
 

 
 

นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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องค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ 
อําเภอยะรัง  จังหวัดปัตตานี 

 
 

 



 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ จะใช้แผนอัตรากําลัง 3 ปี เป็นกรอบ
ทิศทางในการในการขับเคล่ือนตัวช้ีวัดโดยมีคณะทํางานการกําหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลที่ได้ดําเนินการทบทวน/จัดทํานโยบาย       และกลยุทธ์
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลข้ึนใหม่ให้สอดคล้องตามแผนอัตรากําลัง 3 ปี และตามนโยบาย
ประเทศไทย 4.0 ที่มีหัวใจสําคัญที่นโยบาย 9 ด้าน เพ่ือใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลบริหารบุคคล  

 เอกสารนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเล่มน้ีจึงมีความ
เหมาะสมในการเป็นตัวช้ีวัดในการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลในช่วงระยะ  
1 ปี งบประมาณน้ี เพ่ือนําไปสู่ความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลต่อไป 

 
คณะทํางานการกําหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหาร 
และพัฒนาทรพัยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คํานํา



 
 
 

 
เรื่อง           หน้า 

ส่วนที่ 1 บทนํา 

ส่วนที่ 2 ยุทธศาสตร์ความสมัพันธ์ที่สอดคล้องและดําเนินการตามกรอบ 

            แผนอัตรากําลัง 3 ปีขององค์การบริหารส่วนตําบล  

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาในปัจจุบัน 

ส่วนที่ 4 นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ส่วนที่ 5 ขั้นตอนการจัดทํา 
 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารบญั



 
 

      บทนาํ 
 

1. หลกัการและเหตผุล   
องค์การบริหารส่วนตําบลสะนอมีความประสงค์จะก้าวไปสู่การเป็นองค์กรในการบริหารจัดการ

งานบุคคลภายในส่วนราชการแบบบูรณาการอย่างมืออาชีพ ทั้งน้ีทรัพยากรที่เป็นปัจจัยช้ีขาดความสําเร็จของ  
องค์กร คือ ทรัพยากรบุคคล อย่างไรก็ตามท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก
องค์กร ได้แก่ นวัตกรรมใหม่ๆ ด้านเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งนโยบายรัฐบาลที่ต้ังเป้าหมาย        
ในการนําพาประเทศเข้าสู่โมเดล “ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0)” ที่มุ่งปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ 
“เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” ดังน้ัน เมื่อองค์กรและระบบงานทรัพยากรบุคคลรวมทั้งบริบททางเศรษฐกิจ
เกิดการเปลี่ยนแปลงไป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใน สมควรต้องมีการปรับตัวตามเช่นกัน เพ่ือให้องค์กร
สามารถเติบโตได้อย่างเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ ทําให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลสะนอจึงต้อง          
มีการปรับตัวและพัฒนาเพ่ือรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่อาจเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุภารกิจและเป้าประสงค์
องค์การบริหารส่วนตําบล ประชาชน หรืออาจเป็นปัจจัยหนุนที่ทําให้การทํางานในองค์กรบรรลุเป้าหมายได้ดีขึ้น 
ตามแนวทางการบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม่ในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
(การบริหารงานบุคคล)จําเป็นที่องค์การงบริหารส่วนตําบลต้องจัดทํานโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล 

 ทั้งน้ีเพ่ือให้วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การบริหารส่วนตําบลบรรลุได้ตามเป้าหมายอย่าง      
มีประสิทธิภาพสูงสุดเพ่ือเป็นการรองรับหลักการดังกล่าว และเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการ
รองรับพันธกิจขององค์การบริหารส่วนตําบลในระยะยาว จึงจําเป็นต้องมีการวางแผนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล ตามระยะเวลา/สอดคล้องกับแผนอัตรากําลัง 3ปี เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถ     
ในการทํางานของบุคลากรท้ังระดับบุคคลและระดับองค์กร เพ่ือการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่จะทําให้เกิด
นวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ รวมทั้งการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

2. วัตถุประสงค ์
2.1 เพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบลมีระบบและพัฒนาอย่างต่อเน่ืองให้

สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงตามการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนตําบลในระบบแท่งในปัจจุบัน 
2.2 เพ่ือสร้างขวัญกําลังใจให้กับบุคลากร ผ่านระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

3. กลุ่มเปา้หมายการจัดทําแผนกลยทุธก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคล 
กลุ่มเป้าหมายหลักครอบคลมุพนักงานส่วนตําบล พนักงานครูองค์การบริหารส่วนตําบล พนักงานจ้าง

องค์การบริหารส่วนตําบลอย่างน้อยร้อยละ 60 ขององค์การบริหารส่วนตําบล 

4. ขอบเขตของนโยบายและกลยทุธด์า้นการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบคุคลขององค์การบรหิารส่วน
ตําบล 

1. การดําเนินการตามนโยบายและตัวช้ีวัดต้องบรรลุผลสอดคล้องกับ แผนอัตรากําลัง 3 ปี วิสัยทศัน์ 
ยุทธศาสตร์ พันธกิจขององค์กร 

2.ตอบสนอง….. 
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2. ตอบสนองการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตําแหน่งพนักงานส่วนตําบลตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่นเร่ือง กําหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ ๔) ลงวันที่ 26 
ธันวาคม 2557 

3. กระบวนการจัดทํานโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตําบล 

4. ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตําบล  
5. ทบทวนข้อมูลพ้ืนฐานองค์การบริหารส่วนตําบลในด้านการบริหารจัดการบุคคล เพ่ือวิเคราะห์จุด

แข็งจุดอ่อน (Strength and Weakness Analysis)  
 
 

  

 
ยุทธศาสตร์ความสัมพนัธท์ีส่อดคล้องและดําเนนิการตามกรอบ 

แผนอัตรากาํลงั 3 ปขีององค์การบรหิารสว่นตาํบล 
 

 คณะทํางานการกําหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนตําบล ได้นํากรอบยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาของ 4 ปี อบต.สะนอ และดําเนินการจัดทํา
ตัวช้ีวัดที่สอดคล้องตามข้อมูลในแอนอัตรากําลัง 3 ปี กําหนดเป็นกรอบแนวทางในการจัดทําและกลยุทธ์ด้าน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 
วิสัยทัศน ์

 “เชิดชูศาสนา สืบสานวัฒนธรรม พัฒนาคุณภาพชีวิต สู่ชุมชนที่เข้มแข็ง” 
 

ยุทธศาสตร ์
 1. ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบเศรษฐกิจชุมชนและการ

แก้ไขปัญหาความยากจน 
2. ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาคนและสังคมให้มีคุณภาพชีวิต 
3. ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารจัดการที่ดี 
4. ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานให้ได้มาตรฐาน 
5. ยุทธศาสตร์ด้านการการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างย่ังยืน 
6. ยุทธศาสตร์ด้านการส่งเสริมการรักษาความม่ันคงและเสริมสร้างสันติสุข 
7. ยุทธศาสตร์ด้านการกีฬาสู่ความเป็นเลิศและส่งเสริมการท่องเที่ยว 
 

เป้าประสงค ์
  1. เพ่ือให้การคมนาคมมีความสะดวก รวดเร็ว สภาพแวดล้อมสะอาดตา ระบบสาธารณูปโภค
ครบครัน 

2. เพ่ือ.... 

ส่วนที ่2
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2. เพ่ือให้ประชาชนมีคุณภาพ 
      3. เพ่ือให้ศาสนาและประเพณีวัฒนธรรมอันดีงามอยู่คู่กับประชาชนในพ้ืนที่และเพ่ือเป็นที่ยึด
เหน่ียวจิตใจพร้อมทั้งเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับชุมชนและความสามคัคีที่ดี 
       4. เพ่ือให้ทรัพยากรธรรมชาติไม่ถูกทําลาย และสิ่งแวดล้อมไม่เป็นพิษ 
       5. เพ่ือให้ประชาชนมีอาชีพหลักและอาชีพเสริมเพ่ิมขึ้น และมีรายได้เพ่ิมขึ้น 
       6. ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารและจัดการ 
       7. ประชาชนรู้จักใช้เวลาว่างในการเล่นกีฬาเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด 
 
พันธกิจ (Mission)     

1. ส่งเสริมและพัฒนาการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
2. ส่งเสริมและพัฒนาอาชีพประชาชน 
3. ส่งเสริมสวัสดิการสังคมด้านต่างๆ และพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 
4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กรและส่งเสริมการมีสว่นร่วมในการพัฒนาตําบล 
5. พัฒนาและส่งเสริมด้านการกีฬาและท่องเที่ยวในพ้ืนที่ 
6. บํารุงดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติและจัดการสิ่งแวดล้อม 
7. พัฒนาและบํารุงรักษาทางบก ทางน้ํา สาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาในปัจจุบัน 
 

การวิเคราะห์ศักยภาพเพื่อประเมินสถานภาพการพัฒนาในปัจจุบันและโอกาสการพัฒนาใน
อนาคตขององค์การบริหารส่วนตําบลสะนอด้วยเทคนิค SWOT Analysis (จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและ
อุปสรรค) เพื่อให้การดําเนินการเกิดประโยชน์สูงสุดและอยู่ภายใต้อํานาจหน้าที่ตามวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ 
และพันธกิจขององค์การบริหารส่วนตําบล 
 จุดแข็ง (S : Strengths) คือ การมองหาจุดเด่น ข้อดีภายในของตําบลสะนอ 
 จุดอ่อน (W : Weakness) คือ การมองหาจุดด้อย ข้อเสียภายในตําบลสะนอ 
 โอกาส (O : Opportunities) คือ ปัจจัยภายนอกที่เป็นโอกาสในการพัฒนาตําบลสะนอ 
 อุปสรรค (T : Treats) คือ ปัจจัยภายนอกที่เป็นอุปสรรคในการพัฒนาตําบลสะนอ 
1.จุดแข็ง  (Stengths) 

 1.1 สภาพภูมิประเทศมีความอุดมสมบูรณ์เหมาะแก่การทําการเกษตร โดยเป็นแหล่งผลิตพืช
เศรษฐกิจ 

1.2 มีการร่วมกลุ่มของภาคประชาชนเพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ อย่างเข้มแข็ง เพ่ือยกระดับ
คุณภาพชีวิตของคนในชุมชน/หมู่บ้าน 

 1.3 ในพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ ประชาชนมีการรวมกลุ่มอาชีพ กลุ่มออมทรัพย์
หลายกลุ่ม และมีความเข้มแข็งในระดับหน่ึง 

1.4 ประชาชนในพ้ืนที่เป็นชาวไทยมุสลิม ยึดมั่นในศาสนา วัฒนธรรมและขนบธรรมเนียม
ประเพณีท้องถิ่น 

 

2. จุดอ่อน (Weakness) 
     2.1 ขาดการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการเพ่ิมผลผลิตทางการเกษตร 
      2.2 ภูมิปัญญาท้องถิ่นไม่ได้รับการสืบทอด 
       2.3 ป่าไม้และทรัพยากรมีแนวโน้มลดลงจากการบุกรุกทําลาย และการขยายพ้ืนที่ทาง
การเกษตร      

2.4 ความไม่สงบในพ้ืนที่ทําให้ประชาชนอพยพไปอยู่ในพ้ืนที่อ่ืน 
2.5 ปัญหาสุขภาพอนามัย และวิถีทางด้านสุขภาพของชุมชนยังไม่เข้มแข็ง       

 2.6 ปัญหายาเสพติดยังคงมีการระบาดในพ้ืนที่ 
      2.7 งบประมาณในการพัฒนาท้องถิ่นยังไม่เพียงพอ 
       2.8 ปัญหาการอพยพแรงงานไปทํางานในประเทศมาเลเซีย 
       2.9 ผู้นําท้องถิ่นชุมชน ไม่ให้ความสําคัญกับการพัฒนาด้านการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม
อย่างจริงจัง 
 

3. โอกาส (Opportunities) 
       3.1 องค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ มีเส้นทางการคมนาคมท่ีสะดวก ทาํให้การขนส่งสินค้า 
และการเดินทางไปเขตอ่ืนๆ ได้สะดวก 
       3.2 องค์การบริหารส่วนตําบลมีอํานาจและมีอิสระในการบริหารงบประมาณทําให้เกิดความ
คล่องตัว และเกิดพัฒนาในทุกด้าน 
 

ส่วนที ่3
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       3.3 รัฐบาลมนีโยบายในการกระจายอํานาจลงสู่ท้องถิ่นมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นด้านบุคลากร 
งบประมาณ การตัดสินใจในการพัฒนาด้วยตนเอง การโอนโครงการ/งานของส่วนราชการอ่ืนมาให้องค์การ
บริหารส่วนตําบลดําเนินการแทน 
    3.4 การเปลี่ยนแปลงระบบการเลือกต้ังของท้องถิ่น จะทําให้การบริหารงานขององค์การ
บริหารส่วนตําบลมีศักยภาพมากขึ้น และผูบ้ริหารจะมองปัญหาในภาพรวมมากขึ้น 
   

4. อุปสรรค (Threats) 
       4.1 ค่านิยมเยาวชนอนาคตของตําบลมีแนวโน้ม ฟุ่มเฟือย ให้ความสําคัญความเป็นไทยน้อย 
       4.2 สนใจอารยะธรรมต่างชาติมากขึ้น 
       4.3 เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว นําไปสู่ปัญหาทางสังคม เน่ืองจากประชาชนไม่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงนั้น 
       4.4 ภัยธรรมชาติ เช่น ภัยแล้ง ไฟไหม้ฟางและป่า นํ้าท่วม 
       4.5 ปัญหาการแพร่ระบาดของยาเสพติด 
       4.6 ราคาผลผลิตทางการเกษตรตกตํ่า 

4.7 ข้อจํากัดด้านนโยบาย กฎหมาย ระเบียบที่ยุ่งยาก ซับซ้อน เปลี่ยนแปลงบ่อย              
ไม่เอ้ืออํานวย ต่อการค้าการลงทุน การท่องเที่ยว ความมั่นคง และยาเสพติด ทาให้การลงทุนจากภายนอกขาด
ความเช่ือมั่นต่อการลงทุนในพ้ืนที่ เน่ืองจากเหตุการณ์ความรุนแรงในพ้ืนที่ ๕ จังหวัดชายแดนภาคใต้ และการ
นําเสนอข่าวคลาดเคลื่อน  

4.8 มีปัญหา ยาเสพติด แรงงาน ต่างด้าว กระทบต่อการทําการประมง  
 4.9 ความไม่ต่อเน่ืองการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลบ่อย มีผลต่อความต่อเน่ืองของการสนับสนุนเชิง

นโยบาย และรัฐมีนโยบายในการพัฒนาอุตสาหกรรมฮาลาล แต่ขาดการผลักดันในระดับปฏิบัติ และการบูรณ
การเช่ือมโยงการขับเคลื่อน  

 4.10 นโยบายด้านการศึกษาจากส่วนกลางในการส่งเสริมการศึกษาในพ้ืนที่ไม่แตกต่างจากที่
อ่ืนๆทั้งๆ ที่สภาพปัญหามีความแตกต่างกัน ทําให้ไม่สามารถจัดการศึกษาเข้ากับบริบทของพ้ืนที่ได้ อีกทั้งการ
จัดส่งครูคุณภาพมาในพ้ืนที่ไม่ได้รับการดําเนินการอย่างทําให้ไม่สามารถสนองความต้องการของผู้เรียนได้  

 
การกําหนดโครงสร้างส่วนราชการและอัตรากําลัง ประกอบการบริหารงานบุคคล 

องค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ โดยกําหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 4 ส่วนราชการ 
ได้แก่ 

1. สํานักงานปลัด 
2. กองคลัง 
3. กองช่าง 
4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

 มติคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัดปัตตานี (ก.อบต.จังหวัดปัตตานี) ครั้งที่ 9/2560 
ได้จัดทําแผนอัตรากําลัง 3 ปี องค์การบริหารส่วนตําบลสะนอได้กําหนดกรอบอัตรากําลังพนักงานส่วนตําบล 
จํานวน 18 อัตรา  พนักงานจ้างตามภารกิจ 7 อัตรา และพนักงานจ้างทั่วไป จํานวน 7 อัตรา รวมกําหนด
ตําแหน่งเก่ียวกับบุคลากรทั้งสิ้น จํานวน 32 อัตรา ทั้งน้ีมีตําแหน่งพนักงานส่วนตําบลว่างอยู่ จํานวน 12 
อัตรา และพนักงานจ้าง จํานวน 3 อัตรา  องค์การบริหารส่วนตําบลสะนอยังคงอัตราตําแหน่งเดิมตามแผน
อัตรากําลังข้างต้นไว้ ประกอบกับได้ขอใช้บัญชีจากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นในตําแหน่งที่ว่าง 



ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล           
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) (1) 

กองคลัง 
ผู้อํานวยการกองคลัง 

 (นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) (1)

สํานักงานปลัด  
หัวหน้าสํานักปลัด 

 (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น)(1) 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
ผู้อํานวยการกองการศึกษา ฯ 

  (นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น)(-) 

กองช่าง 
ผู้อํานวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น)(-)

 - งานการเงนิ และบญัช ี
 - งานทะเบยีนทรัพยส์ินและพสัดุ 
 - งานพฒันาและจัดเก็บรายได้ 

  - งานบริหารทั่วไป 
  - งานนโยบายและแผน 
  - งานกจิการสภา 
  - งานกฎหมายและคด ี
  - งานปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  - งานสวัสดกิารและพฒันาชมุชน 

 - งานกอ่สร้าง 
 - งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
 - งานประสานสาธารณูปโภค 
 - งานผงัเมือง 

 - งานบริหารการศกึษา  
 - งานสง่เสริมการศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม 
 - งานศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ 

-6- 

โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตรากําลัง ๓ ป ี(ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561-2563) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โครงสร้างส่วนราชการ 
องค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ 
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การจําแนกตําแหนง่พนักงานส่วนตําบล 

 ระบบการจําแนกตําแหน่งพนักงานส่วนตําบลขององค์การบริหารส่วนตําบลสะนอจะอ้างอิง
จากประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง กําหนดมาตรฐานกลางการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ ๔) ลงวันที่ 26 ธันวาคม 2557 โดยกําหนดประเภทตําแหน่งพนักงาน
ส่วนตําบลออกเป็น 4 ประเภทคือ 

1) ตําแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น  ระดับต้น ได้แก่ ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล รองปลัด
องค์การบริหารส่วนตําบล   

2) ตําแหน่งประเภทอํานวยการท้องถิ่น ระดับต้น ได้แก่ หัวหน้าสํานักปลัด ผู้อํานวยการกองช่าง 
ผู้อํานวยการกองคลัง ผู้อํานวยการกองการศึกษา  

3) ตําแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ตําแหน่งที่จําเป็นต้องใช้ผู้สําเร็จการศึกษาระดับปริญญา
เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของตําแหน่งน้ัน โดยมีระดับดังน้ี 

- ระดับปฏิบัติการ 
- ระดับชํานาญการ 
- ระดับชํานาญการพิเศษ 
- ระดับเช่ียวชาญ 
4) ตําแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ตําแหน่งที่ไม่ใช่ตําแหน่งประเภทบริหาร ตําแหน่งประเภท

อํานวยการ และตําแหน่งประเภทวิชาการ โดยมีระดับดังน้ี 
- ระดับปฏิบัติงาน 
- ระดับชํานาญงาน 
- ระดับอาวุโส 

 โดยในปัจจุบันองค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ มีจํานวนสายงานทั้งหมด 14 สายงานแยก
เป็นตําแหน่งต่างๆ ดังต่อไปน้ี 

ลําดบั สายงาน จํานวนตาํแหน่ง 
1 บริหารงานท้องถิ่น 2 
2 บริหารงานทั่วไป 1 
3 บริหารงานการคลัง 1 
4 บริหารงานช่าง 1 
5 บริหารงานการศึกษา 1 
6 การเจ้าหน้าที่ 1 
7 วิเคราะห์นโยบายและแผน 1 
8 พัฒนาชุมชน 2 
9 วิชาการศึกษา 1 

10 ปฏิบัติงานธุรการ 2 
11 ปฏิบัติงานการเงินและบัญชี 1 
12 ปฏิบัติงานพัสดุ 1 
13 ปฏิบัติงานจัดเก็บรายได้ 1 
14 ปฏิบัติงานช่างโยธา 2 
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สภาพปญัหา/ความเหน็/ความต้องการด้านการบรหิารงานบคุคล 
 คณะทํางานการกําหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล     

ขององค์การบริหารส่วนตําบล สรุปในประเด็นที่สภาพปัญหา/ความเห็น/ความต้องการด้านการบริหาร        
งานบุคคล ได้ดังน้ี 

 

ประเดน็ ความเหน็ 
ความชัดเจนการกําหนดนโยบายและ
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

         ขาดความชัดเจนทั้งในตัวระบบและเน้ือหา เน่ืองจากเป็นงาน
ที่ไม่ได้ทําเป็นประจํา ทําให้บุคลากรขาดทักษะ ความชํานาญ หาก
เป็นไปได้ อยากให้มีการจัดทําคู่มือการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็น
มาตรฐาน สามารถอ้างอิงได้ 
       แผนงานที่วางไว้มีการเปลี่ยนแปลงไปตามนโยบายของ
ผู้บริหารบ่อยคร้ัง ทําให้การทําแผนไม่ได้รับความสําคัญ เน่ืองจากมี
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 

ค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์กร 
(Values and Culture) 

มีการจัดทําค่านิยมและวัฒนธรรมแล้ว มีการนําไปสู่การปฏิบัติ
แต่ยังไม่ครบถ้วน และยังขาดความเป็นหน่ึงเดียวกัน และไม่มีแรง
กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

ตําแหน่งงาน 
(Job Design) 

แม้ว่าในเชิงปฏิบัติจะมีความชัดเจนในการมอบหมายงาน แต่ก็
ยังมีบางส่วนที่ทํางานทับซ้อนกันอยู่บ้าง และมีความลักลั่นของ
ขอบเขตภาระหน้าที่ นอกจากน้ีการเขียนแบบบรรยายลักษณะงานที่
มีความชัดเจนให้กับทุกตําแหน่ง ยังไม่สมบูรณ์ ผู้ปฏิบัติยังมองว่าการ
เขียนแบบบรรยายลักษณะงานควรเป็นภาระรับผิดชอบของงานการ
เจ้าหน้าที่ ทําให้แบบบรรยายลักษณะงานท่ีได้ไม่สะท้อนการ
ปฏิบัติงานจริง เน่ืองจากไม่ได้เขียนจากมุมมองของผู้ปฏิบัติโดยตรง 

ต้นแบบสมรรถนะ  
(Competency Model) 

มีการจัดทําต้นแบบสมรรถนะให้กับทุกตําแหน่งงานในองค์กร
แล้ว แต่บุคลากรยังขาดความรู้ ความเข้าใจในการนํามาใช้และ
ปฏิบัติจริง 

โครงสร้างองค์กร 
(Organization Structure Design) 

มีการปรับเปลี่ยนในระดับกอง/งานอยู่บ้าง หลายงานมองว่า
ตนเอง มีบทบาท หน้าที่รับผิดชอบที่เพ่ิมขึ้น  

การประเมินค่างานและจัดระดับ 
ช้ันงาน 
(Job Evaluation & Grading 
Structure) 

บุคลากรส่วนใหญ่ขององค์การบริหารส่วนตําบลจะมองแต่ใน
เชิงบวก คือพิจารณาว่าตําแหน่งที่มีอยู่ควรได้รับการปรับเพ่ิมระดับ
ขึ้น ซึ่งในความเป็นจริงแล้วไม่สามารถทําได้ทั้งหมด เน่ืองจากติด
ข้อจํากัดด้านความเหมาะสม และกฎ ระเบียบ ที่สํานักงาน ก.อบต. 
กําหนดไว้ 
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ประเดน็ ความเหน็ 
การประเมินและบริหารผลงาน 
(Performance Management) 

การจัดทําตัวช้ีวัด (KPI) ของแบบการประเมิน และการนําระบบ
บริหารผลงานมาใช้เพ่ือพิจารณาเลื่อนเงินเดือนและการบริหารงาน
บุคคลอ่ืนๆ ในองค์การบริหารส่วนตําบลยังทําได้ไม่ดีนัก เน่ืองจาก
แนวทางปฏิบัติไม่เป็นไปตามข้ันตอนและหลักการที่ ก.อบต.ได้ให้ไว้ 
และก่อให้เกิดปัญหาภายหลังการประเมินขึ้นเป็นประจํา เพราะ
ประเมินจากดุลยพินิจ (ความชอบส่วนบุคคลเป็นหลักมากกว่ามอง
ผลงานที่ปฏิบัติจริง) 

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบลผู้ปฏิบัติยังเข้าใจว่าการ
จัดทําตัวช้ีวัดเป็นหน้าที่ของงานการเจ้าหน้าที่ 

การพัฒนาศักยภาพ 
(Development & Training) 

องค์การบริหารส่วนตําบลให้โอกาสกับบุคลากรในการพัฒนา
ตนเองค่อนข้างสูง และมีการจัดหลักสูตรต่างๆ เพ่ือรองรับความ
ต้องการ และควรมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่ชัดเจน 

การจัดหลักสูตรการฝึกอบรมควรมีทิศทางและการประเมินผลที่
ชัดเจน เพ่ือให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเป็นไปต่อความต้องการ
ของทั้ง 2 ฝ่าย คือองค์กร และบุคลากร และให้การฝึกอบรมเกิด
ประโยชน์สูงสุดกับทั้งตัวบุคคลและองค์กร 

การจัดหลักสูตรต่างๆ ควรมีการวางแผนล่วงหน้า เพ่ือให้
บุคลากรที่สนใจสามารถจัดสรรเวลาเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมได้อย่าง
ทั่วถึง  

การจ่ายค่าตอบแทน 
(Reward) 

การเลื่อนเงินเดือนในองค์การบริหารส่วนตําบลยังไม่สามารถ
สะท้อนผลการปฏิบัติงานจริงได้ เน่ืองจากเป็นปัญหาสืบเน่ืองจาก
ความไม่เข้าใจระบบบริหารผลงานที่ถูกต้อง รวมทั้งการประเมินผล
งานหัวหน้างานใช้ดุลยพินิจความชอบส่วนบุคคลเป็นหลัก 

ผู้นําขององค์กร 
(ส่วนราชการ) 

การเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรที่มีศักยภาพโดดเด่นเพ่ือให้
ได้รับการพัฒนาเพ่ือก้าวขึ้นสู่การเป็นผู้นําขององค์กรยังคงทําได้ไม่ดี
นัก โดยจะทําเฉพาะหลักเกณฑ์ที่สํานักงาน ก.อบต. กําหนดไว้ และยัง
ไม่มีการดําเนินการเชิงรุก 

การสั่งสมประสบการณ์ด้วยการหมุนเวียนงาน (Rotation) ยังไม่
สามารถทําได้ เน่ืองจากคนจะยึดติดกับหน่วยงานและตําแหน่งมาก 

วัฒนธรรมองค์กรที่ เน้นความอาวุโสในการคัดสรรคนเป็น
อุปสรรคท่ีสําคัญทําให้ระบบTalent Management ไม่ได้รับ
ความสําคัญเท่าที่ควร 
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ประเดน็ ความเหน็ 
การวางแผนทางก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Management) 

เป็นเรื่องที่องค์การบริหารส่วนตําบลให้ความสําคัญเป็นอย่าง
มาก เพราะจะเป็นขวัญและกําลังใจให้กับบุคลากร โดยจะเน้นการให้
โอกาสกับคนภายในองค์กรก่อน เ น่ืองจากรู้จักและคุ้นเคยกับ
วัฒนธรรมการทํางานและบุคลากรในองค์กรมาเป็นอย่างดี 

การบริหารผู้มผีลงานและศักยภาพ
สูง 
(Talent Management) 

องค์การบริหารส่วนตําบลให้ความสนใจกับการบริหารงานที่มี
ผลงานและศักยภาพสูงเพ่ิมขึ้น แต่ยังติดขัดกับระบบต่างๆ ภายใน
องค์กรอยู่มาก เช่น กฎระเบียบและหลักเกณฑ์ ก.อบต. มีมาใหม่ ไม่
เอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ทําให้ การไหลเลื่อนของบุคลากร เพ่ือ
เข้าสู่ตําแหน่งที่สูงขึ้น  

การวางแผนและวิเคราะห์
อัตรากําลัง 
(Manpower Planning) 

มีการวางแผนและวิเคราะห์อัตรากําลังอยู่แล้ว แต่หน่วยงานส่วน
ใหญ่จะเน้นการขอบุคลากรมากกว่าเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน 

การเกลี่ยคนจากหน่วยงานหน่ึงไปยังที่อ่ืนๆ จะได้รับแรงต้านสูง 
แผนอัตรากําลังที่วางไว้ไม่ค่อยได้รับความสนใจ ส่วนใหญ่จะเป็น

การบริหารเฉพาะหน้า ไม่ค่อยปฏิบัติตามแผนที่ได้วางไว้ 
 

การรักษาบุคคลและการให้โอน
(ย้าย) บุคคลออก 

ปัจจุบันมีความพยายามที่จะเก็บรักษาคนเก่ง คนดีไว้กับองค์กร
มากข้ึน เมื่อมีตําแหน่งระดับสูงว่างลง ก็จะพิจารณาจากองค์ประกอบ
ด้านความรู้ ความสามารถ ผลการปฏิบัติงาน และการมีธรรมภิบาล  

เน่ืองจากการทํางานขององค์การบริหารส่วนตําบลอิงกับระบบ
ราชการในภาพรวมเป็นหลักและสํานักงาน ก.อบต. การให้บุคลากร
ออกจากหน้าที่สามารถทําได้ยาก เน่ืองจากจะต้องมีความผิดร้ายแรง
จึงจะสามารถปลดจากตําแหน่งได้ 

แรงงานสัมพันธ์ 
(Labor Relation) 

มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การ
บริหาร เช่น การจัดประชุมกลุ่มย่อย การไปอบรมสัมมนาร่วมกันที่
ต่างจังหวัด กิจกรรมละลายพฤติกรรม ฯลฯ อยู่อย่างสมํ่าเสมอ 

การปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชาในระดับ
หัวหน้าส่วนเป็นไปด้วยดี เพราะส่วนใหญ่แล้วเป็นบุคลากรที่เติบโตขึ้น
ภายในองค์กร ทําให้มีความคุ้นเคยกันมาก แต่บางสถานการผู้ปฏิบัติมี
ความเกรงกลัว  และขาดความกล้าที่ จะพูดคุยไ ด้ โดยตรงกับ
ผู้บังคับบัญชา 
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ประเดน็ ความเหน็ 
การสํารวจความพึงพอใจของ
พนักงานส่วนตําบล 
(Employee Engagement) 

มีการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรและความต้องการเพ่ือ
นํามาสู่การจัดกิจกรรม/โครงการสันทนาการให้เพ่ิมความสุขในการ
ทํางาน  

มีการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร เช่น สวัสดิการจัดรถตรับส่ง
บุคลากรในการไป-กลับการทํางาน เป็นต้น 

สวัสดิการไม่ควรมาพร้อมข้อบังคับ หรือกฎ ระเบียบที่มากเกินไป 

การประชาสัมพันธ์ 
(Communication) 

การสื่อสารประชาสัมพันธ์กับคนในองค์กรยังทําได้ไม่ดีนัก แม้ว่า
งานการเจ้าหน้าที่จะเผยแพร่ข้อมูลบ่อยครั้งแล้ว แต่ปัจจุบันก็ยังไม่
สามารถเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้ทั้งหมด 
 

ความรับผิดชอบในงานการ
เจ้าหน้าที่ 
(Developing HR Professional) 

มีการดูแลรักษาสิทธ์ิของคนในองค์กรในระดับที่ ดี มีความ
กระตือรือร้น ที่จะให้คําปรึกษา/บริการ มีอัธยาศัยดี แต่ยังขาดการ
ดําเนินงานเชิงรุกอยู่บ้าง 

เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบมีความต้ังใจในการทํางาน แต่ยังขาดความ
เอาใจใส่ในเชิงลึกกับเร่ืองต่างๆ ที่เก่ียวกับงานในความรับผิดชอบ เช่น 
กฎ ระเบียบ หรือหลักเกณฑ์ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ทําให้ไม่สามารถตอบคําถามหรือสร้างสรรค์งานที่มีความซับซ้อนได้ 

งานในบางส่วนควรมีการปรับปรุงการทํางาน ทั้งในเชิงระบบ 
และเน้ือหา เพ่ือให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เน้นการบูรณาการระหว่าง
ส่วนราชการ และการทํางานเป็นทีม 

การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) มาใช้ จะช่วยให้การ
ปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งในปัจจุบันมีการพัฒนาระบบงาน
อยู่ อย่างไรก็ดี เมื่อสามารถนําระบบ IT มาใช้จริงแล้ว ก็ควรมีการ
ปรับปรุงข้อมูลให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ เพ่ือให้สามารถนําข้อมูลที่มีอยู่
มาใช้ได้ในทันที 

อ่ืน ๆ มีการดูแลเรื่องความปลอดภัย เช่น ระบบรักษาความปลอดภัยที่
เข้มงวด มียามประจําสํานักงาน 

มีการดูแลรักษาสภาพแวดล้อมในที่ทํางาน เช่น กิจกรรม 5 ส. 
การปรับปรุงสถานที่ทํางาน การดูแลเรื่องความสะอาด  

มีการดูแลเรื่องการทํางานอย่างมีความสุขให้กับบุคลการใน 
องค์การบริหารส่วนตําบล เช่น การกินอาหารเที่ยงร่วมกันของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบล 
 

 
 



 
 

 

 
 

นโยบายและกลยุทธด์า้นการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล 

3.1 นโยบายด้านการบรหิาร 
  1. กระจายอํานาจไปสู่ผู้บริหารระดับหัวหน้างาน ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาในระดับต้น 
  2. มีการกําหนดแผลกลยุทธ์เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารงานให้เป็นไปตามแผนงาน และ
ทิศทางที่วางไว้ 
  3. มีการจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําปีตามภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่กําหนดไว้ 
  4. มีการบริหารจัดการมุ่งสู่คุณภาพด้วยความมุ่งมั่น รวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพให้มี
ความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 
  5. มีการติดตามและประเมินผลด้วยการประชุมคณะกรรมการกองเพ่ือรับทราบปัญหา/
อุปสรรคและปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเน่ือง 
 

3.2 นโยบายด้านอัตรากาํลงัและบริหารอัตรากาํลงั 
  1. การบริหารกําลังคนให้สอดคล้องกับความจําเป็นตามพันธกิจ 
  2. การพัฒนาระบบวางแผนและติดตามประเมินผลการใช้กําลังคน 
  3. การพัฒนาผลิตภาพและความคุ้มค่าของกําลังคน 
  4. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารกําลังคน 
 

3.3 นโยบายด้านการสรา้งและพฒันาระบบการบริหารจัดการองคค์วามรู้ 
  1. สร้างความรู้และความเข้าใจให้กับบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการและคุณค่าของการจัดการ
ความรู้ 
  2. ส่งเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององค์กรที่เอ้ือต่อการแบ่งปันและถ่านทอดความรู้
ระหว่างบุคลากรและเกิดการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

3.4 นโยบายด้านภาระงาน 
  1. มีการกําหนดภาระงานบุคลากรทุกคนอย่างชัดเจน 
  2. มีการจัดทําคู่มือการปฏิบัติงานของทุกคน 
  3. บุคลากรมกีารพัฒนา ศึกษา ทําความเข้าใจถึงภาระงานร่วมกันอย่างสม่ําเสมอโดยทุกงาน
จะต้องมีการประชุมบุคลากรภายในเพ่ือเป็นการรายงานผลการดําเนินงาน การแก้ไขปัญหาอุปสรรคและ
ปรับปรุงภาระงานประจําเดือน 
 

3.5 นโยบายด้านสารสนเทศ 
  1. ให้ทกุงานในกองใช้ข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์งานจากแหล่งขอ้มูลเดียวกัน 
  2. ให้ทกุงานจัดทําฐานข้อมูลด้วยระบบคอมพิวเตอร์ในภารกิจของงานน้ันๆ และหาแนวทาง
ในการเช่ือมโยงข้อมูลเพ่ือใช้ร่วมกัน 
  3. ให้มกีารปรับปรุงฐานข้อมูลที่รับผิดชอบให้เป็นปัจจุบันอย่างสมํ่าเสมอ 
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3.6 นโยบายด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
  1. มีการประชุมหัวหน้างานกับอํานวยการกองเอเป็นการรายงายผลติดตาม และร่วมแก้ไข
ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนร่วมให้ข้อเสนอแนะต่อการบริหารของหน่วยงานเป็นประจํา 
  2. ทุกงานมีการประชุมงาน เพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 
  3. สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนรว่มในกิจกรรม 
  4. ส่งเสริมมาตรการการมีส่วนร่วมในการใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสทิธิภาพ 
  5. ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างและใช้องค์ความรู้ในกระบวนการทํางาน เพ่ือบุคลากร
พัฒนาทักษะและชํานาญการในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามพันธกิจขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและ
มีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง 
 

3.7 นโยบายด้านหลกัเณฑ์การพฒันาทรพัยากรบคุคล 
  1. มีการสนับสนุนส่งเสริมพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเน่ืองด้วยการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากร 
  2. สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
  3. มีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรทั้งด้านทักษะวิชาการและการรอบรู้และนําผล
มาเป็นแนวทางในการปรับปรุงงการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง 
 

3.8 นโยบายด้านการเงินและงบประมาณ 
  1. มีการจัดทําแผนการใช้เงินงบประมาณทั้งงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้ ให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์และสอดคล้องกับภารกิจของกอง และให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติงานประจําปี 
  2. มีการจัดทําสรุปรายงานการใช้จ่ายงบประมาณทั้งงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้
ประจําเดือนเวียนให้บุคลการได้ทราบทุกเดือน 
  3. มีการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการเพื่อให้การดําเนินงานเป็นไประบบการ
บริหารและจัดการตามระบบบัญชีมาใช้ 
  4. มีการมอบหมายให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบและปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส 
 

3.9 นโยบายด้านการทาํนบุาํรุงศิลปวัฒนธรรม 
  1. สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนรว่มในกิจกรรมด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
ของท้องถิ่น 
  2. จัดทําแผนกิจกรรม/โครงการท่ีเป็นประโยชน์สอดคล้องกับแผนงานด้านทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม 
  3. ดําเนินการให้ผู้บริหารและบุคลากรตระหนักในกิจกรรมด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
ที่นําไปสู่การสร้างสรรค์ รวมทั้งการอนุรักษ ์ฟ้ืนฟู สืบสานแระเพณีและวัฒนธรรม 
 
 
 
 
 
 



 
 
  
 

ขั้นตอนจดัทาํกําหนดนโยบายและกลยทุธด์้านการบรหิาร 
และพฒันาทรพัยากรบคุคลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดังนี ้

 
1. แต่งตั้งคณะทํางาน 
องค์การบริหารส่วนตําบลสะนอได้จัดทํานโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ตามข้อมูลของแผนอัตรากําลัง 3 ปี โดยใช้หลักเกณฑ์การพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) เพ่ือให้ส่วน
ราชการต่าง ๆ ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของส่วนราชการขององค์การบริหารส่วน
ตําบลสะนอ มีความต่อเน่ืองทันต่อความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ จึงได้แต่งต้ังคณะทํางานนโยบายและกลยุทธ์ด้าน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลข้ึน  

 ซึ่งองค์การบริหารส่วนตําบลสะนอได้แต่งต้ังคณะทํางานปรับปรุงแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามคําสั่งองค์การบริหารส่วนตําบลสะนอท่ี 366/2560  เมื่อ 28 สิงหาคม 2560 ซึ่งคณะทํางาน
ประกอบด้วย 
 1. นายกองค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ     ประธานคณะทํางาน 
 2. ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ                         คณะทํางาน 
 3. หัวหน้าสํานักปลัด             คณะทํางาน 
 4. ผู้อํานวยการกองคลัง             คณะทํางาน 
 5. ผู้อํานวยการกองช่าง             คณะทํางาน 
 6. ผู้อํานวยการกองการศึกษา ฯ            คณะทํางาน 
 7. เจ้าหน้าที่ผูร้ับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่           คณะทาํงาน/และเลขาฯ  
 

 คณะทาํงานมีหน้าทีด่งันี ้
 1. ดําเนินการจัดทําแนวทางการจัดทํานโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล 

2. จัดทําแผนงานให้มี ตัวช้ีวัดที่วัดที่สอดคล้องกับข้อมูลในแผนอัตรากําลัง 3 ปี 
 3. ดําเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการดําเนินงาน 
 4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการดําเนินกิจกรรม 
 5. ประชาสัมพันธ์เป็นการจัดความรู้ในองค์กรและดําเนินการอ่ืน ๆ ในส่วนที่เก่ียวข้อง 
 คณะทํางานดังกล่าวมีหน้าที่ในการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนตําบลสะนอเพ่ือประกอบการจัดทํานโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลเสนอต่อนายกองค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ 
 

2.ประชุมคณะทํางาน 
 การจัดทํานโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนหน่ึงที่

สําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลสะนอทั้งหมด ดังน้ันในการจัดทํานโยบาย
และกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงได้มีการประชุมคณะทํางาน ฯเพ่ือทบทวนเป้าหมาย 
แผนดําเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตามประเมินผลพร้อมสรุปบทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการดําเนินการ 
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ตามแผนที่ผ่านมา เพ่ือสร้างตัวช้ีวัด นโยบายด้านต่างๆ ที่ จะนําไปสู่การจัดทํานโยบายด้านต่างๆที่จะทําให้
บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามท่ีได้กําหนดไว้ 
 

 3. คณะทํางานฯ ได้กําหนดขั้นตอนในการจัดทํานโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง โดยมีข้อสรุปขั้นตอน ดังนี้ 

 1) การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสียและผู้เก่ียวข้องการประเมิน
สถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการ
วิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความสําคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR และการ
วิเคราะห์แรงเสริม-แรงต้านของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ โดยใช้ข้อมูลที่สอดคล้องตามแผนอัตรากําลัง 3 ปี   

2) การกําหนดประเด็นนโยบายและกลยุทธ์ เพ่ือให้ครอบคลุมการบรรลุเป้าหมาย และจัดลําดับ
ความสําคัญของประเด็น  
   3) การกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน 

4) การจัดทํารายละเอียดเอการนโยบายและกลยุทธ์การบริหารเป็นองค์ความรู้ในการ
บริหารงานบุคคลรองรับ 

 5) การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การจัดทํานโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทางต่อนายก อบต.    

 7) การดําเนินการตามแผนงานพร้อมสร้างบทเรียนเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงการดําเนินการคร้ัง
ต่อ ๆ ไป  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
 



 
 

(นายรอสาลี  อดุลย์อภิมุข) 
นายกองค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ 

 

 

 
 

คําสั่งองคก์ารบรหิารส่วนตําบลสะนอ 
                                                      ที่  366/2560 

เรื่อง  คณะทํางานจัดทํานโยบายและกลยุทธด์้านการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบคุคล 
-------------------------------- 

 ด้วยองค์การบริหารส่วนตําบลสะนอได้จัดทํานโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ตามข้อมูลของแผนอัตรากําลัง 3 ปี โดยใช้หลักเกณฑ์การพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) เพ่ือให้ส่วน
ราชการต่าง ๆ ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของส่วนราชการขององค์การบริหารส่วน
ตําบลสะนอ มีความต่อเน่ืองทันต่อความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ จึงได้แต่งต้ังคณะทํางานนโยบายและกลยุทธ์ด้าน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลแหลมโพธ์ิขึ้น  

อาศัยอํานาจตามความ ในมาตรา 15 และมาตรา 25 วรรคท้าย แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 องค์การบริหารส่วนตําบลแหลมโพธ์ิ จึงขอแต่งต้ัง
คณะทํางานปรับปรุงแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งคณะทํางานประกอบด้วย 
 1. นายกองค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ     ประธานคณะทํางาน 
 2. ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ                         คณะทํางาน 
 3. หัวหน้าสํานักปลัด             คณะทํางาน 
 4. ผู้อํานวยการกองคลัง             คณะทํางาน 
 5. ผู้อํานวยการกองช่าง             คณะทํางาน 
 6. ผู้อํานวยการกองการศึกษา ฯ            คณะทํางาน 
 7. เจ้าหน้าที่ผูร้ับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่           คณะทาํงาน/และเลขาฯ  
 คณะทาํงานมีหน้าทีด่งันี ้
 1. ดําเนินการจัดทําแนวทางการจัดทํานโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล 

2. จัดทําแผนงานให้มี ตัวช้ีวัดที่วัดที่สอดคล้องกับข้อมูลในแผนอัตรากําลัง 3 ปี 
 3. ดําเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการดําเนินงาน 
 4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการดําเนินกิจกรรม 
 5. ประชาสัมพันธ์เป็นการจัดความรู้ในองค์กรและดําเนินการอ่ืน ๆ ในส่วนที่เก่ียวข้อง 

 คณะทํางานดังกล่าวมีหน้าที่ในการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนตําบลสะนอเพ่ือประกอบการจัดทํานโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลเสนอต่อนายกองค์การบริหารส่วนตําบลสะนอ 

ทั้งน้ี  ต้ังแต่บัดน้ีเป็นต้นไป 
    สั่ง ณ  วันที ่  28  เดือนสิงหาคม พ.ศ. ๒๕60 
  
  
 



 
 
     แบบสอบถาม 

สภาพปญัหา/ความเหน็/ความต้องการด้านการบรหิารงานบคุคล 
 เพื่อประกอบการจัดทํานโยบายและกลยุทธด์้านการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบคุคล 

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล   
................................................... 

ให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ตรงตามระดับความเป็นจริงของท่าน  โดยแบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 
2 ส่วน   ประกอบด้วย 

ส่วนที่ 1   คําถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะสําคัญของบุคลากร 
ส่วนที่ 2   คําถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นอ่ืนๆ 

 

ส่วนที่ 1 คําถามเกีย่วกบัข้อมูลลกัษณะสาํคญัของบคุลากร 
กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย    หน้าข้อความท่ีตรงกับลักษณะของท่าน 
1.1 เพศ 
  ชาย    หญิง  
 

1.2 อายุ 
   20 – 30 ปี    31 – 40 ปี    41 – 50 ปี 
   51 – 60 ปี 
 

1.3 ระดับการศึกษา 
  ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงหรือตํ่ากว่า   

 ปริญญาตรี  
 สูงกว่าปริญญาตร ี
   

ส่วนที่  2  ข้อเสนอแนะและความคดิเหน็อ่ืน ๆ   
1. ความชัดเจนการกําหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 

2. ค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์กร (Values and Culture) 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 

3. ตําแหน่งงาน(Job Design)(การมอบหมายงาน การแบ่งงาน) 
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

 



 
 
4. ต้นแบบสมรรถนะ (Competency Model) (รับทราบสรรถนะหลัก และประจําสายงานสําหรับข้าราชการ) 
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 
5. โครงสร้างองค์กร(Organization Structure Design) 
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 
6. การประเมินค่างานและจัดระดับช้ันงาน (Job Evaluation & Grading Structure) 
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 
7. การประเมินและบริหารผลงาน(Performance Management) (การจัดทําแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน) 
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 
8. การพัฒนาศักยภาพ (Development & Training) 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 

9. การจ่ายค่าตอบแทน (Reward) (เลื่อนขัน้เงินเดือน) 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 

10. ผู้นําขององค์กร(ส่วนราชการ)  
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 
 
11. การวางแผนทางก้าวหน้าในอาชีพ (Career Management) 
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 
 



 
 
12. การวางแผนและวิเคราะห์อัตรากําลัง(Manpower Planning) 
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 
13. การรักษาบุคคลและการให้โอน(ย้าย)บุคคลออก 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 

14. แรงงานสมัพันธ์( Labor Relation) 
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 
15. การสํารวจความพึงพอใจของพนักงานส่วนตําบล(Employee Engagement) 
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 
16. ความรับผิดชอบในงานการจ้าหน้าที่(Developing HR Professional) 
....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 

17. อ่ืน ๆ 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………………...................................................................................………………………….... 

 
 
         
 


