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สวนที่ 1 
บทนำ 

 
1.1 ความเปนมาและความสำคัญ 

   เนื่องจากสภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และการกาวเขาสูยุคการบริหารท่ีเนน

องคความรู (Knowledge Economy) องคกรตาง ๆ เผชิญภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงยิ่งข้ึน เปนเหตุใหองคกรตองเริ่ม             

หันมาตระหนักถึงความสำคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองคกรมากยิ่งข้ึน เพ่ือสรางคนใหสรางคุณคา              

(Value Creation) และความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive Advantage) นั้น 

  การเปลี่ยนแปลงดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรก ๆ (Personnel 

Administration) มีลักษณะเปนการบริหารท่ีกระบวนการ ซ่ึง "ฝายบุคคล" จะทำงานในลักษณะเนนท่ีกิจกรรมประจำวัน

ตามกระบวนการ ข้ันตอนและกฎระเบียบ ในขณะท่ี ยุคถัดมาเปนยุคของ Personnel Management และ Human 

Resource Management ท่ีมองคนในองคกรมาเปนทรัพยากรท่ีจะตองใชใหเกิดประโยชนสูงสุดเพราะเปนตนทุน

คาใชจาย (Human Costs) ขององคกร ไมไดมีมุมมองท่ีเห็นเปนทุนท่ีสามารถเพ่ิมมูลคาใหองคกรได แตใน ปจจุบัน

มุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป ทรัพยากรมนุษยเปน "ทุน" ขององคกร (Human Capital) ท่ีเพ่ิมมูลคา

มหาศาลใหกับองคกรมากกวาทรัพยสินประเภทอ่ืน ๆ ไมใช เปนเพียงแต "คาใชจาย"  

  การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ จากชวงเวลาท่ีผานมาผูคนหรือองคกรสวนใหญมักไมไดคำนึงถึง

ความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลวามีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร เนื่องจากการทำงานของฝาย

บุคคลท่ีผานมาเปนการทำงานท่ีเนนข้ันตอน กระบวนการ และกฎระเบียบท่ีซับซอน แข็งตัว ไมยืดหยุนและจองจับผิด ไม

สนับสนุนกับทิศทางหรือเปาหมายขององคกร ในขณะเดียวกันกลับจะเปนการถวงการพัฒนาขององคกรเสียดวยซ้ำไป แต

ในปจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน "การบริหารจัดการคน" ใหตอบสนองตอองคกรได ซ่ึงเชื่อวา คนมีความคิดริเริ่ม

สรางสรรคท่ีจะนำไปสูการพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู สรางมูลคาเพ่ิมใหองคกรเกิดความแข็งแกรงและความไดเปรียบ

เหนือคูแขง การบริหารคนใหสอดคลองกับการบริหารงานประเภทอ่ืน ๆ ขององคกรในลักษณะนี้ กอใหเกิดแนวคิดของ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management : SHRM) คือ การมุงเนนพัฒนา

ขีดความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนาจูงใจและกำหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมุงสูเปาหมายพันธกิจ

ขององคกร 

  ดังนั้น  การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม  จึ งเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิ งรุก  

ซ่ึงแตกตางจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมท่ีเปนการบริหารงานบุคคลเชิงรับ มุงเนนท่ีหนาท่ีหรือกระบวนงาน สืบ

เนื่องมาจากภาครัฐไดกระจายอำนาจใหกับหนวยงานราชการซ่ึงทำใหเห็นถึงความแตกตางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิง

รับและเชิงรุก โดยไดนำมาปรับใชกับหนวยงานของตนเองแบบคอยเปนคอยไป ท้ังนี้ ทุกฝายตองเล็งเห็นถึงความสำคัญ

ของการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางแทจริงและใหความสำคัญเก่ียวกับ "คน" ใหมากยิ่งข้ึนเพราะท่ีผานมาหนวยงานมอง

ถึงแตเรื่องอ่ืน ๆ ท่ีไมใชคน เชน งบประมาณ การเงิน การจัดการ เปนตน โดยมองเรื่องคนเปนเพียงองคประกอบเทานั้น 

แตถามองมุมกลับ ซ่ึงปจจุบันถาหนวยงานมองถึงเรื่อง "คน" เปนเรื่องสำคัญวาเปน "ทุนมนุษย" จะสามารถสรางมูลคาเพ่ิม

ใหกับองคกรไดอยางมหาศาล ถาแมหนวยงานใหความสำคัญและรวมมือกันอยางจริงจัง 

 การบริหารงานบุคคลไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชนลวนแลวแตตองมีการกำหนดเปาหมายการบริหารงาน

บุคคลใหสอดคลองกับภารกิจขององคกรเพ่ือท่ีจะทำใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคท่ีวางไวซ่ึงเราไมสามารถปฏิเสธไดเลยวา

ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององคกร ประกอบกับ ปจจุบันประเทศไทยกำลังกาว                    
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เขา สู Thailand 4.0 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนึ่งในกลยุทธสำคัญท่ีจะขับเคลื่อนประเทศสูจุดหมายนำประเทศ

เขาสูยุคดิจิทัล ท่ีรัฐบาลชูนโยบายสำคัญอยาง Thailand 4.0 หรือ อุตสาหกรรม 4.0 ซ่ึงเปนโมเดลเศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อน

ดวยความคิดสรางสรรค นวัตกรรม เทคโนโลยี และการบริการระดับสูง เพ่ือผลักดันการเติบโตของรายไดในประเทศให

สูงข้ึนภายใน 5 ปขางหนา เพ่ือรองรับตอยุทธศาสตร Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะตองทำงานโดยยึดหลัก

ธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชนสุขของประชาชนเปนหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ในการนี้ หมายความ

วา ระบบราชการไทยจะตองปฏิรูปขนานใหญ เพ่ือใหสามารถเปนท่ีไววางใจและเปนพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง 

กลาวคือ 

  1. (Open & Connected Government) ตองมีความเปดเผยโปรงใส ในการทำงาน โดยบุคคลภายนอก

สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือมีการแบงปนขอมูลซ่ึงกันและกัน และสามารถเขามาตรวจสอบการ

ทำงานไดตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอ่ืน ๆ เชน ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม ไดเขามามีสวนรวม และโอน

ถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควรดำเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ เปนผูรับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบ

ความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทำงานในแนวระนาบ ในลักษณะของเครือขาย มากกวาตามสายการบังคับ

บัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังตองเชื่อมโยงการทำงานภายในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน

ไมวาจะเปนราชการบริหาร สวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน 

         2. (Citizen-Centric Government) ตองทำงานในเชิงรุกและมองไปขางหนา โดยตั้งคำถามกับตนเองเสมอวา 

ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไข ปญหาความตองการและตอบสนองความตองการของประชาชน โดยไมตองรอให

ประชาชนเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากทางราชการ (Proactive Public Services) รวมท้ังใช

ประโยชนจากขอมูลของทางราชการ (Big Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะท่ี

ตรงกับความตองการของประชาชน (Personalized หรือ Tailored Services) พรอมท้ังอำนวยความสะดวกโดยมีการ

เชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือใหบริการตางๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียวประชาชนสามารถเรียกใชบริการของทาง

ราชการไดตลอดเวลาตามความตองการของตนและผานการติดตอไดหลายชองทางผสมผสานกัน ไมวาจะติดตอมาดวย

ตนเอง อินเตอรเน็ต เว็บไซด โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพทมือถือ  

           3. (Smart & High Performance Government) ตองทำงานอยางเตรียมการณไวลวงหนา มีการวิเคราะห

ความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรู ในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลก

แหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพ่ือสรางคุณคา มีความยืดหยุน และความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ

ตาง ๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสำนักงานสมัยใหม 

รวมท้ังทำใหขาราชการมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 

  ฉะนั้น ความสำเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ 4.0 ดังกลาวตองอาศัยปจจัยสำคัญ ๆ อยางนอย สาม

ประการ ไดแก 

           1. การสานพลังระหวางภาครัฐและภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) อันเปนการยกระดับ การทำงาน

ใหสู ง ข้ึนไปกวาการประสานงานกัน (coordination) หรือทำงานดวยกัน (cooperation) ไปสู การรวมมือกัน 

(collaboration) อยางแทจริง โดยจัดระบบใหมีการวางแผนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีตองการรวมกัน มี

การระดมและนำเอาทรัพยากรทุกชนิดเขามาแบงปนและใชประโยชนรวมกัน มีการยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบตอ

ผลสำเร็จ ท่ีเกิดข้ึนรวมกัน เพ่ือพัฒนาประเทศหรือแกปญหาความตองการของประชาชนท่ีมีความสลับซับซอนมากข้ึน จน

ไมมีภาคสวนใดในสังคมจะสามารถดำเนินการไดลุลวงดวยตนเองโดยลำพังอีกตอไป หรือเปนการบริหารกิจการบานเมือง

ในรูปแบบ "ประชารัฐ" 
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          2. การสรางนวัตกรรม (Innovation) อันเปนการคิดคนและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม ๆ อันจะเกิด 

big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการใหบริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะ ใหสามารถตอบโจทยความทาทาย

ของประเทศหรือตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพ อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการ

เปลี่ยนแปลง โดยอาศัยรูปแบบหองปฏิบัติการ (GovLab/ Public Sector Innovation Lab) และใชกระบวนการ

ความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะท่ีใหประชาชนเขามามีสวนรวมเพ่ือสรางความเขาใจและเขาถึง

ความรูสึกนึกคิด (Empathize) กอนจะสรางจินตนาการ (Ideate) พัฒนาตนแบบ (Prototype) ทำการทดสอบปฏิบัติ

จริงและขยายผลตอไป หรือเปนการนำเอาศาสตรพระราชาวาดวย "เขาใจ เขาถึง และพัฒนา" เขามาประยุกตใช 

          3. การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitization/Digitalization) อันเปนการผสมผสานกันของการจัดเก็บและ

ประมวลขอมูลผาน cloud computing อุปกรณประเภท smart phone และ collaboration tool ทำใหสามารถ

ติดตอกันไดอยาง real time ไมวาจะอยูท่ีใด และสามารถวิเคราะหขอมูลอันสลับซับซอนตาง ๆ ได เปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของประชาชน เกิดผลกระทบอยางสูงและมีความคาดหวังตอการใหบริการของทางราชการท่ีจะตองดำเนินการ

ในทุกเวลา ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณและชองทางไดอยางม่ันคงปลอดภัยและประหยัด  

 ฉะนั้ น  เพ่ื อเปนการขับ เคลื่ อนการบริหารงานบุคคลให เปน ไปตามยุทธศาสตรบู รณ าการแนวคิด 

การพัฒนาอยางยั่งยืน หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง กับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีท่ีรวดเร็วฉับพลัน การ

เปลี่ยนแปลงทางสังคมและการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังแนวคิดการเปนหนวยงาน

สมัยใหมท่ีกะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ เพ่ือเปนกรอบใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตาม

แนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปรงใส เปนธรรม และเปนมืออาชีพ สามารถพัฒนาทองถ่ินและประเทศชาติให

กาวหนาอยางยั่งยืนสำนักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินในการประชุมครั้งท่ี 5/2561 

เม่ือวันท่ี 31 กรกฎาคม 2561 ไดประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน เรื่อง ยุทธศาสตร

การบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2561-2565 เพ่ือเปนแนวทางใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินนำไป

พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลตามอำนาจหนาท่ีตอไป  

 เทศบาลตำบลบางหลวงซ่ึงมีฐานะเปนสวนราชกานสวนทองถ่ินจึงเล็งเห็นถึงความสำคัญในการกำหนด

ยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลบางหลวงจึงไดจัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารงานทรัพยากรบุคคล

นี้ข้ึนเพ่ือเปนกรอบในการดำเนินงานใหสอดคลองและบรรลุวัตถุประสงค ภารกิจอำนาจหนาท่ีขององคกรตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงค 

1) เพ่ือใหเทศบาลตำบลบางหลวงมียุทธศาสตรการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

2) เพ่ือใชเปนกรอบในการบริหารงานและพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลบางหลวง 
 

1.3 กรอบการดำเนินงาน 

    การจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจำเปน

จะตองอาศัยกระบวนการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระบบ ในการนี้ งานการเจาหนาท่ี สำนักปลัดเทศบาลตำบลบาง

หลวง จึงไดดำเนินการจัดทำแผนยทุธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ข้ันตอนท่ี 1 แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 

1. นายกเทศมนตรีตำบลบางหลวง             เปนประธาน 

2. ปลัดเทศบาลตำบลบางหลวง                       เปนกรรมการ 

3. ผูอำนวยการกองคลัง     เปนกรรมการ 

4. ผูอำนวยการกองชาง     เปนกรรมการ 

5. ผูอำนวยการกองการศึกษา                            เปนกรรมการ 

6. ผูอำนวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม  เปนกรรมการ 

7. หัวหนาสำนักปลัดเทศบาล                             เปนกรรมการ 

8. นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ    เปนเลขานุการ 

9. ผูชวยธุรการ                          เปนผูชวยเลขานุการ 

โดยคณะกรรมการมีอำนาจหนาท่ี  

 1.กำหนดนโยบายและยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันอยาง

เปนระบบ 

 2.ใหขอเสนอแนะในการจัดหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 3.จัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคกร 

 4.กำกับ ดูแลการดำเนินการตามยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามแผน 
 

  ข้ันตอนท่ี 2 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือรับทราบแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและสรางความรู

ความเขาใจใหแกคณะกรรมการ โดยมีกระบวนการดำเนินงานดังนี้ 

 ฝายเลขานุการดำเนินการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ยุทธศาสตรในระดับตาง ๆ หลักจากนั้นเชิญ

คณะกรรมการรวมประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือทราบแนวนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผูบริหารองคกรและ

สอบถามความคิดเห็นดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสำนัก กอง และรวมการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 

ภายนอก (SWOT) มาใชในการวางแผนการบรหิารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลบางหลวง 

 ข้ันตอนท่ี 3 เม่ือไดดำเนินการตามข้ันตอนท่ี 2 แลว เลขานุการจึงไดนำผลดังกลาวมาประมวล กลั่นกรอง 

วิเคราะห และสังเคราะหขอมูลท่ีเก่ียวของพรอมยกรางองคประกอบท่ีสำคัญของแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากร

บุคคลของเทศบาลตำบลบางหลวง  อันประกอบไปดวย วิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร เปาประสงค กลยุทธและผลลัพธ

หรือตัวชี้วัด 

 ข้ันตอนท่ี 4 การประชุมคณะกรรมการจัดทำยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือพิจารณารางแผน

ดังกลาว  

 ข้ันตอนท่ี 5 ประกาศใชแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลบางหลวง 
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สวนที่ 2 
บริบททั่วไปเทศบาลตำบลบางหลวง 

 

1.วิสัยทัศน  
   “เทศบาลตำบลบางหลวง  เปนองคกรแหงการพัฒนา  นำพาความสุขสูชุมชน” 

2.ยุทธศาสตร 
  1. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานสังคม 

          1.1  กลยุทธ สงเสรมิสนับสนุนกิจการสาธารณสุข 
          1.2  กลยุทธ สงเสรมิสนับสนุนกีฬา  และนันทนาการ 
          1.3  กลยุทธ  ปองกัน  ตอตาน  และแกไขปญหายาเสพติด 
          1.4  กลยุทธ  การปองกัน และรักษาความสงบเรียบรอยในบานเมือง และความปลอดภัยในชีวิต และทรัพยสิน  
          1.5  กลยุทธ  เสริมสรางความเขมแข็งของครอบครัว  และชุมชน 
2. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
         2.1 กลยุทธ พัฒนาการศึกษาและสงเสริมระบบการศึกษา 
         2.2 กลยุทธ สงเสริมการจัดงานเฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว  สมเด็จพระนางเจาพระ

บรมราชินี พระบรมวงศานุวงศ  งานราชพิธี และงานรัฐพิธี 
         2.3 กลยุทธ สงเสริม สนับสนุน แหลงการเรยีนรูตางๆ และศาสตรพระราชา  เพ่ือการพัฒนาทองถ่ิน  
         2.4 กลยุทธ สงเสริม สนับสนุนการเผยแพร และการปฏิบัติดานคุณธรรมทางศาสนา จริยธรรม  

ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถ่ิน 
 

          3. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานทรัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอม และการทองเท่ียว 
         3.1 กลยุทธ สงเสริม สนับสนุน ดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และอนุรักษสิ่งแวดลอม 
         3.2 กลยุทธ ดูแล รักษาแมน้ำ คูคลอง แหลงน้ำตางๆ และปองกันปญหาน้ำทวม และน้ำเนาเสีย  
         3.3 กลยุทธ กอสราง ปรับปรุง ดูแลรักษาสวนสาธารณะ และสิ่งสาธารณะ 
         3.4 กลยุทธ พัฒนา สงเสริมการทองเท่ียวเชิงวัฒนธรรม 

 

4. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานเศรษกิจ 
         4.1 กลยุทธ  พัฒนา สงเสริม และฝกอาชีพใหประชาชน  
         4.2 กลยุทธ สงเสริม สนับสนุน การพัฒนาเศรษฐกิจตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
5. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการบริหารจัดการท่ีดี 
         5.1 กลยุทธ พัฒนาการบริหารจัดการท่ีดีในองคกร สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนา

ทองถ่ิน และสงเสริมการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
         5.2 กลยุทธ ปรับปรุง พัฒนาขีดสมรรถนะ และวัฒนธรรมการทำงานของบุคลากร 
         5.3  กลยุทธ สนับสนนุการปฏิบัติงาน  ปรับปรุง และพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เครื่องมือ  

เครื่องท่ีใช และอาคารสถานท่ี  
         5.4 กลยุทธ ปรับปรุง พัฒนารายได และกิจการพาณิชย 
 

6. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการบริการสาธารณะ 

6.1 กลยุทธ กอสราง/ปรับปรุง บำรุง รักษา ถนน สะพาน ทางเทา ทอ และระบบระบายน้ำ แพ ทาเทียบเรือ 
ทารถ และท่ีพักผูโดยสารอาคารสาธารณะและระบบบำบัดน้ำเสีย และซอมแซมปรับปรุงระบบสาธารณูปโภค 

         6.2 กลยุทธ พัฒนาระบบไฟฟา ประปา 
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3.นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 – 2569   
 

 1.นโยบายการวิเคราะหแผนอัตรากำลังและปรับปรุงแผนอัตรากำลัง เพ่ือใหการจัดทำแผนอัตรากำลังและการ
ปรุงปรุงแผนอัตรากำลังเปนไปดวยความเรียบรอยจึงขอกำหนดแนวทางการจัดทำ ดังนี้ 
   1.1 ใหการดำเนินการจัดทำแผนอัตรากำลังและการปรับปรุงแผนอัตรากำลังเปนไปตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดนครปฐม เรื่องหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงาน
เทศบาลและหนังสือสั่งการตาง ๆ เปนสำคัญ โดยการจัดทำแผนอัตรากำลังตองใหมีความสอดคลองกับอำนาจและภารกิจ
ของพนักงานเทศบาลและคำนึกถึงภาระคาใชจายใหไมเกินรอยละ 40 ของงบประมาณรายจายปนั้น  
   1.2 การดำเนินการปรับปรุงแผนอัตรากำลัง ไมวาจะเปนการกำหนดสวนราชการใหม การเพ่ิมหรือยุบ
เลิกตำแหนง ใหทำการวิเคราะหคางานถึงตำแหนงนั้น ๆ วายังมีความจำเปนหรือตองการอยูไม หากเปนตำแหนงท่ีไม
จำเปนใหทำการยุบเลิก หรือหากมีภารกิจอำนาจหนาท่ีมากข้ึนใหดำเนินการวิเคราะหคางานวามีความตองการบุคลากร
เพ่ิมข้ึนหรือไม จึงใหกำหนดตำแหนงดังกลาว 
 

2.นโยบายการสรรหาและคัดเลือก 
   2.1 การดำ เนิ น การสรรห าและ คัด เลื อก ให ด ำเนิ น การ เป น ไปตามระ เบี ยบ ท่ี เก่ี ย วข อ ง  

โดยการดำเนินการสรรหาพนักงานจางจะตองทำการปดประกาศหรือแจงใหสาธารณะทราบ และเปดโอกาสใหทุกคน
ไดรับการคัดเลือก หากผูนั้นมีคุณสมบัติครบถวน หากผูนั้นไมมีคุณสมบัติครบถวนใหดำเนินการแจงใหทราบดวยเพ่ือเปน
การแสดงความโปรงใสในการสรรหา สำหรับตำแหนงขาราชการ/พนักงานเทศบาล หากมีตำแหนงวาง ใหทำการรับโอน 
หรือ ยาย โดยใหสงประกาศรับโอนแจงไปยังหนวยงานตาง ๆ หรือประกาศบน Website ของสำนักงาน และเปดโอกาส
ใหทุกคนสามารถขอโอนมาไดโดยปราศจากการรับเงินใตโตะ ท้ังนี้ใหดำเนินการรับโอนโดยคำนึงถึงความรูความสามารถ
ของบุคคลนั้น ๆ เปนสำคัญ  
   สำหรับตำแหนงสายงานบริหาร และสายงานอำนวยการ หากมีตำแหนงวางใหทำการรับโอนเชนกัน 
ท้ังนี้หากไมมีผูใดขอโอนและเกินระยะเวลา 60 วัน นับแตวันท่ีตำแหนงนั่นวางลง ใหรายงานใหคณะกรรมการ
พนักงานเทศบาล จังหวัดนครปฐมทราบเพ่ือรายงานใหสวนงานท่ีเก่ียวของเปนผูสรรหาใหเปนไปตามระเบียบท่ี
เก่ียวของตอไป 
 

            3.นโยบายดานการบริหารผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน 
  3.1 ในดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน ในแตละรอบการประเมินใหจัดทำประกาศหลักเกณฑการ
ประเมินผลใหพนักงานไดรับทราบ และใหทำขอตกลงการปฏิบัติงานโดยคำนึกถึงความเปนธรรม สามารถวัดผลไดจริง 
รวมท้ังใหแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหความเปนธรรมแกพนักงานทุกคน และผูประเมิน
จะตองแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินรับทราบทุกครั้งหลังเสร็จสิ้นการประเมินในแตละรอบและใหลงลายมือ
ชื่อเปนหลักฐานท้ังผูประเมินและผูรับการประเมิน 
 3.2 ในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนใหแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนในการ
พิจารณาแตละรอบโดยใหนำผลการประเมินการประเมินการปฏิบัติงานในแตละรอบมาใชในการพิจารณารวมดวย 
และใหนำวันขาด ลา มาสาย มาพิจารณา รวมท้ังประกาศแจงผลการพิจารณาโดยปดประกาศใหพนักงานรับทราบ
หรือแจงเปนรายบุคคลตามแตกรณี  

       4.นโยบายการพัฒนาบุคลากร 
 ดวยการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรนั้นมีความจำเปนและความสำคัญเปนอยางมากท่ีจะทำให
บุคลากรไดรับความรู และทักษะท่ีเพ่ิมข้ึนในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้แนวทางในการพัฒนาบุคลากร เทศบาลตำบลบางหลวง          
เปดโอกาสใหบุคลากรทุกทานไดเขารับการฝกอบรมตามดุลยพินิจ  ของพนักงานผูนั้นและผูบังคับบัญชาเห็นควรใหเขา
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อบรม ท้ังนี้เกณฑในการพิจารณาใหเขารับการฝกอบรม อาจพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนหรือผลการ
ประเมินสมรรถนะท่ีพนักงานนั้นไมมี  

  5.นโยบายสรางความสัมพันธและผูกพันภายในองคกรตลอดจนการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
 ใหเทศบาลตำบลบางหลวง จัดใหมีกิจกรรมในการสรางความสัมพันธหรือความผูกพันภายในองคกร
อยางนอยปละ 1 ครั้ง เพ่ือใหพนักงานไดทำงานรวมกันรวมท้ังไดมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน สงเสริมใหบุคลากร
ปฏิบัติงานและดำรงตนตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ตลอดจนการรักษาวินัยอยางเครงครัด  

 6.การลงโทษทางวินัย 
 กรณีพนักงานมีการกระทำผิดทางวินัยหรือมีมูลหรือถูกกลาวหา ใหเทศบาลตำบลบางหลวง 
ดำเนินการทางวินัยใหเปนไปตามข้ันตอนท่ีกำหนดในกฎหมายท่ีเก่ียวของรวมท้ังเปดโอกาสใหผูถูกกลาวอางไดชี้แจง
ขอเท็จจริงดวย ท้ังนี้หากมีการลงโทษทางวินัยจริงใหคณะกรรมการพิจารณายึดหลักการพิจารณาดวยความสุจริตและ
เปนธรรม 
 

4.โครงสรางเทศบาลตำบลบางหลวง    
จากการท่ีเทศบาลตำบลบางหลวง เปนเทศบาลตำบลประเภทสามัญ  จึงไดกำหนดโครงสรางการแบงสวน

ราชการและภารกิจในสวนราชการตาง ๆ  ดังนี้ 
1. สำนักปลัดเทศบาล 
2. กองคลัง  
3. กองชาง 
4. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
5. กองการศึกษา 

โครงสรางตามแผนอัตรากำลัง 
(ปจจุบัน) 

โครงสรางตามแผนอัตรากำลัง 
(ใหม) 

หมาย
เหตุ 

ปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง 
รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) 

ปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง 
รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) 

 

1.สำนักปลัดเทศบาล 
1.1 ฝายอำนวยการ 
      -งานการเจาหนาท่ี 
      -งานสวัสดิการสังคม               
1.2 ฝายปกครอง 
      -งานทะเบยีนราษฎร 
      -งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
      -งานนิติการ   
1.3 ฝายบริหารงานท่ัวไป 
      -งานแผนงานและงบประมาณ   
      -งานบริหารงานท่ัวไป             
      -งานประชาสัมพันธ                      
       -งานสงเสริมการทองเท่ียว       

1.สำนักปลัดเทศบาล 
1.1 ฝายอำนวยการ 
      -งานการเจาหนาท่ี 
      -งานสวัสดิการสังคม 
1.2 ฝายปกครอง  
      -งานทะเบียนราษฎร 
      -งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
      -งานนิติการ   
1.3 ฝายบริหารงานท่ัวไป 
      -งานแผนงานและงบประมาณ   
      -งานบริหารงานท่ัวไป             
      -งานประชาสัมพันธ 
      -งานสงเสริมการทองเท่ียว   
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โครงสรางตามแผนอัตรากำลัง 
(ปจจุบัน) 

โครงสรางตามแผนอัตรากำลัง 
(ใหม) 

หมาย   
เหตุ 

2.กองคลัง 
2.1 ฝายบริหารงานคลัง 
    -งานการเงินและบัญชี 
    -งานสถิติการคลัง  
    -งานพัสดุและทรัพยสิน 
2.2 ฝายพัฒนารายได 
   -งานแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิน 
   -งานพัฒนารายได                          
   -งานผลประโยชนและกิจการพาณิชย                  

2.กองคลัง 
2.1 ฝายบริหารงานคลัง 
    -งานการเงินและบัญชี 
    -งานสถิติการคลัง   
    -งานพัสดุและทรัพยสิน 
2.2 ฝายพัฒนารายได 
   -งานแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิน 
   -งานพัฒนารายได                          
   -งานผลประโยชนและกิจการพาณิชย           

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

3.กองชาง 

3.1 ฝายแบบแผนและกอสราง 

   -งานวิศวกรรมโยธา                    

   -งานผังเมือง 

   -งานสาธารณูปโภค 

3.2 งานบริหารงานท่ัวไป              

3.กองชาง 

3.1 ฝายแบบแผนและกอสราง 

   -งานวิศวกรรมโยธา                    

   -งานผังเมือง 

   -งานสาธารณูปโภค 

   -งานประปา     (กำหนดเพ่ิม) 

3.2 งานบริหารงานท่ัวไป              

 

4.กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 

4.1 ฝายบริหารงานสาธารณสุข 

  -งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดลอม    

   -งานรักษาความสะอาด 

  -งานปองกันและควบคุมโรค 

4.2 งานบริหารงานท่ัวไป                

4.กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 

4.1 ฝายบริหารงานสาธารณสุข 

  -งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดลอม    

   -งานรักษาความสะอาด 

  -งานปองกันและควบคุมโรค 

4.2 งานบริหารงานท่ัวไป                        

 

5.กองการศึกษา 

5.1 ฝายบริหารการศึกษา 

  -งานการศึกษาปฐมวัย 

  -ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ทต.บางหลวง 

  -งานสงเสริมกีฬาและนันทนาการ         
-งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม                                           

5.2 งานบริหารงานท่ัวไป                   

5.กองการศึกษา 

5.1 ฝายบริหารการศึกษา 

  -งานการศึกษาปฐมวัย 

  -ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ทต.บางหลวง 

  -งานสงเสริมกีฬาและนันทนาการ         
-งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  

5.2 งานบริหารงานท่ัวไป 

 

6.หนวยตรวจสอบภายใน                 6.หนวยตรวจสอบภายใน                 
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สวนที่ 3 

กรอบแนวทางการจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  จากสภาพการณปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางมากมายไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคมการเติบโต

อันกาวไกลดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจและการเมือง สงผลใหองคกรในภาครัฐมีการเตรียมความพรอมรับตอการ

เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหมท่ีมุงเนนใหหนวยงานราชการมีการปรับเปลี่ยน

กระบวนการ และวิธีการทำงานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทำงานของหนวยงานราชการใหอยูใน

ระดับสูงเทียบเทามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ท่ีมุงเนนใหการดำเนินการภาครัฐเปนไป

เพ่ือประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 

ลดข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีเกินจำเปน ประชาชนไดรับการอำนวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ 

รวมท้ังมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ สงเสริมสนับสนุนการใหเกิดการนำเทคโนโลยีดิจิทัสมาใชในการ

ปฏิบัติงานและในการพัฒนางานภาครัฐ และสนับสนุน "การปรับเปลี่ยน ภาครัฐใหเปนรัฐบาลดิจิทัล" ดวยปจจัยดังกลาว 

เพ่ือใหการบริหารทรัพยากรบุคคลและองคกรมีความเขมแข็งเพียงพอท่ีจะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลท่ีเกิดข้ึน

อยางรวดเร็ว สามารถสนับสนุนใหการขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรไปสูความสำเร็จได จึงไดมีการจัดแผนยุทธศาสตร

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเครื่องมือสำคัญท่ีจะทำใหการบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ และเกิด

ประสิทธิผลตอองคกร สามารถพัฒนาประเทศ โดยรวบรวมขอกฎหมาย นโยบาย ยุทธศาสตร และแผนการดำเนินงาน          

ท่ีเก่ียวของดังนี ้

แผนยุทธศาสตรชาติ ๒0 ป 
วิสัยทัศน  “ประเทศมีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนา ตามปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง” 
ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน 
เปาหมาย เพ่ือพัฒนาคนและสังคมไทยใหเปนรากฐานท่ีแข็งแกรงของประเทศมีความพรอมทางกาย ใจ 

สติปญญา มีความเปนสากล มีทักษะการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย มีคุณธรรมจริยธรรม 
รูคุณคาความเปนไทย มีครอบครัวท่ีม่ันคง 

กรอบแนวทาง 
(๑) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิตใหสนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ 
(๒) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูใหมีคุณภาพ เทาเทียม และท่ัวถึง 
(๓) การปลูกฝงระเบียบวินยั คุณธรรม จริยธรรมคานิยมท่ีพึงประสงค 
(๔) การสรางเสริมใหคนมีสุขภาวะท่ีดี 
(๕) การสรางความอยูดีมีสุขของครอบครัวไทยเสริมสรางบทบาทของสถาบันครอบครัวในการบมเพาะ

จิตใจใหเขมแข็ง 
 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ 
เปาหมาย การบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือใหหนวยงานภาครัฐมีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ  

มี สมรรถนะสู งมี ประสิ ทธิ ภาพและประสิ ทธิ ผลกระจายบทบาทภารกิ จไปสู ท องถ่ิ นอย างเหมาะสมมี ธรรมา 
ภิบาล โดยมีกรอบแนวทาง 
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(๑) การปรับปรุงโครงสราง บทบาท ภารกิจของหนวยงานภาครัฐ ใหมีขนาดท่ีเหมาะสม 
(๒) การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ 
(๓) การพัฒนาระบบบริหารจัดการกำลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
(๔) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
(๕) การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ใหทันสมัย เปนธรรมและเปนสากล 
(๖) การพัฒนาระบบการใหบริการประชาชนของหนวยงานภาครัฐ 
(๗) การปรับปรุงการบริหารจัดการรายไดและรายจายของภาครัฐ 
 

ปจจัยความสำเร็จของยุทธศาสตรชาติ 
๑) สาระของยุทธศาสตรชาติ กำหนดวิสัยทัศนระยะยาวท่ีชัดเจน มีการกำหนดเปาหมายและภาพในอนาคตของ

ประเทศท่ีชัดเจนและเปนท่ีเขาใจ รับรู และยอมรับเปนเจาของรวมกัน สามารถถายทอดเปาหมายของยุทธศาสตรชาติสู
เปาหมายเฉพาะดานตาง ๆ ตามระยะเวลาเปนชวง ๆ ของหนวยงานปฏิบัติได และมีการกำหนดตัวชี้วัดท่ีสามารถวัด
ผลสัมฤทธิ์ได 

๒) ระบบและกฎหมาย มีกฎหมายรองรับ มีกลไกเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติและแผน
ในระดับตาง ๆ เพ่ือใหสวนราชการนำยุทธศาสตรชาติไปปฏิบัติ รวมท้ังกรอบกฎหมายดานการจัดสรรงบประมาณ ให
สามารถระดมทรัพยากรเพ่ือผลักดันขับเคลื่อนการดำเนินการตามยุทธศาสตรชาติอยางมีบูรณาการ และกรอบกฎหมายท่ี
จะกำหนดใหการดำเนินการตามยุทธศาสตรชาติมีความตอเนื่อง รวมท้ังมีระบบการติดตามและประเมินผลอยางเปน
ระบบในทุกระดับ 

๓) กลไกสูการปฏิบัติ มีกลไกท่ีสอดรับ/สอดคลองตั้งแตระดับการจัดทำยุทธศาสตร การนำไปสูการปฏิบัติ และ
การติดตามประเมินผล รวมท้ังมีกลไกในการกำกับดูแล บริหารจัดการและการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติสูการปฏิบัติ
อยางมีประสิทธิภาพและหนวยงานปฏิบัติจะตองมีความเขาใจ สามารถกำหนดแผนงานโครงการใหสอดคลองกับ
เปาหมายท่ีกำหนดไวในยุทธศาสตรชาติ 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑3 

ประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนา ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๑3 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ การเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย  

แนวทางการพัฒนา  

  ๑.๑ ปรับเปลี่ยนคานิยมคนไทยใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรมท่ีพึง ประสงค  

  ๑.๒ พัฒนาศักยภาพคนใหมีทักษะความรู และความสามารถในการดำรงชีวิตอยางมีคุณคา  

  ๑.๓ ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต  

  ๑.๔ ลดปจจัยเสี่ยงดานสุขภาพและใหทุกภาคสวนคำนึงถึงผลกระทบตอสุขภาพ  

  ๑.๕ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐ และปรับระบบการเงินการคลัง ดานสุขภาพ  

  ๑.๖ พัฒนาระบบการดูแลและสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมกับสังคมสูงวัย  

  ๑.๗ ผลักดันใหสถาบันทางสังคมมีสวนรวมพัฒนาประเทศอยางเขมแข็ง  
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ยุทธศาสตรท่ี ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาลในสังคมไทย  

แนวทางการพัฒนา  

  ๖.๑ ปรับปรุงโครงสรางหนวยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพบุคลากรภาครัฐ ใหมีความโปรงใส 

ทันสมัย คลองตัว มีขนาดท่ีเหมาะสม เกิดความคุมคา  

  ๖.๒ ปรับปรุงกระบวกการงบประมาณ และสรางกลไกในการติดตามตรวจสอบการเงินการคลังภาครัฐ  

  ๖.๓ เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการใหบริการสาธารณะใหไดมาตรฐานสากล  

  ๖.๔ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  

  ๖.๕ ปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

  ๖.๖ ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมใหมีความทันสมัย เปนธรรม และสอดคลองกับ ขอบังคับ

สากลหรือขอตกลงระหวางประเทศ  
 

หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

1.หลักประสิทธิผล 
(Effectiveness) 

• ผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของแผนการปฏิบัติ
ราชการตามท่ีไดรับงบประมาณมาดำเนินการ โดยการปฏิบัติราชการจะตองมี
ทิศทาง ยุทธศาสตร และเปาประสงคท่ีชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและ
ระบบงานท่ีเปนมาตรฐาน รวมถึง มีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนา ปรับปรุง
อยางตอเนื่องและเปนระบบ 

2.หลักประสิทธิภาพ 
(Efficiency) 

• การบริหารราชการตามแนวทางการกำกับดูแลท่ีดี ท่ีมีการออกแบบกระบวนการ
ปฏิบัติงานโดยการใชเทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการท่ีเหมาะสม ให
องคการสามารถใชทรัพยากรท้ังดานตนทุน แรงงาน และระยะเวลาใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการตามภารกิจ
เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม 

3.หลักการตอบสนอง 
(Responsiveness)  

  

• การใหบริการท่ีสามารถดำเนินการไดภายในระยะเวลาท่ีกำหนด และสรางความ
เชื่อม่ัน ความไววางใจ รวมถึง ตอบสนองตามความคาดหวัง/ความตองการของ
ประชาชนผูรับบริการ และ ผูมีสวนไดสวนเสียท่ีมีความหลากหลาย และมีความแตกตาง 

4.หลักภาระรับผิดชอบ 
(Accountability) 

  

• การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีและผลงานตอเปาหมายท่ีกำหนด
ไว โดยความรับผิดชอบนั้น ควรอยูในระดับท่ีสนองตอความคาดหวังของสาธารณะ 
รวมท้ังการแสดงถึงความสำนึกในการรับผิดชอบตอปญหาสาธารณะ 

5.หลักความโปรงใส 
(Transparency) 

  

• กระบวนการเปดเผยอยางตรงไปตรงมา ชี้แจงไดเม่ือมีขอสงสัย และสามารถ
เขาถึงขอมูลขาวสาร อันไมตองหาม ตามกฎหมายไดอยางเสรี โดยประชาชน
สามารถรูทุกข้ันตอนในการดำเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตาง  ๆและสามารถตรวจสอบได 

6.หลักการมีสวนรวม 
(Participation) 

  

• กระบวนการท่ีขาราชการ ประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาสได
เขารวมในการรับรู เรียนรู ทำความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวมเสนอปญหา/
ประเด็นท่ีสำคัญท่ีเก่ียวของ รวมคิดแนวทาง รวมการแกไขปญหา รวมใน
กระบวนการตัดสินใจ และรวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวนการพัฒนา 
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หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

7.หลักการกระจายอำนาจ 
(Decentralization) 

  

• การถายโอนอำนาจการตัดสินใจ ทรัพยากร และภารกิจ   จากสวนราชการ
สวนกลาง ใหแกหนวยการปกครองอ่ืน (ราชการบริหารสวนทองถ่ิน) และภาค
ประชาชน ดำเนินการแทน โดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอำนาจและ
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดำเนินการใหแกบุคลากร โดยมุงเนนการ
สรางความพึงพอใจในการใหบริการตอผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย การ
ปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพ เพ่ือผลการดำเนินงานท่ีดีของสวน
ราชการ 

8.หลักนิติธรรม (Rule of 
Law) 

  

• การใชอำนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับ ในการบริหารราชการดวย
ความเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ และคำนึงถึงสิทธิเสรีภาพของผูมีสวนไดสวนเสีย 

9.หลักความเสมอภาค 
(Equity) 

  

• การไดรับการปฏิบัติและไดรับบริการอยางเทาเทียมกันโดย ไมมีการแบงแยก
ดาน ชาย/หญิง ถ่ินกำเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทางกาย
หรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทาง
ศาสนา การศึกษา การฝกอบรม และอ่ืนๆ 

10.หลักมุงเนนฉันทามติ 
(Consensus Oriented) 

  

• การหาขอตกลงท่ัวไป ภายในกลุมผูมีสวนไดสวนเสียท่ีเก่ียวของ ซ่ึงเปนขอตกลง
ท่ีเกิดจากการใชกระบวนการเพ่ือหาขอคิดเห็นจากกลุมบุคคลท่ีไดรับประโยชน
และเสียประโยชน โดยเฉพาะกลุมท่ีไดรับผลกระทบโดยตรง ซ่ึงตองไมมีขอคัดคาน
ท่ียุติไมไดในประเด็นท่ีสำคัญ โดยฉันทามติไมจำเปนตองหมายความวาเปน
ความเห็นพองโดยเอกฉันท 

 

แนวทางการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 

  เพ่ือเปนการกำหนดแนวทางการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ขาราชการครู บุคลากรทางการ

ศึกษา ลูกจาง และพนักงานจาง ทุกประเภทตำแหนงสายงาน และทุกระดับ ใหไดมีโอกาสไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูน

ความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน

และลูกจางเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยจัดทำแผนพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินตามท่ี

กฎหมายกำหนดมีระยะเวลา ๓ ป โดยสอดคลองกับระยะเวลาของแผนอัตรากำลัง ๓ ป จึงไดกำหนดแนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพ่ือสงเสริมการทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ดังนี้ 

  ๑. เปนองคกรท่ีเปดกวางและเชื่อมโยงกัน ตองมีความเปดเผยโปรงใส ในการทำงานโดยบุคคลภายนอกสามารถ

ขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือมีการแบงปนขอมูลซ่ึงกันและกัน และสามารถเขามาตรวจสอบการทำงานได 

ตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอ่ืน ๆ เชน ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมไดเขามามีสวนรวมและโอนถายภารกิจท่ี

ภาครัฐไมควรดำเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ เปนผูรับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบ

ความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทำงานในแนวระนาบในลักษณะของเครือขายมากกวาตามสายการบังคับ

บัญชาในแนวติ่ง ขณะเดียวกันก็ยังตองเชื่อมโยงการทำงานภายในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน 

ไมวาจะเปนราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาคและสวนทองถ่ินดวยกันเอง 
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  ๒. ยืดประชาชนเปนศูนยกลาง ตองทำงานในเชิงรุกและมองไปขางหนา โดยตั้งคำถามกับตนเองเสมอวา 

ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไขปญหาความตองการและตอบสนองความตองการของประชาชนโดยไมตองรอให

ประชาชนเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากองคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังใชประโยชนจาก

ขอมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะท่ีตรงกับความตองการของประชาชน พรอมท้ัง

อำนวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทุกสวนราชการเพ่ือใหบริการตาง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว 

ประชาชนสามารถเรียกใชบริการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินไดตลอดเวลาตามความตองการของตนและผานการ

ติดตอไดหลายชองทางผสมผสานกัน ไมวาจะมาติดตอดวยตนเอง อินเตอรเน็ต เว็ปไซด โชเซียลมีเดีย หรือแอปพลิดชัน

ทางโทรศัพทมือถือ เปนตน 

  3. องคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย ตองทำงานอยางเตรียมการณไวลวงหนามีการวิเคราะหความเสี่ยง 

สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรู ในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลกแหงการ

เปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพ่ือสรางคุณคามีความยืดหยุนและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ได

อยางทันเวลาตลอดจนเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสำนักงานสมัยใหม รวมท้ังทำให

บุคลากรมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 

  ๔. การกำหนดแนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหถือปฏิบัติตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑0๑๓.4/42 

ลงวันท่ี ๕ พฤษภาคม ๒๕63 เรื่อง เครื่องมือสำรวจทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐดวยตนเอง 

(Digital Government skill Self-Assessment) โดยใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินใชเปนแนวทางการพัฒนาทักษะดาน

ดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัลตามมติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันท่ี 

๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ 

  แนวทางการพัฒนากำลังคนภาครัฐใหมีทักษะดานดิจิทัล ดังนี้ 

  1. กำหนดให  "การพัฒ นาคน เพ่ื อสร างและพัฒ นาระบบ เทคโน โลยี ดิ จิ ทั ลของหน วยงาน " และ  
"การสรางและพัฒนาคนใหเทาทันและสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานไดอยางรอบรู" เปนหนึ่งใน 
ประเด็นหลักของการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2565 
  2. กำหนดใหหนวยงานของรัฐสงเสริมและดำเนินการเพ่ือใหมีการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐเก่ียวกับ
การสรางและพัฒนระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน โดยอาจจัดใหมีการพัฒนาขาราชการแบบบูรณาการเพ่ือสราง
ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลหรือแอปพลิเคชันทีเชื่อมโยงขามหนวยงาน 
  3. กำหนดใหเปนหนาท่ีของขาราชการและบุคลากรภาครัฐในการพัฒนาทักษะ ดานดิจิทัลของตนเอง และ
สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูอ่ืนใหเทาทันและสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัล มาใชประโยชนในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มท่ี โดยนำสัดสวนการเรียนรูแบบ 70: 20: 10 มาปรบัใช (รอยละ 70 เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน รอย
ละ 20 เรียนรูจากผูอ่ืนและการสอนงาน และรอยละ 10 เรียนรูจากการฝกอบรม) 
  4. กำหนดใหการจัดการเรียนรูเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของ ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ     
นำแนวทางการเรียนรูแบบผสมผสานมาปรับใช ไดแก การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูดวยการอบรมการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติการ และการเรียนรูจากผูอ่ืน และในการจัดการเรียนรู ดวยการอบรมใหกำหนดสัดสวนการบรรยายไมเกินรอยละ 
60 และการพัฒนารูปแบบอ่ืนไมนอยกวารอยละ 40 ของระยะเวลาท้ังหมดท่ีใชในการอบรม 
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 HR Scorecard การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

  การบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ มีท้ังหมด 5 มิติ ดังนี้ 

 มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  เปนมิติท่ีจะทำใหสวนราชการทราบวามีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้หรือไม ดังนี้ 
  1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองและสนับสนุนให
กรมฯ บรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไม เพียงใด 
  1.2) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนท้ังในเชิงประมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กำลังคนมีขนาดและ
สมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของสวนราชการ ท้ังในปจจุบันและอนาคต มีการ
วิเคราะหสภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการกำลังคนและมีแผนเพ่ือลด
ชองวางดังกลาวหรือไม มากนอยเพียงใด 
  1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ใหไดมาพัฒนาและ
รักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจำเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถใน
การแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) หรือไม เพียงใด 
  1.4) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ
หรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนำปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและ
ผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงานหรือไม เพียงใด 

  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวน การบรหิารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้
หรือไม เพียงใด 
  2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหาคัดเลือก การบรรจุ
แตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูก
ตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม เพียงใด 
  2.2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง ทันสมัย และนำมาใช
ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริงหรือไม เพียงใด 
  2.4) สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจายของสวน
ราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for 
Money) หรือไม เพียงใด 
  2.5) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม เพียงใด 

  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี้ หรือไม เพียงใด 
  3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรกัษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจำเปนตอการ
บรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการหรือไม เพียงใด 
  3.2) ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม เพียงใด 
  3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
รวม ท้ั งส ง เสริม ให มี การแบ งป นแลก เปลี่ ยน ข อ มู ลข าวสารและความรู  (Development and Knowledge 
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Management) เพ่ือพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับการบรรลุภารกิจและ
เปาหมายของสวนราชการหรือไม เพียงใด 
  3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความ
คุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจำแนกความแตกตางและจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผลหรือไม เพียงใด นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมี
ความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของ
สวนราชการหรือไม เพียงใด 

  มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล    
  4.1) มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ
ดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน
หรือไม เพียงใด 
  4.2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้จะตองกำหนดใหความพรอมรับผิด
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม เพียงใด 

  มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน  หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนำไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
  5.1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงานระบบงาน และบรรยากาศการ
ทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะ
สงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัวหรือไม เพียงใด 
  5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมีความ
เหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการหรือไม เพียงใด 
  5.3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับขาราชการและบุคลากร
ผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกำลังคนมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวน
ราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการหรือไม เพียงใด 

ยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ.2566-2570 

 วิสัยทัศน  
  “ขาราชการสวนทองถ่ินมีสมรรถนะสูง เนนคุณธรรมและศักยภาพเปนเลิศ เพ่ือการพัฒนาทองถ่ินตามนโยบาย 
Thailand 4.0” 

 พันธกิจ 
 สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลงานและศักยภาพในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
อยางตอเนื่อง เพ่ือใหเปนกำลังสำคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาทองถ่ินใหประสบความสำเร็จสอดคลองกับนโยบาย
และยุทธศาสตรของรัฐบาล 

เปาหมาย 
๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับการพัฒนาใหทันสมัย สอดคลองกับนโยบายชาติ

วาดวย Thailand 4.0 ท่ีสามารถขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของตอการพัฒนา
ทองถ่ิน 
  ๒. บุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับสิทธิและประโยชนอยางเทาเทียมและเปนธรรม 
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  ๓. บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางครอบคลุม และเปนมืออาชีพ สามารถเปนท่ีพ่ึงและสรางความเชื่อม่ันให
ประชาชนในทองถ่ินไดอยางยั่งยืน 

 ยุทธศาสตร 
 ยุทธศาสตรท่ี 1 ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากำลังใหเหมาะสมกับประเภทขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 
 ยุทธศาสตรท่ี 3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพท่ีสอดคลองกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
 ยุทธศาสตรท่ี 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินท่ียึดหลักสมรรถนะและการ
เสริมสรางหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตรท่ี 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวติท่ีดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ขับเคลื่อนระบบทรพัยากรบุคคลสวนทองถ่ินดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
ยุทธศาสตรท่ี 7 การกำกับ ติดตามและประเมินผล 
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สวนที่ 4 
การวิเคราะหสภาพปจจุบนัดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 การวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมในเชิง 
กลยุทธท้ังภายในและภายนอกองคกรท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลบางหลวง โดยใช
หลักการ SWOT Analysis ซ่ึงผลการวิเคราะหเปน ดังนี้ 

  1.การ วิ เค ราะห สภ าพ แวดล อมภ าย ใน องค ก ร  (จุ ด แ ข็ ง  : Strengths/ จุ ด อ อน  : Weaknesses) 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร พิจารณาจากตัวแบบ 7 ปจจัย (75 Model) ของ McKinseyประกอบดวย 
ระบบ (System) โครงสราง (Structure) กลยุทธ (Strategy) บุคลากร (Staf) ทักษะ (Skill) สไตล (Style) และคานิยม
รวม (Shared Values) ผลการวิเคราะหจุดแข็ง - จุดออนดานการบริหารทรัพยากร 
บุคคลของเทศบาลตำบลบางหลวงสรุปไดดังนี้ 

จุดแข็ง : Strengths จุดออน : Weaknesses 
S1 มีระบบโครงสรางพ้ืนฐาน ระบบสาธารณูปโภค 

สาธารณูปการดีพอสมควร 
W1 ประชาชนในชุมชนขาดการตื่นตัว และใหความ

รวมมือในการพัฒนาทองถ่ิน 
 

S2 มีเสนทางการคมนาคมท่ีสะดวก ครอบคลุม
ท่ัวถึงทุกพ้ืนท่ีในเขตชุมชน และหมูบาน 

W2 สภาพพ้ืนท่ีสาธารณะภายในเขตเทศบาลมี
จำนวนจำกัด ไมสามารถพัฒนาทองถ่ินไดตาม
ความตองการของประชาชนไดอยางครอบคลุม
และท่ัวถึง 

S3 การเมืองมีความเขมแข็ง มีการประสานงานกับ

อำเภอและจังหวัดไดเปนอยางดี 

W3 ประชาชนขาดความสามัคคีและการรวมกลุม 
เพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งของชุมชน 

S4 ประชาชนมีความสนใจการเมืองพอสมควร W4 พ้ืนท่ีตั้งไมเปนเมืองผาน ใกลกรุงเทพมหานคร 
ขาดความสนใจจากนักทองเท่ียว 

S5 ผูนำทองถ่ินมีบทบาทตอการพัฒนาทองถ่ินเปน
อยางมาก 

W5 มีพ้ืนท่ีนอย ขาดสถานท่ีนันทนาการ เชน 
สวนสาธารณะ สวนสขุภาพ ลานกีฬา สนาม
กีฬาในเขตเทศบาล 

S6 เจาหนาท่ีเขาใจบทบาท และหนาท่ีของตนเอง
ในการวางแผนพัฒนาทองถ่ิน 

W6 มีปญหาการยาเสพติด คนเรรอนทำให

ประชาชน ขาดความม่ันใจในความปลอดภัยใน

ชีวิตและทรัพยสิน 

S7 การปฏิบัติงานในองคกร เทศบาลตำบลบาง
หลวงมีลักษณะรวมมือกัน มีการทำงานเปนทีม 

W7 บุคลากรในหนวยงานมีไมเพียงพอกับปริมาณ
งานท่ีเพ่ิมมากข้ึน 

S8 ประชาชนมีการรักษาภูมิปญญาชาวบาน รักษา
วัฒนธรรมประเพณีทองถ่ินเปนอยางดี 

W8 มีพ้ืนท่ีลุมบริเวณชายฝงแมน้ำ ทำใหเกิดปญหา
น้ำทวมขัง ปญหาการระบายน้ำในฤดูฝน 

S9 มีแหลงน้ำธรรมชาติท่ีสำคัญคือแมน้ำทาจีน 
และคลองบางหลวง เพ่ือใชประโยชนในภาค
เกษตรกรรม 
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 2.การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกร พิจารณาจากตัวแบบ PEST Analysis ซ่ึงประกอบไปดวย 
การเมือง (Politics) เศรษฐกิจ (Economic)  สังคม (Society) และเทคโนโลยี (Technology) ผลการวิเคราะหโอกาส
และอุปสรรค สรุปไดดังนี้ 

โอกาส : Opportunities อุปสรรค : Threats 
O1 นโยบายของรัฐ/จังหวัด ท่ีสนับสนุน สงเสริม 

ดานการเกษตร การทองเท่ียว อาหาร
ปลอดภัย สอดคลองกับ ยุทธศาสตรการ
พัฒนาของเทศบาล และมีเอกลักษณของ
ชุมชน 

T1 การจัดสรรงบประมาณและการจัดเก็บภาษียัง
ไมเพียงพอ 

O2 เปนจังหวัดปริมณฑล สงผลใหการคมนาคม 
และการขนสงสะดวก รวดเร็ว 

T2 สถาณการณการแพรระบาดของโรคไวรัสโคโ 
รนา 2019 ยังไมมีวี่แววลดนอยลง 

O3 แหลงทรัพยกรน้ำ อุดมสมบูรณ เหมาะแก
การเกษตร มีแมน้ำทาจีนเปนแมน้ำสายหลัก
ไหลผาน 

T3 กฎระเบียบจากภาครัฐไมเอ้ือตอการสงเสริม
แลพัฒนาจึงทำใหผูปฏิบัติไมกลาดำเนินการ 
เชน การศึกษาดูงาน 

O4 เปนเมืองท่ีสงบ ประชาชนมีความเปนอยูท่ี
เรียบงาย ปราศจากเหตุการณรุนแรง 

T4 แนวโนมการเลือกตั้งทองถ่ินขององคการ
บริหารสวนตำบลยังไมแนชัด 
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สวนที่ 5 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของเทศบาลตำบลบางหลวงประจำปงบประมาณ พ.ศ.2567 
 
วิสัยทัศน : บุคลากรของเทศบาลตำบลบางหลวงมีสมรรถนะสูง เนนคุณธรรมและศักยภาพเปนเลิศเพ่ือการพัฒนาทองถ่ิน
ตามนโยบาย Thailand 4.0 

พันธกิจ   : สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลงานและศักยภาพในองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเปนกำลังสำคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาทองถ่ินใหประสบความสำเร็จสอดคลองกับ
นโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาล 

เปาหมาย 
๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับการพัฒนาใหทันสมัย สอดคลองกับนโยบายชาติ

ว า ด ว ย  Thailand 4.0 ท่ี ส า ม า ร ถ ขั บ เค ลื่ อ น ด ว ย เท ค โน โล ยี แ ล ะ น วั ต ก ร ร ม  ห รื อ น โย บ า ย อ่ื น  ๆ  
ท่ีเก่ียวของตอการพัฒนาทองถ่ิน 
  ๒. บุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดรับสิทธิและประโยชนอยางเทาเทียมและเปนธรรม 
  ๓. บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางครอบคลุม และเปนมืออาชีพ สามารถเปนท่ีพ่ึงและสรางความเชื่อม่ันให
ประชาชนในทองถ่ินไดอยางยั่งยืน 

ยุทธศาสตร  
 ยุทธศาสตร ท่ี  1 ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากำลั งให เหมาะสมกับประเภทขององคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน 
 ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 
 ยุทธศาสตรท่ี 3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพท่ีสอดคลองกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
 ยุทธศาสตรท่ี 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินท่ียึดหลักสมรรถนะและการ
เสริมสรางหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตรท่ี 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ิน 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถ่ินดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของเทศบาลตำบลบางหลวง  

ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2567  
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ยุทธศาสตรท่ี 1 การปรับปรุงโครงสรางและอัตรากำลังใหเหมาะสมกับประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การปรับปรุงโครงสรางสวนราชการและระดับตำแหนง 
เปาประสงค : เพ่ือใหเทศบาลตำบลบางหลวง มีโครงสรางท่ี
เหมาะสมกับบริบทของประเภทขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน 
ตัวช้ีวัด : มีการปรับปรุงโครงสรางสวนราชการและระดับ
ตำแหนงท่ีเหมาะสมตามกฎหมายท่ีกำหนด 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2.การจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ป ประจำปงบประมาณ 
2567 -2569 
เปาประสงค : เพ่ือให เทศบาลตำบลบางหลวงมีกรอบ
อัตรากำลังท่ีเหมาะสมกับภารกิจ 
ตัวช้ีวัด : เทศบาลตำบลบางหลวงมีแผนอัตรากำลังเพ่ือใช
เปนกรอบในการดำเนินงานในระยะ 3 ป 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

3.การจัดทำโครงสรางการแบงสวนราชการและอำนาจ
หนาท่ี 
เปาประสงค : การจัดกำลังคน โครงสรางและระบบงานให
มีประสิทธิภาพ 
ตัวช้ีวัด : ภารกิจงานของแตละสวนราชการตองมีความ
ชัดเจน ไมซ้ำซอน และมีผูรับผิดชอบท่ีชัดเจน 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

 

 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567          หนา 23 

ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การจัดทำคูมือการปฏิบัติราชการเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาลตำบลบางหลวง 
เปาประสงค : การบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาล
ตำบลบางหลวงเปนไปตามหลักเกณฑของหวงระยะเวลา 
ทันเวลา 
ตัวช้ีวัด : มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคล เชน การจัดทำคูมือการบริหารงานบุคคลซ่ึงระบุ
ระยะเวลาการดำเนินการ หลักฐานท่ีเก่ียวของ 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2.การจัดทำแผนการจัดการความรู (KM)  
เปาประสงค : ใหมีการจัดการองคความรูดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือจัดเก็บเปนคลังสมองของเทศบาล
ตำบลบางหลวง 
ตัวช้ีวัด : มีการพัฒนาระบบประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคล เชน การจัดทำคูมือการบริหารงานบุคคลซ่ึงระบุ
ระยะเวลาการดำเนินการ หลักฐานท่ีเก่ียวของ 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

3.การประเมินประสิทธิภาพของเทศบาลตำบลบางหลวง
ดานท่ี 2 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
เปาประสงค : เพ่ือพัฒนาผลการประเมินประสิทธิภาพของ
เทศบาลตำบลบางหลวง ดานท่ี 2 การบริหารทรัพยากร
บุคคล 
ตัวช้ีวัด : มากกวารอยละ 85 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 
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ยุทธศาสตรท่ี 3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพท่ีสอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรประจำปงบประมาณ 
2567 
เปาประสงค  : เทศบาลตำบลบางหลวงมีแผนพัฒนา
บุคลากรประจำป ท่ีสอดคลองกับแนวทางการพัฒนา 4.0 
ตัวช้ีวัด : มีแผนพัฒนาบุคลากรประจำปงบประมาณ 
2567 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2 .ก า ร จั ด ท ำ แ ผ น พั ฒ น า ร า ย บุ ค ค ล  ( Individual 
Development Plan : IDP) ประจำป 
เปาประสงค : เพ่ือพัฒนาบุคลากรรายบุคคลใหมีศักยภาพ
และสมรรถนะพรอมเขาสูระดับตำแหนงท่ีสูงข้ึน 
ตั ว ช้ี วั ด  : การน ำผลการป ระ เมิ น สมรรถน ะมาใช
ประกอบการวางแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 
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ยุทธศาสตรท่ี 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นท่ียึดหลักสมรรถนะและการเสริมสรางหลักธรรมาภิบาล 

งโครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การสรางชองทางการสื่อสารเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคล 
เปาประสงค : เพ่ือใหการบริหารงานบุคคลมีความโปรงใส
พรอมรับการตรวจสอบ 
ตัวช้ีวัด : จำนวนชองทางการสอบถาม/รองเรียน เก่ียวกับ
การบริหารงานบุคคลอยางนอย 2 ชองทาง 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2.รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำป 
เปาประสงค : การจัดทำรายงานผลการประเมินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจำป 
ตัวช้ีวัด : การรายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจำป อยางนอยปละ 1 ครั้ง 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

3.เพ่ือเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมใหกับบุคลากรของ
เทศบาลตำบลบางหลวง 
เปาประสงค : เพ่ือพัฒนาบุคลากรรายบุคคลใหมีศักยภาพ
และสมรรถนะพรอมเขาสูระดับตำแหนงท่ีสูงข้ึน 
ตัวช้ีวัด : มีการสงเสริมและสรางจริยธรรม คุณธรรม  
สรางความรูความเขาใจในเรื่องของวินัยและคานิยมในการ
ปฏิบัติงาน 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 
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ยุทธศาสตรท่ี 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การสำรวจและปรับปรุงสวัสดิการในองคกร 
เปาประสงค  : เพ่ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและ
ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม 
ตัวช้ีวัด : มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานหรือ
อุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงาน 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2 .จั ด กิ จกรรม พั ฒ นาองค ก ร  ห รือ กิ จกรรม พัฒ น า
ความสัมพันธระหวางบุคลากรอยางนอยปละ 1 ครั้ง 
เปาประสงค : เพ่ือเสริมสรางบรรยากาศในการทำงานและ
สงเสริมการทำงานเปนทีม 
ตัวช้ีวัด : มีการจัดกิจกรรมพัฒนาองคกร กิจกรรมพัฒนา
ความสัมพันธระหวางบุคลากร หรือความจงรักภักดีตอ
องคกร 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 
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ยุทธศาสตรท่ี 6 ขับเคล่ือนระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับ 

การจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 

1.การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินของ
เทศบาลตำบลบางหลวง (LHR) 
เปาประสงค : เพ่ือใหมีการปรับปรุงระบบขอมูลสารสนเทศ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด : ระบบ LHR ของเทศบาลตำบลบางหลวงความ
สมบูรณและมีการอัพเดทขอมูลท่ีปจจุบันเสมอ พรอม
เชื่อมโยงไปยังระบบบริหารงานตาง ๆ ขององคกร 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 

2.การประยุกตใชระบบสารสนเทศในการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
เปาประสงค : มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชหรือ
ประยุกตในการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด : การประยุกตใชระบบสารสนเทศในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาท่ี 
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ภาคผนวก 
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แผนปฏิบัติตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567  ของเทศบาลตำบลบาลหลวง 
 

ลำดับ
ท่ี 

รายงานโครงการ/กิจกรรมตามแผนฯ ยุทธศาสตร งบประมาณ ระยะเวลาในการดำเนินการ หมายเหตุ 

ต.ค. 
66 

พ.ย.
66 

ธ.ค. 
66 

ม.ค. 
67 

ก.พ. 
67 

มี.ค. 
67 

เม.ย. 
67 

พ.ค. 
67 

มิ.ย. 
67 

ก.ค. 
67 

ส.ค. 
67 

ก.ย. 
67 

1 การปรับปรุงโครงสรางสวนราชการและ
ระดับตำแหนง 

ยุทธศาสตรท่ี 1 ไมใช
งบประมาณ 

             

2 การจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปประจำป
งบประมาณ พ.ศ. 2567-2569 

ยุทธศาสตรท่ี 1 ไมใช
งบประมาณ 

             

3 การจัดทำโครงสรางการแบงสวน
ราชการและอำนาจหนาท่ี 

ยุทธศาสตรท่ี 1 ไมใช
งบประมาณ 

             

4 การจัดทำคูมือการปฏิบัติราชการ
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของ

เทศบาลตำบลบางหลวง 

ยุทธศาสตรท่ี 2 ไมใช
งบประมาณ 

             

5 การจัดทำแผนการจัดการความรู (KM) ยุทธศาสตรท่ี 2 ไมใช
งบประมาณ 

             

6 การจัดทำแผนเสนทางความกาวหนาใน
สายอาชีพ 

ยุทธศาสตรท่ี 2 ไมใช
งบประมาณ 

             

7 การเพ่ิมประสิทธิภาพของเทศบาลตำบล
บางหลวง ดานท่ี 2 การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลประจำป 

ยุทธศาสตรท่ี 2 ไมใช
งบประมาณ 

             

8 การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรประจำป 
งบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 

ยุทธศาสตรท่ี 3 ไมใช
งบประมาณ 

             

9 การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 
((Individual Development Plan: 

IDP) ประจำป) 

ยุทธศาสตรท่ี 3 ไมใช
งบประมาณ 
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ลำดับ
ท่ี 

รายงานโครงการ/กิจกรรมตามแผนฯ ยุทธศาสตร งบประมาณ ระยะเวลาในการดำเนินการ หมายเหตุ 

ต.ค. 
66 

พ.ย.
66 

ธ.ค. 
66 

ม.ค. 
67 

ก.พ. 
67 

มี.ค. 
67 

เม.ย. 
67 

พ.ค. 
67 

มิ.ย. 
67 

ก.ค. 
67 

ส.ค. 
67 

ก.ย. 
67 

10 การสรางชองทางสื่อสารเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคล 

ยุทธศาสตรท่ี 4 ไมใช
งบประมาณ 

             

11 รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจำป 

ยุทธศาสตรท่ี 4 ไมใช
งบประมาณ 

             

12 กิจกรรมเสริมสรางคุณธรรมและ
จริยธรรม และวินัยแกบุคลากร 

ยุทธศาสตรท่ี 4 ไมใช
งบประมาณ 

             

13 การสำรวจและปรับปรุงสวัสดิการใน
องคกร 

ยุทธศาสตรท่ี 5 ไมใช
งบประมาณ 

             

14 จัดกิจกรรมพัฒนาองคกร หรือกิจกรรม
พัฒนาความสัมพันธระหวางบุคลากร

อยางนอยปละ 1 ครั้ง 

ยุทธศาสตรท่ี 5 ไมใช
งบประมาณ 

             

15 การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคล
ทองถ่ินเทศบาลตำบลบางหลวง (LHR) 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ไมใช
งบประมาณ 

             

16 การประยุกตใชระบบสารสนเทศในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ไมใช
งบประมาณ 

             

 
ยุทธศาสตรท่ี 1 การปรับปรุงโครเสราและอัตรากำลังใหเหมาะสมกับประเภทองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น 
ยุทธศาสตรท่ี 3 สงเสริมารพัฒนาบุคลากรและผูริหารใหมีศักยภาพท่ีสอดลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.o 
ยุทธศาสตรท่ี 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นท่ียึดหลักสมรรถนะและการเสริมสรางหลักธรรมาภิบาล 
ยุทธศาสตรท่ี 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น 
ยุทธศาสตรท่ี 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567            



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 หนา 25 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                     เทศบาลตำบลบางหลวง 

                                                                                    อำเภอบางเลน  จังหวดันครปฐม 

 


