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ของ 

 

เทศบาลต าบลหลักเมือง 

อ าเภอกมลาไสย  จังหวัดกาฬสินธุ์ 
 

 



 ค าน า 
 

  ด้วยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ได้ก าหนดตัวชี้วัดในการปฏิบัติราชการตามค ารับรอง
การปฏิบัติราชการ  ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  เพ่ือ
สนับสนุนและพัฒนาข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และระบบ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรประสบ
ความส าเร็จ 

  เทศบาลต าบลหลักเมือง  จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ของเทศบาล
ต าบลหลักเมือง  ตามแนวทาง “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” หรือ HR Scorecard โดย
ด าเนินการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ ๕ ด้าน เพ่ือใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ให้มี
ประสิทธิภาพทางการปฏิบัติงาน ต่อไป 
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บทที่ ๑ 

สภาพทั่วไปของเทศบาลต าบลหลักเมือง 

๑. ข้อมูลทั่วไป 
 เทศบาลต าบลหลักเมือง  ได้รับการจัดตั้งจากองค์การบริหารส่วนต าบลหลักเมือง  อ าเภอกมลาไสย  
จังหวัดกาฬสินธุ์  เป็นเทศบาลต าบลหลักเมือง  เมื่อวันที่  ๖  กันยายน  พ.ศ.  ๒๕๕๖  ตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย  เรื่อง จัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลหลักเมือง  อ าเภอกมลาไสย  จังหวัดกาฬสินธุ์  เป็น
เทศบาลต าบลหลักเมือง  ลงวันที่  ๓  กันยายน  พ.ศ.  ๒๕๕๖ และใช้เป็นศูนย์กลางการพัฒนาในเขตต าบล
หลักเมือง 
 ก. จ านวนประชากร  จากข้อมูลทะเบียนราษฎร 
  พบว่าประชากรของเทศบาลต าบลหลักเมือง  มีจ านวนทั้งสิ้น ๕,๙๐๐ คน แยกเป็นชาย 
๒,๙๑๖ คน  หญิง ๒,๙๘๔ คน 
 ข. จัดแบ่งส่วนราชการภายในเทศบาลและหน้าที่ความรับผิดชอบ  ดังนี้  
  ๑. ส านักปลัดเทศบาล มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของเทศบาล และ
ราชการที่มิได้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของกอง หรือส่วนราชการใด ในเทศบาลโดยเฉพาะรวมทั้งก ากับและเร่งรัด
การปฏิบัติราชการของส่วนราชการในเทศบาลให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของ
เทศบาล  ซึ่งประกอบด้วย 
  ๑) งานแผนและงบประมาณ 
  ๒) งานบริหารงานทั่วไป 
  ๓) งานการเจ้าหน้าที่ 
  4) งานประชาสัมพันธ์ 
  5) งานส่งเสริมการเกษตร 
  6) งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  7) งานธุรการ 
  8) งานนิติการ 
  9) งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
  ๒. กองคลัง  มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานการจ่าย การรับ การน าส่งเงิน การเก็บรักษาเงิน
และเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบส าคัญ ฎีกา งานเกี่ยวกับเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน เงินบ าเหน็จ 
บ านาญ เงินอ่ืนๆ งานเกี่ยวกับการจัดท างบประมาณฐานะทางการเงิน การจัดสรรเงินต่างๆ การจัดท าบัญชีทุก
ประเภท ทะเบียนคุมเงินรายได้และรายจ่ายต่างๆ ประกอบด้วย 
  ๑) งานการเงนิและบัญชี 
  ๒) งานจัดเก็บและพัฒนารายได้ 
  ๓) งานพัสดุและทรัพย์สิน 
  ๔) งานธุรการ 
  ๓. กองช่าง  มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการส ารวจ  ออกแบบ การจัดท าข้อมูล
ทางด้านวิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบการ
ก่อสร้าง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบัติ งานการก่อสร้างและซ่อมบ ารุง การ 

๑ 



ควบคุม การก่อสร้างและซ่อมแซมบ ารุงงานแผน งานด้านวิศวกรรมเครื่องจักรกลและยานพาหนะ งาน
เกี่ยวกับแผนงานควบคุม เก็บรักษา การเบิกจ่ายวัสดุ อุปกรณ์ อะไหล่ น้ ามันเชื้อเพลิง รวมทั้งการควบคุมการ
ผลิตและการจ าหน่ายน้ าประปา การติดตั้งประปา และงานอ่ืนๆ ที่ เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 
ประกอบด้วย 
  ๑) งานก่อสร้างออกแบบและควบคุมอาคาร 
  ๒) งานประสานสาธารณูปโภคและผังเมือง 
  ๓) งานธุรการ 
  ๔. กองการศึกษา มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาและพัฒนา
การศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบการศึกษา การศึกษานอกระบบการศึกษาและการศึกษาตามอัธยาศัย เช่น 
การจัดการศึกษาปฐมวัย อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษาและอาชีวศึกษา โดยให้มีงานธุรการ งานการ
เจ้าหน้าที่ งานบริหารวิชาการ งานโรงเรียน งานศึกษานิเทศน์ งานกิจการนักเรียน งานการศึกษาปฐมวัย งาน
ขยายโอกาสทางการศึกษา งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ งานห้องสมุด พิพิธภัณฑ์และเครือข่ายทางการศึกษา งาน
กิจการศาสนา ส่งเสริมประเพณี ศิลปวัฒนธรรม งานกีฬาและนันทนาการ งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน และ
การศึกษานอกโรงเรียน การสังคมสงเคราะห์ และงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้องตามท่ีได้รับมอบหมาย ประกอบด้วย 
  1) งานโรงเรียนและการศึกษาปฐมวัย 
  2) งานส่งเสริมประเพณีศิลปะและวัฒนธรรม 
  3) งานกิจการศาสนา 
  4) งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน 
  5) งานกีฬาและนันทนาการ 
  6) งานธุรการ 
  5. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีหน้าที่เก่ียวกับสาธารณสุขส่งเสริมสุขภาพและอนามัย 
การป้องกันโรคติดต่อ งานสุขาภิบาลสิ่งแวดล้อมและงานอ่ืนๆ เกี่ยวกับการให้บริการด้านสาธารณสุข         
งานสัตวแพทย์ ในกรณีที่ยังไม่ได้จัดตั้งกองแพทย์ จะมีงานด้านการรักษาพยาบาลในเบื้องต้นเกี่ยวกับ
ศูนย์บริการสาธารณสุข และงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้องตาที่ได้รับมอบหมาย ประกอบด้วย  
  1) งานสุขาภิบาลอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
  ๒) งานป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ 
  3) งานส่งเสริมสุขภาพและงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 
  4) งานรักษาความสะอาด 
  5) งานบริหารงานสาธารณสุข 
  6) งานสัตวแพทย์ 
  7) งานธุรการ   
 
 
 
 
  

๒ 



  
วิสัยทัศน์ (Vision) 
“หลักเมืองน่าอยู่ มุ่งสู่เกษตรอินทรีย์  มีชุมชนเข้มแข็ง แหล่งอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม” 
 
พันธกิจ (Mission) 

๑. การบริหารจัดการองค์กรที่ดี  ชุมชนน่าอยู่  ประชาชนมีส่วนร่วม 
๒. พัฒนาการเกษตรแบบเกษตรอินทรีย์   เสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชน 
๓. ส่งเสริมและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ ขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
๔. พัฒนาการเกษตรตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

 

 
 
 
              
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๓ 



บทที่ ๒ 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน 

ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
   
  เทศบาลต าบลหลักเมือง  ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ที่ ส านักงาน ก.พ. ก าหนดไว้ ซึ่ง
กรอบมาตรฐานประกอบด้วย 
  มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
  มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

  มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   (ก) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   (ข) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ
กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ
ส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลัง (workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่าง
ด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
   (ค) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือ
สมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ ( Talent 
Management) 
   (ง) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผน
สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้าง
แรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
  มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
   หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR 
Operational Efficiency)  มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
   (ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น        
การสรรหา คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้าน      
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

   (ข) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

   (ค) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการ มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 

๔ 



   (ง) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
  มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Effectiveness) 
   หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
   (ก) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย    
พันธกิจของส่วนราชการ (Retention)  
   (ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
   (ค) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือ
พัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสามารถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมาย
ของส่วนราชการ 
   ( ง )  การมี ระบบการบริหารผลงาน ( Performance Management)  ที่ เน้ น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนก
ความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วน
บุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
  มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
   (ก) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน 
   (ข) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ทั้งนี้ จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ใน
ทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
   หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะ
น าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  ดังนี้ 
   (ก) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ ไม่ใช่สวัสดิการ        
ภาคบังคับตามกฎหมาย  ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
   (ค) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
   มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๕ มิติ เป็นเครื่องมือที่
จะช่วยท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มาก
น้อยเพียงใด 
 
 
 

 

๕ 



บทที่ ๓ 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของเทศบาลต าบลหลักเมอืง 
 
  เทศบาลต าบลหลักเมือง  ได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เทศบาลต าบลหลักเมือง  ตามข้ันตอนการด าเนินงานดังนี้ 
  ๑. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย ผู้บริหาร
เป็นหัวหน้าคณะท างาน หัวหน้าส่วนราชการระดับกองเป็นคณะท างาน และหน่วยงานการเจ้าหน้าที่เป็น
เลขานุการและผู้ช่วยเลขานุการ โดยคณะท างานดังกล่าวมีหน้าที่วิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้บริหารข้าราชการ พนักงานในส่วนต่างๆ ของเทศบาล  เพ่ือจัดท าแผน    
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๒. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
เทศบาล ณ ห้องประชุมเทศบาลต าบลหลักเมือง  ท าให้ผู้เข้าประชุมได้รับรู้ความรู้  ความเข้าใจในการจัดท า
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรของเทศบาล 
  ๓. จากการประชุมเชิงปฏิบัติการดังกล่าว ได้ด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของเทศบาลต าบลหลักเมือง  โดยระดมความคิดเห็นตั้งเป็นประเด็นค าถามดังนี้ 
   ๓.๑ เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่เทศบาลต้องการให้เกิดขึ้นใน ๑-๓ ปี 
ข้างหน้าคืออะไร 
   - กระบวนงาน 
   - คน  
   - ทรัพยากร 
   - ผู้รับบริการ 
   ๓.๒ อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีของเทศบาลและอยากจะขอให้รักษาไว้ต่อไป
หรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งขึ้น 
   ๓.๓ อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทาย หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้การบริหารงานของ 
เทศบาลประสบผลส าเร็จ เป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
   ๓.๔ อะไรบ้างที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมา หรือ
ท่านคาดหวังให้หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 
   สรุปประเด็นค าตอบการด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรของ 
เทศบาล ๔ ข้อได้ดงันี้ 
   ๑) เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่ เทศบาล ต้องการให้เกิดขึ้นใน ๑ – 
๓ ปี ข้างหน้า ประกอบด้วย 
  งานกระบวนงาน 
   (๑) ลดขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   (๒) มีการบริหารงานด้านความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้        
                               (๓) มีการบูรณาการร่วมกันระหว่างส านัก/กอง สามารถประสานงานกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   (๔) พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม ตามผล
การปฏิบัติงานที่แท้จริง 
 
 

๖ 



  คน 
   (๑) บุคลากรมีจิตส านึกด้านคุณธรรม จริยธรรม ของการเป็นข้าราชการ 
   (๒) มีความเชี่ยวชาญและทักษะของงานตนรับผิดชอบ 
   (๓) บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี และสามารถปฏิบัติงานได้
ในสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 
   (๔) จ านวนบุคลากรมีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
  ทรัพยากร 
   (๑) มีอุปกรณ์ในการท างานที่ทันสมัย อย่างพอเพียง 
   (๒) น าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
   (๓) มีงบประมาณสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างพอเพียง 
  ผู้รับบริการ/ประชาชน 
   (๑) ประชาชนได้รับบริการอย่างทั่วถึง มีความสะดวก รวดเร็ว ถูกต้อง 
   (๒) ประชาชนมีความพึงพอใจ 
   (๓) เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของเทศบาล  
   ๒) อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีของ เทศบาล และอยากจะให้รักษาไว้ต่อไป
หรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งขึ้น 
   (๑) ผู้บริหารส่งเสริม และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
   (๒) บุคลากรมีมนุษย์สัมพันธ์ ท างานแบบฉันท์พ่ีน้อง 
   (๓) บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่แต่ละต าแหน่ง 
   (๔) สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   (๕) มีการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 
   (๖) มีสวัสดิการให้บุคลากร 
   ๓) อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทาย หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานของ 
เทศบาลประสบผลส าเร็จ เป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
   (๑) สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับ เป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรมและ
จริยธรรม 
   (๒) สร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   (๓) การพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป 
   (๔) การกระจายอ านาจการตัดสินใจไปสู่ระดับส านัก/กองเพ่ือให้เกิดความคล่องตัว
ในการท างาน 
   (๕) ผู้ปฏิบัติงานไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
               ๔) อะไรบ้างท่ีหน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมา หรือ
ท่านคาดหวังให้หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 
   (๑) มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
   (๒) มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างสม่ าเสมอ 
   (๓) ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
 
 
 
 

๗ 



  ๔. ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   ๒. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
   ๓. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
   ๔. พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่
ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
   ๕. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรเทศบาล 
   ๖. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับ
หน่วยงาน 
   ๗. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่พนักงานเทศบาล 
   ๘. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 
   ๙. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   ๑๐. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ     
  ประกอบข้อมูลที่งานการเจ้าหน้าที่ ได้ด าเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหาร พนักงาน
เทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจ าเดือน ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นมีประเด็นที่
คล้ายคลึงกับการระดมความคิดเห็นข้างต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๘ 



๙ การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑ : การเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 
แรงเสริม/สนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและการสนับสนุน 
๒. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 
๓. นโยบายรัฐบาล 

๑. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
๒. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออ านวยในการสร้าง
ความก้าวหน้า 
๓. โครงสร้างการบริหารงานของเทศบาล 
๔. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ 
๕. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ สมรรถนะ
เฉพาะต าแหน่ง 
๖. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน ๑. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ชัดเจน 
(Career Path)  
๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน ๑. ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูลบุคลากร 
๒. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

๒. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง 

๓. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ชัดเจน 
(Career Path) 

๓. ระดมความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า 

๔. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ
สมรรถนะในการท างาน 

๔. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๒ : การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการวางแผน
อัตราก าลังและการปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 
๒. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

๑. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากขนาดของเทศบาล 
๒. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมาจากนโยบายการถ่ายโอน
ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๓. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)ไป
อยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงานที่มี
ความก้าวหน้ามากกว่า 
๔. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณงาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการถ่าย
โอน 
๒. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เป็นไป
ตามกรอบที่ก าหนด 

๑. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง
กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
๒. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรมการ
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการแนวใหม่ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 
๒. มีการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

๑. ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานให้เหมาะสม
กับภารกิจ 
๒. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้งท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ใหม่ โดยค านึงถึง วัฒนธรรม ความคิดของบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑๐ 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๓ : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ 
                             บริหารทรัพยากรบุคคล 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. ผู้บริหารและบุคลากรของเทศบาล ให้
ความส าคัญ 
๒. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น
เครื่องมือในการตัดสินใจ 

๑. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช้ใน
การปฏิบัติงาน 
๒. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่างเพียงพอ 
๓. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 
๒. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 
๓. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
๔. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้านเทคโนโลยี
และสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะของทุก
ต าแหน่ง 

๑. จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
๒. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้
ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
๓. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจของ เทศบาล 
๔. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการบริหารงาน
บุคคล เพ่ือสะดวกในการเรียกใช้ข้อมูล 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
๑. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๒. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

๑. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาความรู้และ
ทักษะด้าน IT 
๒. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดท า
เป็นฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑๑ 



 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๔ : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ 
                             ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. มีโครงการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารที่หลากหลาย 
ทั้งโครงการภายในและภายนอกรวมทั้งโครงการ
ศึกษาดูงานต่างๆ 
๒. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการตาม
ยุทธศาสตร์ของเทศบาล อย่างสม่ าเสมอ 
 

๑. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อยให้
ความส าคัญกับการอบรม เพ่ือพัฒนา 
Competency ของตนเอง 
๒. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/ไม่ค่อย
น่าสนใจ 
๓. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา
ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร
อย่างเป็นรูปธรรม 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น า
การพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบ
ต่อเนื่อง 
๒. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ
เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงาน
ควบคุมกันไป 
๓. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่
จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

๑. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มี
คุณลักษณะของผู้บริหารยุใหม่ 
๒. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการฝึกอบรม
ว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 
๓. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้เกี่ยวข้อง 
เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๒. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ
พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

๑. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 
๒. จ านวนบุคลากรของเทศบาลที่ได้รับการสอบทาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ๕ : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรเทศบาล 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็นนโยบาย
ของรัฐบาล 
๒. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 

๑. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่องไม่
เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับข้าราชการ 
๒. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
๓. ขาดงบประมาณ 
๔. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ
ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจความต้องการที่
แท้จริง 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพ 
๒. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการด ารงชีวิต 
๓. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
๔. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการรวมทั้งมี
การประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

๑. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 
๒. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบาย
เน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
๓. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของเทศบาล 
ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหารระดับส านัก/
กอง  
 
 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรรวมทั้งมี
การประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
๒. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

๑. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
๒. ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนให้
น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างาน
และด ารงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ๖ : การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับ 
                             หน่วยงาน 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. นโยบายของผู้บริหารของเทศบาลให้การ
สนับสนุน 
๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานกับ
หน่วยงาน 

๑. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของข้าราชการ 
เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ ต าแหน่งของ
บุคลากร 
๒. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 
๓. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการมี
ค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให้อยากย้าย
ไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่องชัดเจนและ
เกิดผลในทางปฏิบัติ 
๒. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ
สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 
๓. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย
งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง
ต่อเนื่อง 

๑. นโยบายของผู้บริหารต้องมีความต่อเนื่องชัดเจน 
๒. ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และเป็น
รูปธรรมมากยิ่งขึ้น 
 
 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะสูง 
เช่น Talent Management 
๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

๑. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่เทศบาล
สามารถรักษาไว้ได้ 
๒. ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ๗ : การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการเทศบาล 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 
๒. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการทุจริต
และโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรมของ
ข้าราชการ 
๓. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ
หน่วยงานอื่นอย่างสม่ าเสมอ 
๔. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของบุคลากร
ของเทศบาล 

๑. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
๒. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้
วิธีการเดิมๆ ท าให้ไม่น่าสนใจ 
๓. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาองค์
ความรู้ขององค์กร 
๔. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติอย่าง
ชัดเจน 
๕. ค่านิยมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
๖. ไม่มีรายละเอียดจัดท ามาตรฐานจริยธรรม
คุณธรรมของข้าราชการ 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลในการ
ท างาน 
๒. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรมของบุคลากร 

๑. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความหลากหลาย
ยิ่งขึ้น 
๒. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของเทศบาล 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ
บริหารงานบุคคล 
๒. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
เทศบาล 
๓. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของเทศบาล 

๑. ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 
๒. ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน
จริยธรรมของเทศบาล 
๓. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมของเทศบาล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ๘ : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะ 
                             ประจ าต าแหน่ง 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่
เปิดโอกาสให้ด าเนินการได้ 
๒. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้
ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม ่
 

๑. ยังไม่ได้ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) ของ เทศบาล และสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง (Function Competency)  ตามการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
๒. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของ
เทศบาล พ.ศ.๒๕๔๙-๒๕๕๓ ไม่สอดคล้องกับ
สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของเทศบาล
และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง (Function 
Competency) ที่มีการเปลี่ยนแปลงตามการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
๓. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่นการ
ประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เป็นต้น 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
เทศบาลและสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่โดย
เปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการจัดท า 
๒. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล เทศบาล พ.ศ.๒๕๕๙-๒๕๕๓ ให้สอดคล้อง
กับสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
ก าหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมร่วม
ในการปรับปรุง 

๑. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
๑. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากรภาครัฐแนวใหม่ 
๒. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล เทศบาล 
๓. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรใน
หน่วยงาน 

๑. ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
๒. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เทศบาล 
๓. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และการ
จัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ๙ : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจของเทศบาล 
๒. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 

๑. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
๒. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบเป็น
หมวดหมู่ 
๓. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. ท าแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
๒. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ตาม
ส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็นหมวดหมู่ 
๓. ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการเข้าถึง
องค์ความรู้ 

๑. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
๑. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ 
๒. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการรวบรวม 
๓. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้วให้กับ
บุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

๑. ระดับความส าเร็จของจัดท าแผนการจัดการ
ความรู้ 
๒. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 
๓. ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑๐ : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
๒. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 
 

๑. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
๒. อ านาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น
ส่วนใหญ่ 
๓. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง
ภาวะผู้น าไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึงบุคลากรทุกกลุ่ม 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
๒. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

๑. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้
แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

๑. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ 
๒. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

๑. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย ๑ โครงการ 
๒. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น า 
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ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ 
การสร้างความกา้วหน้าใน
สายอาชีพ 

๑. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจบุัน 
๒. จัดท าแผนสร้างความก้าวหนา้ (Career 
Path) ให้ชัดเจน 
๓. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อ
สร้างความกา้วหน้าในอาชีพ 

๑. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น
ปัจจุบนั 
๒. ปรับปรุงโครงสรา้งและอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจบุัน 
๓. จัดท าแผนสร้างความก้าวหนา้ 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
๔. จัดท ารายละเอียดเก่ียวกับ ความรู้
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ 
การวางแผนอัตราก าลัง
และปรับอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับภารกิจ 
 

๑. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบตัิงานตามภารกิจการ
ถ่ายโอน 
๒. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่
สอดคล้องกับความเปน็จริงตามภารกิจหน้าที่ 
๓. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับ
วัฒนธรรมการท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่ 

๑. สร้างและปรับกระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการท างานของบคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 
๒. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึงวฒันธรรม
ความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
การพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนนุการปฏบิัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

๑. ต้องพัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ
บุคลากรเทศบาลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๒. ต้องให้การสนับสนนุด้านงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 
๓. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยจีากภายนอก 
๔. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นสว่นหนึ่งของ
สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 
๕. จัดท าแผนงาน/โครงการ เพือ่สนับสนุน
และส่งเสริมตามความต้องการดา้น IT ของ
บุคลากร 
๖. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดนัให้
เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ได้อยา่งแท้จรงิ 
๗. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศ
ให้ครอบคลุมทุกภารกิจของเทศบาล 
๘. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้
ข้อมูล 
 

๑. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ
บุคลากรเทศบาลอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
๒. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนนุการปฏบิัติงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

สรุปปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเพื่อก าหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
๑๙ 



 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้น ามีวสิัยทัศน์ และ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ให้ความส าคัญกับ
บุคลากรผูป้ฏิบัติงาน
ควบคู่กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

๑. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผูน้ า วสิัยทัศน์ อยา่งเปน็ระบบและ
ต่อเนื่อง 
๒. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching) 
เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ า และ
ผู้ปฏิบัตงิานควบคู่กันไป 
๓. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency 
ที่จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
๔. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผูน้ า
ให้มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
๕. มีระบบการประเมินผลผู้บรหิารที่เข้ารับ
การฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากข้ึนเพียงใด 
๖. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่
เก่ียวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อร่วมงาน
เป็นผู้ประเมิน 

๑. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและตอ่เนื่อง 
๒. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าและ
ผู้ปฏิบัตงิานควบคู่กันไป 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ 
การส่งเสริมคุณภาพชีวติ
ของบุคลากร 
 

๑. วางแผนการใชง้บประมาณเพื่อการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 
๒. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนว
ทางการด ารงชีวิต 
๓. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
ข้าราชการต่อการจัดสวสัดิการต่างๆ 
๔. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการรวมทั้ง
มีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
๕. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากข้ึน 
๖. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
นโยบายเนน้หนักให้น าไปปฏบิัตอิย่างเป็น
รูปธรรม 

๑. การจัดท าแผนการจัดสวัสดกิารของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับความตอ้งการ
ของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผล
เป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
๒. การส่งเสริมและสนบัสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖ 
การพัฒนาระบบสร้าง
แรงจูงใจเพื่อรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
สูงไว้กับหน่วยงาน 

๑. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังทีต่่อเนื่อง 
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏบิัติ 
๒. มีการจัดงบประมาณและสรา้งแรงจูงใจอ่ืน
เก่ียวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเทา่
เทียม 

๑. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มี
สมรรถนะสูง เชน่ Talent 
Management 
๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

 

 

 

 

๒๐ 



ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
 ๓. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรงกับ

สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่
อย่างต่อเนื่อง 
๕. สร้างระบบสร้างแรงจงูใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๗ 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่พนักงาน 

๑. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของ
บุคลากรในการท างาน 
๒. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการ
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม  อย่างเป็นรปูธรรม 
๓. จัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
๔. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 
๕. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 
๒. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรเทศบาล 
๓. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของเทศบาล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๘ 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลและพฒันา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ
สมรรถนะประจ าต าแหนง่ 
 

๑. มีการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 
๒. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับในระบบการ
ประเมินสมรรถนะการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

๑. มีการจัดท ารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 
๒. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาล 
๓. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๙ 
พัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

๑. บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู ้
๒. มีแผนการจัดการความรู ้
๓. รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่องค์
ความรู ้

๑. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ 
๒. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับ
การรวบรวม 
๓. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวม
แล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรูด้้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑๐ 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 
 

๑. มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการที่เหมาะสมและเปดิโอกาสให้
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารบัการอบรม
อย่างทั่วถึง 
๒. ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคญัและยินดสี่ง
บุคลากรในสงักัดเข้ารับการอบรม 

๑. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผูน้ าให้กับข้าราชการ 
๒. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝกึอบรม
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
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แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์ 

แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการ 
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ ๑ 
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ 

๑. การปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับ
ข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการ
ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง 

๑.แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง เทศบาล 
๒. โครงการการวิเคราะห์สภาพก าลังคน
และจัดท าคุณลักษณะงานเฉพาะ
ต าแหน่ง 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประชุมเพ่ือติดตามผลใน
ระดับต่างๆ 
๒. การประสานงานกับหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้องเพ่ือรับทราบผลการ
ด าเนินการหรือปัญหาต่างๆ 

๒. จัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้ชัดเจน (Career 
Path) 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า (Career Path) 

๑. แผนงานสร้างเส้นทางความก้าวหน้า 
(Career Path) 
๒. โครงการการให้ทุนการศึกษา
ข้าราชการ 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประชุมเพ่ือติดตามผลใน
ระดับต่างๆ 
๒. การเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งใน
เทศบาลและหน่วยงานภายนอก 

๓. จัดท ารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคลากร
ภาครัฐแนวใหม่ 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๑. โครงการจัดท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม่ 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประชุมเพ่ือติดตาม
ความก้าวหน้าของการด าเนินการ 
๒. การประเมินผลการจัดท า
สมรรถนะ 

๔. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ระดับของความส าเร็จในการ
ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๑. แผนงานปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๒. แผนงานการหาความต้องการในการ 
ฝึกอบรม 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประชุมเพ่ือติดตาม
ความก้าวหน้าของการด าเนินการ 

๒๒ 



แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการ 
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
   ๓. แผนงานการส่งเสริมให้น าความรู้และ

ทักษะจากการอบรมมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
๔. แผนงานการประเมินประสิทธิผล
การศึกษาอบรมของบุคลากร 

  

๕. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากร
ในหน่วยงาน 

ระดับความส าเร็จของการ
ประชาสัมพันธ์และการจัด
อบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ 

๑. โครงการประชาสัมพันธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
๒. โครงการอบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประเมินผลโครงการ 
๒. การทดสอบความรู้หลังการ
อบรมสัมมนา 

๖. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ อย่างน้อย ๑ 
โครงการ 

๑. แผนการสร้างหลักสูตรการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การน าหลักสูตรไปใช้ฝึกอบรม 
๒. การพัฒนาหลักสูตรหลังจาก
การน าไปใช้ 

๗. การส่งบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรม
การพัฒนาภาวะผู้น า 

๑. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. จ านวนผู้เข้ารับการอบรม 
๒. จ านวนผู้ผ่านการอบรม 

มิติที่ ๒ 
ประสิทธิภาพ

ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๑. จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้
ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากร 

๑. โครงการจัดท าฐานข้อมูลบุคลากร
เทศบาล 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประชุมหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง  
๒. การประเมินผลความถูกต้อง
ของระบบ 

 

๒๓ 



 

แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการ 
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 ๒. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศ

เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้าน
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่
ได้รับการจัดท าเป็นฐานข้อมูลเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. แผนงานจัดท าฐานข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
๒. แผนงานเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่าน
ช่องทางที่หลากหลาย เช่น โทรศัพท์
แจ้งข้อมูลข่าวสาร การส่งข้อความ
เพ่ือแจ้งข้อมูลที่จ าเป็นเร่งด่วน การ
จัดท าวารสารข่าวสารบริหาร
ทรัพยากรบุคคล การเผยแพร่ ข้อมูล
ผ่านทางเว็บไซต์ 
๓. โครงการจัดท าคู่มือการ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการ 
เทศบาล 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประชุมหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพ่ือติดตามผล 
๒. การประเมินผลแผนพัฒนา
ระบบ 

 ๓. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง
ที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ
สรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค านึงถึงวัฒนธรรมแนวใหม่ โดย 

๑. แผนงานการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้งท่ีสอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

 

 

๒๔ 



แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการ 
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
  ค านึงถึงวัฒนธรรม

ความคิดของบุคลากร 
   

 ๔. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า 
มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่
ได้รับการพัฒนา 

๑. โครงการพัฒนาผู้บริหารให้มี
ภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ 
๒. โครงการพัฒนาข้าราชการตาม
หลักสูตร 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประเมินผลผู้บริหารที่
ได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
วิสัยทัศน์ 
๒. การประชุมเพ่ือติดตาม
ความก้าวหน้าของโครงการ 

 ๕. จัดให้มีระบบการสอนงาน 
(Coaching)เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

จ านวนบุคลากรของ
เทศบาลได้รับการสอนงาน 

๑. แผนงานสร้างระบบการสอน
งานในหน่วยงาน (Coaching) 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การติดตามประเมินผลการ
สอนงาน 
๒. การปรับปรุงและพัฒนาระบบ
การสอนงาน 

 ๖. มีระบบการรักษาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 

ร้อยละของบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูงที่เทศบาล
สามารถรักษาไว้ได้ 

๑. โครงการพัฒนาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง (Talent 
Management)  
๒. โครงการส่งข้าราชการเข้าศึกษา
อบรมในหลักสูตรของสถาบัน
หน่วยงานภายนอก 
๓. โครงการพัฒนาและติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการบรรจุใหม่และรับโอน 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประเมินผลโครงการ 
๒. การประเมินผลกลุ่มเป้าหมาย 

 

๒๕ 



แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการ 
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 ๗. หน่วยงานมีแผนการจัดการ

ความรู้ 
ระดับความส าเร็จของ
จัดท าแผนการจัดการ
ความรู้ 

๑. แผนการจัดการความรู้ งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประชุมเพ่ือติดตาม
ความก้าวหน้าของการด าเนินการ 

 ๘. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้
รวบรวม แล้วให้กับบุคลากรอื่นได้
เรียนรู้ด้วย 

ระดับความส าเร็จของการ
เผยแพร่องค์ความรู้ 

๑. แผนการเผยแพร่องค์ความรู้ งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. แบบประเมินผลการเรียนรู้ 

มิติที่ ๔ 
ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใส
ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท ากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้
มีความโปร่งใส 

๑. แผนงานการจัดท ามาตรฐาน
ความโปร่งใสในการบริหารงาน
บุคคล 
๒. โครงการรณรงค์เพ่ือกระตุ้นให้
ภาคประชาชน/องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นแจ้งเบาะแสเฝ้าระวัง
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 
๓. โครงการสร้างเครือข่ายภาค
ประชาชน/องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในการแจ้งเบาะแสเฝ้าระวัง
ทุจริตฯ 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประเมินและปรับปรุง
มาตรฐานความโปร่งใสในการ
บริหารงานบุคคล 
๒. การประเมินผลโครงการ 

 ๒. มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรของเทศบาล 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท ามาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรเทศบาล 

๑. แผนงานการจัดท ามาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรเทศบาล 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประเมินและปรับปรุง
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
เทศบาล 

 

๒๖ 



 

แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการ 
มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 ๓. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้

บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมของเทศบาล 

ร้อยละของบุคลากรที่
เข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมของเทศบาล 

๑. โครงการส่งเสริมและ
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมของเทศบาล 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมของเทศบาล 

มิติที่ ๕ 
คุณภาพชีวิตและ

ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับ

การท างาน 

๑. การจัดจ าแผนการจัดสวัสดิการ
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนสวัสดิการของ
บุคลากรเทศบาล 

๑. โครงการจัดท าแผนสวัสดิการ
บุคลากร เทศบาล 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประเมินผลและพัฒนา
แผนสวัสดิการเทศบาล 

๒. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้
ในการท างานและด ารงชีวิต 

ระดับความส าเร็จในการ
ส่งเสริมและสนับสนุน
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 

๑. โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
การท างานและด ารงชีวิต 

๓. การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร 

๑. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร 

งานการเจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

๑. การประเมินผลโครงการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร 

 

 

๒๗ 



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ 
มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 

๑. ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ๑.๑ การปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับข้อเท็จจริงเป็นปัจจุบัน 

๑.๑.๑ ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตราก าลัง 

๑.๒ จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 

๑.๒.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้าง
เส้นทางความก้าวหน้า 

๒. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 

๒.๑ จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง ที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๒.๑.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก
และสมรรถประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๒.๒ ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล เทศบาล 

๒.๒.๑ ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเทศบาล 

๒.๓ ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

๒.๓.๑ ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ
การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

๓. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ ๓.๑ มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 

๓.๑.๑ มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย ๑ โครงการ 

๓.๒ มีการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

๓.๒.๑ ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมพัฒนาภาวะ
ผู้น า 

๒. ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ๑.๑ จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน ๑.๑.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูล
บุคลากร 

๒. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑.๑ ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการ
จัดท าเป็นฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

๒๘ 
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๓. ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ๑.๑ จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะในการท างาน 

๑.๑.๑ ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 

๒. การวางแผนอัตราก าลังและปรับแผน
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

๒.๑ การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ
แนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

๓.๑.๑ ร้อยละของบุคคลกรของเทศบาลต าบลหลัก
เมืองที่ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

๓. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๓.๑ การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT ของบุคลากร
เทศบาลต าบลหลักเมือง อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

๓.๑.๑ ร้อยละของบุคลากรเทศบาลต าบลหลักเมือง
ที่ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

๔. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรควบคู่ไป
กับประสิทธิภาพของงาน 

๔.๑ การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ อย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง 

๔.๑.๑ ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

๔.๒ จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือพัฒนา
ภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

๔.๒.๑ จ านวนบุคลากรเทศบาลต าบลหลักเมืองที่
ได้รับการสอนงาน 

๕. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อ
รักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 

๕.๑ มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง เช่น 
Talent Management 

๕.๑.๑ ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่
เทศบาลต าบลหลักเมืองสามารถรักษาไว้ได้ 

๖. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

๖.๑ หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้ ๖.๑.๑ ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนการ
จัดการความรู้ 

๖.๒ องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการรวบรวม
แล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

๖.๒.๑ จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

๖.๓ มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้วให้กับ
บุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
 
 
 

๖.๓.๑ ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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๔. ความพร้อมรับผิดด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่
ข้าราชการเทศบาล 

๑.๑ มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน ๑.๑.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงาน
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

๑.๒ มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคคลากรของเทศบาลต าบลหลักเมือง 

๑.๒.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรเทศบาลต าบลหลักเมือง 

๑.๓ ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของเทศบาลต าบลหลักเมือง 

๑.๓.๑ ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมของเทศบาลต าบลหลักเมือง 

๕. คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน 

๑. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงาน
เทศบาล 

๑.๑ การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

๑.๑.๑ ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและ
สนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

๑.๒ การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

๑.๒.๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ
ของบุคลากรของเทศบาลต าบลหลักเมือง 

๑.๓ การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร 

๑.๓.๑ ระดับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
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