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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 
 

1. หลักการและเหตุผล  

  บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและจำเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานของทุกองค์กร  ถ้า
ขาดการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ จะส่งผลให้การทำงานไม่มีประสิทธิผล ล่าช้า และเกิด  
ความเสียหายต่อองค์กร ดังนั้น องค์กรจำเป็นต้องจัดทำนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือพัฒนา 
บุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่ง  
นั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ และให้บุคลากรมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานจากหลักการและเหตุผล  
ดังกล่าว เทศบาลตำบลหนองหิน      จึงได้จัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปี  
งบประมาณ พ.ศ. 2569 ขึ้น เพ่ือเป็นการกำหนด    ให้พนักงานส่วนตำบลทุกคนต้องได้รับการพัฒนาทุก 
ตำแหน่ง โดยสอดคล้องกับแผนอัตรากำลัง 3 ปีประจำปี  งบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 และ 
แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปีประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 ต่อไป  

2. วัตถุประสงค์ 
  1. เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากร และเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี และวิธีการปฏิบัติงานตาม 
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
  2. เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในสถานการณ์เปลี่ยนแปลงที่ 
เกิดข้ึน 
  3. เพื่อให้บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาด้านคุณธรรม และจริยธรรม 
  4. เพื่อเป็นแนวทางในการดำเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลาการในเทศบาลตำบลหนอง
หิน 
  5. เพื่อดำรงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่คู่องค์กรต่อไป 
 

3. เป้าหมาย  
 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลหนองหิน  
 ผู้บริหาร  
 1. พนักงานในองค์กรสามารถนำนโยบายของผู้บริหารไปปฏิบัติให้สำเร็จลุล่วง  
 2. การบริหารงานขององค์กรเป็นไปอย่างโปร่งใส พนักงานมีคุณธรรม และจริยธรรม  
 3. พนักงานมีความรู้ และมีทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อให้การปฏิบัติงานขององค์กรมี ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
 พนักงานส่วนตำบล/พนักงานจ้าง  
 1. องค์กรให้การสนับสนุนพนักงานส่วนตำบลตำแหน่งสายงานผู้บริหารทุกคนให้ได้รับการ พัฒนาใน
แต่ละปีอย่างน้อย 1 หลักสูตร/โครงการ  
 2. องค์กรให้การสนับสนุนพนักงานส่วนตำบลตำแหน่งสายงานผู้ปฏิบัติทุกคนให้ได้รับการพัฒนา ใน
แต่ละปีอย่างน้อย 1 หลักสูตร/โครงการ  
 3. องค์กรให้การสนับสนุนพนักงานจ้างทุกคนให้ได้รับการพัฒนาในแต่ละปี อย่างน้อย 1 หลักสูตร/
โครงการ  
 4. พนักงานทุกคนมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าที่  

5. พนักงานนำหลักธรรมาภิบาลมาปฏิบัติใช้ในการบริหารงานบุคคลอย่างมีคุณธรรมและโปร่งใส  
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ประชาชน  
1. สามารถให้บริการประชาชนอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
 2. ประชาชนพึงพอใจในการให้บริการของพนักงาน  
3. นำความคิดเห็นของประชาชนมาปรับปรุงแก้ไขการให้บริการกับประชาชน 

4. วิสัยทัศน์ พันธกิจ ของเทศบาลตำบลหนองหิน 
 วิสัยทัศน์ 
          เทศบาลตำบลหนองหินเป็นแหล่งผลิตข้าวหอมมะลิ และสินค้าภาคเกษตรกรรมปลอดสารพิษสู่ตลาด 
พัฒนาคุณภาพชีวิตเพ่ิมรายได้ให้ประชาชน 

          พันธกิจ 

          1.ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาระบบคมนาคมขนส่ง ระบบสาธารณูปโภค ระบบสาธารณูปการ พลัง
ทดแทน และการผังเมืองให้ได้มาตรฐานมีประสิทธิภาพ เพื่อรองรับการขยายตัวของเมืองในอนาคตและเศรษฐกิจ
ของท้องถิ่น 
          2. ส่งเสริมการสร้างรายได้ และพัฒนาศักยภาพของคนในครอบครัว และชุมชนให้เข้มแข็งสามารถ
พ่ึงตนเองได้ ตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง 
         3.เพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมที่ดี ส่งเสริมการท่องเที่ยว การกีฬา 
เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน 
         4.พัฒนาระบบการศึกษา เทคโนโลยีสารสนเทศ และสาธารณสุข ตลอดจนอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม 
ประเพณี และภูมิปัญญาของท้องถิ่น 
        5.สร้างระบบการบริหารจัดการที่ดี โดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการวางแผนพัฒนา การ
ตรวจสอบ ติดตามประเมินผล เพื่อให้เกิดความโปร่งใสในการบริหารงานและงบประมาณ 
5. การวิเคราะห์ศักยภาพของเทศบาลตำบลหนองหิน 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก องค์การบริหารส่วนตำบลตะเคีย ได้ม ีการ
จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือรวบรวมข้อมูล โดยได้เชิญหัวหน้าส่วนราชการทุกหน่วยงานมาร่วมกันทำ HR SWOT 
เพ่ือวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ทั้งนี้สามารถสรุปผลจากวิเคราะห์ได้ดังนี้  
     การวิเคราะห์บุคลากร 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
1. มีเจ้าที่และผู้รับผิดชอบในแต่ละตำแหน่งชัดเจน 
สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ 
2. มีการกำหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ  
3. ส่งเสริมให้มีการใช้ระบบสารสนเทศ และ IT ให้ 
ทันสมัยอยู่เสมอ 
4. มีจำนวนเจ้าหน้าที่เพียงพอในการปฏิบัติงาน  
5. มีการส่งเสริมการพัฒนาความรู้ในการปฏิบัติงานอยู่
เสมอ  
6. เจ้าหน้าที่มีจิตสำนึกในการให้บริการ 

1. การปฏิบัติงานภายในส่วนราชการและระหว่างภาค 
ส่วนราชการยังขาดความเชื่อมโยงเก้ือหนุนซึ่งกันและ
กัน  
2. เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและ 
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  
3. เจ้าหน้าที่มีความตระหนักในหน้าที่และความ 
รับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติค่อนข้างน้อย  
4. ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิด 
รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อให้เกิดสิ่งจูงใจและ 
ขวัญกำลังใจ ที่จะทำให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุ่มเท 
กำลังกายและความคิดในการปฏิบัติงาน  
5. งบประมาณการพัฒนาบุคลากรยังไม่เพียงพอ  
6. ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการ 
ทำงานแบบบูรณาการ 
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     การวิเคราะห์บุคลากร 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุมคาม (Threats) โอกาส (Opportunities) ภัยคุมคาม (Threats) 
1. องค์กรเป็นที่รู้จักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ 
ที่น่าเชื่อถือ 
2. มีความคุ้นเคยกันทุกภาคส่วน 
3. มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและ 
แนวทางการปฏิบัติจากหน่วยงานต่าง ๆของรัฐ 
4. เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักที่สำคัญต่อ 
ประชาชนในพื้นท่ี 

1. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออำนวยต่อการปฏิบัติงาน 
2. มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความสำคัญกับ 
องค์กร 
3. งบประมาณไม่เพียงพอ 
4. การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการ 
ปฏิบัติงาน และการแต่งตั้งบุคลากร 

 

     การวิเคราะห์ระดับองค์กร 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
1. บุคลากรมีความรักถิ่นไม่ต้องการย้าย 
2. การเดินทางสะดวกทำงานนอกเวลาได้ 
3. มีระบบการบริหารงานบุคคล 
4. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในการ 
ทำงานสามารถตอบสนองนโยบายได้ 
5. สามารถรับรู้และปรับปรุงในการทำงานในองค์กร 
ได้เร็ว 

1. ขาดความกระตือรือร้น 
2. ขาดบุคลากรทีทมีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
3. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้ในงานบริการ 
สาธารณะบางประเภทมีไม่เพียงพอ 
4. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหาในบางสายงานมีบุคลากรไม่ 
เพียงพอหรือไม่มี เช่น นักวิชาการสาธารณสุข 

 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุมคาม (Threats) โอกาส (Opportunities) ภัยคุมคาม (Threats) 
1. นโยบายรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการแข่งขัน 
2. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการ 
พัฒนาด้านความก้าวหน้าทางระบบเทคโนโลยี 
สารสนเทศ 
3. อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
4. ประชาชนให้ความสนในต่อการปฏิบัติงานของ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

1. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์ 
แบบเครือญาติ ในชุมชน 
2. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน ทำให้ 
ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายในการปฏิบัติงานให้ 
ครอบคลุมภารกิจขององค์การบริหารส่วนตำบล 
3. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่จำนวน 
ประชากรและภารกิจ 
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6. ยุทธศาสตร์เทศบาลตำบลหนองหิน 
 เทศบาลตำบลหนองหิน มีประเด็นยุทธศาสตร์และปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จเพ่ือกำหนด 
เป็นเป้าประสงค์ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ เป้าประสงค์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ 

1. จัดทำฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2. จัดทำแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการ
ทำงานเพ่ือสร้างความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

1. จัดทำฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง
เป็นปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตรากำลังให้เหมาะสมกับ
ข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3. จัดทำแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับ
ความรู้ทักษะ สมรรถนะในการ
ทำงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตรากำลังและ 
ปรับอัตรากำลังให้เหมาะสม 
กับภารกิจ 

1. เพ่ิมอัตรากำลังผู้ปฏิบัติงานตาม 
ภารกิจการถ่ายโอน 
2. บริหารอัตรากำลังและปรับ
อัตรากำลังให้เป็นไปตามกรอบที่
กำหนด 
3. จัดทำและปรับปรุงแผน
อัตรากำลังที่สอดคล้องกับความเป็น
จริงตามภารกิจหน้าที่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและ
ปรับวัฒนธรรมการทำงานของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการแนวใหม่ 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการทำงานของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการแนวใหม่และ 
เหมาะสมกับภารกิจ 
2. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่ 
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึง
วัฒนธรรมความคิดบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูล 
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
ปฏิบัติงานด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนนุด้าน
งบประมาณอย่างเพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพา
ระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
4. กำหนดให้ความรู้ ความสามารถ
ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศเป็น
ส่วนหนึ่งของสมรรถนะของทุก
ตำแหน่ง 
5 . จัดทำแผนงาน/โครงการ เพือ่ 
สนับสนนุและส่งเสริมตามความ
ต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
 

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ 
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น 
ระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ 
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
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 6. ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญและ 
ผลักดันให้เกิดระบบฐานข้อมูลมูล
สารสนเทศที่สามารถมาใช้
ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำมี
วิสัยทัศน์และพฤติกรรมของ
ผู้บริหารยุคใหม่ท่ีให้ความสำคัญ 
กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การ
พัฒนาภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์ อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดทำมาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อเป็นแนวทางในการ
พัฒนาภาวะผู้นำ และผู้ปฏบิัติงาน
ควบคู่กันไป 
3 . จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ 
Competency ที่จำเป็นและต้องการ
ในการเป็นผูบ้ริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการ
เสริมสร้างผู้นำให้มีคุณลักษณะของ
ผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บรหิารที่
เข้ารับการฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่ม
มากข้ึนเพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดย
ให้ผู้ที่เก่ียวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน เปน็ผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้นำ 
มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2 . จัดทำมาตรฐานการสอนงาน
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผู้นำ
และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ 
บุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อ
การส่งเสริมคุณภาพชีวติข้าราชการ
อย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยนำ 
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้
เป็นแนวทางการดำรงชีวิต 
3. สำรวจความพึงพอใจ/ความ
ต้องการของข้าราชการต่อการจัด
สวัสดิการตา่งๆ 
4. จัดทำแผนสวัสดิการของ
ข้าราชการให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของข้าราชการ รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากข้ึน 
6. กำหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 
เป็นนโยบายเน้นหนักให้นำไปปฏิบัติ 
อย่างเป็นรูปธรรม 

1. การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการ
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเป็นระยะอย่าง
สม่ำเสมอ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำ
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการทำงานและดำรงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
การพฒันาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อ
รักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้
กับหน่วยงาน 

1. มีการจัดทำแผนอัตรากำลังที่
ต่อเนื่องชัดเจนและเกิดผลในทาง
ปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณ และสร้าง 
แรงจูงใจอ่ืน เกี่ยวกับสวัสดิการให้มี 
ความเหมาะสมเท่าเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ 
ให้ตรงกับสายงานและการ
บริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง
ต่อเนื่อง 
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูง
ต้องมีความต่อเนื่องชัดเจน 
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มี
ความชัดเจนและเป็นรูปธรรมมาก
ยิ่งขึ้น 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการ
ที่มีสมรรถนะสูง เช่น             
TalentManagement 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่พนักงาน 

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ 
ของบุคคลในการทำงาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้าน
การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
อย่างเป็นรูปธรรม 
3. จัดทำรายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการ
ด้าน 
คุณธรรม จริยธรรม ให้มีระสิทธิ
ภาพ 
และมีความหลากหลายยิ่งขึ้น 
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้ 
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความ
โปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ตำบล 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมขององค์การบริหารส่วน
ตำบล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ให้ตรงกับสมรรถนะประจำ 
ตำแหน่ง 

1. มีการจัดทำสมรรถนะหลักและ 
สมรรถนะประจำตำแหน่ง 
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดทำรายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำ
ตำแหน่งที่สอดคล้องกบัการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรใน
หน่วยงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร 
แห่งการเรียนร ู้ 

1. บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่
รักการเรียนรู้ 
2. มีแผนการจัดการความรู้ 
3. รูปแบบที่หลากหลายของการ 
เผยแพร่องค์ความรู้ 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการ
ความรู้ 
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่
ได้รับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้
เรียนรู้ด้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 10  
การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับ 
ข้าราชการ 

1. มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้นำ
ให้กับข้าราชการที่เหมาะสมและเปิด
โอกาสให้ข้าราชการในหน่วยงานได้
เข้ารับการอบรมอย่างทั่วถึง 
2. ผู้บังคับบัญชาเห็นความสำคัญ
และยินดีส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับ
การอบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ
พัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้นำให้กับ
ข้าราชการ 

 
7. มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
 กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ประกอบด้วย 
 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  
 

 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้  
 1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง 
และสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
 2) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กำลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการ ทั้งใน ปัจจุบัน
และอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ ต้องการ
กำลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 
 3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความ คงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 4) มีแผนการสร้างและพัฒนา
ผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องใน การบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่
ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจ ให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการ
ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 
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มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ
ดังต่อไปนี้  
 1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา 
คัดเลือก     การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  
 2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย  และ
นำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง  
 3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ  งบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความ
คุ้มค่า    (Value for Money)  
 4) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ของ
ส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
 1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่ง
จำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 
  2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงานโครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 
 4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่าง 
และจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ 
เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วน 
บุคคลและผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
 1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดจน
การดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรมและหลักสิทธิ
มนุษยชน 
 2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องกำหนดให้ความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบายแผนงาน 
โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงานและ
บรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหาร
ราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้
ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
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 2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
  3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
 มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยทำให้
ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดำเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่มากน้อยเพียงใด 
หากยังไม่มีการดำเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและ
คุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตาม 
หลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความสำเร็จทั้ง 5 มิติ 
 

8. แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลหนองหิน 
  กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลหนองหิน มี
ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 1. การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 2. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 3. การพัฒนาบุคลากร 
 4. การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรที่สอดคล้องตามบกรอบอัตรากำลังขององค์กร 
 5. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร 
บุคคล 
 6. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจำตำแหน่ง
และสมรรถนะประจำสายงาน 
 7. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 8. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน  
 9. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและความโปร่งใสให้แก่บุคลากร  
 10. การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
โดยเทศบาลตำบลหนองหิน ได้กำหนดแผนการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
     แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 1. แผนอัตรากำลัง 3 ปี มีความสอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจ 
 2. ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
      แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และ
การสร้างความสุขในองค์กร 
 
 
 
 
 



 
 

กรอบอัตรากำลัง  3  ปี  ระหว่าง  ปี  พ.ศ.2567 - 2569   
เทศบาลตำบลหนองหิน  อำเภอเมืองสรวง  จังหวัดร้อยเอ็ด 

ลำดับ 
ที่ 

ส่วนราชการ 
  

กรอบอัตรา 
กำลัง    เดิม 

อัตราตำแหนง่ที่คาดว่าจะต้อง
ใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ปี

ข้างหน้า 
เพิ่ม / ลด 

หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

1 ปลัดเทศบาล (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 1 1 1 1 - - -   

2 รองปลัดเทศบาล (นักบริหารงานท้องถิน่ ระดับต้น) 1 1 1 1 - - -   
  สำนักปลัดเทศบาล ๐๑                 

3 หัวหน้าสำนักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 1 1 1 1 - - -   

4 หัวหน้าฝา่ยอำนวยการ (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 1 1 1 1 - - -  

5 หัวหน้าฝา่ยการเจ้าหน้าที่  (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) ๑ 1 1 1  - -  

6 นักจัดการงานทัว่ไป (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -   

7 
เจ้าหน้าทีว่ิเคราะห์นโยบายและแผน (ปฏิบัติการ/ชำนาญ
การ) 

1 1 1 1 
- - -   

8 นิติกร  (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -   

9 นักวิชาการเกษตร  (ปฏบิัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -   

10 นักพัฒนาชุมชน (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -  

11 นักทรัพยากรบุคคล (ปฎิบัตกิาร/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -  

12 นักวิชาการสาธารณสุข (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -  

13 เจ้าพนักงานธุรการ  (ปฏบิัติงาน/ชำนาญงาน) 1 1 1 1 - - -   

14 
เจ้าพนักงานปอ้งกันและบรรเทาสาธารณภัย(ปฏบิัติงาน/
ชำนาญงาน) 

1 1 1 1 
- - - 

  

 พนักงานจ้าง                 

15 พนักงานขับรถยนต์ 1 1 1 1 - - -   

16 ภารโรง 1 1 1 1 - - -  

17 คนงานทั่วไป 1 1 1 1 - - -   

 18 พนักงานดับเพลิง 1 1 1 1 - - -  

 19 พนักงานดับเพลิง 1 1 1 1 - - -  

 20 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา(รถบรรทุกน้ำ) 1 - 1 1 - - -   

 กองคลัง ๐๒                 

21 
ผูอ้ำนวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -   

22 นักวิชาการเงินและบัญชี (ปฏิบัตกิาร/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -  

23 เจ้าพนักงานพัสด ุ (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน) 1 1 1 1  ‘- - - ว่างเดิม 

24 เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได้(ปฏบิัติงาน/ชำนาญงาน) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

 พนักงานจ้าง         

25 คนงานทั่วไป  - - - 1 - -  +1 กำหนดเพิ่ม  

 

 

 

 

 

 

      

 



 

ส่วนราชการ 

  

กรอบ
อัตรา 

กำลัง     เดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 

3 ปีข้างหน้า 
เพิ่ม / ลด หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

 กองช่าง ๐๓                 

26 ผู้อำนวยการกองช่าง (นักบรหิารงานช่าง ระดับต้น) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม  

27 หัวหน้าฝา่ยโยธา (นกับริหารงานชา่ง ระดับต้น) 1 1 1 1  - - ว่างเดิม 

28 นายช่างโยธา (ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน)  1 1 1 1 - -  -  

29 นักจัดการงานชา่ง (ปฏิบัตกิาร/ชำนาญการ) - - - ๑ - -  +1 กำหนดเพิ่ม  

 พนักงานจ้าง                 

30 ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 1 1 1 1 - - -   

31 คนงาน - - - 1 - -  +1 กำหนดเพิ่ม  

 กองการศึกษา ๐๔                 

32 
ผู้อำนวยการกองการศึกษา 
(นักบริหารงานศึกษา ระดับต้น) 

 1 1 1 1 - - -   

33 นักวิชาการศึกษา (ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม  

34 นักสันทนาการ (ปฏบิัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -   

35 ผู้อำนวยการศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 2 2 2 2  - - 

รอการจัดสรร
จากกรม

ส่งเสริมการ
ปกครอง
ท้องถ่ิน 

36 
ครู 

2 2 2 2 
- - - 

ว่างเดิม  
(1 อัตรา) 

 พนักงานจ้าง                 

37 ผู้ช่วยครูผู้ช่วย ๑ 1 1 1 - - -  

38 ผู้ดูแลเด็ก  2 1 2 2 - - -  

39 คนงานทั่วไป ๑ 1 1 1 - - -  

 หน่วยตรวจสอบภายใน         

40 นักวิชาการตรวจสอบภายใน(ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 1 1 1 1 - - -  

 
รวม     40 40 40 43    - - +3   
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ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 
  
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  แนวทาง โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 
แผนอัตรากำลัง 3 ปี มีความสอดคล้อง
เหมาะสมกับภารกิจ 

วางแผนการบริหารจัดการ
กำลังคนอย่างมีประสิทธิภาพให้
สอดคล้องกับเป้าหมายและ
ภารกิจ 

วิเคราะห์และกำหนด
ตำแหน่ง/แผนการ
บริหารอัตรากำลัง
ประจำปี 

- ต.ค.68 - ก.ย.69 งานการเจ้าหน้าที่ 

ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) วางแผนการสร้างความก้าวหน้า
ในสายอาชีพให้กับบุคลากรทุก
ระดับ การบริหารและพัฒนากลุ่ม
กำลังคน 

วางแผนพัฒนาเพื่อ
การแต่งตั้งข้าราชการ
ให้ดำรงตำแหน่ง
สำคัญ โดยยึดหลัก
ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และ
ผลงาน เพื่อเตรียม
ความพร้อมกำาลังคน
คุณภาพของส่วน
ราชการ 

- ต.ค.68 - ก.ย.69 งานการเจ้าหน้าที่ 
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                  ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

  ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 

วัตถุประสงค์และ เป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย
ประจำปี 

๒๕๖9 (คน) 
 

งบประมาณ
2569 

 

ระยะเวลา 
ดำเนินการ 

 

วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ดำเนินการ 

 
 

บุคลากรทุกระดับมี ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ ท่ีจำเป็นในการ 
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่ กำหนด 

๑) โครงการฝกึอบรมหลักสูตร 
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุ
ใหม ่

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน 
หลักสตูรปฐมนเิทศ 
ข้าราชการหรือพนักงาน   
ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่     
(ร้อยละ ๑๐๐) 

1 10,000 
 

ต.ค.68 - ก.ย.69 การฝึกอบรม กรมล่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝกึอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการ
หรือ พนักงานส่วนท้องถิ่น 
ได้แก่ หลักสูตรนักบริหารงาน
ท้องถิ่น หลักสูตรนิติกร 
หลักสตูรวิชาการสาธารณสุข 
หลักสตูรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสตูร จพง.ป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 
หลักสตูรเจ้าพนักงานการเงิน
และบัญช ี
หลักสตูรเจ้าพนักงานพัสด ุ

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน 
ฝึกอบรมหลักสตูรดามสาย 
งานของข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น      
(ร้อยละ ๑๐๐) 

2 45,000 
 

ต.ค.68 - ก.ย.69 การฝึกอบรม    
เชิงปฏิบัติการ 

กรมล่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

 
 
 
 
 
 
 



 
           -12- 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

วัตถุประสงค์และ เป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย
ประจำปี 

๒๕๖9 (คน) 
 

งบประมาณ
2569 

 

ระยะเวลา 
ดำเนินการ 

 

วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ดำเนินการ 

 
 

๑) บุคลากรทุกระดบั มีความรู้ทักษะ 
สมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบตัิงานและ
พร้อมรับการเปลีย่นแปลง 

๑)โครงการฝึกอบรมเชิง 
ปฏิบัติการเพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้ารับ
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

32 100,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

เทศบาลตำบลหนอง
หิน/

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) บุคลากรมีความรู้ ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2) โครงการฝึกอบรมการจัดทำ 
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ี

ระดับความสำเร็จของการ
จัดทำผลรายงาน การ
ฝึกอบรมตามที่กำหนด 
(ระดับ ๕) 

1 - ต.ค.68 - ก.ย.69 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

เทศบาลตำบลหนอง
หิน/
สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดบั มีความรู้ทักษะด้าน
ดิจิทัล พัฒนานวัตกรรมในการ ปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเพ่ิมทักษะ   
ด้านดิจิทัลและการพัฒนา 
นวัตกรรมในยคุดิจิทลั 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

7 50,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

เทศบาลตำบลหนอง
หิน/
สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 
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                    ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

วัตถุประสงค์และ เป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย
ประจำปี 

๒๕๖9 (คน) 
 

งบประมาณ
2569 

 

ระยะเวลา 
ดำเนินการ 

 

วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ดำเนินการ 

 
 

๑) บุคลากรที่รับผดิชอบ สามารถดำเนินการ 
บริหารงานบุคคลได้ อย่างมีประสทิธิภาพ 

1)โครงการฝกึอบรมเชิง
ปฏิบัติการการบรหิารงาน
บุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน
การประเมินการทดสอบหลัง 
การฝกึอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

5 20,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒ )โครงการการเรียนรู้ด้ วย
ตนเอง ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน
การเรยีนรู้ด้วยตนเอง (ร้อย
ละ ๘๐) 

32 - - 1) การฝึกอบรม 
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ/

หน่วยงานอ่ืน 
๒) ส่วนราซการมีการจัดการความรู้ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

1)โครงการ การจดัการ 
ความรู้ขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วนราชการมีการ
จัดทำคู่มีอการปฏิบัติงาน 
และคู่มือการให้บริการ
ประชาชน (อย่างน้อย 1 
คู่มือ/ ส่วนราชการ) 

32 - ต.ค.68 - ก.ย.69 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

เทศบาลตำบลหนอง
หิน/
สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 
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                    ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 
 

วัตถุประสงค์และ เป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย
ประจำปี 

๒๕๖9 (คน) 
 

งบประมาณ
2569 

 

ระยะเวลา 
ดำเนินการ 

 

วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ดำเนินการ 

 
 

๑) บุคลากรทุกระดบัมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จรยิธรรม และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ด ี

1)โครงการฝกึอบรมจิตอาสา 
และคณุธรรมจรยิธรรม 
ประจำป ี

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

32 10,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

เทศบาลตำบลหนอง
หิน/

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒)โครงการจัดกิจกรรม      
การต่อต้านทุจริตคอรัปชั่น    
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่     
ประกาคเจตนารมณ์และ เข้า
ร่วมกิจกรรม (ร้อยละ ๑๐๐) 

32 - ต.ค.68 - ก.ย.69 1) การฝึกอบรม 
 

เทศบาลตำบลหนอง
หิน/

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

2) บุคลากรทุกระดบัมีการพัฒนา 
เสรมิสร้าง วัฒนธรรมองค์กรที่ดี และสร้าง
ความสมคัร สมานสามัคคีในองค์กร 

1)โครงการจัดกีฬาของ 
บุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นประจำป ี

ร้อยละทีเ่ข้าร่วมกิจกรรม 
กีฬาขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

32 ๑60,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

เทศบาลตำบลหนอง
หิน/
สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒)โครงการสัมมนาและ 
การศึกษาดูงานขององค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นประจำป ี

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

32 2๐๐,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

เทศบาลตำบลหนอง
หิน 

 

 

 

 

 

 



 

                                                                                -15- 

 9. การติดตามและประเมินผลแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
    เทศบาลตำบลหนองหิน ได้กำหนดเจ้าหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย  
 1. ปลัดเทศบาลตำบลหนองหิน เป็น ประธานกรรมการ  

    2. หัวหน้าสำนักปลัด เป็น กรรมการ  
    3. ผู้อำนวยการกองคลัง เป็น กรรมการ  
    4. ผู้อำนวยการกองช่าง เป็น กรรมการ  
    5. ผู้อำนวยการกองการศึกษาฯ เป็น กรรมการ  
    6. นักทรัพยากรบุคคล เป็น เลขานุการ  
    โดยให้มีหน้าที่ติดตามและประเมินผลการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การ บริหาร

ส่วนตำบลตะเคียนเป็นประจำทุกปี และสรุปรายงานผล ข้อเสนอแนะในการติดตามประเมินผล ให้นายกเทศบาล
ตำบลหนองหินทราบ 

 


