


 
 

 
 
 
 

 



  เทศบาลต าบลวังโพธิ์ เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจในการส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็ง
ในทุกด้านเพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมย์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความหลากหลายและ
ครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน ดังนั้น เพ่ือให้เทศบาลฯ สามารถบริหารงานบรรลุตามวัตถุประสงค์  การ
พัฒนาบุคลากรของเทศบาลฯ จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญเพ่ือเป็นกลไกขับเคลื่อนให้การด าเนินงานเกิดผลสัมฤทธิ์  เพ่ือ 
“ส่งเสริมให้เทศบาลฯ มีการบริหารจัดการที่ดีเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน”  อย่างแท้จริง 
  เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง เทศบาลต าบลวังโพธิ์จึงได้จัดท าแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขึ้น  โดยได้ด าเนินการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 5 ด้าน ที่ส านักงาน ก.พ. 
ก าหนด ได้แก่ 1. ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  3. ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 4. ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และ  5.  คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และเพ่ือให้เทศบาลฯ มีแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรที่สามารถตอบสนองทิศ
ทางการบริหารงานของเทศบาลต าบลวังโพธิ์ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ในขั้นตอนการด าเนินการจัดท า
แผนฯ จึงมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาบุคลากร 
  

 
 

คณะท างานจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
เทศบาลต าบลวังโพธิ์ 
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บทน า 

 

ประวัติความเป็นมาของเทศบาลต าบลวังโพธิ์ 
           แต่เดิมหมู่บ้านนี้ตั้งอยู่ริมแม่น้ าแควน้อย ซึ่งบริเวณดังกล่าวมีน้ าวนคล้าย ๆวัง  
ชาวบ้านจึงเรียกกันว่า “วังโพธิ์” เพราะมีต้นโพธิ์ขึ้นอยู่ริมน้ าท่าวัด การคมนาคมส่วนใหญ่จึงใช้เรือและการ 
ล่องแพตามแม่น้ า ประกอบกับสภาพพ้ืนที่ตั้งของบ้านวังโพธิ์ แต่ก่อนมีท าเลเหมาะแก่การค้าขายและสมัยนั้น 
บ้านวังโพธิ์จะเป็นจุดศูนย์รวมของบรรดาพ่อค้าแม่ค้ามาท าการค้าขายกันอยู่เป็นประจ า 
   ต่อมาเมื่อสมัยสงครามโลกครั้งที่ 2 ญี่ปุ่นได้มาตั้งค่ายทหาร และได้สร้างสะพาน 
ทางเดินข้ึน ท าให้การคมนาคมไปมาสะดวก แต่หลังจากท่ีญี่ปุ่นแพ้สงครามทางการก็ได้ส่งทหารไทย มาดูแล รักษา
ทรัพย์สินของญี่ปุ่น และต่อมาทรัพย์สินดังกล่าวได้โอนให้กับการรถไฟแห่งประเทศไทยเป็นผู้ดูแล 
รักษาต่อ สมัยนั้นอ าเภอไทรโยค  (ซึ่งตอนนั้นยังเป็นกิ่งอ าเภอ) ตั้งอยู่ที่หมู่บ้านที่เรียกกันว่า บ้านลุ่มสุ่ม (คือต าบลลุ่ม
สุ่มนั่นเอง) ต่อมาได้ย้ายอ าเภอฯ มาอยู่ที่ บ้านวังโพธิ์  
   จากความเจริญดังกล่าว จึงได้รับการยกฐานะให้เป็นหน่วยการบริหารการปกครองท้องถิ่น 
จัดตั้งเป็นสุขาภิบาลลุ่มสุ่ม กิ่งอ าเภอไทรโยค ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย ลงวันที่ 8 พฤศจิกายน 2499 และได้
ประกาศลงราชกิจจานุเบกษา ฉบับพิเศษ หน้า 1 เล่ม 73 ตอนที่ 99 ลงวันที่ 28 พฤศจิกายน 2499 และต่อมา
ได้รับการเปลี่ยนแปลงฐานะจากสุขาภิบาล เป็นเทศบาลต าบลลุ่มสุ่ม เมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม 2542 ตาม
พระราชบัญญัติเปลี่ยนแปลงฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ. 2542 
   เนื่องจากเทศบาลต าบลลุ่มสุ่ม มีที่ตั้งอยู่  ณ. บ้านวังโพธิ์ ต าบลลุ่มสุ่ม จึงได้ขอเปลี่ยนชื่อ
เทศบาลใหม่ชื่อว่า เทศบาลต าบลวังโพธิ์  เพื่อความเหมาะสมและตามความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นด้วย  

  ล าดับ
ที ่

กอง/ฝ่าย 
พนักงาน 
เทศบาล 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงานจ้าง 
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้าง 

ทั่วไป 
รวม 

1 ส านักปลัดเทศบาล 16 - - - 16 

2 กองคลัง 5 - - - 5 

3 กองช่าง 4 1 - - 5 

4 กองการประปา 3 - - - 3 

รวม 28 1 - - 29 





 
 เทศบาลต าบลวังโพธิ์ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาเทศบาลไว้ 9 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 1. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน        
 2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านเศรษฐกิจ 
          3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการศึกษา 
          4. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านสิ่งแวดล้อม 
          5. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านเกษตรกรรม 
          6. ยุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งและยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล 
          7. ยุทธศาสตร์การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
          8. ยุทธศาสตร์การส่งเสริมสุขภาพอนามัยและคุณภาพชีวิต 
           9.  ยุทธศาสตร์การพัฒนาและปรับปรุงแหล่งท่องเที่ยว 

 
 1.  ก่อสร้างปรับปรุง บ ารุงรักษาถนน    ทางเท้า  ท่อระบายน้ า 
 2. พัฒนาระบบจราจร  
 3. ติดตั้งปรับปรุง  ขยายเขตไฟฟ้าสาธารณะ 
 4. พัฒนาแหล่งน้ าเพ่ืออุปโภค  บริโภค 
 5. พัฒนาและส่งเสริมอาชีพแก่ประชาชน 
 6. จัดตั้งศูนย์กลางจ าหน่ายสินค้าให้แก่ประชาชนในราคาถูก 
 7. เพ่ิมช่องทางในการรับรู้ข่าวสารให้แก่ประชาชน 
 8. ส่งเสริมการศึกษาให้แก่ประชาชน 
 9. สร้างจิตส านึกและตระหนักในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
 10.จัดระบบบ าบัดน้ าเสีย 
 11.การบ าบัดและการจัดการขยะมูลฝอย 
 12.ดูแลรักษา  พัฒนา  ปรับปรุงภูมิทัศน์และสิ่งแวดล้อม 
 13.ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือระหว่างประชาชน และหน่วยงานอื่น 
 14.ส่งเสริมสนับสนุนหลักการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
 15.พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารการจัดการ 
 16.ด าเนินการเพื่อความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์ของประชาชน รวมทั้งป้องกันและแก้ไข 
       ปัญหายาเสพติด 
 17.ป้องกันรักษาและส่งเสริมสุขภาพอนามัยของประชาชน 
 18.ด าเนินการด้านสุขาภิบาลชุมชนและสถานที่ 
 19.ส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมในชุมชน 
 20.ส่งเสริมสวัสดิการและนันทนาการแก่ประชาชน 
 21.พัฒนาฟื้นฟูแหล่งท่องเที่ยวและส่งเสริมการท่องเที่ยว 



“เทศบาลต าบลวังโพธิ์เมืองน่าอยู่  มุ่งเน้นการศึกษา  พัฒนาแหล่งท่องเที่ยว 
สิ่งแวดล้อมไม่เป็นพิษ  เศรษฐกิจพอเพียง  สู่คุณภาพชีวิตที่ดี” 

 
 1. ส่งเสริมพัฒนากระบวนการชุมชนเข้มแข็งและมีส่วนร่วมในการพัฒนา 
 2. จัดให้มีระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ ที่มีประสิทธิภาพ เพื่อรองรับการขยายตัวในอนาคต 
 3. ส่งเสริมการประกอบอาชีพและสร้างรายได้ 
 4. ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา สาธารณสุข ตลอดจนอนุรักษ์และพัฒนาศิลปวัฒนธรรม 
      อันดีงามของท้องถิ่น 
 5. การเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการสิ่งแวดล้อม 
 6. ส่งเสริมให้ชุมชนและท้องถิ่น มีส่วนร่วมในการพัฒนาอนุรักษ์พัฒนาแหล่งท่องเที่ยวให้ได้มาตรฐาน 

การพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับพ้ืนที่และในระดับสากลเป็นสิ่ง    
ที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) เศรษฐกิจบนฐานความรู้ 
(Knowledge based economy) ที่ต้องอาศัยทั้งเทคโนโลยี ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหาร
จัดการองค์การที่ดี แม้ว่าการพัฒนาองค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการแต่ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดคือ บุคลากร องค์กรที่มี
โครงสร้างของบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถย่อมเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

 จากบริบทของความเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และแรงกดดันจากกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกไปสู่สังคมแห่งความรู้ (Knowledge Based Society) ซึ่งเป็นสังคมที่   แข่งขันด้วยความรู้ 
ทักษะ เทคโนโลยี นวัตกรรม และการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่   อันเป็นผลให้เทศบาลต าบลวังโพธิ์จ าเป็นต้อง
ปรับตัวอย่างเร่งด่วนโดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาให้มีศักยภาพ กอปรกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  
พุทธศักราช 2540 ได้เปลี่ยนแปลงบทบาทหน้าที่และอ านาจรัฐอย่างมาก โดยให้ภาคประชาชนและสังคมมีส่วนร่วม
ในการบริหารประเทศเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้น  จึง จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพัฒนาบุคลากรของเทศบาลฯ อย่างทั่วถึงในทุก ๆ ด้าน
เพ่ือให้มีความรู้ มีทักษะ ตามทันเทคโนโลยีและนวัตกรรม ใหม่ ๆ การบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ มีความรอบรู้ทางด้าน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง  การปกครอง และสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแบบมืออาชีพ 
รวมถึงการสร้างจิตส านึกให้บุคลากรตระหนักในบทบาทภารกิจหน้าที่ และสามารถใช้สิทธิหน้าที่อย่างถูกต้องตาม
กฏหมาย โดยมีกรอบนโยบายหลักในการพัฒนาเพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์ โดยยึดแนวทางการด าเนินงานตามระเบียบ
กฎหมายที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 1. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2545 
  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน(ฉบับที่ 5) พ.ศ.2545 ได้วางกรอบแนวทางการ

บริหารราชการแผ่นดินให้ใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  ตามมาตรา 3/1 ว่า “การบริหารราชการต้องเป็นไป
เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ  ความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ 
การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็น     การกระจายภารกิจและทรัพยากร
ให้แก่ท้องถิ่น การกระจายอ านาจตัดสินใจ การอ านวยความสะดวกและตอบสนองความต้องการของประชาชน” และ



เพ่ือให้ส่วนราชการมีแนวทางการปฏิบัติราชการที่    สอดคล้องกับหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี จึงได้ก าหนด
กรอบและแนวทางที่ส่วนราชการและ    ข้าราชการต้องปฏิบัติไว้ในพระราช-กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
 2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ  

ยุทธศาสตร์ที่ 1 “การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท างาน” 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 “การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการแผ่นดิน” 
ยุทธศาสตร์ที่ 3  “การปรับรื้อระบบการเงินและการงบประมาณ” 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 “การทบทวนระบบบุคคลและค่าตอบแทนใหม่” 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 “การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมของระบบราชการ” 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 “การเสริมสร้างความทันสมัย (รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์)” 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 “การเปิดระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม” 

 
  จากยุทธศาสตร์การพัฒนาข้างต้น รัฐบาลได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการไว้ 2 
ยุทธศาสตร์ คือ 
  ยุทธศาสตร์ 4  การสร้างระบบบริหารงานบุคลากรและค่าตอบแทนใหม่  
  โดยได้ก าหนดมาตรการเพ่ิมผลิตภาพของข้าราชการ  โดยให้มีการจัดท าเป้าหมายการท างาน ขีด
ความสามารถ และการประเมินผลสัมฤทธิ์ของแต่ละบุคลากรอย่างเป็นระบบมากขึ้น  รวมถึงการเชื่อมโยงให้เข้ากับ
การสร้างแรงจูงใจและให้แต่ละส่วนราชการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเชิงยุทธศาสตร์  โดยยึดวิสัยทัศน์ ภารกิจ และ
วัตถุประสงค์ขององค์การ และขีดความสามารถที่จ าเป็น (Competency-based Approach)   
  ยุทธศาสตร์ 5  การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์  วัฒนธรรม และค่านิยมของข้าราชการ  เอ้ือต่อการ
พัฒนาระบบราชการ จ าเป็นต้องบริหารให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนอกเหนือจากการศึกษา ฝึกอบรม ฯลฯ แล้ว  ให้เป็น
ในลักษณะของการสร้างการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง  โดยให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางสามารถเรียนรู้ และปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ด้วยตนเองด้วยความเต็มใจ ตระหนักว่าการเรียนรู้เป็นเรื่องของผู้เรียนโดยแท้ 

 3.  ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน 

  ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับเปลี่ยนกระบวนทศัน์ วัฒนธรรม และค่านิยมของข้าราชการ  

รองรับราชการยุคใหม่ โดยดึประชาชนเปน็ศูนย์กลาง 

  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างนักบริหารให้เป็นผู้น ายุคใหม่ในการบริหารราชการ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 3 การเสริมสร้างสมรรถนะและทักษะให้แก่ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
 
           4. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 หมวด 14 ว่าด้วยการปกครองส่วนท้องถิ่น  
  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ก าหนดแนวทางการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น ดังนี้ 
  มาตรา 251  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งหลายย่อมมีอิสระในการก าหนดนโยบายการปกครอง 
การบริหาร การบริหารงานบุคคล  การเงินและการคลังและมีอ านาจหน้าที่ของตนโดยเฉพาะ 



  มาตรา 288 การแต่งตั้งและการให้พนักงานและลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพ้นจาก
ต าแหน่ง ต้องเป็นไปตามความต้องการและความเหมาะสมของแต่ละท้องถิ่นและต้องได้รับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น ทั้งนี้ ตามที่กฎหมายบัญญัติ 
 5. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  
  พ.ร.บ.ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ก าหนดหลักเกณฑ์การบริหารบุคคลไว้ 
ดังนี้ 
  1.  ก าหนดให้มีคณะกรรมการพนักงานมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) 
  2.  ก าหนดให้มีคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) 
  3. ก าหนดให้มีคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) 
 

 เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลสอดคล้องกับข้อกฎหมายและระเบียบดังกล่าวข้างต้นเทศบาลต าบลวังโพธิ์
ก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
 1.  การพัฒนาบุคลากรที่บรรจุใหม่   ด าเนินการ ดังนี้ 
  1.1  ปฐมนิเทศ  ให้ด าเนินการก่อนมอบหมายหน้าที่ก่อนการบรรจุเข้ารับราชการ 
  1.2  หลักสูตรการพัฒนา ให้เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด
กาญจนบุรี และหลักสูตรที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 
  1.3  การเลือกวิธีการพัฒนาให้เลือกวิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีการควบคู่กันไปแล้วแต่ความ
เหมาะสม  
  1.4  ประเมินผลและติดตามการพัฒนาโดยประเมินความรู้และทักษะตลอดจนทัศนคติที่ดีของผู้เข้า
รับการพัฒนาและติดตามการน าผลไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
 2.  การพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่เดิมและผู้โอนย้ายมาอยู่ใหม่ ให้ด าเนินการพัฒนา 5 ด้าน ดังนี้ 
  2.1  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่  ความรู้เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น 
สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบาย มาตรการต่าง ๆ  
  2.2  ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  ได้แก่  ความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ  
 
  2.3  ด้านการบริหาร  ได้แก่  รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น เรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 
  2.4  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  ได้แก่ การส่งเสริมบุคลิกภาพ การส่งเสริมการท างานร่วมกับคนอ่ืน 
ความมีมนุษยสัมพันธ์ การประชาสัมพันธ์ การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย 
  2.5  ด้านคุณธรรมและจริยธรรม  ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  



บทที่  2 
การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลวังโพธิ์ 

 
   
 เทศบาลต าบลวังโพธิ์ได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ตามแนวทางที่กรมส่งเสริมการปกครอง              ส่วนท้องถิ่น
ก าหนดไว้ เพ่ือให้สอดคล้องกับ การบริหารจัดการที่ดีในการสร้างความเป็นเลิศของระบบราชการไทยโดยยึดหลัก
ประการส าคัญ คือ การบริหารราชการเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน โดยต้องใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
เป็นแนวทางในการพัฒนา 
 กระบวนการวางแผนพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการพิจารณาความต้องการทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็น
ระบบเพ่ือให้แน่ใจว่าได้จ านวนบุคลากรที่มีทักษะและมีสมรรถนะเพียงพอที่จะเสริมสร้างความเข้มแข็งท าให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาประเทศต่อไป ดังนั้น 
เทศบาลฯ จึงได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรตามแนวทางที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดไว้ ประกอบด้วย 5 
มิติ ประกอบด้วย 
 มิติที่  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 มิติที่  2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่  4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 
 มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
  1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้กรมฯ บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  2)  มีการวางแผนและบริหารก าลังคนท้ังในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและ
สมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มี
การวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อ
ลดช่องว่างดังกล่าว  
  3)  มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ให้ได้มา
พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความ          คงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)   
  4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มี
ลักษณะดังต่อไปนี้  



  1)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก การ
บรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มี
ความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
  2)  มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้
ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
  3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า 
(Value for Money)   
  4)  มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   
  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้   
  1)  มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็น
ต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  
  2)  ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
  3)  การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ  
  4)  มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับ
ความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
 
  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
  1)  รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ
ด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน   
  2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความพร้อม
รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
    
 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน   
หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
  1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัว  



  2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่ง
มีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  
  3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วน
ราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
  มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยท าให้
เทศบาลฯ ใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด  เพ่ือให้
สามารถพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของเทศบาลฯ ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไป 
 
  



บทที่  3 
ขั้นตอนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

เทศบาลต าบลวังโพธิ ์
 

  
 เทศบาลต าบลวังโพธิ์ ด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลวังโพธิ์   โดยมี
ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 1.  แต่งตั้งคณะท างาน 

  เพ่ือให้การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตามแนวทาง HR Scorecard  
ของเทศบาลฯ เป็นรูปธรรมและบรรลุเป้าหมายตัวชี้วัดตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น จึงได้แต่งตั้งคณะท างานจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลวังโพธิ์ขึ้น โดยมี ปลัดเทศบาล 
เป็นหัวหน้าคณะท างาน  หัวหน้ากองต่าง ๆ เป็นคณะกรรมการ บุคลากร เป็นเลขานุการ โดยมีหัวหน้างานและ
เจ้าหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้อง  เป็นคณะท างาน โดยคณะท างานดังกล่าวมีหน้าที่ในการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนา
บุคลากร เพ่ือประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้การด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลวังโพธิ์บรรลุตามวัตถุประสงค์ 
 2.  การจัดกิจกรรมพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
ตามแนวทาง HR Scorecard 
  เพ่ือเป็นการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการพัฒนาระบบการการพัฒนาบุคลากร(HR 
Scorecard)  และการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร เทศบาลต าบลวังโพธิ์ ได้ก าหนดให้มีการจัดกิจกรรม
การพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ HR Scorecard และการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากร ให้แก่ผู้บริหารและและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง  โดยได้จัดประชุมหัวหน้าส่วนราชการ และหัวหน้างานสังกัด
ส านักปลัด เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากร (HR Scorecard) และการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  เมื่อวันที่  4  กันยายน  2552 เวลา 09.00 – 12.00 น. ณ ห้อง
ประชุมชั้น 2  เทศบาลต าบลวังโพธิ์ 
 3.  การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
      เนื่องจากแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร เป็นแผนที่ครอบคลุมการพัฒนาบุคลากรของ
เทศบาลต าบลวังโพธิ์ ทั้งหมด ดังนั้น ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์  จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการระดมความคิดเห็นจากผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง เพ่ือร่วมกันประเมินสถานภาพการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลฯ  และร่วมกันก าหนด
เป้าหมายการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน  เพ่ือให้สอดคล้องกับหลักการดังกล่าว เทศบาลต าบลวังโพธิ์ ได้จัดประชุม
เชิงปฏิบัติการเพ่ือการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตามแนวทาง HR Scorecard  ขึ้น ระหว่างวันที่ 10  
– 12  กันยายน 2552  ณ ห้องประชุมชั้น 2  เทศบาลต าบลวังโพธิ์  โดยผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการได้ร่วมกัน
จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตามในขั้นตอนต่างๆ ดังนี้ 
 3.1  การวิเคราะห์ SWOT Analysis เพ่ือหาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค ของการพัฒนา
บุคลากร และการวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลวังโพธิ์ ในระยะ 1 – 3 ปี
ข้างหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เกี่ยวข้องกับการการพัฒนาบุคลากรในการระดมความคิดเห็น ได้
แบ่งผู้เข้าประชุม ออกเป็น 3 กลุ่ม โดยมีสมาชิกกลุ่มละ  3 - 4 คน ซึ่งในข้ันตอนนี้ผู้เข้าร่วมประชุมได้ร่วมกันประเมิน
สถานภาพปัจจุบันด้านการการพัฒนาบุคลากรโดยร่วมกันวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ของระบบการการพัฒนาบุคลากร



ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อการการพัฒนาบุคลากรโดยร่วมกันแสดงความคิดเห็น แล้วงานการเจ้าหน้าที่
ได้สรุปและน าข้อมูลดังกล่าวมาจัดท ารายงานผลการประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการการพัฒนาบุคลากรเพ่ือน าไป
ประกอบการด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์                   ในขั้นตอนต่อไป 
  4.  การก าหนดเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาบุคลากรและตัวชี้ วัดผลการ
ปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 
 หลังจากที่ได้ด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรตาม
แนวทาง HR Scorecard กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นแล้ว คณะท างานจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร
ตามแนวทาง HR Scorecard เทศบาลต าบลวังโพธิ์ ได้จัดการประชุมข้ึน เมื่อวันที่ 19 กันยายน 2552 เวลา 13.00 
– 15.00 น.  ณ ห้องปลัดเทศบาล   เพ่ือร่วมกันทบทวนประเด็นยุทธศาสตร์ซึ่งได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการฯ 
และจัดท าแผนยุทธศาสตร์ฯ ในขั้นตอนที่เหลือ 
 หลังจากด าเนินการในขั้นตอนที่ 4 แล้ว คณะท างานฯ ได้มอบหมายให้ฝ่ายเลขานุการเพ่ิมเติม
รายละเอียดต่างๆ เพ่ือให้แผนยุทธศาสตร์มีความสมบูรณ์ โดยฝ่ายเลขานุการได้เสนอร่างแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรต่อผู้บริหารแล้วน ามาจัดท าเป็นแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลวังโพธิ์ พ.ศ. 2553 - 
2555  โดยได้มีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้แก่บุคลากรทุกกองทราบ 
 
  



บทที่  4 
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล และการระดมความคดิเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบคุลากร 

 
 
การวิเคราะห์ SWOT Analysis ด้านการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลวังโพธิ์ 

ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลวังโพธิ์ คณะท างานฯ  
ได้น าการวิเคราะห์ SWOT Analysis มาเป็นเครื่องมือในการด าเนินงาน เพ่ือจะได้ทราบถึงสถานภาพของเทศบาลฯ 
อันจะท าให้สามารถก าหนดเป้าหมายได้อย่างถูกต้องและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  ซึ่งจะเป็นการ
วิเคราะห์จากสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกใน 4  ประเด็น คือ ปัจจัยภายใน วิเคราะห์  จุดแข็ง 
จุดอ่อน  ปัจจัยภายนอก วิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร   
 จากการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมด้านการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลฯ ที่สังกัดหน่วยงานต่าง ๆ ใน
เทศบาลต าบลวังโพธิ์ ประกอบไปด้วย 6 หน่วยงาน ได้แก่ ส านักปลัดเทศบาล กองคลัง กองช่าง              กองการ
ประปา ได้ร่วมกันระดมสมอง แสดงความคิดเห็นในประเด็นต่าง ๆ สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
โดยแบ่งเป็นเนื้อหาในการวิเคราะห์เป็น  4  ด้าน  ดังนี้ 

1. ด้านกระบวนงาน 
2. ด้านบุคลากร 
3. ด้านทรัพยากร (วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้) 
4. ด้านผู้รับบริการ (ประชาชนที่รับบริการ) 

 
ตารางแสดงผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลวังโพธิ์ 

 

1.  ด้านกระบวนงาน 
 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 

1.  มีนโยบายที่จะบริหารงานบคุคลให้เป็นไปตาม
แนวทางที่กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนด 
2. มีกฎหมายรองรับหน้าที่ตามภารกิจ มีกฎระเบียบที่
ชัดเจน 
3.  มีนโยบายการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางของกรม
ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิน่อย่างต่อเนื่อง 

1. ขาดแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน 
2. ไม่มีการเชื่อมโยงการพัฒนาบุคลากรแต่ละต าแหน่ง
อย่างเป็นระบบ 
3. ไม่มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
4. ไม่มีการวางหลักเกณฑ์ วิธีการการจัดสรรและคัดเลือก
ผู้เข้ารับการพัฒนาที่เหมาะสม 

 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 

จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 
ด้านกระบวนงาน (ต่อ) 
4.  มีนโยบายที่จะน าระบบ IT เข้ามาช่วยในการ
ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น การเก็บข้อมูล, การ
ฝึกอบรม ฯลฯ 
5.  มีการวางระบบ LAN เพื่อเชื่อมโยงและสืบคน้ข้อมูล 
6.  มีการกระจายอ านาจการบรหิารงานในแตล่ะระดบั 

ด้านกระบวนงาน (ต่อ) 
5.  ขาดการบริหารแผนงานฝึกอบรมในภาพรวม   ท าให้
เกิดความซ้ าซ้อน 
6.  ขาดการวางแผนระบบการสรรหา คัดเลือกและ
แผนการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพให้บุคลากรแต่ละ
ต าแหน่ง 



7.  มีการลดขั้นตอนการกระจายอ านาจการตัดสินใจท า
ให้มีความคล่องตัว รวดเร็ว กระชับ และถูกต้อง 

7.  ขาดการประชาสัมพนัธ์และมีสารสนเทศให้บุคลากร
ทราบถึงความกา้วหน้าในอาชีพของแต่ละต าแหน่ง 

 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 

โอกาส  : Opportunity อุปสรรค  : Treat 
1.  กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นมีนโยบายที่จะ
ส่งเสริมการบริหารงานบุคคลทีช่ัดเจนขึ้น 
2. มีระเบียบ ข้อกฎหมายที่เน้นประสิทธิภาพการพัฒนา
งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นหน่วยงานที่มี
พื้นฐานการท างานที่ดี มีวฒันธรรมการท างานที่
สร้างสรรค์ สามารถเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อเน้นประโยชน์
สุขของประชาชนเปน็ที่ตัง้ 
3.  กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นสนับสนนุให้มี
ระบบการเสริมสร้างสมรรถนะบคุลากรตามแนวทางของ 
ก.พ. 

1.  ระเบียบ หลักเกณฑ์ และวิธกีารปฏิบัติงานของกรมฯ 
ยังไม่ชัดเจน บางอย่างใช้เกณฑข์องกรมส่งเสริมการ
ปกครองส่วนท้องถิ่น บางอยา่งใช้เกณฑ์ของ ก.พ.  
2.  การพัฒนาเครือข่ายการปฏบิัติงานร่วมกันระหว่าง 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่ชัดเจน 
  

 

 

2.  ด้านบุคลากร 
 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 

1.  บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและความช านาญ
เฉพาะด้านเป็นของตนเอง 
2. บุคลากรมีความสามัคคีและมุ่งมั่นในการปฏบิัติงาน 
3. บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะพฒันางาน 
4.  บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและความช านาญ
เฉพาะด้านเป็นของตนเอง  

1.  บุคลากรมีความรู้ทางด้าน IT ไม่เพยีงพอท าให้ท างานได้
ล่าชา้และขาดสารสนเทศน าเสนอผู้บริหาร 
2.  บุคลากรขาดทักษะในการถ่ายทอดเทคนิคสู่ผู้รบับริการ 
3. บุคลาการขาดการสนบัสนนุด้านความคิดสร้างสรรค์ 
4.  บุคลากรขาดความรู้ตา่งสาขาที่ต้องประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เชน่ ด้านการเงินงบประมาณ ดา้นการฝึกอบรม 
ด้านการประชาสัมพนัธ์ ด้านคอมพิวเตอร์ ฯลฯ 
 

  
 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 

ด้านบุคลากร (ต่อ) 
5.  บุคลากรมีความสามัคคีและมุ่งมั่นในการปฏบิัติงาน 
6.  บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะพฒันางาน 
7.  มีจ านวนบุคลากรเพียงพอ 
8.  ผู้บริหารมีนโยบายทีจ่ะสรรหาบุคลากรที่มีความรู้
ความช านาญแต่ละดา้น 
9.  บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนทอ้งถิ่นท าให้มีความส านึก
รักบ้านเกิด มีความกระตือรือร้นที่จะพฒันาตนเองให้มี
ความรู้ ความช านาญงานมากข้ึน 
10.  มีนโยบายที่จะสนบัสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษา
ในระดับทีสู่งขึ้นทัง้ปริญญาตรีและปริญญาโท 
11.  บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีวุฒิการศึกษา

ด้านบุคลากร  (ต่อ) 
5. บุคลากรขาดการเรียนรู้เร่ืองการเปลี่ยนแปลง 
6. บุคลากรขาดทักษะในการถ่ายทอด/เผยแพร่เทคนิค
วิชาการและงานวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 

  



และได้รับการฝึกอบรมและพฒันาอย่างต่อเนื่อง 
 

 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 

โอกาส  : Opportunity อุปสรรค  : Treat 
1.  กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นมีนโยบายที่จะ
สนับสนนุให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับทีสู่งขึ้น 
2. กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นมีการปรบัปรุง 
หลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรหลากหลาย
สาขาและมีหลักสูตรเฉพาะดา้นแต่ละต าแหนง่ 
3.  กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นสนับสนนุให้มี 
บุคลากรมีความรู้ ความช านาญทางดา้นคอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยสีารสนเทศมากยิ่งขึน้ 
 

1.  สถานที่เรียนอยู่ห่างไกลจากบ้านท าให้ผู้เรียนต้องเสีย
ค่าใช้จ่ายเพิ่มข้ึนจงึท าให้ขาดโอกาสในการศึกษาต่อใน
ระดับที่สงูขึ้น  
2.  สาขาที่เปิดสอนยังไม่หลากหลายท าให้บุคลากร               
ที่ต้องการความก้าวหนา้ในสายงานไม่มีความสนใจศึกษา
ต่อ 
3.  หลักสูตรการฝึกอบรมที่กรมฯ จัดเป็นหลักสูตรเฉพาะ
ด้านของแต่ละต าแหน่งท าให้พนักงานจ้างระดับปฏิบัตไิม่
สามารถเข้ารับการฝึกอบรมได ้
4.  บุคลากรบางคนขาดความรูแ้ละทักษะดา้นการใช้
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้ไมส่ามารถ
พัฒนาความรู้ได้เทา่ที่ควร  

 
3.  ด้านทรัพยากร (วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้) 

 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 

จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 
1.  เทศบาลฯ จัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอที่จะ
พัฒนาบุคลากรโดยบรรจไุว้ในเอกสารงบประมาณอย่าง
ชัดเจน 
2.  มีความพร้อมด้านเครื่องมือ เครื่องใช้และเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
3.  มีระเบียบ ข้อกฎหมายที่เอ้ือต่อการจัดสรร
งบประมาณในการพฒันาบุคลากรครอบคลุมทุกต าแหน่ง 
4.  มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้เพื่อลด
ปริมาณการใช้วสัดุ ครุภัณฑ์ที่ไม่จ าเป็น 
 

1.  การใช้งบประมาณไม่เปน็ไปตามก าหนดเวลาที่ระบุไว้
ในแผนการจัดซื้อจัดจา้ง 
2.  เครื่องมือ เคร่ืองใช้บางอย่างเก่า เสื่อมสภาพท าให้ใช้
การไม่มีประสทิธิภาพเทา่ที่ควร และต้องเสียค่าใช้จา่ยใน
การบ ารุงรักษา 
3.  ระเบียบ ข้อกฎหมายไม่ชัดเจนท าให้ไมส่ามารถจัดซื้อ
วัสดุ ครุภัณฑ์ที่จ าเป็นบางอยา่งได้ 

 

 
 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส  : Opportunity อุปสรรค  : Treat 

 1.  ภาครัฐจัดสรรงบประมาณในการจัดซื้อวัสดุ ครุภัณฑ์
ที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรเพิ่มข้ึน 
2.  หน่วยงานภาคเอกชนให้ความร่วมมือในการสนบัสนนุ
งบประมาณจัดซื้อวัสดุครุภัณฑ ์

1.  นโยบายภาครัฐมีการเปลี่ยนแปลงไปตามการเมืองท า
ให้เป็นอุปสรรคต่อการจัดสรรงบประมาณพัฒนาบุคลากร 
2.  แนวโน้มดา้นเศรษฐกิจของประเทศมีการเปลี่ยนแปลง
ไปตามความผนัผวนทางการเมอืงจึงเป็นอุปสรรคต่อการ



3.  ภาครัฐมีนโยบายที่จะสนบัสนุนให้มีการจัดสรร
งบประมาณเพื่อน าเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ มาใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร 
 
 

พัฒนาบุคลากร 
3.  การจัดสรรงบประมาณของหน่วยงานภาครัฐลา่ชา้ท า
ให้ไม่สามารถพัฒนาบุคลากรไดต้ามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

 

 
 
 
 
 
4.  ด้านผู้รับบริการ (ประชาชนที่รับบริการ) 
 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 

1.  เทศบาลฯ มีนโยบายที่จะเพิ่มประสิทธิภาพการ
ให้บริการเพื่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ประชาชนให้         
มากที่สุด 
2.  เทศบาลฯ รับฟังความคิดเห็นของประชาชนเพื่อน ามา
ปรับปรุงการบริหารงาน 
3.  บุคลากรส่วนใหญ่มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนา
ประสิทธิภาพการให้บริการประชาชน 
 

1.  บุคลากรบางคนขาดความรู้ ความเข้าใจและความ
ตระหนักถึงความส าคัญของการให้บริการประชาชนให้มี
ประสิทธิภาพ เกิดประสทิธิผล ประหยัดและคุ้มค่า 
2.  ขาดความต่อเนื่องในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาและสร้าง
จิตส านึกในการให้บริการประชาชน เนื่องจากลักษณะงาน
บางดา้นไม่สามารถเข้ารับการฝึกอบรมในช่วงระยะเวลาที่
ก าหนดไว ้

 
 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส  : Opportunity อุปสรรค  : Treat 

 1.  ภาครัฐมีนโยบายให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยึด
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเป็นแนวทางในการ
บริหารงาน 
2.  ภาครัฐสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
สามารถให้บริการประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน มี
คุณภาพและเปน็มืออาชีพ 
3.  ภาครัฐมีการประชาสัมพันธแ์ละสร้างความรู้ความ
เข้าใจให้ประชาชนทราบถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในดา้นตา่ง ๆ  
 

1.  การเมืองไม่มีเสถียรภาพท าให้การสานต่อนโยบายไม่
ต่อเนื่อง 
2. ประชาชนเกิดความสับสนในบทบาทของตัวเอง
เก่ียวกับการมีส่วนร่วมในการพฒันาองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
3.  ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหลายดา้น 
ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลบ่อยท าให้ประชาชนเกิด
ความสับสนและเบื่อหน่ายที่จะมีส่วนร่วมในการพฒันา
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
 



 
 
 จากการวิเคราะห์ความคาดหวังในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลวังโพธิ์ ปรากฏว่ามีความ
คาดหวังที่จะพัฒนาบุคลากร  ดังนี้ 

1. เป็นหน่วยงานที่มีพ้ืนฐานการท างานที่ดี มีวัฒนธรรมการท างานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้างความ
เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 

2. มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 
3. ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง 
4. การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
5. เป็นหน่วยงานค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กที่ง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
6. มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาเชื่อมโยงเครือข่ายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือ

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 
7. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรมใน

การบริหารงานบุคคล 
8. มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ

และเป็นปัจจุบัน 
9. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพื่อเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ และ

แนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
10. มีการจัดท าฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ด้วย

ตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเทอร์เน็ต 
11. สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษา ดู

งาน 
12. มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  อย่างชัดเจน เพ่ือสร้างหลักประกันและแรงจูงใจ

ให้แก่บุคลากร 
13. สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง 
14. การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention) 
15. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและ

เพียงพอ 
16. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

 
 
 
 
 
 

 

 



 
 

1. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้รอบภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้ 
2. สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ  
3. วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
4. พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
5. การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว”  เช่นการสร้างบุคลากรที่มีจ ากัดให้มีคุณภาพ 
6. การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศ  และระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและ

สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
7. บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
8. มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัฒน์ 
9. การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร ดังค าขวัญของเทศบาลฯ ว่า  “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจบริการ” 
10. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 
11. สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
12. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการ

ท างาน 
13. บุคลากรมีสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจที่ได้รับ 

 
  



 บทที่  5 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลวงัโพธิ์ (ปีพ.ศ. 2562) 

 
 
 วิสัยทัศน์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลวังโพธิ ์
 

 “เทศบาลต าบลวังโพธิ์  จะพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นเลิศทางบริการ วิชาการและบริหารจัดการอย่างมือ
อาชีพ มีมาตรฐานในระดับสากล เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยยึดหลักธรรมาภิบาล”   
 
พันธกิจ 
 

1. จัดระบบการพัฒนาบุคลากร และพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นมืออาชีพอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรและระบบเครือข่ายองค์ความรู้ด้านการบริหารเทศบาลอย่างมีประสิทธิภาพ 
3. สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตส านึกในการให้บริการ มีคุณธรรมจริยธรรม มีความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้และ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
4. พัฒนาเทศบาลฯ ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
เป้าประสงค์ 
 

1. มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสามารถพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบต่อเนื่องและทั่วถึง 
2. บุคลากรได้รับการพัฒนาให้มีสมรรถนะ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานโดยเน้นความเป็นมืออาชีพ 
3. สร้างวัฒนธรรมให้บุคลากรมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
4. สร้างระบบฐานข้อมูลและเครือข่ายการพัฒนาบุคลากรให้มีความทันสมัย สามารถให้บริการด้านการพัฒนาบุคลากร

ของเทศบาลฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลวังโพธิ์ (พ.ศ. 2561) 
 

  จากการศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของเทศบาลต าบลวังโพธิ์  คณะท างานจึงได้ 
ก าหนดยุทธศาสตร์ กรอบแนวคิด และมาตรการ เพื่อพัฒนาบุคลากร ตามแนวทางของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประกอบด้วย  7  ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ที่  1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ยุทธศาสตร์ที่  2 การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 ยุทธศาสตร์ที่  3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
 ยุทธศาสตร์ที่  4 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์เก่ียวกับการพัฒนา 
  บุคลากร 
 ยุทธศาสตร์ที่  5 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
 ยุทธศาสตร์ที่  6 การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มี 
  ประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 
 ยุทธศาสตร์ที่  7 การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
 
 

ยุทธศาสตร์ที ่1  การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 



 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
 การวางแผนอัตราก าลังและปรับ
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้องกับความเป็น
จริงตามภารกิจหน้าที ่

2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เป็นไปตามกรอบที่
ก าหนด 

3. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏบิัติให้เพียงพอต่อภารกิจถ่ายโอน 
4. มีการก าหนดกรอบอัตราก าลังเพื่อสร้างความก้าวหน้าให้

บุคลากรเพื่อป้องกันบุคลากรทีม่ีความรู้ ความสามารถ โอน
ไปสงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงานที่มี
ความก้าวหน้ามากกว่า 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ชัดเจน (Career 
Path) 

2. มีระบบสรา้งแรงจูงใจการท างานเพื่อสร้างความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

3. มีการประชาสัมพนัธ์ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและระบบ
สารสนเทศให้บุคลากรทราบถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของตัวเอง 

4. จัดท ารายละเอียดเก่ียวกับความรู้ ทักษะและสมรรถนะ 
       ในการท างาน 

กรอบแนวคดิ 
        “การพฒันาบุคลากรจ าเป็นท่ีจะตอ้งส่งเสริมและสนบัสนุนเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เพ่ือก่อใหเ้กิด
แรงจูงใจในการพฒันาตนเองใหมี้สมรรถนะในการท างานเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึนเพ่ือเป็นแบบอยา่งของสงัคม เนน้ความเป็นคนเก่ง คนดี” 

ยุทธศาสตร์ที ่ 2 การวางแผนอตัราก าลงัและปรับอตัราก าลงัให้เหมาะสมกับภารกจิ 

กรอบแนวคดิ 
        “ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งใหค้วามส าคญักบัการวางแผนอตัราก าลงัและการปรับอตัราก าลงัใหเ้หมาะสมกบัภารกิจ 
เน่ืองจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดรั้บการถ่ายโอนภารกิจหลายดา้น ท าใหมี้อตัราก าลงัไม่เพียงพอกบัภารกิจและ
ปริมาณงานจึงตอ้งมีการปรับแผนอตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการณ์ปัจจุบนั และปรับกระบวนทศัน์ วฒันธรรม
ในการท างานของบุคลากรใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัการบริหารราชการแนวใหม่” 

ยุทธศาสตร์ที ่ 3 การพฒันาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพือ่สนับสนุนการพฒันาบุคลากร 

กรอบแนวคดิ 

        “การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ สามารถแข่งขนัไดท้ั้งในระดบัพ้ืนท่ีและในระดบัสากลเป็นส่ิง   ท่ีมี
ความจ าเป็นอยา่งยิ่งในปัจจุบนัซ่ึงเป็นยคุแห่งการแข่งขนัไร้พรมแดน (Globalization) เศรษฐกิจบนฐานความรู้ 
(Knowledge based economy) ท่ีตอ้งอาศยัทั้งเทคโนโลยี ความสามารถของบุคลากร องคค์วามรู้ และการ
บริหารจดัการองคก์ารท่ีดี แมว้า่การพฒันาองคก์รข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการแต่ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดคือ 
บุคลากร องคก์รท่ีมีโครงสร้างของบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถยอ่มเป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ ดงันั้น
จึงตอ้งมีการพฒันาระบบฐานขอ้มลูสารสนเทศเพ่ือสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะสูงข้ึน” 



ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ
เพื่อสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพื่อสนบัสนนุและส่งเสริมความ
ต้องการพัฒนาความรู้ด้าน IT ของบุคลากรอย่างเปน็ระบบ
และต่อเนื่อง 

2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิดระบบ
ฐานข้อมูลสารสนเทศทีส่ามารถน ามาใช้ประโยชน์อย่าง
แท้จริงโดยการสนับสนนุงบประมาณอย่างเพียงพอ 

3. จัดท ามาตรฐานข้อมูลสารสนเทศให้ครอบคลุมทุกภารกิจ
ของเทศบาลฯ โดยลดการพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจาก
ภายนอก 

4. จัดท าฐานข้อมูลกลางในการบรหิารงานบุคคลเพื่อสะดวกใน
การเรียกใช้ข้อมูล โดยก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของการเสริมสร้าง
สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
 การสร้างนักบริหารให้เป็นผู้น ายุคใหม่ใน
การบริหารเทศบาล 

1. พัฒนานักบริหารทุกระดบัให้ตระหนักและมีพันธะสัญญาใน
การเรียนรู้และการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดบั
บุคคลและองค์กรโดยการเรียนรูจ้ากประสบการณ์จริง 
(Action Learning) 

2. นักบริหารทุกระดับต้องเปน็ต้นแบบที่ดีของการ
เปลี่ยนแปลงและสร้างกระแสการเปลี่ยนแปลงให้บุคลากร
เพื่อให้เกิดผลการปรับเปลี่ยนทีแ่ท้จริง 

3. ก าหนดให้มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์
ระหว่างนักบริหารเปน็ประจ าอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ทันกับ
กระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในเร่ืองที่มีผลเก่ียวข้องกับ
ความส าเร็จของหน่วยงาน 

4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสรมิสร้างผูน้ าให้มีคุณลักษณะ
ของผู้บริหารยุคใหม่ โดยจัดให้มีระบบการประเมินผลการ
พัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ยุทธศาสตร์ที ่4  การพฒันาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวสัิยทัศน์เกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากร 
 

กรอบแนวคดิ 
 “จากบริบทของความเปล่ียนแปลงทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และแรงกดดนัจากกระแสการ
เปล่ียนแปลงของสงัคมโลกไปสู่สงัคมแห่งความรู้ (Knowledge Based Society) ซ่ึงเป็นสงัคมท่ี   แข่งขนัดว้ย
ความรู้ ทกัษะ เทคโนโลย ี นวตักรรม และการบริหารจดัการองคก์รสมยัใหม่  การบริหารงานเทศบาล 
จ าเป็นตอ้งอาศยันกับริหารท่ีเป็นผูน้ ามืออาชีพมีขีดความสามารถและศกัยภาพสูง มีวิสยัทศัน์กวา้งไกลเพื่อเป็น
ก าลงัส าคญัในการผลกัดนัยทุธศาสตร์ของเทศบาลใหส้มัฤทธิผลดว้ยการสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการ
ปรับเปล่ียนใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงทางสงัคมและเทคโนโลย”ี 



5. มีระบบการประเมินผูบ้ริหารว่ามีศักยภาพเพียงใดโดยจัดท า
มาตรฐานการสอนงาน (Coaching)  เพื่อเป็นแนวทางใน
การพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏบิตัิงานควบคู่กันไป และ
จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ competency ที่จ าเปน็และ
ต้องการในการเป็นผูบ้ริหาร 

6. มีระบบการติดตามและประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น า 
วิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรมโดย
ให้ผู้ที่เก่ียวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานเป็นผู้
ประเมิน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 

ยุทธศาสตร์ที ่ 5 การส่งเสริมคุณภาพชีวติของบุคลากร 
 

กรอบแนวคดิ 
 “การบริหารงานบุคคลสมยัใหม่ท่ีมุ่งเนน้ผลสมัฤทธ์ิของงานจะตอ้งใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการส่งเสริม
คุณภาพชีวติของบุคลากร โดยตอ้งก าหนดนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันา
คุณภาพชีวติของบุคลากร หากบุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน ระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยกีารส่ือสารเขา้มาใชใ้นการบริหารราชการและการใหบ้ริการ
แก่ประชาชน ยอ่มจะส่งเสริมใหบุ้คลากรไดใ้ชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ี จึงจะสามารถขบัเคล่ือนส่วนราชการให้
พฒันาไปสู่วสิยัทศัน์ท่ีตอ้งการ” 

ยุทธศาสตร์ที ่ 6  การพฒันาระบบสร้างแรงจูงใจเพือ่รักษาบุคลากรทีม่ปีระสิทธิภาพสูงไว้กบัหน่วยงาน 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
 
การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษา
บุคลากรทีม่ีประสิทธภิาพสูงไว้กับหน่วยงาน 

 
1.  จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรโดยยึดวิสัยทัศน์ ภารกิจ 

วัตถุประสงค์ของเทศบาลและขดีความสามารถที่จ าเปน็ 
(Competency-based Approach) 

2. สร้างสภาพแวดล้อมและระบบแรงจูงใจที่ชวยหล่อหลอม
และเอ้ือต่อการสร้างกระบวนทศัน์ วัฒนธรรม ค่านิยมใหม่
ในการปฏิบัติงาน 

3. จัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาบคุลากรเป็นรายบุคคลเพื่อ
สนับสนนุและจงูใจให้บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ 
ทักษะและประสบการณ์ที่จ าเปน็ในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 

4. ก าหนดระบบการรักษาไว้ซึง่บุคลากรที่มีสมรรถนะสงู เช่น 
Talent Management 

5. ก าหนดความชดัเจนในความก้าวหน้าของข้าราชการ  
               เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับต าแหน่งของบุคลากร                    
               จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสายงานและ                     

 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

 
1. วางแผนการใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริมคุณภาพชีวติ

บุคลากรให้มีความประหยัดและมีประสิทธิภาพ 
2. ก าหนดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบายหลักเพื่อ

สร้างค่านิยมให้บุคลากรน ามาเป็นแนวทางในการด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพงึพอใจ/ความต้องการของบุคลากรต่อ

สวัสดิการตา่ง ๆ โดยจัดท าแผนการจัดสวัสดิการให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

4. สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานทีด่ี 
5. มีการดูแลสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากรเป็นประจ า

และต่อเนื่อง 
6. สนับสนนุให้บุคลากรฝึกอบรมวชิาชพีหารายได้พิเศษ

เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาคุณภาพชวีิตให้ดีขึ้น 
 

กรอบแนวคดิ 
 “ทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource) เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามหาศาล จึงควรพฒันาระบบ
บริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนเพ่ือสร้างแรงจูงใจโดยก าหนดวธีิการท่ีเหมาะสมในการธ ารงรักษาบุคลากรท่ี
มีความรู้ ความสามารถ เพ่ือพฒันาระบบราชการมุ่งเนน้การบริหารจดัการแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ท าใหต้อ้ง
ปรับเปล่ียนวธีิการท างานในรูปแบบบูรณาการ เทศบาลฯ จึงจ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ทกัษะใน
วชิาชีพ Knowledge Worker) ภายใตห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยสร้างระบบการพฒันาและ
สภาพแวดลอ้มใหเ้อ้ือต่อการพฒันาการเรียนรู้ของบุคลากร เพื่อพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใ่หมี้
สมรรถนะในการท างานเพ่ิมข้ึน ประเมินผลบุคคลใหส้ามารถปลดบุคคลท่ีไม่มีสมรรถภาพออกจากราชการและ
เปิดโอกาสใหบุ้คคลผูมี้ความสามารถสูงจากภายนอกสามารถเขา้สู่องคก์ร เพื่อพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน”  
 



               ส่งเสริม สนบัสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการพัฒนาตนเอง 
               ด้วยวิธีที่เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง เช่น การฝึกอบรมใน
ห้อง  
               การฝึกอบรมทางไกล การฝึกอบรมโดยผา่นสื่อ    
               อิเลคทรอนิกส์ (e-learning)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
 
การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 

 
1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม จริยธรรมให้มี

ประสิทธิภาพและมีความหลากหลายยิ่งขึ้น 
2. จัดท ามาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม ส่งเสริมและ

ประชาสัมพนัธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบตัิตาม  
3. สร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
4. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคตแิละค่านยิมในการท างาน

ของบุคลากรให้ดีขึ้น 
5. สนับสนนุงบประมาณในการพฒันาองค์ความรู้ด้าน

คุณธรรม จริยธรรม 
6. จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมด้านคุณธรรม จริยธรรม

ยุทธศาสตร์ที ่ 7  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 

 
 กรอบแนวคดิ 
             “ปัจจุบนัมีการส่งเสริมใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการบริหารงานตามหลกั     ธรรมาภิบาล ไดแ้ก่ 
การบริหารงานตามหลกัความโปร่งใสและหลกัการมีส่วนร่วม  มีระบบการควบคุมภายในท่ีดี และพฒันา
บุคลากรใหมี้คุณธรรม จริยธรรม โดยเนน้ทั้งการบริหารท่ีมีความโปร่งใส การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและ
คุม้ค่า เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์แก่ประชาชนผูรั้บบริการมากท่ีสุด”  



 
 
 

 
  

ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1.  จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจบุัน 
2.  จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
3.  มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างาน
เพื่อสร้างความก้าวหนา้ในอาชีพ 
 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง 
เป็นปัจจบุัน 
2. ปรับปรุงโครงสรา้งและ
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับ
ข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3. จัดท าแผนสร้างความก้าวหนา้ 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดท ารายละเอียดเก่ียวกับ 
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะในการ
ท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตราก าลังและ
ปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับภารกิจ 

1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบตัิงานตาม
ภารกิจการถ่ายโอน 
2. บริหารอัตราก าลังและปรับ
อัตราก าลังให้เป็นไปตามกรอบที่
ก าหนด 
3. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลัง
ที่สอดคล้องกับความเปน็จริงตาม
ภารกิจหน้าที ่
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับ
วัฒนธรรมการท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม่ 

ปรับกระบวนทัศน์วฒันธรรมในการ
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
การบริหารราชการแนวใหม ่

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนนุด้าน
งบประมาณอย่างเพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพา
ระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถ 
ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วน
หนึ่งของสมรรถนะของทุกต าแหน่ง 
 
5. จัดท าแผนงาน/โครงการ เพือ่
สนับสนนุและส่งเสริมตามความ

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อยา่งเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนนุการปฏบิัติงานดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

อย่างสม่ าเสมอ 
7. มีกระบวนการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ 

โครงการการป้องกันและปราบปรามการทุจริต และ
โครงการส่งเสริมจริยธรรมของบุคลากร 
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ต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและ
ผลักดันให้เกิดระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศทีส่ามารถน ามาใชป้ระโยชน์
ได้อย่างแท้จริง 
7. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูล
สารสนเทศให้ครอบคลุมทุกภารกิจของ
กรมฯ 
8. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้าน
การบริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกใน
การเรียกใช้ข้อมูล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้น า มีวิสัยทัศน์ และ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ที่ให้ความส าคัญกับ
บุคลากรผู้ปฏิบัตงิานควบคู่
กับประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การ
พัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่อเป็นแนวทางในการ
พัฒนาภาวะผู้น า และผู้ปฏบิัติงาน
ควบคู่กันไป 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ 
Competency ที่จ าเป็นและต้องการ
ในการเป็นผูบ้ริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการ
เสริมสร้างผู้น าให้มีคุณลักษณะของ
ผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บรหิารที่
เข้ารับการฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่ม
มากข้ึนเพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้
ผู้ที่เก่ียวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคบับัญชา 
เพื่อนร่วมงาน เปน็ผู้ประเมิน 
 
 
 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า 
มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผูน้ า
และผู้ปฏบิัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวติข้าราชการอย่าง
ประหยัดและมปีระสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้
เป็นแนวทางการด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการ
ของข้าราชการต่อการจัดสวัสดกิาร
ต่างๆ 
4. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการ

1. การจัดท าแผนการจัดสวัสดกิาร
ของข้าราชการให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของข้าราชการ 
2. การส่งเสริมและสนบัสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้
ในการท างานและด ารงชีวิต 
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ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ข้าราชการ รวมทั้งมีการประเมนิผล
เป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากข้ึน 
6. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
เป็นนโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม 
7. คณะท างานดา้นสวัสดิการ
ข้าราชการของกรมควรมีตัวแทนจาก
ทุกฝ่าย เชน่ ผู้บริหารระดบัสูง 
ผู้บริหารส านัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
การพัฒนาระบบสร้าง
แรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากร
ที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับ
หน่วยงาน 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่
ต่อเนื่อง ชัดเจนและเกิดผลในทาง
ปฏิบัต ิ
2. มีการจัดงบประมาณและสรา้ง
แรงจูงใจอื่น เกี่ยวกับสวัสดิการให้มี
ความเหมาะสมเท่าเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้
ตรงกับสายงานและการบริหารงาน
ภาครัฐแนวใหม่อย่างต่อเนื่อง 
4. นโยบายของผู้บริหารระดบัสงูต้องมี
ความต่อเนื่องชัดเจน 
5. สร้างระบบสร้างแรงจงูใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิง่ขึ้น 
 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการ
ที่มีสมรรถนะสูง เชน่ Talent 
Management 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่ข้าราชการ
กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 
 

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของ
บุคคลในการท างาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้าน
การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อย่าง
เป็นรูปธรรม 
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้าน
คุณธรรม จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพ
และมีความหลากหลายยิ่งขึน้ 
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามคา่นิยม
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใส
ในการบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

 
 

 


