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การบริหารงานบุคคล เป็นภารกิจส าคัญในการบริหารและพัฒนาองค์กร จึงเป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหาร 
และผู้รับผิดชอบงานบุคคลโดยเฉพาะ ที่ต้องมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร เพ่ือท าให้
บุคลากรในหน่วยงานเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายของหน่วยงาน   
การจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการวางแผนและก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ของ
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ให้มีประสิทธิภาพ ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคเทคโนโลยี โดยอาศัยความรู้
และประสบการณ์ในการท างานเป็นข้อมูลเบื้องต้น ตลอดจนปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กร น ามาวิเคราะห์
หาสาเหตุของปัญหา เพ่ือน ามาประกอบการพิจารณาวางแผนพัฒนาบุคลากร พร้อมทั้งเสริมสร้าง
ความสามารถ  ด้วยการฝึกอบรม ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และทัศนคติของบุคลากร เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น 
  องค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี พ.ศ. 
2564-2566 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางปฏิบัติด้านการพัฒนาบุคลากร และให้พนักงานส่วนต าบล และ
พนักงานจ้าง ได้ทราบและถือปฏิบัติเป็นแนวทางเดียวกัน 
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บทท่ี  1 
บทน า 

หลักการและเหตุผล 
  การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และ
ระดับสากล เป็นสิ่ งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่ ง ในปัจจุบัน ซึ่ ง เป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน 
(Globalization)โดยต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่ ดี
ตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยที่ที่จะก้าวสู่ความเป็นเลิศได้ 
  ส านักงาน ก.พ. โดยส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล จึงได้ศึกษาและพัฒนาเครื่องมือ
ส าหรับ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” หรือที่เรียกว่า HR Scorecard มาใช้ โดยศึกษา
จากแนวทางของต่างประเทศ แล้วน ามาออกแบบให้เหมาะสมกับ ระบบราชการไทย โดยมีวัตถุประสงค์ 
ดังนี้ 
   1)  เพ่ือพัฒนาระบบและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตลอดจนความคุ้มค่าและความพร้อมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับส่วนราชการอันจะเป็น
ช่องทางในการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร 
บุคคลซึ่งงจะช่วยให้ส่วนราชการ สามารถบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือบรรลุภารกิจและ 
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
   2)  เพ่ือสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้กับส่วนราชการ 
อันจะ น าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะของหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ให้สามารถ 
ปฏิบัติงานในฐานะท่ีเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธคาสตรีในการบริหารราชการของส่วนราชการได้ 
   3)  เพ่ือสร้างกลไกความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่ง
ท าหน้าที่เชิงนโยบายด้านการบริหารก าลังคนในภาพรวม ( Human Resource Policy) แ ล ะ ส่ ว น
ราชการซึ่งรับผิดชอบต่อยุทธศาสตร์และวิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
strategy and Operation)  ที่ประชุม ก.พ. ได้เห็นชอบกับแนวทางการน า HR Scorecard มาใช้ตั้งแต่วันที่ 
12 มกราคม 2547 และเริ่มด าเนินการครั้งแรกที่กับส่วน'ราชการที่มีความประสงค์ในการน าเครื่องมือ นี้
ไปใช้ โดย ก.พ. ไม่ได้ก าหนดว่าทุกส่วนราชการจะต้องท าเหมือนกันหรือพร้อมกันทั้งหมด ซึ่งเป็น แนวทาง
ใหม่ในการท างาน HR Scorecard ในภาครัฐมีองค์ประกอบทั้งหมด 4 ส่วน ได้แก่ 
    1)  มาตรฐานความส าเร็จ (standard for Success) หมายถึง เป้าหมาย
สุดท้าย ที่ส่วนราชการต้องบรรลุ 2)  ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง 
นโยบาย มาตรการ แผนงานโครงการ และการด าเนินการต่าง ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ส่วน
ราชการที่จะท าให้บรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 
    3)  มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) ใน
การด าเนินการ ตามนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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    4)  ผลการด าเนินงานที่ส่วนราชการใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าได้
ด าเนินการ ตามนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลบรรลุตาม
มาตรฐาน ความส าเร็จ 
 มาตรฐานความส าเร็จที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด มี 5 มิติ ดงนี้ 
  มิติที่ 1 ความสอดคล้องเซิงยุทธศาสตร์ (strategic Alignment) 
  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  
  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Effectiveness) 
  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Accountability) 
  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  รายละเอียด
ในแต่ละมิติมีดังนี ้
  1. ความสอดคล้องเซิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการ มีแนวทางและ วิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 
   • ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   • ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคน ทั้งในเซิงปริมาณและคุณภาพ 
กล่าวคือ “ก าลังคนมีสมรรถนะ” ที่เหมาะสม สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็น ของส่วน
ราชการทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุ
ช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
   • ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดใหได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มี ทักษะหรือ
สมรรถนะสูงซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแช่งชันของส่วนราชการ 
   • ส่วนราชการ มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมี
แผน สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง ที่ดี
และสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและ พฤติกรรมใน
การท างาน 
  2.  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
   • กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การ
สรรหา ดัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้าน
การ บริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา 
   • ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง
เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการดัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการได้จริง 
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   • สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการ มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
   • มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
  3.  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
   • การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ่าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธ
กิจของส่วนราชการ (Retention) 
   • ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
   • การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี 
การแบ่งปีนแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือ
พัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ่าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจ และเป้าหมาย
ของส่วนราชการ 
   • ก า รมี ร ะบบก า ร บริ ห า ร ผ ล ง าน  ( Performance Management^เน้ น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนก
ความ แตกต่างและจัดส าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมี 
ประสิทธิผล นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเช้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการ 
ปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
  4.  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการ 
จะต้อง 
   • รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจต้านการบริหารทรัพยากร 
บุคคลตลอดจนการด าเนินการต้านวินัย โดยค านึงถึงหนักความสามารถและผลงาน หนักคุณธรรม หนักนิติ
ธรรมและหนักสิทธิมนุษยชน 
   • มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   • ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดต้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรก
อยู่ ในทุกกิจกรรมต้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
  5.  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตตับการท างาน  หมายถึง  การที่ส่วนราชการ
มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ ข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
   • ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
ระบบงานและบรรยากาศการท างานตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเช้ามาใช้ในการบริหารราชการ
และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดย
ไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
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   • มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาค
บังคับ ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
   • มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันตีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับ 
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
 องค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวใต้ เป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ่นที่มีความเปลี่ยนแปลง
ทางด้านเศรษฐกิจที่ชัดเจนมากที่สุด ซึ่งท าให้แนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ทวีความรุนแรงยิ่งขึ้น 
บุคลากรหรือพนักงานเทศบาล จึงมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อปัจจัยดังกล่าว เพราะบุคลากรต้องเป็นบุคลากรที่
มีความรู้ ความสามารถ ทั้งทางด้านวิชาการ เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้อง ด้านเศรษฐกิจ การเมือง โดยต้องอาศัย
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 
 ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้  จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพ และมีระบบการบริหารจัดการภายในองค์กรให้ทันสมัย และมีมาตรฐานของการ
ให้บริการประชาชนทุก ๆ ด้าน รวมทั้งเป็นการเพ่ิมทักษะ ความรู้ให้ทันกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ มี
ความรู้ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง และสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

ประโยชน์ของการพัฒนาสมรรถนะการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
  ประโยชน์ที่ส่วนราชการจะได้รับจากการใช้เครื่องมือนี้ คือ 
  1. ส่วนราชการใช้มาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิติ เป็นแนวทางในการจัดท ากลยุทธ์ การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของตนเพ่ือให้เกิดผลที่สะท้อนได้อย่างสมดุลทั้ง 5 มิติ และใช้เป็นเกณฑ์ การ
ประเมินตนเอง (Self Assessment) 
  2. การประเมินผลส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลจะน าไปสู่การยกระดับขีด
ความสามารถของส่วนราชการมีการเรียนรู้และพัฒนาน าไปสู่การบริหารที่มีคุณภาพ มีนวัตกรรมในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลใหม่ๆ มีการท างานให้ดีขึ้น ไม่เป็น “องค์กรล้าหลัง” ที่ไม่ได้รับความเชื่อถือศรัทธา
จากประชาชน 
แนวคิดเรื่องสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) มีความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถหรือสมรรถนะ 
ในภาษาอังกฤษมีค าที่มีความหมายคล้ายกันอยู่หลายค า ได้แก่  capability, ability, proficiency, 
expertise, skill, fitness, aptitude โดยส านักงาน ก.พ. ใช้ภาษาไทยว่า “สมรรถนะ” แต่ในบาง องค์กรใช้
ค าว่า “ความสามารถ” ดังนั้น เพ่ือให้เช้าใจตรงกันเทศบาลจึงขอใช้ค าว่า สมรรถนะ แนวคิดเรื่องสมรรถนะ
มักมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ าแข็ง  (iceberg Model)  ซึ่งอธิบายว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล
เปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง โดยมีส่วนที่เห็นได้ง่าย และพัฒนาได้ง่าย คือ ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ า นั้นคือ 
องค์ความรู้และทักษะต่าง ๆ ที่บุคคลมีอยู่ และ ส่วนที่มองเห็นได้ยากอยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย 
ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาท ที่แสดงออกต่อสังคมส่วนที่อยู่ใต้น้ ามีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคลอย่างมากและเป็น ส่วนที่พัฒนาได้ยาก 
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ความหมายของสมรรถนะ 
  ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดนิยามของสมรรถนะ คือ “คุณลักษณะเซิงพฤติกรรมที่เป็นผล 
มาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงาน ได้โดดเด่น
กว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร” กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้มักจะต้องมี
องค์ประกอบของทั้งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะ อ่ืน ๆ ตัวอย่างเซ่นสมรรถนะการบริการ
ที่ดี ซึ่งอธิบายว่า “สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ 
ความรูในงาน หรือทักษะที่เกี่ยวข้อง และคุณลักษณะ ของบุคคลที่เป็นคนใจเย็น อดทน ขอบช่วยเหลือผู้อ่ืน 
แล้วบุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการ บริการที่ดีด้วยการให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ 
  กล่าวอีกนัยหนึ่ง สมรรถนะ ซ่ึงคือคุณลักษณะเซิงพฤติกรรม เป็นกลุ่มพฤติกรรม ที่องค์การ
ต้องการจากข้าราชการ เพราะเชื่อว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบที่องค์การก าหนดแล้วจะ
ล่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดี และส่งผลให้องค์กรบรรลุ เป้าประสงค์ที่ต้องการไว้ ตัวอย่าง
เซ่น การก าหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหน้าที่หลักของ ข้าราชการคือการให้บริการแก่ประชาชนท า
ให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค์คือการท าให้เกิด ประโยชน์สุขแก่ประซาซน  
องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 ในเบื้องต้นองค์ประกอบในการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 
  1) กลุ่มความรู้ (Knowledge) คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่าง ถูกต้อง
และซัดเจน แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ รู้ความหมาย รู้ขั้นตอน รู้'ประยุกต์ใช้ 
  2) กลุ่มทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการลงมือท าเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เกิดผล ผลิต
ผลลัพธ์อันพึงประสงค์ใด้อย่างมีประสิทธิภาพ การวัดทักษะมี 3 ระดับ คือระดับความซับซ้อน ในการปฏิบัติ 
ระดับความหลากหลาย ระดับความสม่ าเสมอ 
  3) กลุ่มพฤติกรรมหรืออุปนิสัยในการท างาน (Attribute) คือ รูปแบบการแสดงออกหรือ
พฤติกรรมของบุคคลที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งการแสดงออกอันพึงประสงค์ไค้นั้น ขึ้นกับปัจจัย 3 
ประการ คือ ค่านิยม แนวโน้มการแสดงออก และแรงจูงใจ ซึ่งส่งผลให้องค์กรมีความได้เปรียบคู่แข่งขัน เข่น 
ความกระตือรือร้น ความอดทน และขยันขันแข็งในการท างาน ค่านิยมในการยอมรับพึงความคิดเห็นอย่าง
สร้างสรรค์เพ่ือการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และการ ปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 
สมรรถนะในระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่ 
  การก าหนดสมรรถนะในระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่นี้มีความ 
เกี่ยวข้องกับกลุ่มงาน (Job Family) ในระบบจ าแนกต าแหน่ง กลุ่มงาน (Job Family) 
  การศึกษาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ของส านักงาน ก.พ. ได้เก็บข้อมูล 
หน้าที่หลักของต าแหน่งงานต่าง ๆ ทุกต าแหน่งในภาคราชการพลเรือน แล้วจัดต าแหน่งงานต่าง ๆ รวมกัน
เป็นกลุ่มงาน (Job Family) แล้วก าหนดคุณสมบัติเซิงพฤติกรรม (สมรรถนะ) ประจ ากลุ่ม งานต่าง เพ่ือที่จะ
ใช้คุณสมบัติเซิงพฤติกรรม (สมรรถนะ)  ในการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยไดแ้บ่งกลุ่ม
งานในภาคราชการพลเรือนไทยเป็น 18 กลุ่มงานเป็นวิธีการจ าแนก ประเภทของงานโดยการจัดงานที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกันเข้าไวิในกลุ่มเดียวกันโดยพิจารณาเกณฑ์ ดังต่อไปนี้ คือ 
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  1. กลุ่มลูกค้า/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของต าแหน่งงานนั้นเป็นใครหรือเป็นบุคคลกลุ่มใด 
  2. ต าแหน่งงานนั้นมุ่งผลลัพธ์/สัมฤทธิ์ใดที่จะสนับสนุนส่งเสริมให้ระบบราชการ พลเรือน
ไทยสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของภาครัฐทางค้านใด 
  ดังนั้น งานที่จัดอยู่ ในกลุ่มงานเดียวกันมีลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน และ 
ผลสัมฤทธิ์ของงานคล้ายคลึงกัน ดังนั้นผู้ที่ด ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันไม่ว่าจะในต าแหน่งใด ควรมี
สมรรถนะ (คุณลักษณะเซิงพฤติกรรมประจ างาน) เหมือนกันเพ่ือให้โต้ผลการปฏิบัติงาน ทีดีเลิศ 
 กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน ได้แก่ 
  1. กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป (General Support) 
  2. กลุ่มงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Support) 
  3. กลุ่มงานให้ค าปรึกษา (Advisory) 
  4. กลุ่มงานบริหาร (Executive) 
  5. กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning) 
  6. กลุ่มงานศึกษาวิจัยและพัฒนา (study and Research) 
  7. กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (intelligence and Investigation) 
  8. กลุ่มงานออกแบบเพ่ือพัฒนา (Developmental Design) 
  9. กลุ่มงานความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ (International Relations) 
  10. กลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย (Law Enforcement) 
  11. กลุ่มงานเผยแพร่ประซาสัมพันธ์ (Public Communication and Promotion) 
  12. กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Education and Development) 
  13. กลุ่มงานบริการประซาซนด้านสุขภาพและสวัสดิการ (Caring Services) 
  14. กลุ่มงานบริการประซาซนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and Artistic Vocational 
Skill Services) 
  15. กลุ่มงานบริการประซาซนทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Services) 
  16. กลุ่มงานเอกสารราซการและทะเบียน (Registration and Record) 
  17. กลุ่มงานการปกครอง (Public Government) 
  18. กลุ่มงานอนุรักษ์ (Conservation 

การก าหนดสมรรถนะส าหรับระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่ 
  วัตถุประสงค์ของการก าหนดต้นแบบสมรรถนะ (Competency Model) ส าหรับระบบ
ราซการ พลเรือนไทย เพ่ือสร้างแบบสมรรถนะ (Competency) ให้ภาคราซการพลเรือนโดยเฉพาะส าหรับ 
ใช้ในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซึ่งในต้านแบบสมรรถนะ 
ประกอบไปด้วย สมรรถนะ 2 ส่วน คือ (1) สมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งช้าราซการพลเรือน ทุกกลุ่มงาน 
และ (2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงานซึ่งแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มงาน 
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 สมรรถนะหลัก 
  สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพ่ือ หล่อหลอม
ค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 
  1. การมุ่งผลสมฤทธิ (Achievement Motivation) 
  ความมุ่งมั่นที่จะท างานในความรับผิดชอบ ให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดของ หน่วยงาน
และองค์กรให้ดี หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้ อาจเป็นผลการปฏิบัติงาน ที่ผ่านมาของตนเอง 
หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น รวมถึงมีการสร้างสรรค์ พัฒนาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและห้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใด สามารถกระท าได้มาก่อน 
  2. การบริการที่ดี (Service Mind) 
  ความเต็มใจและความพยายามในการให้บริการเพ่ือสนองความต้องการของ ผู้ใช้บริการ
เพ่ือสนองความต้องการของผู้ใช้บริการและหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 
  3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
  ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถให้มี ความ
เชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ ด้วยการศึกษา ค้นคว้าความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนา 
ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัติงาน ให้เกิดประสิทธิผล 
  4. จริยธรรม (integrity) 
  การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลัก กฎหมายและ คุณธรรม 
จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ขององค์กรมากกว่า ประโยชน์ส่วนตน 
  5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
  ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน มีส่วนร่วมในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กร โดยผู้
ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ฐานะหัวหน้าทีม และความสามารถในการสร้างและ ด ารงรักษาลัมพันธ
ภาพในทีม 
 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงาน เพ่ือสนับสนุน้ให้
ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ ให้ใด้ดียิ่งขึ้นโดย
โมเดลสมรรถนะก าหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ  3 สมรรถนะ  (ยกเว้นกลุ่มงานนัก
บริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ)  ส าหรับรายละเอียดของ สมรรถนะประจ ากลุ่มงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะ
ด้วยกัน คือ 
  1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
  การท าความเข้าใจสถานการณ์ ประเด็นปัญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดย การแจก
แจงแตกประเด็นออกเป็นส่วนย่อย ๆ หรือวิเคราะห์สถานการณ์ทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู่ปัญหา
หรือสถานการณ์อย่างเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ สามารถระบุได้ ว่าอะไรเกิดก่อนหลัง 
ตลอดจนระบุเหตุและผลแล้วน ามาก าหนดแผนงาน ขั้นตอนการท างาน ในการป้องกันและแก่ไขปัญหาที่
เกิดข้ึน 
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  2. การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 
  การคิดในเซิงสังเคราะห์ มองภาพองค์รวมจนได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิด ใหม่ อัน
เป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต์แนวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์หรือข้อมูล หลากหลาย และนานา
ทัศนะ 
  3. การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing others) 
  ต้ังใจจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพัฒนาผู้อ่ืนในระยะยาว โดยมุ่งเน้นที่เจตนา ที่จะ
พัฒนาผู้อ่ืนและผลที่เกิดขึ้นมากกว่าเพียงปฏิบัติไปตามหน้าที่ 
  4. การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable) 
 เจตนาที่จะก ากับดูแลให้ผู้อ่ืนปฏิบัติได้ตามมาตรฐาน กฎระเบียบข้อบังคับ ที่ก าหนดไว้โดยอาศัย
อ านาจตามระเบียบกฎหมาย หรือตามต าแหน่งหน้าที่ที่มีอยู่อย่างเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ โดยมุ่ง
ประโยชน์ขององค์กรและประเทศชาติเป็นส าคัญ 
  5. การสืบเสาะหาข้อมูล (information Seeking) 
  ความสนใจใคร่รู้เกี่ยวกับสถานการณ์ ภูมิหลังประวัติความเป็นมา ประเด็น บัญหา หรือ
เรื่องราวต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือจ าเป็นต่องานในหน้าที่ คุณลักษณะนี้อาจรวมถึง การสืบเสาะ เพ่ือให้ ได้
ข้อมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนา โดยซักถามโดยละเอียด หรือแม้แต่ การหาข่าวทั่วไปจาก
สภาพแวดล้อมรอบคัวโดยคาดว่าอาจมีข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ต่อไป ในอนาคต 
  6. ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
  ความตระหนักถึงข้อแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมและสามารถประยุกต์ใช้ความ เข้าใจนี้เพ่ือ
สร้างและส่งเสริมลัมพันธภาพต่างวัฒนธรรมเพื่อมิตรไมตรีและความร่วมมืออันดี ระหว่างราชอาณาจักรไทย
และนานาประเทศ 
  7. ความเข้าใจผู้อื่น (interpersonal Understanding) 
  ความสามารถในการรับฟังและเข้าใจทั่งความหมายตรงและความหมายแฝง ตลอดจน
สภาวะอารมณ์ของผู้ที่ติดต่อด้วย 
  8. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
  ความเข้าใจและสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพันธ์เชื่อมโยงของกระแสอ านาจทั่ง ที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการในองค์กรของตนและองค์กรอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์ในการ ปฏิบัติหน้าที่
ให้บรรลุผล 
  9. การด าเนินการเซิงรุก (Proactiveness) 
  การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั่งลงมือจัดการกับปัญหานั้น ๆ หรือใช้ โอกาสที่
เกิดข้ึนให้เกิดประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่ 
  10. ความถูกต้องของงาน (Concern for Order) 
  ความพยายามที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนตามบทบาทหน้าที่ กฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ ขั้นตอน ปฏิบัติต่าง ๆ ตลอดจนลดข้อบกพร่องที่อาจจะเกิดขึ้น 
  11. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence)  
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  ความมั่นในใจความสามารถ ศักยภาพ ตลอดจนวิจารณญาณการตัดสินใจของ ตนที่จะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลหรือเลือกวิธีที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือแก้ไขปัญหาให้ ส าเร็จลุล่วง 
  12. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 
 ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่หลากหลายในขณะปฏิบัติงาน ไต้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน และปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อ สถานการณ์แวดล้อม
เปลี่ยนไป 
  13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
  ความตั้งใจที่จะสื่อความด้วยการเขียน พูด โดยใช้สื่อต่าง ๆ ตลอดจนการซักจูง หว่านล้อม 
โน้มน้าวบุคคลอื่น และท าให้ผู้อื่นประทับใจ หรือเพ่ือให้สนับสนุนความคิดของตน  
  14. สภาวะผู้น า (Leadership) 
  ความตั้งใจหรือความสามารถในการเป็นผู้น้าของกลุ่มคน ปกครอง รวมถึงการ ก าหนด
ทิศทาง วิสัยทัศน์ เป้าหมาย วิธีการท างาน ให้ผู้ ใช้บังคับบัญชาหรือทิมงานปฏิบัติงานไต้ อย่างราบรื่น เต็ม
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  
  15. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
 ความซาบซึ้งในอรรถรสของงานศิลป์ประกอบกับการเล็งเห็นคุณค่าของงาน เหล่านั้นในฐานะท่ีเป็น
เอกสักษณ์และมรดกของชาติ และน ามาปรับใช้ในการสร้างสรรค์งานศิลป์ของตน 
  16. วิสัยทศัน ์(visioning) 
 ความสามารถให้ทิศทางที่ชัดเจนและก่อความร่วมแรงร่วมใจในหมู่ ผู้ ใต้บังคับบัญชาเพ่ือน าพางาน
ภาครัฐไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน 
  17. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (strategic Orientation) 
 ความเข้าใจกลยุทธ์ภาครัฐและสามารถประยุกต์ใชในการก าหนดกลยุทธ์ของ หน่วยงานตนไต้ โดย
ความสามารถในการประยุกต์นี้รวมถึงความสามารถในการคาดการณ์ถึง ทิศทางระบบราชการในอนาคต 
ตลอดจนผลกระทบของสถานการณ์ท้ังในและต่างประเทศที่เกิดขึ้น 
  18. ศักยภาพเพ่ือน าการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) 
  ความตั้งและความสามารถในการกระตุ้นผลักตันกลุ่มคนให้เกิดความต้องการ จะ
ปรับเปลี่ยนไปในแนวทางท่ีเป็นประโยชน์แก่ภาครัฐ รวมถึงการสื่อสารให้ผู้อื่นรับรู้ เข้าใจ และ ด าเนินการให้
การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 
  19. การควบคุมตนเอง (Self Control) 
  การระงับอารมณ์และพฤติกรรมอันไม่เหมาะสมเมื่อถูกยั่วยุ หรือเผชิญหน้ากับ ฝ่ายตรง
ข้าม เผชิญความไม่เป็นมิตร หรือท างานภายใต้สภาวะความกดดัน รวมถึงความอดทนอด กลั้นเมื่อต้องอยู่
ภายใต้สถานการณ์ท่ีก่อความเครียดอย่างต่อเนื่อง 
  20. การให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน (Empowering others) 
  ความเชื่อมั่นในความสามารถของผู้อื่น ดังนั้นจึงมอบหมายอ านาจและหน้าที่ รับผิดชอบให้
เพ่ือให้ผู้อื่นมีอิสระในการสร้างสรรค์วิธีการของตนเพ่ือบรรลุเป้าหมายในงาน 
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  สมรรถนะ (Competency) ที่จะน ามาใชในการบริหารและประเมินผลงาน ตลอดจน 
พัฒนาศักยภาพในระยะยาวของบุคลากรและระบบราชการนั้น หมายถึง คุณลักษณะ เซิงพฤติกรรมที่ท าให้
บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ ส าหรับต้นแบบ สมรรถนะหรือ Competency 
Model แด่ละงานจะมีสมรรถนะประจ า 8 สมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะหลักท่ีข้าราชการพลเรือนทุก
คนต้องมี 5 ด้าน และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานอีก 3 ด้าน นอกจากนั้น การประเมินสมรรถนะอาจจะใช้
เป็นส่วนหนึ่งในการบริหารค่าตอบแทน ด้งนั้น หากน ามาใช้บุคลากรทุกคนควรท าความเข้าใจกับสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งของตน และพยายาม ปรับปรุงพฤติกรรมการท างานของตนเองให้สอดคล้องกับสมรรถนะ
นั้น ๆ ซึ่งจะน าไปสู่ผลการ ปฏิบัติงานเฉพาะตัวบุคคลที่ดีขึ้นและผลสัมฤทธิ์ขององค์การโดยรวม ตลอดจน
อาจท าให้ผู้ที่มี พฤติกรรมดังกล่าวได้รับค่าตอบแทนตามสมรรถนะด้วย 
  การพัฒนาบุคลากรเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาองค์กร เนื่องจากปัจจัยด้านบุคลากร 
หรืออัตราก าลังเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการชี้ขาดความส าเร็จในการท างานทุกองค์กร โดยเฉพาะ อย่างยิ่ง
สถาบันอุดมศึกษาที่มีเป้าหมายในการพัฒนาองค์ความรู้ และสร้างบุคลากรระดับวิชาชีพ ออกไปปฏิบัติงาน
ในสังคม การพัฒนาบุคลากร หรือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงเป็นปัจจัย ส าคัญท่ีจะเข้าไปขับเคลื่อนการ
ต าเนินการตามภารกิจหลักของสถาบันให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ การพัฒนาเทศบาล ดังนั้น การพัฒนา
บุคลากรในองค์กรจึงเปรียบเสมือนการพัฒนา องค์ประกอบหรือปัจจัยส าคัญให้ครบถ้วนสมบูรณ์กับองค์กร 
เพ่ือก้าวไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เน้นความส าคัญและมีเป้าหมายในการสร้างองค์ความรู้ และพัฒนาภูมิ
ปัญญาให้กับสังคม เทศบาลต าบลคูสะคามได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรขององค์ และได้
น าเอาแนวคิดการพัฒนาระบบราชการของส านักงานข้าราชการพลเรือนมาปรับใช้ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด 
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บทท่ี  2 
 

ข้อมูลบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ 
 จากการที่องค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ ในพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2496 และที่
แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 14)     พ.ศ. 2562 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 และได้ก าหนดภารกิจหลักและภารกิจรองที่จะ
ด าเนินการดังกล่าว โดยเทศบาลต าบลคูสะคาม ก าหนดต าแหน่งของพนักงานส่วนต าบลให้ตรงกับภารกิจ
ดังกล่าว โดยมีการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ ดังนี้ 
 

1. โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ 
ส่ว    

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ 
หมาย
เหตุ 

1. ส านักงานปลัด อบต. 
- งานบริหารทั่วไป 
- งานนโยบายและแผน 
- งานกฎหมายและคดี 
- งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
2. กองคลัง 
-  งานการเงินและบัญชี 
-  งานทะเบียนและทรัพย์สิน 
-  งานพัฒนาและจัดเก็รายได้ 
3. กองช่าง 
-  ก่อสร้าง 
-  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
-  งานสาธารณูปโภค 
4. กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
-  งานบริหารการศึกษา 
-  งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
5.กองสวัสดิการสังคม 
- งานสังคมสงเคราะห์ 
- งานสวัสดิกการและเยาวชน 
- งานพัฒนาชุมชน 
- งานตรวจสอบเอกสารการเงิน การบัญชี 

และ   การพัสดุ 
- งานตรวจสอบทะเบียนทรัพย์สิน และ

พัสดุ 

1. ส านักงานปลัด อบต. 
- งานบริหารทั่วไป 
- งานนโยบายและแผน 
- งานกฎหมายและคดี 
- งานการเจ้าหน้าที่ 
- งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
- งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
- งานส่งเสริมการเกษตร 
2. กองคลัง 
-  งานการเงินและบัญชี 
-  งานทะเบียนและทรัพย์สิน 
-  งานพัฒนาและจัดเก็รายได้ 
3. กองช่าง 
-  ก่อสร้าง 
-  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
-  งานสาธารณูปโภค 
4. กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
-  งานบริหารการศึกษา 
-  งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
5.กองสวัสดิการสังคม 
- งานสังคมสงเคราะห์ 
- งานสวัสดิกการและเยาวชน 
- งานพัฒนาชุมชน 

 



 
12 

8.2 การวิเคราะห์การก าหนดต าแหน่ง 
 องค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้  วิเคราะห์การก าหนดต าแหน่งจากภารกิจ ปริมาณงานท่ีจะ
ด าเนินการในแต่ละส่วนราชการในระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า ซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นว่าปริมาณงานในส่วน
ราชการมีเท่าใด เพื่อนามาวิเคราะห์ว่าจะใช้ต าแหน่งประเภทใด สายงานใด จ านวนเท่าใด ในส่วนราชการ
นั้นจึงจะเหมาะสมกับภารกิจ ปริมาณงาน เพ่ือให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และพ่ือให้การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
โดยน าผลการวิเคราะห์ต าแหน่งมาบันทึกข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3  ปี 
 

ส่วนราชการ กรอบอัตาก าลัง 
นักบริหารงานท้องถิ่น 
นักบริหารงานท้องถิ่น 
ส านักปลัด (01) 
นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น (หน.สป.) 
นักทรัพยากรบุคคล ปฏิบัติการ/ช านาญการ 
นักพัฒนาชุมชน ปฏิบัติการ/ช านาญการ 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปฏิบัติการ/ช านาญการ 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
นักวิชาการศึกษา ปฏิบัติการ/ช านาญการ 
เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ปง./ชง. 
เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
ครูผู้ดูแลเด็ก 
พนักงานจ้าง 
ผู้ช่วยบุคลากร 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเกษตร 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
พนักงานขับรถ 
พนักงานดับเพลิง 
ภารโรง 
ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
คนงานทั่วไป (ปฏิบัติงานด้านสาธารณสุข) 
กองคลัง (04) 
นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น (ผอ.กองคลัง) 

1 
1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
4 
 

1 
1 
1 
1 
1 
4 
2 
1 
2 
1 

 
1 
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นักวิชาการเงินและบัญชี ปฏิบัติการ/ช านาญการ 
เจ้าพนักงานพัสดุ ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
พนักงานจ้าง 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 

1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
ส่วนราชการ กรอบอัตราก าลัง 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 
กองช่าง (05) 
นักบริหารงานการช่าง ระดับต้น (ผอ.กองช่าง) 
นายช่างโยธา ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
พนักงานจ้าง 
ผู้ช่วยช่างส ารวจ 
ผู้ช่วยช่างไฟฟ้า 
คนงานทั่วไป 
พนักงานผลิตน้ าประปา 
พนักงานขับรถ 
หน่วยตรวจสอบภายใน 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปฏิบัติการ/ช านาญการ 

1 
1 
1 
 

1 
1 
1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
รวม 48 
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บทท่ี  3 
 

การพัฒนาสมรรถนะบคุลากรขององค์การบรหิารส่วนต าบลหนองแวงใต้ 
 

  การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ จัดท าขึ้นโดยยึด
กรอบ การพัฒนาประเทศ ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน และยุทธศาสตร์ของเทศบาลต าบลคู
สะคาม การพัฒนาบุคลากรในฐานะบุคคลที่จะต้องจัดการและสร้างให้เกิดการพัฒนาองค์ความรู้ อย่าง
ต่อเนื่องและยั่งยืนจึงมีความจ าเป็นอย่างมาก การก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรและระบบการ
บริหารบุคลากร จึงเน้นให้มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพตามมาตรฐานสากล และมีคุณธรรม สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ตามหลักการบริหารจัดการที่
ดี เพ่ือก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง พัฒนาศักยภาพชองบุคลากรให้สามารถตอบสนองต่อการพัฒนา และ
ก าหนดมาตรการในการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับทุกสายงาน ทั้งใน เชิงปริมาณและคุณภาพให้
สอดคล้องกับภารกิจหลักขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ 
การวิเคราะห์ขีดสมรรถนะ (Competency) 
  สถานการณ์ต่าง ๆ ของประเทศและชองโลกที่มีความผันผวนและเปลี่ยนแปลงไปอย่าง 
รวดเร็วและรุนแรงทั้งในด้านการเมืองระหว่างประเทศ การแข่งขันทางการค้า เทคโนโลยี สารสนเทศ ภาวะ
เศรษฐกิจภายในประเทศ สถานการณ์ทางการเมืองและสังคมไทย ส่งผลกระทบ ท าให้เทศบาลต าบลคูสะ
คามต้องมีการปรับเปลี่ยนอ านาจหน้าที่ บทบาท และมีการก าหนดโครงสร้าง ส่วนราชการและอัตราก าลัง
ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ใหม่ให้สอดคล้องกับอ านาจหน้าที่บทบาท ที่เปลี่ยนไป 
  ส าหรับในด้านทรัพยากรบุคคลนั้น องคากรบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ควรจะต้องมีการ
พัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ใหม่ได้อย่างสมบูรณ์และใช้
ประโยชน์ จากก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามโครงสร้างส่วนราชการและอัตราก าลังใหม่ โดยในการนี้ 
ควรก าหนดนโยบายและมาตรการการบริหารงานบุคคลโดยมุ่งเน้นการใช้สมรรถนะหลัก (Competency) 
ซึ่งเป็นหลักการ แนวทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ตอบสนองและ เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนา
ระบบแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารการเปลี่ยนแปลงมาเป็นกรอบการ ด าเนินงาน 
สมรรถนะของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ แบ่งเป็น 2 กลุ่มด้วยกัน คือ 
  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะที่บุคลากรทุกคน ใน
เทศบาลต าบลคูสะคามไม่ว่าจะอยู่ในสายงานใดต้องมีสมรรถนะหลักเหมือนกัน หรือเรียกได้ว่าเป็น ขีด
สมรรถนะหลักของบุคลากรเทศบาลต าบลคูสะคาม 
  2. สมรรถนะตามหน้าที่ (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะที่เป็นความรู้ 
ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นในแต่ละสายงาน ไม่ว่าบุคลากรคนนั้นจะอยู่ในสายงานใดหรือ ต าแหน่งใด
จะต้องมีสมรรถนะตามหน้าที่ของตนเอง 
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กระบวนการจัดท าสมรรถนะ (Competency) ของเทศบาลต าบลคูสะคาม 
  1. ขั้นเตรียมการ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ด าเนินการยกร่างแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลหนองแวงใต้ 
  2. วิเคราะห์องค์การ 
  จะท าการทบทวนผลการด าเนินงานที่ผ่านมาเทศบาลต าบลคูสะคาม รวมทั้งการพิจารณา 
วิสัยทัศน์พันธกิจ และยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้เพ่ือใช้เป็นกรอบในการจัดท า 
Core Competency ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ต่อไป 
  3. จัดท า Core Competency 
  จะเป็นการพิจารณาว่า บุคลากรทุกคนในเทศบาลต าบลคูสะคามต้องมีขีดสมรรถนะ
อะไรบ้าง ที่จะไปสนับสนุนและท าให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของเทศบาลต าบลคูสะคามบรรลุผล
ส าเร็จ โดยการพิจารณาจะคัดเลือก Competency ที่จ าเป็นจริง ๆ เพราะ Core Competency จะเป็น 
Competency หลักที่บุคลากรทุกคนในองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ ต้องมี และเป็นชุด 
Competency ที่ทุกคนในองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ต้องใช้ร่วมกัน 
  4. จัดท า Functional Competency 
  เ มื่ อ ไ ด้ จั ด ท า  Core Competency แล้ ว  ต่ อ ไปจะ เป็ น ก า ร จั ด ท า  Functional 
Competency หรือความสามารถในแต่ละลายงานหรือแต่ละต าแหน่ง โดยจะพิจารณา Competency 
หรือ ความสามารถท่ีจ าเป็นและสอดคล้องกับภารกิจที่ปฏิบัติงานอยู่ 
  5. จัดท า Job Mapping 
  เมื่อได้มีการจัดท า Competency เสร็จเรียบร้อยแล้วทั้งในส่วนของ Core Competency 
และ Functional Competency ขั้นต่อไปคือ การจัดท า Job Mapping ซึ่งมีการด าเนินงาน 2 ขั้นตอน 
คือ  
   5.1 การท า Job Mapping Profile  คือ กรอบในการพิจารณาว่า แต่ละสายงาน
และ แต่ละต าแหน่งในองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้นั้น ต้องการ Competency ตัวไหน ในระดับ
ใด ขึ้งจะมีวิธีการน า เชื่อมกันระหว่างต าแหน่งในสายงานต่าง ๆ กับ Competency ที่จัดท าขึ้น เพ่ือจะ
ก าหนดเป็นมาตรฐานความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่งหรือเรียกว่าการจัดท า Job Competency 
Mapping 
   5.2 การก าหนดมาตรฐานความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่ง โดยวิธีการจัดท านั้น 
จะต้องรู้ภารกิจแต่ละต าแหน่งให้ถูกต้องว่าท าอะไรบ้าง โดยดูจากการปฏิบัติงานจริงในปัจจุบันแล้ว น าไป
ก าหนดว่า ต าแหน่งงานนั้น ๆ จะต้องมี Competency ที่ก าหนดขึ้นในระดับใด ขึ้งจะต้อง สอดคล้องกับ
ต าแหน่งต่าง ๆในส่วนราชการ ด้วย 
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  โดยสรุป จากการวิเคราะห์สมรรถนะหลักของบุคลากรของเทศบาลต าบลคูสะคาม       
และการวิเคราะห์จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลรวมถึงทิศทางการ
ด าเนินงาน บทบาทหน้าที่และลักษณะงานของเทศบาลต าบลคูสะคาม  จะพบว่าในปัจจุบันบุคลากรของ
เทศบาลต าบลคูสะคามควรจะต้องมีขีดสมรรถนะหลักท่ีส าคัญ 5 ด้านในการท างาน ได้แก่ 
 Core Employee Competency 5 กลุ่มขีดสมรรถนะ 
  กลุ่ม 1 ขีดสมรรถนะด้านความเป็นผู้น้า (Leadership) 
  กลุ่ม 2 ขีดสมรรถนะด้านความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 
  กลุ่ม 3 ขีดสมรรถนะด้านการวางแผนและการจัดการ (Planning and Management)  
  กลุ่ม 4 ขีดสมรรถนะด้านการท างานเป็นทิม (Teamwork) 
  กลุ่ม 5 ขีดสมรรถนะด้านจริยธรรม (Ethics) 
 
ข้อมูลขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ 

 สรุปรูปแบบและก าหนดแนวทางการจัดท าแผนอัตราก าลัง ตามแผนพัฒนาท้องถิ่น   
ประจ าปี 2561 – 2565   ซึ่งได้ก าหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนา ตามวิสัยทัศน์ของต าบลวานร
นิวาสคือ  “หนองแวงใต้น่าอยู่  ควบคู่เศรษฐกิจดี มีการศึกษาเป็นเลิศ เชิดชูคุณธรรม  เน้นน าด้าน
สุขภาพ”  ประกอบนโยบายการพัฒนาของผู้บริหาร มุ่งเน้นให้มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนให้มี
สุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์แข็งแรงอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่ดี  มีระบบการป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ  การ
ส่งเสริมสุขภาพการดูแลความปลอดภัยด้านอาหารและน้ า  ตลอดจนการสร้างความเข้มแข็งให้ชุมชนมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่างๆ   การร่วมคิด  ร่วมแก้ไขปัญหาในหมู่บ้าน  การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน ให้เป็นไปตาม
ความจ าเป็นและเหมาะสมกับงบประมาณที่มีอยู่อย่างจ ากัด  การจัดล าดับความส าคัญของปัญหาเพ่ือแก้ไข
ปัญหาให้ได้ทันต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น  เพ่ือให้ต าบลหนองแวงใต้เป็นเมืองที่น่าอยู่ ตลอดไป  ส าหรับ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาของต าบลหนองแวงใต้  ได้ก าหนดไว้ 4 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
          # ยุทธศาสตร์ที่ ๑  พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ #  
 - การพัฒนาด้านการศึกษาการสาธารณสุข การจัดให้มีความม่ันคงปลอดภัยปลอดจากยา
เสพติด  ปลอดผู้มีอิทธิพล  อนุรักษ์ประเพณี  วัฒนธรรมศาสนา  มีคุณธรรม  จริยธรรม  ส่งเสริมภูมิปัญญา
ท้องถิ่น ส่งเสริมด้านการกีฬาและนันทนาการ 
 - การเพ่ิมรายได้  ลดรายจ่าย  พัฒนาทักษะฝีมือ  ส่งเสริมการประกอบ อาชีพที่ยั่งยืน  
และมีรายได้ที่ม่ันคง  พัฒนาและสนับสนุนสวัสดิการ เด็ก  เยาวชน  สตรี  คนชรา  และผู้ด้อยโอกาส 
 - การพัฒนาและจัดหาแหล่งน้ าเพ่ืออุปโภค-บริโภคการปรับปรุงภูมิทัศน์สถานที่ราชการ   
สถานที่ท่องเที่ยว  อาคาร  บ้านเรือน สนามกีฬา  สวนสาธารณะ  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
และมีการบริการพ้ืนฐานที่สะดวกและเพียงพอ 
  # ยุทธศาสตร์ที่  ๒  พัฒนาแหล่งท่องเที่ยว # 
   - การพัฒนาแหล่งท่องเที่ยวที่มีศักยภาพภายในต าบล  
   - ส่งเสริมประเพณีและวัฒนธรรมท้องถิ่น เพ่ือเป็นต้นทุนในการส่งเสริมการท่องเที่ยว  
   - พัฒนาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ และสวนสาธารณะให้ครอบคลุมทุกพ้ืนที่ 
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 # ยุทธศาสตร์ที่ 3  เกษตรและเกษตรอุตสาหกรรม # 
- การส่งเสริมการเกษตรปลอดสารพิษ  ส่งเสริมการปลูกพืชสมุนไพรการพัฒนาคุณภาพ

ดิน          การพัฒนาบุคลากรทางการเกษตรพัฒนาคุณภาพสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์เกษตรกรรม
ครบวงจร ตามแนว 
ทฤษฏีใหม่ส่งเสริมให้มีตลาดเพ่ือเป็นศูนย์กลางในการจ าหน่ายสิ้นค้าการเกษตรการพัฒนาและจัดหาแหล่ง
น้ าเพื่อการเกษตร   
 
 

# ยุทธศาสตร์ที่  ๔  การบริหารบ้านเมืองท่ีดี # 
  - การพัฒนาเส้นทางคมนาคมเชื่อมโยงเป็นระบบเพ่ือรองรับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  
โดยการก่อสร้าง  ปรับปรุง  บ ารุงรักษาถนน สะพาน  ทางเท้า  ท่อระบายน้ า  และจัดระบบการคมนาคมให้
เป็นระเบียบปลอดภัย  เช่น  ป้ายบอกเส้นทาง  ไหล่ทาง  สัญญาณไฟบริเวณทางแยกต่างๆและย่านชุมชน 

- พัฒนาคุณภาพบุคลากร  ปรับปรุงเครื่องมือ-เครื่องใช้  และสถานที่ปฏิบัติราชการ  
ควบคุมด้านงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ 

- รณรงค์ให้เยาวชนและประชาชนตื่นตั วถึงความส าคัญของการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย  มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์  ความต้องการการแก้ปัญหา  ประเมินผลและ
ตรวจสอบได ้

 การวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติ  
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537  และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  ทั้งนี้เพ่ือให้ทราบ
ว่าองค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด าเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพ้ืนที่ให้ตรงกับความ
ต้องการของประชาชนได้อย่างไร โดยสามารถก าหนดแบ่งภารกิจได้ เป็น 7 ด้าน ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูก
ก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติ
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542   ดังนี้ 

1. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
1.1 จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก  
1.2 ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
1.3 ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
1.4 ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า   
1.5 การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ  
1.6 การสาธารณูปการ  

2. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
2.1  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ  
2.2 ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ  
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2.3 ให้มีและบ ารุ งสถานที่ ประชุม การกีฬาการ พักผ่อนหย่อนใจและ
สวนสาธารณะ  

2.4 การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผู้ด้อยโอกาส  

2.5 การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  
2.6 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

การสาธารณสุขการอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล  
 

3.  ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจ 
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

3.1 การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
3.2 การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน  
3.3 การผังเมือง  
3.4 จัดให้มีที่จอดรถ  
3.5 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
3.6 การควบคุมอาคาร  

4.  ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ ยว มี
ภารกิจ 

ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
4.1 ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  
4.2 ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์  
4.3 บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
4.4 ให้มีตลาด  
4.5 การท่องเที่ยว  
4.6 กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์  
4.7 การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ  
4.8 การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน  

5.  ด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร แ ล ะ ก า ร อ นุ รั ก ษ์
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
5.1 คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
5.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัด

มูลฝอยและสิ่งปฏิกูล  
5.3   การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ  

6.  ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจ 
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

6.1 บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ
ท้องถิ่น  

6.2 ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  
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6.3 การจัดการศึกษา  
6.4 การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น  

7. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการ 
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

7.1 สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น  
7.2 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ

บุคลากรให้ตามความจ าเป็นและสมควร  
7.3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน  
7.4 การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น  
7.5 การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์การ

ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน  
  ภารกิจทั้ง  7  ด้าน ตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจองค์การบริหารส่วนต าบล สามารถ
จะแก้ไขปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย
ค านึงถึงความต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ประกอบด้วยการด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
จะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาต าบล   นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 
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บทท่ี  4 
การพัฒนาทรัพยากรบคุคลขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ 

 
ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

 

รายละเอียด ผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้อง 

1. ส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากร  

- ผู้บริหาร 
- หัวหน้าส่วนราชการ 
- พนักงานทุกคน 
- งานบริหารงานทั่วไป 

2. วิเคราะห์ปัญหา และข้อมูลการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  

- ผู้บริหาร 
- คณะกรรมการ 
- งานบริหารงานทั่วไป 
- หัวหน้าส่วนราชการ 

3. พิจารณาว่า บุคลากรของหน่วยงาน หรือส่วนราชการภายในจุด
ใดที่ต้องมีการฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างาน 

- ผู้บริหาร 
- หัวหน้าส่วนราชการ 
- งานบริหารงานทั่วไป 

4. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ต่อคณะกรรมการ/คณะ
บุคคลที่ได้รับมอบหมาย 

- ผู้บริหาร 
- หัวหน้าส่วนราชการ 
- งานบริหารงานทั่วไป 

5. จัดส่งบุคคลไปอบรม และจัดท าเอกสารการฝึกอบรมที่ได้รับ
ความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชา 

- งานบริหารงานทั่วไป 

6. แก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ/คณะบุคคล
ที่ได้รับมอบหมาย 

- หัวหน้าส่วนราชการ 
- งานบริหารงานทั่วไป 

7. จัดท ารายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 
ประจ าปี 

- งานบริหารงานทั่วไป 

8. ประเมินผล  
- หัวหน้าส านักงานปลัด 
- งานบริหารงานทั่วไป 
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การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต ้
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

วิเคราะหป์ัญหาให้ได้จากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ตลอดจน

ปัญหาที่เกิดขึน้ของหน่วยงาน 

บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตาม 

มาตรฐาน และส าเร็จตามที่ก าหนด 

พิจารณาเป็นรายบุคคล  หรอืระดับ 

หนว่ยงานภายในเทศบาล 

เกิดการสูญเสียสิ้นเปลืองทรัพยากร 

งานไม่ส าเร็จตามก าหนด 

พิจารณาความตอ้งการฝึกอบรม 

ขออนุมัติผูบ้ริหาร  เพื่อพิจารณา 

ประเมินความจ าเป็นที่ต้องมีการฝึกอบรม

ตามล าดับความจ าเป็น ก่อน - หลัง 

ส ารวจความตอ้งการเพิ่มเติมจาก

บุคลากรในหนว่ยงาน 

รายงานผลการฝึกอบรม 

ส่งบุคลากรไปฝกึอบรม 

ด าเนนิการฝกึอบรม 

จัดท าโครงการฝึกอบรม เกิดการสูญเสียสิ้นเปลืองทรัพยากร 

เกิดการสูญเสียสิ้นเปลืองทรัพยากร 

เกิดการสูญเสียสิ้นเปลืองทรัพยากร 



 
23 

ตารางการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร 
 

รายการ เดือน 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1. วิเคราะห์ปัญหาที่ได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

            

2. พิจารณาว่า บุคลากรของ 
หน่วยงานที่สมควรจัดให้มีการ 
ฝึกอบรม 

            

3.  ด าเนินการเสนอเรื่อง 
ผู้บริหาร  เพ่ือพิจารณาสั่งการ 

            

4.  ประเมินความจ าเป็นที่ต้อง
มี 
การฝึกอบรม  จัดล าดับความ  
จ าเป็น  ก่อน – หลัง 

            

5.  จัดส่งบุคลากรไปฝึกอบรม  
หรือจัดท าโครงการฝึกอบรมที่ 
ได้รับความเห็นชอบ 

            

6.  ด าเนินการฝึกอบรมตาม 
โครงการที่วางแผนไว้ 

            

7.  รายงานผลการด าเนินการ 
ฝึกอบรมตามโครงการ 

            

8.  แก้ไขปรับปรุงตาม 
ข้อเสนอแนะ 

 

ควรด าเนินการหลังจากเสร็จการฝึกอบรม 

9.  ประเมินผล ควรด าเนินการหลังจากเสร็จการฝึกอบรม 
 
 
แนวทางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง คณะผู้บริหารและสมาชกิสภา อบต. 
 1. การพัฒนาผู้บริหาร 
  1.1 การฝึกอบรมและสัมมนาตามหลักสูตรต่าง ๆ ที่จัดขึ้นเอง หรือหน่วยงานอ่ืนจัดอบรม
สัมมนา อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
  1.2 การศึกษาดูงาน เพื่อพัฒนาด้านวิสัยทัศน์ อย่างน้อย 2 ปี/ครั้ง ตามแต่โอกาส 
  1.3 ส่งเสริมการศึกษาต่อให้มีคุณวุฒิสูงขึ้น 
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 2. การพัฒนาสมาชิกสภา อบต. 
  2.1 การฝึกอบรมและสัมมนาตามหลักสูตรต่าง ๆ ที่จัดขึ้นเอง หรือหน่วยงานอ่ืนจัดอบรม
สัมมนา อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง 
  2.2 การศึกษาดูงาน เพื่อพัฒนาด้านวิสัยทัศน์ อย่างน้อย 2 ปี/ครั้ง ตามแต่โอกาส 
  2.3 ส่งเสริมการศึกษาต่อให้มีคุณวุฒิสูงขึ้น 
 3. การพัฒนาความช านาญการ (สายปฏิบัติ) 
  3.1 จัดให้พนักงานและลูกจ้างได้เข้ารับการศึกษาอบรม  เข้าร่วมสัมมนาและทัศนศึกษา
อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง ตามแต่โอกาส 
  3.2 เปิดโอกาสให้พนักงานและลูกจ้างที่มีความสนใจได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้และ
ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อเพ่ือให้มีคุณวุฒิสูงขึ้นและจัดให้มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในทุก ๆ ด้าน 
  3.3 การจัดหาเครื่องมือเครื่องใช้ให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
 4. การพัฒนาข้าราชการบรรจุใหม่/การเปลี่ยนสายงาน 
  4.1 การให้ฝึกทดลองการปฏิบัติงาน ให้ทดลองปฏิบัติงานส าหรับบุคคลที่บรรจุใหม่
ภายใต้การสอนงานโดยบุคลากรที่มีความสามารถในหน้าที่ 
  4.2 การปฐมนิเทศ  แนะน าชี้แจงก่อนบรรจุงานใหม่หรือแนะน าท่ีจะเปลี่ยนสายงานใหม่ 
  4.3 การทดลองหมุนเวียนการปฏิบัติงานให้มีการเปลี่ยนงานอาจจะ 3-4 เดือน/ครั้ง 
เพ่ือให้มีความรู้เบื้องต้นในงานหลายๆ ด้าน 
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แผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ 
 
 

ที ่ แนวทางการพัฒนา วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ปีงบประมาณ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน
รับผดิชอบ 2564 2565 2566 

1 โครงการปฐมนิเทศ 
บุคลากรใหม่ 
 

เพ่ือพัฒนาความรู้และ
ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 

พนักงานเทศบาล/
พนักงาน 
จ้าง ที่บรรจุใหม่ 

10,000 10,000 10,000 มีความรู้ความเข้าใจและ 
ปฏิบัติงานได้ดีตามที่ได้รับ
มอบหมาย 

ทุกส่วนราชการ 

2 โครงการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร(O.D) 
ในสังกัด 
ทต.คูสะคาม 

เพ่ือพัฒนาความรู้และ
ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 

พนักงานเทศบาล 
พนักงานจ้าง 
 

10,000 10,000 10,000 ได้รับความรู้และน ามา 
ประยุกต์ใช้ในการท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

ทุกส่วนราชการ 

3 โครงการพัฒนา
คุณธรรม  จริยธรรม 

เพ่ือพัฒนาส่งเสริมให้
พนักงานเทศบาล 
พนักงานจ้างมีคุณธรรม 
จริยธรรมในกา
ปฏิบัติงาน 

พนักงานเทศบาล 
พนักงานจ้าง 

10,000 10,000 10,000 บุคลากรมีคุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติ 
งานเพ่ือการบริการประชาชน
และด าเนินชีวิตได้อย่างปกติสุข 

ทุกส่วนราชการ 

4 โครงการสัมมนา
ฝึกอบรมคณะผู้บริหาร 
(จัดโดย 
หน่วยงานภายนอก) 

เพ่ือพัฒนาความรู้และ
วิสัยทัศน์ในการท างาน
ของผู้บริหาร 
 

พนักงานเทศบาล 
พนักงานจ้าง 
 
 

20,000 20,000 20,000 มีความรู้และวิสัยทัศน์ใน 
การบริหารงาน 
 
 

ทุกส่วนราชการ 

5 โครงการสนับสนุน 
ทุนการศึกษาให้ศึกษา
ต่อในระดับ ป.ตรีและ 
ป.โท 

เพ่ือยกกระดับความรู้
ของบุคลากร 
ให้สูงขึ้น 

ป.ตรี 2 คน 
ป.โท 2 คน 

20,000 20,000 20,000 ได้รับความรู้และน ามา 
ประยุกต์ใช้ในการท างาน 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ทุกส่วนราชการ 
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ที ่ แนวทางการพัฒนา วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ปีงบประมาณ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน
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6 
 

โครงการพัฒนา
มาตรฐานหลักสูตร
สถานศึกษาข้ัน 
พ้ืนฐานปฐมวัย 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ทักษะประสบการณ์ใน
การบริหารจัดการศึกษา 

ครูผู้ดูแลเด็กและผู้ช่วย 
ครูผู้ดูแลเด็ก จ านวน 6  
คน 

30,000 30,000 30,000 ครูผู้ดูแลเด็กและผู้ช่วยครูผู้ดูแล
เด็กมีความรู้ความเข้าใจทักษะ
และประสบการณ์ในการจัดการ
ด้านการศึกษา 

งานบริหารงาน
ทั่วไป 
ส านักปลัด 

7 
 
 

โครงการฝึกอบรม
หลักสูตร 
นักบริหารงานทต. 

เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและ
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของปลัดทต. 

ปลัด/รองปลัด 
เทศบาล 

50,000 50,000 50,000 ปลัดทต.มีความรู้ความ 
เข้าใจในการบริหารงาน 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

งานบริหารงาน
ทั่วไป 
ส านักปลัด 

8 โครงการฝึกอบรม
หลักสูตร 
นักบริหารทั่วไป 

เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและ
ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของ
หัวหน้าส านัก ปลัด 

หัวหน้าส านักปลัด  
 
 

40,000 40,000 40,000 หัวหน้าส านักปลัดมี 
ความรู้ความเข้าใจในการ
บริหารงานอย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

งานบริหาร 
งานทั่วไป 
ส านักปลัด 

9 โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรงานบริหาร 
งานบุคคล 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน 

นักทรัพยากรบุคคล  
 
 

20,000 20,000 20,000 บุคลากรมีความรู้ความ 
เข้าใจและปฏิบัติงานด้าน 
บุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 

งานบริหาร 
งานทั่วไป 
ส านักปลัด 

10 โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรนักจัดการงาน
ทั่วไป 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน 

นักจัดการงานทั่วไป 
 
 

20,000 20,000 20,000 บุคลากรมีความรู้ความ 
เข้าใจและปฏิบัติงานด้าน 
บุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 

งานบริหาร 
งานทั่วไป 
ส านักปลัด 

11 โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรนักวิเคราะห์ 
นโยบายและแผน 
 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ทักษะประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงานักวิเคราะห์ 
นโยบายและแผน 

นักวิเคราะห์ 
นโยบายและแผน 
 
 

20,000 20,000 20,000 นักวิเคราะห์ได้รับความรู้และ
สามารถน าประสบการณ์ที่ได้มา
ใช้ประโยชน์ อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

งานบริหาร 
งานทั่วไป 
ส านักปลัด 
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12 โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรธุรการ 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และทักษะการ
ปฏิบัติงานของเจ้า
พนักงานธุรการ 

เจ้าพนักงานธุรการ 20,000 20,000 20,000 จพง.ธุรการได้รับความรู้และ
สามารถน าประสบการณ์ที่ได้มา
ใช้ประโยชน์อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

งานบริหารงาน
ทั่วไป 
ส านักปลัด 

13 
 
 
 

โครงการฝึกอบรม
หลักสูตร 
นักพัฒนาชุมชน 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และทักษะการปฏิบัติ 
งานของนักพัฒนาชุมชน 

นักพัฒนาชุมชน 20,000 20,000 20,000 นักพัฒนาชุมชนได้รับความรู้
และสามารถน าประสบการณ์ที่
ได้มาใช้ประโยชน์อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

งานบริหารงาน
ทั่วไป 
ส านักปลัด 

14 โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรป้องกัน 
และบรรเทาสาธารณ
ภัย 

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ
เสริมทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 
 

เจ้าพนักงานป้องกันและ 
บรรเทาสาธารณภัย 

40,000 40,000 40,000 จพง.ป้องกัน ฯ ได้รับความรู้และ
สามารถน าประสบการณ์ที่ได้มา
ใช้ประโยชน์อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

งานบริหาร 
งานทั่วไป 
ส านักปลัด 

15 โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรนัก 
บริหารงานคลัง 
 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ทักษะประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงานของ นัก
บริหารงานคลัง   

หัวหน้าส่วนการคลัง 
 
 
 

20,000 20,000 20,000 หัวหน้าส่วนการคลังได้รับความรู้
แลสามารถน าประสบการณ์ที่
ได้มาบริหารงานคลังอย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

งานการคลัง  
ส่วนการคลัง 
 

16 โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรระบบ 
บัญชี 
 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และทักษะการปฏิบัติ 
งานของพนักงาน 

นักวิชาการเงินและบัญชี  
 
 

20,000 20,000 20,000 นวก.เงินและบัญชีได้รับความรู้
และน าประสบ 
การณ์ที่ได้มาใช้ประโยชน์ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

งานการเงินและ
บัญชี 
ส่วนการคลัง 
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17 โครงการฝึกอบรม

หลักสูตรงานพัสดุและ
จัดซื้อจัดจ้าง 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และทักษะการปฏิบัติ 
งานของพนักงาน 

เจ้าหน้าที่พัสดุ  
 
 

20,000 20,000 20,000 จนท.พัสดุ ได้รับความรู้และ
ความเข้าใจ ประสบการณ์ท่ี 
ได้มาใช้ประโยชน์อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

งานพัสดุ 
ส่วนการคลัง 
 

18 โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรจัดเก็บรายได้ 
 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และทักษะการปฏิบัติ 
งานของพนักงาน 

เจ้าพนักงานจัดเก็บ
รายได้ 

20,000 20,000 20,000 จพง.จัดเก็บรายได้ ได้รับ 
ความรู้และน าประสบการณ์ 
ที่ได้มาปฏิบัติงานจัดเก็บรายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

งานจัดเก็บรายได้ 
ส่วนการคลัง 

19 โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรนักบริหารงาน
ช่าง 
 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ทักษะประสบการณ์ 
ในการปฏิบัติงานของ 
นักบริหารงานช่าง 

หัวหน้าส่วนโยธา 
 
 
  

10,000 10,000 10,000 หัวหน้าส่วนโยธาได้รับความรู้
และสามารถน าประสบการณ์ที่
ได้มาบริหารงานช่างอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

กองช่าง 
 
 

20 โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรนายช่างโยธา 
 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และทักษะการปฏิบัติ 
งานของพนักงาน 

นายช่างโยธา  
 
 

20,000 20,000 20,000 นายช่างโยธาได้รับความรู้และ
น าประสบการณ์ท่ีได้มาใช้
ประโยชน์อย่างมีประสิทธิภาพ 

กองช่าง 
 

21 
โครงการฝึกอบรม
หลักสูตร 
นักวิชาการศึกษา 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และทักษะการปฏิบัติ 
งานของพนักงาน 

นักวิชาการศึกษา 
 
 

20,000 20,000 20,000 นักวิชาการศึกษาได้รับความรู้
และความเข้าใจ ประสบการณ์ท่ี
ได้มาใช้ประโยชน์อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

งานการศึกษา ฯ 
ส านักปลัด 
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22 โครงการฝึกอบรม

หลักสูตรนักวิชาการ 
ตรวจสอบภายใน 
 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และทักษะการปฏิบัติ 
งานของพนักงาน 
 

นักวิชการการตรวจสอบ
ภายใน 
 
 

20,000 20,000 20,000 นักวิชาการศึกษาได้รับความรู้
และความเข้าใจ ประสบการณ์ท่ี
ได้มาใช้ประโยชน์อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 
 
 

23 โครงการอื่น ๆ ที่
สามารถก าหนด
ภายหลังตามความ
จ าเป็นและสถานการณ์ 
 

เพ่ือเพ่ิมความรู้ 
ประสิทธิภาพและทักษะ 
การปฏิบัติงานของ 
พนักเทศบาล/พนักงาน
จ้าง 

พนักงานเทศบาล 
พนักงานจ้าง 
 
 
 

50,000 50,000 50,000 พนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง
ได้รับความรู้และทักษะในการ 
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 

งานบริหารงาน
ทั่วไป 
ส านักปลัด 
 
 

24 โครงการศึกษางานเพ่ือ
เพ่ิมศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของคณะ
ผู้บริหาร สภาเทศบาล 
พนักงาน พนักงานจ้าง 
ผู้น าชุมชน ผู้น ากลุ่ม   
ต่าง ๆ และผู้
สังเกตการณ์  

เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อ
น าความรู้มาใช้ในการ
พัฒนาท้องถิ่น 

คณะผู้บริหาร สมาชิก
สภา พนักงาน พนักงาน
จ้าง ผู้น าชุมชน ผู้น ากลุ่ม
ต่าง ๆ ผู้สังเกตการณ์ 
ฯลฯ 

450,000 450,000 450,000 ผู้เข้าร่วมโครงการได้รับความรู้
และประสบการณ์สามารถ
น ามาใช้ในการด าเนินชีวิตและ
พัฒนาท้องถิ่น 

ส านักปลัด 
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บทท่ี  5 
แนวทางการติดตามและประเมินผล 

 
ปจจัยความส าเร็จของการน าสมรรถนะมาใชกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  1. ผูบริหารตองใหความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ และสนับสนุนงบประมาณใหกับ
โครงการ/กิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหการด าเนินการเปนไปดวยความเรียบรอยตามแผนการด าเนินการที่ก าหนดไว 
  2. บุคลากรตองเขาใจ และตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเองตามโครงการ/กิจกรรม 
ตาง ๆ ตลอดจนความรวมมือ รวมคิด รวมแลกเปลี่ยนความรูเพ่ือใหเกิดทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  3. ตองปรับปรุงแผน การก ากับติดตาม และประเมินผลแผนอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสอดคลองกับ
สถานการณที่เปลี่ยนไป 
  จากผลการวิเคราะหจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งไดน าเสนอมาขางตน องค์การบริหาร
ส่วนต าบลหนองแวงใต้ ควรประยุกตใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดในทุกกระบวนการ ไมว่าจะเป็น
การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การประเมิน ตลอดจนการใหคาตอบแทน ทุกอยางจะเปนไปบนพ้ืนฐาน
แนวคิดของสมรรถนะ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   1) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามคุณสมบัติและสมรรถนะของต าแหนงที่ตองการ  
(recruitment and selection)  ในกระบวนการสรรหา และคัดเลือกบุคคลเขามาท างานในสายงานหรือต าแหน
งตาง ๆ นั้น Competency ถือเปนสวนหนึ่งที่จะชวยพิจารณาไดวา บุคคลที่จะเขามาท างานในต าแหนงตาง ๆ 
ควรจะมีคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ และสมรรถนะอยางไร ระดับไหนถึงจะเหมาะสมกับต าแหนงงานนั้น ๆ 
   2) การวางแผนฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (training need & development plan)  
สมรรถนะ (Competency) จะเปนเครื่องมือชวยก าหนดทิศทางความตองการในการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรแต
ละคนเพ่ือการท างานอยางมีประสิทธิภาพ เพราะมีมาตรฐานใหผูบังคับบัญชาใชวัดบุคลากรแตละคนนั้นวามี
ความสามารถหรือทักษะเปนพิเศษทางดานใด หรือยังขาดหรือออนในดานใด จ าเปนตองพัฒนาอยางไร             
เปนการชวยก าหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรไดตรงเปาหมายมากยิ่งข้ึน 
   3) การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร และการวางแผนทดแทนต าแหน
งในระดับบริหาร (career plan & succession plan)  สมรรถนะ (Competency) จะชวยท าใหหนวยงาน
สามารถทราบถึง       จุดแข็ง – จุดออนของบุคลากรที่มีอยู และสามารถทราบถึงทักษะที่จ าเปนส าหรับต าแหน
งเปาหมายในอนาคตของบุคลากรแตละคน ท าใหหนวยงานสามารถพัฒนาหรือเตรียมบุคลากรใหพรอมส าหรับ         
ต าแหนงใหม โดยการพัฒนาทักษะที่ยังขาดซึ่งจะช วยให องคกรและบุคลากรบรรลุเป าหมายรวมกันได 
   4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (performance appraisal)  ตัวแทน
ภายในองคการหรือการสืบทอดต าแหนง ตลอดจนสามารถน าขอมูลที่ไดจากการประเมินไปใชประกอบการพัฒนา
บุคลากรโดยผลการประเมินจะเปนตัวสะทอนใหบุคลากรทั้งองคกรไดรับทราบถึงสมรรถนะของตัวบุคลากรเองและ
สมรรถนะโดยรวมขององคกร เพ่ือน าไปใชวางแผนด าเนินการขององคการตอไปในอนาคต 



 
31 

   5) การใหคาตอบแทน (compensation)  การน าแนวคิดเรื่อง Competency มาใชใน
การบริหารคาตอบแทน จะชวยกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนมากขึ้น และสงผลตอสมรรถนะของหนวย
งาน เนื่องจากผูที่มีสมรรถนะสูงจะไดรับคาตอบแทนที่มากกวา ซึ่งจะท าใหบุคลากรเห็นความส าคัญในการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองใหสูงยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยัง สงผลใหองคกรสามารถบริหารความสามารถของบุคลากรโดยอาศัย
สิ่งจูงใจไดมากขึ้นดวย 
  จากรายละเอียดขางตน สามารถจัดท าเปนแผนภาพอธิบายแนวคิดการน าสมรรถนะมาใชกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ ไดดังนี้ 
 

แผนภาพแสดงแนวคิดการน าสมรรถนะมาใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  จากที่กลาวมาทั้งหมด สามารถสรุปไดวา เมื่อองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ ไดมีการน า
ระบบ Competency เขามาใชแลว จะไดประโยชนจาก Competency ดังนี้ 
   1) เปนเครื่องมือชวยแปรกลยุทธขององคการสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   2) เปนเครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะของในองคกรอยางมีทิศทางและตอเนื่อง 
   3) เปนมาตรฐานพฤติกรรมที่ดีในการท างาน ซึ่งจะชวยสงเสริมวัฒนธรรมการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร 
   4) เปนพ้ืนฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร  อนึ่ง การจัดท า
สมรรถนะ (Competency) มิไดเสร็จสิ้นเพียงครั้งเดียวและจะใชไดตลอดไป  แตเทศบาลต าบลคูสะคามจะตองมี
การปรับเปลี่ยนใหสอดคลองและเหมาะสมอยูเสมอ หากวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร และกลยุทธของเทศบาล
ต าบลคูสะคามรวมถึงปจจัยแวดลอมภายนอกที่เกี่ยวของมีการปรับเปลี่ยนไป ทั้งนี้เพ่ือใหกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลซึ่งไดน าสมรรถนะไปประยุกตใชเกิดประสิทธิภาพและไดผลตรงตาม   เปาหมายมากที่สุด  
    

การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากร 

การให้ค่าตอบแทน การสรรหาและการคัดเลือก 

สมรรถนะ 

การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 

และการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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แนวทางการติดตามและประเมินผล 
  องค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงใต้ จะจัดให้มีระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จของการพัฒนา ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้เข้ารับการพัฒนา โดยใช้วิธีการประเมินผลการพัฒนา ดังนี้ 
  1.  การใช้แบบสอบถาม/แบบทดสอบ ก่อน – หลัง และแบบสอบถามติดตามการประเมินผล
ภายหลังจากการได้รับการพัฒนาไปได้ระยะเวลาหนึ่ง 
  2.   การสัมภาษณ์ผู้ที่ เกี่ยวข้อง เช่น ผู้บั งคับบัญชา หัวหน้างาน เ พ่ือนร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการพัฒนา 
  3.  การขอรับทราบผลการประเมินจากหน่วยงานอ่ืนที่เป็นผู้ด าเนินการพัฒนา เช่น ในกรณีที่
เทศบาลต าบลคูสะคามเข้ารับการอบรมในหลักสูตรที่หน่วยงานอ่ืนเป็นผู้จัด 
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