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ค าน า 

 

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ  ๓  ปี (พ.ศ. ๒๕6๔ – ๒๕๖๖) ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลวังประจันฉบับนี้ จัดท าขึ้นภายใต้กรอบยุทธศาสตร์และแผนอัตราก าลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕6๔ – ๒๕๖๖) 
โดยได้จัดให้มีการประชุมสัมมนาผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือรวบรวมข้อมูลจากทุกส่วนราชการของ
องค์การบริหารส่วนต าบลวังประจัน ซึ่งท าให้ได้ข้อมูลที่สามารถน ามาใช้ในการจัดท านโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากรจากกระบวนการที่เป็นระบบ ได้แก่ การวิเคราะห์ภาระงานเพ่ือประกอบการวิเคราะห์
อัตราก าลัง การส ารวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากร มาตรฐานการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  ข้อคิดเห็น
และข้อเสนอแนะจากการประเมินความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ ตลอดจนข้อสรุปจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือจัดท านโยบายการบริหารทรัพยากรบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม 
           

คณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลวังประจันหวังเป็นอย่างยิ่งว่า หากได้ด าเนินการตาม
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคลากรนี้แล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลวังประจันจะเป็นบุคคลที่มี
คุณภาพ เป็นที่พึงพอใจของประชาชน สามารถสร้างผลงานที่ดีมีมาตรฐานให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบลวัง
ประจันได้ จึงขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและจัดท านโยบายการบริหารทรัพยากรบุคลากร (พ.ศ. ๒๕6๔ – 
๒๕๖๖) ไว้ ณ ที่นี้ 
 
 
         
 

องค์การบริหารส่วนต าบลวังประจัน 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
สารบัญ 

หน้าที ่ 
บทที่ ๑ 
  

- หลักการและเหตุผล             ๑  
- วัตถุประสงค์              ๑  
- เปูาหมาย              ๑  
 
บทที่ ๒  
- วิสัยทัศน์ พันธกิจ อบต.             ๓  
- การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน           ๓ 
- การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอก               ๔  
 
บทที่ ๓  
- นโยบายด้านการปรับปรุงโครงสร้างระบบงานและการบริหารอัตราก าลัง       ๕  
- นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร            ๕  
- นโยบายด้านระบบสารสนเทศ            ๖  
- นโยบายด้านสวัสดิการ             ๖  
 
บทที่ ๔  
- การติดตามนโยบายและกลยุทธ์ การบริหารงานบุคคล ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕6๔ – ๒๕๖๖)      ๗  
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-๑- 

 

นโยบายและกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ๓ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๔ – ๒๕๖๖) 

…………………………………………………………………………… 
บทท่ี ๑ 
บทน า 

๑.  หลักการและเหตุผล 
 

บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานของทุกองค์กร ถ้าขาด
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ จะส่งผลให้การท างานไม่มีประสิทธิผล ล่าช้า และเกิดความ
เสียหายต่อองค์กร ดังนั้นองค์กรจ าเป็นต้องจัดท านโยบายและแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการใน
ต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ และให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลวังประจัน จึงได้จัดท านโยบาย
และกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕6๔ – ๒๕๖๖) ขึ้นเพ่ือเป็นการก าหนดให้พนักงานส่วน
ต าบลทุกคนต้องได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่ง โดยสอดคล้องกับแผนอัตรากาลังสามปี (พ.ศ. ๒๕6๔ – ๒๕๖๖) 
และแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕6๔ – ๒๕๖๖) ต่อไป 
 

๒. วัตถุประสงค์ 
๒.๑ เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากร และเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี และวิธีการ

ปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
๒.๒ เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในสถานการณ์การ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
๒.๓ เพ่ือให้บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาด้านคุณธรรม และจริยธรรม 
๒.๔ เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนต าบล 
๒.๕ เพ่ือด ารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่คู่องค์กรต่อไป 

 

๓. เป้าหมาย 
๓.๑ ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลวังประจัน 

ระยะสั้น 
ผู้บริหาร 
๑) พนักงานในองค์กรสามารถน านโยบายของผู้บริหารไปปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วง 
๒) การบริหารงานขององค์กรเป็นไปอย่างโปร่งใส พนักงานมีคุณธรรม และจริยธรรม 
๓) พนักงานมีความรู้ และมีทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานขององค์กรมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
พนักงานส่วนต าบล 
๑) องค์กรให้การสนับสนุนพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งสายงานผู้บริหารทุกคน ให้ได้รับการ

พัฒนาในแต่ละปี อย่างน้อย 1 หลักสูตร/โครงการ 
 



-๒- 
 

๒) องค์กรให้การสนับสนุนพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งสายงานผู้ปฏิบัติทุกคนให้ได้รับการ
พัฒนาในแต่ละปีอย่างละ 1 หลักสูตร/โครงการ 

๓) องค์กรให้การสนับสนุนลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง ให้ได้รับการพัฒนาในแต่ละปีอย่าง
น้อย 1 หลักสูตร/โครงการ 

๔) ข้าราชการมีความรู้และความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าที่ 
๕) ข้าราชการน าหลักธรรมาภิบาลมาปฏิบัติใช้ในการบริหารงานบุคคลอย่างโปร่งใส 
ประชาชน 
๑) สามารถให้บริการประชาชนอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
๒) ประชาชนพึงพอใจในการให้บริการของพนักงาน 
๓) น าความคิดเห็นของประชาชนมาปรับปรุงแก้ไขการให้บริการกับประชาชน 
 

๓.๒ ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลวังประจันใน
ระยะยาว 

ผู้บริหาร 
๑) มีศักยภาพในการบริหารจัดการเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่ 
๒) สามารถปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศในด้านการบริหารจัดการ 
พนักงานส่วนต าบล 
๑) องค์การบริหารส่วนต าบลวังประจัน เป็นองค์กรที่น่าอยู่ 
๒) มีความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ และหน้าที่ราชการ 
ประชาชน 
๑) องค์กรมีการบริหารจัดการที่ดี มีความโปร่งใสในการบริหารงาน 
๒) องค์กรสามารถเป็นที่พ่ึงของประชาชนในพ้ืนที่ได้อย่างดียิ่ง 
๓) องค์กรสามารถทางานตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ 

 
 



-๓- 
 

บทท่ี ๒ 
การวิเคราะห์ศกัยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลวังประจัน 

……………………………………………………………………………………………………………………… 
 

วิสัยทัศน์ องค์การบริหารส่วนต าบลวังประจัน 
“ชุมชนน่าอยู่ ควบคู่คุณธรรม รักษาวัฒนธรรมท้องถิ่น คืนชีวินให้สิ่งแวดล้อม พร้อมโครงสร้าง

พ้ืนฐาน” 
 

พันธกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๑) พัฒนาคุณภาพชีวิต 
๒) องค์กรยึดหลักธรรมาภิบาล 
๓) โครงสร้างพื้นฐานครอบคลุม 
๔) พริกฟ้ืนวัฒนธรรมภูมิปัญญา 
5) สังคมเป็นระเบียบและรักษาความสงบ 
๖) สร้างเสริมสุขภาพ 
๗) พัฒนาอาชีพให้ยั่งยืน 
๘) คืนชีวินให้สิ่งแวดล้อม 
๙) การท่องเที่ยวครบวงจร 

 

วิสัยทัศน์การบริหารงานบุคคล 
“ภายในปี ๒๕6๔ – ๒๕๖๖ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลวังประจันจะมี

ความก้าวหน้ามั่นคงในชีวิต มีความรู้ความสามารถ มีความช านาญการในหน้าที่  มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการ
ประชาชน และประชาชน ต้องได้รับความพึงพอใจในการให้บริการของเจ้าหน้าที่” 
 
การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก 
1. ปัจจัยภายใน 
 

ด้าน จุดแข็งในการพัฒนา จุดอ่อนในการพัฒนา 
๑. ด้านการบริหาร  ๑.๑ การประสานงาน : มีความร่วมมือร่วมใจ

ในการปฏิบัติงานเนื่องจากมีความสามัคคีกัน
ภายในองค์กรและทราบวัตถุประสงค์ในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน  
๑.๒ การมอบอ านาจ : ตามศักยภาพภายใต้
อ านาจหน้าที่ในขอบเขตของกฎหมาย  
๑.๓ การก ากับดูแล เป็นไปอย่างสม่ าเสมอ
เพ่ือความเรียบร้อย  

๑.๑ การแบ่งส่วนราชการ : ยังไม่
ครอบคลุมภารกิจทั้งหมด  
๑.๒ การวางแผน : ประชาชนมีส่วน
ร่วมในการก าหนดแนวทางการ
พัฒนา ในระดับปานกลาง 

๒. ด้านระเบียบ 
กฎหมาย ข้อบัญญัติ  

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และหัวหน้า
ส่วนราชการ มีความรู้ความสามารถด้านงาน
กฎหมายพร้อมให้ค าปรึกษา  

๒.๑ การออกข้อบัญญัติ : 
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมน้อย  
๒.๒ การบังคับใช้ : ประชาชนยัง
รับทราบน้อยมาก  

 



-๔- 
 

ด้าน จุดแข็งในการพัฒนา จุดอ่อนในการพัฒนา 
๓. ด้านบุคลากร  ๓.๑ วินัย : มีวินัยและปฏิบัติตามระเบียบข้อ

กฎหมาย  
๓.๒ พฤติกรรม : ประพฤติตัวเป็นตัวอย่างที่ดี
มีความน่าเชื่อถือ  
๓.๓ ความเจริญก้าวหน้า : เปิดโอกาสและ
สนับสนุนให้พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง 
พนักงานจ้าง เข้าสอบแข่งขันในระดับที่สูงขึ้น  

๓.๑ คุณภาพของงาน : ปานกลาง 
ควรให้ความรู้เพ่ิมเติม  
๓.๒ ทัศนคติ : ปานกลาง ควรให้
ความรู้เพิ่มเติม  
๓.๓ อัตราก าลัง : ยังไม่เหมาะสม
กับปริมาณของงาน  
 

๔. ด้านงบประมาณ  ๔.๑ เงินอุดหนุน : ได้รับเงินอุดหนุนสมควร
กับศักยภาพของพ้ืนที่  

๔.๑ การช าระภาษี : ประชาชนใน
พ้ืนที่ยังขาดความตื่นตัวในการร่วม
รับผิดชอบเรื่องภาษีต่างๆ  

๕. ด้านระบบ
ฐานข้อมูล  

๕.๑ การจัดเก็บข้อมูล : มีการจัดเก็บข้อมูล 
จปฐ.  
๕.๒ การปรับปรุงข้อมูล : มีการส ารวจข้อมูล
ปัจจุบันเสมอ  
๕.๓ การมีส่วนร่วม : ชุมชนให้ความรวมมือ
ในการส ารวจข้อมูล  

๕.๑ คุณภาพของข้อมูล : ข้อมูลที่
ได้รับเป็นข้อมูลที่ยังปิดบังซ่อนเร้น
ไม่ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่  

๖. ด้านทรัพยากร 
เครื่องมือและอุปกรณ์
ในการทางาน  

๖.๑ จ านวน : เหมาะสมกับปริมาณงาน  ๖.๑ เทคโนโลยีทันสมัย : มีการ
น ามาใช้แต่บุคลากรยังขาดความรู้
ในการใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

 

2. ปัจจัยภายนอก 
ด้าน จุดแข็งในการพัฒนา จุดอ่อนในการพัฒนา 

๑. ด้านการเมือง  ๑.๑ ระดับความขัดแย้ง : เป็นโอกาสที่แต่ละ
ฝุายต่างตรวจสอบการท างานของกันและกัน 
ส่งผลดีต่อประชาชนและท้องถิ่น  

๑.๑ กลุ่มผลประโยชน์ :
นักการเมืองเป็นนักธุรกิจที่มุ่งหา
ก าไรจากการเข้ามาด ารงต าแหน่ง
ทางการเมือง  

๒. ด้านเศรษฐกิจ  ๒.๑ เศรษฐกิจรวม : ประชาชนเริ่มตื่นตัวใน
การใช้จ่ายอย่างประหยัดและพอเพียง  

๒.๑ สารธารณภัย : เกิดดินสไลด์ใน
ฤดูฝน ท าให้เกษตรกรได้รับ
ผลกระทบในการท าการเกษตร 
เนื่องจากพ้ืนที่ภูเขา 

๓. ด้านสังคม  ๓.๑ วัฒนธรรม : มีการฟื้นฟู สนับสนุน
วัฒนธรรม ประเพณี ในท้องถิ่นมากข้ึน  
๓.๒ การสื่อสาร : มีความสะดวกรวดเร็ว  

๓.๑ สังคม : ยังเป็นสังคมชนบททีมี่
การพัฒนาแบบค่อยเป็นค่อยไป  

๔. ด้านนโยบายรัฐบาล  ๔.๑ การก าหนดนโยบาย : มีการริเริ่ม
นโยบายใหม่ ๆ สามารถตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนได้  

๔.๑ การปฏิบัติตามนโยบาย : เป็น
นโยบายใหม่ซึ่งบุคลากรยังขาด
แนวทางในการด าเนินงาน  

๕. ด้านเทคโนโลยี  ๕.๑ การคิดค้น : เทคโนโลยีราคาถูกลง
เนื่องจากสามารถคิดค้นและผลิตได้เองใน
ประเทศ  

๕.๑ บุคลากรยังใช้เทคโนโลยีไม่
คุ้มค่าให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
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บทท่ี ๓ 
นโยบายและกลยุทธ์ การบริหารงานบุคคล 

.................................................................................................... 
นโยบายและกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต าบลวังประจัน 

บุคลากรถือว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีคุณค่ายิ่งในการขับเคลื่อนการด าเนินธุรกิจขององค์กร 
จึงได้ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขึ้น ส าหรับใช้เป็นกรอบและแนวทางในการจัดท าแผนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเพ่ิมความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรมนุษย์ ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เกิด
ความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุข มีขวัญ และก าลังใจที่ดี เกิดพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และมีศักยภาพเพ่ิมในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น จึงมีนโยบาย และกลยุทธ์ด้านต่างๆ ดังนี้ 
 

๑. นโยบายด้านการปรับปรุงโครงสร้างระบบงานและการบริหารอัตราก าลัง 
เปูาประสงค์  
วางแผน สนับสนุนและส่งเสริมให้มีโครงสร้าง ระบบงาน การจัดกรอบอัตราก าลังและการ

บริหารอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรและเพียงพอ มีความคล่องตัวต่อการขับเคลื่อนการ
ด าเนินงานของทุกหน่วยงานในองค์กร รวมทั้งมีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิผล เชื่อมโยงกับผลตอบแทน
และมีการก าหนดสมรรถนะและลักษณะที่พึงประสงค์ของพนักงานที่องค์กรคาดหวัง 

กลยุทธ์ 
๑. ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบงาน และกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนการปรับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลวังประจัน ปี ๒๕6๔ – 
๒๕๖๖ 

๒. จัดท าสมรรถนะ และน าสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง
ด้านการสรรหา การเลื่อนข้ันและปรับต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
และการบริหารผลตอบแทน 

๓. มีเส้นทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ 
๔. จัดท าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะหลัก 
๕. จัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งงาน และการบริหารจัดการคนดีและคนเก่งขององค์กร 

 

๒. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
เปูาประสงค์  
ส่งเสริมให้มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ทั่วถึง และต่อเนื่อง โดยการเพ่ิมพูนความรู้ 

ความสามารถ ศักยภาพ และทักษะการท างาน ที่เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ วิสัยทัศน์ และ
ยุทธศาสตร์ขององค์การ เพ่ือให้การขับเคลื่อนการด าเนินงานตามพันธกิจขององค์กร เป็นไปอย่างมีประสิทธิ 
ภาพและประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย รวมทั้งส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมให้กับบุคลากรในองค์กร 

กลยุทธ์ 
๑. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจของ องค์การบริหารส่วน

ต าบล 
๒. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งงานและสายอาชีพตามสมรรถนะ แผนการสืบทอด 

ต าแหน่งและการบริหารจัดการคนดีและคนเก่งขององค์กร 
๓. พัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงานทุก

ระดับ ตามสายอาชีพและต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง 
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๔. ส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์กร ปฏิบัติตามจรรยาบรรณขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลวังประจัน 

๕. พัฒนางานด้านการจัดการความรู้ องค์ความรู้ เพื่อสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ การถ่ายทอด
ความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
 

๓. ด้านการพัฒนาระบบสารสนเทศ 
เปูาประสงค์  
ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน ช่วยลดขั้นตอนของงาน 
ปริมาณเอกสาร สามารถน าไปวิเคราะห์เพ่ือการวางแผนตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และใช้บริหารงานด้าน
บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ 
๑. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
๒. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากร 
๓. เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากรให้ผู้ปฏิบัติงาน

เพ่ือรองรับการใช้งานระบบ และเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการพัฒนาระบบใน อนาคต 
 

๔. ด้านสวัสดิการ 
เปูาประสงค์  
เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญก าลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี ความผาสุกและพึงพอใจให้ผู้ปฏิบัติงาน 

เพ่ือรักษาคนดี คนเก่งไว้กับองค์กร โดยการส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานและสมรรถนะใน
ทุกโอกาส สร้างช่องทางการสื่อสาร ให้สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดสวัสดิการ ความปลอดภัย อาชี
วอนามัย และสิ่งแวดล้อมในการท างาน ตามความจ าเป็นและเหมาะสมเป็นไปตามที่กฎหมาย ก าหนด และ
สนับสนุนการด าเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ 

กลยุทธ์ 
๑. ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
๒. ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
๓. ยกย่องพนักงานที่เป็นคนเก่ง คนดี และท าคุณประโยชน์ให้องค์กร 
๔. ปรับปรุงระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ 
๕. ปรับปรุงช่องทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
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บทท่ี ๔ 
การติดตามนโยบายและกลยุทธ์ การบริหารงานบุคคล ๓ ปี  

(พ.ศ. ๒๕๖๔ – ๒๕๖๖) 
----------------------------------------------------------  

 

องค์การบริหารส่วนต าบลวังประจัน ได้ก าหนดวิธีการติดตามและประเมินผลนโยบายและกล
ยุทธ์การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 

 

๑. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลวังประจัน  เป็น ประธาน 
๒. หัวหน้าส่วนราชการทุกคน    เป็น กรรมการ 
๓. เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบงานบริหารงานบุคคล  เป็น กรรมการและเลขานุการ 
 

โดยให้มีหน้าที่ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลวังประจันเป็นประจ าทุกปี และสรุปรายงานผลและข้อเสนอแนะในการติดตาม
ประเมินผลให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลวังประจันรับทราบเพื่อพิจารณา 
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