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การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมทีมุ่งเนนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกรใหเปนผูที่มีความรู
รอบดานมิใช เพียงรูลึกในงานดานใดดานหนึ่งเพียงดานเดียว ประกับกระแสโลกาภิวัตน ทําใหเกิดความเปลี่ยนแผลงด
าน เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การพัฒนาสังคมและการเมือง การพัฒนาขีดความสามารถของประเทศ ใน
การแขงขันสูระดับสากล สงผลใหระบบราชการตองปรับตัวใหเทาทันและรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน ตลอดเวลา 
การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐจึงมีสิ่งทาทายที่ตองเผชิญกับสภาวะแวดลอม ที่มีการ เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
และทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน จาํเปนตองอาศัยการบริหารทรัพยากร บุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

 

เทศบาลเทศบาลเกาะยาวจึงไดจัดทํานโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของเทศบาล
เทศบาลเกาะยาว เพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพ และสามารถพัฒนาทองถ่ินไดอยางบรรลุเปาหมาย และมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต    
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บทที ่1 

สภาพทั่วไปของเทศบาลเทศบาลเกาะยาว 
 

1.  ขอมลูทั่วไป 

 เทศบาลเทศบาลเกาะยาว  อยูทางทิศใตของจังหวัดพังงา  ๔๘.๖  กิโลเมตร  ตั้งอยูบนพ้ืนที่
ราบทางตอนใตของเทศบาลเกาะยาวนอย  หมูที่  ๑  เทศบาลเกาะยาวนอย  อําเภอเกาะยาว  จังหวัดพังงา  โดยมี
คลองกาหมายไหลผาน  มีพื้นที่  ๐.๖๙๗๕  ตารางกิโลเมตร  หรือประมาณ  ๔๓๕.๙๔  ไร  โดยไดรับการจัดตั้งขึ้น
ตามพระราชบัญญัติเปลี่ยนแปลงฐานะสุขาภิบาลเปนเทศบาลเทศบาล พ.ศ. ๒๕๔๒  เมื่อวันท่ี  ๒๕  พฤษภาคม  
๒๕๔๒ และมีอาณาเขตติดตอ  ดังนี้  

ทิศเหนือ  ตําแหนงหลักเขตที่  ๑  ตั้งอยูทางฝงทะเลหางจากทาเทียบเรือสะพานยาวไปทางทิศตะวันตก  ๒๓๐  เมตร  
จากหลักเขตที่  ๑  เลียบฝงทะเลไปทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือ  ๓๕๐  เมตร  ซึ่งเปนหลักเขตที่  ๒ 

  ทิศใต  จากหลักเขตที่  ๔  เปนเสนตรงตั้งฉากกับหลักเขตที่  ๓  และหลักเขตที่  ๔  ไปทิศตะวันตก
เปนระยะทาง  ๕๐๐  เมตร  ซึ่งเปนหลักเขตที่  ๕ 

  ทิศตะวันออก  จากหลักเขตที่ ๒ เปนเสนตรงไปทางทิศตะวันออกเฉียงใต ถึงทางสามแยกไปบานน้ํา
จืดและบานริมทะเล ซึ่งเปนหลักเขตที่ ๓ เปนเสนตรงไปทางทิศใตซึ่งเปนจุดท่ีอยูในเสนตรง  ตั้งฉากกับสามแยกไป
บานในคลองและไปทาเทียบเรือทามาเนาะไปทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือ  ๒๔๐  เมตร  ซึ่งเปนหลักเขตที่  ๔ 

  ทิศตะวันตก จากหลักเขตที่ ๕ เปนเสนตรงไปทิศตะวันตกเฉียงเหนือ  จนบรรจบหลักเขตที่  ๑ 
  

    ๑.๒ ลกัษณะภมูปิระเทศ 
ลักษณะภูมิประเทศโดยทั่วไป มีลักษณะเปนเกาะ เปนที่ราบ ติดชายทะเล  
 

    ๑.๓ ลกัษณะภมูิอากาศ 
 ลักษณะภูมิอากาศ อุณหภูมิสูงสุด  ๓๓  องศาเซลเซียส  ต่ําสุด  ๒๖  องศาเซลเซียส เปนแบบมรสุมฤดูรอน 
มี 2 ฤดู คือ 

- ฤดูรอน เริ่มตั้งแตเดือนมกราคม ถึงเดือนเมษายน 
- ฤดูฝน เริ่มตั้งแตเดือนพฤษภาคม ถึงเดือนธันวาคม 
 

    ๑.๔ ลกัษณะของดนิ 
ดินในพ้ืนท่ีเกาะยาวนอย มีอยูดวยกัน 2 ลักษณะ คือ 

1) ดินเคม็ 
2) ดินรวนปนทราย 

 

    ๑.๕ ลกัษณะของแหลงน้ํา 
 ๑.๕.1 แหลงน้ําที่สรางข้ึน ไดแก  
  - บอน้ําตื้น จํานวน 2 แหง 
  - ประปาหมูบาน จํานวน 1 แหง 

 

    ๑.๖ ลกัษณะของไมและปาไม 
  - ปาชายเลน หรือ ปาโกงกาง หรือ ปาพังกาขึ้นอยูตามบริเวณชายฝงทะเล 
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๒. ดานการเมือง/การปกครอง 
    ๒.๑ เขตการปกครอง  

1) เทศบาลเทศบาลเกาะยาว มีเขตการปกครอง  หมูที่  1  เทศบาลเกาะยาวนอย  อําเภอเกาะยาว  
จังหวัดพังงา  และผูใหญบาน หมูท่ี  1  และกํานันเทศบาลเกาะยาวนอย  ตามรายชื่อดังนี ้

(1) นายบัญญัติ  ศรีสมุทร กํานันเทศบาลเกาะยาวนอย เทศบาลเกาะยาวนอย  อําเภอเกาะยาว  
จังหวัดพังงา 

(2) นายประยูร  เก็บทรัพย  ผูใหญบานหมูที่  1 เทศบาลเกาะยาวนอย อําเภอเกาะยาว จังหวัด
พังงา 

2) เทศบาลเทศบาลเกาะยาวแบงพ้ืนที่เปนชุมชน  จํานวน  2  ชุมชน  คือชุมชนเทศบาลสัมพันธ 1 
และชุมชนเทศบาลสัมพันธ 2   มีประธานชุมชน  ดังนี ้

(1)  นางสาวโสภิต   วาหะรักษ  ประธานชุมชนเทศบาลสัมพันธ  1 
(2)  นายอมร   กุลบัส    ประธานชุมชนเทศบาลสัมพันธ  2 

๒.๒ การเลือกตั้ง 
 1)  นายกเทศมนตรีฯ การดํารงตําแหนงนับตั้งแตการเลือกตั้งเมื่อวันที่  28  มีนาคม  2564  และ
นายกเทศมนตรีไดแตงคณะผูบริหาร เม่ือวันที่  2  พฤษภาคม  2564  ตามรายชื่อดังนี้ 
       (1)  นายพีรยุทธ   มาตรักษา    นายกเทศมนตรีเทศบาลเกาะยาว 
  (2)  นายจํารัส   หยั่งทะเล    รองนายกเทศมนตรเีทศบาลเกาะยาว 
  (3)  นางสาวพัชรินทร    สุภาพ    รองนายกเทศมนตรเีทศบาลเกาะยาว 
  (4)  นายประเสริฐ  ศรีเหมาะ ที่ปรึกษานายกเทศมนตรเีทศบาลเกาะยาว 
  (5)  นางวรฉัตร  คงเก้ือ         เลขานุการนายกเทศมนตรเีทศบาลเกาะยาว 

  2)  สมาชิกสภาเทศบาล มีเขตเลือกตั้งออกเปน  ๒  เขตเลือกตั้ง  เขตเลือกตั้งละ  6  คน  รวม  2  
เขตเลือกตั้ง จํานวน  ๑๒  คน ดํารงตําแหนงตั้งแตการเลือกตั้งสมาชิกสภาเทศบาล  เม่ือวันที่  28  มีนาคม  2564  
โดยรายชื่อดังนี ้

 2.1)  เขตเลือกตั้งท่ี  1  มีสมาชิกสภาเทศบาล ดังนี ้

  (1)  นางเสาวคนธ  เริงสมุทร   ปจจุบันดํารงตําแหนง  ประธานสภาเทศบาล 
  (2)  นายสุชน  วาหะรักษ     ปจจุบันดํารงตําแหนง  รองประธานสภาเทศบาล 
  (3)  นายประยูร  เริงสมุทร 
  (4)  นายจรูญ   อุหลัง 
  (5)  นางสาวเมษา  กุลบัส 
  (6)  นางสาวฐปตา   ติระนนท 
 2.2)  เขตเลือกตั้งท่ี  2  มีสมาชิกสภาเทศบาล ดังนี ้
  (1)  นายศุภวัฒน    วาหะรักษ 
  (2)  นางสาวจรินณา   วิชาคุณ 
  (3)  นายประมาณ   ศรีเหมาะ 
  (4)  นายสําเริง  ราเขต 
  (5)  นายปฏิพัทธ   มาตรักษา 
  (6)  นางอรัญญา   เก็บทรัพย 
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๓. ประชากร 
    ๓.๑ ขอมลูเกีย่วกับจาํนวนประชากร 

เทศบาลเทศบาลเกาะยาว มีประชากรทั้งสิ้น จํานวน 836 คน โดยแยกเปนชาย 437 คน  แยก
เปนหญิง 445  คน  
 
จดัแบงสวนราชการภายในเทศบาลและหนาที่ความรบัผิดชอบ ดงันี้  

1. สํานกัปลดัเทศบาล  มีหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับราชการทั่วไปของเทศบาล 
และราชการที่มิไดกําหนดใหเปนหนาที่ของกอง หรือสวนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะ รวมทั้งกํากับและเรงรัดการ
ปฏิบัติราชการของสวนราชการในเทศบาลใหเปนไปตามนโยบาย  แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของเทศบาล 
โดยกําหนดแบงสวนราชการภายในออกเปน  6  งาน คือ 
         1)   งานบริหารงานทั่วไป             2)   งานนโยบายและแผน 
         3)   งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 4)   งานกิจการสภา 
         4)   งานตรวจสอบภายใน 

   2.  กองคลัง   มีหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับงานการจาย  การรับ การนําสงเงิน การเก็บ
รักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน  การตรวจสอบใบสําคัญ ฎีกา งานเก่ียวกับเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน เงิน
บําเหน็จ  บํานาญ เงินอื่น ๆ  งานเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณฐานะทางการเงิน การจัดสรรเงินตาง ๆ การจัดทํา
บัญชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายไดและรายจายตาง ๆ การควบคุมการเบิกจาย  งานทํางบทดลองประจําเดือน 
ประจําป  งานเก่ียวกับการพัสดุของเทศบาลและงานอ่ืน ๆ  ที่เกี่ยวของ และที่ไดรับมอบหมาย โดยกําหนดแบงสวน
ราชการภายในออกเปน 4  งาน  คือ 

1)  งานการเงิน   2)  งานบัญช ี
3)  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได   4)  งานทะเบียนทรัพยสินและพัสดุ 

3.   กองชาง   มีหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับการสํารวจ ออกแบบ การจัดทําขอมูล 
ทางดานวิศวกรรมการจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ  งานออกแบบและเขียนแบบ  การตรวจสอบ  การกอสราง 
งานควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบัติงานการกอสรางและการซอมบํารุง  การควบคุมการ
กอสราง  และซอมบํารุง  งานแผนงานดานวิศวกรรมเครื่องจักรกล  การรวบรวมประวัติติดตาม  ควบคุมการ
ปฏิบัติงานเครื่องจักรกล  การควบคุม  การบํารุงรักษาเครื่องจักรกล  และยานพาหนะ งานเก่ียวกับแผนงาน  ควบคุม 
เก็บรักษา การเบิกจายวัสดุ  อุปกรณ อะไหล  น้ํามันเชื้อเพลิง และงานอ่ืน ๆ  ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย  โดย
กําหนดแบงสวนราชการภายในออกเปน  6  งาน  คือ 

1)  งานกอสราง   2)  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
3)  งานประสานสาธารณปูโภค 4)  งานผังเมือง 
5)  งานธุรการ   6)  งานรักษาความสะอาด 

4.  กองการศกึษาและวฒันธรรม   มีหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับการดําเนินกิจการให 
เปนไปตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผนโดยมีหนาที่เกี่ยวกับงานทางการศึกษา งานศาสนาและวัฒนธรรม งานกีฬาและ
นันทนาการ งานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก และงานอ่ืน ๆ  ที่เก่ียวของและที่ไดรับมอบหมาย  โดยกําหนดแบงสวนราชการ
ภายในออกเปน  4  งาน  คือ  

1)  งานบริหารทั่วไปเก่ียวกับการศึกษา 2)  งานระดับกอนวัยเรียนและ  
     ประถมศึกษา     3)  งานไมกําหนดระดับการศึกษา  
4)  งานกีฬาและนันทนาการ   4)  งานดานศาสนาและวัฒนธรรม 
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4.  กองสาธารณสุขและสิง่แวดลอม  มีหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับการดําเนินกิจการให 
เปนไปตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผนโดยมีหนาที่เกี่ยวกับงานดูแลธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  งานจํากัดขยะมูลฝอย
งานสาธารณสุข และงานอ่ืน ๆ  ที่เก่ียวของและที่ไดรับมอบหมาย  โดยกําหนดแบงสวนราชการภายในออกเปน  4  
งาน  คือ  

1)  งานบริหารทั่วไปเก่ียวกับสาธารณสุข 2)  งานบริการสาธารณสุขทั่วไป  
3)  งานกําจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล          4)  งานดานธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
 

4.  กองการประปา  มีหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับการดําเนินกิจการใหเปนไปตามก                                                                                   
ฎหมาย ระเบียบแบบแผนโดยมีหนาที่เก่ียวกับงานประปาและพาณิชย  และงานอื่น ๆ  ที่เก่ียวของและที่ไดรับ
มอบหมาย  โดยกําหนดแบงสวนราชการภายในออกเปน  4  งาน  คือ  

1)  งานการประปา  
 

วสิัยทัศน  ( Vision) 
    

  การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถในการพัฒนาองคกรสมัยใหม 
 

พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญในงาน อยางสูงสุด 
  2. สรางเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนตอวิสัยทัศน พันธกิจของเทศบาลเทศบาลเกาะ
ยาว 

3. สงเสริมการเรียนรูอยางยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเปนหัวใจหลักสําคัญ 
4. พัฒนาผูบังคับบัญชา และผูบริหาร ใหมีทักษะการจัดการ และภาวะผูนําที่เปนเลิศ 

ฯลฯ 
 

ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเทศบาลเทศบาลเกาะยาว ประจําปงบประมาณ 2564-2566 
  1. พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอเทคโนโลยีใหมๆ ในงาน โดยใชระบบสมรรถนะเปน
เครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการทุกระดับชั้น 
  3. สรางภาวะผูนํา และทักษะดานการบริหาร “คน” ที่เขมแข็งใหแกผูบังคับบัญชาเพ่ือใชในการจูง
ใจพัฒนาและมอบหมายงานผูใตบังคับบัญชา 

4. สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
  5. สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  โดยในแตละยุทธศาสตรการพัฒนานั้นไดกําหนดตัวชี้วัด เพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานความกาวหนาของการดําเนินงานตามยุทธศาสตรไว ดังนี ้
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- 24 - 
 

ยุทธศาสตรการพัฒนาบคุลากร ตวัชีว้ดั 

1. พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอ
เทคโนโลยีใหมๆ ในงาน โดยใชระบบสมรรถนะ 
เปนเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

1. รอยละเฉลี่ยของขาราชการกรมท่ีผานการประเมิน 
สมรรถนะในระดับที่องคกรคาดหวัง  
2. จํานวนวันที่ไดรับการพัฒนาเฉลี่ยตอคนตอป 

2.เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา  
การเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการทุกระดับชั้น 

จํานวนวันตอคนตอปที่บุคลากรไดรับการพัฒนาหรือเขา
รวมกิจกรรมดานสงเสริมคณุธรรม และจิตอาสา 
2. ผลการสํารวจภาพลักษณดานคุณธรรมจริยธรรม 
ของบุคลากรตอสังคมภายนอก 

3.สรางภาวะผูนํา และทักษะดานการบริหาร 
“คน” ที่เขมแข็งใหแกผูบังคบับัญชาเพ่ือใชในการ
จูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผูใตบังคบับัญชา 

1. จํานวนวันตอคนตอปที่บุคลากรซึ่งดาํรงตําแหนง 
ผูบังคบับัญชาที่ไดรับการพัฒนาในเรื่องภาวะผูนํา 
และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรตอ
ผูบังคบับัญชา 

4.สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมี
ความสุข 

1. จํานวนวันตอคนตอปที่บุคลากรเขารวมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. รอยละของความพึงพอใจของบุคลากรตอการ 
ปฏิบัติงาน 

5. สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรู 

1. จํานวนความรู/บทความ/นวัตกรรม เฉลี่ยตอคนที่ 
บุคลากรบันทึกเขาระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมที่ไดรับการคดัเลือกใหไดรับรางวัล 
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บทที ่ 2 
การจดัทาํแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน 

ความสาํเรจ็ดานการบรหิารทรพัยากรบคุคล ( HR Scorecard ) 
.................................................... 

 

  เทศบาลเทศบาลเกาะยาวไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม 
กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard ) ที่ สํานักงาน ก.พ.กําหนดไว ซึ่งกรอบ
มาตรฐานประกอบดวย 
  มิติที่ 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  
  มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ 4  ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
 

  มิติท่ี 1  ความสอดคลองเชงิยทุธศาสตร   หมายถึง การท่ีสวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริการ
ทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี้ 
   (ก)  สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี
ความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
   (ข)  สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ 
“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลัง (Workforce Analysis)  สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคน
และมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 
   (ค)  สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพ่ือดึงดูดใหไดมา พัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการ และผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซึ่งจําเปน
ตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 

   (ง)   สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสราง
ความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจ
ใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
 
  มิติท่ี 2  ประสิทธภิาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 

   หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  
(HR Transactional Activities)  มีลักษณะดังตอไปนี้ 

(ก)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน 
 การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนาการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย  และกิจกรรมดาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกตองและทันเวลา  (Accuracy and Timeliness) 

(ข)  สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง  
เที่ยงตรง ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 
   (ค)  สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอ
งบประมาณรายจายของสวนราชการ มีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 

ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) 
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   (ง)  มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
  มิติท่ี 3 ประสทิธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
   หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ
สวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

(ก) การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย 
พันธกิจของสวนราชการ ( Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากร ผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
   (ค)  การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการ
แบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาขาราชการและ
ผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ 
   (ง)  การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและ
จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ขาราชการ
และผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับ
ความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 
 

  มิติท่ี 4  ความพรอมรบัผิดดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
   หมายถึง  การที่สวนราชการจะตอง 
   (ก)  รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย  โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และหลัก
สิทธิมนุษยชน 
   (ข)  มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ทั้งนี้ จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู 
ในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  
  มิติท่ี 5  คณุภาพชวีติและความสมดลุระหวางชีวติกบัการทํางาน 
   หมายถึง การที่สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
   (ก)   ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน
และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการ
แกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่  โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิต
สวนตัว 
   (ข)  มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการ 
ภาคบังคับตามกฎหมาย  ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 
   (ค)  มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ
บุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยตนเอง 
    

   มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เปนเครื่องมือที่จะชวย
ทําใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคลองมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม มากนอยเพียงใด 
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บทที ่ 3 

การจดัทาํแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของเทศบาลเทศบาลเกาะยาว 

 

 เทศบาลเทศบาลเกาะยาวไดดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลเทศบาลเทศบาลเกาะ
ยาวตามข้ันตอนการดําเนินงานดังนี ้
 1.  แตงตั้งคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบดวย ผูบริหารเปนหัวหนา
คณะทํางาน  หัวหนาสวนราชการระดับกองเปนคณะทํางาน และหนวยงานการเจาหนาที่เปนเลขานุการ โดย
คณะทํางานดังกลาวมีหนาท่ีวิเคราะหขอมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีไดจากการระดมความคิดเห็นของผูบริหาร
ขาราชการ พนักงานในสวนตาง ๆ ของเทศบาล เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2.  จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาล 
 ณ  หองประชุมเทศบาลเทศบาลเกาะยาวทําใหผูเขาประชุมไดรับความรู ความเขาใจในการจัดทําแผนกลยุทธการ
บริหารทรัพยากรของเทศบาล 
 3.   จากการประชุมเชิงปฏิบัติดังกลาว ไดดําเนินการประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
เทศบาลเทศบาลเกาะยาวโดยระดมความคิดเห็นตั้งเปนประเด็นคําถามดังนี้ 
  3.1  เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ท่ีสําคัญทีเ่ทศบาลตองการใหเกิดขึ้นใน 1 - 3 ป ขางหนาคือ
อะไร 
       *   งานกระบวนงาน 
       *   คน 
       *   ทรัพยากร 
       *   ผูรับบริการ 

3.2  อะไรบางท่ีเปนจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีของเทศบาล และอยากจะใหรักษาไวตอไปหรือมุงเนน 
ใหดียิ่งข้ึน 
  3.3  อะไรบางท่ีเปนสิ่งทาทาย หรือสิ่งท่ีตองปรับปรุงเพ่ือใหการบริหารงานของเทศบาลประสบ
ผลสําเร็จ เปาหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
  3.4  อะไรบางท่ีหนวยงานการเจาหนาที่ควรจะทํา แตไมไดทําในชวงท่ีผานมา หรือทานคาดหวังให
หนวยงานการเจาหนาที่สนับสนุน 
      

  สรุปประเด็นคาํตอบการดําเนินการประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรของเทศบาล 
4 ขอ ไดดังนี้ 

 

1)    เปาหมายสูงสดุหรือผลสัมฤทธิ์ทีส่าํคัญทีเ่ทศบาลตองการใหเกดิขึน้ใน 1 - 3 ป ขางหนา 
ประกอบดวย 
  *   งานกระบวนงาน 
   (1)   ลดข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   (2)   มีการบริหารงานดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได 
   (3)   มีการบูรณาการรวมกันระหวางสํานัก/กอง สามารถประสานงานกันอยางมี
ประสิทธิภาพ 
   (4)   พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ เปนธรรม ตามผลการ
ปฏิบัติงานท่ีแทจริง 
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  *  คน 
   (1)   บุคลากรมีจิตสํานึกดานคุณธรรม จริยธรรม ของการเปนขาราชการ 

(2)    มีความเชี่ยวชาญและทักษะของงานที่ตนรับผิดชอบ 
(3)    บุคลากรมีความรู ความสามารถในการใชเทคโนโลยี และสามารถปฏิบัติงาน 

ไดในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง 
   (4)   จํานวนบุคลากรมีความเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
 

*   ทรัพยากร 
(1)   มีอุปกรณในการทํางานที่ทันสมัย อยางพอเพียง 
(2)   นําเทคโนโลยีมาปรับใชในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
(3)    มีงบประมาณสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากรอยางพอเพียง 
 

  *   ผูรับบริการ/ประชาชน 
   (1)   ประชาชนไดรับบรกิารอยางทั่วถึง  มีความสะดวก  รวดเร็ว ถูกตอง 
   (2)   ประชาชนมีความพึงพอใจ 
   (3)   เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการดําเนินงานของเทศบาล 
 

2)   อะไรบางทีเ่ปนจุดแขง็หรือสิ่งที่ดขีองเทศบาล และอยากจะใหรักษาไวตอไปหรอืมุงเนน 
ใหดยีิง่ขึน้ 
   (1)   ผูบรหิารสงเสริม และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
   (2)   บุคลากรมีมนุษยสัมพันธ ทํางานแบบฉันทพ่ีนอง 
   (3)   บุคลากรมีความรู ความเชี่ยวชาญในหนาที่แตละตําแหนง 
   (4)   สภาพแวดลอมในการทํางานที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   (5)   มีการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาบุคลากรในแตละตําแหนงอยางตอเนื่อง 
   (6)   มีสวัสดิการใหบุคลากร 

 

3)  อะไรบางทีเ่ปนสิ่งทาทาย หรือสิง่ทีต่องปรบัปรงุเพื่อใหการบรหิารงานของเทศบาลประสบผลสาํเรจ็ 
เปาหมายสงูสดุทีค่าดหวงั 

  (1)   สรางจิตสํานึกใหขาราชการในทุกระดับ เปนขาราชการที่ดี มีคุณธรรมและจริยธรรม 
  (2)   สรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  (3)   การพัฒนาขาราชการอยางสม่ําเสมอเพื่อใหสอดคลองกับสภาพการณที่เปลี่ยนแปลง

ไป 
  (4)   การกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสูระดับสํานัก/กองเพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการ

ทํางาน 
  (5)   ผูปฏิบัติงานไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
4)   อะไรบางทีห่นวยงานการเจาหนาทีค่วรจะทํา แตไมไดทําในชวงที่ผานมา หรือทานคาดหวงัใหหนวยงาน

การเจาหนาทีส่นับสนนุ 
   (1)  มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน 
   (2)  มีการเผยแพรขอมูล ขาวสาร ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางสม่ําเสมอ 
   (3)  ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
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4.   กาํหนดประเด็นยทุธศาสตรดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 จากการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน ประเด็นทาทาย ความคาดหวังแลว จึงไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

(1)  มีการวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคลองกับภารกิจและความจําเปนของสวน 
ราชการท้ังในปจจุบันและอนาคต  

(2) การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมีสวนรวม การทํางานเปนทีม และมีการ 
บูรณาการรวมกัน 

(3)   มีความโปรงใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(4)    สงเสริมสวัสดกิารและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับ 

ตามกฎหมาย 
(5)   มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร 

บุคคล  เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
(6)   มีระบบการบริหารผลงานที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา 
(7)   สนับสนุนใหขาราชการ มีการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง มีการแบงปนแลกเปลี่ยน 

ขอมูลความรู และพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

5.  คณะทํางานฯ  ไดจัดประชุมพนักงาน จํานวน 26  คน   เพ่ือรวมกันจัดลําดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใชเทคนิคการวิเคราะหสวนตาง ( Gap Analysis )  ซึ่งเปนการหาสวนตางระหวาง
ระดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลที่คาดหวังใหเกิดข้ึนกับสถานภาพปจจุบันวามี
ความแตกตางกันเพียงไร ซึ่งสรุปผลการวิเคราะหไดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



นโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  พ.ศ.  2564 - 2566 Page 14 
 

   กรอบมาตรฐานความสำเรจ็ดานHR   
      

    ความสอดคลองเชงิยทธศาสตร   

         
         

ความพรอมรบัผิดในการบรหิาร        ประสิทธภิาพของการบรหิาร 
       

ทรพัยากรบคุคล        ทรพัยากรบคุคล 
    

มาตรฐานความสำเรจ็ 

   
        

คุณภาพชวีติ:ความสมดลุ      ประสิทธผิลของการบรหิาร 
ระหวางชวีิตและการทาํงาน        ทรพัยากรบคุคล 
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การจดัการงานบุคคล(Prosonal Management) 
การจัดการงานบุคคลประกอบดวยเปาหมายของการจัดการงานบุคคล คือ 

1) จัดสรรงบประมาณใหอยูในตําแหนงท่ีเหมาะสม 
2)  สงเสริมบุคคลใหทํางานไดเต็มตามศักยภาพ 

  
การจัดสรรบุคคลใหอยูในตําแหนงที่เหมาะสม เพ่ือใหบุคคลทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ตองพิจารณาคุณสมบัต ิ
และคุณลักษณะของบุคคลวา ตรงกับตําแหนงหนาที่การงานหรือไมนอกจากจะพิจารณาจาก ตําแหนง / 
หนาท่ีแลวการจัดการงานบุคคลตองจัดทํารายละเอียดของหนาที่การงานและความรับผิดชอบ (Job 
Descriptions)ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร จั ด ส ร ร บุ ค ค ล ขึ้ น อ ยู กั บ ร า ย ล ะ เ อี ย ด ข อ ง JobDescriptions 
การจัดการงานบุคคลตองมีแผนงานสําคัญ  3  แผน คือ 
  

1)  แผนอัตรากําลัง  
2)  แผนการฝกอบรม 
3)  แผนพัฒนาบุคลากร 

  
การสงเสริมบุคคลใหทาํงานเตม็ศักยภทีเ่ขาพมีอยูฝ ายบรหิารงานบุคคลตองดาํเนนิการดงันี ้
          1. จัดการฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่องตั้งแตรับเขามาทํางานใหมและพัฒนาตอไปเมื่อฝกบรม 
 ตองมีการปรับปรุงการทํางาน 
         2. มอบหมายหนาที่ตองมีความชัดเจนและเหมาะสม 
                     3. พนักงานรูเกณฑการประเมินตนเอง และประเมินผลงานคุณภาพของหนวยงานเพ่ือใหพนักงานเกิด 
ความตระหนักในความรับผิดชอบของตนเอง 
             4. มีรางวัลตอบแทนใหแกผูสรางผลงานคุณภาพ 

      5. เปดโอกาสใหพนักงานแสดงความสามารถหรือเสนอแนะปรับปรุงงาน หรือสรางวิธีการใหม ๆ 
เทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการปรับปรุงงาน 
            6. ใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาและมีความมั่นคงในงานอาชีพ 
การฝกอบรม Training  มีความสําคัญตอการปรับปรุงงานอยางตไม วาการปรับปรุงงานจะเกิดอเนื่องจากความตองการ 
ของฝ ายบริหารหรือของพนักงานการปรับปรุงงานก็ตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานการใชเทคโนโลยีหรือเปลี่ยนหนา
ที่ ทําใหตองมีการฝกอบรม ซึ่งมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
  1. จัดทําหลักสูตรและแผนการฝกอบรมใหเหมาะสมกับการพัฒนางาน 
             2. จัดหาวิทยากรที่มีความสามารถตรงกับเปูาหมายการฝกอบรม 
             3. ประเมินผลการฝกอบรมเปน3ระยะ คือ กอนการฝกอบรม หลังการฝกอบรมและไดทํางานแลว 
  6. สรางความตระหนกั(Amareness) ตอการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคคุณภาพขององคกรโดยฝุาย 
บริหารงานบุคคลตองใหพนักงานรับรูเขาใจและทําตามดังตอไปนี้  

1. วิสัยทัศนขององคกร 
2. นโยบายคณุภาพ  
3. วัตถุประสงคคุณภาพ  
4. ระบบการบริหารงานคุณภาพการสรางความตระหนัก ทําไดโดยการฝกอบรมและการจัดกิจกรรม 

กลุมคุณภาพ 

การประเมนิผลงานบุคคลมีหลักการประเมนิดงันี ้
1. ประเมินผลสําเร็จของงานตามที่มอบหมาย 
2. ความรับผิดชอบตอหนาที่ที่มอบหมาย 
3. ความคิดรเิริ่มสรางสรรคผลงานเพ่ือองคกร 
4. ความเปนผูนํา 
5. การแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานหรืออ่ืนๆที่แตละองคกรจะใหความสําคัญ 
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7. การจายคาตอบแทนทีเ่ปนธรรมโดยยืดหลักการพิจารณาดังตอไปนี้ 

1. ตําแหนงหนาที่ของงาน 
2. ขอบขายความรับผิดชอบ  
3. ความยากงายของงานท่ีปฏิบัต ิ
4. ชวงเวลาการทํางาน 

       5. ความเสี่ยงภัยหรืออืท ีแตละองคกรเห็นวาควรนํามาพิจารณาน ๆ 
  

8. การสงเสริมระบบแรงงานสมัพันธโดยใชหลักการดงันี ้
1. ขาราชการและพนักงานมีสวนรวมดวยการแสดงออกซึ่งความคิดเห็น 
2. ขาราชการและพนักงานมีความสามัคคีรวมมือกัน  
3. ขาราชการและพนักงานมีความสัมพันธที่ดีระหวางกัน 
4. ขาราชการและพนักงานมีความสัมพันธที่ดีตอฝุายบริหาร 
5. ฝ ายบริหาร ขาราชการและพนักงานตางใหเกียรติและยอมรับซึ่งกันและกัน 

 

การจดัการดานโครงสรางพืน้ฐาน(Infrastructure Management) 
 

    1.   ขอบขายของโครงสรางพื้นฐาน(Infrastructure) ไดแก 
1.1 อาคาร สถานที่ และอุปกรณประกอบ เชน ระบบน้ํา ระบบไฟฟูา ระบบปรับอากาศ 
1.2 เครื่องจักรอุปกรณสํานักงาน และอุปกรณประกอบการใช 
1.3 ระบบอํานวยความสะดวก เชนระบบการสื่อสาร การขนสง 

 
2. หลักการจดัการดานโครงสรางพืน้ฐานไดแก 

  
2.1 การจัดหาหรือจัดสรางโครงสรางพ้ืนฐานมีความจําเปนตอการปฏิบัตงิานทําใหการปฏบิัตงิานเปนไป 

ตามเปูาหมายของระบบบริหารงานคุณภาพ  
2.2 การบํารุงรักษาใหโครงสรางพ้ืนฐานมีอายุใชงานไดมีประสิทธิภาพและมีความพอเพียง 

กับการใชครงสรางพ้ืนฐานไมวาจะเปนอาคารสถานที่ อุปกรณหรือระบบอํานวยความสะดวกตองการระบบการดูแล  
และบํารุงรักษาอยางถูกตองดังนั้นการจัดการดานโครงสรางพ้ืนฐานตองนําระบบ"การบํารุงรักษาแบบมีสวนรวม" 
มาใชเพ่ือใหการบํารุงรักษามีประสิทธิภาพมากพอกับการอํานวยความ สะดวก ใหการทํางานเกิดคุณภาพ 

 

 3.  การจัดสรรพืน้ที่การใชงานและการติดตั้งอปุกรณตาง ๆ ตองคาํนงึถึงเรื่องตอไปนี ้
3.1   ความตอเนื่องของการทํางาน 

    3.2 การติดตั้งเครื่องจักรหรืออุปบการทํางานตองคํานึงถึงหลักการยุทธศาสตรที่ใชกัคือการ 
ออกแบบและติดตั้งเครื่องจักรอุปกรณใหมีความเหมาะสมกับสมรรถนะของคนงานและสภาพแวดลอม 
ทางกายภาพ โดยคํานึงถึง 

  
ก.  ความสมดุลระหวางเครื่องจักรกับรางกายของผูใชเครื่อง การขาดความสมทําใหเกิดผุลยเส ี 

ดังนี้ 
- เกิดความไมสะดวก 
- เกิดความเมื่อยลา  
- เปนตนเหตุของอุบัติเหตุ 

      ข.  ความสามารถรับรูระบบการทํางานของเครื่องจักร 
ค.  ความสามารถในการประมวนผลขอมูลจากเครื่องจักร หรือสามารถวิเคราะหไดวาเครื่องจักรมี 

ประสิทธิภาพอยางไร มีการขัดของสวนใดหรือความเร็วของเครื่องจักรเปนไปตามมาตรฐานหรือไม 
 

มีการบรกิารทีป่ระทบัใจขาราชการและพนักงานไดแก 
 1. บริการรักษาความสะอาดอาคารและพ้ืนที่สวนกลาง 

 2. บริการขนสงเคลื่อนยายภายในองคกร 
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  3. บริการดานขอมูลขาวสาร  
     4. บริการดานนันทนาการ 
     5. การตอนรับบุคคลภายนอก  

การจดัการดานสภาพแวดลอมของการทำงาน(Work environment Management)  
1. ขอบขายของสภาพแวดลอมของการทํางานไดแก 

 

 1.1 สภาพแวดลอมทางกายภาพ  
- เครื่องจักรกลหรืออุปกรณ 
- ระบบความปลอดภัย 
- ระบบอาชีวอนามัย 
- ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความชื น 
- ระบบแสงสวาง 

 

        1.2 สภาพแวดลอมดานสงัคมประกอบดวย 
- ระบบความสัมพันธระหวางผูบริหาราราชการและพนักงาน 
- ระบบความสัมพันธระหวางขาราชการ / พนักงานกับผูบริหาร 
- รายได ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ขาราชการและพนักงานไดรับ  
- การสรางแรงจูงใจขององคกร 
- การสรางทัศนคติท่ีดีตอองคกร 

2. หลักการจดัการดานสภาพแวดลอมของการทำงาน 
  
1.1   หลกัการจัดการดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ ประกอบดวย  

   1. หลักการแหงความปลอดภัยตองยอนกลับไปที่การจัดทรัพยากรและการจัดการดาน 
โครงสราง พ้ืนฐานการจัดการทั้งสองสวน ตองสรางสภาพแวดลอมของการทํางานใหเกิดความปลอดภยั  
     2. หลักการรักษาอาชีวอนามัยคอืการคาํนึงถึงคุณภาพสุขภาพอนามัยของขาราชการและ 
พนักงาน ในขณะปฏิบัติงานซึ่งสุขภาพอนามัยของพนักงานมักจะเก่ียวของกับเรื่องตอไปนี ้

- เวลาการทํางาน  
- ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความชื้น 
- หลักการอํานวยความสะดวกในการทํางานการจัดสภาพแวดลอมของการทํางานที่ดี 

นอกจากความปลอดภัยและอาชีวอนามัยแลวพนักงานก็มีความสุขและมีกําลังใจในการทํางาน 
 

           2.2  หลักการจัดการดานสภาพแวดลอมทางสงัคม ประกอบดวย 
1. ทัศนคติของขาราชการและพนักงานตอองคกร 
2. มีระบบปูองกันและแกไขความขัดแยงภายในองคกร 
3. ตอบแทนคุณภาพการทํางานเมื่อพนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
4. บริหารงานบุคคลดวยความโปรงใสยุติธรรม  
5. มีผูนําที่เขมแข็ง สามารถและเปนธรรมฉลาด 

 
       3. การติดตัง้เครื่องจกัรหรืออปุบการทาํงานตองคาํนึงถงึหลกัการยุทธศาสตรรณที่ใชก ค็ือการ 
ออกแบบและติดตั้งเครื่องจักร / อุปกรณ ใหมีความเหมาะสมกับสมรรถนะของคนงานและสภาพแวดลอม 
ทางกายภาพ โดยคํานึงถึง  

      ก.  ความสมดุลระหวางเครื่องจักรกับรางกายของผูใชเครื่อง การขาดความสมทําใหเกิดผุลเสยี 

ดังนี้ 
- เกิดความไมสะดวก 
- เกิดความเมื่อยลา  
- เปนตนเหตุของอุบัติเหตุ 
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      ข. ความสามารถรับรูระบบการทํางานของเครื่องจักร  
1.1   ความสามารถในการประมวนผลขอมูลจากเครือ่งจักร หรือสามารถวิเคราะหไดวาเครื่องจักรมี 

ประสิทธิภาพอยางไร มีการขัดของสวนใด หรือความเร็วของเครื่องจักรเปนไปตามมาตรฐานหรือไม 
 

1.2  มีการบริการที่ประทับใจขาราชการและพนักงานไดแก 
1. บริการรักษาความสะอาดอาคารและพ้ืนที่สวนกลาง 

     2. บริการขนสงเคลือ่นยายภายในองคกร  
     3. บริการดานขอมูลขาวสาร  
     4. บริการดานนันทนาการ 
     5. การตอนรับบุคคลภายนอก 

2. การติดตั้งเครื่องจักรหรืออุปบการทํางานตองคํานึงถึงหลักการยุทธศาสตรรณที่ใชก ค็ือการออก 
แบบและติดตั้งเครื่องจักร/อุปกรณใหมีความเหมาะสมกับสมรรถนะของคนงานและสภาพแวดลอม 
ทางกายภาพ โดยคํานึงถึง  

2.1  ความสมดุลระหวางเครื่องจักรกับรางกายของผูใชเครื่อง การขาดความสมทําใหเกิดผุลเสยีดังนี ้
2.1.1 เกิดความไมสะดวก 
2.1.2 เกิดความเมื่อยลา  
2.1.3 เปนตนเหตุของอุบัติเหตุ 

2.2  ความสามารถรับรูระบบการทํางานของเครื่องจักร  
2.3  ความสามารถในการประมวนผลขอมูลจากเครื่องจักร หรือสามารถวิเคราะหไดวาเครื่องจักรมี 

ประสิทธิภาพอยางไร มีการขัดของสวนใด หรือความเร็วของเครื่องจักรเปนไปตามมาตรฐานหรือไม 
2.4 มีการบริการที่ประทับใจขาราชการและพนักงานไดแก 

2.4.1 บริการรักษาความสะอาดอาคารและพ้ืนที่สวนกลาง 
2.4.2 บริการขนสงเคลื่อนยายภายในองคกร  
2.4.3 บริการดานขอมูลขาวสาร  
2.4.4 บริการดานนันทนาการ 
2.4.5 การตอนรับบุคคลภายนอก  

การจดัการดานสภาพแวดลอมของการทำงาน (Work environment Management)  
1. ขอบขายของสภาพแวดลอมของการทํางานไดแก  
1.1 สภาพแวดลอมทางกายภาพ  

- เครื่องจักรกลหรืออุปกรณ 
- ระบบความปลอดภัย 
- ระบบอาชีวอนามัย 
- ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความชื้น 
-    ระบบแสงสวาง 
 

1.2 สภาพแวดลอมดานสังคมประกอบดวย 
- ระบบความสัมพันธระหวางผูบริหาราราชการและพนักงานับข 
- ระบบความสัมพันธระหวางขาราชการ / พนักงานกับผูบริหาร 
- รายได ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ขาราชการและพนักงานไดรับ  
- การสรางแรงจูงใจขององคกร 
- การสรางทัศนคติท่ีดีตอองคกร 

 

2. หลักการจดัการดานสภาพแวดลอมของการท างาน  
2.1 หลักการจัดการดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ ประกอบดวย  

 (1) หลักการแหงความปลอดภัยตองยอนกลับไปที่การจัดทรัพยากรและการจัดการดานโครงสรางพ้ืนฐาน 
การจัดการทั้งสองสวน ตองสรางสภาพแวดลอมของการทํางานใหเกิดความปลอดภัย 
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             (2) หลักการรักษาอาชีวอนามัยคอืการคาํนึงถึงคุณภาพสุขภาพอนามัยของขาราชการและพนักงาน 
ในขณะปฏิบัติงานซึ่งสุขภาพอนามัยของพนักงานมักจะเก่ียวของกับเรือ่งตอไปนี้ 
  -    เวลาการทํางาน  

- ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความชื้น 
- หลักการอํานวยความสะดวกในการทํางานการจัดสภาพแวดลอมของการทํางานที่ดี 

นอกจากความปลอดภัยและอาชีวอนามัยแลวพนักงานก็มีความสุขและมีกําลังใจในการทํางาน 
   2.2 หลักการจัดการดานสภาพแวดลอมทางสังคม ประกอบดวย 
        (1)    ทัศนคติของขาราชการและพนักงานตอองคกร 
        (2)    มีระบบปูองกันและแกไขความขัดแยงภายในองคกร 

(3) ตอบแทนคุณภาพการทํางานเมื่อพนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
(4) บริหารงานบุคคลดวยความโปรงใสยุติธรรม 
(5) มีผูนําที่เขมแข็ง สามารถและเปนธรรมฉลาด 
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สรุปประเดน็ยุทธศาสตร  เปาประสงคเชงิกลยทุธ ตวัชีว้ดั   
ความสอดคลองกบักรอบมาตรฐานความสําเร็จดาน HR  และระยะเวลาทีจ่ะดาํเนนิการ 

 

 
ที ่

 
ประเดน็ยทุธศาสตร 

 
เปาประสงค 

 
ตวัชี้วดั 

ความ
สอดคลอง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ดาํเนนิการ 

1 ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลัง
ใหเหมาะสมกับประเภทเทศบาล 

1.  เพื่อใหมีโครงสรางและอัตรากําลังท่ี
เหมาะสมกับบริบทและประเภทของ
เทศบาล 
2.  เพ่ือใหเตรยีมการดานกําลังคน
รองรับการเปลี่ยนแปลงสังคมและ
ประชากร 

1. จัดทําโครงสรางองคกร 
และอัตรากําลังใหเหมาะสม
กับเทศบาล และลักษณะของ
เทศบาล 
2. จัดระบบธนาคารคลังสมอง 
(Think Tank) เตรียมรองรับ
สังคมผูสูงอายุ (Aging 
Society) 

  

2 พัฒนาประสิทธภิาพระบบ
ทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 
 

1.  เพ่ือใหมีตนแบบสมรรถนะ และการ
ประเมินทีเ่หมาะสมอันจะสะทอนผลงาน 
และสมรรถนะที่นําไปสูการพัฒนาใน
ระยะยาว 
2. เพ่ือใหมีกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีกระชับ ทันเวลา และ
เหมาะสมกับทิศทางการทํางานของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
3. เพ่ือใหมีการสื่อสารนโยบายและ
มาตรฐานการบรหิารทรัพยากรบุคคล
ตามการเปลีย่นแปลงไดอยางมี
ประสิทธภิาพ 
4. เพ่ือกําหนดเสนทางกาวหนา และ
คาตอบแทนที่เหมาะสม จูงใจใหเกิด
ประสิทธภิาพในการปฏิบตังิาน 

1. ทบทวนตนแบบสมรรถนะ
และพัฒนาการประเมิน
รูปแบบใหมท่ีเหมาะสมกับ 
Thailand 4.0  
2. ปรับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมีความ
ยืดหยุน คุมคาและเหมาะสม
กับทิศทางการทํางานของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
3. สื่อสารนโยบายและ
มาตรฐานการบรหิาร และ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
การเปลีย่นแปลง และแผน
ปฏิรูปประเทศดานการบริหาร
ราชการแผนดิน 
4. สงเสริม จูงใจและสราง
ประสิทธภิาพในการปฏิบตังิาน
และการเปนองคกรแหงความ
ผูกพัน (Engaged 
Organization) 
5. สรางความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Path) 
6. ปรับปรุงระบบประเมินผล
การปฏิบัตริาชการประจําปที่
เหมาะสมกับบริบทขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน 
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ที ่

 
ประเดน็ยทุธศาสตร 

 
เปาประสงค 

 
ตวัชี้วดั 

ความ
สอดคลอง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ดาํเนนิการ 

3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากร และ
ผูบริหารใหมีศักยภาพที่สอดคลอง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทาง Thailand 4.0 

1.  เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลสวน
ทองถ่ินใหมีศักยภาพ และสมรรถนะสูง
เอ้ือตอการเปลี่ยนแปลงและสราง
นวัตกรรม 
2.  เพ่ือสงเสริมการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลสวนทองถ่ินอยางตอเนื่องในบริบท
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
3.  เพ่ือใหมีการเตรยีมการพัฒนาผูมี
ศักยภาพสูงของแตละวิชาชีพที่จําเปนใน
ทองถ่ิน และเตรียมความพรอมการเขาสู
ตําแหนงระดับสูงไดอยางเหมาะสม 

1. จัดทําและขับเคลื่อน
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
ตรงกับความจําเปนของ
ทองถ่ิน และสอดคลองกับ 
Thailand 4.0 
2. พัฒนาดูแลรักษาผูมี
ศักยภาพสูง และคนดสีายงาน
ตาง ๆ ใหสามารถขับเคลื่อน
และชวยเหลือประชาชนได
อยางมีประสิทธิภาพ 
3. จัดทําแผนเตรียมความ
พรอมสูตาํแหนงระดับสูงใน
สายงานอํานวยการและ
บริหาร 

  

4 เนนความโปรงใสในระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินที่ยึด
หลักสมรรถนะ และการสรางเสริม
หลักธรรมาภิบาล 

1.  สรางความสมดุลระหวางฝาย
การเมืองและขาราชการประจาํ และเกดิ
การตัดสินใจบนหลักคุณธรรม และสราง
ความเปนธรรมแกขาราชการสวน
ทองถ่ิน 
2.  เพ่ือใหมีการสงเสริมศลีธรรมและ
จรรยาบรรณของบุคลากรในระยะยาว 
3.  เพ่ือใหมีกลไก และเครื่องมือการสรร
หาที่ใชหลักสมรรถนะอยางเหมาะสม 

1. สรางความสมดลุระหวาง
ฝายการเมืองและขาราชการ
ประจําและเกดิการตัดสินใจ
บนหลักคณุธรรม 
2. สงเสริมและสรางจริยธรรม
แกบุคลากรเทศบาล 
3. พัฒนาและปรับปรุง
เครื่องมือและวิธกีารในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่
เหมาะสมและโปรงใส 

  

5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวิต
ที่ดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 

1.  เพื่อใหบุคลากรมีคณุภาพชีวติที่ดี
และปฏิบตังิานในสภาพแวดลอมที่
เหมาะสม 
2.  เพ่ือสรางสภาพแวดลอมและสิง่
อํานวยความสะดวกที่ดีตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
3.  เพ่ือใหมีความสัมพันธที่ดีระหวาง
บุคลากรทุกชวงวยัในแตละองคกร
ปกครองทองถ่ิน 
 

1. สงเสริมความสุขและ
สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน 
2. สรางความสมัพันธและ
บริหารความแตกตางระหวาง
ชวงวัยและความหลากหลาย
ของบุคคล 
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ที ่

 
ประเดน็ยทุธศาสตร 

 
เปาประสงค 

 
ตวัชี้วดั 

ความ
สอดคลอง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ดาํเนนิการ 

6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคล
สวนทองถ่ินดวยนวัตกรรมและ
เทคโนโลย ี

1.  เพื่อใหมีการปรับปรุงระบบขอมูล
สารสนเทศท่ีเช่ือมโยงขอมูลทรัพยากร
บุคคลของแตละองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน 
2.  เพ่ือใหมีการสรางนวตักรรมดาน
ทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินที่เหมาะสม
กับบริบทขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ินแตละแหง 
 

1. พัฒนาระบบขอมลู
สารสนเทศเพ่ือการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน และ
เช่ือมโยงขอมูลทรัพยากร
บุคคลของทุกหนวยงาน 
2. การนําเทคโนโลยีขอมูล
สารสนเทศมาใชในงาน
ทรัพยากรบุคคล 
3. การสงเสริมนวัตกรรมดาน
ทรัพยากรบุคคล 
 

  

7 การกํากับติดตาม และประเมินผล 1.  เพื่อเปนหลักประกันวายุทธศาสตร
ทั้ง 6 ยุทธศาสตรมีการนําไปปฏิบตัิ
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
 

1. จัดใหมหีลักเกณฑ รูปแบบ
เครื่องมือ และตัวช้ีวัด สําหรับ
ใชกํากับ ติดตาม และ
ประเมินผล 
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จดัทํารายละเอยีดแผนกลยทุธการบรหิารทรัพยากรบุคคล เสนอตอฝายบรหิารเพื่อใหความเหน็ชอบ 
และจดัทําแผนงาน/โครงการรองรับ 

 

รายงานแผนงาน/โครงการทีร่องรบัแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบคุคล 
 

มิติ เปาประสงค ตวัชีว้ดั แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 
มติทิี ่1 

ความสอดคลอง
เชิง 

ยุทธศาสตร 
 

1.  ปรับปรุงโครงสราง
และอัตรากําลังให
เหมาะสม กับภารกิจ 
2. จัดทําแผนผังเสนทาง
ความกาวหนาใหกับ
พนักงาน 
 

1. จํานวนครั้งในการปรับ
แผนอัตรากําลัง 
2.  ระดบัความสําเรจ็ใน
การจัดทําแผนผังเสนทาง
ความกาวหนาใหกับ
พนักงาน 
 

1.  แผนงานจัดทําแผนผัง
เสนทางความกาวหนา
ใหกับพนักงาน 
 

งานการ
เจาหนาที ่
สํานักปลดั 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มติทิี ่2 
ประสิทธิภาพของ

การบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล 

1.   มีการนําเทคโนโลยี
และสารสนเทศมาใชใน
การปฏิบัติงาน เพ่ือเพิม่
ประสิทธภิาพ 
2.   มีการพัฒนาความรู
ดาน IT ของบุคลากร 
อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 
3.   นําเทคโนโลยีมาใช
เพ่ือลดปรมิาณการใชวัสดุ
ครุภณัฑ 
 

1.  จํานวนกิจกรรมดาน
การบริหารงานบุคลากรที่
ใชเทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลและ
ใหบริการ 
2.  รอยละของบุคลากรที่
ไดรับอบรมหรือพัฒนา
ความรูดานเทคโนโลย ี
3.  ปริมาณการใชวสัดุ
ครุภณัฑลดลง 

1.  แผนงานสงบุคลากร 
เขารับการอบรมพัฒนา
ความรูดาน IT จาก
หนวยงานภายนอก 
2. แผนงานการจัดทํา
บันทึกทะเบียนประวัต ิ
ดวยคอมพิวเตอร 
3. แผนงานการเผยแพร
ขอมูลขาวสารทางเวบ็ไซด 
 

งานการ
เจาหนาที ่
สํานักปลดั 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มตทิี ่3 
ประสิทธิผลของ

การบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล 

 

1. มีระบบการประเมินผล
งานที่เที่ยงตรง เช่ือถือได 
2.  มีการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อยางตอเนื่องและเปน
รูปธรรม 
3.  ยึดประชาชนเปนศูนย 
กลางในการทํางาน และ
บริการ 
 

1. ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรท่ีมีตอระบบ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
2.  ระดบัความพึงพอใจ
ของประชาชนที่มีตอผล
การปฏิบัติงานของ
หนวยงาน 
  
 

1.  แผนงานการสํารวจ
ความพึงพอใจของบุคลากร
ที่มีตอระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. แผนงานการสํารวจ
ความพึงพอใจของ
ประชาชนท่ีมีตอผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน 
 

งานการ
เจาหนาที่  
สํานักปลดั 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 
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มิติ เปาประสงค ตวัชีว้ดั แผนงาน/โครงการ ผูรบัผดิชอบ การตดิตามผล 
 1.   มีการจัดอบรมหรือสง

บุคลากรเขารับการพัฒนา
ความรู  ทักษะ อยาง
สม่ําเสมอ 
2. มีการเผยแพร และ
ประชาสมัพันธองคความรู
ใหกับบุคลากรอ่ืนไดเรียนรู
ดวย 
 3.  มีการเก็บรวบรวม  
องคความรูใหเปนระบบ
และหมวดหมู 
4. มีการจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากร  

1.  ระดบัความสําเรจ็ใน
การเผยแพรองคความรู 
2.  จํานวนองคความรูที่
ไดรับการรวบรวม 
3.  รอยละของบุคลากรที่
มีการจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากร 
   

1.  โครงการอบรมสัมมนา
ผูบริหาร สมาชิกสภา
เทศบาล  พนักงาน
เทศบาลและพนักงานจาง 
2.  แผนงานการเผยแพร
องคความรูในองคกร 
3. แผนงานการจัดเก็บ
รวบรวมความรูในองคกร 
4.  แผนงานการจัดทําแผน 
พัฒนาบุคลากร 

งานการ
เจาหนาที ่
สํานักปลดั 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มติทิี ่4 
ความพรอมรบั
ผดิดานการ
บรหิารงาน

บคุคล 

1.  สงเสริมใหบุคลากรทุก
ระดับ ยดึระบบคุณธรรม
เปนแนวทางในการ
ดําเนินงาน 
2. จัดทําโครงการสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรมใหกับ
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร ขอมูล
ขาวสารดานการ
บริหารงาน บุคคลอยาง
สม่ําเสมอ 
 

1.มีการประกาศ
หลักเกณฑการตัดสินใจ
หรือการใชดุลพินิจของ
ผูบริหารหนวยงานใน
เรื่องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2.  มีการจัดเก็บหลักฐาน
หรือรายงานเก่ียวกับดาน
การบริหารงานบุคคลไว
เพ่ือการตรวจสอบ 
3.  มีการจัดโครงการ/
กิจกรรมดานคณุธรรม
จริยธรรม 
4.  จํานวนเรื่องรองเรียน
เก่ียวกับความไมโปรงใส
ดานการบริหารงานบุคคล 
 

1. .  แผนงานการจดัเก็บ
หลักฐานการตัดสินใจหรือ
การใชดุลพินิจและรายงาน
เก่ียวกับดานการ 
บริหารงานบุคคล 
2.โครงการอบรมคุณธรรม
จริยธรรมพนักงาน 
 

งานการ
เจาหนาที ่
สํานักปลดั 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 
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มิติ เปาประสงค ตวัชีว้ดั แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 
มติทิี ่5 

คณุภาพชวีติ
และความ

สมดลุ
ระหวาง 

ชีวติกบัการ
ทาํงาน 

 

1.  ใหพนักงานนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มาใชในการทํางานและใน
ชีวติประจําวัน 
2. จัดสภาพแวดลอมการ
ทํางาน และสวสัดิการ
ใหกับบุคลากรเพ่ือเปน
แรงจูงใจในการทํางาน 
 

1.  จํานวนสวสัดิการ
นอกเหนือจากสิ่งที่
กฎหมายกําหนด 
2.  ระดบัความพึงพอใจ
ของบุคลากรตอการจัด
สวัสดิการ 

1.  โครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิต 
2.  แผนงานสํารวจความ
พึงพอใจของบุคลากรตอ
การจัดสวัสดิการ 
3. โครงการสงเสรมิ 
สนับสนุนเพ่ือดําเนินการ
ตามแนวทางปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 
 

งานการ
เจาหนาที ่
สํานักปลดั 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

 1.  พัฒนา/ปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติบุคลากรใหม ี
วิสัยทัศ และเขาใจใน
ระบบบรหิารราชการยุค
ใหม 
2.  จัดประชุมเพื่อการรับ
ฟงความคิดเห็นของ
ขาราชการในทุกระดับ
สม่ําเสมอ 

1. ระดับความสําเร็จของ
การทํางานแบบมีสวน
รวม   งานบรรลผุลตาม
เปาหมาย  ทํางานมี
ความสุข 
2. จํานวนครั้งในการ
ประชุม 

1. แผนงานการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมาย 
2.  แผนงานการประชุม
เพ่ือรับฟงความคิดเห็น
ระหวางผูบริหารและ 
พนักงาน 

สํานักปลดั ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

 
 

ผลที่คาดวาหนวยงานจะไดรบั 
 1.  การบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลมีความสอดคลองกับยุทธศาสตร  ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
ความพรอมรับผิด และคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 2.   สอดคลองกับนโยบายของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน  จังหวัด  และเทศบาล 

3.   ผูบริหารนําเปนเครื่องมือในการบริหาร/ปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถของเทศบาลเพ่ือบรรลุ
ภารกิจ เปาหมายที่วางไว 
   

 
 

-------------------------------------------------------- 
 


