จึงได้ก้าหนดโครงสร้างเทศบาลต้าบลหัวเตย คือ 
 1.  ส้านักปลัดองค์การบริหารส่วนต้าบล  
 2.  กองคลัง 
 3.  กองช่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



กรอบอัตราก าลัง 3 ปี (รอบปีงบประมาณ  พ.ศ.2564 – 2566) 
องค์การบริหารส่วนต าบลหัวเตย  อ าเภอพุนพิน  จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

 
 

ส่วนราชการ 

     กรอบ 
     อัตรา 
     ก าลงั 
     เดิม 

กรอบอัตราก าลังที่คาดว่าจะ
ได้ใช้ในช่วงระยะเวลา  3 ปี  

ข้างหน้า 
เพิ่ม/ลด หมาย 

เหตุ 
2564 2565 2566 2564 2565 2566 

ปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดบักลาง) 1 1 1 1 - - -  
ส านักปลัด         

หัวหน้าสา้นักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป            
อ้านวยการทอ้งถิ่นระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

งานบริหารทั่วไป         
นักจัดการงานทัว่ไป (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดกลาง 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับรถยนต์ 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

พนักงานจ้างทั่วไป         
คนงาน 1 1 1 1 - - -  
คนงานประจ้ารถขยะ 1 3 3 3 - - -  
นักการ 1 1 1 1 - - -  
ยาม 1 1 1 1 - - -  

งานการเจ้าหนา้ที ่         
นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

งานนโยบายและแผน         
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - - ยุบเลิก 

งานกฎหมายและคดี         
นิติกร (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

งานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม         
ครู คศ.2 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -  

งานสวัสดิการและพัฒนาชมุชน 1 1 1 1 - - -  
นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

รวม 19 21 21 21 - - - 
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ส่วนราชการ 

     กรอบ 
     อัตรา 
     ก าลงั 
     เดิม 

กรอบอัตราก าลังที่คาดว่าจะ
ได้ใช้ในช่วงระยะเวลา  3 ปี  

ข้างหน้า 
เพิ่ม/ลด หมาย 

เหตุ 
2564 2565 2566 2564 2565 2566 

กองคลัง         
ผู้อ้านวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง      
อ้านวยการทอ้งถิ่น ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

งานการเงิน         
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง.ชง.) 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ชว่ยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - -  

งานบัญชี         
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง.ชง.) 1 1 1 1 - - -  

งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้         
เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได้ (ปง./ชง) 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ 1 1 1 1 - - -  

งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ         
นักวิชาการพัสดุ (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานพัสด ุ(ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ 1 1 1 1 - - - ยุบเลิก 

งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพย์สิน         
เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได้ (ปง./ชง) 1 1 1 1 - - -  

รวม 10 10 10 10 - - -  
 

ส่วนราชการ 

     กรอบ 
     อัตรา 
     ก าลงั 
     เดิม 

กรอบอัตราก าลังที่คาดว่าจะ
ได้ใช้ในช่วงระยะเวลา  3 ปี  

ข้างหน้า 
เพิ่ม/ลด หมาย 

เหตุ 
2564 2565 2566 2564 2565 2566 

กองช่าง         
ผู้อ้านวยการกองช่าง (นักบรหิารงานช่าง           
อ้านวยการทอ้งถิ่น ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

งานก่อสร้าง         
นายช่างโยธา (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานธุรการ (ปง.ชง.) 1 1 1 1 - - -  

งานออกแบบและควบคุมอาคาร         
พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1 - - -  
งานประสานสาธารณูปโภค         

นายช่างส้ารวจ (ปง/ชง.)         
พนักงานจ้างทั่วไป         

คนงาน - 1 1 1 +1 - -  
รวม 5 5 5 5 +1 - -  
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1.วสิัยทัศน์ 
       มุ่งพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรให้สามารถท้างานแบบ      
มืออาชีพ ยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม และยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

2.พันธกิจ 
  1.  พัฒนาองค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตยให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
  2.  ส่งเสริมการจัดท้าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับชาติ ระดับจังหวัดและ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 
  3.  พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต้าบล 
หัวเตยให้สามารถท้างานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี                  
  4.  พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตยให้มี
ประสิทธิภาพ    
  5.  ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตยให้มีศักยภาพในการ
จัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี   
  6.  พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนาขององค์การบริหารส่วน
ต้าบลหัวเตยให้มีประสิทธิภาพ          
  7.  ส่งเสริมให้องค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพคน ให้คนไทย   ทุกคน 
ไดร้ับการพฒันาในทุกมิติ ทั้งทางร่างกาย จิตใจ ความรู้ ความสามารถ ทักษะประกอบอาชีพและความมั่นคงในการ
ด้ารงชีวิต เพื่อน้าไปสู่ความเข้มแข็งของครอบครัว ชุมชนและสังคมไทย                 
  8. ส่งเสริมใหอ้งค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตยน้าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นแนวทางในการ 
พัฒนาการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน            

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

บทที่ 2 
       วิสัยทศัน์และพันธกจิการบริหารงานบุคคล 
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ตามท่ีกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  มีนโยบายให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้าเนินการจัดท้า

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” หรือที่
เรียกว่า  “HR Scorecard” ที่ ส้านักงาน ก.พ. โดยส้านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคลได้ศึกษาและพัฒนาจาก
แนวทางของต่างประเทศแล้วน้ามาออกแบบให้เหมาะสมกับระบบราชการไทย  

ฉะนั้น องค์การบริหารส่วนต้าบลต้าบลหัวเตย ได้ด้าเนินการจัดท้าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย  
 

        มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่องค์การบริหารส่วนต้าบล 
หัวเตย มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้องค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   2) มีการวางแผนและบริหารก้าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก้าลังคนมีขนาด
และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ้าเป็นขององค์การบริหารส่วนต้าบลต้าบล 
หัวเตย  ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก้าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้าน
ความต้องการก้าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  
   3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึ งดูด ให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ้าเป็นต่อความคงอยู่และ
ขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย  (Talent Management)   
   4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น้าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท้างาน 
 

        มิติที่  2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต้าบล 
หัวเตย  (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้  
      1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต้าบล 
หัวเตย  เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต้าแหน่ง การโยกย้าย และ
กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
      2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
น้ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลต้าบลหัวเตยได้จริง 
      3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส้าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร                
(HR Productivity) ตลอดจนความคุม้ค่า (Value for Money)   
 

บทที่ 3 
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลหัวเตย 
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    4) มีการน้าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย  เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   

 

         มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต้าบล
หัวเตย ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้   
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่ง
จ้าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจขององค์การบริหารส่วนต้าบลหวัเตย   

  2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย  
    3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ้าเป็นส้าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายขององค์การบริหารส่วนต้าบล
หัวเตย   
    4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ้าแนกความแตกต่างและจัดล้าดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความส้าเร็จหรือผลงานขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย  

        มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่องค์การบริหาร
ส่วนต้าบลหัวเตย จะตอ้ง 
    1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน
การด้าเนินการด้านวินัย โดยค้านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน   
    2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก้าหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย   
    

        มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง 
การที่องค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน้าไปสู่การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
     1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท้างานระบบงาน และ
บรรยากาศการท้างาน ตลอดจนมีการน้าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัว  
     2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ้านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย  
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      3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย  
กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก้าลังคนมี
ความพร้อมที่จะขับเคลื่อนองค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย ให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
  
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยท้า
ให้องค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย ใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด้าเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลหรือไม่ 
มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการด้าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว องค์การบริหาร
ส่วนต้าบลหัวเตย จะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว 
และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์
และกรอบมาตรฐานความส้าเร็จทั้ง 5 มิติ  

****************************** 

1.วิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน การบริหารทรัพยากร 
การวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย

ในระยะ   1 – 3 ปีข้างหน้า ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
จุดแข็ง (Sternths : S) 

1. ผู้บริหารมีความสนใจเห็นความส้าคัญในการพัฒนาบุคลการโดยการให้ทุนการศึกษาต่อ 
2. บุคลากรมีการพัฒนาตนโดยการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
3. มีความพร้อมด้านสถาบันการศึกษา มีเครือข่ายสถานศึกษาในระดับ ปวช. ปวส. ปริญญาตรี และ

ปริญญาโท ในเขตพ้ืนที่จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
4. กรมส่งเสริมให้ความส้าคัญในการพัฒนาคน โดยการก้าหนดแนวนโยบายให้พนักงานได้ศึกษาต่อ

ถึงระดับปริญญาโทด้วยการเตรียมความพร้อมด้านสถานที่ศึกษา และแนวทางการให้
ทุนการศึกษา 

5. บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงาน เยื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ขยายใหญ่        
ปรับขนาดเป็นขนาดกลาง ขนาดใหญ ่และมีแนวโน้มที่จะจัดตั้งเป็นเทศบาลฯในอนาคต 

6. พนักงานส่วนต้าบลมีโอกาสเข้าถึงระบบสารสนเทศได้อย่างทั่วถึง มีการติดตั้งระบบอินเตอร์เน็ต
ภายในส้านักงาน 

 
จุดอ่อน (Weaknesses : W) 

1. จ้านวนพนักงานส่วนต้าบลบรรจุแต่งตั้งไม่ครบตามกรอบอัตราก้าลัง ปริมาณงานมากกว่าจ้านวน
บุคลากร 

2. พนักงานส่วนต้าบลและพนักงานจ้างบางส่วนไม่มีความช้านาญในงานที่ปฎิบัติ 
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โอกาส (Opportunities : O) 
1. กรมส่งเสริมให้ความส้าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร 
2. การเข้าถึงระบบสารสนเทศ เช่น การค้นหาข้อมูลด้วยอินเตอร์เน็ต เป็นต้น 
3. พนักงานส่วนต้าบลมีความก้าวหน้าตามสายงาน 
4. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ระหว่างหน่วยงานด้วยการศึกษาดูงาน 
5. มียุทธศาสตร์ร่วมกันในการพัฒนาบุคลากร เช่น อบรมร่วมกัน 
6. อบต.ให้ทุนการศึกษาแก่พนักงานได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

 

อุปสรรค (Threat : T) 
1. กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ ยังไม่เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
2. พนักงานส่วนต้าบลบางคนยังขาดการพัฒนาตน ไม่เรียนรู้งาน 
3. พนักงานส่วนต้าบลขาดความรู้ ความเข้าใจ เรื่องวินัย 
4. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรต้องใช้อย่างจ้ากัด 
5. งบประมาณในการพัฒนามุ่งเน้นในด้านการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน มากกว่าการพัฒนาคน 
 

ความต้องการ/ความคาดหวังของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 
1. ก่อให้เกิดความสามัคคี (cohesive) สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมให้เกิดข้ึนในองค์กร 
2. บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะน้าพาองค์กรก้าวสู่ความเป็นเลิศ 
3. ช่วยเสริมสร้างองค์กรสู่ความส้าเร็จ 
4. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ (Outcome) ตรงตาม

วัตถุประสงค์ (Objective) ที่วางไว้ โดยมีการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (result based 
management) และการจัดท้าข้อตกลงว่าด้วยผลงาน (performance agreement) ในองค์กร 

5. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ซึ่ งได้แก่การบริหารที่จะต้องบริหารในเชิง
เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน้้าเข้า (input) กับผลลัพธ์ (outcome) ที่เกิดขึ้นโดยมีการท้า cost-
benefit analysis ให้วิเคราะห์ความเป็นไปและความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการต่างๆเทียบกับ
ประโยชน์ที่ได้รับ รวมทั้งจัดท้าเป้าหมายการท้างานและวัดผลงานของตาลบุคคล (individual 
scorecards) ที่เชื่อมโยงระดับองค์กร (Organization scorecards) 

 
ความต้องการ/ความคาดหวังของพนักงานในการพัฒนาบุคลากร 

1. พนักงานส่วนต้าบลมีทักษะและความสามารถในการท้างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
2. เพ่ิมความพึงพอใจในงานและความส้าเร็จในชีวิตของพนักงาน 
3. พัฒนาและธ้ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท้างานของพนักงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

(developing and maintaining a quality of work life that makes employment the 
organization desirable) 

4. ช่วยสื่อวิสัยทัศน์ นโยบาย และกลยุทธ์สู่พนักงานทุกคน (communication HRM rising policies 
and strategies to all employees) 

5. ช่วยธ้ารงรักษาพฤติกรรมพนักงานให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม (helping maintain 
ethical policies and socially responsible behavior) 

6. พนักงานส่วนต้าบลได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้ทั้งในและนอกระบบ 
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ความต้องการความตาดหวังของประชาชนในการพัฒนาบุคลากร 
1. เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน การบริหารราชการที่สามารถตอบสนอง (Responsiveness) ต่อความ

ต้องการของประชาชนและพยายามมุ่งให้เกิดผลกระทบในเชิงบวก (positive impact) ต่อการพัฒนา
ชีวิตของประชาชน 

2. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจ้าเป็น มีการก้าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการลด
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน (process simplification) เพ่ือให้การปฏิบัติงานเสร็จสิ้นที่จุดบริการใกล้ตัว
ประชาชน 

3. ประชาชนได้รับการอ้านวยความสะดวก และได้รับการตอบสนองความต้องการซึ่งได้แก่การปฏิบัติ
ราชการที่มุ่งเน้นถงึความต้องการของประชาชน (citizen survey) 

 
เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญท่ีองค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1- 3 ปีข้างหน้า 

1.  ด้านกระบวนงาน 
- น้าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึก 
   อบรมบุคลากร หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท้าให้สามารถท้างานทดแทนกันได้ 
- ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท้างานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
- จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี 
- มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
- กระจายอ้านาจด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
- สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน 
- ลดขั้นตอนการท้างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง 
- กระจายอ้านาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขึ้น 
- มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
- มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม               

                     ในหลักสูตรต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต้าแหน่ง 
  - กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน้าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 - ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เก่ียวข้องกับกระบวน 
            งานของตนเอง 

  - ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
  - มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นย้า สามารถน้าไปประกอบการตัดสินใจ                     
                     และบริหารราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว 

     1.1  ด้านบุคลากร 

- บุคลากรต้องมีความรู้ ความช้านาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และ   
  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตยในทุกระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจใน  
  การน้า IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 
- บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการ 
   ปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย 
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- การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การก้าหนด Career Path         
  การจัดสวัสดิการต่าง ๆ  การตั้งชมรมหรือสมาคมต่าง ๆ   
- เพ่ิมขวัญก้าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ  
  แรงจูงใจอ่ืนๆ ความกา้วหน้าในการปฏิบัติงาน 
- จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
- เพ่ิมบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน 
-บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่องค์การบริหารส่วนต้าบล   
  หัวเตยได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
-บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์ โดยมีการสับเปลี่ยนกับบุคลากรของ 
  หน่วยงานอื่น และบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย 
- มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่้าเสมอ 
- บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 
- บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
- ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
 

     1.2  ด้านทรัพยากร 
- มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
- น้าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM) 
- มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและ 
  ทันสมัยให้ทั้งระดับจังหวัด อ้าเภอ โดยค้านึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน 
- สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและท้าให้การเข้าถึงสารสนเทศท้าได้ง่ายและ     
  เท่าเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM) 
- น้าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 
 

      1.3 ด้านผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร 
  องค์การบริหารส่วนต าบลหัวเตย 
- องค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล)  
  ในการบริหารงาน 
- สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน 
  อย่างแท้จริง 
- บุคลากรองค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน้าไปปฏิบัติได้อย่าง 
  มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 
- สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
- องค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตยจะต้องด้าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด 
- มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ 
  ในการพัฒนาท้องถิ่น 
- องค์การบริหารส่วนต้าบลรับฟงั และน้าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการ 
   ด้าเนินงาน 
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 ประชาชน 
-ประชาชนให้ความส้าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตส้านึก และการเข้าร่วมในการ 
  ด้าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย 
- ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ท้าให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วน 
   ต้าบลหัวเตยท้างานได้สะดวกยิ่งขึ้น 
- ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วน 
   ต้าบลหัวเตย 
 

 จุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น 
             จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู ่

  - บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ       
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตย การเงิน การคลัง ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน 

  - การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น        
ให้แก่องค์การบริหารส่วนต้าบลหัวเตยและประชาชน 

  - มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการ 
  - มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพ้ืนที่ทั่วประเทศ 
  - มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 
  - ผู้บริหารให้ความส้าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
  - มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ  
    การให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
  - ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท้างานได้หลายต้าแหน่ง 
 

                สิ่งท่ีมุ่งเน้น 
  - เป็นหน่วยงานที่ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กที่ง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
  - มีการน้าระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายหน่วยงานย่อย 
 

สิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
สูงสุดที่คาดหวัง 

     - พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท้างานทดแทนกันได้ 
        - สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น้าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ  
วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
      - พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
      - การสร้างองคก์รให ้“จิ๋วแต่แจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรที่มีอยู่อย่างจ้ากัดให้มีคุณภาพ 
      - การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการ 
เข้าถึงและการน้าไปใช้ประโยชน์ 
       - บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
      - มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่้าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปใน 
ยุคโลกาภิวัตน์ 
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      - สร้างและพัฒนาให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 
      - สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 
      - สร้างจิตส้านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
      - จัดสภาพแวดล้อมการท้างาน และสวัสดิการที่ เหมาะสมให้กับบุคลากรเ พ่ือเป็นแรง                                
จูงใจในการท้างาน 
       - บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจที่ได้รับ 
 
สิ่งท่ีหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า 
                        - ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 

     - ใช้ระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล 
     - มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ         

อย่างสม่้าเสมอและเป็นปัจจุบัน 
                        - การก้าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ควรมีความชัดเจนโดยก้าหนดแผน 
ไว้ล่วงหน้า 
                        -  สร้างขวัญก้าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต้าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรม 
ศึกษาดูงาน 
                     - มีการก้าหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพ่ือสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้ 
แก่บุคลากร 
                        - การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน 
                        - การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เช่น  เรื่องเงินโบนัส 
                        - กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย  

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
2. การวางแผนอัตราก้าลังและปรับอัตราก้าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

       3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น้า มีวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความส้าคัญกับ

บุคลากรควบคู่ไปกับประสิทธิภาพของงาน  
5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ  
6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรทีม่ีประสิทธิภาพสูงไว้   
7. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่ข้าราชการเทศบาลต้าบลหัวเตย 
8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ้าต้าแหน่ง 
9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

          10. การพัฒนาภาวะผู้น้าให้กับข้าราชการ 
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แผนงาน/โครงการแผนการพัฒนาบุคลากร ปีงบประมาณ 2564 - 2566 
 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ 1 
ความ 

สอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ 

1. การปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก้าลัง -ระดับความส้าเร็จในการ 1.แผนงานปรับปรุงโครงสร้าง ปลัด อบต. -การประชุมเพ่ือติดตามผล 
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน ปรับปรุงโครงสร้างและ แผนอัตราก้าลงั หัวหน้าส้านักปลัด ในระดับต่างๆ 
 อัตราก้าลัง  นักทรพัยากรบุคคล  
2.จัดท้าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า -ระดับความส้าเร็จในการ 1. แผนงานการสร้างเส้นทาง ปลัด อบต. -การประชุมเพ่ือติดตามผล 
ให้ชัดเจน   จัดท้าแผนสร้างเส้นทาง ความก้าวหน้า หัวหน้าส้านักปลัด การด้าเนนิการ 
 ความก้าวหน้า 2. โครงการการให้ทุนการ นักทรพัยากรบุคคล  
   ศึกษาแก่ข้าราชการ ปลัด อบต.  
3.ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ -ประชาสัมพันธ์และจัด 1.โครงการประชาสัมพันธ์การ หัวหน้าส้านักปลัด 1.การประเมินผลโครงการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ อบรมสัมมนาการบริหาร บริหารทรัพยากรบุคคลแนว นักทรพัยากรบุคคล 2.การทดสอบความรู้หลังการ 
ให้บุคลากรในหน่วยงาน ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ใหม่ ปลัด อบต. อบรมสัมมนา 
 แนวใหม่ให้บุคลากรใน 2.โครงการอบรมการบริหาร หัวหน้าส้านักปลัด  
 หน่วยงาน ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ นักทรพัยากรบุคคล  
4.มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา -มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับ 1.แผนการสร้างหลักสูตรการ ปลัด อบต. 1.การน้าหลักสูตรไปใช้ฝึก 
ภาวะผู้น้าให้กับข้าราชการ การพัฒนาภาวะผู้น้าให้ พัฒนาภาวะผู้น้าให้กับ หัวหน้าส้านักปลัด อบรม 
 กับข้าราชการ ข้าราชการ นักทรพัยากรบุคคล 2.การพัฒนาหลักสูตรหลัง 
    จากการน้าไปใช้ 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 5.การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ -ร้อยละของผู้ผ่านการฝึก 1.แผนการส่งบุคลากรเข้ารับ ปลัด อบต. 1.จ้านวนผู้เข้ารับการอบรม 
พัฒนาภาวะผู้น้าให้กับข้าราชการ อบรมการพัฒนาภาวะผู้น้า การอบรม นักทรัพยากรบุคคล 2.จ้านวนผู้ผ่านการอบรม 

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ 
ของการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

1. จัดท้าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็น -ระดับความส้าเร็จในการ 1.โครงการจัดท้าฐานข้อมูล ปลัด อบต. 1. การประชุมหน่วยงานที่ 
ปัจจุบัน จัดท้าฐานข้อมูลบุคลากร บุคลากร องค์การบริหารส่วน หัวหน้าส้านักปลัด เกีย่วข้อง 
  ต้าบลหัวเตย นักทรัพยากรบุคคล 2. การประเมินผลความถูก 
    ต้องของระบบ 
2.จัดท้าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ -ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศ 1. แผนงานจัดท้าฐานข้อมูล ปลัด อบต. 1. การประชุมหน่วยงานที่ 
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านบริหาร ที่ได้รับการจัดท้าเป็นฐาน สารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ หัวหน้าส้านักปลัด เกี่ยวข้องเพ่ือติดตามผล 
ทรัพยากรบุคคล ข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการ ปฏิบัติงานด้านการบริหาร นักทรัพยากรบุคคล 2. การประเมินผลและพัฒนา 
 ปฏิบัติงานด้านการบริหาร ทรัพยากรบุคคล  ระบบ 
 ด้านการบริหารทรัพยากร 2.แผนงานเผยแพร่ข้อมูลข่าว   
 บุคคล สารด้านการบริหารทรัพยากร   
  บุคคลผ่านช่อง ทางที่หลาก   
  หลาย เช่น การโทรศัพท์แจ้ง   
  ข้อมูลข่าวสารการเผยแพร่   
  ข้อมูลผ่านทางเว็บไซด์   
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 3.มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอด -ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ 1.  แผนงานการสรรหาและ ปลัด อบต.  
 คล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่ บรรจุแต่งตั้งทีส่อดคล้องกับ หัวหน้าส้านักปลัด  
 ใหม่ โดยค้านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ สอดคล้องกับการบริหาร การบริหารทรัพยากรบุคคล นักทรัพยากรบุคคล  
 บุคลากร ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ แนวใหม่ โดยค้านึงถึงวัฒน   
  โดยค้านึงถึงวัฒนธรรมความ ธรรมความคิดของบุคลากร   

  คิดของบุคลากร    
มิติที่ 3 

ประสิทธิผลของ
การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

1. การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  -ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ 1. โครงการฝึกอบรมทักษะ ปลัด อบต. 1. การประเมินผลโครงการ 
ของบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง การพัฒนาความรู้และทักษะ ด้าน IT แก่บุคลากร หัวหน้าส้านักปลัด ฝึกอบรม 
 ด้านIT  นักทรัพยากรบุคคล 2. การทดสอบสมรรถนะของ 
    บุคลากรหลังจากเสร็จสิ้น 

     การฝึกอบรม 
 2. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น้า      -ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับ 1. โครงการพัฒนาผู้บริหาร ปลัด อบต. 1.การประเมินผลผู้บริหาร 
 มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง การพัฒนา ให้มีภาวะผู้น้า มีวิสัยทัศน์ หัวหน้าส้านักปลัด ที่ได้รับการฝึกอบรมเพ่ือ 
   2. โครงการพัฒนาข้าราชการ นักทรัพยากรบุคคล พัฒนาวิสัยทัศน์ 
   หลักสูตรนายก เทศบาล    
   สถาบันพัฒนาบุคลากร   

 3.จัดให้มีระบบการสอนงาน -จ้านวนบุคลากรที่ได้รับการ 1. แผนงานการสร้างระบบ ปลัด อบต. 1. การติดตามประเมินผล 
 เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น้าและผู้ปฏิบัติงาน สอนงาน การสอนงานในหน่วยงาน หวัหน้าส้านักปลัด การสอนงาน 
 ควบคู่กันไป (พ่ีสอนน้อง)   นักทรัพยากรบุคคล 2.การปรับปรุงและพัฒนา 
     ระบบการสอนงาน 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 4.มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง -ร้อยละของบุคลากรที่มี 1.โครงการส่งขา้ราชการเข้า  ปลัด อบต. 1.การประเมินผลโครงการ 
  สมรรถนะสูงที่ เทศบาล

สามารถ 
ศึกษาอบรมในหลักสูตรของ หัวหน้าส้านักปลัด  

  รักษาไว้ได้ สถาบัน หน่วยงานภายนอก   
   2.โครงการพัฒนาและติด   
   ตามประเมินผลการปฏิบัติ   
   งานของข้าราชการบรรจุใหม่   
   และรับโอน   
 5. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  -ระดับความส้าเร็จของจัดท้า 1. แผนการจัดการความรู้  ปลัด อบต. 1. การประชุมเพื่อติดตาม 
  แผนการจัดการความรู้  หัวหน้าส้านักปลัด ความก้าวหน้าของการ 
     ด้าเนินการ 

มิติที่ 4 
ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ -ระดับความส้าเร็จในการจัด 1. โครงการรณรงค์เพ่ือ ปลัด อบต. 1.การประเมินผลโครงการ 
ปฏิบัติงาน ท้ากระบวนงานในการบริหาร กระตุ้นให้ประชาชน หัวหน้าส้านักปลัด  
 ทรัพยากรบุคคลให้มีความ แจ้งเบาะแสเฝ้าระวังทุจริต นักทรัพยากรฯ  
 โปร่งใส และประพฤติมิชอบ   

 2. มีการจัดท้ารายละเอียดมาตรฐาน -ระดับความส้าเร็จในการจัด 1. แผนงานการจัดท้ามาตร ปลัด อบต. 1. การประเมนิและปรับปรุง 
 จริยธรรมของบุคลากร อบต.หัวเตย ท้ามาตรฐานจริยธรรมของ ฐานจริยธรรมของบุคลากร หัวหน้าส้านักปลัด มาตรฐานจริยธรรมของ 
 และการด้าเนินงาน บุคลากร อบต.หัวเตย เทศบาลหัวเตย  นักทรพัย์ฯ บุคลากร อบต.หัวเตย 
  และระดับความส้าเร็จของ 2.โครงการพัฒนาจิตด้วย  1.การประเมินผลโครงการ 
  โครงการ คุณธรรมและจริยธรรม   
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ 5 1.การส่งเสริมและสนับสนุนให้น้าหลัก ระดับความส้าเร็จในการ 1.โครงการส่งเสริมและ ปลัด อบต. 1. การประเมินผลโครงการส่ง 
คุณภาพชีวิตและ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ ส่งเสริมและสนับสนุนปรัชญา สนับสนุนให้น้าหลักปรัชญา หัวหน้าส้านักปลัด เสริมสนับสนุนให้น้าหลัก 

ความสมดุล ท้างานและด้ารงชีวิต เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ นักทรัพยากรบุคคล ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ 
ระหว่างชีวิตกับ  ท้างานและด้ารงชีวิต ในการท้างานและด้ารงชีวิต  ในการท้างานและด้ารงชีวิต 

การท้างาน      
 2.การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรง ระดับความส้าเร็จในการพัฒนา 1.โครงการพัฒนาคุณภาพ ปลัด อบต. 1.การประเมินผลโครงการ 
 จูงใจในการท้างานของบุคลากร คุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจ ชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการ หัวหน้าส้านักปลัด พัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง 
  ในการท้างานของบุคลากร ท้างานของบุคลากร นักทรัพยากรบุคคล แรงจูงใจในการท้างานของ 
     บุคลากร 
      
      
      
      
      
      

 

 

 
 
 
 


