
วัตถุประสงค์ วิธีการ/ข้ันตอนการด าเนินการ งบประมาณ ระยะเวลาด าเนินการ

1 ด้านการวางแผนก าลังคน
1.1 ปรับปรุงแผนอัตราก าลัง 3 ปี 1. เพ่ือรองรับภารกิจใหม่ หรือกฎหมายท่ี 1. ทบทวนโครงสร้างและวิเคราะห์ภารกิจใหม่ (Review & Analyze)  - ต.ค. 68 - มี.ค. 69
     ประจ าปีงบประมาณ     เปล่ียนแปลง     เป็น ข้ันตอนเตรียมข้อมูล
     พ.ศ. 2567 - 2569    - ปรับตามนโยบายเร่งด่วน : บางคร้ังรัฐบาล หรือ     น าแผนพัฒนาองค์กร หรือยุทธศาสตร์ใหม่ในปี 2568 มาพิจารณา

     กระทรวงมหาดไทยอาจมีการถ่ายโอนภารกิจใหม่     เพ่ือดูว่ามีงานส่วนไหนเพ่ิมข้ึนหรือลดลง
     มาให้ หรือมีนโยบายเร่งด่วนท่ีต้องต้ังส่วนราชการ    - ท าประเมินปริมาณงาน (Workload Analysis) : วิเคราะห์ว่า
     ใหม่/งานใหม่ ท าให้ต้องปรับปรุงแผนเพ่ือต้ังต าแหน่ง      ปริมาณงานในแต่ละส านัก/กอง/ฝ่าย ในปีท่ีผ่านมาเปรียบเทียบกับ
     รองรับทันที      ปัจจุบัน มีจุดไหนเกิดสภาวะ "งานล้นคน" (Overstaffed) หรือ "คน
   - ปรับโครงสร้างส่วนราชการ : หากจัดท าแผน 3 ปี      ล้นงาน" (Understaffed)
     ไปแล้ว พบว่าโครงสร้างเดิมไม่เอ้ือต่อการท างาน    - ส ารวจสถานะปัจจุบัน: ตรวจสอบต าแหน่งท่ีมีคนครอง ต าแหน่ง
     การปรับปรุงแผนประจ าปีจะช่วยให้สามารถยุบเลิก      ท่ียังไม่ได้สรรหา และอัตราการสูญเสียบุคลากร (เกษียณ/ลาออก/
     หรือจัดต้ังฝ่าย/งานใหม่ให้เหมาะสมกับสถานการณ์      โอนย้าย)
     ปัจจุบันได้ 2. จัดท าร่างแผนปรับปรุงอัตราก าลัง (Drafting the Plan)
2. เพ่ือแก้ไขปัญหาการขาดแคลนก าลังคน  หรือ     เป็น ข้ันตอนการออกแบบ
    ต าแหน่งท่ีเกินความจ าเป็น     น าข้อมูลจากข้ันตอนแรกมาจัดท าร่างกรอบอัตราก าลังเพ่ิม-ลด ให้
   - เพ่ิมต าแหน่งท่ีขาด: หากปริมาณงานในบางกอง     ตอบโจทย์ภารกิจใหม่
     เพ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว (เช่น งานจัดเก็บรายได้ หรือ    - วิเคราะห์เปรียบเทียบ (Gap Analysis) : ก าหนดต าแหน่งท่ีต้องการ
     งานพัฒนาชุมชน) ก็จ าเป็นต้องปรับปรุงแผนเพ่ือ      เพ่ิม (พร้อมเหตุผลความจ าเป็นและภาระค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึน) หรือ
     ขอเพ่ิมอัตรารองรับ      ยุบเลิกต าแหน่งท่ีหมดความจ าเป็น
   - ยุบต าแหน่งท่ีไม่จ าเป็น : หากมีต าแหน่งว่างเกิน    - ค านวณภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร : คิดค านวณงบประมาณเก่ียว
     1 ปีแล้วไม่มีความจ าเป็นต้องใช้ หรือเป็นต าแหน่ง      กับเงินเดือน ค่าจ้าง และสวัสดิการท่ีจะเกิดข้ึนท้ังหมด เพ่ือตรวจ
     ท่ีหมดความจ าเป็นตามยุคสมัย การปรับปรุงแผน      สอบไม่ให้เกินกรอบสัดส่วนงบประมาณท่ีกฎหมายก าหนด (ต้องไม่
     ประจ าปีจะใช้ยุบต าแหน่งเหล่าน้ีเพ่ือไม่ให้เปลือง      เกินร้อยละ 40 ตามมาตรา 35 แห่ง พ.ร.บ.ระเบียบบริหารงาน
     กรอบอัตราก าลัง      บุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542)
          

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2569
(1 ตุลาคม 2568 - 30 กันยายน 2569)

องค์การบริหารส่วนต าบลคลองหินปูน อ าเภอวังน้ าเย็น จังหวัดสระแก้ว

รายการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
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3. เพ่ือควบคุมและบริหารงบประมาณด้านการ 3. เสนอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณา (Approval 
Process)    บริหารงานบุคคล (ร้อยละ40) ให้เป็นปัจจุบัน     เป็น ข้ันตอนอนุมัติตามกฎหมาย

   - อัปเดตฐานเงินเดือนจริง : ในแต่ละปีจะมีข้าราชการ     การปรับปรุงกรอบอัตราก าลังระดับองค์กรไม่สามารถอนุมัติได้โดย
     เล่ือนข้ันเงินเดือน เล่ือนระดับ หรือ มีคนเกษียณ /     ล าพัง ต้องผ่านกระบวนการกล่ันกรองตามระเบียบ
     ลาออก การปรับปรุงแผน ประจ าปีจะช่วยให้องค์กร    - น าร่างแผนการปรับปรุงฯ เข้าประชุมคณะกรรมการระดับองค์กร
     เห็นตัวเลขค่าใช้จ่ายด้านบุคคลท่ีเป็นจริง ณ ปัจจุบัน      เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบในเบ้ืองต้น
   - ป้องกันเงินเกินกรอบ : ช่วยให้สามารถค านวณได้    - จัดส่งเล่มรายงานการปรับปรุงแผนอัตราก าลัง 3 ปี พร้อมราย
     แม่นย าว่า หากจะเปิดสอบหรือรับโอนคนเพ่ิมในปีน้ี      ละเอียดตัวช้ีวัด ปริมาณงาน และภาระค่าใช้จ่าย เสนอต่อไปยัง
     ค่าใช้จ่ายจะยังคงไม่เกินร้อยละ 40      คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสระแก้ว (ก.อบต.จังหวัด
4. เพ่ือเปิดทางให้กับการบริหารงานบุคคล      สระแก้ว) เพ่ือพิจารณาอนุมัติกรอบต าแหน่งอย่างเป็นทางการ
    (การโอน/ย้าย/เล่ือนระดับ) 4. ประกาศใช้และขับเคล่ือนแผนสู่การปฏิบัติ (Implementation)
   - ปรับปรุงช่ือต าแหน่งหรือสายงาน : ในกรณีท่ีมีความ     เป็น ข้ันตอนบังคับใช้
     จ าเป็นต้องรับโอนข้าราชการท่ีมีคุณวุฒิตรงกับความ     เม่ือได้รับความเห็นชอบจาก ก.อบต.จังหวัดสระแก้ว แล้ว จึงเข้าสู่
     ต้องการ แต่อาจไม่มีต าแหน่งว่างตรงในแผน 3 ปีเดิม     กระบวนการบังคับใช้
     การปรับปรุงแผนจะช่วยปรับเปล่ียนสายงาน เพ่ือให้    - ออกประกาศปรับปรุงแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ
     สามารถรับโอนหรือแต่งต้ังบุคคลได้ตามกฎเกณฑ์ของ      2568 อย่างเป็นทางการ
     ก.อบต.จังหวัด    - ส่งต่อข้อมูลเข้าสู่ระบบสารสนเทศข้อมูลบุคลากร เพ่ือใช้เป็นฐานใน

     การอนุมัติเปิดรับสมัคร คัดเลือก สรรหา หรือรองรับการโอนย้าย
          พนักงานให้ตรงตามกรอบท่ีปรับปรุงใหม่

1.2 จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี เป็นเคร่ืองมือวางแผนและบริหารงานบุคคลให้สอดคล้อง 1. แต่งต้ังคณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง  - มิ.ย. - ก.ย. 69
     ประจ าปีงบประมาณ กับภารกิจ อ านาจหน้าท่ี และงบประมาณขององค์กร    - ออกค าส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ของ
     พ.ศ. 2570 - 2572 โดยมีวัตถุประสงค์ส าคัญในด้านต่างๆ ดังน้ี      องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  ซ่ึงประกอบด้วย  ผู้บริหารท้องถ่ิน

1. การบริหารและจัดสรรก าลังคนให้เหมาะสม      (ประธาน), ปลัด, หัวหน้าส่วนราชการทุกกอง/ส านัก และมีหัวหน้า
    (Manpower Planning)      งานเจ้าหน้าท่ี (งานทรัพยากรบุคคล) เป็นเลขานุการ
   - วางต าแหน่งการท างานให้ตรงกับงาน : เพ่ือวิเคราะห์ 2. รวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ภารกิจ (Job Analysis)
     และก าหนดต าแหน่ง  พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้าง    - คณะกรรมการฯ ร่วมกันวิเคราะห์อ านาจหน้าท่ีตามกฎหมาย
     ประจ า และพนักงานจ้าง ให้เหมาะสมกับปริมาณงาน      ยุทธศาสตร์การพัฒนาพ้ืนท่ี และปริมาณงานของทุกกอง/ส านัก
     และภารกิจท่ีต้องท าจริง      ในช่วงท่ีผ่านมา เพ่ือดูว่าภารกิจใดลดลง ภารกิจใดเพ่ิมข้ึน หรือมี
   - ลดความซ้ าซ้อน : ช่วยตรวจสอบไม่ให้มีการก าหนด      ภารกิจใหม่ท่ีต้องด าเนินการในช่วงปี 2570–2572
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     ต าแหน่งท่ีซ้ าซ้อน และเกล่ียอัตราก าลังไปยังส่วน 3. ประเมินความต้องการก าลังคนและภาระค่าใช้จ่าย (ร้อยละ 40)
     ราชการท่ีมีความจ าเป็นได้อย่างท่ัวถึง    - น าข้อมูลภารกิจมาค านวณเพ่ือก าหนดจ านวนต าแหน่งและประเภท
2. การควบคุมค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร (มาตรา 35)      ต าแหน่งท่ีเหมาะสม พร้อมท้ังประมาณการค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร
   - ควบคุมงบประมาณ : วัตถุประสงค์ท่ีส าคัญคือการ      งานบุคคล (เงินเดือน,ค่าจ้าง,เงินประจ าต าแหน่ง และสิทธิประโยชน์
     ควบคุมค่าใช้จ่ายด้านบริหารงานบุคคล (เงินเดือน,      ต่างๆ) โดยยอดรวมท้ังหมดต้องไม่เกินร้อยละ 40 ของงบประมาณ
      ค่าจ้าง, ประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ) ไม่ให้เกินร้อยละ      รายจ่ายประจ าปี ตามมาตรา 35 แห่ง พ.ร.บ.ระเบียบบริหารงาน
     40 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ตามท่ี พ.ร.บ.      บุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542
     ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 4. ยกร่างรูปเล่มแผนอัตราก าลัง 3 ปี (2570–2572)
     มาตรา 35 ก าหนดไว้    - จัดท าเอกสารร่างแผนอัตราก าลังตามโครงสร้างท่ี ก.อบต.จังหวัด
3. การพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน      ก าหนด ซ่ึงต้องอธิบายรายละเอียดส าคัญ เช่น โครงสร้างการแบ่ง
   - วางแผนพัฒนาบุคลากร : ใช้เป็นแนวทางในการส่ง      ส่วนราชการ, ตารางเปรียบเทียบอัตราก าลังเดิมและใหม่ , แนวทาง
     เสริมการฝึกอบรม การพัฒนาทักษะและสมรรถนะ      การพัฒนาบุคลากร และการคาดการณ์ภาระค่าใช้จ่ายล่วงหน้า 3 ปี
     ของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งให้สูงข้ึนในระยะเวลา 5. ประชุมคณะกรรมการฯ เพ่ือกล่ันกรองและให้ความเห็นชอบร่าง

แผน     3 ปี    - น าร่างแผนอัตราก าลัง 3 ปี  เข้าท่ีประชุมคณะกรรมการฯ  เพ่ือ
   - รองรับการเปล่ียนแปลง : เพ่ือให้องค์กรมีก าลังคน      พิจารณาความถูกต้อง ความสมเหตุสมผลของต าแหน่งท่ีขอต้ังใหม่
     ท่ีพร้อมรับมือกับเทคโนโลยีใหม่ๆ ระบบการท างาน      หรือการปรับปรุงต าแหน่ง เพ่ือให้ม่ันใจว่าตอบโจทย์การท างานจริง
     ท่ีปรับเปล่ียนไป หรือการเปล่ียนผ่านเชิงโครงสร้าง      และถูกต้องตามหลักเกณฑ์ท่ีกฎหมายก าหนด
     ของภาครัฐ 6. เสนอขอความเห็นชอบต่อคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล

จังหวัด4. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ังท่ีโปร่งใส     (ก.อบต.จังหวัด)
   - กรอบในการเปิดรับสมัคร : ใช้เป็นฐานข้อมูลทาง    - ส่งร่างแผนอัตราก าลัง 3 ปี ท่ีผ่านความเห็นชอบจากผู้บริหาร
     กฎหมายในการเปิดสอบแข่งขัน การรับโอน การ      ท้องถ่ินไปยังส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวัด เพ่ือ
     ย้าย หรือการเล่ือนระดับต าแหน่ง หากต าแหน่ง      เข้าสู่การพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
     ใดไม่ได้ก าหนดไว้ในแผนอัตราก าลัง 3 ปี  จะไม่      จังหวัด (ก.อบต.จังหวัด)
     สามารถด าเนินการสรรหาหรือบรรจุแต่งต้ังได้ 7. ผู้บริหารท้องถ่ินลงนามประกาศใช้และรายงานผล
5. ตอบสนองต่อแผนพัฒนาท้องถ่ิน    - เม่ือ ก.จังหวัด มีมติเห็นชอบแผนอัตราก าลัง 3 ปี (2570–2572)
   - ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ : เพ่ือให้องค์กรมีบุคลากร      กลับมาเรียบร้อยแล้ว ให้ นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินลงนาม
     ท่ีมีความเช่ียวชาญและจ านวนท่ีเพียงพอ ในการ      ในประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี อย่างเป็นทางการ (ประกาศใช้
     ขับเคล่ือนโครงการและกิจกรรมต่างๆ ตามท่ีระบุ      ในวันท่ี 1 ตุลาคม 2569) และส่งส าเนาประกาศให้จังหวัดทราบ
     ไว้ในแผนพัฒนาท้องถ่ินให้ส าเร็จลุล่วง      ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด
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2 ด้านการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
2.1 สรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้าสู่ 1. เพ่ือให้ได้คนท่ีมีความรู้ความสามารถตรงกับงาน ร้องขอให้ กสถ. ด าเนินการสอบแข่งข้ันให้ จ านวน 11 อัตรา ดังน้ี  - จนกว่าจะประกาศให้
     ต าแหน่งพนักงานส่วนต าบลด้วย     (Merit System) สายงานบริหาร สามารถสรรหาด้วยวิธีอ่ืนได้
     วิธีสอบแข่งขัน    - เป็นการคัดกรองบุคคลท่ีมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ 1. ผอ.กองคลัง

     และสติปัญญาท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับต าแหน่งน้ันๆ 2. ผอ.กองช่าง
     ผ่านเกณฑ์มาตรฐานการวัดผลท่ีระบุไว้ชัดเจน (ท้ัง 3. ผอ.กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม
     ภาค ก, ข และ ค) เพ่ือให้ม่ันใจว่าผู้ท่ีเข้ามาท างาน สายงานปฏิบัติ
     สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพทันที 1. นักวิชาการตรวจสอบภายใน
2. เพ่ือสร้างความเท่าเทียมและเปิดโอกาสอย่างเสมอ
ภาค

2. นักวิชาการศึกษา ปก./ชก.
    (Equal Opportunity) 3. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง./ชง.
   - เปิดโอกาสให้ประชาชนท่ัวไปท่ีมีคุณสมบัติตรงตาม 4. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ปง./ชง.
     ก าหนด มีสิทธ์ิสมัครเข้ารับการคัดเลือกอย่างเท่า 5. เจ้าพนักงานพัสดุ  ปง./ชง.
     เทียมกัน โดยไม่จ ากัดเพศ ภูมิล าเนา หรือภูมิหลัง 6. นายช่างโยธา
     เพ่ือให้เกิดความยุติธรรมในสังคมและได้บุคคลจาก 7. นายช่างส ารวจ
     หลากหลายส่วนเข้ามาท างานเพ่ือประชาชน 8. เจ้าพนักงานสาธารณสุข ปง./ชง.
3. เพ่ือรักษาความโปร่งใสและป้องกันระบบอุปถัมภ์ * ห้ามรับโอน ต าแหน่งท่ีมีการร้องขอให้ส่วนกลางด าเนินการสอบ
    (Transparency & Anti-Nepotism)   แข่งขันให้
   - การใช้ระบบสอบแข่งขันท่ีมีการตรวจข้อสอบอย่าง
     เป็นกลางและการประกาศคะแนนท่ีชัดเจน ช่วยลด
     การใช้ดุลยพินิจส่วนตัวของผู้บริหาร ป้องกันปัญหา
     การใช้ระบบพวกพ้อง ท าให้กระบวนการสรรหาได้
     รับความเช่ือถือจากสาธารณชน
4. เพ่ือสร้างมาตรฐานและความน่าเช่ือถือให้แก่องค์กร
    (Organizational Credibility)
   - บุคลากรท่ีผ่านการสอบแข่งขันเข้ามาจะเป็นท่ียอม
     รับจากเพ่ือนร่วมงานและประชาชนท่ัวไป ว่าเข้ามา
     ด้วยความสามารถของตนเองอย่างแท้จริง ส่งผลให้
     ภาพลักษณ์ขององค์กรมีความเป็นมืออาชีพ มีความ
     น่าเช่ือถือ และมีศักด์ิศรีในสายตาภายนอก
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2.2 สรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้าสู่ 1. เพ่ือรองรับปริมาณและคุณภาพงานท่ียากข้ึน 1. ตรวจสอบคุณสมบัติผู้ขอเล่ือนระดับ  - ต.ค 68 - ก.ย. 69
    ต าแหน่งพนักงานส่วนต าบลด้วย     (Organization View)     ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลท าการตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะ
    วิธีการพิจารณาคุณสมบัติบุคคล    - มอบหมายงานท่ีซับซ้อนข้ึน : เม่ือบุคลากรมีความ     ส าหรับต าแหน่งของผู้ขอเล่ือนระดับ ได้แก่
    และประเมินความรู้ความสามารถ      เช่ียวชาญและประสบการณ์มากข้ึน การเล่ือนระดับ    - ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งในระดับปัจจุบัน (ตรงตามท่ีมาตรฐาน

     จะเป็นการก าหนดให้รับผิดชอบงานท่ีมีความยาก      ก าหนดต าแหน่งระบุไว้)
     ความซับซ้อน หรือต้องใช้การตัดสินใจท่ีสูงข้ึนตาม    - วุฒิการศึกษา และการมีผลงาน/ภาระงานท่ีเป็นไปตามเกณฑ์
     มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง    - ประวัติทางวินัย (ต้องไม่ไม่อยู่ในระหว่างถูกต้ังกรรมการสอบสวน
   - เพ่ิมประสิทธิภาพการบริการสาธารณะ : อบต. จะ      วินัย หรือถูกลงโทษทางวินัยในระยะเวลาท่ีก าหนด)
     ได้งานท่ีมีคุณภาพมากข้ึนจากเจ้าหน้าท่ีคนเดิมท่ีมี 2. จัดท าและเสนอรายช่ือต่อผู้บริหาร
     ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทางท่ีพัฒนาข้ึนซ่ึงส่ง    เม่ือตรวจสอบแล้วพบว่าพนักงานมีคุณสมบัติครบถ้วน ให้ด าเนินการ
     ผลดีต่อการบริการประชาชนในท้องถ่ิน    - ฝ่าย HR รวบรวมรายช่ือผู้จัดผ่านเกณฑ์คุณสมบัติ เสนอต่อหัวหน้า
2. สร้างความก้าวหน้าในอาชีพและรักษาคนเก่ง      ส่วนราชการต้นสังกัด
    (Career Path & Retention)    - น าเสนอผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงานเพ่ือพิจารณาอนุมัติให้พนักงาน
   - สร้างแรงจูงใจในการท างาน : เป็นการให้รางวัล      รายดังกล่าว "ส่งผลงาน" เพ่ือประเมินเล่ือนระดับ
     ความต้ังใจและความสามารถของบุคลากร (Merit 3. แต่งต้ังคณะกรรมการประเมินและย่ืนผลงาน
      System) ท าให้เจ้าหน้าท่ีมีความกระตือรือร้นใน     เข้าสู่กระบวนการประเมินบุคคลและผลงานอย่างเป็นทางการ
     การปฏิบัติงาน    - องค์กรออกค าส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการประเมินผลงาน (ประกอบ
   - ลดการสมองไหล (ลดการโอนย้าย) : การวางแผน      ด้วยผู้ทรงคุณวุฒิและหัวหน้าส่วนงานท่ีเก่ียวข้อง)
     และเปิดโอกาสให้บุคลากรเล่ือนระดับได้อย่างเหมาะ    - ผู้ขอเล่ือนระดับจัดส่งเล่มผลงาน เอกสารวิชาการ หรือรายงาน
     สมจะช่วยรักษาคนเก่งและคนท่ีมีประสบการณ์ให้      วิเคราะห์ถอดบทเรียนจากการปฏิบัติงาน ให้คณะกรรมการฯ
     อยู่ช่วยพัฒนา อบต. ต่อไป  ไม่ย้ายหรือโอนไปอยู่      พิจารณาตรวจสอบตามเกณฑ์
     องค์กรอ่ืนท่ีเติบโตได้เร็วกว่า 4. คณะกรรมการประเมินผลและรายงานผล
3. ปรับเปล่ียนโครงสร้างความรับผิดชอบให้สอดคล้อง    - คณะกรรมการด าเนินการตรวจประเมินผลงานและสอบสัมภาษณ์
    กับงบประมาณ      (ถ้ามี)
   - คุ้มค่ากับค่าใช้จ่ายท่ีเพ่ิมข้ึน : การเล่ือนระดับจะมา    - สรุปคะแนนและลงมติผลการประเมิน หากผ่านเกณฑ์ตามท่ีก าหนด
     พร้อมกับฐานเงินเดือน และเงินประจ าต าแหน่งท่ี    - ให้ประธานกรรมการรายงานผลการประเมินต่อผู้บริหารสูงสุดของ
     สูงข้ึน วัตถุประสงค์ทางอ้อม คือ การท าให้อัตรา      หน่วยงาน
     เงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึนน้ัน  สะท้อนออกมาในรูปแบบ 5. เสนอขอความเห็นชอบและออกค าส่ังแต่งต้ัง
     ของ "ผลงาน" ท่ีเพ่ิมข้ึนจริง เพ่ือให้เม็ดเงินรายจ่าย     ข้ันตอนสุดท้ายเพ่ือให้มีผลตามกฎหมาย
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     ประจ าตามมาตรา 35 เกิดความคุ้มค่าสูงสุด    - ส่งรายงานผลการประเมินเสนอต่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
4. เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งบริหารใน      ผู้มีอ านาจก ากับดูแล (เช่น คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน
    อนาคต      ส่วนท้องถ่ินประจ าจังหวัด) เพ่ือขอความเห็นชอบ
   - สร้างสายผู้บังคับบัญชา : การเล่ือนระดับในสายงาน    - เม่ือได้รับหนังสือแจ้งมติเห็นชอบแล้ว ผู้บริหารสูงสุดของแต่งต้ังจะ
     ท่ัวไปหรือวิชาการให้สูงข้ึน (เช่น ระดับอาวุโส หรือ      ออกค าส่ังเล่ือนและแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งในระดับท่ีสูงข้ึน พร้อม
     ช านาญการพิเศษ) ช่วยฝึกฝนทักษะการเป็นพ่ีเล้ียง      ท้ังแจ้งกองคลัง/ฝ่ายบัญชีเพ่ือปรับฐานเงินเดือนตามสิทธ์ิ
     การคุมทีม และการบริหารงานข้ันต้น ซ่ึงเป็นการ
     เตรียมความ พร้อมในการก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งบริหาร
     เช่น หัวหน้าฝ่าย หรือผู้อ านวยการกองในอนาคต

3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ใน 4 มิติหลัก ดังน้ี 1. ประกาศหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์  - 1 - 15 เม.ย. 69
1. เพ่ือการบริหารงานบุคคลและสร้างแรงจูงใจ     ในการประเมินท้ัง 2 รอบ ส าหรับรอบการประเมินท่ี 1

    (Administrative Purpose) 2. "ผู้ประเมิน" และ "ผู้ถูกประเมิน" ร่วมกันก าหนดรายละเอียดของงาน (1 ต.ค. 68 ถึง 31 มี.ค. 69)

   - การเล่ือนข้ันเงินเดือน : เป็นฐานข้อมูลทางกฎหมาย     ท่ีจะใช้ตรวจประเมินในแต่ละรอบ และท าข้อตกลงตามแบบ และ
     ท่ีโปร่งใสและตรวจสอบได้ในการน าไปค านวณร้อยละ 3. บุคลากรในสังกัดทุกคน (ผู้ถูกประเมิน) ส่งแบบประเมินและเอกสาร 1 - 15 ต.ค. 69
     การเล่ือนเงินเดือนประจ าปี (ระบบเปอร์เซ็นต์) ตาม     ประกอบการประเมิน ให้ผู้บังคับบัญชาข้ันต้น (ผู้ประเมิน) ส าหรับรอบการประเมินท่ี 2

     วงเงินท่ีองค์กรมีอยู่ 4. ผู้บังคับบัญชาข้ันต้น ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา (1 เม.ย. 69 ถึง 30 ก.ย. 69)

   - การเล่ือนระดับ :  ใช้เป็นเง่ือนไขและคะแนนสะสม     และแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ
     ในการพิจารณาความพร้อมส าหรับการเล่ือนระดับ 5 "คณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน" กล่ันกรอง
     ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน (เช่น ปรับเป็นระดับช านาญการ/     ผลการประเมิน เพ่ือให้ม่ันใจว่าการให้คะแนนของผู้ประเมินช้ันต้น
     ช านาญการพิเศษ) หรือการแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่ง     มีความสมเหตุสมผลและเป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีได้ประกาศใช้ และ
     บริหาร     แจ้งผลการประเมิน พร้อมข้อเสนอแนะต่อนายก อบต.
2. เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 6. นายก อบต. พิจารณาให้ความเห็นชอบผลการประเมินท่ีคณะ
    (Developmental Purpose)     กรรมการกล่ันกรองเสนอ
   - ค้นหาจุดเด่นและจุดท่ีต้องพัฒนา :  ช่วยให้ผู้บังคับ 7. ประกาศผู้มีผลการประเมินการปฏิบัติงานระดับดีเด่น
     บัญชาและผู้ปฏิบัติงานได้พูดคุยกัน (Performance ก าหนดรอบการประเมิน 2 คร้ัง ดังน้ี
     Feedback) เพ่ือดูว่ามีสมรรถนะ (Competency) (1) คร้ังท่ี 1 ระหว่างวันท่ี 1 ต.ค. 67 ถึง 31 มี.ค. 68
      ข้อไหนท่ีท าได้ดี และข้อไหนท่ียังต้องปรับปรุง (2) คร้ังท่ี 2 ระหว่างวันท่ี 1 เม.ย. 68 ถึง 30 ก.ย. 68
3. เพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร
    (Organizational Purpose)
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   - เช่ือมโยงเป้าหมายบุคคลกับเป้าหมายองค์กร : ผ่าน
     การก าหนดตัวช้ีวัดผลงาน (KPIs)  ท่ีถ่ายทอดลงมา
     จากตัวช้ีวัดระดับกองและระดับองค์กร ท าให้ม่ันใจ
     ได้ว่างานท่ีเจ้าหน้าท่ีท าในแต่ละวัน ช่วยขับเคล่ือน
     ภารกิจและยุทธศาสตร์ขององค์กรให้ส าเร็จจริง
   - ทบทวนความเหมาะสมของงาน : ช่วยให้เห็นว่า
     ปริมาณงานและตัวช้ีวัดท่ีต้ังไว้ในข้อตกลง (MOU)
     ย่ิงใหญ่เกินไปหรือน้อยเกินไปเม่ือเทียบกับศักยภาพ
     จริง เพ่ือน าไปปรับปรุงโครงสร้างงานในอนาคต
4. เพ่ือสร้างความสัมพันธ์และส่ือสารในทีม
    (Communication Purpose)
   - สร้างความเข้าใจท่ีตรงกัน :  ส่ือสารความคาดหวัง
     ของผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาให้เจ้าหน้าท่ีทราบ
     ต้ังแต่เร่ิมรอบการประเมินว่าองค์กรต้องการให้เน้น
     หนักในเร่ืองใด
   - สร้างระบบคุณธรรม (Merit System) : ลดการใช้
     ความรู้สึกส่วนตัวในการตัดสินผลงาน ช่วยให้เกิด
     ความเป็นธรรม และสร้างความเช่ือม่ันให้กับบุคลากร
     ว่า "ท าดีต้องได้ดี" ตามผลงานท่ีปรากฏชัดเจน

4 การพัฒนาบุคลากร
4.1 การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 1. เพ่ือก าหนดโครงการและกิจกรรมการพัฒนาให้ 1. ทบทวนและคัดเลือกโครงการ (จากแผน 3 ปี)  -  ก.ย. 67 - ต.ค. 69
     ประจ าปีงบประมาณ 2569     ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 2. ส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการจริง (Training Needs)  - เร่ิมท าแผน ก.ย. 67

   - ระบุหลักสูตรท่ีต้องการให้บุคลากรอบรม :  แผน    - ส่งแบบส ารวจความต้องการพัฒนาตนเองไปยังกอง/ฝ่ายต่างๆ  - ใช้แผน ต.ค. 68 - ก.ย. 69

     พัมนาประจ าปีจะลงรายละเอียดลึกกว่าแผน 3 ปี      ใน อบต.  - รายงานผล ต.ค. 69

     โดยระบุชัดเจนว่าในปีงบประมาณ 2569 น้ี จะมี    - วิเคราะห์เปรียบเทียบความจ าเป็นเร่งด่วน โดยดูจากนโยบาย
     โครงการฝึกอบรมอะไรบ้าง ใครคือกลุ่มเป้าหมาย      ผู้บริหาร ปัญหาการปฏิบัติงานในปีท่ีผ่านมา , และมาตรฐาน
     (เช่น ฝ่ายบริหาร, สายงานวิชาการ,สายงานท่ัวไป      ก าหนดต าแหน่ง
     หรือ พนักงานจ้าง) และจะจัดข้ึนในช่วงเวลาใด 3. ยกร่างแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2569
   - ตอบสนองความจ าเป็นเร่งด่วน (Training Needs) :    - น าข้อมูลจากข้อ 1 และ 2 มาจัดท ารายละเอียด (ระบุหลักสูตร,
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     เพ่ือส ารวจและแก้ไขปัญหาทักษะท่ีขาดแคลนของ      กลุ่มเป้าหมาย, วิธีการพัฒนา เช่น อบรม ดูงาน , ช่วงเวลา และ
     เจ้าหน้าท่ีในปัจจุบันทันที เช่น หากมีการปรับเปล่ียน      งบประมาณ)
     ระบบงานใหม่ หรือพบข้อบกพร่องจากการประเมิน 4. เสนอคณะกรรมการฯ และผู้บริหารอนุมัติ
     ผลการปฏิบัติงานในรอบท่ีผ่านมา ก็จะถูกน ามาแก้ไข    - น าร่างแผนฯ เข้าท่ีประชุม คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
     ด้วยโครงการพัฒนาในแผนปี 2569 น้ี      ของ อบต. เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ
2. เพ่ืออนุมัติและจัดสรรงบประมาณประจ าปี    - เสนอนายก อบต. ลงนามอนุมัติและประกาศใช้แผนฯ
    ให้ถูกต้องตามกฎหมาย 5. ประกาศใช้และรายงานผล
   - ต้ังงบประมาณรองรับ : ใช้เป็นเอกสารอ้างอิงทาง
     กฎหมาย ในการต้ังงบประมาณรายจ่ายประจ าปี
     2569 ส าหรับโครงการพัฒนาบุคลากร โครงการฝึก
     อบรม หรือการส่งเจ้าหน้าท่ีไปอบรมกับหน่วยงาน
     ภายนอก (เช่น มหาวิทยาลัย หรือกรมส่งเสริมการ
     ปกครองท้องถ่ิน)
   - ควบคุมความคุ้มค่าด้านการเงิน : ช่วยให้การใช้จ่าย
     เงินงบประมาณในภาพรวมของปี 2569  เป็นไป
     อย่างคุ้มค่า ตรงเป้าหมายและไม่ซ้ าซ้อน
3. เพ่ือรองรับการปรับเปล่ียนระบบและ
    เทคโนโลยีท่ีเป็นปัจจุบัน
   - เพ่ิมทักษะระบบงานดิจิทัล : วัตถุประสงค์ส าคัญ คือ
     การพัฒนาทักษะการใช้งานระบบสารสนเทศต่างๆ
     ท่ีใช้อยู่ในปัจจุบัน  (เช่น ระบบบัญชีคอมพิวเตอร์
     e-LAAS, ระบบสารสนเทศข้อมูลบุคลากรท้องถ่ิน
     LHR) ให้เจ้าหน้าท่ีมีความเช่ียวชาญ ลดข้อผิดพลาด
     ในการปฏิบัติงานจริง
   - ทันต่อกฎหมายและระเบียบใหม่ : เพ่ือให้ความรู้เก่ียว
     กับกฎหมาย ระเบียบ หรือหนังสือส่ังการใหม่ๆ ท่ีมีผล
     บังคับใช้ในปี 2569 ให้เจ้าหน้าท่ีสามารถปฏิบัติงาน
     ได้อย่างถูกต้อง ไม่เส่ียงต่อการกระท าผิดวินัย หรือ
     กฎหมายตรวจเงินแผ่นดิน
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4.2 การส่งบุคลากรเข้าร่วมโครงการ 1. เพ่ือพัฒนาความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง 1. ข้ันตอนก่อนออกเดินทาง (การขออนุมัติและเตรียมการ) 390,000 ต.ค 68 - ก.ย. 69
      ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก     (Specialized Knowledge)    - ตรวจสอบแผน : ดูว่าโครงการ/หลักสูตรท่ีจะไป อ้างอิงอยู่ในแผน
      ประจ าปีงบประมาณ 2569    - เข้าถึงผู้เช่ียวชาญโดยตรง : งานบางประเภทต้องใช้      พัฒนาบุคลากรและข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ในกอง

     ความรู้เชิงลึกและเทคนิคเฉพาะทางสูงมาก เช่น งาน      หรือฝ่ายใด
     กฎหมายและคดี งานจัดซ้ือจัดจ้างภาครัฐด้วยวิธี    - เช็คยอดเงิน : ตรวจสอบยอดเงินงบประมาณคงเหลือในรายการ
     อิเล็กทรอนิกส์ (e-GP) งานบัญชีท้องถ่ิน (e-LAAS)      "ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม" หรือ "ค่าเดินทางไปราชการ" ว่ามีเพีง
     หรือวิศวกรรมงานทาง การส่งไปอบรมภายนอกช่วย      พอหรือไม่
     ให้เจ้าหน้าท่ีได้เรียนรู้จากวิทยากรท่ีเป็นเจ้าของ    - การขออนุมัติเดินทางไปราชการ : ผู้เดินทางท าบันทึกข้อความ
     ระเบียบหรือผู้เช่ียวชาญระดับประเทศโดยตรง      หรือหนังสือขออนุมัติเดินทางไปราชการต่อผู้มีอ านาจอนุมัติ (เช่น
   - ลดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน : เพ่ือให้เจ้าหน้าท่ี      ผู้บริหารท้องถ่ิน หรือผู้ท่ีได้รับมอบหมาย ) โดยระบุ วัตถุประสงค์
     กลับมาปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง แม่นย า ลดความ      สถานท่ี ระยะเวลา รูปแบบการเดินทางและประมาณการค่าใช้จ่าย
     เส่ียงในการถูกต้ังข้อสังเกตจากหน่วยงานตรวจสอบ      ซ่ึงต้องได้รับอนุมัติก่อนออกเดินทางจริง
     เช่น ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (สตง.)    - การย่ืนขอเงินยืมทดรองจ่าย (หากมี) : กรณีท่ีจ าเป็นต้องใช้เงินสด
2. เพ่ือให้อัปเดตระเบียบ กฎหมาย และระบบงานใหม่ๆ      ระหว่างเดินทาง เจ้าหน้าท่ีสามารถย่ืนประมาณการค่าใช้จ่ายเพ่ือ
    ทันที      ขอเบิกเงินล่วงหน้าหรือเงินยืมไปราชการได้ตามความเหมาะสม
   - รู้เท่าทันความเปล่ียนแปลง: ในปีงบประมาณ 2569 2. ข้ันตอนระหว่างเดินทางปฏิบัติราชการ
     อาจมีหนังสือส่ังการ  ระเบียบกระทรวงมหาดไทย    - ออกเดินทางและปฏิบัติหน้าท่ี : ด าเนินการเดินทางและปฏิบัติงาน
     หรือกฎหมายใหม่ๆ ประกาศใช้ การส่งบุคลากรไป      ณ สถานท่ีท่ีได้รับอนุมัติให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของทางราชการ
     อบรมภายนอกจะช่วยให้องค์กรได้รับข้อมูลท่ีถูกต้อง    - การเก็บรวบรวมหลักฐาน: ระหว่างการเดินทาง ผู้เดินทางจะต้อง
     และเป็นทางการ เป็นการเตรียมความพร้อมในการ      เก็บรวบรวมหลักฐานและใบส าคัญคู่จ่ายท่ีจ่ายจริงเพ่ือใช้ประกอบ
     ถือปฏิบัติได้อย่างรวดเร็ว      การเบิกเงิน เช่น ใบเสร็จรับเงินค่าท่ีพัก , กากต๋ัวเคร่ืองบิน/ใบเสร็จ
   - เรียนรู้ระบบดิจิทัลและเทคโนโลยีใหม่ :  เพ่ือให้      รับเงินค่าโดยสารเคร่ืองบิน หรือใบเสร็จค่าใช้จ่ายอ่ืน ๆ ท่ีระเบียบ
     เจ้าหน้าท่ีผู้รับผิดชอบระบบสารสนเทศ (เช่น ระบบ      ก าหนดให้ใช้ใบเสร็จ (ค่าเบ้ียเล้ียงหรือค่าพาหนะบางประเภทท่ีไม่
     ศุนย์บริการข้อมูลบุคลากรท้องถ่ินแห่งชาติ LHR      ต้องใช้ใบเสร็จ จะใช้วิธีจัดท าใบรับรองแทน)
     หรือระบบฐานข้อมูลอ่ืนๆ) ได้ฝึกปฏิบัติการใช้งาน 3. ข้ันตอนหลังเสร็จส้ินการเดินทาง (การรายงานตัวและเบิกจ่าย)
     เวอร์ชันใหม่ๆ ได้อย่างเช่ียวชาญ    - การรายงานผลการไปราชการ: เม่ือเดินทางกลับมาถึงแล้ว จะต้อง
3. เพ่ือสร้างเครือข่ายและการแลกเปล่ียนเรียนรู้      จัดท ารายงานผลการปฏิบัติราชการหรือผลการไปฝึกอบรม เสนอ
    (Networking & Benchmarking)      ต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับช้ันภายในระยะเวลาท่ีก าหนด
   - แลกเปล่ียนประสบการณ์ (Share & Learn) : เปิด    - การจัดท าและย่ืนรายงานการเดินทาง : ผู้เดินทางจะต้องจัดท า

รายการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล



วัตถุประสงค์ วิธีการ/ข้ันตอนการด าเนินการ งบประมาณ ระยะเวลาด าเนินการ

     โอกาสให้บุคลากรได้พบปะ แลกเปล่ียนแนวทางใน      "รายงานการเดินทางไปราชการ" (ใบเบิกงบประมาณค่าใช้จ่าย)
     การแก้ไขปัญหา และแชร์ประสบการณ์การท างาน      โดยค านวณสิทธิค่าเบ้ียเล้ียงเดินทาง ค่าเช่าท่ีพัก และค่าพาหนะ
     กับเพ่ือนข้าราชการจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน      ตามสิทธิท่ีได้รับ
     (อปท.) อ่ืน ๆ ท่ัวประเทศ
   - น าแนวปฏิบัติท่ีดีมาประยุกต์ใช้ : สามารถน าโมเดล
     ความส าเร็จในการท างานท่ีดี (Best Practice) ของ งบประมาณ 390,000 บาท แบ่งเป็น
     อปท. อ่ืน มาปรับใช้เพ่ือพัฒนาและแก้ไขปัญหาใน 1. ค่าลงทะเบียนในการฝึกอบรม 150,000
     พ้ืนท่ีของตนเองได้     แยกตามแผนงาน ดังน้ี
4. เพ่ือบริหารงบประมาณอย่างคุ้มค่าและประหยัด     1) แผนงานบริหารงานท่ัวไป 80,000
    (Cost-Effectiveness)     2) แผนงานการรักษาความสงบภายใน 10,000
   - ประหยัดกว่าการจัดเองในหลักสูตรเฉพาะทาง :     3) แผนงานการศึกษา 30,000
     ส าหรับต าแหน่งงานท่ีมีจ านวนเจ้าหน้าท่ีน้อย (เช่น     4) แผนงานสาธารณสุข 10,000
     มีนักทรัพยากรบุคคล 1-2 คน หรือนิติกร 1 คน)     5) แผนงานสังคมสงเคราะห์ 10,000
     การส่งเจ้าหน้าท่ีไปอบรมภายนอกจะประหยัดงบ     6) แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา 10,000
     ประมาณและคุ้มค่ามากกว่าการท่ีองค์กรต้องลงทุน
     จัดหลักสูตรอบรมเองท้ังหมดในส านักงาน 2. ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ 240,000
   - คุ้มค่าด้วยการต่อยอด (Train the Trainer) :     แยกตามแผนงาน ดังน้ี
     บุคลากรท่ีส่งไปรับการอบรมภายนอก มีหน้าท่ีต้อง     1) แผนงานบริหารงานท่ัวไป 105,000
     น าเอกสาร ความรู้ และทักษะท่ีได้ กลับมาถ่ายทอด     2) แผนงานการรักษาความสงบภายใน 50,000
     หรือสอนงานให้กับเพ่ือนร่วมงานในกอง/ฝ่าย เพ่ือ     3) แผนงานการศึกษา 40,000
     กระจายความรู้ให้ท่ัวถึงท้ังองค์กร     4) แผนงานสาธารณสุข 10,000
5. เพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้าและรักษาระดับสมรรถนะ     5) แผนงานสังคมสงเคราะห์ 20,000
    รายบุคคล     6) แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา 15,000
   - ผ่านเกณฑ์เง่ือนไขการพัฒนา : บางหลักสูตรของ
     หน่วยงานภายนอกเป็นหลักสูตรภาคบังคับหรือ
     เป็นเง่ือนไขส าคัญในการสะสมช่ัวโมงพัฒนาเพ่ือใช้
     ประกอบการเล่ือนระดับต าแหน่งให้สูงข้ึน (เช่น
     สายงานวิชาการ สายงานท่ัวไป หรือระดับบริหาร)
   - สร้างขวัญก าลังใจ: การส่งบุคลากรออกไปเปิดมุมมอง
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     ภายนอก ช่วยลดความเหน่ือยล้าจากการท างาน
     ประจ า และสร้างแรงจูงใจในการกลับมาพัฒนางาน
     ให้ดีย่ิงข้ึน

4.3 ด้านคุณธรรมจริยธรรม 1. เพ่ือสร้างจิตส านึกในการบริการสาธารณะ 1. ประกาศใช้ประมวลจริยธรรมส าหรับบุคลากรในสังกัด  - ต้ังแต่ ปี 2565
    (Public Mind)     "ก าหนดกติกาความดีและความถูกต้องท่ีทุกคนต้องท า" เป็นการออก
   - เอาใจใส่ประชาชน: เพ่ือให้บุคลากรมีจิตมุ่งผลสัมฤทธ์ิ     เอกสารหรือข้อบังคับอย่างเป็นทางการ เพ่ือเป็น "พิมพ์เขียวความ
     และจิตสาธารณะ พร้อมท่ีจะอ านวยความสะดวก     ประพฤติ" ให้ข้าราชการ พนักงานและลูกจ้างทุกคนใน อบต. ยึดถือ
     ย้ิมแย้มแจ่มใส และให้บริการแก่ประชาชนในท้องถ่ิน     ปฏิบัติ เพ่ือให้องค์กรมีมาตรฐานทางจริยธรรมเดียวกัน
     อย่างเท่าเทียม โดยไม่เลือกปฏิบัติ 2. แต่งต้ังคณะท างานขับเคล่ือนเร่ืองจริยธรรม แต่งต้ังเม่ือ ปี 2567
   - ลดการละเลยต่อหน้าท่ี: ช่วยให้เจ้าหน้าท่ีตระหนัก     เป็นการ "ต้ังทีมรับผิดชอบหลัก" ข้ึนมาท าหน้าท่ีขับเคล่ือนนโยบาย
     ถึงบทบาทหน้าท่ีของตนเอง ขยันหม่ันเพียร และมี     โดยเฉพาะ เพราะหากมีแต่กฎแต่ไม่มีคนดูแล กฎก็อาจไม่ถูกน าไปใช้
     ความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง     คณะท างานน้ีจะมีหน้าท่ีวางแผน สอดส่องดูแล ประเมินผล และคอย
2. เพ่ือป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ     ให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรเม่ือมีข้อสงสัยเก่ียวกับเร่ืองจริยธรรม
    (Anti-Corruption) 3. จัดกิจกรรมส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในองค์กร ต.ค 68 - ก.ย. 69
   - แยกแยะระหว่างประโยชน์ส่วนตนและส่วนรวม :     เป็นการแปลงนโยบายและหน้าท่ีให้กลายเป็นการปฏิบัติจริง เพ่ือให้
     วัตถุประสงค์ท่ีส าคัญมากคือ การสร้างความรู้ความ     เกิดความซึมซับและกลายเป็น "วัฒนธรรมองค์กร"
     เข้าใจเร่ือง "การขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคล     1) การอบรมให้ความรู้เร่ืองการป้องกันการทุจริต
     กับประโยชน์ส่วนรวม" (Conflict of Interest)     2) การยกย่องเชิดชูเกียรติคนดี/คนซ่ือสัตย์เพ่ือเป็นแบบอย่าง
     ปลูกฝังไม่ให้เจ้าหน้าท่ีน าทรัพย์สินหรือเวลาราชการ     3) กิจกรรมจิตอาสาหรือการท าบุญร่วมกันเพ่ือกล่อมเกลาจิตใจ
     ไปใช้ส่วนตัว
   - สร้างความซ่ือสัตย์สุจริต: เพ่ือให้การปฏิบัติงานใน
     กระบวนการท่ีมีความเส่ียง เช่น การจัดซ้ือจัดจ้าง
     การประเมินผลงาน หรือการจัดเก็บรายได้ เป็นไป
     อย่างโปร่งใส  ถูกต้องตามระเบียบกฎหมาย  และ
     สามารถตรวจสอบได้ทุกข้ันตอน
3. เพ่ือขับเคล่ือนองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล
    (Good Governance)
   - ยึดม่ันในความถูกต้อง : ส่งเสริมให้บุคลากรยึดหลัก
     นิติธรรม มีความซ่ือตรง กล้าท าในส่ิงท่ีถูกต้อง และ
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     ปฏิเสธการใช้อ านาจหน้าท่ีในทางท่ีมิชอบ
   - สร้างองค์กรแห่งความโปร่งใส : เพ่ือยกระดับคะแนน
     การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสของหน่วย
     งานภาครัฐ (ITA) ขององค์กรให้ผ่านเกณฑ์และมี
     มาตรฐานท่ีสูงข้ึน
4. เพ่ือรักษาภาพลักษณ์และความเช่ือม่ันของศรัทธา
    ประชาชน
   - สร้างความน่าเช่ือถือ : พฤติกรรมท่ีดีงามและมี
     คุณธรรมของเจ้าหน้าท่ีจะช่วยลดเร่ืองร้องเรียน
     เพ่ิมความเล่ือมใสศรัทธา และท าให้ประชาชนเกิด
     ความม่ันใจในระบบราชการส่วนท้องถ่ิน
   - เป็นแบบอย่างท่ีดี :  เพ่ือให้ข้าราชการส่วนท้องถ่ิน
     ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่เพ่ือนร่วมงานและ
     ประชาชน ท้ังในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ
5. เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีดีในการท างาน
   - ลดความขัดแย้งในทีม : การพัฒนาด้านน้ีช่วยส่งเสริม
     ความสามัคคี การให้เกียรติซ่ึงกันและกัน มีเมตตา
     ธรรมในการท างานร่วมกัน  ท าให้บรรยากาศใน
     ส านักงานน่าอยู่และลดปัญหาความขัดแย้งภายใน
     องค์กร
   - ยึดม่ันในระบบคุณธรรม: ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาใช้
     หลักคุณธรรมและเมตตาธรรมในการบริหารงาน
     บุคคลและการประเมินผลงาน ส่งผลให้เจ้าหน้าท่ีมี
     ขวัญและก าลังใจท่ีดี

5 การพัฒนาคุณภาพชีวิต 1. เพ่ือเพ่ิมความผูกพันและรักษาคนเก่งไว้กับองค์กร 1. การจัดสถานท่ีท างาน โดยก าหนดแบ่งพ้ืนท่ีเพ่ือปฏิบัติงาน  - ต.ค 68 - ก.ย. 69
    (Retention & Engagement)     การให้บริการประชาชน การจัดเก็บเอกสารไว้อย่างชัดเจน
   - ลดอัตราการลาออกและการโอนย้าย : พนักงานท่ี     พร้อมกับอุปกรณ์ มีสภาพดีและสะอาด
     รู้สึกว่าองค์กรใส่ใจในคุณภาพชีวิต ท้ังเร่ืองสุขภาพ 2. จัดให้มีแสงสว่างเพียงพอต่อการท างานหรือกิจกรรม
     จิตใจ และความก้าวหน้า จะมีความจงรักภักดีต่อ     มีการระบายอากาศท่ีดี อุณหภูมิเหมาะสม ไม่มีเสียงดัง
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     องค์กรสูงข้ึน ลดปัญหาการสมองไหล     หรือกล่ินเหม็น ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อผู้ปฏิบัติงาน
   - สร้างแรงจูงใจในการท างาน: เม่ือพนักงานท างาน 3. ติดต้ังอุปกรณ์ตัดไฟรองรับกรณีเกิดไฟช็อตหรือไฟร่ัว
     ด้วยความสบายใจ ไม่มีความกังวลใจเร่ืองระบบงาน     มีอุปกรณ์ดับเพลิง อยู่ในสภาพดีและพร้อมใช้งานอยู่เสมอ
     หรือส่ิงแวดล้อมท่ีไม่เป็นธรรม จะท าให้เกิดความ 4. จัดกิจกรรมแรงงานสัมพันธ์
     กระตือรือร้นและทุ่มเทให้กับการท างานอย่างเต็มท่ี     1) การแข่งขันกีฬาภายในองค์กร
2. เพ่ือส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี     2) กิจกรรมวันท าความสะอาด อบต.
    (Health & Safety)     3) กิจกรรมท าบุญตักบาตรวันแม่
   - ลดความเครียดและการหมดไฟ (Burnout) :    
     วัตถุประสงค์ส าคัญคือการบริหารจัดการภาระงาน
     และบรรยากาศในออฟฟิศไม่ให้ตึงเครียดจนเกินไป
     ป้องกันปัญหาสุขภาพจิตของบุคลากร
   - สร้างสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย : ปรับปรุงสถานท่ี
     ท างานให้ถูกสุขลักษณะ มีแสงสว่างเพียงพอ เก้าอ้ี
     และโต๊ะท างานท่ีสอดคล้องกับหลักสรีรศาสตร์เพ่ือ
     ลดอาการเจ็บป่วยจากการท างาน (เช่น Office
     Syndrome)

รายการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล


