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รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564  
องคการบริหารสวนตําบลสมสนุก อําเภอปากคาด จังหวัดบึงกาฬ 

 
 
1.  หลักการและเหตุผล 

  การบริหารงานในองคการใหประสบความสําเร็จไดนั้น ยอมตองอาศัยทรัพยากรทางการบริหาร
หลายประการ ไมวาจะเปนองคการขนาดเล็กหรือขนาดใหญ หนวยงานราชการ หรือองคการภาคธุรกิจ 
จําเปนตองมีคนหรือบุคลากร (Man) เงินทุนหรืองบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) ตลอดจนการ
บริหารจัดการที่ดี (Management) แตการที่องคการจะบริหารงานใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไดนั้นขึ้นอยู
กับการใชทรัพยากรดังกลาวใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะดานบุคลากร ซึ่งถือเปนปจจัยสําคัญ
ในการขับเคลื่อนงานหรือภารกิจขององคการใหประสบความสําเร็จ และยังเปนตัวชี้วัดความสําเร็จอยางยั่งยืน
ขององคการนั้นดวย เพราะหากองคการใดมีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานสูง ยอมสงผลดีตอองคการทั้งดานปริมาณงานและคุณภาพของงานตามไปดวย อยางไรก็ตาม การ
สงเสริมใหบุคลากรมีทักษะ ความรู ความสามารถเพียงอยางเดียวนั้น มิอาจทําใหองคการประสบความสําเร็จ
ได หากบุคลากรปราศจากความสุข ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และความรักตอองคกร ซึ่งเปนเรื่องสําคัญท่ี
องคการตองตระหนักและใหความสําคัญ เพราะหากบุคลากรขาดความพึงพอใจที่จะทํางาน ยอมทําใหการ
ขับเคลือ่นงานไมอาจสําเร็จไดอยางมีคุณภาพ และสงผลเสียตอองคกร ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือ
การพัฒนากําลังคน จึงเปนกระบวนการสําคัญที่จะพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความ
เขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดี
ขึ้นในองคการท้ังปจจุบันและอนาคต  
  องคการบริหารสวนตําบลสมสนุก ถือเปนองคการบริหารทองถ่ินหนึ่งที่ใกลชิดประชาชนมากที่สุด 
และมีทรัพยากรทางการบริหาร ซึ่งรวมถึงทรัพยากรมนุษยและกําลังคน และตองอาศัยทรัพยากรเหลานี้ในการ
ขับเคลื่อนงานและภารกิจใหบรรลุเปาหมายขององคการ และตอบสนองความตองการของประชาชน แตใน
ปจจุบันสภาพการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลสมสนุกยังถือวามีอุปสรรคและเต็มไปดวย
ความยุงยาก เนื่องจากการปรับปรับ เปลี่ยนแปลง โครงสราง นโยบาย ระเบียบ กฎหมาย และการขยาย
ภารกิจขององคกรปกครองทองถ่ินที่เพิ่มขึ้น ขณะที่จํานวนบุคลากรท่ีมีอยูไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ความ
ไมชัดเจนในบทบาทหนาที่และแนวทางการปฏิบัติงาน สถานที่ปฏิบัติงานคับแคบ สภาพแวดลอมไมเอ้ืออํานวย
ตอการปฏิบัติงาน เปนตน ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการสรางความพึงพอใจในปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกัดองคการบริหารสวนตําบลสมสนุก จึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย
สูความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนตอประชาชน รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในทุกมิติใน
การสงเสริมใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม การสัมมนา และการศึกษาดูงาน เพื่อเพ่ิมพูนความรูและ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยในป พ.ศ. 2564 องคการบริหารสวนตําบลสมสนุกสนับสนุนกิจกรรม
ดังกลาวดวยการตั้งงบประมาณในขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป พ.ศ. 2564 เพ่ือใหคณะผูบริหาร 
สมาชิกสภา พนักงานสวนตําบล และพนักงานจางทุกสวนราชการไดพัฒนาศักยภาพของตนเองและนําความรู
ที่ไดมาพัฒนางาน พัฒนาองคกร และพัฒนาทองถ่ินใหดียิ่งขึ้น 
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2.  แนวคิดเรื่องการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 2.1  การบริหารทรัพยากรมนุษย 
  แนวคิดพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมวาจะเปนการดําเนินงานขององคการจะมีขนาด
เล็กหรือขนาดใหญ ยอมตองการบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และประสบการณเปนพ้ืนฐาน เพ่ือสามารถ
ควบคุมการดําเนินงานใหทันกับการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ โดยจะตองคํานึงวามนุษยมิใชเครื่องจักร แตเปน
ผูสรางความสําเร็จใหแกองคการยอมตองการขวัญกําลังใจรวมท้ังแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวยกันทุกคน 
ดังนั้น จึงจําเปนที่จะใหบุคลากรในองคการไดแสดงความสามารถของตนเอง พรอมทั้งเปดโอกาสใหแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดใชความรู ความสามารถอยางเต็มที่ 
นอกจากนี้ ยังตองคํานึงถึงคานิยม วัฒนธรรม จริยธรรม และวินัยในการปฏิบัติงานขององคการเปนสําคัญ 
พรอมการคาํนึงถึงสภาพแวดลอม ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดวยเชนกัน ไดแก 
  (1) ปจจัยภายในองคการ ไดแก สภาพฐานะทางการเงิน วัฒนธรรม คานิยม และระเบียบวินัยขอ
ปฏิบัติขององคการ เปนตน ทั้งนี้เพื่อเปนขอมูลพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
  (2) ปจจัยภายนอกองคการ ไดแก บทบาทหนาท่ีของรัฐบาลตอการพัฒนาความกาวหนาทาง
วิทยาการ เทคโนโลยี สภาพการแขงขัน ในลักษณะเดียวกันสถานการณดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ
ปจจัยอ่ืน ๆ เชน ภัยธรรมชาติ ภาวะสงคราม เปนตน ที่มีผลกระทบตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมี
ศักยภาพ และสามารถปฏิบัติติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
  สําหรับคํานิยามของ “การบริหารทรัพยากรมนุษย” นั้น เดิมเรียกวา “การบริหารงานบุคคล” แต
เมื่อโลกปจจุบันมีความเจริญเติบโตขยายตัวมากขึ้น กรอบแนวคิดดานงานบุคคลจึงจําเปนตองขยายและพัฒนา
ใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงดังกลาว นักวิชาการสวนใหญจึงไมไดมองวาบุคลากรในองคการเปนเพียง
ผูรับคําสั่งตามที่มองหมายเทานั้น ในบทบาทใหมบุคลากรมีฐานะเปนทรัพยากรขององคการ หรือในปจจุบัน
เรียกวา “ทุนมนุษย” ที่มีสวนรวมสงเสริมและสนับสนุนใหภาระงานตาง ๆ ขององคการดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สรางความสําเร็จ ความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคการ ดวยเหตุนี้ จึงทําให
การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนที่ยอมรับและมีความสําคัญยิ่งตอองคการ  
  ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงหมายถึงกระบวนการที่จะชวยใหองคการไดบุคลากรที่มี
ความรู ความสามารถ เขามาปฏิบัติงานเพ่ือสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคการ และพรอมจะรองรับ
การเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคปจจุบันได ดังจะเห็นไดจากขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ที่กวาง
ครอบคลุมกิจกรรมตาง ๆ ในองคการและเก่ียวของผูกพันทุกข้ันตอนของการบริหารงาน นับตั้งแตการวางแผน
เพื่อสรรหาบุคลากรเขามาปฏิบัติงาน การดูแลบํารุงรักษา จนกระทั่งบุคลากรพนไปจากการปฏิบัติงาน 
แบงเปน 3 ชวงระยะเวลา คือ ชวงกอนปฏิบัติงาน จะตองวางแผน สรรหา และจูงใจ บุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถ และประสบการณเขามารวมปฏิบัติงาน ชวงขณะปฏิบัติงาน เปนชวงหลังจากสรรหาบุคลากรที่
มีความรู ความสามารถเขามารวมงานกับองคการแลว องคการจําเปนตองธํารงรักษาใหบุคลากรขององคการมี
คุณภาพ มีชีวิตการปฏิบัติงานที่ดี มีความศรัทธา และจงรักภักดีตอองคการ โดยคํานึงถึงผลตอบแทนที่
เหมาะสมและเปนธรรม จึงจะสามารถดึงดูดความสนใจบุคลากรที่ดีเขามารวมปฏิบัติงานได และชวงหลังการ
ปฏิบัติงาน องคการตองใหความเอาใจใสดวยการดูแลบุคลากรหลังเกษียณอายุ หรือหากบุคลากรที่มีความ
จําเปนตองลาออกจากงานกอนเวลาดวยความจําเปนบางประการ  องคการจะตองจัดเตรียมความพรอมให
บุคลากรไดใชชีวิตอยางมีความสุขในสังคมหลังออกจากงาน อาจจะเปนเรื่องเงินบําเหน็จ บํานาญ เงินกองทุน
สํารองเลี้ยงชีพ และผลตอบแทนในรูปอ่ืน ๆ ที่จะเอ้ือประโยชนตอการดํารงชีวิตที่มีความสุขไดตอไป 
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  สําหรับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย มีดังตอไปนี้ 
  (1) ชวยสรางความเจริญเติบโตมั่นคงใหแกองคการ โดยจะทําใหไดบุคลากรท่ีมีความรู 
ความสามารถ และมีความพรอมเขามาเชื่อมโยงภารกิจตาง ๆ ขององคการ 
  (2) ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อบุคลากรไดปฏิบัติงานที่ตนเอง มีความรู 
ความสามารถ และยังจะสงผลทําใหเกิดการทุมเท เสียสละ จงรักภักดีตอองคการมากขึ้น 
  (3) ชวยกระตุนใหบุคลากรมีตื่นตัวที่จะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเองอยูตลอดเวลา โดย
อาศัยความรู ความสามารถแบบหลากหลาย 
  โดยเปาหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย มี 4 วัตถุประสงคหลัก ดังนี ้
  (1) การสรรหา คือ การหาคนดี คนเกงเขามาทํางาน ดวยวิธีการแบบตั้งรับหรือแบบดั้งเดิม และ
การสรรหาเชิงรุก การสรรหาถือเปนกระบวนการการดําเนินงานขององคกรซึ่งจัดทําขึ้นเพ่ือมุงจูงใจผูสมัครที่มี
คุณภาพเขามาทํางานในองคกรของตน เพราะวาการไดมาซึ่งคนดี  มีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานมา
ทํางานก็จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ  ดังนั้นองคการแตละองคการจึงตองใหความสนใจในการสรรหา
บุคคลที่มีความรู ความสามารถ จากแหลงตาง ๆ โดยเพ่ือทําการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับตําแหนงงานให
เขามารวมงานกับองคการไดอยางเหมาะสม   
  (2) การพัฒนา คือ เปนการพัฒนาใหบุคลากรในองคการเปนคนดี คนเกงยิ่ง ๆ ข้ึนไป แตการที่จะ
พัฒนาใหเกงขึ้นไปจําเปนตองรูวาบุคคลนั้นเปนเชนใด ความถนัด จุดแข็งจุดออน ซึ่งการพัฒนานี้ เปน
กระบวนการหลังจากการรับคนเขามาในองคการแลว โดยการสงเสริมใหบุคลากรมีความความสามารถ 
ทัศนคติ และประสบการณที่เพิ่มขึ้น เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันไดอยางมี
ประสิทธิภาพและพรอมที่จะรับผิดชอบในตําแหนงที่สูงขึ้น ทั้งนี้การพัฒนาบุคลากรมิไดมีวัตถุประสงคเพียง
เพ่ือใหบุคลากรมีความรูความชํานาญในงานปจจุบันเทานั้น แตมีความมุงหมาย เพื่อใหบุคลากรไดกาวหนาและ
เติบโตตอไปในอนาคตดวย 
  (3) การรักษาไว คือ การรักษาคนไวใหอยูกับองคการซึ่งเปนเรื่องการบริหารจัดการความกาวหนา
ในอาชีพ การมีคาตอบแทนที่เหมาะสม การจัดสวัสดิการ การสรางความพึงพอใจและเปนผูรักองคกร 
  (4) การใชประโยชน คือ การใชคนใหตรงกับงาน ใหความเปนอิสระและมีสวนรวม ใหทํางานได
อยางเต็มศกัยภาพ 
  อยางไรก็ตาม ผูบริหารจะตองมีปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งถือเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติประกอบดวย  
  (1) หลักคุณธรรม ประกอบดวย ความเสมอภาค ไมเลือกปฏิบัติ มีการปฏิบัติหนาที่ดวยความเปน
กลางโดยไมคํานึงถึงฝายใด รวมถึงมีการรับรองการเปนอาชีพ มีทางกาวหนา มีคาตอบแทน และสวัสดิการที่
เหมาะสม ที่เกียรติและศักดิ์ศรี 
  (2) หลักสมรรถนะ หมายถึง ใชคนใหตรงกับความรูความสามารถ (Put the Right Man on the 
Right Job) โดยการศกึษาและกําหนดความรูความสามารถที่ตองการสําหรับตําแหนงตาง ๆ แลวนําไปสรรหา
พัฒนาใหไดบุคคลที่เหมาะสมมาดํารงตําแหนง 
  (3) หลักผลงาน คือ การบริหารโดยยึดผลงานเปนหลัก แตใหมีการพิจารณาทัศนคติ และวิธีการ
ทํางานที่โปรงใสประกอบ 
  (4) หลักการกระจายอํานาจและความรับผิดชอบ โดยการกระจายอํานาจและงานใหบุคลากรมี
สวนรวมหรือรวมกันรับผิดชอบ 
  (5) หลักคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
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  จึงสรุปไดวา ทรัพยากรมนุษยถือเปนสิ่งที่จะนําพาองคการไปสูความสําเร็จและการสราง
ภาพลักษณที่ดีแกองคการ โดยทั่วไปแลวมนุษยแตละคนมีลักษณะหลากหลายแตกตางกันในดาน ความรู 
ทักษะ  ทัศนคติ ซึ่งจะเปนองคประกอบที่ทําหนาที่ในการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ใหองคการบรรลุเปาหมาย การ
ดําเนินการใหมนุษยสามารถสรางสรรคงานอยางมีประสิทธิภาพนั้นตองอาศัยคณุภาพทางการบริหารทรัพยากร
มนุษยในองคการ ดังนั้น ผูบริหารองคการจําเปนตองมีความรูและความเขาใจอยางลึกซึ้งถึงหลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหสามารถบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนไดอยางมีประสิทธิภาพกอใหเกิด
ประสิทธิผลแกองคการ  
 2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจากกระแสโลกาภิวัตนและการพัฒนาในหลาย ๆ ดาน
สะทอนใหเห็นถึงความจําเปนในการพัฒนาองคการใหสามารถกาวทันตอความเปลี่ยนแปลงและสามารถสราง
ความไดเปรียบทางการแขงขันได องคการจะตองบริหารการเปลี่ยนแปลง และวางแผนกลยุทธ ในการพัฒนา
องคการเพ่ือสรางจุดแข็งและความไดเปรียบ ดังนั้น การพัฒนาองคการจึงมีความสําคัญ โดยเฉพาะการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย หรือกําลังคนในองคการใหมีความรู ความสามารถ และมีศักยภาพในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ ทามกลางความทาทายของการบริหารในยุคของการแขงขันดวยทุนมนุษย จึงเปนตนทุน
สําคัญขององคการในการทําใหองคการบรรลุเปาหมายเชิงยุทธศาสตรและตอบสนองตอสภาพการเปลี่ยนแปลง
ที่ปรับเปลี่ยนอยูตลอดเวลา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนหัวใจสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงขององคการ 
มนุษยจําเปนที่จะตองไดรับการพัฒนาตลอดเวลา เพ่ือใหมนุษยมีความคิดริเริ่มสรางสรรค และสรางสรรคสิ่ง
ใหม ๆ การที่มนุษยไดทําสิ่งใหมจะเปนบอเกิดทําใหองคการ ตลอดจนสังคมในระดับมหภาคเกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามไปในทางที่ดีข้ึนได  
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ เปนกระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมี
ความรูความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้นทั้งในปจจุบันและอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น ถือเปนข้ันตอนที่
สําคัญที่สุดขั้นตอนหนึ่งในการบริหาร เพราะมีผลอยางมากตอความสําเร็จขององคกร โดยมีแนวคิดและ
ความสําคัญ ดังนี ้
  (1) เปนกิจกรรมที่ทําใหบุคลากรเปนผูที่มีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น เพ่ือการปฏิบัติงานทั้งใน
ปจจุบันและในอนาคต เพราะเมื่อมีการใหการพัฒนาและฝกอบรมกับบุคลากรแลว บุคลากรก็จะเปนผูที่มี
คุณภาพ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งทําใหเกิดคณุคาตอตัวบุคลากรเองและตอองคการ  
  (2) เปนกิจกรรมที่ตองกระทําอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ โดยเฉพาะการพัฒนาและฝกอบรม
บุคลากร เพราะถาองคการมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนประจําอยางตอเนื่องแลว จะเทากับทํา
ใหกับบุคลากรไดรับการตอกย้ําใหเกิดความเขาใจ จดจําได และสรางความชํานาญในการปฏิบัติงานใหถูกตอง
มากยิ่งข้ึน  
  (3) เปนกิจกรรมที่บุคลากรทุกฝายในองคการจะตองใหความรวมมือ สนับสนุน และคํานึงถึง
ประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับองคการเปนหลัก โดยเฉพาะผูที่เกี่ยวของโดยตรง หรือผูที่เขารับการพัฒนาและ
ฝกอบรมก็จะใหความรวมมือยอมรับและปฏิบัติใหเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ  
  (4) เปนกิจกรรมที่ตองคํานึงถึงเรื่องของงบประมาณหรือคาใชจายตาง ๆ วาเกิดข้ึนวาคุมคาหรือไม 
รวมทั้งจะตองพิจารณาถึงระยะเวลาและชวงเวลาที่จะใชในการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรในองคการดวยวา
มีความเหมาะสมหรือไมกระทบกับการปฏิบัติงานในองคการมากนอยเพียงใด 
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  (5) เปนกิจกรรมท่ีจะตองมีการประเมินผลและติดตามผล เพ่ือที่จะไดรับทราบวากิจกรรมในการ
พัฒนาและฝกอบรมบุคลากรที่องคการไดจัดขึ้นนั้น ประสบความสําเร็จหรือไม มีสิ่งที่ควรพัฒนา ปรับปรุงและ
แกไข เพื่อที่จะไดรับทราบผลของกิจกรรม แลวนํามาปรับปรุงแกไขการจัดทํากิจกรรมในครั้งตอไปใหมีความ
สมบูรณมากยิ่งข้ึน  
      (6) เปนกิจกรรมที่ผูเขารับการพัฒนาและฝกอบรมจะตองมีการเรียนรูเกิดขึ้น ซึ่งอาจจะเปนการ
เรียนรูในงานที่กําลังปฏิบัติอยูใหเกิดความเขาใจมากยิ่งข้ึน หรืออาจจะเปนการเรียนรูในเรื่องอ่ืน ๆ ที่เปน
สิ่งจําเปนหรือเก่ียวของกับการปฏิบัติงานในปจจุบันหรืออนาคต ซึ่งเปนประโยชนทั้งตัวบุคลากรเองรวมทั้ง
องคการดวย นอกจากนี้ กิจกรรมในการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรควรเปดโอกาสใหบุคลากรท่ีเกี่ยวของทุก
ฝาย ไดเขามามีสวนรวมในกิจกรรมนั้น ๆ ดวย ตามหลักของการบริหารงานแบบมีสวนรวม  
  สําหรับวัตถุประสงคหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นสามารถแบงออกได 3 ลักษณะ ดังนี ้
  (1) วัตถุประสงคโดยทั่วไป เพื่อเปนการพัฒนาบุคลากร การสรางความสัมพันธระหวางบุคลากร 
ในองคการหรือหนวยงาน การสรางกําลังใจ และทัศนคติที่ดีใหแกบุคลากร การเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากรและสามารถทดแทนการขาดแคลนบุคลากรได และการใช
ทรัพยากรตาง ๆ ไดอยางถูกตองและคุมคา  
  (2) วัตถุประสงคขององคการ เพื่อเสริมสรางกําลังใจ ทัศนคติ และความสนใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานใหดียิ่งขึ้น มีแนวปฏิบัติวิธีการทํางานที่ถูกตองเหมาะสมหรือดีที่สุดแกพนักงาน การพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขององคการใหไดรับผลผลิตสูงสุด การลดความสิ้นเปลืองและปองกันขอผิดพลาดอัน
อาจจะเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน การพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหสามารถรูถึงระบบและ
วิธีการทํางานที่ถูกตองและรูจักใชเครื่องมือตาง ๆ ไดอยางถูกตอง การฝกฝนบุคคลเตรียมไวเพื่อความ
เจริญกาวหนาของงาน และการเพ่ิมขยายองคการหรือตั้งหนวยงานใหมในอนาคต  
  (3) วัตถุประสงคของบุคลากร เพ่ือกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานของตน ทําใหมีโอกาสไดรับ
การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นไปได ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น การพัฒนาทักษะหรือ
ฝมือในการทํางาน การพัฒนาทัศนคติและบุคลิกภาพใหถูกตองดีงามและเหมาะสม การเรียนรูและลดการเสี่ยง
อันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน การฝกฝนความสามารถในการใชดุลยพินิจในการตัดสินใจใหดียิ่งขึ้น 
การปรับปรุงสภาพการทํางานของตนใหดีและเหมาะสมยิ่งขึ้น การเสริมสรางความเขาใจในนโยบายและ
เปาหมายขององคการที่ตนเปนสมาชิกอยูใหสามารถปฏิบัติตนและทํางานไดอยางถูกตอง  
  สวนประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถจําแนกได ดังตอไปนี้  
  (1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในเรื่องทั่วไป เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหัวขอเรื่องทั่ว ๆ 
ไป ซึ่งสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได ไมวาบุคลากรที่เขารับการพัฒนาและฝกอบรมนั้น จะมีตําแหนง
หนาที่การงานอยูในตําแหนงใด หรืออยูในระดับผูบริหารหรือไม ก็สามารถนําความรูท่ีไดรับจากการเขารับการ
พัฒนาและฝกอบรมไปใชไดเชนเดียวกัน เชน การพัฒนาและฝกอบรมในหัวขอเรื่องเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 
การพัฒนาและฝกอบรมในหัวขอเรื่องเก่ียวกับการทํางานอยางไรใหสนุกกับการทํางาน เปนตน  
  (2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเฉพาะเรื่อง เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหัวขอเรื่องที่เปน
เรื่องเฉพาะตําแหนง เฉพาะหนาที่ เพ่ือใหนําไปใชในการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่นั้น ๆ ผูที่มีตําแหนงหนาที่
การงานไมเกี่ยวของก็ไมจําเปนตองเขารับการพัฒนาและฝกอบรม เชน การพัฒนาและฝกอบรมในเรื่องพัสดุ
หรือระบบบัญชี เปนตน  
  ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการนั้นจําเปนตองศึกษารูปแบบที่เหมาะสมกับสถานการณ
ขององคการ เนื่องจากรูปแบบการพัฒนายอมแตกตางกันตามปญหาที่เกิดของแตละองคการและแตละความ
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ตองการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนการทําใหมนุษยมีคุณคายิ่งข้ึน
ดวยวิธีการตาง ๆ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาและความสําเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแตละคน และกอใหเกิด
ประสิทธิผลขององคการ ดังนี ้
  (1) การฝกอบรม หมายถึง การมุงที่จะทําใหบุคคลมั่นใจและชวยพัฒนาการเรียนรู หัวใจสําคัญ
ของการฝกอบรมก็คือทําใหแตละบุคคลสามารถทําหนาที่ในปจจุบันใหได เริ่มตั้งแตการฝกอบรมทักษะเบื้องตน 
การฝกอบรมปฐมนิเทศ หรือการฝกอบรมรูปแบบตาง ๆ ซึ่งลวนมีจุดประสงคเพ่ือใหบุคลากรสามารถพัฒนา
ตนเองใหเกิดทักษะและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพตามที่องคการตองการ  
  (2) การศึกษา คือ การเรียนรูที่มุงเพื่องานในอนาคต หรือการเปลี่ยนแปลงความรู เปนการชวย 
แตละบุคคลใหมีคุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความสําเร็จตามเปาหมายของอาชีพในอนาคตการศึกษา
มักจะสัมพันธกับการพัฒนาอาชีพและเปนการริเริ่มโดยบุคคลมากกวาองคการ  
  (3) การพัฒนาดวยวิธีตางตามที่องคการกําหนด เชน การสอนงานใหกับบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติ
จริง โดยมอบหมายใหบุคคลท่ีมีประสบการณสอนงาน อาจเพ่ือการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงหรืออาจเปนการ
เตรียมพรอมเพ่ือการหมุนเวียนงานขององคการ เปนลักษณะที่องคการเปนผูดําเนินการ เพ่ือใหพนักงานที่มุง
การวิเคราะห ทําใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการเรียนรู เปนการเพ่ิมโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต
ทําใหคนทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงขึ้น หรือการสัมมนาเพ่ือสรางความรูความเขาใจใหแกบุคลากรในทักษะ
การปฏบิัติงานทั้งดานอาชีพและการอยูรวมกันในองคการ  
  (4) การพัฒนาอาชีพ เปนวิธีการท่ีเปนระบบซึ่งจัดทําโดยองคการเพ่ือใหเกิดความมั่นใจวาบุคลากร
พรอมดวยคุณสมบัติและประสบการณ จะมี 2 สวนหลัก ๆ คือ การวางแผนอาชีพ เปนวิธีการที่แตละบุคคล
กําหนดเปาหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการที่จะนําไปสูความสําเร็จ กับการบริหารอาชีพ เปนกิจกรรมและ
โอกาสตาง ๆ ขององคการที่จัดข้ึนเพื่อชวยใหมั่นใจวาองคการจะสามารถมีกําลังคนเกินกวาท่ีจําเปนและ
ตองการใชในอนาคต 
  (5) การพัฒนาองคการ คือ การปรับเปลี่ยนองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู เพ่ือชนะในการ
แขงขัน ไมวาจะเปนการปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง หรือการปรับรื้อระบบองคการใหม         
  สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการของการพัฒนาและการทําใหบุคลากรได
แสดงความเชี่ยวชาญ โดยใชการพัฒนาองคการ การฝกอบรมบุคคล และพัฒนาบุคคลโดยมีจุดมุงหมายเพ่ือ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน ซึ่งเนนการทําใหบุคลากรทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยการบูรณาการเปาหมาย
ขององคการและความตองการของบุคคลใหสอดรับกัน  
 
3.  ขอมูลดานทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลสมสนุก 

ที ่ ชื่อสายงาน ระดับตําแหนง 
กรอบ
อัตรา 

กําลังเดิม 

จํานวนที่มี
อยูใน

ปจจุบัน 
1 ปลัดองคการบริหารสวนตําบล (นักบริหารทองถิ่น) กลาง 1 1 
2 รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล (นักบริหารทองถ่ิน) ตน 1 1 
 สํานักปลัด อบต.     

3 หัวหนาสํานักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป) ตน 1 วาง 
4 นักวิเคราะหนโยบายและแผน ชํานาญการ 1 1 
5 นักพัฒนาชุมชน ชํานาญการ 1 1 
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ที ่ ชื่อสายงาน ระดับตําแหนง 
กรอบ
อัตรา 

กําลังเดิม 

จํานวนที่มี
อยูใน

ปจจุบัน 
6 นักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ปฏิบัติการ วาง 1 
 ลูกจางประจํา  1 1 

7 นักจัดการงานทั่วไป สนับสนุน 1 1 
 พนักงานจางตามภารกิจ (คุณวุฒิ)    

8 ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล คุณวุฒ ิ 1 1 
9 ผูชวยเจาพนักงานธุรการ คุณวุฒิ 1 1 

10 ผูชวยนักวิเคราะหนโยบายและแผน คุณวุฒิ 1 1 
11 ผูชวยเจาพนักงานประปา คุณวุฒ ิ 1 1 
12 ผูชวยนักพัฒนาชุมชน คุณวุฒ ิ 1 1 

 พนักงานจางตามภารกิจ (ทักษะ)    
13 นักการภารโรง ทักษะ 1 1 

 พนักงานจางทั่วไป    
14 พนักงานผลิตน้ําประปา ทั่วไป 3 2 
15 พนักงานขับรถยนต ทั่วไป 1 1 
16 คนงานท่ัวไป ทั่วไป 1 1 
17 พนักงานขับรถบรรทุกน้ําเอนกประสงค ทั่วไป 1 1 

 พนักงานดับเพลิง ท่ัวไป 2 2 
 กองคลัง    

19 ผูอํานวยการกองคลัง (นักบริหารงานคลัง) ตน 1 1 
20 นักวิชาการคลัง ปก./ชก. วาง วาง 
21 เจาพนักงานพัสดุ ปง./ชง. วาง วาง 
22 เจาพนักงานการเงินและบัญชี ปง./ชง. วาง วาง 

 ลูกจางประจํา    
23 นักวิชาการจัดเก็บรายได  1 1 

 พนักงานจางตามภารกิจ (คุณวุฒิ)    
24 ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ คณุวุฒ ิ 1 1 
25 ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได คุณวุฒ ิ 1 1 
26 ผูชวยนักวิชาการเงินและบัญชี คุณวุฒ ิ 1 1 

 กองชาง    
27 ผูอํานวยการกองชาง (นักบริหารงานชาง) ตน 1 1 

 พนักงานจางตามภารกิจ (คุณวุฒิ)    
28 ผูชวยนายชางโยธา คุณวุฒ ิ 1 1 
29 ผูชวยนายชางไฟฟา คุณวุฒ ิ 1 1 
30 ผูชวยนายชางสํารวจ คุณวุฒิ 1 1 
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ที ่ ชื่อสายงาน ระดับตําแหนง 
กรอบ
อัตรา 

กําลังเดิม 

จํานวนที่มี
อยูใน

ปจจุบัน 
 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม    

31 ผูอํานวยการกองสาธารณสุขฯ (นักบริหารงาน
สาธารณสุข) 

ตน วาง วาง 

 พนักงานจางตามภารกิจ (คุณวุฒิ)    
32 ผูชวยเจาพนักงานสาธารณสุข คุณวุฒ ิ 1 1 
33 ผูชวยเจาพนักงานธุรการ คุณวุฒิ 1 1 

 พนักงานจางตามภารกิจ (ทักษะ)    
34 พนักงานขับรถขยะ ทักษะ 1 1 
35 พนักงานประจํารถขยะ ทักษะ 3 2 

 พนักงานจางทั่วไป    
36 พนักงานขับรถกูชีพ ทั่วไป 1 1 
 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม    

32 ผูอํานวยการกองการศกึษา(นักบริหารงานการศึกษา) ตน วาง วาง 
33 นักวิชาการศึกษา ปฏิบัติการ 1 1 

 พนักงานจางตามภารกิจ (คุณวุฒิ)    
34 ผูชวยนักวิชาการศึกษา คุณวุฒ ิ 1 1 

 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กตําบลสมสนุก    
35 คร ู ชํานาญการ 2 2 
36 คร ู คศ.1 2 2 

 พนักงานจางตามภารกิจ (ทักษะ)    
41 ผูดูแลเด็ก ทักษะ 8 8 
 หนวยตรวจสอบภายใน    

45 นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก./ชก. วาง วาง 
 กองสงเสริมการเกษตร    
 ผูอํานวยการกองสงเสริมการเกษตร(นักบริหารงาน

การเกษตร) 
ตน วาง วาง 

 พนักงานจางตามภารกิจ (คุณวุฒิ)    
 ผูชวยเจาพนักงานการเกษตร คณุวุฒ ิ 1 1 
 รวม  52 50 
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4.  วิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 ในหัวขอนี้จะนําเสนอเก่ียวกับการวิเคราะหสถานการณและประเมินสภาพแวดลอมการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนตําบลสมสนุก อําเภอเมืองบึงกาฬ จังหวัดบึงกาฬ โดยใชหลักการ TOWS 
Analysis ดังนี้  

ปจจัยภายนอก (External Factor) 
โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

๑. ระบบเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง เปนโอกาสให
บุคลากรเกิดการพัฒนาระบบการทํางาน 
2. มีหลักสูตรการฝกอบรมพัฒนาทักษะความรู
ความสามารถของบุคลากรจํานวนมากรองรับ 
3. มีสถานศึกษาท่ีมีหลักสูตรในการรองรับการ
พัฒนาความรูจากการศึกษาตอจํานวนมาก 
4. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย สงผลให
สามารถเขาถึงขอมูลไดงายข้ึนและทํางานไดอยาง
รวดเร็ว 
5. มีขอระเบียบกฎหมายที่เขมงวดทําใหการดําเนิน
นโยบายและปฏิบัติงานยึดหลักความถูกตอง ลด
ปญหาการทุจริต 
 

1. การเขามาตรวจสอบหรือการประเมินของ
สวนกลางมีบทบาทอยางมากตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ทําใหบุคลากรตองใชเวลาอยางมากในการ
จัดเตรียมเอกสารสําหรับรองรับ ซึ่งอาจสงผลกระทบ
ตอการใหบริการประชาชนไปบาง 
2. มีระเบียบกฎหมายและขอบังคับจํานวนมากทําให
เปนขอจํากัดในการทํางานใหเกิดความคลองตัวหรือ
ตอบสนองตอความตองการของประชาชนไดอยาง
รวดเร็ว 
3. มีการถายโอนบริการสาธารณะบางอยางใหแก
องคกรปกครองสวนทองถ่ินรับผิดชอบ แตขาด
บุคลากรที่มีความรูเฉพาะดาน 
4. คณะผูบริหารมีการปรับเปลี่ยนบอยครั้งทําให
นโยบายการบริหารไมมีความตอเนื่อง 
5. สถานการณการแพรรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส
โคโรนา 2019 ทําใหกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
ตองชะลอไปหรือยกเลิกไป เพ่ือใหเปนไปตา
มาตรการทางสาธารณสุข 

 

ปจจัยภายใน (Internal Factor) 
จุดแขง็ (Strengths) จุดออน (Weakness) 

1. ผูบริหารเห็นความสําคัญในการพัฒนาองคกรสู
การเปนองคการแหงความเปนเลิศในการพัฒนา
ทองถิ่น 
2. บุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะ
เฉพาะตัว และมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
3. บุคลากรสามารถปฏิบัติงานภายใตสภาวะกดดัน
ไดดี 
4. บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพ ใฝเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง 
5. มีการสงเสริมใหบุคลากรฝกอบรมเพ่ือเพิ่ม

1. เปนองคกรภาครัฐที่มีงบประมาณจํากัด และ
ภาระงานคอนขางมากทําใหบางครั้งบุคลากรไม
สามารถปฏิบัติงานไดทันเวลาที่กําหนด 
2. ขาดการนําระบบสารสนเทศมาบูรณาการใชใน
การปฏิบัติงาน 
3. สภาพแวดลอมยังไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 
4. บุคลากรสวนมากปฏิบัติงานไมตรงตําแหนงตาม
คุณสมบัติเฉพาะบุคคล 
5. บุคลากรยังขาดประสบการณแลวระบบงาน
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ปจจัยภายใน (Internal Factor) 

จุดแขง็ (Strengths) จุดออน (Weakness) 
ศักยภาพ ความรู ความสามารถอยางสม่ําเสมอ 
6. บุคลากรมีมนุษยสัมพันธและมีจิตบริการ
ประชาชน 
7. คณะผูบริหารมีการปรับเปลี่ยนบอยครั้ง ทําใหได
ผูมีความรู ความสามารถ และผูมีวิสัยทัศนเขามา
บริหารองคกร  

ภายในขององคการ 
6. ขาดนโยบาย หลักเกณฑ หรือแนวทางในการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
7. การจัดโครงสรางยังไมเอื้อตอการบริหารงานอยาง
มีประสิทธิภาพ 
 

 

 

 

5.  สรุปผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 5.1 งบประมาณที่ใชในการพัฒนาบุคลากร 
       สําหรับงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรและสนับสนุนบุคลากรใหไดรับการฝกอบรม การสัมมนา 
หรือการศึกษาดูงาน เพ่ือเพิ่มพูนความรูและความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นไดตั้งไวในขอบัญญัติ
งบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 ขององคการบริหารสวนตําบลสมสนุก ในหมวด
แผนงานตาง ๆ ดังนี ้
             
          ๑. งานบริหารทั่วไป งบดําเนินการ คาใชสอย รายจายเก่ียวกับการปฏิบัติราชการที่ไมเขาจายหมวดอ่ืน  

     - โครงการฝกอบรมเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและศึกษาดูงาน      ตั้งจายไว  ๓50,000  บาท 
     - คาใชจายเดินทางไปราชการ                                      ตั้งจายไว  400,000  บาท  
     - โครงการฝกอบรมคุณธรรมจริยธรรมใหแกบุคคลในองคกร   ตั้งจายไว    20,000  บาท 

          ๒. งานบริหารงานคลัง งบดําเนินการ คาใชสอย รายจายเก่ียวกับการปฏิบัติราชการที่ไมเขาจายหมวด
อ่ืน คาใชจายเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 100,000 บาท 
          ๓. แผนงานเคหะและชุมชน  งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน งบดําเนินงาน คาใชสอย 
รายจายเก่ียวกับการปฏิบัติราชการท่ีไมเขาจายหมวดอ่ืน คาใชจายเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 100,000 
บาท 
          ๔. แผนงานสาธารณสุข งานบริหารงานทั่วไปเก่ียวกับสาธารณสุขงบดําเนินการ คาใชสอย รายจาย
เก่ียวกับการปฏิบัติราชการที่ไมเขาจายหมวดอ่ืน คาใชจายเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 100,000 บาท 
          ๕. แผนงานสงเสริมการเกษตร งานบริหารงานทั่วไปเก่ียวกับการเกษตร หมวดคาตอบแทนใชสอยและ
วัสดุ คาธรรมเนียมและคาลงทะเบียน ตั้งจายไว 20,000 บาท 
          6. แผนงานการศึกษา งานบริหารงานทั่วไปเก่ียวกับการศึกษา งบดําเนินการ คาใชสอย รายจาย
เก่ียวกับการปฏิบัติราชการที่ไมเขาจายหมวดอ่ืน คาใชจายเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 80,000 บาท 
          7. แผนงานการเกษตร งานสงเสริมการเกษตร งบดําเนินงาน คาใชสอย รายจายเกี่ยวกับการปฏิบัติ
ราชการท่ีไมเขาจายหมวดอ่ืน คาใชจายเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว  20,000  บาท  
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 4.2 ผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนพฒันาบุคลากร 
  ในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 องคการบริหารสวนตําบลสมสนุกไดดําเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2564 - 2566 ทั้งท่ีใชงบประมาณและไมใชงบประมาณ โดยมีรายละเอียดดังนี ้
   

กิจกรรม/โครงการ วัตถุประสงค กลุมเปาหมาย ผลการดําเนินงาน/ผลลัพธ 
1. การสงเสริมใหบุคลากร
เขารับการฝกอบรม สัมมนา 
ตามหลักสูตรตาง ๆ ที่
หนวยงานภายนอกจัดขึ้น  

เพ่ือใหบุคลากรได
เพ่ิมพูนความรู มีความ
เขาใจในงาน และพัฒนา
งานที่ปฏิบัติใหมี
ประสิทธิภาพ ตอบสนอง
ความตองการของ
หนวยงานและประชาชน
อยางถูกตองตาม
ระเบียบกฎหมาย 

ผูบริหาร 
สมาชิกสภา 
พนักงานสวน
ตําบล พนักงาน
ครู และ
พนักงานจาง 

ในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 
อบต.สมสนุก ไดดําเนินสง
บุคลากรทุกหนวยราชการเขา
รับการฝกอบรมเพ่ิมพูน
ความรูโดยใชงบประมาณจาก
ขอบัญญัติงบประมาณ
รายจายของ อบต. แต
เนื่องจากสถานการณการ
แพรระบาดของโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา 2019 ทําให
การอบรมหลักสูตรตองชะลอ
หรือยกเลิกไปหลายโครงการ 

2. โครงการสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรมและ
จิตสํานึกในการปองกันการ
ทุจริตคอรรัปชัน 

เพ่ือสงเสริมและสราง
จิตสํานึกใหบุคลากรการ
ปองกันการทุจริตใน
หนวยงาน และการ
ปฏิบัติงานเปนไปตาม
ระเบียบ กฎหมาย มี
คุณธรรมและจริยธรรม 

ผูบริหาร 
สมาชิกสภา 
พนักงานสวน
ตําบล พนักงาน
ครู และ
พนักงานจาง 

ไมไดดําเนินการ เนื่องจาก
สถานการณการแพรระบาด
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 

3. โครงการอบรมเก่ียวกับ
การปฏิบัติราชการดานงาน
พัสดุและการจัดซื้อจัดจาง
ใหถูกตองตามระเบียบ 

เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรมี
ความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการปฏิบัติ
ราชการดานงานพัสดุ
และการจัดซื้อจัดจาง 
การตรวจรับงานจาง
กอสรางใหถูกตองตาม
ระเบียบ 

พนักงานสวน
ตําบล พนักงาน
ครู และ
พนักงานจาง 

เปนโครงการที่จัดขึ้นโดย 
สํานักปลัด อบต. โดยไมใช
งบประมาณ 

4. การจัดกิจกรรมสรางการ
ทํางานเปนทีม 

เพ่ือใหบุคลากรในองคกร
มีความรักความสามัคค ี
มีการทํางานเปนทีม 

ผูบริหาร 
สมาชิกสภา 
พนักงานสวน
ตําบล พนักงาน
ครู และ
พนักงานจาง 

1. กิจกรรม Big Cleaning 
Day เปนประจําทุกเดือน 
2. กิจกรรมจิตอาสาทําความ
สะอาดถนนสายหลักสายรอง 
3. กิจกรรมสรางความ
สามัคคีปใหม 
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กิจกรรม/โครงการ วัตถุประสงค กลุมเปาหมาย ผลการดําเนินงาน/ผลลัพธ 

9. กิจกรรมยกยองชมเชย
บุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเดน 

เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรมี
จรรยาบรรณ มีคุณธรรม 
จริยธรรมประพฤติตน
เปนแบบอยางท่ีดี  

พนักงานสวน
ตําบล พนักงาน
ครู และ
พนักงานจาง 

ไดดําเนินการยกยองและ 
เชิดชูพนักงานสวนตําบลและ
พนักงานจางท่ีประพฤติตน
เปนแบบอยางท่ีดีและมีผล
การประเมินการปฏิบัติ
ราชการดีเดนเปนประจําทุกป 

10. การพัฒนา
สภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงาน 

เพ่ือการจัด
สภาพแวดลอมและ
สถานที่ทํางานใหเอื้อตอ
การปฏิบัติงาน การ
จัดหาวัสดุอุปกรณ
สําหรับการปฏิบัติงานอัน
จะสงผลใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
 

พนักงานสวน
ตําบล พนักงาน
ครู และ
พนักงานจาง 

กิจกรรม ไดแก การจัดระบบ
จัดเก็บเอกสารอยางเปน
ระเบียบ การแบงสัดสวน
พ้ืนที่ทํางานใหเกิดความ
คลองตัวตอการปฏิบัติงาน 
ประชาชนสามารถเขารับ
บริการไดอยางสะดวก รวมถึง
การจัดหาวัสดุ อุปกรณ และ 
สิ่งอํานวยความสะดวกที่จะ
สนับสนุนการปฏิบัติงานให
เพียงพอ ซึ่งการจัดสถานที่
ทํางานใหอยูใน
สภาพแวดลอมที่ดี ชวยให
บุคลากรรูสึกผอนคลาย และ
รูสึกภูมิใจในสถานท่ีทํางาน
ของตัวเองมากขึ้น 

11. การจัดประชุม
ประจําเดือน 

เพ่ือชี้แจงนโยบายย แนว
ทางการปฏิบัติงาน และ
การรับฟงปญหา
อุปสรรคของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร
ในแตละเดือน 

ผูบริหาร 
พนักงานสวน
ตําบล พนักงาน
ครู และ
พนักงานจาง 

มีการจัดประชุมภายในเปน
ประจําทุกเดือน เพื่อชี้แจง
นโยบายและแนวทางการ
ปฏิบัติงานใหเปนไปใน
ลักษณะเดียวกัน การติดตาม
ผลการดําเนินงานของแตละ
ภารกิจงาน รวมถึงการรับฟง
ปญหาอุปสรรคของการ
ปฏิบัติงานเพ่ือนํามาปรับปรุง
แกไขตอไป 

 
  
4.3 การอบรมและสัมมนาของบุคลากร 
  ในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 องคการบริหารสวนตําบลสมสนุกไดดําเนินการสงบุคลากรเขารับ
การฝ กอบรมและสั มมนาในหลักสูตรต า ง  ๆ  จากหน วยงานภายนอก โดยมี ร ายละเ อียดดั งนี้
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ช่ือ - สกุล 
ตําแหนง 

สังกัด โครงการ/หลักสูตร 
วันที่เขารับการ

อบรม 
วันสิ้นสุดการ

อบรม 
หนวยงานที่จัด

อบรม 
สถานท่ีจัดอบรม 

  นายสงกรานต อัครวิจิตร 
     ผูอํานวยการกองคลัง 
 

กองคลัง โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการการใชงาน
โปรแกรมแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพยสิน 
(LTAT 3000X 

15 พ.ย.63 18 พ.ย.63 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน 

รร.ริเวอรไซด  
กรุงเทพฯ 

จสอ.ปานเทพวิมลรัตน อุปรโคตร 
ปลัดองคการบริหารสวนตําบล  

นายสยมภู อัตภูมิ 
ผช.เจาพนักงานธุรการ 

สํานักปลัด โครงการอบรมการจัดทําราคากลางงาน
กอสรางในระบบการจัดซื้อจัดจางภาครัฐ 

20 ม.ค.64 22 ม.ค.64 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน 

รร.บียอนด สวีด 
กรุงเทพฯ 

จอ.วิฑูรย ยอดคีรี 
นักพัฒนาชุมชนชํานาญการ 

สํานักปลัด โครงการอบรมหลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 31 ต.ค.63 19 พ.ย.63 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน 

สถาบันพัฒนา
บุคลากรทองถิ่น 
จ.ปทุมธาน ี

นายสิทธิศักดิ์ กวางวงษ 
รองปลัด 

น.ส.สุรีพร  มารมย 
ผช.เจาพนักงานพัสดุ 
น.ส.นฤมล แคนวัง 

ผช.เจาพนักงานการเงนิและบัญชี 
น.ส.นันทิกานต หนองผือ 

ผช.นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

สํานักปลัด 
กองคลัง 

โครงการฝกอบรมการบริหารจัดการประเมิน
ความเสี่ยงเพ่ือนํามาวางในระบบควบคุมภายใน 

16 ต.ค.๖๓ 18 ต.ค.63 กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน 

รร.ลายทอง 
จ.อุบลราชธาน ี

จสอ.ปานเทพวิมลรัตน อุปรโคตร 
ปลัด อบต.  

น.ส.นันทิกานต หนองผือ 
ผช.นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

สํานักปลัด 
 

โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการระบบ
สารสนเทศเพ่ือการวางแผนประเมินผลการใช
จายงลประมาณ 2564 (e-plan) 

24 ธ.ค.63 26 ธ.ค.63 ม.มหาสารคาม รร.ไอโฮเทล  
จ.นครพนม 
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ช่ือ - สกุล 
ตําแหนง 

สังกัด โครงการ/หลักสูตร 
วันที่เขารับการ

อบรม 
วันสิ้นสุดการ

อบรม 
หนวยงานที่จัด

อบรม 
สถานท่ีจัดอบรม 

นางโอภาศ ศรีกงพาน 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน

ชํานาญการ 
 

สํานักปลัด 
 

โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการจัดระบบ
สารสนเทศเพ่ือเชื่อโยงระบบติดตามประเมินผล
แหงชาติ (e-plan-EMENSCK) 

  กรมสงเสริมการ
ปกครองสวน
ทองถิ่น 

รร.นภาลัย  
จ.อุดรธาน ี

นายสิทธิศักดิ์ กวางวงษ 
รองปลัด 

 

อบต.สมสนุก 
 
 

โครงการฝกอบรมหลักสูตรถอดระหัสการ
เตรียมการเลือกตั้งสมาชิกทองถิ่นหรือผูบริหาร
ทองถิ่น 

16 ธ.ค.63 19 ธ.ค.63 ม.ราชภัฏสวนสุนัน
ทา 

รร.เชียงคานริ
เวอรเมาทเทนรี
สอรท จ.เลย 

จสอ.ปานเทพวิมลรัตน อุปรโคตร 
ปลัด อบต.  

 

อบต.สมสนุก 
 
 

โครงการอบรมเชิงวิชาการหลักเกณฑราคา
กลางงานกอสรางของราชการและการใชคา K 

7 เม.ย.64 9 เม.ย.64 สถาบันฝกอบรม
โยธาไทย 

รร.ฮอริเดยการ
เดน จ.เชียงใหม 
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5. ขอเสนอแนะ 

 5.1 การสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ และความ
เชี่ยวชาญจากหนวยงานภายนอก เชน การฝกอบรมเพ่ิมความรูท้ังที่เก่ียวของกับตําแหนงงานโดยตรง หรือดาน
อ่ืน ๆ การจัดประชุมสัมมนาวิชาการภายในองคกร การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่เพื่อใหบุคลากรเรียนรู
ระบบงานภายในองคกร การศึกษาดูงานภายในหรือตางประเทศ การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูของบุคลากร 
ตลอดจนการสนับสนุนใหบุคลากรลาศึกษาตอ  
 5.2 การจัดโครงสรางองคกรใหเอ้ือตอการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ ดวยการแบงสวนราชการที่
ชัดเจน รวมถึงการมอบหมายงาน โดยพิจารณาตามความรู ความสามารถ ประสบการณ และศักยภาพของ
บุคลากร นอกจากนี้ จําเปนตองกระจายงานสําคัญใหเทาเทียมกันและเสมอภาคกันทุกฝาย รวมถึงการจัดทํา
ระบบหรือหลักเกณฑการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนงและการเลื่อนข้ันเงินเดือน ประกาศให
บุคลากรในองคกรทราบอยางเปดเผย โดยใชผลการปฏิบัติงานมาเปนองคประกอบหลักในการพิจารณาดวย 
 5.3 การพัฒนาหรือนําระบบสารสนเทศมาบูรณาการใชกับการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือใหเกิด
ความคลองตัว รวดเร็วในการปฏิบัติงานและบริการประชาชน รวมถึงการประหยัดทรัพยากรในองคกร เชน 
การใชเอกสารอิเล็กทรอนิกส การจัดเก็บเอกสารแบบออนไลน การเชื่อมโยงขอมูลอยางเปนระบบ เปนตน  
 5.4  การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานภายในองคกรที่ชัดเจน เพื่อสรางกรอบการทํางานรวมกัน 
โดยวิธีการประชุมสัมมนาระดมความคิดเห็นอยางตอเนื่องเพื่อหาแนวทางท่ีสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง รวมถึง
การเปดโอกาสใหบุคลากรที่สวนมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานดวย นอกจากนี้ แนวทาง
ดังกลาวจะตองมีการทบทวนและปรับปรุงอยูเสมอ 
 5.5 การสงเสริมการสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรดวยกันหรือการสรางมิตรภาพ ดวยการจัด
กิจกรรมพัฒนาบุคลากร การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณในการทํางานรวมกันอยางตอเนื่องเพื่อให
บุคลากรในองคกรมีความผูกพันเปนมิตรที่ดีตอกัน มีการทํางานเปนทีม มีความสามัคคี  
ลดความขัดแยงในองคกร การชวยเหลือเก้ือกูลกัน และทํางานรวมกันอยางมีความสุข  
 5.6 การจัดสภาพแวดลอมและสถานท่ีทํางานใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน เชน มีพื้นที่กวางขวางเพียงพอ 
การจัดระบบจัดเก็บเอกสารอยางเปนระเบียบ การแบงสัดสวนพ้ืนที่ทํางานใหเกิดความคลองตัวตอการ
ปฏิบัติงาน ประชาชนสามารถเขารับบริการไดอยางสะดวก รวมถึงการจัดหาวัสดุ อุปกรณ และ 
สิ่ งอํานวยความสะดวกท่ีจะสนับสนุนการปฏิบัติงานให เ พียงพอ ซึ่งการจัดสถานที่ทํางานใหอยู ใน
สภาพแวดลอมที่ดี จะชวยใหบุคลากรรูสึกผอนคลาย และรูสึกภูมิใจในสถานที่ทํางานของตัวเองมากขึ้น 
 5.7  การสรางความรักในงานที่ทํา โดยทําใหบุคลากรรูสึกวางานที่ทําไมไดมาจากการถูกบังคับหรือ
กดดันของผูบังคับบัญชา แตควรใหอิสระในการคิดการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้ง 
ควรหามุมมองของการปฏิบัติงานที่ดีใหกับบุคลากรไดรับรู เชน การปฏิบัติเปนประโยชนตอผูปฏิบัติเอง ตอ
องคกร หรือตอประชาชน โดยผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานควรชวยเหลือบุคลากรในการสรางบรรยากาศ
เหลานั้นใหเกิดขึ้น เพื่อทําใหบุคลากรสามารถทํางานไดอยางมีความสุข และพรอมที่จะทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จ  
 5.8  การสรางสรรควิธีการทํางานแบบใหม ดวยวิธีการทํางานนั้นรูสึกทาทาย จะทําใหบุคลากรหรือ
ผูปฏิบัติงานรูสึกกระตือรือรนท่ีจะทํางานอยูเสมอ อีกทั้งผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานตองกระตุนใหบุคลากร
แสวงหาหรือคิดคนวิธีการทํางานแบบใหมดวยตัวเองดวย เพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจ หากสิ่งที่
คิดคนนั้นประสบผลสําเร็จ และเปนประโยชนตอองคกร ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพันกับงาน 
และมุงหวังความสําเร็จอยูตลอดเวลา 


