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ค าน า 
 
 

ด้วยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ได้ก าหนดตัวชี้วัดในการปฏิบัติราชการตามค ารับรอง 
การปฏิบัติราชการ ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือสนับสนุน
และพัฒนาข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และระบบบริหารจัดการภาครัฐ
แนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรประสบความส าเร็จ  
 

เทศบาลต าบลค าม่วง จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ของเทศบาลต าบลค าม่วง
ตามแนวทาง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” หรือ HR Scorecard โดยด าเนินการตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จ ๕ ด้าน ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ได้แก่  
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๕.  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
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บทที่ ๑ 
สภาพทั่วไปของเทศบาลต าบลค าม่วง 

๑.  ข้อมูลทั่วไป 
 เทศบาลต าบลค าม่วงตั้งอยู่ในเขตอ าเภอค าม่วง จังหวัดกาฬสินธุ์ กระทรวงมหาดไทยได้ยกฐานะเป็นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น “สภาต าบลทุ่งคลอง” ตามประกาศของกระทรวงมหาดไทยลง โดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เล่มที่ ๑๑๖ ตอนที่ ๙ ก วันที่  ๒๔  กุมภาพันธ์  พ.ศ. ๒๕๔๒ 

ก. ก าหนดให้เทศบาลต าบลค าม่วงเป็นเทศบาลขนาดกลาง 
มีพ้ืนที่ ๕.๖  ตารางกิโลเมตร ภูมิประเทศ เทศบาลต าบลค าม่วงมีพ้ืนที่ทั่วไปส่วนใหญ่เป็นที่ราบสูง ซึ่งสภาพทั่วไปของ
ลักษณะภูมิอากาศ ในฤดูร้อนอากาศร้อนจัดในฤดูหนาวจัด เหมาะแก่การท าเกษตร การท านา ท าไร่ ท าสวน จ านวน
หมู่บ้านในเขตเทศบาลต าบลค าม่วง  มีจ านวนหมู่บ้าน ๖ หมู่บ้าน จ านวนประชากรประมาณ  ๓,๙๗๔ คน     

ข. จัดแบ่งส่วนราชการภายในเทศบาลและหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังนี้ 
๑. ส านักปลัดเทศบาล   มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของเทศบาลและ

ราชการที่มิได้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของกอง หรือส่วนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะ รวมทั้งก ากับและเร่งรัดการปฏิบัติ
ราชการของส่วนราชการในเทศบาลให้เป็นไปตามนโยบาย  แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของเทศบาล โดย
ก าหนดแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น  ๒ ฝ่าย ดังนี้ 
         ๑.๑ ฝ่ายอ านวยการ 

๑)   งานธุรการ              ๒)   งานการเจ้าหน้าที่ 
          ๓)   งานวิเคราะห์นโยบายและแผน ๔)   งานบริหารงานทั่วไป 
    ๕)   งานควบคุมเทศพาณิชย์ 
         ๑.๒ งานปกครอง 

๑)   งานทะเบียนราษฎรและบัตรฯ          ๒)  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
          ๓)   งานรักษาความสงบเรียบร้อยและความมั่งคง ๔)   งานนิติการ 
    ๕)   งานพัฒนาชุมชน 
    ๒.  กองคลัง   มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการจ่าย การรับ การน าส่งเงิน การเก็บ
รักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน  การตรวจสอบใบส าคัญ ฎีกา งานเก่ียวกับเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน เงิน
บ าเหน็จ บ านาญ เงินอื่น ๆ  งานเกี่ยวกับการจัดท างบประมาณฐานะทางการเงิน การจัดสรรเงินต่างๆ การจัดท าบัญชี
ทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายได้และรายจ่ายต่างๆ การควบคุมการเบิกจ่าย  งานท างบทดลองประจ าเดือน ประจ าปี  
งานเกี่ยวกับการพัสดุของเทศบาลและงานอ่ืนๆ  ที่เก่ียวข้อง และที่ได้รับมอบหมาย โดยก าหนดแบ่งส่วนราชการภายใน
ออกเป็น  ๒ ฝ่าย ดังนี้ 
    ๒.๑ ฝ่ายบริหารงานการคลัง 

             ๑.) งานธุรการ        ๒.) งานการเงินและบัญชี 
             ๓.) งานพัสดุและทรัพย์สิน 

๒.๒  งานพัฒนารายได้ 
            ๑.) งานทะเบียนทรัพย์สิน 



         ๒.) งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพย์สิน     
๓.   กองช่าง   มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการส ารวจ ออกแบบ การจัดท าข้อมูล 

ทางด้านวิศวกรรมการจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ  งานออกแบบและเขียนแบบ  การตรวจสอบ  การก่อสร้าง งาน
ควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบัติงานการก่อสร้างและการซ่อมบ ารุง  การควบคุมการก่อสร้าง   

-๒- 
 
และซ่อมบ ารุง  งานแผนงานด้านวิศวกรรมเครื่องจักรกล  การรวบรวมประวัติติดตามควบคุมการปฏิบัติงาน
เครื่องจักรกล  การควบคุม  การบ ารุงรักษาเครื่องจักรกล  และยานพาหนะ งานเกี่ยวกับแผนงาน  ควบคุม เก็บรักษา 
การเบิกจ่ายวัสดุ  อุปกรณ์ อะไหล่  น้ ามันเชื้อเพลิง และงานอื่น ๆ  ที่เก่ียวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  โดยก าหนดแบ่ง
ส่วนราชการภายในออกเป็น  ๒ งาน  คือ 

       ๓.๑ งาน การโยธา 

              ๑.)  งานธุรการ  ๒.)  งานสวนสาธารณะ 
             ๓.)  งานสาธารณูปโภค ๔.) งานจัดสถานที่และการไฟฟ้าสาธารณะ 
            ๕.) งานประปา 
          ๓.๒  งาน แบบแผนและก่อสร้าง 
             ๑.) งานวิศวกรรม  
     ๒.) งานผังเมือง 

   ๔.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  มีหน้าที่เกี่ยวกับสาธารณสุขชุมชน ส่งเสริม 

สุขภาพและอนามัย การป้องกันโรคติดต่องานสุขาภิบาลสิ่งแวดล้อมและงาน อื่นๆ  เกี่ยวกับการให้บริการด้าน
สาธารณสุข  โดยก าหนดแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น  ๒  งาน  คือ 
    ๔.๑ ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข 
                    ๑.) งานธุรการ 
                  ๒.) งานวางแผนสาธารณสุข 
               ๓.) งานสุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดล้อม         

      ๔.๒ งานบริการสาธารณสุข 

               ๑.) งานรักษาความสะอาด 
                ๒.) งานเผยแพร่และฝึกอบรม 
               ๓.) งานส่งเสริมสุขภาพ 
               ๔.) งานป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ 

๕.  กองการศึกษา   มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารศึกษาและพัฒนา 
การศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบการศึกษา  การศึกษานอกระบบการศึกษา   และการศึกษาตามอัธยาศัย  โดยให้มีงาน
ธุรการ  งานการเจ้าหน้าที่  งานบริหารวิชาการ งานโรงเรียน  งานศึกษานิเทศก์  งานกิจการนักเรียน  งานการศึกษา
ปฐมวัย  งานขยายโอกาสทางการศึกษา  งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ งานห้องสมุด พิพิธภัณฑ์และเครือข่ายทางการศึกษา  
งานกิจการศาสนา ส่งเสริมประเพณี  ศิลปวัฒนธรรม  งานกีฬาและนันทนาการ  งานกิจกรรมการเด็กเยาวชน และ
การศึกษานอกโรงเรียน  และงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องตามท่ีได้รับมอบหมาย  โดย   
ก าหนดแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น  ๒  งาน  คือ   
    ๕.๑ ฝ่ายบริหารการศึกษา 
              ๑.) งานธุรการ 
              ๒.) งานการศึกษาปฐมวัย  
      ๕.๒  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 



             ๑.) งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน 
             ๒.) งานกีฬาและนันทนาการ 

            ๓.) งานส่งเสริม ประเพณี ศิลปวัฒนธรรม 
 

-๓- 
 

วิสัยทัศน์  (vision)  อ าเภอค าม่วง  คือ 
            “แพรวาราชินีไหม วัฒนธรรมผู้ไทยล ้าค่า แหล่งศึกษาซากดึกด้าบรรพ์ สร้างสรรค์สู่ประชาคมอาเซียน” 

 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

วิสัยทัศน์ (vision)   
“การเกษตรก้าวหน้า  ส่งเสริมปัญญาดั งเดิม  เพิ่มศักยภาพการท่องเที่ยวและบริการ อนุรักษ์ทรัพยากรและ

สิ่งแวดล้อม  พัฒนาคน สังคม และโครงสร้างพื นฐานอย่างยั่งยืน” 
 

พันธกิจ ( Mission) 
 ๑.  บริหารงานบุคคลด้วยระบบคุณธรรม โดยยึดหลัก ความสามารถ ความเสมอภาค ความมั่นคง และความ
เป็นกลางทางการเมือง เป็นพ้ืนฐาน 
 ๒.  พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการต่างๆ ให้มีภาวะความเป็นผู้น าสูงในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ 
 ๓.  ส่งเสริม/สนับสนุน ให้พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้างของเทศบาลเป็นคนดี มีคุณธรรมและจริยธรรม
เป็นที่ยอมรับของสังคมและชุมชน 
 ๔.   ส่งเสริม/สนับสนุน ให้พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้างของเทศบาลเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๕.  ส่งเสริม/สนับสนุน ให้พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้างของเทศบาลเป็นผู้มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติ
หน้าที่ของตนเอง 

บทที่  ๒ 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน 

ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard) 
.................................................... 

 

  เทศบาลต าบลค าม่วงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard) ที่ ส านักงาน ก.พ.ก าหนดไว้ ซึ่งกรอบมาตรฐานประกอบด้วย 
  มิติที่ ๑  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
  มิติที่ ๒  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ ๓  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ ๔  ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ ๕  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 

  มิติที่ ๑  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์   หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริการ
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   (ก)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี
ความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 



   (ข)  ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลัง (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคน
และมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 

-๔- 
(ค)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพ่ือดึงดูดให้ได้มา พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซึ่งจ าเป็นต่อ
ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 
   (ง)   ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
  มิติที่ ๒  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 

   หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
(HR Transactional Activities)  มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

(ก)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น 
 การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย  และกิจกรรมด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา  (Accuracy and Timeliness) 

(ข)  ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง  
เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
          (ค)  สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต่องบประมาณ

รายจ่ายของส่วนราชการ มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
   (ง)  มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
  มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
   หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ
ส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

(ก) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 
พันธกิจของส่วนราชการ ( Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
   (ค)  การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 
   (ง)  การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จ
หรือผลงานของส่วนราชการ 
  มิติที่ ๔  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   หมายถึง  การที่ส่วนราชการจะต้อง 



   (ก)  รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย  โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และหลัก
สิทธิมนุษยชน 
   (ข)  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

-๕- 
   ทั้งนี้ จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ 
ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
  มิติที่ ๕  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
   หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
   (ก)   ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่  โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัว 
   (ข)  มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ 
ภาคบังคับตามกฎหมาย  ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
   (ค)  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
    
   มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๕ มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วย
ท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 

บทที่  ๓ 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไทร 
 
 เทศบาลต าบลค าม่วงได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเทศบาลต าบลค าม่วงตาม
ขั้นตอนการด าเนินงานดังนี้ 
 ๑.  แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย ผู้บริหารเป็นหัวหน้า
คณะท างาน  หัวหน้าส่วนราชการระดับกองเป็นคณะท างาน และหน่วยงานการเจ้าหน้าที่เป็นเลขานุการ โดย
คณะท างานดังกล่าวมีหน้าที่วิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้บริหาร
ข้าราชการ พนักงานในส่วนต่างๆของเทศบาล เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ๒.  จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาล 
 ณ  ห้องประชุมเทศบาลต าบลค าม่วงท าให้ผู้เข้าประชุมได้รับความรู้ ความเข้าใจในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรของเทศบาล 
 ๓.   จากการประชุมเชิงปฏิบัติดังกล่าว ได้ด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
เทศบาลต าบลค าม่วงโดยระดมความคิดเห็นตั้งเป็นประเด็นค าถามดังนี้ 
  ๓.๑  เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่เทศบาลต้องการให้เกิดขึ้นใน ๑-๓ ปี ข้างหน้าคืออะไร 
       *   งานกระบวนงาน 
       *   คน 



       *   ทรัพยากร 
       *   ผู้รับบริการ 

๓.๒  อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีของเทศบาล และอยากจะให้รักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้น 
ให้ดียิ่งขึ้น 

-๖- 
 

๓.๓  อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทาย หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้การบริหารงานของเทศบาลประสบ
ผลส าเร็จ เป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
  ๓.๔  อะไรบ้างที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมา หรือท่านคาดหวังให้
หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 
      
  สรุปประเด็นค าตอบการด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรของเทศบาล ๔ ข้อ 
ได้ดังนี้ 

 
๑)    เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญท่ีเทศบาลต้องการให้เกิดขึ้นใน ๑-๓ ปี ข้างหน้า 

ประกอบด้วย 
  *   งานกระบวนงาน 
   (๑)   ลดขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   (๒)   มีการบริหารงานด้วยความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
   (๓)   มีการบูรณาการร่วมกันระหว่างส านัก/กอง สามารถประสานงานกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   (๔)   พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม ตามผลการ
ปฏิบัติงานที่แท้จริง 
  *  คน 
   (๑)   บุคลากรมีจิตส านึกด้านคุณธรรม จริยธรรม ของการเป็นข้าราชการ 

(๒)    มีความเชี่ยวชาญและทักษะของงานที่ตนรับผิดชอบ 
(๓)    บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี และสามารถปฏิบัติงาน 

ได้ในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง 
   (๔)   จ านวนบุคลากรมีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

*   ทรัพยากร 
(๑)   มีอุปกรณ์ในการท างานที่ทันสมัย อย่างพอเพียง 
(๒)   น าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
(๓)    มีงบประมาณสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างพอเพียง 

  *   ผู้รับบริการ/ประชาชน 
   (๑)   ประชาชนได้รับบริการอย่างทั่วถึง  มีความสะดวก  รวดเร็ว ถูกต้อง 
   (๒)   ประชาชนมีความพึงพอใจ 
   (๓)   เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของเทศบาล 

๒)   อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีของเทศบาล และอยากจะให้รักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้น 
ให้ดียิ่งขึ้น 
  (๑)   ผู้บริหารส่งเสริม และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
  (๒)   บุคลากรมีมนุษย์สัมพันธ์ ท างานแบบฉันท์พ่ีน้อง 



  (๓)    บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่แต่ละต าแหน่ง 
  (๔)    สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  (๕)    มีการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 
  (๖)    มีสวัสดิการให้บุคลากร 

-๗- 
 
๓)  อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทาย หรือสิ่งท่ีต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานของเทศบาลประสบผลส าเร็จ 

เป้าหมายสูงสดุที่คาดหวัง 
 (๑)   สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับ เป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรมและจริยธรรม 
 (๒)   สร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 (๓)   การพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
 (๔)   การกระจายอ านาจการตัดสินใจไปสู่ระดับส านัก/กองเพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการท างาน 
 (๕)   ผู้ปฏิบัติงานไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

    ๔)   อะไรบ้างท่ีหน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงท่ีผ่านมา หรือท่านคาดหวังให้
หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 
  ๑)  มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
  ๒)  มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างสม่ าเสมอ 
  ๓)  ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
๔.   ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้ว จึงได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

๑.   มีการวางแผนและบริหารก าลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ 
      ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
๒.   การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม และมีการบูรณาการ 
      รว่มกัน 
๓.   มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๔.    ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
๕.   มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
      เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
๖.   มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
๗.   สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้   
      และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

๕.  คณะท างานฯ ได้จัดประชุมข้าราชการ จ านวน ๒๐  คน       เพื่อร่วมกันจัดล าดับความส าคัญของประเด็น
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่าง ( Gap Analysis )  ซึ่งเป็นการหาส่วนต่าง
ระหว่างระดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่คาดหวังให้เกิดข้ึนกับสถานภาพปัจจุบัน
ว่ามีความแตกต่างกันเพียงไร ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

 
 
 
 
 



 
 
 
 

-๘-  
สรุปผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็น ทิศทางความต้องการกับผลการการปฏิบัติงานด้าน 

HR ในปัจจุบัน ( Gap Analysis ) 
ล าดับ

ที ่
หัวข้อ Importance Current Status  

Gap ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ Tota
l 

AVG๑ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ Total AVG๒ 

๑ การสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ให้ท างานแบบมีส่วนร่วม 
การท างานเป็นทีม และ 
มีการบูรณาการร่วมกัน 

๐ ๓ ๓ ๒ ๑
๒ 

๘๓ ๔.๑๕ ๔ ๔ ๕ ๗ ๐ ๕๕ ๒.๗๕ ๑.๔๐ 

๒ มีการวางแผนและบริหาร
ก าลังคนสอดคล้องกับ
ภารกิจและความจ าเป็นของ
ส่วนราชการ ท้ังในปัจจุบัน
และอนาคต  

๐ ๒ ๓ ๔ ๑
๑ 

๘๔ ๔.๒๐ ๑ ๕ ๘ ๕ ๑ ๖๐ ๓.๐๐ ๑.๒๐ 

๓ ส่งเสริมสวสัดิการและสิ่ง
อ านวยความสะดวกเพิ่มเติม
ที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย 

๐ ๑ ๓ ๗ ๙ ๘๔ ๔.๒๐ ๑ ๔ ๗ ๗ ๑ ๖๓ ๓.๑๕ ๑.๐๕ 

๔ มีระบบการบริหารผลงาน 
ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 

๐ ๓ ๓ ๕ ๙ ๘๐ ๔.๐๐ ๑ ๔ ๙ ๕ ๑ ๖๑ ๓.๐๕ ๐.๙๕ 

๕ มีความโปร่งใสในทุก
กระบวนการ ของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑ ๒ ๒ ๖ ๙ ๘๐ ๔.๐๐ ๒ ๓ ๖ ๖ ๓ ๖๕ ๓.๒๕ ๐.๗๕ 

๖ สนับสนุนให้ข้าราชการ มี
การพัฒนาความรู้อยา่ง
ต่อเนื่อง มีการแบ่งปนั
แลกเปลีย่นข้อมูลความรู้  
และพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้

๒ ๐ ๔ ๕ ๙ ๗๙ ๓.๙๕ ๒ ๓ ๕ ๕ ๕ ๖๘ ๓.๔๐ ๐.๕๕ 

๗ มีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในกิจกรรม
และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อ
ปรับปรุงการบริหารและการ
บริการ 

๐ ๑ ๘ ๔ ๗ ๗๗ ๓.๘๕ ๐ ๓ ๙ ๕ ๓ ๖๘ ๓.๔๐ ๐.๔๕ 

 
 
 
 



 
 
 
 

-๙- 
 

จากการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็น ทิศทางความต้องการกับผลการการ 
ปฏิบัติงานด้าน HR ในปัจจุบัน ( Gap Analysis )  จึงได้ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีส่วนต่าง
มากที่สุด  ๗  ประเด็นยุทธศาสตร์ คือ   

๑.   การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม และมีการบูรณาการ 
      รว่มกัน 
๒.    มีการวางแผนและบริหารก าลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ 
      ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
๓.   ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
๔.   มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
๕.   มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๖.   สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้   
      และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
๗.   มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
      เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

 การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑   การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม และมี
การบูรณาการร่วมกัน 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑.  จัดประชุมเพ่ือการรับฟังความคิดเห็นของ 
     ข้าราชการในทุกระดับสม่ าเสมอ 
๒.  สร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
๓.  ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา 
     และผู้ใต้บังคับบัญชา ในทุกส่วนราชการ 

๑.  ค่านิยมในการท างานของผู้บังคับบัญชา 
     และผู้ใต้บังคับบัญชา 
๒.  ระเบียบปฏิบัติในบางเรื่องไม่ชัดเจน 
๓.  ขาดการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสาร 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑.  พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรให้มีวิสัยทัศ 
และเข้าใจในระบบบริหารราชการยุคใหม่ 
๒.  ก าหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ในการปฏิบัติที่ชัดเจน
๓.  มีการเผยแพร่ ข่าวสารประชาสัมพันธ์อย่าง 
    สม่ าเสมอ 

๑.  ผู้บริหารและพนักงานให้ความส าคัญ 
๒.  ปรับเปลี่ยนค่านิยมในการท างานของ 
    ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
๓.  มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑.  พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรให้มี ๑. ระดับความส าเร็จของการท างานแบบมีส่วนร่วม   



วิสัยทัศ และเข้าใจในระบบบริหารราชการยุคใหม่ 
๒.  จัดประชุมเพ่ือการรับฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับสม่ าเสมอ 

งานบรรลุผลตามเป้าหมาย  ท างานมีความสุข 
๒. จ านวนครั้งในการประชุม 

 
 

-๑๐- 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒    มีการวางแผนและบริหารก าลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจ าเป็นของ 
ส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑.  แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 
    และรัฐบาล 
๒.  วิเคราะห์อัตราก าลังในการจัดแผนอัตราก าลังให้
เหมาะสม กับภารกิจ 

๑. ข้อจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
๒. อัตราก าลังไม่สอดคล้องกับภารกิจ 
 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑.  ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม กับ
ภารกิจ 

๑.  จัดท าแผนผังเส้นทางความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑.  ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม กับ
ภารกิจ 
๒. จัดท าแผนผังเส้นทางความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
 

๑. จ านวนครั้งในการปรับแผนอัตราก าลัง 
๒.  ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓   ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ

ตามกฎหมาย 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑.  ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากร 
      บุคคล 
๒.  จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการให้กับ
บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 

๑. ข้อจ ากัดด้านงบประมาณของหน่วยงาน 
๒.  ปัญหาหนี้สินของพนักงาน 
 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑.   ก าหนดเป็นนโยบายในการเสริมสร้าง   ชีวิตที่ดี 
     กับข้าราชการ 
๒.  สนับสนุนงบประมาณ 

๑. น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑.  ให้พนักงานน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ๑.  จ านวนสวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งที่กฎหมาย 



    มาใช้ในการท างานและในชีวิตประจ าวัน 
๒. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการให้กับ
บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
 

ก าหนด 
๒.  ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
จัดสวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งที่กฎหมายก าหนด 

-๑๑- 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  ๔  มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑.  ยึดประชาชนเป็นศูนย์ กลางในการท างาน 
    และบริการ 
๓. มีระบบการประเมินผลงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
 

๑.  บุคลากรไม่เข้าใจการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๒.  ไม่มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑.   จัดอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะและสมรรถนะ 
      ให้กับบุคลากร 
๒.  มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
 

๑.  ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. มีระบบการประเมินผลงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
๒.  มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
๓.  ยึดประชาชนเป็นศูนย์ กลางในการท างาน 
    และบริการ 
 

๑. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๒.  ระดับความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
  
 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  ๕  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑.  บุคลากรทุกระดับ ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทาง
ในการด าเนินงาน 
๒.  จัดท าโครงการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
 

๑.  ระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัต/ิแนวทางการด าเนินงาน 
     ไม่ชัดเจน 
 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑.   ก าหนดระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัติ/แนวทางการ ๑.  ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการกระบวนบริหาร 



ด าเนินงานให้ชัดเจน 
 

ทรัพยากรบุคลคลอย่างโปร่งใส  ตรวจสอบได้ 
๒.  มีการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหารงาน 
     บุคคลอย่างสม่ าเสมอ 

 
-๑๒- 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑.  ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับ ยึดระบบคุณธรรม
เป็นแนวทางในการด าเนินงาน 
๒. จัดท าโครงการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
๒. มีการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหารงาน 
บุคคลอย่างสม่ าเสมอ 
 

๑.มีการประกาศหลักเกณฑ์การตัดสินใจหรือการใช้
ดุลพินิจของผู้บริหารหน่วยงานในเรื่องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
๒.  มีการจัดเก็บหลักฐานหรือรายงานเกี่ยวกับด้านการ
บริหารงานบุคคลไว้เพ่ือการตรวจสอบ 
๓.  มีการจัดโครงการ/กิจกรรมด้านคุณธรรมจริยธรรม 
๔.  จ านวนเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับความไม่โปร่งใสด้าน
การบริหารงานบุคคล 
 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  ๖   สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยน

ข้อมูลความรู้  และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑.  สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 
๒.  มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้  ทักษะ อย่างสม่ าเสมอ 
 

๑ .ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 
๒.  ขาดการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ องค์ความรู้ 
๓.  บุคลากรขาดความสนใจ 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑.   มีการเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์องค์ความรู้ 
ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
๒.  มีการเก็บรวบรวม องค์ความรู้ให้เป็นระบบและ
หมวดหมู่ 
 

๑.  ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
๒. มีการจัดท าแผนพฒันาบุคลากร 
 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑.   มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้  ทักษะ อย่างสม่ าเสมอ 
๒. มีการเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์องค์ความรู้ให้กับ
บุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
 ๓.  มีการเก็บรวบรวม องค์ความรู้ให้เป็นระบบและ

๑.  ระดับความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ 
๒.  จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 
๓.  ร้อยละของบุคลากรที่มีการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร 
   



หมวดหมู่ 
๔. มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  

 
 

-๑๓- 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  ๗    มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล  เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ 
เก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM)   
๒.  มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลยี  อย่างสม่ าเสมอ 
 

๑.  ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้ 
วัสดุครุภัณฑ์ 

๑.  ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑.   มีการน าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 
๒.   มีการพัฒนาความรู้ด้าน IT ของบุคลากร  
อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
๓.   น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้ 
วัสดุครุภัณฑ์ 
 

๑.  จ านวนกิจกรรมด้านการบริหารงานบุคลากรที่ใช้
เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลและให้บริการ 
๒.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับอบรมหรือพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลยี 
๓.  ปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ลดลง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

-๑๔- 
สรุปประเด็นยุทธศาสตร์  เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด   

ความสอดคล้องกับกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้าน HR  และระยะเวลาที่จะด าเนินการ 
 
ที ่

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ความ
สอดคล้อง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

๑ การสร้างวัฒนธรรม
องค์กรให้ท างานแบบมี
ส่วนร่วม การท างานเป็น
ทีม และมีการบูรณาการ
ร่วมกัน 

๑.  พัฒนา/ปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติบุคลากรให้ม ี
วิสัยทัศ และเข้าใจในระบบบริหารราชการยุคใหม่ 
๒.  จัดประชุมเพื่อการรับฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับสม่ าเสมอ 

๑. ระดับความส าเร็จ
ของการท างานแบบมี
ส่วนร่วม   งานบรรลุผล
ตามเป้าหมาย  ท างานมี
ความสุข 
๒. จ านวนครั้งในการ
ประชุม 

๕ ๒๕๖๑-
๒๕๕๓ 

 
 

๒ มีการวางแผนและ
บริหารก าลังคน
สอดคล้องกับภารกิจ 
และความจ าเป็นของ
ส่วนราชการ ท้ังใน
ปัจจุบันและอนาคต  
 

๑.  ปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลังให้เหมาะสม 
กับภารกิจ 
๒. จัดท าแผนผังเส้นทางความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 
 

๑. จ านวนครั้งในการ
ปรับแผนอัตราก าลัง 
๒.  ระดบัความส าเรจ็
ในการจัดท าแผนผัง
เส้นทางความ 
ก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
 

๑ ๒๕๖๑-
๒๕๕๓ 

 

๓ ส่งเสริมสวสัดิการและสิ่ง
อ านวยความสะดวก
เพิม่เตมิที่ไม่ใช่สวสัดิการ
ภาคบังคับตามกฎหมาย 
 

๑.  ให้พนักงานน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มาใช้ในการท างานและในชีวิตประจ าวัน 
๒. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวสัดิการ
ให้กับบุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
 

๑.  จ านวนสวสัดิการ
นอกเหนือจากสิ่งที่
กฎหมาย 
ก าหนด 
๒.  ระดบัความพึงพอใจ
ของ 
บุคลากรต่อการจดั
สวัสดิการ 

๕ ๒๕๖๑-
๒๕๕๓ 

 

๔ มีระบบการบริหาร
ผลงานท่ีเน้น
ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความ
คุ้มค่า 

๑. มีระบบการประเมินผลงานท่ีเทีย่งตรง เชื่อถือได ้
๒.  มีการติดตามและระเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
๓.  ยึดประชาชนเป็นศูนย์ กลางในการท างาน และ
บริการ 
 

๑. ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีต่อ
ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
๒.  ระดบัความพึงพอใจ
ของประชาชนท่ีมีต่อผล
การปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน 

๓ ๒๕๖๑-
๒๕๕๓ 

 

 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

-๑๕- 
 

  
ที ่

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ความ
สอดคล้อง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

๕ มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ 
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

๑.  ส่งเสริมให้บุคลากรทุก
ระดับ ยดึระบบคุณธรรมเป็น
แนวทางในการด าเนินงาน 
๒. จัดท าโครงการส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
๒. มีการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสาร
ด้านการบริหารงาน บุคคลอย่าง
สม่ าเสมอ 
 

๑.มีการประกาศหลักเกณฑ์การ
ตัดสินใจหรือการใช้ดลุพินิจของ
ผู้บริหารหน่วยงานในเรื่องการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
๒.  มีการจดัเก็บหลักฐานหรือ
รายงานเกี่ยวกับดา้นการ
บริหารงานบุคคลไว้เพื่อการ
ตรวจสอบ 
๓.  มีการจดัโครงการ/กจิกรรม
ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
๔.  จ านวนเรื่องร้องเรียน
เกี่ยวกับความไม่โปร่งใสด้าน
การบริหารงานบุคคล 

๔ ๒๕๖๑-
๒๕๕๓ 

 

๖ สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการ
พัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการ
แบ่งปันแลกเปลีย่นข้อมูลความรู้  
และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู ้
 

๑.   มีการจดัอบรมหรือส่ง
บุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้  ทักษะ อย่างสม่ าเสมอ 
๒. มีการเผยแพร่ และ
ประชาสมัพันธ์องค์ความรู้ให้กับ
บุคลากรอื่นได้เรียนรู ้
 ๓.  มีการเก็บรวบรวม องค์
ความรู้ให้เป็นระบบและ
หมวดหมู ่
๔. มีการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร  

๑.  ระดบัความส าเรจ็ในการ
เผยแพร่องค์ความรู ้
๒.  จ านวนองค์ความรู้ทีไ่ด้รับ
การรวบรวม 
๓.  ร้อยละของบุคลากรทีม่ีการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
   

๓ ๒๕๖๑-
๒๕๕๓ 

 

๗ มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อ
ปรับปรุงการบริหารและการ
บริการ 
 

๑.   มีการน าเทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิมระสิทธิภาพ 
๒.   มีการพัฒนาความรู้ด้าน IT 
ของบุคลากร อย่างต่อเนื่อง
สม่ าเสมอ 
๓.   น าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อลด
ปริมาณการใช้วัสดคุรุภณัฑ ์
 

๑.  จ านวนกิจกรรมด้านการ
บริหารงานบุคลากรที่ใช้
เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและ
ให้บริการ 
๒.  ร้อยละของบุคลากรทีไ่ดร้ับ
อบรมหรือพัฒนาความรู้ดา้น
เทคโนโลย ี
๓.  ปริมาณการใช้วัสดุครภุัณฑ์
ลดลง 

๒ ๒๕๖๑-
๒๕๕๓ 

 

 
 



 
 
 
 
 

-๑๖- 
๖.   จัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอต่อฝ่ายบริหารเพื่อให้ความเห็นชอบ 
       และจัดท าแผนงาน/โครงการรองรับ 
 

รายงานแผนงาน/โครงการทีร่องรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติท่ี ๑ 
ความ

สอดคล้อง
เชิง 

ยุทธศาสตร์ 
 

๑.  ปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตราก าลังให้
เหมาะสม กับภารกิจ 
๒. จัดท าแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 
 

๑. จ านวนครั้งในการปรับ
แผนอัตราก าลัง 
๒.  ระดบัความส าเรจ็ใน
การจัดท าแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 
 

๑.  แผนงานจัดท าแผนผัง
เส้นทางความก้าวหน้า
ให้กับพนักงาน 
๒. โครงการให้
ทุนการศึกษาแก่พนักงาน 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มิติท่ี ๒ 
ประสิทธิภาพ

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

๑.   มีการน าเทคโนโลยี
และสารสนเทศมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพ 
๒.   มีการพัฒนาความรู้
ด้าน IT ของบุคลากร 
อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
๓.   น าเทคโนโลยีมาใช้
เพื่อลดปรมิาณการใช้วัสดุ
ครุภณัฑ ์
 

๑.  จ านวนกิจกรรมด้าน
การบริหารงานบุคลากรที่
ใช้เทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลและ
ให้บริการ 
๒.  ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับอบรมหรือพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลย ี
๓.  ปริมาณการใช้วัสดุ
ครุภณัฑ์ลดลง 

๑.  แผนงานส่งบุคลากร 
เข้ารับการอบรมพัฒนา
ความรู้ด้าน IT จาก
หน่วยงานภายนอก 
๒. แผนงานการจัดท า
บันทึกทะเบียนประวัต ิ
ด้วยคอมพิวเตอร ์
๓. แผนงานการเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสารทางเว็บไซด ์
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มติท่ี ๓ 
ประสิทธิผล

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

(ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

ที่ ๔) 

๑. มีระบบการประเมินผล
งานท่ีเที่ยงตรง เชื่อถือได ้
๒.  มีการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่องและเป็น
รูปธรรม 
๓.  ยึดประชาชนเป็นศูนย์ 
กลางในการท างาน และ
บริการ 
 

๑. ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีต่อระบบ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
๒.  ระดบัความพึงพอใจ
ของประชาชนท่ีมีต่อผล
การปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน 
  
 

๑.  แผนงานการส ารวจ
ความพึงพอใจของบุคลากร
ที่มีต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๒. แผนงานการส ารวจ
ความพึงพอใจของ
ประชาชนท่ีมีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี  

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บงัคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

-๑๗- 
 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
(ประเด็น 

ยุทธศาสตร ์
ที่ ๖) 

๑.   มีการจดัอบรมหรือส่ง
บุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้  ทักษะ อย่าง
สม่ าเสมอ 
๒. มีการเผยแพร่ และ
ประชาสมัพันธ์องค์ความรู้
ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้
ด้วย 
 ๓.  มีการเก็บรวบรวม  
องค์ความรู้ให้เป็นระบบ
และหมวดหมู ่
๔. มีการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร  

๑.  ระดบัความส าเรจ็ใน
การเผยแพร่องค์ความรู ้
๒.  จ านวนองค์ความรู้ที่
ได้รับการรวบรวม 
๓.  ร้อยละของบุคลากรที่
มีการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร 
   

๑.  โครงการอบรมสัมมนา
ผู้บริหาร สมาชิกสภา
เทศบาล  พนักงาน
เทศบาลและพนักงานจ้าง 
๒.  แผนงานการเผยแพร่
องค์ความรู้ในองค์กร 
๓. แผนงานการจัดเก็บ
รวบรวมความรู้ในองค์กร 
๔.  แผนงานการจดัท าแผน 
พัฒนาบุคลากร 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มิติท่ี ๔ 
ความพร้อม
รับผิดด้าน

การ
บริหารงาน

บุคคล 

๑.  ส่งเสริมให้บุคลากรทุก
ระดับ ยดึระบบคุณธรรม
เป็นแนวทางในการ
ด าเนินงาน 
๒. จัดท าโครงการส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
๒. มีการเผยแพร่ ข้อมูล
ข่าวสารดา้นการ
บริหารงาน บุคคลอย่าง
สม่ าเสมอ 
 

๑.มีการประกาศ
หลักเกณฑ์การตัดสินใจ
หรือการใช้ดุลพินิจของ
ผู้บริหารหน่วยงานใน
เรื่องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
๒.  มีการจดัเก็บหลักฐาน
หรือรายงานเกีย่วกับด้าน
การบริหารงานบุคคลไว้
เพื่อการตรวจสอบ 
๓.  มีการจดัโครงการ/
กิจกรรมด้านคณุธรรม
จริยธรรม 
๔.  จ านวนเรื่องร้องเรียน
เกี่ยวกับความไม่โปร่งใส
ด้านการบริหารงานบุคคล 
 

๑. .  แผนงานการจดัเก็บ
หลักฐานการตัดสินใจหรือ
การใช้ดุลพินิจและรายงาน
เกี่ยวกับด้านการ 
บริหารงานบุคคล 
๒.โครงการอบรมคุณธรรม
จริยธรรมพนักงานเทศบาล 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ตดิตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มิติท่ี ๕ 
คุณภาพชีวิต
และความ

สมดุล
ระหว่าง 

ชีวิตกับการ

๑.  ให้พนักงานน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มาใช้ในการท างานและใน
ชีวิตประจ าวัน 
๒. จัดสภาพแวดล้อมการ
ท างาน และสวสัดิการ

๑.  จ านวนสวสัดิการ
นอกเหนือจากสิ่งที่
กฎหมายก าหนด 
๒.  ระดบัความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการจัด
สวัสดิการ 

๑.  โครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิต 
๒.  แผนงานส ารวจความ
พึงพอใจของบุคลากรต่อ
การจัดสวัสดิการ 
๓. โครงการส่งเสรมิ 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 



ท างาน 
(ประเด็น

ยุทธศาสตร ์
ที่ ๓) 

ให้กับบุคลากรเพื่อเปน็
แรงจูงใจในการท างาน 
 

สนับสนุนเพื่อด าเนินการ
ตามแนวทางปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 
 
 
 

-๑๘- 
 
 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
      

(ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

ที่ ๑) 

๑.  พัฒนา/ปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติบุคลากรให้ม ี
วิสัยทัศ และเข้าใจใน
ระบบบรหิารราชการยุค
ใหม ่
๒.  จัดประชุมเพื่อการรับ
ฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับ
สม่ าเสมอ 

๑. ระดับความส าเร็จของ
การท างานแบบมีส่วน
ร่วม   งานบรรลผุลตาม
เป้าหมาย  ท างานมี
ความสุข 
๒. จ านวนครั้งในการ
ประชุม 

๑. แผนงานการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมาย 
๒.  แผนงานการประชุม
เพื่อรับฟังความคิดเห็น
ระหว่างผู้บริหารและ 
พนักงาน 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

 
 

ผลที่คาดว่าหน่วยงานจะได้รับ 
 ๑.  การบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์  ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
ความพร้อมรับผิด และคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 ๒.   สอดคล้องกับนโยบายของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  จังหวัด  และเทศบาล 

๓.   ผู้บริหารน าเป็นเครื่องมือในการบริหาร/ปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถของเทศบาลเพื่อบรรลุ
ภารกิจ เป้าหมายที่วางไว้ 
   

 
 

******************************** 
 


