
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
นโยบายและกลยุทธ 

ดานโครงสรางการบริหาร การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การสรางและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคความรู 

และการบริหารอัตรากําลัง 
ระยะเวลา 3 ป (พ.ศ. 2567 – 2569) 

 

 

 

องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน 
อําเภอแกลง จังหวัดระยอง 

 
 



 

คํานํา 

 
องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน เปนหนวยงานของรัฐท่ีมีภารกิจสงเสริมทองถ่ินใหมี

ความเขมแข็งในทุกดาน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณของประชาชนไดอยางแทจริง ซ่ึงเปนภารกิจท่ีมี
ความหลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายดาน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนอีก
ดานหนึ่งท่ีจะขาดการพัฒนาไมได และถือเปนกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตรและพันธกิจใหประสบ
ความสําเร็จ และถือเปนปจจัยสําคัญท่ี จะทําใหภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
ตามวัตถุประสงคท่ีวางไว เพ่ือใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีระบบและตอเนื่อง องคการบริหาร
สวนตําบลทุงควายกิน ไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตาํบลทุงควายกิน 
ข้ึน โดยไดดําเนินการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ดาน ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด  

 
เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน มีแผนกลยุทธการบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ี

สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินไดอยางเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ จึงได ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุงเนนใหผูมีสวนเก่ียวของกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ไดมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคล องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน จะนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีไดรับการจัดทํา เพ่ือเปาหมายสําคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือเปนองคการบริหารสวน
ตําบลท่ีมีสมรรถนะสูงในการสงเสริมทองถ่ิน ใหเปนกลไกในการพัฒนาตําบลอยางยั่งยืน 
 
 
  

คณะทํางานการจัดการความรูในองคกร  
องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน 
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นโยบายและกลยุทธ 
ดานโครงสรางการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ดานการสรางและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคความรู ดานอัตรากําลังและการบริหารอัตรากําลัง 
ระยะเวลา 3 ป (พ.ศ. 2567 – 2569) 

 
บทท่ี 1 บทนํา 

1. หลักการและเหตุผล  
บุคคลเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและจําเปนอยางยิ่งในการบริหารงานของทุกองคกร ถาขาดการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ จะสงผลใหการทํางานไมมีประสิทธิผล ลาชา และเกิดความเสียหายตอ
องคกร ดังนั้นองคกรจําเปนตองจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีความรู 
ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาท่ีราชการในตําแหนงนั้นไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  

จากหลักการและเหตุผลดังกลาว องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน จึงไดจัดทํานโยบาย กลยุทธ
การบริหาร และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําป พ.ศ. 2567 ข้ึน เพ่ือเปนการกําหนดใหพนักงานสวน
ตําบลทุกคนตองไดรับการพัฒนาทุกตําแหนง โดยสอดคลองกับแผนอัตรากําลัง 3 ป (พ.ศ. 2567 – 2569) 
และแผนพัฒนาบุคลากร (พ.ศ. 2567 – 2569) ตอไป  

 
2. วัตถุประสงค  

2.1 เพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากร และเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี และวิธีการปฏิบัติงานตาม
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  

2.2 เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพในสถานการณความเปลี่ยนแปลง  
ท่ีเกิดข้ึน  

2.3 เพ่ือใหบุคลากรทุกคนไดรับการพัฒนาดานคุณธรรมจริยธรรม  
2.4 เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการจัดการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรในองคการบริหารสวน

ตําบลทุงควายกิน 
2.5 เพ่ือดํารงรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพใหอยูคูองคกรตอไป  
 

3. เปาหมายการ 
3.1 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลทุงควายกินในระยะส้ัน 

ของผูบริหาร  
(1) พนักงานในองคกรสามารถนํานโยบายของผูบริหารไปปฏิบัติใหสําเร็จลุลวง  
(2) การบริหารงานขององคกรเปนไปอยางโปรงใส พนักงานมีคุณธรรม และจริยธรรม  
(3) พนักงานมีความรู และมีทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือใหการปฏิบัติงานขององคกรมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ของพนักงานสวนตําบล  
(1) องคกรใหการสนับสนุนพนักงานสวนตําบลตําแหนงสายงานผูบริหารทุกคนใหไดรับ 

การพัฒนาในแตละป อยางนอย 1 หลักสูตร/โครงการ  
(2) องคกรใหการสนับสนุนพนักงานสวนตําบลตําแหนงสายงานผูปฏิบัติทุกคนใหไดรับ 

การพัฒนาในแตละปอยางละ 1 หลักสูตร/โครงการ  
(3) องคกรใหการสนับสนุนลูกจางประจํา/พนักงานจาง ใหไดรับการพัฒนาในแตละป 

อยางนอย 1 หลักสูตร/โครงการ  
ของประชาชน  

(1) พนักงานในองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน สามารถใหบริการประชาชนอยางรวดเร็ว  
(2) พนักงานองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน ตอนรับประชาชนเปนอยางดีสามารถ

ทํางานประชาชนพึงพอใจในการใหบริการ  
3.2 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลทุงควายกินในระยะยาว  

ของผูบริหาร  
(1) องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน มีศักยภาพในการบริหารจัดการเพ่ือตอบสนองความ

ตองการของประชาชนในพ้ืนท่ี  
(2) องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน สามารถปฏิบัติงานสูความเปนเลิศในดาน 

การบริหารจัดการ  
ของพนักงานสวนตําบล  

(1) องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน เปนองคกรท่ีนาอยู  
(2) องคกรใหการสนับสนุนในดานการศึกษา และความเจริญกาวหนาในหนาท่ีราชการ  

ของประชาชน  
(1) องคกรมีการบริหารจัดการท่ีดี มีความโปรงใสในการบริหารงาน  
(2) องคกรสามารถเปนท่ีพ่ึงของประชาชนในพ้ืนท่ีไดอยางดียิ่ง  
(3) องคกรสามารถทํางานตอบสนองความตองการของประชาชนได  
(4) พนักงานในองคกรสามารถสรางสัมพันธอันดีกับประชาชนและสามารถทําใหประชาชนพึง

พอใจในการใหบรกิาร 
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บทท่ี 2 
การวิเคราะหศักยภาพขององคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน 

วิสัยทัศน (ViSion) การบริหารงานบุคคล  
สงเสริม สนับสนุน พัฒนาบุคลากร นําความรูสูการพัฒนาทองถ่ินท่ียั่งยืน   
พันธกิจ (Mission)  

1. สงเสริมใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมหลักสูตรตางๆ ตามสายงานของแตละคน ท่ีเห็นวาเหมาะสม
และเปนประโยชนตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอยางตอเนื่อง  

2. การประชุมพนักงานสวนตําบล,พนักงานจาง  
3. พัฒนาเครื่องมือเครื่องใชในสํานักงานใหทันสมัย เหมาะสมและเพียงพอกับการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิทธิภาพของงาน  
4. การปรับปรุงข้ันตอนและระยะเวลาการปฏิบัติราชการ  
5. การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือหาแนวทางแกไข และพัฒนาใหดีข้ึน  

ยุทธศาสตร  
1. จัดสงบุคลากรเขารวมการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ  
2. จัดการประชุมพนักงานสวนตําบล พนักงานจาง เดือนละ ๑ ครั้ง เพ่ือสรางความคุนเคย ใหเกิดความรัก

ความสามัคคีรวมแรงรวมใจกันในการปฏิบัติงาน  
3. ติดตั้งอินเตอรเน็ตความเร็วสูง  
4. จัดซ้ือเครื่องคอมพิวเตอรใหเพียงพอกับการปฏิบัติงาน  
5. โครงการลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ  

เปาหมายและตัวช้ีวัด  
1. เจาหนาท่ีแตละคนไดรับการอบรมพัฒนาศักยภาพของตนเองตามตําแหนงและหนาท่ี  
2. พนักงานสวนตําบล พนักงานจาง และสมาชิก อบต. ไดรับการสงเสริมการศึกษาท่ีสูงข้ึน  
3. พนักงานสวนตําบล พนักงานจาง เกิดความคุนเคย ความรักและสามัคคีกันในการปฏิบัติงาน  
4. ไดรับขอมูลขาวสารใหมๆ ทันตอเหตุการณในปจจุบัน  
5. มีคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานอยางพอเพียง  
6. การทํางานท่ีรวดเร็วข้ึนทันตอเวลา  

องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน ไดวิเคราะหศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาและโอกาส
การพัฒนาในอนาคต โดยการวิเคราะหใชหลัก SWOT ดังนี้  
จุดแข็ง  

1. ผูบริหารมีความเปนกันเองกับเจาหนาท่ี  
2. ผูบริหารใหความสนับสนุนดานงบประมาณเปนอยางดี  
3. เจาหนาท่ีมีเพียงพอ และทํางานในหนาท่ีไดอยางตอเนื่อง  
4. มีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและเพียงพอ  
5. มีสภาพแวดลอมท่ีดี สถานท่ีทํางานเปนสัดสวน  
6. อาคาร สถานท่ี สิ่งกอสราง ภูมิทัศนสวยงาม ตั้งอยูในเขตชุมชน เขาถึงไดสะดวก 
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7. มีหองประชุม อุปกรณ และสิ่งสนับสนุนตอการสงเสริมการเรียนรู  
8. มีโครงสราง นโยบาย คณะกรรมการบริหารและการจัดแบงงานท่ีชัดเจน  
9. มีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางองคกร กับเครือขายบริการในพ้ืนท่ี  
10. มีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  

จุดออน  
1. เจาหนาท่ีขาดความรวมมือและประสานงานกันในองคกร  
2. ขาดการติดตามประเมินผลท่ีครอบคลุม  
3. ขาดความรวมมือกันระหวางฝายงาน  
4. เจาหนาท่ียังขาดความชํานาญในการนําอุปกรณท่ีทันสมัยมาใชใหเกิดประโยชนไดเทาท่ีควร  
5. สัมพันธภาพระหวางบุคคล และการทํางานเปนทีมไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร  
6. เจาหนาท่ีขาดความเขาใจ มีทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีไมเอ้ือตอระบบการทํางานท่ีมีคุณภาพ  
7. ระบบการสือ่สารและประสานงานภายในองคกรขาดประสิทธิภาพ  
8. บุคลากรบางสวนปฏิบัติงานไมเต็มศักยภาพ, ไมตรงสายงาน, มีจํานวนมาก แตไมมีประสิทธิภาพ

เทาท่ีควร  
9. อัตรากําลังในบางงาน ไมเหมาะสม  

โอกาส  
1. หนวยงานภาครัฐ เอกชน ใหความรวมมือและสนับสนุนกิจกรรมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
2. ผูนําชุมชน และ อสม. มีความเขมแข็งและใหความรวมมือกับ อบต.เปนอยางดี  
3. กลุมแมบานไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาอาชีพ  
4. ประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการทํากิจกรรมขององคกรสวนทองถ่ิน  
5. มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันระหวางกลุมเครือขายประชาชนและองคกรสวนทองถ่ินและเปน

การสงเสริมความสัมพันธกับเจาหนาท่ีเพ่ือพัฒนาองคกรและทําใหองคกรเข็มแข็งข้ึน  
อุปสรรค  

1. ประชาชนมีความคาดหวังตอองคกรปกครองสวนทองถ่ินสูง  
2. ประชาชนไมมีการพัฒนาตอยอดในโครงการตางๆ  
3. ผูบริหารมีการเปลี่ยนแปลงบอยนโยบายไมตอเนื่อง  
4. การบริหารความรวมมือกับภาคีเครือขายยังไมครอบคลุม/การทํางานเชิงบูรณาการไมชัดเจน  
5. ระดับการศึกษาของประชาชนสวนใหญอยูในเกณฑต่ํา  
6. ประชาชนไมเขาใจการทํางานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
7. สถานการณดานการเมืองไมแนนอน  
8. ประชาชนหวังพ่ึงแตองคกรสวนทองถ่ินเพียงอยางเดียว  
9. ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา (ไมปลอดภัยดานทรัพยสิน,เครียด,รายไดนอย,ทองถ่ินจัดเก็บภาษีไดนอย)  
10. วัฒนธรรมทองถ่ิน/สังคมมีการเปลี่ยนแปลง 
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บทท่ี 3 
นโยบาย และกลยุทธการบริหารงานบุคคล 

 
นโยบายและกลยทุธการบริหารทรัพยากรบุคคลองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน  
บุคลากรถือวาเปนทรัพยากรท่ีเปนปจจัยสําคัญและมีคายิ่งในการขับเคลื่อนการดําเนินการ

ขององคกร จึงไดกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลข้ึน สําหรับใชเปนกรอบและแนวทางในการจัดทํา
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมความคุมคาของการใชทรัพยากรมนุษย ใหการบริหารทรพัยากรมนุษย
เกิดความเปนธรรม โปรงใส ตรวจสอบไดและใหการปฏิบัติงานมีความสุข มีขวัญและกําลังใจท่ีดีเกิดความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน จึงมีนโยบายและ 
กลยุทธดานตางๆ ดังนี้  

1. นโยบายดานการปรับปรุงโครงสรางระบบงานและการบริหารอัตรากําลัง  
เปาประสงค วางแผน สนับสนุนและสงเสริมใหมีโครงสราง ระบบงาน การจัดกรอบ

อัตรากําลังและการบริหารอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจขององคกรและเพียงพอ มีความคลองตัวตอ 
การขับเคลื่อนการดําเนินงานของทุกหนวยงานในองคกร รวมท้ังมีระบบการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ 
เชื่องโยงกับผลตอบแทนและมีการกําหนดสมรรถนะและลักษณะท่ีพึงประสงคของพนักงานท่ีองคกรคาดหวัง  

กลยุทธ  
1. ทบทวนและปรับปรุงโครงสรางองคกร ระบบงานและกรอบอัตรากําลัง ใหสอดคลองกับ

วิสัยทัศน พันธกิจ และแผนการปรับบทบาทและภารกิจขององคการบริหารสวนตาํบลทุงควายกิน 
2. จัดทําสมรรถนะ และนําสมรรถนะมาใชเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ท้ังดานการสรรหาการเลื่อนข้ันเงินเดือนและปรับตําแหนง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผน 
การพัฒนาบุคลากรและการบริหารผลตอบแทน  

3. มีเสนทางความกาวหนาของสายอาชีพ  
4. จัดทําระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะหลัก  
5. จัดทําแผนการสืบทอดตําแหนงงานและการบริหารจัดการคนดี และคนเกงขององคกร  
 

2. นโยบายดานการพัฒนาบุคลากร  
เปาประสงค สงเสริมใหมีการพัฒนาอยางเปนระบบ ท่ัวถึง และตอเนื่อง โดยการเพ่ิมพูน 

ความรู ความสามารถ ศักยภาพ และทักษะการทํางานท่ีเหมาะสม สอดคลองกับสถานการณ วิสัยทัศน และ
ยุทธศาสตรขององคกร เพ่ือใหการขับเคลื่อนการดําเนินงานตามพันธกิจขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย รวมท้ังสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมใหกับบุคลากรในองคกร  

กลยุทธ  
1. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับบทบาทและภารกิจของ อบต.  
2. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามตําแหนงงานและสายอาชีพตามสมรรถนะ แผนการสืบทอด

ตําแหนงและการบริหารจัดการคนดีและคนเกงขององคกร  
3. พัฒนาศักยภาพผูบริหาร และเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับผูปฏิบัติงาน 

ทุกระดับตามสายอาชีพและตําแหนงงานอยางตอเนื่อง  
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4. สงเสริมใหบุคลากรยึดม่ันในวัฒนธรรมองคกร ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของ อบต.ทุงควายกิน 
5. พัฒนางานดานการจัดการความรู องคความรู เพ่ือสรางวัฒนธรรมเรียนรู การถายทอด

ความรู การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการทํางานอยางตอเนื่อง 

3.นโยบายดานการพัฒนาระบบสารสนเทศ  
เปาประสงค สงเสริมสนับสนุนใหมีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหไดขอมูลท่ีถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว ทันสมัยและเปนปจจุบัน ชวยลดข้ันตอน
ของงาน ปริมาณเอกสาร สามารถนําไปวิเคราะหเพ่ือการวางแผนตัดสินใจในการปฏิบัติงานและใชบริหารงาน
ดวยบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ  

กลยุทธ  
1. พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากร  
2. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศดานการบริหารจัดการบุคลากร  
3. เสริมสรางความรูเก่ียวกับระบบสารสนเทศดานการบริหารจัดการบุคลากรใหผูปฏิบัติงาน 

เพ่ือรองรับการใชงานระบบ และเพ่ือขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือรองรับการพัฒนาระบบในอนาคต 
  

4.นโยบายดานสวัสดิการ  
เปาประสงค เสริมสรางความม่ันคง ขวัญกําลังใจ คุณภาพชีวิตท่ีดี ความผาสุกและพึงพอใจให

ผูปฏิบัติงาน เพ่ือรักษาคนดี คนเกงไวกับองคกร โดยการสงเสริมความกาวหนาของผูปฏิบัติงานท่ีมีผลงานและ
สมรรถนะในทุกโอกาส สรางชองทางการสื่อสาร ใหสิ่งจูงใจ ผลประโยชนตอบแทนพิเศษ จัดจัดสวัสดิการความ
ปลอดภัย อาชีวปลอดภัย และสิ่งแวดลอมในการทํางาน ตามความจําเปนและเหมาะสมเปนไปตามท่ีกฎหมาย
กําหนด และสนับสนุนการดําเนินกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธอันดี ระหวางผูบริหารและพนักงานทุกระดับ  

กลยุทธ  
1. ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
2. ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน  
3. ยกยองพนักงานท่ีเปนคนเกง คนดีและคุณประโยชนใหองคกร  
4. ปรับปรุงระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ  
5. ปรับปรุงชองทางการสื่อสารดานการบริหารทรัพยากรมนุษย นโยบายและกลยุทธดาน 

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
คณะกรรมการจัดทําแผนอัตรากําลัง 3 ป ประกอบดวย  

1. นายกองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน   ประธานกรรมการ  
2. ปลัดองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน   กรรมการ  
3. ผูอํานวยการกองคลัง      กรรมการ  
4. ผูอํานวยการกองชาง      กรรมการ  
5. ผูอํานวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  กรรมการ  
6 .ผูอํานวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม  กรรมการ 
๗. ผูอํานวยการกองสวัสดิการสังคม   กรรมการ 
๘. หัวหนาสํานักปลัด      กรรมการและเลขานุการ  
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5.นโยบายดานการบริหาร  
1. กระจายอํานาจไปสูผูบริหารระดับหัวหนางาน ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาในระดับตน  
2. มีการกําหนดแผนกลยุทธเพ่ือเปนแนวทางในการบริหารงานใหเปนไปตามแผนงาน และ

ทิศทางท่ีวางไว  
3. มีการจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําปตามภาระหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีกําหนดไว  
4. มีการบริหารจัดการมุงสูคุณภาพดวยความมุงม่ัน รวดเร็ว ถูกตอง และมีประสิทธิภาพใหมี

ความคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด 

5. มีการติดตามและประเมินผลดวยการประชุมประจําเดือนและคณะกรรมการประเมินผล

การปฏิบัติงาน เพ่ือรับทราบปญหาอุปสรรค และปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง โดยใหมีโครงสรางสวนราชการ

ภายในองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน ดังนี้  
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โครงสราง โครงสรางท่ีตองกําหนดสวนราชการท่ีมีอยูไดแก สํานักปลัด,กองคลัง,กองชาง,กองการศึกษา ศาสนา

และวัฒนธรรม,กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม และกองสวัสดิการสังคม ดังนี้ 

โครงสรางตามแผนอัตรากําลังปจจุบัน หมายเหตุ 

สํานักปลัด อบต. 
ฝายอํานวยการ 
- งานสงเสริมการทองเท่ียว 
- งานนิติการ 
- งานกิจการสภา 
- งานสงเสริมการเกษตร 
- งานอํานวยการ 
- งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
- งานการเจาหนาท่ี 
ฝายปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
- งานอํานวยการ 
- งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
กองคลัง 
ฝายการเงินและบัญชี 
- งานการเงินและบัญชี 
- งานพัฒนาและจัดเก็บรายได 
- งานทะเบียนทรัพยสินและพัสดุ 
กองชาง 
ฝายแบบแผนและกอสราง 
- งานแบบแผนและกอสราง 
- งานควบคุมอาคาร 
- งานสาธารณูปโภค 
- งานผังเมือง 
กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
ฝายบริหารการศึกษา 
- งานบริหารการศึกษา 
- งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
- งานการศึกษานอกระบบและตามอัธยาศัย 
- งานสงเสริมกีฬาและนันทนาการ 
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โครงสรางตามแผนอัตรากําลังปจจุบัน หมายเหตุ 

กองสวัสดิการสังคม 
- งานสงเสริมสวัสดิการสังคม 
- งานสังคมสงเคราะห 
- งานสงเสริมและพัฒนาอาชีพ 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
- งานบริการสาธารณสุข 
- งานสงเสริมสาธารณสุข 
- งานสงเสริมสุขภาพ 
- งานปองกันและควบคุมโรค 
- งานสงเสริมสิ่งแวดลอม 
- งานรักษาความสะอาด 

 



ลําดับ

ที่

2567 2568 2569 2567 2568 2569

1 ปลัดองคการบริหารสวนตําบล 1 1 1 1 - - -

(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับกลาง)

2 รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล 1 1 1 1 - - -

(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับกลาง)

สํานักปลัด อบต. (01)

3 หัวหนาสํานักปลัด 1 1 1 1 - - -

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน)

4 หัวหนาฝายอํานวยการ 1 1 1 1 - - -

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน)

5 หัวหนาฝายปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 1 1 1 - - -

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน)

6 นักทรัพยากรบุคคล 1 1 1 1 - - -

7 นักวิเคราะหนโยบายและแผน 1 1 1 1 - - -

8 นิติกร 1 1 1 1  - - - วางเดิม

๙ นักจัดการงานทั่วไป 1 1 1 1  -  -  -

๑๐ เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 1 1 1 - - - วางเดิม

ลูกจางประจํา

๑๑ ลูกจางประจํา 1 1 1 1  -  -  -

รวม 11 11 11 11  - - -

พนักงานจางตามภารกิจ

ประเภทผูมีคุณวุฒิ

12 ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล 1 1 1 1 - - - วาง

13 ผูชวยนักวิเคราะหนโยบายและแผน 1 1 1 1 - - -

14 ผูชวยนักวิชาการเกษตร 1 1 1 1 - - -

15 ผูชวยนิติกร 1 1 1 1  -  -  -

16 ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1  -  - -

ประเภทผูมีทักษะ

17 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1  -  -  -

18 พนักงานขับรถยนต 1 1 1 1  -  -  -

สวนราชการ

กรอบ

อัตรา

กําลังเดิม

อัตราตําแหนงที่คาดวาจะตอง

ใชในชวงระยะเวลา 3 ป

ขางหนา

อัตรากําลังคนเพิ่ม/ลด
หมายเหตุ
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6.นโยบายดานอัตรากําลังและการบริหารอัตรากําลัง  
1. บริหารกําลังคนใหสอดคลองกับความจําเปนตามพันธกิจ  
2. พัฒนาระบบวางแผนและติดตามประเมินผลการใชกําลังคน  
3. พัฒนาผลิตภาพและความคุมคาของกําลังคน  
4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารกําลังคน โดยใหมีอัตรากําลังในแผน

อัตรากําลัง 3 ป (พ.ศ. 256๗ – 256๙) ดังนี้  
กรอบอัตรากําลัง ๓ ป ระหวางป พ.ศ. ๒๕๖๗ – ๒๕๖๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ลําดับ

ที่

2567 2568 2569 2567 2568 2569

พนักงานจางทั่วไป

19 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1  -  -  -

20 พนักงานขับรถยนต 1 1 1 1 - - -

21 คนงาน 4 4 4 4  -  -  -

22 พนักงานดับเพลิง 2 2 2 2 - - -

รวม 15 15 15 15  -  -  -

กองคลัง (04)

23 ผูอํานวยการกองคลัง 1 1 1 1 - - -

(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน)

24 หัวหนาฝายการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - -

(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน)

25 เจาพนักงานพัสดุ 1 1 1 1 - - - วางเดิม

26 เจาพนักงานจัดเก็บรายได 1 1 1 1 - - - วางเดิม

27 นักวิชาการจัดเก็บรายได 1 1 1 1 - - -

28 นักวิชาการการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - -   

รวม 6 6 6 6 - - -

พนักงานจางตามภารกิจ

ประเภทผูมีคุณวุฒิ

29 ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได 1 1 1 1 - - -

30 ผูชวยนักวิชาการพัสดุ 1 1 1 1 - - -

31 ผูชวยนายชางเขียนแบบ 1 1 1 1 - - -

32 ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -

ประเภทผูมีทักษะ

33 พนักงานขับรถยนต (ทักษะ) 1  -  -  - -1  -  - ยุบเลิก

พนักงานจางทั่วไป

34 คนงาน 4 6 6 6 +2 กําหนดเพิ่ม

35 พนักงานขับรถยนต  - 1 1 1 +1 กําหนดเพิ่ม

รวม 9 11 11 11 +3/-1 - -

กองชาง (05)

35 ผูอํานวยการกองชาง 1 1 1 1 - - - อยูระหวางสรรหา

(นักบริหารงานชาง ระดับตน) โดย ก.อบต

สวนราชการ

กรอบ

อัตรา

กําลังเดิม

อัตราตําแหนงที่คาดวาจะตอง

ใชในชวงระยะเวลา 3 ป

ขางหนา

อัตรากําลังคนเพิ่ม/ลด
หมายเหตุ
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ลําดับ

ที่

2567 2568 2569 2567 2568 2569

36 หัวหนาฝายแบบแผนและกอสราง 1 1 1 1 - - -

(นักบริหารงานชาง ระดับตน)

37 วิศวกรโยธา 1 1 1 1  - - -

38 นายชางโยธา 2 2 2 2 - - - วางเดิม

39 เจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -

40 นายชางเขียนแบบ 1  -  -  - -1 - - ยุบเลิก

รวม 7 6 6 6 -1 - -

พนักงานจางตามภารกิจ

ประเภทผูมีคุณวุฒิ

41 ผูชวยนายชางโยธา 1 1 1 1 - - -

42 ผูชวยนายชางสํารวจ 1 1 1 1 - - -

ประเภทผูมีทักษะ

43 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 2 1 1 1 -1  - - ยุกเลิก 1 อัตรา

พนักงานจางทั่วไป

44 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -

45 คนงาน 9 9 9 9 -  - -

๔๖ พนักงานขับรถยนต - 1 1 1 +1 กําหนดเพิ่ม

รวม 14 14 14 14 +1/-2  - -

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม (06)

48 ผูอํานวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 1 1 1 1 - - - อยูระหวางสรรหา

(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม ระดับตน ) โดย ก.อบต

49 หัวหนาฝายบริหารงานสาธารณสุข 1 1 1 1 - - - อยูระหวางสรรหา

(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม ระดับตน ) โดย ก.อบต

50 นักวิชาการสุขาภิบาล 1 1 1 1 - - -

51 เจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -

รวม 4 4 4 4 - - -

พนักงานจางตามภารกิจ

52 ผูชวยเจาพนักงานสาธารณสุข 1 1 1 1 - - -

53 ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1  - - -

สวนราชการ

กรอบ

อัตรา

กําลังเดิม

อัตราตําแหนงที่คาดวาจะตอง

ใชในชวงระยะเวลา 3 ป

ขางหนา

อัตรากําลังคนเพิ่ม/ลด
หมายเหตุ
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ลําดับ

ที่

2567 2568 2569 2567 2568 2569

พนักงานจางทั่วไป

54 คนงาน 1 1 1 1 - - -

55 พนักงานขับรถยนต 1 1 1 1 - - -

56 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถบรรทุกขยะ ) 2 2 2 2 - - -

57 คนงานประจํารถขยะ 6 6 6 6 - - -

รวม 12 12 12 12  -  - -

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (08)

58 ผูอํานวยการกองการศึกษาฯ 1 1 1 1 - - -

(นักบริหารงานการศึกษา ระดับกลาง)

59 หัวหนาฝายบริหารการศึกษา 1 1 1 1 - - - อยูระหวางสรรหา

(นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) โดย ก.อบต

๖๐
หัวหนากลุมงานสงเสริมการศึกษาศาสนา

และวัฒนธรรม นักวิชาการศึกษา
 - 1 1 1 +1 กําหนดเพิ่ม

61 นักวิชาการศึกษา 1 1 1 1  - - -

๖๒ ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  - 3 3 3 +3  -  - กําหนดเพิ่ม

๖๓ ครู (ศพด.บานหนองไทร) 1 1 1 1 - - -

๖๔ ครูผูดูแลเด็ก (ศพด.โรงเรียนวัดมงคลวุฒาวาส ) 1 1 1 1 - - - วางเดิม

65 ครูผูดูแลเด็ก (ศพด.ทุงควายกิน ) 1 1 1 1 - - - วางเดิม

66 เจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

67 นักสันทนาการ  - 1 1 1 +1  -  - กําหนดเพิ่ม

68 เจาพนักงานการเงินและบัญชี  - 1 1 1 +1  -  - กําหนดเพิ่ม

รวม 7 12 12 12 +6 - -

พนักงานจางตามภารกิจ

ประเภทผูมีคุณวุฒิ

69 ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -

70 ผูชวยครูผูดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -

ประเภทผูมีทักษะ

71 ผูดูแลเด็ก (ศพด.โรงเรียนวัดมงคลวุฒาวาส) 3 3 3 3 - - -

พนักงานจางทั่วไป

72 ผูดูแลเด็ก (ศพด.ทุงควายกิน) 2 2 2 2 - - -

73 ผูดูแลเด็ก (ศพด.บานหนองไทร) 1 1 1 1 - - -

74 คนงาน 1 1 1 1 - - -

รวม 9 9 9 9 - - -

สวนราชการ

กรอบ

อัตรา

กําลังเดิม

อัตราตําแหนงที่คาดวาจะตอง

ใชในชวงระยะเวลา 3 ป

ขางหนา

อัตรากําลังคนเพิ่ม/ลด
หมายเหตุ
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ลําดับ

ที่

2567 2568 2569 2567 2568 2569

กองสวัสดิการสังคม (11)

75 ผูอํานวยการกองสวัสดิการสังคม 1 1 1 1 - - - อยูระหวางสรรหา

(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับตน) โดย ก.อบต

76 หัวหนาฝายสวัสดิการสังคม 1 1 1 1 - - -

(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับตน)

77 นักพัฒนาชุมชน 1 1 1 1  -  - -

รวม 3 3 3 3 -  - -

พนักงานจางตามภารกิจ

ประเภทผูมีคุณวุฒิ

78 ผูชวยนักพัฒนาชุมชน 1 1 1 1  -  -  -

79 ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -

80 พนักงานขับรถยนต 1 1 1 1 - - -

พนักงานจางทั่วไป

81 คนงาน 2 2 2 2 -  - -

รวม 5 5 5 5 -  - -

หนวยตรวจสอบภายใน

82 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 1 1 1 1  -  -

รวมทั้งสิ้น 103 109 109 109 +10/-3  -  -

สวนราชการ

กรอบ

อัตรา

กําลังเดิม

อัตราตําแหนงที่คาดวาจะตอง

ใชในชวงระยะเวลา 3 ป

ขางหนา

อัตรากําลังคนเพิ่ม/ลด
หมายเหตุ
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7.นโยบายดานการสรางและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคความรู  

1. สรางความรูและความเขาใจใหกับบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการและคุณคาของการจัด 
การความรู  

2. สงเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององคกรท่ีเอ้ือตอการแบงปนและถายทอด  
3. สงเสริมใหมีการพัฒนาระบบจัดการความรู เพ่ือใหบุคลากรสามารถเขาถึงองคความรูตางๆ 

ขององคกร และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ  
4. จัดทํา แผนการจัดการความรู (KM Action Plan) โดยมีแนวทางการดําเนินการ ดังนี้  

กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) เปนกระบวนการท่ีจะชวยให เ กิด
พัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูท่ีจะเกิดข้ึนภายในองคกร มีท้ังหมด 7 ข้ันตอน คือ  

1.) การบงชี้ความรู เปนการพิจารณาวาองคกรมีวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร เปาหมายคือ
อะไร และเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เราจําเปนตองใชอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร  

2.) การสรางและแสวงหาความรู เชนการสรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก 
รักษาความรูเกา กําจัดความรูท่ีใชไมไดแลว  

3.) การจัดความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรู เพ่ือเตรียมพรอมสําหรับการเก็บ
ความรูอยางเปนระบบในอนาคต  
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4.) การประมวลและกลั่นกรองความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใชภาษา
เดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ  

5.) การเขาถึงความรู เปนการทําใหผูใชความรูเขาถึงความรูท่ีตองการไดงายและสะดวก เชน 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอรดประชาสัมพันธ เปนตน  

6.) การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีเปน Explicit Knowledge  
อาจจัดทําเปนเอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปน Tacit Knowledge จัดทําเปนระบบ 
ทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน 
การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน 

7.) การเรียนรู ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจากสราง

องคความรู การนําความรูในไปใช เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไปอยางตอเนื่อง  

กระบวนการบริหารจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management Process)  
ประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังนี้  

1.) การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม - เชน กิจกรรมการมีสวนรวมและสนับสนุนจาก
ผูบริหาร (ท่ีทุกคนมองเห็น), โครงสรางพ้ืนฐานขององคกร, ทีม/หนวยงานท่ีรับผิดชอบ, มีระบบการติดตามและ
ประเมินผล, กําหนดปจจัยแหงความสําเร็จชัดเจน  

2.) การสื่อสาร - เชน กิจกรรมท่ีทําใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งท่ีองคกรจะทํา, ประโยชนท่ีจะเกิด
ข้ึนกับทุกคน, แตละคนจะมีสวนรวมไดอยางไร  

3.) กระบวนการและเครื่องมือ - ชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยนความรู
สะดวกรวดเร็วข้ึน โดยการเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือ ข้ึนกับชนิดของความรู, ลักษณะขององคกร 
(ขนาด, สถานท่ีตั้ง ฯลฯ), ลักษณะการทํางาน, วัฒนธรรมองคกร, ทรัพยากร  

4.) การเรียนรู - เพ่ือสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญและหลักการของการ
จัดการความรู โดยการเรียนรูตองพิจารณาถึง เนื้อหา, กลุมเปาหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรงุ  

5.) การวัดผล - เพ่ือใหทราบวาการดําเนินการไดบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวหรือไม, มีการนําผล
ของการวัดมาใชในการปรับปรุงแผนและการดําเนินการใหดีข้ึน, มีการนําผลการวัดมาใชในการสื่อสารกับ
บุคลากรในทุกระดับใหเห็นประโยชนของการจัดการความรู และการวัดผลตองพิจารณาดวยวาจะวัดผลท่ี
ข้ันตอนไหนไดแก วัดระบบ (System), วัดท่ีผลลัพธ (Out put) หรือวัดท่ีประโยชนท่ีจะไดรับ (Out come)  

6.) การยกยองชมเชยและใหรางวัล - เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
และการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับ โดยขอควรพิจารณาไดแก คนหาความตองการของบุคลากร, 
แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว, บูรณาการกับระบบท่ีมีอยู, ปรับเปลี่ยนใหเขากับกิจกรรมท่ีทําในแตละ
ชวงเวลา  
การจัดการความรู  
มีผูรูไดกลาวถึง KM หลายแงหลายมุมท่ีอาจรวบรวมมาชี้ธงคําตอบวา หัวใจของ KM อยูท่ีไหนได โดยอาจกลาว
เปนลําดับข้ันหัวใจของ KM เหมือนกับลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of needs) ของ McGregor ได 
โดยเริ่มจากขอสมมุติฐานแรกท่ีเปนสากลท่ียอมรับท่ัวไปวาความรูคือพลัง (DOPA KM Team)  
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1. Knowledge is Power : ความรูคือพลัง  
2. Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents 

but rather in interactions between people. (Thomas H Davenport) : ความสําเร็จของการถายทอด
ความรูไมใชอยูท่ีคอมพิวเตอรหรือเอกสาร แตอยูท่ีการมีปฏิสัมพันธ ระหวางคนดวยกัน  

3. The great end of knowledge is not knowledge but action : จุดหมายปลายทาง
สําคัญ ของความรูมิใชท่ีตัวความรู แตอยูท่ีการนําไปปฏิบัติ  

4. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge  
productive : นิยามใหมของผูจัดการ คือ ผูซ่ึงทําใหความรูผลิตดอกออกผล  

8.นโยบายดานภาระงาน  
1. มีการกําหนดภาระงานของบุคคลทุกคนอยางชัดเจน  
2. มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานของทุกงาน 
3. บุคลากรมีการพัฒนา ศึกษา ทําความเขาใจถึงภาระงานรวมกันอยางสมํ่าเสมอโดยทุกงาน

จะตอง มีการประชุมบุคลากรภายในเพ่ือเปนการรายงานผลการดําเนินงาน การแกไขปญหาอุปสรรคและ
ปรับปรุง ภาระงานประจําทุกเดือน โดยใหงานการเจาหนาท่ี จัดทําคําสั่งการแบงงานและกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบของสวนราชการ ในองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน แยกเปนสวนราชการ และใหมี 
การทบทวนการปฏิบัติหนาท่ีทุกรอบการประเมิน หรือเม่ือมีภาระงานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม  

9. นโยบายดานระบบสารสนเทศ  
1. ใหทุกงานในทุกกองใชขอมูลเพ่ือวิเคราะหงานจากแหลงขอมูลเดียวกัน  
2. ใหทุกงานจัดทําฐานขอมูลดวยระบบคอมพิวเตอรในภารกิจของงานนั้นๆ และหาแนวทาง

ในการเชื่องโยงขอมูลเพ่ือใชรวมกัน  
3. ใหมีการปรับปรุงฐานขอมูลท่ีรับผิดชอบใหเปนปจจุบันอยางสมํ่าเสมอ โดยใหปฏิบัติตาม

แผนแมบทสารสนเทศขององคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน งานการเจาหนาท่ีตองมี การประชาสัมพันธ
ผานเทคโนโลยีสารสนเทศอยางตอเนื่อง  

10. นโยบายดานการมีสวนรวมในการบริหาร  
1. มีการประชุมหัวหนางานกับผูอํานวยการกองเพ่ือเปนการรายงานผลติดตาม และรวมแกไข

ปญหา อุปสรรค ตลอดจนรวมใหขอเสนอแนะตอการบริหารของหนวยงานเปนประจํา  
2. มีการประชุมเพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานรวมกัน  
3. สนับสนนุและสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรม  
4. สงเสริมมาตรการการมีสวนรวมในการใชทรัพยากรรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ  
5. สงเสริมและสนับสนุนการสรางและใชองคความรูในกระบวนการทํางาน เพ่ือใหบุคลากร

พัฒนา ทักษะและความชํานาญในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามพันธกิจขององคกรใหเกิดประโยชน
ประสิทธิภาพ สูงสุดและมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง  

11. นโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
1. มีการสนับสนุนสงเสริมพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน

อยางตอเนื่องดวยการสงบุคลากรเขารับการอบรมในหลักสูตรตางๆ ท่ีสอดคลองกับแผนพัฒนาบุคลากร  
2. สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน  
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3. มีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรท้ังดานทักษะวิชาการและการรอบรูและนําผล
มาเปนแนวในการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง โดยใหงานการเจาหนาท่ี จัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับแผนอัตรากําลัง 3 ป (พ.ศ. 256๗ - 256๙)  

12. นโยบายดานการเงินและงบประมาณ  
1. มีการจัดทําแผนการใชเงินงบประมาณท้ังงบประมาณแผนดินและเงินรายได ใหเปนไปตาม

วัตถุประสงคและสอดคลองกับภารกิจของกอง และใหเปนไปตามแผนปฏิบัติงานประจําป  
2. มีการจัดทําสรุปรายงานการใชจายงบประมาณท้ังงบประมาณแผนดินและเงินรายได

ประจําเดือน เวียนใหบุคลากร และประชาชนท่ัวไปไดทราบทุกเดือน  
3. มีการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการเพ่ือใหการดําเนินงานเปนระบบการบริหาร

และจัดการตามระบบบัญชีมาใช 
4. มีการมอบหมายใหบุคลากรมีสวนรวมรับผิดชอบและปฏิบัติงานดวยความโปรงใส โดยให

กองคลัง ดําเนินการจัดทํารายงานสรุปผลการดําเนินงานแลวประชาสัมพันธใหทุกกองและประชาชนท่ัวไปไดรับ

ทราบเปนประจําทุกเดือน  

13. นโยบายดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  
1. สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรมดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม

ของทองถ่ิน  
2. จัดทําแผน/กิจกรรม/โครงการท่ีเปนประโยชนสอดคลองกับแผนงานดานทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม  
3. ดําเนินการใหผูบริหารและบุคลากรตระหนักในกิจกรรมดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม

ท่ีนําไปสูการสรางสรรค รวมท้ังการอนุรักษ ฟนฟู สืบสานประเพณีและวัฒนธรรม  
14. นโยบายดานคุณธรรมจริยธรรมองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน 

อนุสนธิจากคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน (ก.ถ.) ไดกําหนด
มาตรฐาน ทางคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการ พนักงาน และลูกจางประจําขององคกรปกครองสวนทองถาน 
ซ่ึงไดประมวล ข้ึนจากขอเสนอแนะของผูบริหารทองถ่ินและประชาชนผูรับบริการ จากองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน โดยมี วัตถุประสงคเพ่ือใชเปนหลักการและแนวทางปฏิบัติใหขาราชการหรือ พนักงานสวนทองถ่ินและ
ลูกจางขององคกรปกครองสวนทองถ่ินโดยท่ัวไปใชยึดถือปฏิบัติเปนเครื่องกํากับความประพฤติ ไดแก  

1. พึงดํารงตนใหตั้งม่ันอยูในศีลธรรม ปฏิบัติหนาท่ีดวยความซ่ือสัตย สุจริต เสียสละ และมี
ความรับผิดชอบ  

2. พึงปฏิบัติหนาท่ีอยางเปดเผย โปรงใส พรอมใหตรวจสอบ  
3. พึงใหบริการดวยความเสมอภาคสะดวก รวดเร็ว มีอัธยาศัยไมตรีโดยยึดประโยชนของ

ประชาชนเปนหลัก  
4. พึงปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดผลสัมฤทธิ์ของงานอยางคุมคา  
5. พึงพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ และตนเองใหทันสมัยอยูเสมอ 
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บทท่ี 4 
การติดตามนโยบาย กลยุทธ ดานโครงสรางการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ดานการสรางและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคความรู ดานอัตรากําลังและการบริหารอัตรากําลัง 
ระยะ 3 ป (พ.ศ. 256๗ – 256๙) 

 
องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน ไดกําหนดวิธีการติดตามและประเมินผลนโยบายกลยุทธดาน

โครงสรางการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานการสรางและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค
ความรู ดานอัตรากําลังและการบริหารอัตรากําลัง ระยะ 3 ป (พ.ศ. 256๗ – 256๙) ประกอบดวย  

1. ปลัดองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน เปนประธาน  
2. หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ   เปนกรรมการ  
3. เจาหนาท่ีผูรับผิดชอบงานบริหารงานบุคคล  เปนกรรมการและเลขานุการ  

โดยใหมีหนาท่ี ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานสวนตําบล พนักงานจาง และบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน เปนประจําทุกป พรอมท้ังสรุปรายงานผลและขอเสนอแนะในการติดตาม
ประเมินผลเสนอนายกองคการบริหารสวนตําบลทุงควายกิน รับทราบเพ่ือพิจารณา  

 
 

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


