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1.ข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ ปีงบประมาณ 2562 
 

รายการ จ านวน สัดส่วน (%) 

1.อัตราก าลังคน 
  1) ข้าราชการ 
  2) ลูกจ้างประจ า 
  3) พนักงานจ้าง 
  ผลรวมก าลังคน 
2. การเคลื่อนไหวข้าราชการ 
  1) การเข้ารับราชการ 
      -บรรจุใหม่ 
      -รับโอน 
      -บรรจุกลับ 
 2) การสูญเสียราชการ 
      -ลาออก 
      -ให้โอน/ย้าย 
      -เกษียณอายุ 
      -อ่ืนๆ 
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2.ข้อมูลข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลวังเย็น  ปีงบประมาณ 2562  
 

รายการ กรอบท่ีมี จ านวน (คน) อัตราว่าง 
1. บริหาร 
2. อ านวยการ 
3. วิชาการ 
4. ทั่วไป 

1 
3 
7 
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รวม 15 11 4 
 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ปีงบประมาณ 2562 
 

ระดับผลการประเมิน ช่วงคะแนนการประเมิน 
จ านวนข้าราชการ 

บริหาร อ านวยการ วิชาการและ
ทั่วไป 

ดีเด่น 90-100 - - 2 
ดีมาก 80-89 1 3 5 

ดี 70-79 - - - 
พอใช้ 60-69 - - - 

ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ 60 - - - 
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หลักเกณฑ์เกี่ยวกับรูปแบบในการก าหนดร้อยละของการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ใช้ในแต่ละปี 
 องค์การบริหารส่วนต าบลวังเย็น  ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑ์ของประกาศ
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครปฐม  เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ 
อบต.  ลงวันที่  31  ตุลาคม  2545  แก้ไขเพ่ิมเติมถึงวันที่  20  มกราคม  2559  ซึ่งได้ก าหนดองค์ประกอบการ
ประเมินไว้  2  องค์ประกอบ  ดังนี้ 
 องค์ประกอบที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดส่วนคะแนนร้อยละ 70 ประเมินจาก 
  1) ปริมาณของงาน ดูจากผลงานหรือชิ้นของงานที่ท าส าเร็จ 
  2) คุณภาพของงาน ดูจากความถูกต้อง  
  3) ประโยชน์ชองงาน ดูจากเวลาการปฏิบัติงาน และความคุ้มค่า 
 องค์ประกอบที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดส่วนคะแนนร้อยละ 30 โดยประเมินจากสมรรถนะหลัก 
และสมรรถประจ าสายงาน 
4. ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลวังเย็น 
 1)  แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่กับการขับเคลื่อนในส่วนราชการ 
     ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการพัฒนาองค์กร  ได้แก่ “คน”  ในองค์กร  ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร   
ทั้งรี้  แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลวังเย็น โดย พิจารณาประเด็นหลัก  ดังนี้ 
     - การบริหารงานบุคคลภายใต้ระเบียบ หลักเกณฑ์ครอบคลุมประเด็นต่างๆ เช่นการสรรหา  การบรรจุ  
การย้าย การเลื่อนระดับ การปรับปรุงต าแหน่ง  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  เป็นต้น เพ่ือสร้างความเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน 
     - การก าหนดแนวทางใหม่ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น  การก าหนดให้ส่วนราชการจัดท าแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  แนวคิดการบริหารก าลังคนคุณภาพ  ระบบการสืบทอดต าแหน่ง  เส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายงาน  หลักสมรรถนะ การจัดการความรู้  เป็นต้น  โดยภายใต้แนวทางนี้  บุคลากรที่รับผิดชอบ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ยังมีความสับสนต่อแนวคิด  หลักการ และขาดความรู้ความเข้าใจในเชิงระบบ  
มองไม่เห็นความเชื่อมโยง  และมองไม่เห็นภาพความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม 
   เมื่อพิจารณาประเด็นหลักในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลวังเย็นแล้ว  พบว่า
ส่วนใหญ่จะเน้นการท างานภายใต้ระเบียบ หลักเกณฑ์  ในขณะที่การด าเนินงานภายใต้แนวทางใหม่ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  ยังไม่บังเกิดผลเป็นรูปธรรม  ที่ถือผลลัพธ์การปฏิบัติงานตามข้ันตอน ตามระเบียบ และหลักเกณฑ์
ก าหนดเป็นผลส าเร็จของการท างาน  โดยขาดมุมมองในการท างานเชิงกลยุทธ์ 
 2) หลักสมรรถนะกับการประเมิน  และเส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน 
     การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลวังเย็น พบว่าเครื่ องมือในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญยังถูกน ามาใช้ในองค์กรอย่างไม่เต็มประสิทธิภาพ  ได้แก่หลักสมรรถนะ  ซึ่งส่งผลส าคัญต่อ
ระบบการประเมิน  และการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ดังนี้ 
 2.1)  หลักสมรรถนะ 
         คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล  ได้น าหลักสมรรถนะเข้ามาใช้กับองค์การบริหารส่วนต าบล  
ประกอบด้วย  สมรรถนะหลัก ข้าราชการ 5 ด้าน  ประกอบด้วย  1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  2. การยึดมั่นในความ
ถูกต้องและจริยธรรม 3.ความเข้าใจในองค์การและระบบงาน  4. การบริการเป็นเลิศ 5. การท างานเป็นทีม 
  นอกจากนี้ยังมีสมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีระดับการวัด 1 – 5 พบ
ประเด็น  ดังนี้ 
         (1)  สมรรถนะด้านต่างๆ ในสายงานหลักไม่ควรก าหนดมากเกินไป  แต่สามารถบ่งชี้ถึงคุณลักษณะ
ของสายงาน หรืออาชีพนั้นอย่างชัดเจน ซึ่งจากผลส ารวจของงานบริหารบุคคล  ยังมีข้าราชการที่ยังขาดความรู้ความ 
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เข้าใจหรือยังไม่สามารถจดจ าสมรรถนะของตนเองได้อย่างถูกต้อง  ครบถ้วน  ซึ่งในการปฏิบัติงานมีลักษณะงาน ที่
แตกต่างกันออกไป  รวมถึงข้าราชการที่ต้องรับหน้าที่ในการปฏิบัติงานตามค าสั่งหรือรักษาราชการแทนในต าแหน่ง
ที่ว่างลงด้วย  
               ข้อเสนอ  หลักสมรรถนะ ถือว่าเป็นมาตรฐาน และครอบคลุม  แต่การน าไปใช้งาน  ควรก าหนด
แนวทาง หรือเปิดโอกาสให้แต่ละสายงานน าหลักสมรรถนะไปปรับใช้   
 2.2) ระบบประเมิน 
   ระบบประเมินพนักงานส่วนต าบล  ตั้งแต่การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การประเมินเพ่ือเลื่อน
ต าแหน่ง  การประเมินเพ่ือการพัฒนา  ซึ่งต้องมีความชัดเจนในเรื่องหลักสมรรถนะท่ีสอดคล้อง 
  ดังนั้น  การบริหารผลการปฏิบัติงาน  ต้องเริ่มต้นด้วยความชัดเจนในหลักสมรรถนะ  มีความเป็น
รูปธรรม  มีอัตลักษณ์เฉพาะตัวของแต่ละงาน   
 2.3) เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
  เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  จะมุ่งเน้นไปที่ระเบียบ หลักเกณฑ์  ซึ่งแสดงให้เห็นถึง
ความก้าวหน้าหรือการหมุนเวียนต าแหน่งงานในมุมมองของคุณสมบัติส่วนบุคคลตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  
เช่นอายุราชการ  อายุงานในต าแหน่ง  การผ่านต าแหน่งส าคัญ  หรือลักสูตาส าคัญ  เป็นต้น  ซึ่งเมื่อพิจารณาจาก
วัตถุประสงค์ของการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  พบว่ายังขาดความสมบูรณ์ เพราะขาดมุมมองที่
ส าคัญ  คือการจ าแนกคนเก่ง คนดี ได้แก่ การพิจารราความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะในแต่ละต าแหน่งนั่นเอง  
แม้ว่าในแต่ระดับต าแหน่งจะถูกยึดโยงไว้กับสมรรถนะด้านต่างๆ แต่สมรรถนะเหล่านั้นยังขาดความสอดคล้องลงตัว
กับสายงานหรือต าแหน่งนั้นๆ  
       3.ความไม่สมดุลของอัตราก าลังกับภารกิจงาน 
     เนื่องจากภารกิจที่เพ่ิมขึ้นมาตลอดอย่างต่อเนื่องทั้งในส่วนภารกิจหลักขององค์การบริหารส่วนต าบล  
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายจากกระทรวงมหาดไทย  และกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น    ในขณะที่อัตราก าลังของ
พนักงานส่วนต าบลมีอัตราก าลังน้อยกว่าภารกิจงาน  ท าให้การท างานขององค์กรไม่มี ความคล่องตัวที่ควรจะเป็น
และหากพนักงานส่วนต าบลคนใดต้องรับผิดชอบหน้าที่ในต าแหน่งที่ว่าง จะยิ่งเป็นปัญหาในการปฏิบัติงานมากขึ้น   
 4. ปัญหาในการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ  
             ปัญหาในการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ ให้กับพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งประเภทวิชาการและ
ประเภททั่วไป ไม่เอ้ือให้พนักงานส่วนต าบลต าแหน่งประเภทวิชาการเติบโตเป็นระดับช านาญการพิเศษ  และ
ต าแหน่งประเภททั่วไปเติบโตเป็นระดับอาวุโส  ขึงท าให้พนักงานส่วนต าบลในต าแหน่งประเภททั่วไปและประเภท
วิชาการที่ต้องเติบโตในสายงานตามความถนัดในแต่ละต าแหน่ง ขาดความก้าวหน้าในอาชีพที่สมควรได้รับในอีก
ระดับหนึ่ง ซึ่งส่งผลบกระทบต่อขวัญก าลังใจ ความทุ่มเทเสียสละ และประสิทธิภาพประสิทธิผลในการท างานของ
องค์กร 
  
      


