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แผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ 
 

 
 
 
 

ของ 
องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง   
อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ 

 



๒ 

 

ค าน า 
 

แผนบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ – ๒๕๖๙ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเมืองคองฉบับนี้ จัดท าขึ้นภายใต้กรอบยุทธศาสตร์และแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ                     
พ.ศ. ๒๕๖๗ – ๒๕๖๙ ได้ค านึงถึงภารกิจ อ านาจหน้าที่ ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง และเพ่ือพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบล และพนักงานจ้าง ให้มีความรู้เรื่องระเบียบการปฏิบัติราชการ และบทบาทหน้าที่และแนวทางในการ
ปฏิบัติตน โดยได้ก าหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลบุคลากรแต่ละต าแหน่งในหลายๆ ด้าน เช่น ด้าน
พ้ืนฐานของการปฏิบัติหน้าที่ราชการ และการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ รวมถึงด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
และพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการน าความรู้ ความสามารถมาปรับใช้กับองค์กร ตลอดจนพัฒนาบุคลากรให้
ปรับเปลี่ยนแนวความคิด เน้นการสร้างกระบวนการคิดให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเมืองคอง 

คณะผู้จัดท าหวังเป็นอย่างยิ่งว่า หากได้ด าเนินการตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล นี้แล้ว 
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง จะเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ เป็นที่พึงพอใจของประชาชน สามารถ
สร้างผลงานที่ดีมีมาตรฐานให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง ไดต้่อไป 
         

คณะท างานจัดท าแผนแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
              องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓ 

 

สารบัญ 
หน้า 

หลักการและเหตุผล ๔ 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย ๑๐ 

แนวทางการบริหาร และระยะเวลาด าเนินการ ๑๓ 

การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ๑๗ 
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๔ 

 

ส่วนที่ ๑ 
หลักการและเหตุผล 

 
๑.  หลักการและเหตุผลของการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑.๑ ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 
ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหาร

จัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ    
โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหา
รูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์การ ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบ
บริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
 

๑.๒  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖  

มาตรา ๑๑ ระบุ ดังนี้ 
“ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนา
ความรู้ความสามารถสร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์” 

“ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู ้ความเชี ่ยวชาญให้
เพียงพอแก่การปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของ
ต่างประเทศ  ที่มีผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้อง
เปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิมเสียใหม่ จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้ 
ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึงปัจจุบัน เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการ
ปฏิบัติราชการตลอดเวลา  ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ก าหนดเป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนา
ความรู้เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

๑.  ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
๒.  ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการ    

ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเหมาะสม กับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 
๓.  ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติ

ของข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลา
มีความสามารถ ในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

๔.  ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
เพ่ือการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 

 
 

 



๕ 

 

๑.๓  ประกาศ ก.อบต.จังหวัดเชียงใหม่ 
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการ

บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ ๒๘ ตุลาคม ๒๕๔๕ หมวดที่ ๑๒ การบริหารงานบุคคล  
ส่วนที่ ๓ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ได้ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนาทั้ง ๕ ด้าน ได้แก่ 

(๑) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป 
เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่างๆ เป็นต้น 

(๒) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานช่าง เป็นต้น 

(๓) ด้านการบริหาร ได้แก่ แหล่งท่องเที่ยวละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการ
ประชาชน เช่น ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 

(๔) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอื่นได้อย่างราบรื ่น และมีประสิทธิภาพ เช่น  มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื ่อสารและสื ่อ
ความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(๕) ด้านศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุข  

เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคองจึงได้จัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปี ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร และเป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและ
จริยธรรม ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อการบริการประชาชนอย่างแท้จริง 

 
๑.๔  การวิเคราะห์บุคลากร 

การวิเคราะห์ภารกิจและอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง โดยมีการวิเคราะห์ 
(Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง ที่สังกัดส่วนราชการต่างๆ ภายในองค์การบริหารส่วนต าบล
เมืองคองประกอบไปด้วย ๔ ส่วน ได้แก่ ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง และกองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ โดยแบ่งเป็นเนื้อหาในการวิเคราะห์เป็น ๔ ด้าน ดังนี้ 

 
๑. ด้านกระบวนงาน 
๒. ด้านบุคลากร 
๓. ด้านทรัพยากร (วัสดุ  อุปกรณ์  เครื่องมือ  เครื่องใช้) 
๔. ด้านผู้รับบริการ (ประชาชนที่รับบริการ) 

 
 
 
 



๖ 

 

๑. ด้านกระบวนงาน 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 

จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 
๑. มีนโยบายที่จะบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตาม
แนวทางที่กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนด 
๒. มีกฎหมายรองรับหน้าที่ตามภารกิจ มีกฎระเบียบ 
ที่ชัดเจน 
๓. มีนโยบายการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางของ 
กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง 
๔. มีนโยบายที่จะน าระบบ IT เข้ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ   
๕. มีการกระจายการบริหารงานในแต่ละระดับ 

๑. ขาดการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน 
๒. ไม่มีการเชื่อมโยงการพัฒนาบุคลากรแต่ละ
ต าแหน่งอย่างเป็นระบบ 
๓. ไม่มีการวางหลักเกณฑ์ วิธีการการจัดสรร  
และคัดเลือกผู้เข้ารับการพัฒนาที่เหมาะสม 
๔. ขาดการบริหารแผนงานในภาพรวม ท าให้ 
เกิดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน 
๕. ใช้ระบบอุปถัมภ์มากกว่าใช้ระบบคุณธรรม 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส : Opportunity อุปสรรค : Treat 

๑. กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นมีนโยบาย              
ที่จะส่งเสริมการบริหารงานบุคคลที่ชัดเจน 
๒. มีระเบียบ ข้อกฎหมายที่เน้นประสิทธิภาพ 
การพัฒนางานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็น
หน่วยงานที่มีพ้ืนฐานการท างานที่มีวัฒนธรรมการ
ท างานที่สร้างสรรค์  สามารถเปลี่ยนแปลงองค์กร           
เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนเป็นที่ต้ัง 

๑. การพัฒนาเครือข่ายการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่ชัดเจน 
๒. ระเบียบ หลักเกณฑ์ และวิธีการปฏิบัติงานมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 

 
๒. ด้านบุคลากร 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 

๑. บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ส่วนใหญ่                 
มีการศึกษาเฉลี่ยระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
๒. บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนในท้องถิ่นมีความส านึก           
ที่จะพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
๓. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง 

๑. บุคลากรขาดทักษะในการถ่ายทอดเทคนิค                     
สู่ผู้รับบริการ 
๒. บุคลากรขาดการสนับสนุนด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์
๓. บุคลากรขาดการเรียนรู้เรื่องการเปลี่ยนแปลง 
๔. บุคลากรขาดความกระตือรือร้น 
๕. บุคลากรขาดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ปฏิบัติ 
๖. บุคลากรในหน่วยงานยังยึดติดการท างานแบบเดิม
ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส : Opportunity อุปสรรค : Treat 

๑. กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นมีนโยบาย           
ที่จะสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
๒. กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นมีการ

๑. งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรมีจ านวนจ ากัด 
๒. หน่วยงานไม่ให้การสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากร
เท่าท่ีควร 



๗ 

 

ปรับปรุงหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร
หลากหลายสาขา และมีหลักสูตรเฉพาะด้านแต่ละ
ต าแหน่ง 
 
๓. ด้านทรัพยากร  (วัสดุ  อุปกรณ์  เครื่องมือ  เครื่องใช้) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 

๑. มีการจัดสรรงบประมาณด้านวัสดุ อุปกรณ์ 
เครื่องมือ เครื่องใช้อย่างเพียงพอ 
๒. มีระเบียบ ข้อกฎหมายที่เอ้ือต่อการจัดสรร
งบประมาณในการจัดหาเครื่องมือ เครื่องใช้ 
๓. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้เพ่ือลด
ปริมาณการใช้วัสดุ  ครุภัณฑ์ที่ไม่จ าเป็น 
 

๑. การใช้งบประมาณไม่เป็นไปตามที่ระบุไว้ใน
แผนการจัดซื้อจัดจ้าง 
๒. เครื่องมือ เครื่องใช้บางอย่างช ารุด เสื่อมสภาพ           
ท าให้ประสิทธิภาพการใช้ไม่ดีเท่าท่ีควร และต้อง 
เสียค่าใช้จ่ายในการบ ารุงรักษาจ านวนมาก 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส : Opportunity อุปสรรค : Treat 

๑. ภาครัฐจัดสรรงบประมาณในการจัดซื้อวัสดุ  
ครุภัณฑ์ที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรเพิ่มขึ้น 
๒. ภาครัฐมีนโยบายที่จะสนับสนุนให้มีการจัดสรร
งบประมาณเพ่ือน าเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ               
มาใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

๑. นโยบายภาครัฐมีการเปลี่ยนแปลงไปตามการเมือง
ท าให้เป็นอุปสรรคต่อการจัดสรรงบประมาณ 
๒. การจัดสรรงบประมาณของหน่วยงานภาครัฐล่าช้า
ท าให้ไม่สามารถพัฒนาบุคลากรได้ตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว ้

 

๔. ด้านผู้รับบริการ (ประชาชนที่รับบริการ) 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 

จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 
๑. หน่วยงานมีนโยบายที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ให้บริการเพื่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ประชาชน 
ให้มากที่สุด 
๒. หน่วยงานรับฟังความคิดเห็นของประชาชนเพื่อ
น ามาปรับปรุงการบริหารงาน 

๑. บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจและความตระหนัก
ถึงความส าคัญของการให้บริการประชาชนให้มี
ประสิทธิภาพ 
๒. ขาดจิตส านึกในการให้บริการประชาชน  

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส : Opportunity อุปสรรค : Treat 

๑. ภาครัฐมีนโยบายให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ยึดหลักการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดีเป็นแนวทาง 
ในการบริหารงาน 
๒. ภาครัฐสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ให้บริการประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน มีคุณภาพ 

๑. ประชาชนเกิดความสับสนในบทบาทของตนเอง
เกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
๒. ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหลายด้าน 
มีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลบ่อย ท าให้ประชาชน 
เกิดการสับสนและเบื่อหน่ายที่จะมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 



๘ 

 

จากการวิเคราะห์ความคาดหวังในการการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง 
ปรากฏดังนี้ 

๑. เป็นหน่วยงานที่มีพ้ืนฐานการท างานที่ดี มีวัฒนธรรมการท างานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 

๒. มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 
๓. ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง 
๔. การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๕. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาเชื่อมโยงเครือข่ายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือ

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 
๖. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบ

คุณธรรมในการบริหารงานบุคคล 
๗. มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริการทรัพยากรบุคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ

และเป็นปัจจุบัน 
๘. สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง การอบรม ศึกษาดูงาน 
๙. มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพอย่างชัดเจน  เพ่ือสร้างหลักประกันและแรงจูงใจ

ให้แก่บุคลากร 
๑๐. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  

 
๑.๕  การวิเคราะห์โครงสร้างการบริหารบุคลากร 

โครงสร้างการบริหารบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง จะเป็นการพัฒนาโดยให้
บุคลากรมีส่วนร่วม และใช้ระบบเปิด โดยบุคลากรสามส่วนต้องสัมพันธ์กัน เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ และ  
มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง การโอนย้าย และประเมินผลเพ่ือการ
เลื่อนระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการต่อสัญญาจ้าง  



๙ 

 

 
 
 
๑.๕  วิสัยทัศน์การบริหารบุคลากร 

“ภายในปี ๒๕๖๗ – ๒๕๖๙ องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง มีบุคลากรที่สามารถรองรับการ
ด าเนินงานตามอ านาจหน้าที่ และบุคลากร มีความก้าวหน้า มีความมั่นคงในชีวิต มีความรู้ความสามารถ มีความ
ช านาญการในหน้าที่ มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการประชาชน และประชาชนได้รับความพึงพอใจในการให้บริการ
ของเจ้าหน้าที ่” 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
หัวหน้าหน่วยงาน 

จัดท าแผน ควบคุมก ากับ
ดูแลสนบัสนุน 

ผู้ปฏิบัติงาน 
มีความรูเ้ข้าใจงานท่ีท า 

ส่งเสริม/สนับสนุน 
ให้ความเป็นธรรมควบคมุ

ตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 
ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ได ้

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 
ให้ความเป็นธรรม 

 

      คณะกรรมการ 

- วางแผนอัตราก าลัง 
- สรรหา 

- ประเมินผล/รายงาน 



๑๐ 

 

ส่วนที่ ๒ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

 
๒.๑ วัตถุประสงค์ 

๑. เพ่ือให้มีบุคลากรเพียงพอต่อการปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง 
๒. เพ่ือให้มีบุคลากรที่มีความพร้อม ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด 
๓. เพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นมีทักษะและความรู้ในการปฏิบัติงาน ดังนี้ ด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน 

ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง ด้านการบริหาร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

 
๒.๒ เป้าหมาย 

๑. เป้าหมายเชิงปริมาณ 
บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง ประกอบด้วย  
๑.๑  การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น พนักงานส่วนต าบล  
๑.๒  การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น พนักงานจ้าง 
๑.๓  การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ในการส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคองมีพบุคลากรที่เพียงพอและมีความพร้อม บุลคากรได้รับ

การพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามแนวทางการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ด ี

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑ 

 

 
๒.๓ การก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง 

จากการศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง จึงได้ก าหนด
ยุทธศาสตร์ กรอบแนวคิด และมาตรฐาน เพ่ือบริหารบุคลากร ตามแนวทางของกรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถิ่น ประกอบด้วย ๗ ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่  ๑  การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่  ๒  การวางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
ยุทธศาสตร์ที่  ๓  การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการสนับสนุนการบริหารบุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่  ๔  การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่  ๕  การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพ่ือการรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง

ไว้กับหน่วยงาน 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ๑. มีระบบสร้างแรงจูงใจการท างานเพ่ือสร้าง

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
๒. มีการประชาสัมพันธ์  เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและ
ระบบสารสนเทศให้บุคลากรทราบถึงความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของตัวเอง 
๓. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะและ
สมรรถนะในการท างาน 

๒. การวางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง
ให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

๑. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้องกับ
ความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
๒. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เป็นไป
ตามกรอบที่ก าหนด 
๓. เพ่ิมอัตราก าลัง ผู้ปฏิบัติให้เพียงพอต่อภารกิจถ่ายโอน 

๓. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อการ
สนับสนุนการบริหารบุคลากร 

๑. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้
ประโยชน์อย่างแท้จริงโดยการสนับสนุนงบประมาณ
อย่างเพียงพอ 
๒. จัดท ามาตรฐานข้อมูลสารสนเทศให้ครอบคลุมทุก
ภารกิจของเทศบาลฯ โดยลดการพ่ึงพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
๓. จัดท าข้อมูลกลางในการบริหารงานบุคคลเพ่ือ
สะดวกในการเรียกใช้ข้อมูล   

 

 
ยุทธศาสตร์ มาตรการ 

๔. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร ๑. วางแผนการใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตบุคลากรให้มีความประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 



๑๒ 

 

๒. สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน
ที่ด ี
๓. มีการดูแลสุขภาพและจิตใจของบุคลากรเป็น
ประจ าและต่อเนื่อง 
๔. สนับสนุนให้บุคลากรฝึกอบรมวิชาชีพหารายได้
พิเศษเพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น 

๕. การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพื่อการรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 
 

๑. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรโดยยึดวิสัยทัศน์  ภารกิจ  
วัตถุประสงค์ของเทศบาลและขีดความสามารถท่ี
จ าเป็น 
๒. สร้างสภาพแวดล้อมและระบบแรงจูงใจที่ช่วยหล่อ
หลอมและเอ้ือต่อการสร้างกระบวนทัศน์  วัฒนธรรม  
ค่านิยมใหม่ในการปฏิบัติงาน 
๓. จัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาบุคลากรเป็น
รายบุคคลเพื่อสนับสนุนและจูงใจให้บุคลากรได้รับการ
พัฒนาความรู้  ทักษะและประสบการณ์ที่จ าเป็นใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 
๒.๔ มาตรการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ   

๑. มีการมอบรางวัลให้พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้างดีเด่น เป็นประจ าทุกปี โดยมีประกาศ
เกียรติคุณและเงินหรือของรางวัล โดยมีหลักเกณฑ์ทั่วไป ดังนี้ 

๑.๑  ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานราชการ 
๑.๒  มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อประชาชน ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
๑.๓  การรักษาวินัย ไม่มีข้อร้องเรียนเรื่องทุจริต ประพฤติมิชอบหรือผิดศีลธรรม 
๑.๔  การอุทิศตนเสียสละเพ่ืองานและส่วนรวม 

๒. จัดให้มีสมุดลงชื่อเข้าร่วมโครงการพิเศษในวันหยุดราชการ 
๓. จัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกันท างานร่วมกัน เช่น การจัด

กิจกรรมพัฒนาที่หน่วยงานต่าง ๆ เป็นเจ้าภาพ การพบปะสังสรรค์ เป็นต้น 
 
๒.๕ มาตรการด าเนินการทางวินัย  

๑. มอบอ านาจให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น พิจารณาโทษแก่บุคลากรในสังกัดที่กระท าผิดวินัย
ไม่ร้ายแรงได้ในขั้นว่ากล่าวตักเตือน แล้วเสนอให้ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลทราบ 

๒. มีมาตรการการรักษาวินัย โดยลดหย่อนโทษให้แต่ละระดับสายการบังคับบัญชาละ ๓ ครั้ง  
ยกเว้นการกระท าผิดวินัยในมาตรการที่ประกาศเป็นขั้นร้ายแรง ดังนี้  

๒.๑ การดื่มสุรา การเล่นการพนันในสถานที่ราชการ  
๒.๒ การทุจริตหรือมีพฤติกรรมเรียกร้องผลประโยชน์จากประชาชนที่นอกเหนือจากที่

กฎหมายหรือระเบียบก าหนด  
๒.๓ การขาดเวรยามรักษาสถานที่ราชการจนเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายกับประชาชนหรือ

องค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๔ การทะเลาะวิวาทกันเอง 



๑๓ 

 

ส่วนที ่๓ 
แนวทางการบริหาร และระยะเวลาด าเนินการ 

๑. แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง ก าหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามความจ าเป็น

และความเหมาะสมในการด าเนินการ โดยใช้วิธีดังนี้ 

๑.๑ การเตรียมการและการวางแผน 
๑. แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒. พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น ในการก าหนดต าแหน่งอัตราก าลังโดยการศึกษาวิเคราะห์ดู

ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องก าหนดต าแหน่งใดเพ่ิมหรือลดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

๓. ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และ
ทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัวและด้านคุณธรรมจริยธรรม 

๑.๒ แนวทางการด าเนินการ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง มีแนวทางในการด าเนินการได้ก าหนดแนวทางการ

ด าเนินการไว้ ดังนี้ 
๑. องค์การบริหารส่วนต าบลด าเนินการสรรหาเอง 
๒. องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง ด าเนินการให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นด าเนินการ

จัดสอบเพื่อหาบุคลากรมาด ารงต าแหน่ง 
๑.๓ ระยะเวลาในการด าเนินการ 

- ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๖ ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๖๗ 
- ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๗ ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๖๘ 
- ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๙ ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๘ ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๖๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๔ 

 

แผนภาพแสดงขั้นตอนการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

เร่ิมต้น 

 
 
๑.๑  แต่งตั้งคณะท างาน 
๑.๒  พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น 
๑.๓  ก าหนดประเภทของความจ าเป็น 

ปรับปรุงแนวทาง 

๑. การเตรียมการและการวางแผน 

 
 

       

การด าเนินการ โดยอาจด าเนินการเอง ให้กรม
ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นด าเนินการสรรหา
บุคลากรมาด ารงต าแหน่งให้ 
  

๒. การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ 

 
 
จัดให้มีระบบตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล เพื่อให้
ทราบถึงความความส าเร็จ  ความรู้ความสามารถและผล
การปฏิบัติงาน 

๓. การติดตามและประเมินผล 



๑๕ 

 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ 
องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง อ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ 

ล าดับที่ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ 
(บาท) 

ระยะเวลาด าเนินการ หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  

๑ การจัดท า/ปรับปรุง แผนอัตราก าลัง 
๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๗ – ๒๕๖๙) เพ่ือใช้
เป็นกรอบอัตราก าลังที่รองรับ
ภารกิจขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเมืองคอง 

0 ต.ค. ๒๕๖๖ –  
ก.ย. ๒๕๖๗ 

ต.ค. ๒๕๖๗ - ก.ย. 
๒๕๖๘ 

ต.ค. ๒๕๖๘ - ก.ย. 
๒๕๖๙ 

 

๒ การประชาสัมพันธ์เผยแพร่แผน
อัตราก าลัง (พ.ศ. ๒๕๖๗ – ๒๕๖๙)
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเมือง
คอง 

0 ต.ค. ๒๕๖๖ –  
ก.ย. ๒๕๖๗ 

ต.ค. ๒๕๖๗ - ก.ย. 
๒๕๖๘ 

ต.ค. ๒๕๖๘ - ก.ย. 
๒๕๖๙ 

 

๓ การพัฒนาจัดท าฐานระบบข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

0 ต.ค. ๒๕๖๖ –  
ก.ย. ๒๕๖๗ 

ต.ค. ๒๕๖๗ - ก.ย. 
๒๕๖๘ 

ต.ค. ๒๕๖๘ - ก.ย. 
๒๕๖๙ 

กรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนท้องถิ่นเป็น

ผู้ด าเนินการ 

๔ การพัฒนากระบวนการประเมินผล
การปฏิบัติราชการที่โปร่งใสและเท่า
เทียม 

0 ต.ค. ๒๕๖๖ –  
ก.ย. ๒๕๖๗ 

ต.ค. ๒๕๖๗ - ก.ย. 
๒๕๖๘ 

ต.ค. ๒๕๖๘ - ก.ย. 
๒๕๖๙ 

 



๑๖ 

 

ล าดับที่ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ 
(บาท) 

ระยะเวลาด าเนินการ หมายเหตุ 
 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๕ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 0 ต.ค. ๒๕๖๖ –  
ก.ย. ๒๕๖๗ 

ต.ค. ๒๕๖๗ - ก.ย. 
๒๕๖๘ 

ต.ค. ๒๕๖๘ - ก.ย. 
๒๕๖๙ 

 

๖ การจัดระบบสวัสดิการในที่ท างาน 
 

0 ต.ค. ๒๕๖๖ –  
ก.ย. ๒๕๖๗ 

ต.ค. ๒๕๖๗ - ก.ย. 
๒๕๖๘ 

ต.ค. ๒๕๖๘ - ก.ย. 
๒๕๖๙ 

 

๗ การจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนา
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 

0 ต.ค. ๒๕๖๖ –  
ก.ย. ๒๕๖๗ 

ต.ค. ๒๕๖๗ - ก.ย. 
๒๕๖๘ 

ต.ค. ๒๕๖๘ - ก.ย. 
๒๕๖๙ 

 

๘ การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในที่
ท างานให้มีความ 

0 ต.ค. ๒๕๖๖ –  
ก.ย. ๒๕๖๗ 

ต.ค. ๒๕๖๗ - ก.ย. 
๒๕๖๘ 

ต.ค. ๒๕๖๘ - ก.ย. 
๒๕๖๙ 

 

รวม  0     

 
 



๑๗ 

 

ส่วนที่  ๕ 
การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑.  องค์กรติดตามและประเมินผล 
 

ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล
เมืองคอง ประกอบด้วย 

๑.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล    ประธานกรรมการ 
๒.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล    กรรมการ 
๓.  หัวหน้าส านักปลัด             กรรมการ 
๔.  ผู้อ านวยการกองคลัง             กรรมการ 
๕.  ผู้อ านวยการกองช่าง     กรรมการ 
๖.  ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  กรรมการ 
๗.  นักทรัพยากรบุคคล     กรรมการและเลขานุการ 
ให้คณะกรรมการมีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของขององค์การ

บริหารส่วนต าบลเมืองคอง และก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ดังนี้ 
การติดตามและประเมินผล ด าเนินการติดตามและประเมินผลตามยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้

ประกอบด้วย 
๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีระบบการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ การ

ส่งเสริมการเรียนรู้ การพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม 
๒. การวางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง ได้แก่ การก าหนดกรอบอัตราก าลังตาม

แนวทางท่ีจังหวัดก าหนดดังนี้ ปี ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ คิดเป็นสัดส่วน ๑๐%  
๓. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ การจัดท า

ระบบฐานข้อมูลบุคลากร โดยมีรายละเอียด การจัดท าระบบทะเบียนประวัติ ระบบข้อมูลการลา ระบบข้อมูลการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน ในปี ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ จ านวน ๑ ฐานข้อมูล 

๔. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร ได้แก่ การจัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมอย่างน้อย ๑  
หลักสูตรต่อคนต่อปี และอย่างน้อยร้อยละ ๙๐ ของจ านวนพนักงานส่วนต าบล 

๕. การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจบุคลากร ได้แก่ การพิจารณาความดีความชอบในการ
ปฏิบัติงาน เงินตอบแทนพิเศษอย่างน้อย ๐.๕ เท่า ของเงินเดือน 
บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคอง 
สามารถปรับเปลี่ยน แก้ไขเพ่ิมเติมให้เหมาะสมได้กับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด
เชียงใหม่ (ก.อบต.จังหวัดเชียงใหม่)  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ประกอบกับภารกิจ
ตามกฎหมายและการถ่ายโอนภารกิจ อาจเป็นเหตุให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนแปลง โดยอาจมีการ
ก าหนดต าแหน่งที่จ าเป็นมากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบ หรือปรับ
โครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่างๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายถ่ายโอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากที่สุด 
บุคลากรที่มีอยู่จึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ    
 

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


