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องค์การบรหิารส่วนต าบลนาไหม 
อ าเภอบ้านดุง    จังหวัดอุดรธานี



 
ค าน า 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาไหม เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความ 
เข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความ 
หลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นอีกด้านหนึ่งที่จะ 
ขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความส าเร็จ และถือ 
เป็นปัจจัยส าคัญที่ จะท าให้ภารกิจขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
เพื่อให้การบรหิารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง องค์การบริหารส่วนต าบลนาไหม ได้จัดท า แผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหมขึ้น โดยได้ด าเนินการตามกรอบ มาตรฐาน
ความส าเร็จ ๕ ด้าน ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

เพื่อให้องคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม มีแผนกลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่ สามารถ
ตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองห้องถิ่นได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้ 
ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล ได้มีส่วนรว่มในการก าหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหาร ทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาไหม จะน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการจัดท า เพื่อเปูาหมาย
ส าคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีสมรรถนะสูง ในการส่งเสริม
ทอ้งถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลอย่างยั่งยืน 

องคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม
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บทท่ี ๑ บทน า 

๑. หลักการและเหตุผล 

บุคคลเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานของทุกองค์กร ถ้าขาดการ 
บรหิารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ จะส่งผลให้การท างานไม่มีประสิทธิผล ลา้ช้า และเกิดความเสียหายต่อ 
องค์กร ดังนั้นองค์กรจ าเป็นต้องจัดท าแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู ้
ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจรยิธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างาน 

จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลนาไหม จึงได้จัดท านโยบาย กล 
ยุทธ์การบริหาร และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ.๒๔๖๔ ขึ้น เพื่อเป็นการก าหนดให้พนักงานส่วน
ต าบลทุกคนต้องได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่ง โดยสอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๔๖๔ - ๒๔๖๖) 
และ แผนพัฒนาบุคลากร (พ.ศ. ๒๔๖๔ - ๒๔๖๖) ต่อไป 

๒. วัตถุประสงค์ 

๒.๑ เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากร และเพิ่มพนูความรู้ ทักษะ ทัศนคติทีด่ี และวธิีการปฏบิัติงานตาม ลักษณะ
งานที่รับผิดขอบ 

๒.๒ เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติราชการไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพในสถานการณค์วามเปลี่ยนแปลงที่ 
เกิดขึ้น 

๒.๓ เพื่อให้บุคลากรทุกคนไดร้ับการพัฒนาด้านคุณธรรมจริยธรรม 
๒.๔ เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการจัดการพัฒนาและฝกึอบรมบุคลากรในองคก์ารบรหิารส่วนต าบลนา

ไหม 
๒.๔ เพื่อด ารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธภิาพให้อยู่คู่องคก์รต่อไป 

๓. เป้าหมายการ 

๓.1 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาไหมใน
ระยะสั้น ของผู้บริหาร 

(๑) พนักงานในองคก์รสามารถน านโยบายของผู้บริหารไปปฏิบัติใหส้ าเร็จลลุ่วง  
(๒) การบรหิารงานขององคก์รเป็นไปอยา่งโปรง่ใส พนักงานมีคุณธรรม และจรยิธรรม  
(๓) พนักงานมีความรู ้และมทีักษะในการปฏิบัตงิานเพื่อใหก้ารปฏิบัติงานขององคก์รมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 
ของพนักงานส่วนต าบล 

(๑) องคก์รให้การสนับสนุนพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งสายงานผู้บริหารทุกคนให้ได้รับการพัฒนา    
ในแต่ละปี อยา่งนอ้ย ๑ หลักสูตร/โครงการ 
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(๒) องคก์รให้การสนับสนุนพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งสายงานผู้ปฏิบัติทุกคนให้ได้รับการพัฒนา 
ในแต่ละปีอย่างละ ๑ หลักสตูร/โครงการ 

(๓) องคก์รให้การสนับสนนุลกูจา้งประจ า/พนักงานจา้ง ใหไ้ด้รับการพัฒนาในแตล่ะปีอยา่งน้อย ๑ 
หลักสูตร/โครงการ 

ของประชาชน 
(๑) พนักงานในองคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม สามารถให้บริการประชาชนอย่างรวดเร็ว  

(๒) พนักงานองคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม ต้อนรับประชาชนเป็นอยา่งดีสามารถท างาน 

ประชาชนพึงพอใจในการให้บรกิาร 

๓.๒ ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาไหม ใน
ระยะยาว ของผู้บริหาร 

(๑) องคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหมมีศักยภาพในการบรหิารจัดการเพื่อตอบสนองความ ต้องการ
ของประชาชนในพืน้ที ่

(๒) องคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม สามารถปฏิบตัิงานสู่ความเป็นเลศิในด้านการบรหิารจัดการ 

ของพนักงานส่วนต าบล 
(๑) องคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม เป็นองคก์รที่น่าอยู ่
(๒) องคก์รให้การสนับสนุนในด้านการศึกษา และความเจรญิกา้วหน้าในหน้าที่ราชการ 

ของประชาชน 
(๑) องคก์รมีการบรหิารจัดการที่ดี มีความโปรง่ใสในการบรหิารงาน  
(๒) องคก์รสามารถเป็นที่พึ่งของประชาชนในพืน้ที่ได้อย่างดยีิ่ง  
(๓) องคก์รสามารถท างานตอบสนองความต้องการของประชาชนได้  
(๔) พนักงานในองคก์รสามารถสรา้งสมัพันธอ์ันดีกับประชาชนและสามารถท าให้ประชาชนพึงพอใจ

ในการให้บริการ 
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บทท่ี ๒ 

การวิเคราะห์ศักยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลนาไหม 
วิสัยทัศน์ (Vision) การบรหิารงานบุคคล 

“ ภายในปี พ.ศ.2564 บุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม จะมีความกา้วหน้ามั่นคงใน
ชีวติ มีความรูค้วามสามารถ มีความช านาญการในหน้าที ่มีอัธยาศยัเต็มใจให้บริการประชาชน และประชาชนต้อง
ได้รับความพึงพอใจในการใหบ้รกิารของเจา้หนา้ที่” 

พันธกิจ (Mission) 
๑. ส่งเสรมิให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมหลักสตูรต่างๆ ตามสายงานของแต่ละคน ที่เห็นว่าเหมาะสม และ

เป็นประโยชนต์่อการพัฒนาศกัยภาพของบุคลากรอยา่งต่อเนื่อง  
๒. การประชุมพนักงานส่วนต าบล,พนักงานจ้าง 
๓. พัฒนาเครื่องมือเครื่องใช้ในส านักงานให้ทนัสมยั เหมาะสมและเพียงพอกับการปฏิบัตงิานเพื่อเพิม่ประ 

สิทธิทธภิาพของงาน 
๔. การปรับปรุงขั้นตอนและระยะเวลาการปฏิบตัิราชการ 
๔. การติดตามและประเมนิผลการปฏิบัติงาน เพื่อหาแนวทางแก้ไข และพัฒนาใหด้ีขึ้น 

ยุทธศาสตร์ 
๑. จัดส่งบุคลากรเข้ารว่มการฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ 
๒. จัดการประชุมพนักงานส่วนต าบล พนักงานจา้ง เดือนละ ๑ คร้ัง เพือ่สรา้งความคุ้นเคย ให้เกดิความรัก

ความสามัคครีว่มแรงร่วมใจกันในการปฏิบตัิงาน  
๓. ติดตั้งอินเตอร์เน็ตความเร็วสูง  
๔. จัดซื้อเครื่องคอมพิวเตอรใ์ห้เพียงพอกับการปฏิบตัิงาน  
๔. โครงการลดขัน้ตอนการปฏิบัติราชการ 
เป้าหมายและตัวชีว้ัด 
๑. เจา้หน้าที่แตล่ะคนได้รับการอบรมพัฒนาศักยภาพของตนเองตามต าแหน่งและหน้าที่ 
๒. พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง และสมาชิก อบต. ไดร้ับการศึกษาที่สูงขึน้ 
๓. พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง เกิดความคุน้เคย ความรักและสามัคคกีันในการปฏบิัติงาน 
๔. ได้รับข้อมูลขา่วสารใหม่ๆ  ทันต่อเหตุการณในปัจจุบนั 
๔. มคีอมพิวเตอร์ในการปฏิบตัิงานอยา่งพอเพยีง 
๖. การท างานที่รวดเร็วขึน้ทันต่อเวลา 

องค์การบรหิารส่วนต าบลนาไหม ได้วิเคราะห์ศักยภาพเพื่อประเมินสถานภาพการ
พัฒนา และโอกาสการพัฒนาในอนาคต โดยการวิเคราะห์ใช้หลัก SWOT ดังน้ี 

 จุดแข็ง 
๑. ผู้บริหารมีความกันเองกับเจา้หน้าที ่
๒. ผู้บริหารให้ความสนับสนุนด้านงบประมาณเปน็อย่างดี 
๓. มเีครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างานทีม่ีประสิทธิภาพและเพยีงพอ 
๔. มสีภาพแวดล้อมที่ด ีสถานที่ท างานเป็นลัดส่วน 
๕. อาคาร สถานที ่สิง่กอ่สรา้ง ภูมิทศันส์วยงาม ตั้งอยูใ่นเขตชุมซน เข้าถงึไดส้ะดวก 
๖. มีห้องประชุม อุปกรณ ์และสิ่งสนับสนุนต่อการสง่เสริมการเรียนรู ้ 
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๗. มีโครงสรา้ง นโยบาย คณะกรรมการบรหิารและการจัดแบ่งงานที่ชัดเจน  

๘. มีสมัพันธภาพทีด่ีระหวา่งองคก์ร กับเครือข่ายบรกิารในพืน้ที่  

๙. มีการพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 

จุดอ่อน 

๑. เจา้หน้าที่ขาดความร่วมมอืและประสานงานกันในองคก์ร  
๒. ขาดการติดตามประเมินผลที่ครอบคลุม  
๓. ขาดความร่วมมือกันระหวา่งฝุายงาน 
๔. เจา้หนา้ที่ยงัขาดความช านาญในการน าอุปกรณท์ี่ทันสมยัมาใช้ให้เกดิประโยชน์ได้เท่าที่ควร  
๔. สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล และการท างานเป็นทมีไมม่ปีระสิทธิภาพเทา่ที่ควร  
๖. เจา้หนา้ที่ขาดความเข้าใจ มีทัศนคติ และพฤติกรรมที่ไมเ่อือ้ต่อระบบการท างานที่มีคุณภาพ  
๗. ระบบการสื่อสารและประสานงานภายในองคก์รขาดประสิทธภิาพ 
๘. บุคลากรบางส่วนปฏิบตัิงานไม่เตม็ศักยภาพ,ไม่ตรงสายงาน, มีจ านวนมาก แตไ่ม่มีประสิทธภิาพ 

เทา่ที่ควร 
๙. เจา้หนา้ที่มีไม่เพยีงพอ และท างานในหนา้ที่ไมไ่ดอ้ยา่งตอ่เนื่อง 
๑๐ อัตราก าลังในบางงาน ไมเ่หมาะสม 
๑๑. มีการพัฒนาศักยภาพด้านการศึกษาต่อ/ฝึกอบรมนอ้ย 
๑๒. ขาดการวเิคราะห์ข้อมลูที่ครบถ้วน/น าข้อมลูไปใช้ประโยชน์อย่างแท้จรงิ 
๑๓. แผนประจ าปอีนุมตัิไมส่อดคล้องกับเวลา 

โอกาส 
๑. หน่วยงานภาครัฐ เอกชน ให้ความร่วมมือและสนับสนนุกจิกรรมขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น  
๒. ผู้น าชุมชน และ อสม. มีความเข้มแข็งและให้ความรว่มมือกับ อบต.เป็นอยา่งต ี 
๓. กลุ่มแม่บ้านได้รับการสนบัสนุนในการพัฒนาอาชีพ  
๔. ประชาชนได้เขา้มามีส่วนรว่มในการท ากิจกรรมขององคก์รส่วนท้องถิ่น 
๕. มีการแลกเปลีย่นความคดิเห็นกันระหวา่งกลุม่เครือข่ายประชาชนและองคก์รส่วนท้องถิ่นและเป็นการ 

ส่งเสรมิความสม้พันธ์กับเจา้หน้าที่เพื่อพัฒนาองคก์รและท าให้องคก์รเขม้แข็งขึน้ 

อุปสรรค 
๑. ประชาชนมีความคาดหวงัต่อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่สูง  
๒. ประชาชนไม่มีการพัฒนาตอ่ยอดในโครงการต่างๆ  
๓. ผู้บริหารมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยนโยบายไม่ตอ่เนื่อง 
๔. การบรหิารความร่วมมอืกบัภาคีเครอืข่ายยงัไม่ครอบคลมุ/การท างานเซงิบูรณาการไม่ชัดเจน 
๔. ระดับการศึกษาของประชาชนส่วนใหญ่อยู่ในเกณฑ์ต่ า 
๖. ประชาชนไม่เข้าใจการท างานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น 
๗. สถานการณด์้านการเมืองไม่แน่นอน 
๘. ประชาชนหวังพึง่แต่องคก์รส่วนท้องถิ่นเพยีงอย่างเดยีว 
๙. ภาวะเศรษฐกจิตกต่ า (ไมป่ลอดภัยด้านทรัพย์สิน,เครยีด,รายได้นอ้ย,ทอ้งถิ่นจดัเก็บภาษีไดน้้อย) 
๑๐. วัฒนธรรมท้องถิ่น/สังคมมีการเปลี่ยนแปลง 
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บทท่ี ๓ 

นโยบาย และกลยุทธ์การบริหารงานบุคคล 
นโยบายและกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลนาไหม บุคลากรถือว่า

เป็นทรัพยากรที่เป็นปัจจัยส าคัญและมีค่ายิ่งในการขับเคลื่อนการด าเนินการของ องค์กร จึงได้ก าหนดนโยบายการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น ส าหรับใช้เป็นกรอบและแนวทางในการจัดท าแผนการ บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเพิ่ม
ความคุ้มคา่ของการใช้ทรัพยากรมนุษย์ ให้การบรหิารทรัพยากรมนุษย์เกิดความ เป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้และ
ให้การปฏิบัติงานมีความสุข มีขวัญและก าลังใจที่ดีเกิดความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงาน และมีศักยภาพเพิ่มขึ้น 
องคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม จึงมีนโยบายและกลยุทธ์ด้านต่างๆ ดังนี ้ 

๑. นโยบายด้านการปรับปรุงโครงสร้างระบบงานและการบริหารอัตราก าลัง 
เปาูประสงค์ วางแผน สนับสนุนและส่งเสรมิให้มีโครงสรา้ง ระบบงาน การจดักรอบอัตราก าลัง และ

การบรหิารอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององคก์รและเพยีงพอ มีความคลอ่งตัวตอ่การขับเคลื่อนการ 
ด าเนินงานของทุกหน่วยงานในองคก์ร รวมทั้งมีระบบการประเมินผลทีม่ีประสิทธิภาพเซือ่มโยงกับผลตอบแทนและม ี
การก าหนดสมรรถนะและลักษณะที่พึงประสงค์ของพนักงานที่องคก์รคาดหวัง  

กลยุทธ ์
๑.ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบงานและกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับวิ สัย 

ทัศน์ พันธกจิ และแผนการปรับบทบาทและภารกิจขององคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม 
๒.จัดท าสมรรถนะ และน าสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งด้านการ 

สรรหา การเลื่อนขั้นเงินเดือนและปรับต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนการพัฒนาบุคลากรและ 
การบรหิารผลตอบแทน 

๓.มเีส้นทางความก้าวหนา้ของสายอาชีพ 
๔.จัดท าระบบประเมนิผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิข์องงานและสมรรถนะหลัก  
๔.จัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งงานและการบรหิารจดัการคนดีและคนเกง่ขององคก์ร 
๒. นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร 
เปาูประสงค์  
สง่เสริมให้มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ทั่วถงึ และต่อเนือ่ง โดยการเพิ่มพนู ความรู้ ความสามารถ 

ศักยภาพ และทักษะการท างานที่เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ ์วิสยัทัศน ์และยุทธศาสตรข์อง องคก์ร เพื่อให้
การขับเคลื่อนการด าเนินงานตามพันธกจิขององคก์รเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประสบผลส าเร็จ ตามเปูาหมาย 
รวมทั้งสง่เสรมิคุณธรรมและจรยิธรรมให้กับบุคลากรในองคก์ร  

กลยุทธ ์
๑.จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคลอ้งกับบทบาทและภารกิจของ อบต. 
๒.จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งงานและสายอาชีพตามสมรรถนะ แผนการสืบทอด 

ต าแหน่งและการบรหิารจัดการคนดีและคนเกง่ขององคก์ร 
๓.พัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ 

ตามสายอาชีพและต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง 
๔.ล่งเสรมิให้บุคลากรยึดมัน่ในวัฒนธรรมองคก์ร ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของ อบต.นาไหม 
5.พัฒนางานดา้นการจัดการความรู้ องคค์วามรู ้เพื่อสรา้งวัฒนธรรมเรียนรู ้การถา่ยทอดความรู้ 
การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณใ์นการท างานอย่างต่อเนือ่ง



 

- 9 - 
 

๓.นโยบายด้านการพัฒนาระบบสารสนเทศ 
เปาูประสงค ์ 
ส่งเสรมิสนับสนุนให้มกีารน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบรหิารจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ 

เพื่อให้ได้ขอ้มูลที่ถูกต้อง ครบถว้น รวดเร็ว ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน ช่วยลดขั้นตอนของงาน ปริมาณเอกสาร สามารถ
น าไปวิเคราะห์เพื่อการวางแผนตัดสินใจในการปฏิบัติงานและใช้บริหารงานด้านบุคลากรได้ อย่างมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ 
๑.พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
๒.ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบรหิารจัดการบุคลากร 
๓.เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากรให้ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อ 

รองรับการใชง้านระบบ และเพื่อขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อรองรับการพัฒนาระบบในอนาคต 
๔.นโยบายด้านสวัสดิการ 
เปาูประสงค์  
เสริมสรา้งความมั่นคง ขวัญก าลังใจ คุณภาพชวีิตที่ดี ความผาสุกและพึงพอใจให้ ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อ

รักษาคนดี คนเก่งไว้กับองคก์ร โดยการส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานและ สมรรถนะในทุกโอกาส 
สรา้งช่องทางการสื่อสาร ให้สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดสวัสดิการความ ปลอดภัย อา ชีวปลอดภัย และ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ตามความจ าเป็นและเหมาะสมเป็นไปตามที่กฎหมาย ก าหนด และสนับสนุนการด าเนิน
กจิกรรมเพื่อสรา้งความสัมพันธ์อันดี ระหว่างผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ  

กลยุทธ์ 
๑.ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
๒.ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
๓.ยกย่องพนักงานที่เป็นคนเกง่ คนดีและคุณประโยชน์ให้องคก์ร 
๔.ปรับปรุงระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ 
๔.ปรับปรุงช่องทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นโยบายและกลยุทธ์ด้านการ 

บรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
คณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ป ี  

ประกอบด้วย  
๑.นายกองคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม   ประธานกรรมการ 
๒.ปลัดองคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม    กรรมการ 
๓.หัวหน้าส านักปลดั     กรรมการ 
๔. ผู้อ านวยการกองคลัง     กรรมการ 
๕.รองปลัดองคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม  กรรมการและเลขานุการ 

5.นโยบายด้านการบริหาร 
๑.กระจายอ านาจไปสู่ผูบ้รหิารระดับหัวหน้างาน ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาในระดับต้น 
๒. มีการก าหนดแผนกลยุทธ์เพื่อเป็นแนวทางในการบรหิารงานให้เป็นไปตามแผนงาน และทิศทาง 

ที่วางไว ้
๓.มีการจัดท าแผนปฏิบัตงิานประจ าปีตามภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่ก าหนดไว ้ 
๔.มีการบรหิารจัดการมุง่สู่คุณภาพด้วยความมุง่มั่น รวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพให้มีความ 

คุม้ค่าและเกิดประโยชน์สงูสดุ 
๕.มีการติดตามและประเมินผลด้วยการประชุมประจ าเดือนและคณะกรรมการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงาน เพื่อรับทราบปัญหาอุปสรรค และปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง โดยให้มีโครงสรา้งส่วนราชการภายใน อบต.
นาไหม ดังนี้ 
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โครงสร้าง โครงสร้างท่ีต้องก าหนดส่วนราชการท่ีมีอยู่ได้แก่ ส านักปลัด,กองคลัง,กองช่าง 
ดังนี ้

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน หมายเหตุ 

1.  ส านักงานปลัด 
1.1  งานบริหารงานทั่วไป  

-  งานสารบรรณ 
-  งานการเจ้าหน้าที่ 
-  งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล 
-  งานอ านวยการและข้อมูลข่าวสาร 
-  งานอ่ืนที่ไม่อยู่ในความรับผิดชอบ 

 

1.2  งานนโยบายและแผน 
-  งานนโยบายและแผน 
-  งานวิชาการ 
-  งานข้อมูลและประชาสัมพันธ์ 
-  งานงบประมาณ 
-  งานสารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์ 

 

1.3  งานกฎหมายและคดี 
-  งานกฎหมายและคดี 
-  งานร้องเรียน  ร้องทุกข์  และ อุทธรณ์ 
-  งานข้อบัญญัติและระเบียบ 

 

1.4  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-  งานอ านวยการ 
-  งานป้องกัน 
-  งานช่วยเหลือฟ้ืนฟู 

      -  งานกู้ภัย 
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โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน หมายเหตุ 

1.  ส านักงานปลัด 
1.5  งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

-  งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
-  งานส่งเสริมสุขภาพและ สาธารณสุข 
-  งานรักษาความสะอาด 

 

1.6  งานการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม 
-  งานส่งเสริมกิจการโรงเรียน 
-  งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
-  งานศาสนาและวัฒนธรรม 

 

1.7  งานพัฒนาชุมชน 
-  งานสังคมสงเคราะห์ 
-  งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 

     -  งานส่งเสริมอาชีพและสตรี 
1.8  งานกิจการสภา 

 

2.  กองคลัง 
2.1  งานการเงิน 

-  งานการเงิน 
-  งานรับเงิน – เบิกจ่าย 
-  งานจัดท าฎีกาจ่ายเงิน 
-  งานเก็บรักษาเงิน  
 

2.2  งานบัญช ี
-  งานการบัญชี 
-  งานทะเบียนการควบคุมเบิก  จ่ายเงิน 
-  งานงบการเงินและงบทดลอง 

     -  งานแสดงฐานะการเงิน 
 

2.3  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
-  งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเชา่ 
-  งานพัฒนารายได้ 
-  งานควบคุมกิจการค้าและค่าปรับ 

     -  งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 
 

2.4  งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
-  งานทะเบียนทรัพย์สิน และภาษี 
-  งานพัสดุ 

     -  งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์ ,ยานพาหนะ 
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โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน หมายเหตุ 

3.  กองช่าง 
3.1  งานก่อสร้าง   

-  งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
-  งานก่อสร้างสะพาน เขื่อนทดน้ า 
-  งานข้อมูลก่อสร้าง 

 

3.2  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
-  งานประเมินราคา 
-  งานควบคุมการก่อสร้างอาคาร 
-  งานออกแบบและบริการข้อมูล 

 

3.3  งานสาธารณูปโภค   
-  งานไฟฟ้าสาธารณะ 
-  งานระบายน้ า 
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๖.นโยบายด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 
๑.บรหิารก าลังคนใหส้อดคลอ้งกับความจ าเป็นตามพันธกจิ  
๒.พัฒนาระบบวางแผนและตดิตามประเมินผลการใช้ก าลงัคน  
๓.พัฒนาผลิตภาพและความคุม้ค่าของก าลงัคน 
๔.พัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศดา้นการบรหิารก าลังคน โดยให้มีอตัราก าลงัใน

แผน อัตราก าลงั ๓ ป ี(พ.ศ. ๒๔๖๔ - ๒๔๖๖) ดงันี ้
 

กรอบอัตราก าลัง  3  ปี  ระหว่าง  2564 – 2566 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาไหม   อ าเภอบ้านดุง    จังหวัดอุดรธานี 

 
 

ที่ 

 

ส่วนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

ก าลัง 

เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้องใช้

ในช่วงเวลา 3 ปี  ข้างหน้า 

 

เพิ่ม /ลด 

 

หมาย

เหตุ  2564 2565 2565 2564 2565 2566 

 

1 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

(บรหิารงานท้องถิ่น)  ระดับต้น 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

 

2 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

(บรหิารงานท้องถิ่น)  ระดับต้น 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

3 

ส านักงานปลัด อบต. 

หัวหน้าส านักงานปลัด 

(นักบรหิารงานทั่วไป)  ระดับตน้ 

งานบริหารงานทั่วไป 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

4 

5 

6 

7 

8 

 

9 

 

 

 

10 

นักทรัพยากรบุคคล (ปก/ชก) 

นักวิชาการสาธารณสุข (ปก/ชก) 

นักวิชาการเกษตร (ปก/ชก) 

เจ้าพนักงานธุรการ (ปง/ชง) 

เจ้าพนักงานธุรการ (ปง/ชง) 

งานนโยบายและแผน 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน(ปก/ชก) 

งานกฎหมายและคดี 

- 

งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั 

เจ้าพนักงานปูองกันฯ (ปง/ชง) 

งานการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรมและ

สวัสดิการ 

- 

- 

- 

- 

- 

 

- 

 

 

 

- 

1 

1 

1 

1 

1 

 

1 

 

 

 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

 

1 

 

 

 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

 

1 

 

 

 

1 

- 

- 

- 

- 

- 

 

- 

 

 

 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 

- 

 

 

 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 

- 

 

 

 

- 

เดิมว่าง 

เดิมว่าง 

เดิมว่าง 

เดิมว่าง 

เดิมว่าง 

 

เดิมว่าง 

 

 

เดิมว่าง 

11 นักวิชาการศึกษาช านาญการ 

ลูกจ้างประจ า 

- 1 1 1 - - - เดิมว่าง 

12 

 

 

นักวิชาการประชาสัมพันธ ์(ลูกจ้างประจ า) 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

- 

 

 

- 

 

 

- 

 

 

ว่างให้ยุบ 
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ที่ 

 

ส่วนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

ก าลัง 

เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้อง

ใช้ในช่วงเวลา 3 ปี  ข้างหน้า 

 

เพิ่ม /ลด 

 

หมาย

เหตุ  2564 2565 2566 2564 2565 2566 

 พนักงานจ้างตามภารกจิ         

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

21 

 

ผู้ชว่ยเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน 

ผู้ชว่ยนักพัฒนาชุมชน 

ผู้ชว่ยนักวิชาการศึกษา 

ผู้ชว่ยเจ้าพนักงานธุรการ 

ผู้ชว่ยเจ้าพนักงานปูองกันฯ 

ผู้ชว่ยเจ้าหน้าที่บันทึกข้อมูล 

พนักงานขับรถยนต ์

ผู้ชว่ยเจ้าพนักงานพัฒนาชมุชน 

ตกแตง่ส่วน 

 

1 

1 

1 

1 

2 

1 

3 

1 

- 

 

1 

1 

1 

1 

2 

1 

3 

1 

1 

 

1 

1 

1 

1 

2 

1 

3 

1 

1 

 

1 

1 

1 

1 

2 

1 

3 

1 

1 

 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

เดิมว่าง 

 พนักงานจ้างท่ัวไป         

22 

23 

24 

พนักงานขับรถยนต ์

แม่บ้าน 

คนงานทั่วไป 

1 

1 

4 

1 

1 

4 

1 

1 

4 

1 

1 

4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 

 

 บุคลากรทางการศึกษา         

25 

26 

27 

28 

29 

ครู  

ผู้ชว่ยครู 

ผู้ชว่ยผู้ดูแลเด็กปฐมวัย(ทักษะ) 

ผู้ชว่ยผู้ดูแลเด็กปฐมวัย(คุณวุฒิ) 

ผู้ชว่ยหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

9 

- 

9 

1 

2 

9 

1 

9 

1 

2 

9 

1 

9 

1 

2 

9 

1 

9 

1 

2 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 

 

 

 

  43 52 52 52 - - -  

 

ที่ 

 

ส่วนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

ก าลัง 

เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้อง

ใช้ในช่วงเวลา 3 ปี  ข้างหน้า 

 

เพิ่ม /ลด 

 

หมาย

เหตุ  2564 2565 2566 2564 2565 2566 

 กองคลัง         

1 

 

2 

3 

4 

5 

ผู้อ านวยการกองคลัง 

(นักบรหิารงานคลัง)  ระดับต้น 

นักวิชาการเงินและบญัชี (ปก/ชก) 

เจ้าพนักงานการเงินและบญัชีปฏิบตัิงาน 

เจ้าพนักงานจดัเก็บรายได้ (ปง/ชง) 

เจ้าพนักงานพสัดุ (ปง/ชง) 

1 

 

1 

1 

- 

- 

1 

 

1 

1 

1 

1 

1 

 

1 

1 

1 

1 

1 

 

1 

1 

1 

1 

- 

 

- 

- 

- 

- 

- 

 

- 

- 

- 

- 

- 

 

- 

- 

- 

- 

 

 

 

 

เดิมว่าง 

เดิมว่าง 

 พนักงานจ้างตามภารกจิ         

6 

7 

8 

9 

ผู้ชว่ยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี 

ผู้ชว่ยเจ้าหน้าที่พัสด ุ

ผู้ชว่ยเจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได้ 

ผู้ชว่ยเจ้าพนักงานธุรการ 

1 

- 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 

- 

- 

- 

- 

 

เดิมว่าง 
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๗.นโยบายด้านการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ 
๑.สรา้งความรู้และความเข้าใจให้กับบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการและคุณคา่ของการจดัการ 

ความรู้ 
๒.ส่งเสรมิและสนับสนุนวัฒนธรรมขององคก์รที่เอื้อต่อการแบ่งปันและถา่ยทอด  
๓.ส่งเสรมิใหม้ีการพัฒนาระบบจัดการความรู้ เพื่อให้บุคลากรสามารถเข้าถงึองคค์วามรูต้่างๆ ของ 

องคก์ร และเกิดการแลกเปลีย่นเรียนรูไ้ด้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๔.จัดท า “แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan)” โดยมแีนวทางการด าเนินการ ดงันี ้ 

กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process) เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกดิ
พัฒนาการของความรู้ หรือการจัดการความรู้ที่จะเกดิขึน้ภายในองคก์ร มีทัง้หมด ๗  ขัน้ตอน คอื 

๑). การบ่งชีค้วามรู้ เป็นการพจิารณาว่าองคก์รมีวิสัยทัศน ์พันธกจิ ยุทธศาสตร ์เปาูหมาย  คือ
อะไร และเพื่อให้บรรลุเปูาหมาย เราจ าเป็นตอ้งใช้อะไร ขณะนีเ้รามีความรู้อะไรบ้าง อยูใ่นรูปแบบใด อยู่ทีใ่คร 

 
 

 

ที่ 

 

ส่วนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

ก าลัง 

เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้อง

ใช้ในช่วงเวลา 3 ปี  ข้างหน้า 

 

เพิ่ม /ลด 

 

หมาย

เหตุ  2564 2565 2566 2564 2565 2566 

 พนักงานจ้างท่ัวไป 

 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

  6 9 9 9 - - -  

 

ที่ 

 

ส่วนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

ก าลัง 

เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้อง

ใช้ในช่วงเวลา 3 ปี  ข้างหน้า 

 

เพิ่ม /ลด 

 

หมาย

เหตุ  2564 2565 2566 2564 2565 2566 

 กองช่าง         

1 

 

2 

 

ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบรหิารงานช่าง)  ระดับต้น 

นายชา่งโยธา (ปง/ชง) 

 

1 

 

- 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

 

เดิมว่าง 

 

 พนักงานจ้างตามภารกจิ         

3 

4 

ผู้ชว่ยนายชา่งโยธา 

ผู้ชว่ยเจ้าหน้าที่ธุรการ 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 

 

5 

พนักงานจ้างท่ัวไป 

คนงานทั่วไป 

 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

  5 6 6 6 - - -  
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๒). การสรา้งและแสวงหาความรู้ เช่น การสรา้งความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษา 
ความรู้เก่า ก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว 

๓). การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสรา้งความรู้ เพื่อเตรยีมพร้อมส าหรับการเก็บ 
ความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 

๔). การประมวลและกลัน่กรองความรู้ เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เปน็มาตรฐาน ใชภ้าษา 
เดียวกัน ปรับปรุงเนือ้หาใหส้มบูรณ์ 

5). การเขา้ถงึความรู้ เปน็การท าให้ผู้ใช้ความรู้เขา้ถงึความรูท้ี่ต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่น 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสมัพันธ ์เป็นตน้ 

๖). การแบง่ปันแลกเปลี่ยนความรู้ ท าได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจ จัดท า
เป็นเอกสารฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็นระบบทีมข้ามสายงาน 
กจิกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู ้ระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยน
ความรู้ เป็นต้น 

๗). การเรียนรู้ ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค ์
ความรู้ การน าความรู้ไปใช้เกิดการเรียนรูแ้ละประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวยีนต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

กระบวนการบรหิารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 
ประกอบด้วย ๖ องคป์ระกอบ ดังนี้ 
๑). การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม - เช่น กิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุนจาก 

ผู้บริหาร (ที่ทุกคนมองเห็น), โครงสร้างพื้นฐานขององค์กร, ทีม/หน่วยงานที่รับผิดชอบ, มีระบบการติดตามและ 
ประเมินผล, ก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จชัดเจน 

๒). การสื่อสาร - เช่น กิจกรรมที่ท าให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะท า, ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับ 
ทุกคน, แต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 

๓). กระบวนการและเครื่องมือ – ช่วยให้การค้นหา เข้าถึง ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้สะดวก 
รวดเร็วขึ้น โดยการเลือกใช้กระบวนการและเครื่องมือ ขึน้กับชนิดของความรู้, ลักษณะขององคก์ร (ขนาด, สถาน ที่ตั้ง 
ฯลฯ), ลักษณะการท างาน, วัฒนธรรมองคก์ร, ทรัพยากร 

๔). การเรียนรู้ - เพื่อสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการจัดการ 
ความรู้โดยการเรียนรูต้้องพิจารณาถึง เนือ้หา, กลุ่มเปาู,หมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง 

5). การวัดผล – เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้หรือไม่, มีการน าผลของ 
การวัดมาใช้ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้น, มีการน าผลการวัดมาใช้ในการสื่อสารกับบุคลากรในทุก 
ระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้ และการวัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลที่ขัน้ตอนไหนได้แก่        วัด
ระบบ (System), วัดที่ผลลัพธ์ (Output) หรือวัดที่ประโยชน์ที่จะได้รับ (Outcome) 

๖). การยกย่องชมเชยและให้รางวัล - เป็นการสรา้งแรงจูงใจให้เกดิการปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมและ 
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ โดยขอ้ควรพจิารณาได้แก่ ค้นหาความต้องการของบุคลากร, แรงจงูใจระยะ 
สั้นและระยะยาว, บูรณาการกับระบบที่มีอยู่, ปรับเปลี่ยนให้เขา้กับกิจกรรมที่ท าในแตล่ะช่วงเวลา                      

การจัดการความรู้ 
มีผู้รู้ได้กล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุม  หัวใจของ KM อาจกล่าวเป็นล าดับขั้นหัวใจของ KM 

เหมือนกับล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of needs) ของ McGregor ได้ โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกที่เป็น
สากลที่ยอมรับทั่วไปว่าความรูค้อืพลัง (DOPA KM Team) 

๑. Knowledge is Power: ความรู้คือพลัง 
๒. Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents but rather in 

interactions between people. (Thomas H Davenport) : ความส าเร็จของการถา่ยทอดความรู้ไม่ใช ่อยู่ที่คอมพิวเตอร์
หรือเอกสาร แต่อยู่ที่การมีปฏสิัมพันธ์ ระหว่างคนด้วยกนั 
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๓. The great end of knowledge is not knowledge but action : จุดหมายปลายทางส าคัญ ของ
ความรู้มิใช่ที่ตัวความรู้ แต่อยู่ที่การน าไปปฏิบัติ 

๔. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge productive : นิยามใหม่
ของผู้จัดการ คอื ผู้ซ่ึงท าให้ความรู้ผลิตดอกออกผล  

 
๘.นโยบายด้านภาระงาน 

๑.มีการก าหนดภาระงานของบุคคลทุกคนอย่างชัดเจน  
๒.มีการจัดท าคู่มอืการปฏิบัตงิานของทุกงาน 
 ๓.บุคลากรมีการพัฒนา ศึกษา ท าความเข้าใจถงึภาระงานรว่มกันอย่างสม่ าเสมอโดยทุกงานจะต้อง 

มีการประชุมบุคลากรภายในเพื่อเป็นการรายงานผลการด าเนินงาน การแก้ไขปัญหาอุปสรรคและปรับปรุง ภาระงาน 

ประจ าทุกเดือน โดยให้ 

งานการเจา้หน้าที่ จัดท าค าสั่งการแบง่งานและก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของส่วน ราชการ   ใน

องค์การบริหารส่วนต าบลนาไหม แยกเป็นส่วนราชการ และให้มีการทบทวนการปฏิบัติหน้าที่ทุกรอบการประเมิน 

หรือเมื่อมีภาระงานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 

 

๙.นโยบายด้านระบบสารสนเทศ 
๑.ให้ทุกงานในทุกกองใช้ขอ้มลูเพื่อวิเคราะห์งานจากแหล่งข้อมูลเดียวกัน  
๒.ให้ทุกงานจัดท าฐานข้อมลูด้วยระบบคอมพิวเตอร์ในภารกจิของงานนั้นๆ และหาแนวทางในการ 

เช่ือมโยงขอ้มลูเพื่อใช้ร่วมกัน 
๓.ให้มีการปรับปรุงฐานข้อมูลที่รับผิดชอบให้เป็นปัจจุบันอย่างสม่ าเสมอ โดยให้ปฏิบัติตามแผน 

แม่บทสารสนเทศขององค์การบริหารส่วนต าบลนาไหม งานการเจ้าหน้าที่ต้องมี การประชาสัมพันธ์ผ่านเทคโนโลยี 
สารสนเทศอย่างต่อเนื่อง 

 
๑๐.นโยบายด้านการมีส่วนร่วมในการบรหิาร 

๑.มีการประชุมหัวหน้างานกับผู้อ านวยการกองเพื่อเป็นการรายงานผล ติดตาม และร่วมแก้ไข 
ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนรว่มให้ข้อเสนอแนะต่อการบรหิารของหน่วยงานเป็นประจ า 

๒.มีการประชุมเพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานรว่มกัน 
๓.สนับสนุนและส่งเสรมิให้บคุลากรมีส่วนร่วมในกจิกรรม  
๔.ส่งเสรมิมาตรการการมสี่วนรว่มในการใช้ทรัพยากรรว่มกันอย่างมีประสิทธิภาพ  
5.ส่งเสรมิและสนับสนุนการสรา้งและใช้องคค์วามรู้ในกระบวนการท างาน เพื่อให้บุคลากรพัฒนา 

ทักษะและความช านาญในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามพนัธกจิขององคก์รให้เกดิประโยชน์ประสิทธิภาพ สงูสดุ และ
มีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง 

 
๑๑.นโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๑.มีการสนับสนนุสง่เสริมพฒันาทรัพยากรบุคคลเพื่อเพิม่ขีดความสามารถในการปฏบิัติงานอยา่ง 
ต่อเนื่องด้วยการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสตูรตา่งๆ ที่สอดคลอ้งกับแผนพัฒนาบุคลากร  

๒.สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อในระดับทีสู่งขึน้ 
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๓.มีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรทั้งด้านทักษะวิชาการและการรอบรู้และน าผลมา 
เป็นแนวในการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง โดยให้งานการเจ้าหน้าที่ จัดท า 
แผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี (พ.ศ.๒๔๖๔-๒๔๖6) 

 
๑๒.นโยบายด้านการเงินและงบประมาณ 

๑.มีการจัดท าแผนการใช้เงินงบประมาณทั้งงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้ ให้เป็นไปตาม 
วัตถุประสงคแ์ละสอดคล้องกับภารกจิของกอง และให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติงานประจ าปี 

๒.มีการจัดท าสรุปรายงานการใช้จา่ยงบประมาณทั้งงบประมาณแผน่ดินและเงินรายได้ ประจ าเดือน 
เวียนให้บุคลากร และประชาชนทั่วไปได้ทราบทุกเดือน 

๓.มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการเพื่อให้การด าเนินงานเป็นระบบการบริหารและ 
จัดการตามระบบบัญชีมาใช้ 

๔.มีการมอบหมายให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบและปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส โดยให้กอง 
คลัง ด าเนินการจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินงานแล้วประชาสัมพันธ์ให้ทุกกองและประชาชนทั่วไปได้รับทราบ เป็น
ประจ าทุกเดือน 

 
๑๓.นโยบายด้านการท านุบ ารุงศลิปวัฒนธรรม 

๑.สนับสนุนและส่งเสรมิให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกจิกรรมด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมของ 
ท้องถิ่น 

๒.จัดท าแผน/กิจกรรม/โครงการที่เป็นประโยชน์สอดคล้องกับแผนงานด้านท านุบ ารุง 

ศิลปวัฒนธรรม 
๓.ด าเนินการให้ผู้บริหารและบุคลากรตระหนักในกิจกรรมด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมที่ 

น าไปสู่การสร้างสรรค ์รวมทั้งการอนุรักษ์ ฟืน้ฟู สืบสานประเพณีและวัฒนธรรม 
 

๑๔.นโยบายด้านคุณธรรมจรยิธรรมองค์การบริหารส่วนต าบลนาไหม 
อนุสนธิจากคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) ได้ก าหนดมาตรฐาน 

ทางคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการ พนักงาน และลูกจา้งประจ าขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งได้ประมวล ขึ้น
จากขอ้เสนอแนะของผู้บริหารท้องถิ่นและประชาชนผู้รับบริการ จากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมี วัตถุประสงค์
เพื่อใช้เป็นหลักการและแนวทางปฏิบัติให้ข้าราชการหรือ พนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้างขององค์กร ปกครองส่วน
ท้องถิ่นโดยทั่วไปใช้ยึดถอืปฏิบัติเป็นเครื่องก ากับความประพฤติ ได้แก่ 

๑.พึงด ารงตนให้ตั้งมั่นอยู่ในศีลธรรม ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจรติ เสียสละ และมีความ 
รับผดิชอบ 

๒.พึงปฏิบัติหน้าที่อย่างเปิดเผย โปรง่ใส พรอ้มให้ตรวจสอบ 
๓.พึงให้บริการด้วยความเสมอภาคสะดวก รวดเร็ว มีอัธยาศัยไมตรโีดยยึดประโยชน์ของประซาชน 

เป็นหลัก 
๔.พึงปฏิบัติหน้าที่โดยยึดผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างคุม้ค่า 
5.พึงพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ และตนเองให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
 

 

 

 



 

- 19 - 
 

บทที่ ๔ 

การตดิตามนโยบาย กลยุทธ์ การบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 

องคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม ได้ก าหนดวธิีการตดิตามและประเมินผลนโยบาย กลยทุธ์ด้าน
โครงสรา้งการบรหิารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดา้นการสรา้งและพัฒนาระบบการบรหิารจัดการองค ์ความรู้ 
ด้านอัตราก าลังและการบรหิารอัตราก าลงั ระยะ ๓ ปี (พ.ศ.๒๕๖๔-๒๕๖๖) ประกอบด้วย  

๑. ปลัดองคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหม เป็นประธาน 
๒. หัวหน้าส่วนราชการทุกคน เป็นกรรมการ 
๓. เจา้หน้าที่ผูร้ับผดิชอบงานบรหิารงานบุคคล เป็นกรรมการและเลขานุการ 
โดยให้มีหน้าที่ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง และบุคลากร 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาไหมเป็นประจ าทุกปี พร้อมทั้งสรุปรายงานผลและข้อเสนอแนะในการติดตาม 
ประเมินผลเสนอ นายกองคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาไหมรับทราบเพื่อพิจารณา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


