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องค์การบริหารส่วนต าบลน า้หมาน 

อ าเภอเมืองเลย   จังหวดัเลย 
 



ค าน า 
 

ปัจจัยส าคัญของการบริหารนั้นประกอบไปด้วยสิ่งส าคัญ   4   ประการ  คือ   มนุษย์, 
งบประมาณ, เครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ต่าง, และการบริหารจัดการ ใน 4 ประการนี้ ส่วนที่มีความส าคัญที่สุดคือ
มนุษย์นั่นเอง เพราะมนุษย์คือทรัพยากรที่มีคุณค่าและเป็นประโยชน์มากที่สุดในการบริหารจัดการแต่ละ
องค์กร บุคคลที่มีศักยภาพย่อมท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้องค์กรพัฒนาได้อย่างมีศักยภาพใน
คราวเดียวกันด้วย การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลนี้จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าให้องค์กรเคลื่อนไป
ข้างหน้าได้อย่างไม่สะดุด  หน้าที่ในการบริหารจัดการบุคคลนี้ถือว่าเป็นภารกิจส าคัญอย่างยิ่งส าหรับฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดมากมายด้วย
เช่นกัน  สืบเนื่องจากการบริหารจัดการในด้านความสามารถของบุคลากรนี้เป็นเรื่องที่มองข้ามไม่ได้เพราะนั่น
เป็นปัจจัยส าคัญต่อการขับเคลื่อนขององค์กร การบริหารจัดการในส่วนของบุคคลนี้ก็ได้แก่ เรื่องทักษะการ
ท างาน, ประสบการณ์การท างาน, ไปจนถึงเรื่องของลักษณะนิสัย หากทุกอย่างสอดคล้องและเหมาะสมกับการ
ท างานก็จะยิ่งท าให้ท างานได้ราบรื่นไม่เกิดปัญหาใด ๆ แล้วสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ก็สามารถฝึกอบรมได้เพ่ือให้
บุคลากรแต่ละคนพัฒนาศักยภาพของตัวเองให้สูงขึ้นได้เช่นกัน   

การก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล  จึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีจะน าพาองค์กรให้เป็น
องค์กรที่มีประสิทธิภาพ น าไปสู่การพัฒนาพ้ืนที่ ชุมชน และประเทศชาติ ต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

              องค์การบริหารส่วนต าบลน้ าหมาน ได้ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล  
โดยมีวัตถุประสงค์ส าคัญท่ีจะช่วยขยายบทบาทหน้าที่งานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มีขอบข่ายของการปฎิบัติที่
กว้างขึ้น เพื่อครอบคลุมดูแลการปฎิบัติภารกิจต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรและองค์การ ดังนี้ 

1. เพ่ือช่วยให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฎิบัติงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

2. เพ่ือช่วยองค์การด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
3. เพ่ือช่วยคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่หาผู้ที่ส าเร็จการศึกษาในระดับสูงเข้ามา

ปฎิบัติงาน 
4. เพ่ือยกระดับความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร 
5. เพ่ือพัฒนา และธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าให้ปฎิบัติงานในระดับที่พึงปรารถนาขององค์การ 
6. เพ่ือช่วยให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรมและจริยธรรมอันดีงาม 
7. เพ่ือเป็นเครื่องมือก ากับให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน

และต่อประเทศชาติ ด้วยความเสอมภาค โปร่งใส และเป็นธรรม 
นอกจากนี้ วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมยังสามารถตอบสนองความ

ต้องการในระดับต่าง ๆ ได้ดังนี้ 
1. สนองความต้องการระดับสังคม  (Society’s Requirment)  โดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่สังคมจะ

ได้รับ ให้บุคลากรทุกคนมีความเป็นอยู่อย่างเหมาะสม มีงานท ามีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพ 
ตลอดจนพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นผู้น าที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ต้องการ 
ของสังคม 

2. สนองความคาดหวังระดับการบริหารขององค์การ (Management’s ) ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์องค์การมีความคาดหวังที่จะได้บุคลากรที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง ซึ่งจะส่งผล
ท าให้องค์การเจริญเติบโตก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นงานด้ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงต้อง
ตระหนักภาระหน้าที่ท่ีส าคัญซึ่งเก่ียวข้องกับกระบวนการจัดคนเข้าท างาน โดยดูแลตั่งแต่ก่อนเข้า
ปฏิบัติงาน ระหว่างปฏิบัติงาน และหลังปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความมั่นใจ ความศรัทธา ให้แก่บุคลากร
ทุกคนที่จะเข้ามาร่วมงาน และสร้างความแข็งแกร่งให้องค์การต่อไป 

3. สนองความต้องการระดับผู้ปฏิบัติงาน (Employee’s Need) องค์การจะต้องตระหนักเสมอว่า 
บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานทุกคนต่างมุ่งหวังที่จะมีวิธีการด ารงชีวิตที่ดีในสังคม ครอบครัวมีความสุข 
สังคมยอมรับยกย่อง และมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงไม่
ควรละเลยต่อความต้องการพ้ืนฐานที่บุคลากรทุกคนควรจะได้รับ เพราะ สิ่งเหล่านี้จะย้อนกลับมา
สร้างความเจริญเติบโตให้แก่องค์การในท้ายที่สุด 



     นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ความหมายของการจัดการทรัพยากรบุคคล หมายถึง ศิลปะในการสรรหาและคัดเลือก
บุคคลเข้ามาท างานในองค์กร มอบหมาย พัฒนาบุคคล และให้พ้นจากงาน โดยค านึงถึงประสิทธิภาพของ
ผลผลิตหรือบริการขององค์กรเป็นส าคัญ 

บทบาทและความรับผิดชอบในข่ายงานของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

1.  การสรรหาทรัพยากรบุคคล 

หนึ่งในหน้าที่หลักของงานบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลก็คือการ สรรหาบุคลารและจัดการด้าน
ทรัพยากรบุคคล โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผนด้านแรงงาน  ประเมินก าลังคน  จัดสรรก าลังพลให้เหมาะสม 
เพ่ือให้การท างานขององค์กรราบรื่นไม่ติดขัด หน้าที่ส าคัญด่านแรกก็คือการสรรหาบุคลากรเข้ามาท างานใน
องค์กร โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะต้องสามารถประเมินศักยภาพของอัตราก าลังได้ถูกต้องเหมาะสม รวมถึงมี
กลยุทธ์ในการสรรหาบุคลากรที่ยอดเยี่ยมที่จะท าให้ได้บุลากรที่ดีมีความสามารถตลอดจนมีศักยภาพเข้ามาร่วม
งานและขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
        ความหมายของการสรรหา คัดเลือก  และบรรจุแต่งตั้ง 

            การสรรหา หมายถึง การหาแหล่งผลิตก าลังคน หรือการค้นหาบุคคลที่มีคุณสมบัติ มีคุณวุฒิ 
ประสบการณ์และทักษะตามที่องค์กรต้องการ การสรรหาที่มีคุณภาพจะท าให้องค์กรมีโอกาสคัดเลือกคนที่ดีมี
ความเหมาะสมเข้ามาท างานในองค์กรได้ 

            การคัดเลือก ภายหลังจากท่ีท าการสรรหาเพื่อประชาสัมพันธ์ให้ผู้ที่สนใจทราบข่าวคราว
เกี่ยวกับ  การสรรหาบุคคลแล้ว หน่วยงานจัดการทรัพยากรบุคคลจะต้องคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติเฉพาะ
ต าแหน่ง      ตรงกับความต้องการขององค์กรมากท่ีสุด โดยจะต้องเลือกเครื่องมือที่จะใช้ในการคัดเลือกท่ี
เหมาะสม 

            การบรรจุและแต่งตั้ง คือ การมอบหมายงานให้บุคคลผู้นั้นปฏิบัติ ในการบรรจุและแต่งตั้งควร
ค านึงถึงความเหมาะสมกับงานตามค ากล่าวที่ว่า  

สาเหตุที่ต้องสรรหาบุคลากร 
1.  ต าแหน่งเดิมว่างลง :  บคุลากรที่ปฎิบัติหน้าที่เดิมลาออก, ถูกให้ออก, เกษียณอายุ, ประสบ

อุบัติเหตุจนไม่สามารถท างานได้, หรือเสียชีวิตลง 
2.  เลื่อนหรือโยกย้ายต าแหน่ง :  บุคลากรได้รับการเลื่อนต าแหน่ง, หมุนเวียนต าแหน่ง, โยกย้าย

หน่วยงาน, หรือโยกย้ายสาขา 
3.  เพิ่มต าแหน่งใหม่ :   องค์กรต้องการต าแหน่งใหม่, ขยายแผนกหรือหน่วยงานใหม่, ตลอดจนหา

ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเพ่ิมเติม 
4.  ตั้งองค์กรใหม่ :   นอกจากจะสรรหาบุคลากรบุคคลให้กับทั้งองค์กรแล้ว ยังต้องวางแผนเรื่อง

ต่างๆ ตั้งแต่โครงสร้างของการบริการทั้งหมด, ความจ าเป็นของต าแหน่งงานต่าง ๆ, หรือแม้แต่งบประมาณ   
ในการจัดจ้างทั้งหมด กรณีนี้ฝ่ายบุคคลอาจต้องใส่ใจมากกว่าสาเหตุอ่ืน ๆ 



2. อบรมและพัฒนาบุคลากร  
ทรัพยากรบุคคลต้องการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ หน้าที่ส าคัญหนึ่งของฝ่ายทรัพยากรบุคคลและเป็น

ภารกิจส าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลก็คือการอบรมพัฒนาบุคคลากรให้มีศักยภาพเพ่ิมสูงขึ้น 
ทั้งในด้านทักษะ, องค์ความรู้, หรือแม้กระทั่งทักษะใหม่ๆ, บางองค์กรในยุคปัจจุบันยังส่งเสริมการอบรมทักษะ
ในด้านอ่ืนที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง แต่มุ่งเน้นที่การบริหารงานด้วย อย่างเช่น การอบรมการเป็นผู้น า, การ
อบรมการท างานเป็นทีม เป็นต้น ซึ่งทุกสิ่งทุกอย่างนอกจากจะช่วยส่งเสริมศักยภาพของพนักงานแล้วก็ยังช่วย
ให้องค์กรมีศักยภาพมากขึ้นตามไปด้วย โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

๑. เพ่ือน าความรู้ที่มีอยู่ภายนอกองค์กรมาปรับใช้กับองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าหมาน  
๒. เพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการท างาน เน้นสร้างกระบวนการคิด และการพัฒนาตนเอง ให้

เกิดข้ึนกบับุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลน้ าหมาน  
๓. เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลน้ าหมานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ 

ประสิทธิผลมากท่ีสุด  
๔. เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่นให้มีทักษะและความรู้ ในการปฏิบัติงานดังนี้  
    ๑. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
  ๒. ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง 
  ๓. ด้านการบริหาร  

๔. ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  
๕. ด้านศีลธรรมคุณธรรม และจริยธรรม  

เป้าหมายของการพัฒนา  
๑.  เป้าหมายเชิงปริมาณ บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลน้ าหมานประกอบด้วย  

๑.๑ การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น คณะผู้บริหาร  
๑.๒ การพัฒนาสมาชิกท้องถิ่น สภาองค์การบริหารส่วนต าบล  
๑.๓ การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น พนักงานส่วนต าบล  
๑.๔ การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น พนักงานจ้าง  
๑.๕ การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ในการส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ บุคลากรในสังกัดองค์กรบริหารส่วนต าบลน้ าหมานทุกคนที่ได้เข้ารับการ
พัฒนา การเพ่ิมพูน ความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้
ประโยชน์ในการ ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแนวทางการบริหารกิจกรรม
บ้านเมืองทีดี่ 

3.  การบริหารจัดการด้านอัตราก าลัง  
    เรื่องอัตราก าลังนั้นถึงแม้ว่าจะดูเป็นเรื่องเล็กน้อยแต่กลับกลายเป็นเรื่องส าคัญและละเอียดอ่อน 

ปัจจุบันฝ่ายทรัพยากรบุคคลเข้ามามีบทบาทในเรื่องการบริหารจัดการอัตราก าลังเป็นอย่างมาก โดยไม่ใช่
เฉพาะการจ่ายเงินเดือนเท่านั้น แต่รวมถึงการดูแลระบบการจ่ายเงินเดือนไม่ให้สะดุด รวมถึงตามเทคโนโลยีอัน



ทันสมัยให้ทัน นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการประเมินงบประมาณอัตราก าลัง การบริหารงบประมาณ การประเมิน
เงินเดือนให้แต่ละต าแหน่ง รวมไปถึงการบริหารจัดการด้านการเงินต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับพนักงานในองค์กร 
เช่น การเลื่อนระดับ เงินรางวัลประจ าปี (โบนัส)  เงินประกันสังคม, ประกันสุขภาพ, กองทุนต่าง ๆ, ภาษ,ี 
ค่าชดเชยในกรณีต่าง ๆ และอ่ืน ๆ อีกมากมาย รวมถึงการต้องติดตามอัพเดทข้อมูลด้านนี้ตลอดเวลาทั้งใน
ระดับองค์กรด้วยกัน ไปจนถึงนโยบายของรัฐบาลที่มีผลต่อองค์กร  

จัดโครงสร้างองค์กร เนื่องจากการจัดโครงสร้างส่วนราชการและการแบ่ง งานในแต่ละส่วนราชการ 
นั้นจะมีผลต่อการก าหนดกรอบอัตราก าลัง เช่น หากก าหนดโครงสร้าง ส่วนราชการ หรือ ก าหนดฝ่าย มาก จะ
ท าให้เกิดต าแหน่งงานขึ้นอีกตามมาไม่ว่าจะเป็น ระดับหัวหน้าส่วนราชการ งานในส่วนราชการ งานธุรการ งาน
สารบรรณและ งานอ่ืน ๆ ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลน าหมาน พิจารณา ทบทวนว่าการก าหนด โครงสร้างใน
ปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสม แล้ว โดยปัจจุบัน มี 3 ส่วนราชการ ได้แก่  ส านักงาน  
ปลัด  อบต.  กองคลัง   และกองช่าง    

การคิดปริมาณงานแต่ละส่วนราชการ การน าปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนแต่ละส่วนราชการ มาเพ่ือวิเคราะห์
การก าหนดอัตรา และค านวน ระยะเวลาที่เกิดขึ้น โดยองค์การบริหารส่วนต าบล  ได้ใช้วิธีคิดจากสูตรการ
ค านวณหาเวลาปฏิบัติราชการ ดังนี้  

จ านวนวันปฏิบัติราชการ 1 ปี x 6 = เวลาปฏิบัติราชการ แทนค่า 230 x 6 = 1,380 หรือ 
82,800 นาท ี 

หมายเหตุ  1.   230 คือ จ านวนวัน ใน 1 ปี ใช้เวลาปฏิบตัิงาน  230 วัน โดยประมาณ  
              2.   6 คือ ใน 1 วัน ใช้เวลาปฏิบัติงานราชการ เป็นเวลา 6 ชั่วโมง  
              3.   1,380 คือ จ านวน วัน คูณด้วย จ านวน ชั่วโมง / 1 ปี ท างาน 1,380 ชั่วโมง          
              4.    82,800 คือ ใน 1 ชั่วโมง มี 60 นาที ดังนั้น  1,380 x 60 จะได้ 82,800 นาท ี
 

3. การบริหารจัดการด้านประสิทธิภาพของการท างานและผลการปฏิบัติงาน 
หลังจากท่ีรับพนักงานเข้ามาท างานในองค์กรแล้วฝ่ายทรัพยากรบุคคลยังคงต้องคอยติดตามดู 

ประสิทธิภาพของการท างานของพนักงานแต่ละคนด้วย ทั้งนี้เพ่ือตรวจสอบว่าได้คัดสรรคนเข้ามาท างานได้ตรง
ตามท่ีองค์กรต้องการหรือไม่ มีประสิทธิภาพในการท างานเพียงไร สมควรจะจ้างต่อหรือไม่ หรือสมควรจะ
ส่งเสริมด้านใดให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึนหรือเปล่า การประเมินผลนี้นอกจากจะดูในเรื่องของประสิทธิภาพการ
ท างานที่ส่งผลต่อพนักงานหรือองค์กรแล้ว ก็ยังมีประโยชน์ต่อการประเมินอัตราจ้าง, โบนัส, การเลื่อนขั้น , 
เลื่อนต าแหน่ง, หรือการเปลี่ยนสายงานได้อีกด้วย และองค์กรที่มีการประเมินผลการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพจะท าให้เห็นว่าองค์กรนั้นมีศักยภาพในระดับใด ควรปรับปรุงแก้ไขจุดบกพร่องตรงจุดไหนด้วย 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพองค์กรให้สูงยิ่งขึ้น 



1.  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็น
กระบวนการอย่างเป็นระบบ เพ่ือผลักดันให้ผลการ ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบรรลุเป้าหมาย 
โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน ในระดับองค์กร หน่วยงาน และบุคคลเข้าด้วยกัน โดยมี
วัตถุประสงค์ ดังนี้  

1.1  เพ่ือเป็นเครื่องมือของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือผู้บังคับบัญชาในการ ก ากับ
ติดตาม เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และหน่วยงานในสังกัดสามารถบรรลุ เป้าหมายในการปฏิบัติ
ราชการ ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์อย่างมี ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

1.2 เพ่ือให้ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินการปฏิบัติราชการไปใช้ ประกอบการ
พิจารณา 

(1) การเลื่อนต าแหน่ง  
(2) การเลื่อนขั้นเงินเดือน  
(3) การให้รางวัลประจ าปี (โบนัส) แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักการ ของระบบ 
     คุณธรรม  
(4) การพัฒนาข้าราชการ 
(5) เป็นเครื่องมือควบคุมการท างานให้บรรลุเป้าหมาย  
2.  หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการใหม่ 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้  
2.1 คะแนนจากผลสัมฤทธิ์ของงาน มีองค์ประกอบ คือ ตัวชี้วัดและเป้าหมาย ก าหนดโดยพิจารณา

จากความส าเร็จของงานและการตกลง ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้ถูกประเมิน) กับผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน)    
2.2 คะแนนจากการประเมินพฤติกรรมหรือสมรรถนะ โดยอ้างอิงจากข้อก าหนดสมรรถนะที่  ก.อบต.

ก าหนด  
2.3 คะแนนจากการประเมินปัจจัยอื่น ๆ โดยอ้างอิงจากข้อก าหนดหน่วยงาน หรือองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น  
3. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็นการประเมินค่าของ

บุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติราชการในหน้าที่นั้น 
ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้ อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยผู้บังคับบัญชา โดยอยู่
บนพื้นฐานของความ เป็นระบบและมีมาตรฐาน มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความ
เป็นธรรม 

4. รอบการประเมินและระยะเวลาปฏิบัติราชการ ข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลจะมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการปีละ 2 รอบ คือ 

รอบท่ี  1 ระหว่างวันที่  1 ตุลาคม   –   31  มีนาคม  ของปีถัดไป 

รอบท่ี  2 ระหว่างวันที่  1 เมษายน  –  30  กันยายน 



5. ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 

ที ่ ที่ ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 

1 นายก อปท ปลัด อปท 

2 ปลัด อปท. 1. รองปลัด อปท.  
2. ผอ.ส านัก/ กอง 
3. หัวหน้าส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะ  
    เทียบเท่า ส านัก/กอง 

3 ผอ.ส านัก/ กอง 1. ข้าราชการ/ พนักงานส่วนท้องถิ่นที่อยู่ในบังคับ 
    บัญชา 
2. ผอ.สถานศึกษา  
3. ครูผู้ดูแลเด็ก 

4 ผอ.สถานศึกษา ข้าราชการครูในสังกัดโรงเรียน 

 

6.2 สัดส่วนน้ าหนักในการประเมิน 

พนักงานส่วนท้องถิ่น น้ าหนักผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(ไม่ต่ ากว่า 70%) 

น้ าหนัก พฤติกรรม/
สมรรถนะ 

ผู้ที่พ้นจากการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 70% 30% 

ผู้ที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 50% 50% 

 

ประโยชน์ของการจัดการทรัพยากรบุคคล 

1. เปิดโอกาสให้คนมีงานท า 
2. องค์กรได้คนดีมีความสามารถเข้าร่วมงาน 
3. บุคคลได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
4. เกิดความสงบเรียบร้อยในสังคม 
5. ท าให้ประเทศชาติมีรายได้จากการเก็บภาษี 

        กระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล 

1. การวิเคราะห์งาน 
2. การวางแผนอัตราก าลังคน 
3. การสรรหา คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้ง 
4. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 



5. การเลื่อนและย้ายต าแหน่ง 
6. ผลประโยชน์ตอบแทน 
7. การให้พ้นจากงาน 
8. บ าเหน็จบ านาญ 

        ความหมายของการเลื่อนและการย้ายต าแหน่ง 

            การเลื่อนต าแหน่ง คือ การแต่งตั้งให้บุคลากรไปด ารงต าแหน่งที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบใน
ระดบั    ที่สูงขึ้น มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเพ่ิมมากขึ้น 

            การย้ายต าแหน่ง คือ การแต่งตั้งให้บุคลากรไปด ารงต าแหน่งใหม่ที่อยู่ในระดับเดียวกัน แต่อาจต่าง
หน่วยงานหรือแผนก 

 

            ความแตกต่างระหว่างบ าเหน็จกับบ านาญ 

                บ าเหน็จ คือ เงินตอบแทนที่จัดให้เพียงครั้งเดียว เป็นเงินก้อน ที่ผู้ซึ่งพ้นจากต าแหน่งจะรับใน
ครั้งเดียว 

                บ านาญ คือ เงินตอบแทนที่จัดให้เป็นรายเดือน ตอบแทนให้จนกว่าบุคคลนั้นจะเสียชีวิต นิยมใช้
ในหน่วยงานราชการ  

 


