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สวนที่ 1 
บทนำ 

 
1.1 ความเปนมาและความสำคัญ 

   เนื่องจากสภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และการกาวเขาสูยุคการ

บริหารที่เนนองคความรู (Knowledge Economy) องคกรตาง ๆ เผชิญภาวะการแขงขันที่รุนแรงยิ่งขึ้น เปน

เห ตุ ให อ งค ก รต อ ง เริ่ ม หั น ม าต ระห นั ก ถึ งค ว าม ส ำคั ญ ใน เรื่ อ งข อ งก ารบ ริ ห ารจั ด ก าร  "คน "  

ในองคกรมากยิ่งขึ้น เพื่อสรางคนใหสรางคุณคา (Value Creation) และความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน 

(Competitive Advantage) นั้น 

  การเปลี่ยนแปลงดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรก ๆ 

(Personnel Administration) มีลักษณะเปนการบริหารที่กระบวนการ ซึ่ง "ฝายบุคคล" จะทำงานในลักษณะ

เนนที่กิจกรรมประจำวันตามกระบวนการ ขั้นตอนและกฎระเบียบ ในขณะที่ ยุคถัดมาเปนยุคของ Personnel 

Management และ Human Resource Management ที่มองคนในองคกรมาเปนทรัพยากรที่จะตองใชให

เกิดประโยชนสูงสุดเพราะเปนตนทุนคาใชจาย (Human Costs) ขององคกร ไมไดมีมุมมองที่เห็นเปนทุนที่

สามารถเพิ่มมูลคาใหองคกรได แตใน ปจจุบันมุมมองของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไป ทรัพยากร

มนุษยเปน "ทุน" ขององคกร (Human Capital) ที่เพิ่มมูลคามหาศาลใหกับองคกรมากกวาทรัพยสินประเภท

อื่น ๆ ไมใช เปนเพียงแต "คาใชจาย"  

  การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ จากชวงเวลาที่ผานมาผูคนหรือองคกรสวนใหญมักไมได

คำนึงถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลวามีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร เนื่องจาก

การทำงานของฝายบุคคลที่ผานมาเปนการทำงานที่เนนขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซอน 

แข็งตัว ไมยืดหยุนและจองจับผิด ไมสนับสนุนกับทิศทางหรือเปาหมายขององคกร ในขณะเดียวกันกลับจะเปน

การถวงการพัฒนาขององคกรเสียดวยซ้ำไป แตในปจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน "การบริหารจัดการ

คน" ใหตอบสนองตอองคกรได ซึ่งเชื่อวา คนมีความคิดริเริ่มสรางสรรคที่จะนำไปสูการพัฒนาผลผลิตและการ

เรียนรู สรางมูลคาเพิ่มใหองคกรเกิดความแข็งแกรงและความไดเปรียบเหนือคูแขง การบริหารคนใหสอดคลอง

กับการบริหารงานประเภทอื่น ๆ ขององคกรในลักษณะนี้ กอใหเกิดแนวคิดของ การบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management : SHRM) คือ การมุงเนนพัฒนาขีดความสามารถ

ของบุคลากร มีการพัฒนาจูงใจและกำหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมุงสูเปาหมายพันธกิจของ

องคกร 

  ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม จึงเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุก  

ซึ่งแตกตางจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่ เปนการบริหารงานบุคคลเชิงรับ มุงเนนที่หนาที่หรือ

กระบวนงาน สืบเนื่องมาจากภาครัฐไดกระจายอำนาจใหกับหนวยงานราชการซึ่งทำใหเห็นถึงความแตกตาง

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับและเชิงรุก โดยไดนำมาปรับใชกับหนวยงานของตนเองแบบคอยเปนคอยไป 

ทั้งนี ้ทุกฝายตองเล็งเห็นถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางแทจริงและใหความสำคัญเกี่ยวกับ 

"คน" ใหมากยิ่งขึ้นเพราะที่ผานมาหนวยงานมองถึงแตเรื่องอื่น ๆ ที่ไมใชคน เชน งบประมาณ การเงิน การ

จัดการ เปนตน โดยมองเรื่องคนเปนเพียงองคประกอบเทานั้น แตถามองมุมกลับ ซึ่งปจจุบันถาหนวยงานมอง
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ถึงเรื่อง "คน" เปนเรื่องสำคัญวาเปน "ทุนมนุษย" จะสามารถสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกรไดอยางมหาศาล             

ถาแมหนวยงานใหความสำคัญและรวมมือกันอยางจริงจัง 

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

บริหารงานบุคคลใหสอดคลองกับภารกิจขององคกรเพื่อที่จะทำใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวซึ่งเราไม

สามารถปฏิเสธไดเลยวาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององคกร ประกอบกับ 

ปจจุบันประเทศไทยกำลังกาวเขาสู Thailand 4.0 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนึ่งในกลยุทธสำคัญที่จะ

ขับเคลื่อนประเทศสูจุดหมายนำประเทศเขาสูยุคดิจิทัล ที่รัฐบาลชูนโยบายสำคัญอยาง Thailand 4.0 หรือ 

อุตสาหกรรม 4.0 ซึ่งเปนโมเดลเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนดวยความคิดสรางสรรค นวัตกรรม เทคโนโลยี และการ

บริการระดับสูง เพื่อผลักดันการเติบโตของรายไดในประเทศใหสูงขึ้นภายใน 5 ปขางหนา เพื่อรองรับตอ

ยุทธศาสตร Thailand 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะตองทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพื่อประโยชนสุข

ของประชาชนเปนหลัก (Better Governance, Happier Citizens) ในการนี้ หมายความวา ระบบราชการ

ไทยจะตองปฏิรูปขนานใหญ เพื่อใหสามารถเปนที่ไววางใจและเปนพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง กลาวคือ 

  1 . (Open & Connected Government) ต องมี ความ เป ด เผยโปร งใส  ในการทำงาน  โดย

บุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือมีการแบงปนขอมูลซึ่งกันและกัน และ

สามารถเขามาตรวจสอบการทำงานไดตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอื่น ๆ เชน ภาคเอกชน ภาค

ประชาสังคม ไดเขามามีสวนรวม และโอนถายภารกิจที่ภาครัฐไมควรดำเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอื่น ๆ 

เปนผูรับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทำงานใน

แนวระนาบ ในลักษณะของเครือขาย มากกวาตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังตอง

เชื่อมโยงการทำงานภายในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกันไมวาจะเปนราชการบริหาร 

สวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถิ่น 

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

ตนเองเสมอวา ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไข ปญหาความตองการและตอบสนองความตองการของ

ประชาชน โดยไมตองรอใหประชาชนเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากทางราชการ 

(Proactive Public Services) รวมทั้งใชประโยชนจากขอมูลของทางราชการ (Big Government Data) และ

ระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความตองการของประชาชน (Personalized หรือ 

Tailored Services) พรอมทั้งอำนวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพื่อใหบริการ

ตางๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียวประชาชนสามารถเรียกใชบริการของทางราชการไดตลอดเวลาตามความ

ตองการของตนและผานการติดตอไดหลายชองทางผสมผสานกัน ไมวาจะติดตอมาดวยตนเอง อินเตอรเน็ต 

เว็บไซด โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพทมือถือ  

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

วิเคราะหความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรู ในแบบสหสาขาวิชาเขามาใช

ในการตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพื่อสรางคุณคา มีความยืดหยุน และความสามารถใน

การตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเขา

สูสภาพความเปนสำนักงานสมัยใหม รวมทั้งทำใหขาราชการมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติ

หนาที่ไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 
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  ฉะนั้น ความสำเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ 4.0 ดังกลาวตองอาศัยปจจัยสำคัญ ๆ อยางนอย 

สามประการ ไดแก 

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

การทำงานใหสูงขึ้นไปกวาการประสานงานกัน (coordination) หรือทำงานดวยกัน (cooperation) ไปสูการ

รวมมือกัน (collaboration) อยางแทจริง โดยจัดระบบใหมีการวางแผนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมายที่ตองการรวมกัน มีการระดมและนำเอาทรัพยากรทุกชนิดเขามาแบงปนและใชประโยชนรวมกัน มี

การยอมรับความเสี่ยงและรับผิดชอบตอผลสำเร็จ ที่เกิดขึ้นรวมกัน เพื่อพัฒนาประเทศหรือแกปญหาความ

ตองการของประชาชนที่มีความสลับซับซอนมากขึ้น จนไมมีภาคสวนใดในสังคมจะสามารถดำเนินการไดลุลวง

ดวยตนเองโดยลำพังอีกตอไป หรือเปนการบริหารกิจการบานเมืองในรูปแบบ "ประชารัฐ" 

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

อันจะเกิด big impact เพื่อปรับปรุงและออกแบบการใหบริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะใหสามารถ

ตอบโจทยความทาทายของประเทศ หรือตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพ     

อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยรูปแบบหองปฏิบัติการ (Gov Lab/Public 

Sector Innovation Lab) และใชกระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให

ประชาชนเขามามีสวนรวมเพื่อสรางความเขาใจและเขาถึงความรูสึกนึกคิด (Empathize) กอนจะสราง

จินตนาการ (Ideate) พัฒนาตนแบบ (Prototype) ทำการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลตอไป หรือเปนการ

นำเอาศาสตรพระราชาวาดวย "เขาใจ เขาถึง และพัฒนา" เขามาประยุกตใช 

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

จัดเก็บและประมวลขอมูลผาน cloud computing อุปกรณประเภท smart phone และ collaboration 

tool ทำใหสามารถติดตอกันไดอยาง real time ไมวาจะอยูที่ใดก็สามารถวิเคราะหขอมูลอันสลับซับซอนตาง ๆ 

ได เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของประชาชนเกิดผลกระทบอยางสูงและมีความคาดหวังตอการใหบริการของทาง

ราชการที่จะตองดำเนินการในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณและชองทางไดอยางมั่นคงปลอดภัยและประหยัด  

 ฉะนั้น เพื่อเปนการขับเคลื่อนการบริหารงานบุคคลใหเปนไปตามยุทธศาสตรบูรณาการแนวคิด 

การพัฒนาอยางยั่งยืน หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง กับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่รวดเร็วฉับพลัน 

การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งแนวคิดการเปน

หนวยงานสมัยใหมที่กะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ เพื่อเปนกรอบใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามแนวนโยบายภาครัฐ มีความทันสมัย โปรงใส เปนธรรม และเปนมืออาชีพ 

สามารถพัฒนาทองถิ่นและประเทศชาติใหกาวหนาอยางยั่งยืนสำนักงานคณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นในการประชุมครั้งที่ 5/2566 เมื่อวันที่ 11 สิงหาคม 2566 ไดประกาศ

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น เรื่อง ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลสวน

ทองถิ่น พ.ศ. 2566 – 2570 ลงวันที่ 18 สิงหาคม 2566 เพื่อเปนแนวทางใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น

นำไปพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลตามอำนาจหนาที่ตอไป  

 เทศบาลตำบลนครชัยศรีซึ่งมีฐานะเปนสวนราชกานสวนทองถิ่นจึงเล็งเห็นถึงความสำคัญในการ

กำหนดยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลนครชัยศรีจึงไดจัดทำแผนยุทธศาสตรการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคลนี้ขึ้นเพื่อเปนกรอบในการดำเนินงานใหสอดคลองและบรรลุวัตถุประสงค ภารกิจ

อำนาจหนาที่ขององคกรตอไป 
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1.2 วัตถุประสงค 

1) เพื่อใหเทศบาลตำบลนครชัยศรี มียุทธศาสตรการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

2) เพื่อใชเปนกรอบในการบริหารงานและพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบล

นครชัยศรี 
 

1.3 กรอบการดำเนินงาน 

การจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

จำเปนจะตองอาศัยกระบวนการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระบบ ในการนี้ งานการเจาหนาที่ สำนักปลัดเทศบาล 

เทศบาลตำบลนครชัยศรี จึงไดดำเนินการจัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีรายละเอียด 

ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 

1. นายกเทศบาลตำบลนครชัยศร ี   เปนประธาน 

2. ปลัดเทศบาลตำบลนครชัยศร ี    เปนกรรมการ 

3. ผูอำนวยการกองคลัง     เปนกรรมการ 

4. ผูอำนวยการกองชาง     เปนกรรมการ 

5. ผูอำนวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม  เปนกรรมการ 

6. ผูอำนวยการกองยุทธศาสตรและงบประมาณ  เปนกรรมการ 

7. ผูอำนวยการกองการศึกษา    เปนกรรมการ 

8. ผูอำนวยการกองสวัสดิการสังคม   เปนกรรมการ 

9. หัวหนาสำนักปลัดเทศบาล    เปนเลขานุการ 

10. นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ    เปนผูชวยเลขานุการ 

โดยคณะกรรมการมีอำนาจหนาที่  

 1. กำหนดนโยบายและยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองไปในทิศทาง

เดียวกันอยางเปนระบบ 

 2. ใหขอเสนอแนะในการจัดหาวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 3. จัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรของ
องคกร 
 4. กำกับ ดูแลการดำเนินการตามยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามแผน 

  ขั้นตอนที่ 2 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อรับทราบแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและสราง

ความรูความเขาใจใหแกคณะกรรมการ โดยมีกระบวนการดำเนินงานดังนี้ 

 ฝายเลขานุการดำเนินการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ยุทธศาสตรในระดับตาง ๆ หลักจากนั้นเชิญ

คณะกรรมการรวมประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อทราบแนวนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผูบริหาร

องคกรและสอบถามความคิดเห็นดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสำนัก กอง และรวมการวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายใน ภายนอก (SWOT) มาใชในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบล

นครชัยศรี 
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 ขั้นตอนที่ 3 เมื่อไดดำเนินการตามขั้นตอนที่ 2 แลว เลขานุการจึงไดนำผลดังกลาวมาประมวล 

กลั่นกรอง วิเคราะห และสังเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของพรอมยกรางองคประกอบที่สำคัญของแผนยุทธศาสตร

การบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลนครชัยศรี อันประกอบไปดวย วิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร 

เปาประสงค กลยุทธและผลลัพธหรือตัวชี้วัด 

 ขั้นตอนที่ 4 การประชุมคณะกรรมการจัดทำยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อพิจารณา

รางแผนดังกลาว  

 ขัน้ตอนที่ 5 ประกาศใชแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลนครชัยศรี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567  หนา 6 

สวนที่ 2 
บริบททั่วไปเทศบาลตำบลนครชัยศรี 

 
1.วิสัยทัศน  
                 “ นครชัยศรีเมืองนาอยู  ชุมชนเขมแข็ง  สูการพัฒนาอยางยั่งยืน ” 
2.ยุทธศาสตร 

    2.1  ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปญญาทองถิ่นมีภารกิจที่เกี่ยวของดังนี ้
        2.1.1 การจัดการศึกษา 
         2.1.2 บำรุงรักษา ศิลปะ จารีต ประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ินและวัฒนธรรมอันดีของทองถิ่น 
        2.1.3 การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถิ่น 
         2.1.4 การศึกษา การทำนุบำรุงศาสนา และสงเสริมวัฒนธรรม 
    2.2 ดานการวางแผน  การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเที่ยว มีการกิจที่เกี่ยวของดังนี้ 

 2.2.1  บำรุงและสงเสริมการทำมาหากินของราษฎร 
   2.2.2  การพาณิชยและการสงเสริมการลงทุน 
   3.2.3  การสงเสริมการทองเที่ยว 

 2.2.4  การสงเสริมอาชีพของประชาชน 
    2.3 ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย 

 2.3.1 การรักษาความสงบเรียบรอย การสงเสริมและสนับสนุนการปองกันและรักษาความปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน 

2.3.2 การสงเสริมชุมชนใหเขมแข็งและปลอดจากเสพติด 
2.3.3 การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
2.3.4 การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยูอาศัย 
2.3.5 การสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาทองถ่ิน 
2.3.6 การควบคุมหาบแรแผงลอย   

    2.4  ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม มีภารกิจที่เกี่ยวของ
ดังนี้ 
         2.4.1 การจัดการการบำรุงรักษาและการใชประโยชนจากปาไมที่ดินทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม 
         2.4.2 การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง 
         2.4.3 การกำจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ำเสีย 
         2.4.4 การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
    2.5 ดานการบริการสาธารณะ 

2.5.1 การจัดใหมีและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำและระบายทางน้ำ 
2.5.2 การสาธารณูปโภคและการกอสรางอ่ืนๆ 
2.5.3 การสาธารณูปการ 
2.5.4 การควบคุมอาคาร 
2.5.5 การวางผังเมืองและการควบคุมกอสรางอาคาร  
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    2.6 ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต 

 2.6.1 การจัดการศึกษา 
 2.6.2 การสงเสริมการศึกษา 
 2.6.3 การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว การรักษาพยาบาล  
 2.6.4 การสังคมสงเคราะหและการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก เยาวชน สตรี คนชรา  คนพิการ และ

ผูดอยโอกาส 
 2.6.5 การจัดใหมีและบำรุงรักษาสถานที่พักผอนหยอนใจ 
 2.6.6 การสงเสริม การฝกและประกอบอาชีพ  

    2.7 ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 
     มีภารกิจที่เกี่ยวของดังนี ้
       2.7.1 การจัดทำแผนพัฒนาทองถ่ินของตนเอง 
       2.7.2 การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
      2.7.3 สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน และผูพิการ 
      2.7.4 การบริหารจัดการและสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการในสังกัดเทศบาล 
      2.7.5 การดำเนินการหรือบริการสาธารณ 
      2.7.6 หนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมายบัญญัติใหเปนหนาที่ของเทศบาล 
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    3.1 นโยบายดานโครงสรางการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 (ก) สวนราชการ มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคที่ตั้งไว  

 (ข) สวนราชการ มีการวางแผนและบริหารกำลังคน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ 
“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสม สอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของสวนราชการ 
ทั้งในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหอัตรากําลัง (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความ
ตองการกำลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว  

 (ค) สวนราชการ มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล       
เพื่อดึงดูดใหไดมาซึ่งการพัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการ และผูปฏิบัติงานที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง   
ซึ่งจำเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management)  

 (ง) สวนราชการ มีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสรางความ
ตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ด ีและสรางแรงบันดาล
ใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ดานพฤติกรรมในการทำงาน  
    3.๒ นโยบายดานอัตรากำลังและการบริหารอัตรากำลัง  

 วางแผน สนับสนุน และสงเสริมใหมีโครงสรางการบริหารระบบงาน การจัดกรอบอัตรากำลังและการ
บริหารอัตรากำลังใหเหมาะสมกับภารกิจขององคกร ใหเพียงพอและมีความคลองตัวตอการขับเคลื่อนการ
ดำเนินงานของทุกสวนราชการในองคกร รวมทั้งมีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ เชื่อมโยงกับ
ผลตอบแทนและมีการกำหนดสมรรถนะและลักษณะท่ีพึงประสงคของพนักงานที่องคกรคาดหวัง  
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 3.2.๑ ทบทวนและปรับปรุงโครงสราง ระบบงาน และกรอบอัตรากำลัง ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 
พันธกิจ แผนการปรับบทบาทและภารกิจของเทศบาลตำบลนครชัยศรี  

 3.2.๒ จัดทำสมรรถนะ และนําสมรรถนะมาใชเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งดาน
การสรรหา การเลื่อนขั้นและปรับตำแหนง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
และการบริหารผลตอบแทน  

 3.2.๓ มีเสนทางความกาวหนาของสายของสายอาชีพ  
 3.2.๔ จัดทำระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะหลักพรอมทั้ง

สมรรถนะประจำสายงาน  
 3.2.๕ จัดทำแผนการสืบทอดตำแหนงงาน และการบริหารจัดการคนดีและคนเกงขององคกร 

    3.๓ นโยบายดานโครงสรางและการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคความรูหรือองคกรแหงการ
เรียนรู  

 3.3.๑ สรางความรูและความเขาใจใหกับบุคลากรเกี่ยวกับกระบวนการและคุณคาของการจัดการ
องคความรู  

 3.3.๒ เสริมรางและสนับสนุนวัฒนธรรมขององคกรที่เอื้อตอการแบงปนและถายทอด  
 3.3.๓ สงเสริมใหมีการพัฒนาระบบจัดการความรู เพื่อใหบุคลากรสามารถเขาถึงองคความรูตาง ๆ 

ขององคกร และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 3.3.๔ จัดทำ “แผนการจัดการองคความรู (KM Action Plan)” ดวยกระบวนการจัดการความรู 

(knowledge Management Process)  
กระบวนการจัดการความรู (knowledge Management Process)  
เปนกระบวนการที่จะชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู หรือการจัดการความรูที่จะเกิดขึ้น

ภายในองคกร มีทั้งหมด 7 ขั้นตอน คือ 
  1) การบงชี้ความรู เปนการพิจารณาวาองคกรมีวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร เปาหมาย คือ
อะไรและเพื่อใหบรรลุเปาหมาย เราจำเปนตองใชอะไรขณะนี้เรามีความรูอะไรบางอยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร 
  2) การสรางและแสวงหาความรู เชน การสรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก 
รักษาความรูเกา กำจัดความรูที่ไมใชแลว 
  3) การจัดความรูใหเปนระบบเปนการวางโครงสรางความรู เพื่อเตรียมพรอม สำหรับการเก็บ
ความรูอยางเปนระบบในอนาคต 
  4) การประมวลและกลั่นกรองความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน         
ใชภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 
  5) การเขาถึงความรู เปนการทำใหผูใชความรู เขาถึงความรูที่ตองการ ไดงายและสะดวก 
เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอรดประชาสัมพันธ, Web site เว็บไซตหลักของ
หนวยงาน, Line Official “องคกรการเรียนรู” เปนตน 
  6) การแบงปนและแลกเปลี่ยนความรู ทำไดหลายวิธี โดยกรณีเปน Explicit Knowledge 
อาจจัดทำเปนเอกสารความรู ระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปน Tacit Knowledge จัดทำ
เปนระบบทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุม คุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแหงการเรียนรู ระบบพี่ เลี้ยง              
การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวทีและเปลี่ยนความรู เปนตน 
  7) การเรียนรู ควรทำใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจากการ
สรางองคความรู การนำความรูไปใช เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไปอยางตอเนื่อง 
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  กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)  
  เปนกรอบความคิดแบบหนึ่ง เพื่อใหองคกรที่ตองการจัดการความรูภายในองคกรไดมุงเนนถึง

ปจจัยแวดลอมภายในองคกร ที่จะมีผลกระทบตอการจัดการความรู ประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังนี้ 
1) การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เชน กิจกรรมการมีสวนรวมและสนับสนุนจาก

ผูบริหาร (ที่ทุกคนมองเห็น) โครงสรางพ้ืนฐานขององคกร, ทีม/หนวยงานที่รับผิดชอบ, มีระบบการติดตามและ
ประเมินผล, กำหนดปจจัยแหงความสำเร็จชัดเจน 

2) การสื่อสาร เชน กิจกรรมที่ทำใหทุกคนเขาใจถึงสิ่งที่องคกรจะทำประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับ
ทุกคน, แตละคนจะมีสวนรวมไดอยางไร 

3) กระบวนการและเครื่องมือชวยใหการคนหา เขาถึง ถายทอด และแลกเปลี่ยนความรู 
สะดวกรวดเร็วขึ้น โดยการเลือกใชกระบวนการและเครื่องมือขึ้นกับชนิดความรู, ลักษณะขององคกร (ขนาด, 
สถานที่ตั้ง ฯลฯ), ลักษณะการทำงาน, วัฒนธรรมองคกร, ทรัพยากร เปนตน 

4) การเรียนรู เพื่อสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสำคัญและหลักการของการจัดการ
ความรู โดยการเรียนรูตองพิจารณาถึงเนื้อหา, กลุมเปาหมาย, วิธีการ, การประเมินผล และปรับปรุง 

5) การวัดผล เพื่อใหทราบวาการดำเนินการไดบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม, มีการนำผลของ
การวัดมาใชในการปรับปรุงแผนและการดำเนินการใหดีขึ้น, มีการนำผลการวัดมาใชในการสื่อสารกับบุคลากร
ในทุกระดับใหเห็นประโยชนของการจัดการความรู และการวัดผลตองพิจารณาดวยวาจะวัดผลที่ขั้นตอนไหน 
ไดแก วัดระบบ (System), วัดที่ผลลัพธ (Output) หรือวัดที่ประโยชนที่จะไดรับ (Out come)  

6) การยกยองชมเชยและใหรางวัล เปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
และการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับ โดยขอควรพิจารณา ไดแก คนหาความตองการของบุคลากร, 
แรงจูงใจระยะสั้นและระยะยาว, บูรณาการกับระบบที่มีอยู, ปรับเปลี่ยนใหเขากับกิจกรรมที่ทำในแตละ
ชวงเวลา 
    3.๔ นโยบายดานการพัฒนาบุคลากร  
  3.4.1 สงเสริมใหมีการพัฒนาอยางเปนระบบ ทั่วถึง และตอเนื่อง โดยการเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ ศักยภาพ และทักษะการทำงานที่ เหมาะสม สอดคลองกับสถานการณ วิสัยทัศน และ 
ยุทธศาสตรขององคกร เพื่อใหการขับเคลื่อนการดำเนินงานตามพันธกิจขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสบผลสำเร็จตามเปาหมาย รวมทั้งสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมใหกับบุคลากรในองคกร  

 3.4.๒ จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับบทบาท และภารกิจของเทศบาลตำบลนครชัยศรี   
 3.4.๓ จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรตามตำแหนงงาน และสายอาชีพตามสมรรถนะ แผนการสืบทอด

ตำแหนง และการบริหารจัดการคนดีและคนเกงขององคกร 
 3.4.๔ พัฒนาศักยภาพผูบริหาร และเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับผูปฏิบัติงานทุก

ระดับตามสายอาชีพ และตำแหนงงานอยางตอเนื่อง  
 3.4.๕ สงเสริมใหบุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรมองคกร และปฏิบัติตามจรรยาบรรณของเทศบาลตำบล

นครชัยศรี   
 3.4.6 มีการสนับสนุนสงเสริมพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน 

อยางตอเนื่องดวยการสงบุคลากรเขารับการอบรมในหลักสูตรตาง ๆ ที่สอดคลองกับแผนพัฒนาบุคลากร  
 3.4.๗ สนับสนุนบุคลากรไดรับการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน  
 3.4.๘ มีการติดตามประเมินผล การพัฒนาบุคลากร ทั้งดานทักษะวิชาการ และการรอบรูและนําผลมา

เปนแนวในการปรับปรุงการพัฒนาบุคลกรใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง โดยใหงานการเจาหนาที่ จัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับแผนอัตรากำลัง และรายงานผลการดำเนินงาน ประจำป  



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567  หนา 10 

 

    3.๕ นโยบายคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน  
หมายถึง การที่สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
(ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงานระบบงานและ

บรรยากาศการ ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการ และ       การทำงาน
ใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไมสูญเสีย
รูปแบบการใชชีวิตสวนตัว  

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก เพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการ ภาคบังคับ ตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ  

(ค) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ
บุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยตนเอง 

4.โครงสรางเทศบาลตำบลนครชัยศร ี     
จากการที่เทศบาลตำบลนครชัยศรี เปนเทศบาลตำบลประเภทสามัญ จึงไดกำหนดโครงสราง

การแบงสวนราชการและภารกิจในสวนราชการตาง ๆ  ดังนี้ 
1. สำนักปลัดเทศบาล 
2. กองคลัง  
3. กองชาง 
4. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
5. กองยุทธศาสตรและงบประมาณ 
6. กองการศึกษา  
7. กองสวัสดิการสังคม 
8. หนวยตรวจสอบภายใน 

 

โครงสรางตามแผนอัตรากำลังปจจุบัน โครงสรางตามแผนอัตรากำลังใหม หมายเหตุ 

ปลัดเทศบาลตำบล 
(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับกลาง)  

ปลัดเทศบาลตำบล 
(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับกลาง)  

 

รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับตน) 

รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับตน) 

 

1. สำนักปลัดเทศบาล 
1.1 ฝายอำนวยการ 
      - งานการเจาหนาที่ 
      - งานบริหารงานทั่วไป  
1.2 ฝายปกครอง 
      - งานทะเบียนราษฎร 
      - งานนิติการ 
      - งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
      - งานรักษาความสงบ 

1. สำนักปลัดเทศบาล 
1.1 ฝายอำนวยการ 
      - งานการเจาหนาที่ 
      - งานบริหารงานทั่วไป  
1.2 ฝายปกครอง 
      - งานทะเบียนราษฎร 
      - งานนิติการ 
      - งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
      - งานรักษาความสงบ 
 

 

 

 

 

 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567  หนา 11 

 

โครงสรางตามแผนอัตรากำลังปจจุบัน โครงสรางตามแผนอัตรากำลังใหม หมายเหตุ 

2. กองคลัง 
2.1 ฝายบริหารงานคลัง 
      - งานการเงินและบัญชี 
      - งานพัสดุและทรัพยสิน 
2.2 ฝายพัฒนารายได 
      - งานเรงรัดและจัดเก็บรายได 
      - งานพัฒนารายได 
2.3 ฝายแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพยสิน 
      - งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพยสิน 

2. กองคลัง 
2.1 ฝายบริหารงานคลัง 
      - งานการเงินและบัญชี 
      - งานพัสดุและทรัพยสิน 
2.2 ฝายพัฒนารายได 
      - งานเรงรัดและจัดเก็บรายได 
      - งานพัฒนารายได 
2.3 ฝายแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพยสิน 

    - งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพยสิน 
 

 

3. กองชาง 
3.1 ฝายแบบแผนและกอสราง 
      - งานวิศวกรรมโยธา 
      - งานบริหารงานทั่วไป 
3.2 ฝายการโยธา 
      - งานสาธารณูปโภค 
      - งานติดตั้งซอมบำรุงระบบไฟสองสวาง
และไฟสัญญาณจราจร 

3. กองชาง 
3.1 ฝายแบบแผนและกอสราง 
      - งานวิศวกรรมโยธา 
      - งานบริหารงานทั่วไป 
3.2 ฝายการโยธา 
      - งานสาธารณูปโภค 
      - งานติดตั้งซอมบำรุงระบบไฟสองสวาง
และไฟสัญญาณจราจร 
 

 

4. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
4.1 ฝายบริหารงานสาธารณสุข 
      - งานสุขาภิบาลและอนามัย 
และสิ่งแวดลอม 
      - งานรักษาความสะอาด 

4. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
4.1 ฝายบริหารงานสาธารณสุข 
      - งานสุขาภิบาลและอนามัย 
และสิ่งแวดลอม 
      - งานรักษาความสะอาด 
 

 

5. กองยุทธศาสตรและงบประมาณ 
5.1 ฝายบริการและเผยแพรวิชาการ 
      - งานบริการและเผยแพรวิชาการ 
      - งานบริหารงานทั่วไป 
5.2 ฝายแผนงานและงบประมาณ  
      - งานแผนและงบประมาณ 
      - งานวิเคราะหนโยบายและแผน 

5. กองยุทธศาสตรและงบประมาณ 
5.1 ฝายบริการและเผยแพรวิชาการ 
      - งานบริการและเผยแพรวิชาการ 
      - งานบริหารงานทั่วไป 
5.2 ฝายแผนงานและงบประมาณ  
      - งานแผนและงบประมาณ 
      - งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
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6. กองการศึกษา  
6.1 ฝายบริหารการศึกษา 
      - งานบริหารการศึกษา 
      - งานการศึกษาปฐมวัย 
6.2 ฝายสงเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
      - งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน 
      - งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

6. กองการศึกษา  
6.1 ฝายบริหารการศึกษา 
      - งานบริหารการศึกษา 
      - งานการศึกษาปฐมวัย 
6.2 ฝายสงเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
      - งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน 
      - งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
 

 

7. กองสวัสดิการสังคม 
7.1 ฝายพัฒนาชุมชน 
      - งานพัฒนาชุมชน 
      - งานบริหารงานทั่วไป 
7.2 ฝายสงเสริมสวัสดิการสังคม 
      - งานสงเสริมสวัสดิการสังคม 
      - งานสวัสดิภาพเด็กและเยาวชน 

7. กองสวัสดิการสังคม 
7.1 ฝายพัฒนาชุมชน 
      - งานพัฒนาชุมชน 
      - งานบริหารงานทั่วไป 
7.2 ฝายสงเสริมสวัสดิการสังคม 
      - งานสงเสริมสวัสดิการสังคม 
      - งานสวัสดิภาพเด็กและเยาวชน 
 

 

8. หนวยตรวจสอบภายใน 
      - งานตรวจสอบภายใน 

8. หนวยตรวจสอบภายใน  
      - งานตรวจสอบภายใน 
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สวนที่ 3 
กรอบแนวทางการจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

  จากสภาพการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมากมายไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคม

การเติบโตอันกาวไกลดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจและการเมือง สงผลใหองคกรในภาครัฐมีการเตรียมความพรอม

รับตอการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และจากการบริหารงานภาครัฐแนวใหมที่มุงเนนใหหนวยงานราชการ     

มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ และวิธีการทำงานเพื่อยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทำงานของ

หนวยงานราชการใหอยูในระดับสูงเทียบเทามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  

ที่มุงเนนใหการดำเนินการภาครัฐเปนไปเพื่อประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ  

มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินจำเปน ประชาชนไดรับ

การอำนวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง

สม่ำเสมอ สงเสริมสนับสนุนการใหเกิดการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางาน

ภาครัฐ และสนับสนุน "การปรับเปลี่ยน ภาครัฐใหเปนรัฐบาลดิจิทัล" ดวยปจจัยดังกลาว เพื่อใหการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลและองคกรมีความเขมแข็งเพียงพอที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลที่เกิดขึ้นอยาง

รวดเร็ว สามารถสนับสนุนใหการขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรไปสูความสำเร็จได จึงไดมีการจัดแผน

ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเครื่องมือสำคัญที่จะทำใหการบริหารทรัพยากรบุคคล          

มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลตอองคกร สามารถพัฒนาประเทศ โดยรวบรวมขอกฎหมาย นโยบาย 

ยุทธศาสตร และแผนการดำเนินงาน ที่เก่ียวของดังนี ้

แผนยุทธศาสตรชาติ ๒0 ป 
วิสัยทัศน  “ประเทศมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนา ตามปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง” 
ยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน 
เปาหมาย เพื่อพัฒนาคนและสังคมไทยใหเปนรากฐานที่แข็งแกรงของประเทศมีความพรอมทางกาย ใจ 

สติปญญา มีความเปนสากล มีทักษะการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย มีคุณธรรม
จริยธรรม รูคุณคาความเปนไทย มีครอบครัวที่มั่นคง โดยมกีรอบแนวทาง 

(๑) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิตใหสนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ 
(๒) การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูใหมีคุณภาพ เทาเทียม และทั่วถึง 
(๓) การปลูกฝงระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรมคานิยมที่พึงประสงค 
(๔) การสรางเสริมใหคนมีสุขภาวะท่ีด ี
(๕) การสรางความอยูดีมีสุขของครอบครัวไทยเสริมสรางบทบาทของสถาบันครอบครัวใน

การบมเพาะจิตใจใหเขมแข็ง 
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ยุทธศาสตรที่ 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ 
เปาหมาย การบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อใหหนวยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ  

มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กระจายบทบาท ภารกิจไปสูทองถิ่นอยางเหมาะสม และ        
มีธรรมาภิบาล โดยมกีรอบแนวทาง 

(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ระยะยาวที่ชัดเจน มีการกำหนดเปาหมายและภาพใน

อนาคตของประเทศที่ชัดเจนและเปนที่เขาใจ รับรู และยอมรับเปนเจาของรวมกัน สามารถถายทอดเปาหมาย
ของยุทธศาสตรชาติสูเปาหมายเฉพาะดานตาง ๆ ตามระยะเวลาเปนชวง ๆ ของหนวยงานปฏิบัติได และมีการ
กำหนดตัวชี้วัดที่สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ได 

๒) ระบบและกฎหมาย มีกฎหมายรองรับ มีกลไกเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
และแผนในระดับตาง ๆ เพื่อใหสวนราชการนำยุทธศาสตรชาติไปปฏิบัติ รวมทั้งกรอบกฎหมายดานการจัดสรร
งบประมาณ ใหสามารถระดมทรัพยากร เพื่อผลักดัน ขับเคลื่อนการดำเนินการตามยุทธศาสตรชาติอยาง       
มีบูรณาการและกรอบกฎหมายที่จะกำหนดใหการดำเนินการตามยุทธศาสตรชาติมีความตอเนื่อง รวมทั้งมี
ระบบการติดตามและประเมินผลอยางเปนระบบในทุกระดับ 

๓) กลไกสูการปฏิบัติ มีกลไกที่สอดรับ/สอดคลองตั้งแตระดับการจัดทำยุทธศาสตร การนำไปสูการ
ปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล รวมทั้งมีกลไกในการกำกับดูแล บริหารจัดการและการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรชาติสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพและหนวยงานปฏิบัติจะตองมีความเขาใจ สามารถกำหนด
แผนงานโครงการใหสอดคลองกับเปาหมายที่กำหนดไวในยุทธศาสตรชาต ิ

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ ๑3 

ประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนา ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ ๑3 

ยุทธศาสตรที่ ๑ การเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย  

แนวทางการพัฒนา  

  ๑.๑ ปรับเปลี่ยนคานิยมคนไทยใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรม
ที่พึง ประสงค  

  ๑.๒ พัฒนาศักยภาพคนใหมีทักษะความรู และความสามารถในการดำรงชีวิตอยางมีคุณคา  
  ๑.๓ ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต  
  ๑.๔ ลดปจจัยเสี่ยงดานสุขภาพและใหทุกภาคสวนคำนึงถึงผลกระทบตอสุขภาพ  
  ๑.๕ เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐ และปรับระบบการเงินการ

คลัง ดานสุขภาพ  
  ๑.๖ พัฒนาระบบการดูแลและสรางสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับสังคมสูงวัย  
  ๑.๗ ผลักดันใหสถาบันทางสังคมมีสวนรวมพัฒนาประเทศอยางเขมแข็ง  
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ยุทธศาสตรที่ ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาล 

ในสังคมไทย  

แนวทางการพัฒนา  

  ๖.๑ ปรับปรุงโครงสรางหนวยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพ บุคลากรภาครัฐ ใหมีความ

โปรงใส ทันสมัย คลองตัว มีขนาดท่ีเหมาะสม เกิดความคุมคา  

  ๖.๒ ปรับปรุงกระบวนการงบประมาณ และสรางกลไกในการติดตาม ตรวจสอบการเงิน      

การคลังภาครัฐ  

  ๖.๓ เพิ่มประสิทธิภาพและยกระดับการใหบริการสาธารณะใหไดมาตรฐานสากล  

  ๖.๔ เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  

  ๖.๕ ปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

  ๖.๖ ปฏิรูปกฎหมายและกระบวนการยุติธรรมใหมีความทันสมัย เปนธรรม และสอดคลองกับ 

ขอบังคับสากลหรือขอตกลงระหวางประเทศ  

หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

หลักธรรมาภิบาล ความหมาย 

1.หลักประสิทธิผล 
(Effectiveness) 

• ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของแผนการปฏิบัติ
ราชการตามที่ไดรับงบประมาณมาดำเนินการ โดยการปฏิบัติราชการจะตองมี
ทิศทาง ยุทธศาสตร และเปาประสงคที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและ
ระบบงานที่เปนมาตรฐาน รวมถึง มีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนา 
ปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

2.หลักประสิทธิภาพ 
(Efficiency) 

• การบริหารราชการตามแนวทางการกำกับดูแลที่ดี  ที่มีการออกแบบ
กระบวนการปฏิบัติงานโดยการใชเทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่
เหมาะสม ใหองคการสามารถใชทรัพยากรทั้งดานตนทุน แรงงาน และ
ระยะเวลาใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการตามภารกิจเพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนและผูมีสวนได
สวนเสียทุกกลุม 

3.หลักการตอบสนอง 
(Responsiveness)  

  

• การใหบริการที่สามารถดำเนินการไดภายในระยะเวลาที่กำหนด และสราง
ความเชื่อมั่น ความไววางใจ รวมถึง ตอบสนองตามความคาดหวัง/ความ
ตองการของประชาชนผู รับบริการ และ ผูมีส วนไดสวนเสียที่ มีความ
หลากหลาย และมีความแตกตาง 

4.หลักภาระรับผิดชอบ 
(Accountability) 

  

• การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่และผลงานตอเปาหมายที่
กำหนดไว โดยความรับผิดชอบนั้น ควรอยูในระดับที่สนองตอความคาดหวัง
ของสาธารณะ รวมทั้งการแสดงถึงความสำนึกในการรับผิดชอบตอปญหา
สาธารณะ 

5.หลักความโปรงใส 
(Transparency) 

  

• กระบวนการเปดเผยอยางตรงไปตรงมา ชี้แจงไดเมื่อมีขอสงสัย และสามารถ
เขาถึงขอมูลขาวสาร อันไมตองหาม ตามกฎหมายไดอยางเสรี โดยประชาชน
สามารถรูทุกขั้นตอนในการดำเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตางๆ และ
สามารถตรวจสอบได 
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6.หลักการมีสวนรวม 
(Participation) 

  

• กระบวนการที่ขาราชการ ประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาส
ไดเขารวมในการรับรู เรียนรู ทำความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวมเสนอ
ปญหา/ประเด็นที่สำคัญที่เกี่ยวของ รวมคิดแนวทาง รวมการแกไขปญหา รวม
ในกระบวนการตัดสินใจ และรวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวนการ
พัฒนา 

7.หลักการกระจายอำนาจ 
(Decentralization) 

  

• การถายโอนอำนาจการตัดสินใจ ทรัพยากร และภารกิจ   จากสวนราชการ
สวนกลาง ใหแกหนวยการปกครองอ่ืน (ราชการบริหารสวนทองถิ่น) และภาค
ประชาชน ดำเนินการแทน โดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอำนาจและ
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการดำเนินการใหแกบุคลากร โดยมุงเนน
การสรางความพึงพอใจในการใหบริการตอผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 
การปรับปรุงกระบวนการ และเพิ่มผลิตภาพ เพื่อผลการดำเนินงานที่ดีของ
สวนราชการ 

8.หลักนิติธรรม (Rule of 
Law) 

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

9.หลักความเสมอภาค 
(Equity) 

  

• การไดรับการปฏิบัติและไดรับบริการอยางเทาเทียมกันโดย ไมมีการแบงแยก
ดาน ชาย/หญิง ถิ่นกำเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทาง
กายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อ
ทางศาสนา การศึกษา การฝกอบรม และอ่ืนๆ 

10.หลักมุงเนนฉันทามติ 
(Consensus Oriented) 

  

• การหาขอตกลงทั่วไป ภายในกลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของ ซึ่งเปน
ขอตกลงที่เกิดจากการใชกระบวนการเพื่อหาขอคิดเห็นจากกลุมบุคคลที่ไดรับ
ประโยชนและเสียประโยชน โดยเฉพาะกลุมที่ไดรับผลกระทบโดยตรง ซึ่งตอง
ไมมีขอคัดคานที่ยุติไมไดในประเด็นที่สำคัญ โดยฉันทามติไมจำเปนตอง
หมายความวาเปนความเห็นพองโดยเอกฉันท 
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แนวทางการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 

  เพื่อเปนการกำหนดแนวทางการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ขาราชการครู บุคลากร

ทางการศึกษา ลูกจาง และพนักงานจาง ทุกประเภทตำแหนงสายงาน และทุกระดับ ใหไดมีโอกาสไดรับการ

พัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหการปฏิบัติหนาที่ของ

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นและลูกจางเปนไปอยางมีประสิทธิภพ ประสิทธิผล โดยจัดทำแผนพัฒนา

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามที่กฎหมายกำหนดมีระยะเวลา ๓ ป โดยสอดคลองกับระยะเวลาของ

แผนอัตรากำลัง ๓ ป จึงไดกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อสงเสริมการทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

ดังนี้ 

  ๑ . เปนองคกรที่ เปดกวางและเชื่ อมโยงกัน ตองมีความเปดเผยโปรงใส ในการทำงานโดย

บุคคลภายนอกสามารถขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือมีการแบงปนขอมูลซึ่งกันและกัน และสามารถ

เขามาตรวจสอบการทำงานได ตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือภาคสวนอื่น ๆ เชน ภาคเอกชน ภาคประชา

สังคมไดเขามามีสวนรวมและโอนถายภารกิจที่ภาครัฐไมควรดำเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอื่น ๆ เปน

ผูรับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทำงานในแนว

ระนาบในลักษณะของเครือขายมากกวาตามสายการบังคับบัญชาในแนวติ่ง ขณะเดียวกันก็ยังตองเชื่อมโยงการ

ทำงานภายในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไมวาจะเปนราชการบริหารสวนกลาง 

สวนภูมิภาคและสวนทองถิ่นดวยกันเอง 

  ๒. ยืดประชาชนเปนศูนยกลาง ตองทำงานในเชิงรุกและมองไปขางหนา โดยตั้งคำถามกับตนเองเสมอ

วา ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไขปญหาความตองการและตอบสนองความตองการของประชาชนโดยไม

ตองรอใหประชาชนเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือจากองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

รวมทั้งใชประโยชนจากขอมูลของทางราชการและระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับ

ความตองการของประชาชน พรอมทั้งอำนวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทุกสวนราชการเพื่อให

บริการตาง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใชบริการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นได

ตลอดเวลาตามความตองการของตนและผานการติดตอไดหลายชองทางผสมผสานกัน ไมวาจะมาติดตอดวย

ตนเอง อินเตอรเน็ต เว็ปไซด โชเซียลมีเดีย หรือแอปพลเิคชั่นทางโทรศัพทมือถือ เปนตน 

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

ความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกตองคความรู ในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบ

โตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพื่อสรางคุณคามีความยืดหยุนและความสามารถในการ

ตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลาตลอดจนเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเขาสู

สภาพความเปนสำนักงานสมัยใหม รวมทั้งทำใหบุคลากรมีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการ และปฏิบัติหนาที่

ไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 

  ๔. การกำหนดแนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหถือปฏิบัติตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑0

๑๓.4/42 ลงวันที่ ๕ พฤษภาคม ๒๕63 เรื่อง เครื่องมือสำรวจทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากร

ภาครัฐดวยตนเอง (Digital Government skill Self-Assessment) โดยใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นใชเปน

แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ เพือ่ปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัลตาม

มติคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที ่๒๖ กันยายน ๒๕๖๐ 
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  แนวทางการพัฒนากำลังคนภาครัฐใหมีทักษะดานดิจิทัล ดังนี้ 

  1. กำหนดให "การพัฒนาคนเพื่อสรางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน" และ  
"การสรางและพัฒนาคนใหเทาทันและสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานไดอยางรอบรู" เปนหนึ่งใน 
ประเด็นหลักของการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ในระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2565 
  2. กำหนดใหหนวยงานของรัฐสงเสริมและดำเนินการ เพื่อใหมีการพัฒนาขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐเกี่ยวกับการสรางและพัฒนระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหนวยงาน โดยอาจจัดใหมีการพัฒนาขาราชการ
แบบบูรณาการเพ่ือสรางระบบเทคโนโลยีดิจิทัลหรือแอปพลิเคชันทีเชื่อมโยงขามหนวยงาน 
  3. กำหนดใหเปนหนาที่ของขาราชการและบุคลากรภาครัฐในการพัฒนาทักษะ ดานดิจิทัลของตนเอง 
และสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาผูอื่นใหเทาทันและสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัล มาใชประโยชนในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ โดยนำสัดสวนการเรียนรูแบบ 70: 20: 10 มาปรับใช (รอยละ 70 เรียนรูดวยตนเอง
และจากการปฏิบัติงาน รอยละ 20 เรียนรูจากผูอื่นและการสอนงาน และรอยละ 10 เรียนรูจากการ
ฝกอบรม) 
  4. กำหนดใหการจัดการเรียนรูเพื่อสนับสนุนการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของ ขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐ นำแนวทางการเรียนรูแบบผสมผสานมาปรับใช ไดแก การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูดวยการอบรม
การเรียนรูจากการปฏิบัติการ และการเรียนรูจากผูอื่น และในการจัดการเรียนรู ดวยการอบรมใหกำหนด
สัดสวนการบรรยายไมเกินรอยละ 60 และการพัฒนารูปแบบอื่นไมนอยกวารอยละ 40 ของระยะเวลาทั้งหมด
ที่ใชในการอบรม 

 HR Scorecard การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

  การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่สวนราชการตองบรรลุ มีทั้งหมด 5 มิติ ดังนี้ 

 มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  เปนมิติที่จะทำใหสวนราชการทราบวามีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้หรือไม ดังนี้ 
  1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลองและ
สนับสนุนใหกรมฯ บรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม เพียงใด 
  1.2) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กำลังคนมีขนาด
และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของสวนราชการ ทั้งในปจจุบันและ
อนาคต มีการวิเคราะหสภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการกำลังคน
และมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาวหรือไม มากนอยเพียงใด 
  1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ใหไดมา
พัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเปนตอความคงอยูและ
ขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) หรือไม เพียงใด 
  1.4) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสรางความตอเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนำปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับ
ขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงานหรือไม เพียงใด 
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  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) 
มีลักษณะดังตอไปนี้หรือไม เพียงใด 
  2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหาคัดเลือก การ
บรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
อื่นๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม เพียงใด 
  2.2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
นำมาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริงหรือไม เพียงใด 
  2.4) สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ
รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุมคา (Value for Money) หรือไม เพียงใด 
  2.5) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม เพียงใด 

  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผล
ดังตอไปนี้ หรือไม เพียงใด 
  3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่ง
จำเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการหรือไม เพียงใด 
  3.2) ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม เพียงใด 
  3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนา
อยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and 
Knowledge Management) เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จำเปนสำหรับ
การบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการหรือไม เพียงใด 
  3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกตางและจัดลำดับผล
การปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นไดอยางมีประสิทธิผลหรือไม เพียงใด นอกจากนี้ 
ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของสวนราชการหรือไม เพียงใด 

  มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล    
  4.1) มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม เพียงใด 
  4.2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ จะตองกำหนดใหความ
พรอมรับผิด ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรม ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ   
สวนราชการหรือไม เพียงใด 
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  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน  หมายถึง การที่สวนราชการมี
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐ ดังนี้ 
  5.1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงานระบบงาน และ
บรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการ
ใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไมสูญเสีย
รูปแบบการใชชีวิตสวนตัวหรือไม เพียงใด 
  5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซึ่งมีความเหมาะสม 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อมที่จะ
ขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนที่ตองการหรือไม เพียงใด 

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

 วิสัยทัศน  
  “ขาราชการสวนทองถิ่นมีสมรรถนะสูง เนนคุณธรรมและศักยภาพเปนเลิศ เพื่อการพัฒนาทองถิ่นตาม
นโยบาย Thailand 4.0” 
 พันธกิจ 
 สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นอยางตอเนื่อง เพื่อใหเปนกำลังสำคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาทองถิ่นใหประสบความสำเร็จ
สอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาล 

เปาหมาย 
๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับการพัฒนาใหทันสมัย สอดคลองกับ

นโยบายชาติวาดวย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอื่น ๆ ที่
เกี่ยวของตอการพัฒนาทองถ่ิน 
  ๒. บุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับสิทธิและประโยชนอยางเทาเทียมและเปนธรรม 
  ๓. บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางครอบคลุม และเปนมืออาชีพ สามารถเปนที่พึ่งและสรางความ
เชื่อมั่นใหประชาชนในทองถิ่นไดอยางยั่งยืน 
 ยุทธศาสตร 
 ยุทธศาสตรที่ 1 ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากำลังใหเหมาะสมกับประเภทขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 
 ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น 
 ยุทธศาสตรที่ 3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพที่สอดคลองกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 
 ยุทธศาสตรที่ 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะ
และการเสริมสรางหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตรที่ 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวติที่ดีแกทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น 

ยุทธศาสตรที่ 6 ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่นดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
ยุทธศาสตรที่ 7 การกำกับ ติดตามและประเมินผล 
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สวนที่ 4 
การวิเคราะหสภาพปจจุบนัดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 การวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมใน     
เชิงกลยุทธ ทั้งภายในและภายนอกองคกรที่สงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบล    
นครชัยศรี โดยใชหลักการ SWOT Analysis ซึ่งผลการวิเคราะห มดีังนี้ 
  1.การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร (จุดแข็ง : Strengths/ จุดออน : Weaknesses) 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร พิจารณาจากตัวแบบ 7 ปจจัย (75 Model) ของ McKinsey
ประกอบดวย ระบบ (System) โครงสราง (Structure) กลยุทธ (Strategy) บุคลากร (Staf) ทักษะ (Skill) 
สไตล (Style) และคานิยมรวม (Shared Values) ผลการวิเคราะหจุดแข็ง - จุดออนดานการบริหารทรัพยากร 
บุคคลของเทศบาลตำบลนครชัยศร ีสรุปไดดังนี้ 

จุดแข็ง : Strengths จุดออน : Weaknesses 
S1 ผูบริหารองคกรใหความสำคัญกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลพรอมทั้งสงเสริมการพัฒนา
บุคลากรอยางเต็มที่ และมีวิสัยทัศนมุงพัฒนาและ
ขับเคลื่อนองคกร 

W1 กฎ ระเบียบ มีขอจำกัด และมีการเปลี่ยนแปลง
บอย ทำใหการดำเนินการไมคลองตัว 

S2 ระบบการบริหารงานบุคคลคอยขางเปนระบบ 
เชน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
การเลื่อนขั้นเงินเดือน และมีเจาหนาที่ปฏิบัติงาน
เพียงพอ 

W2 ระบบสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลยังไมมีความเสถียร และไมไดเปดใชงาน
ระบบอยางเต็มศักยภาพ 

S3 มีอุปกรณที่ทันสมัยและมีสิ่งอำนวยความสะดวก
ตอการปฏิบัติงาน 

W3 ยังไมมีการนำระบบสมรรถนะมาใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยางเปนรูปธรรม อาทิเชน การ
สรรหา คัดเลือก เนื่องจากยังไมมีบุคลากรมี
คุณสมบัติพรอม 

S4 โครงสรางสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจนและมีการ
แบงภาระงานอยางเหมาะสม ยืดหยุน คลองตัว 

W4 ยังไมมีระบบการประเมินความพึงพอใจของ
บุคลากรทุกระดับเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

S5 มียุทธศาสตรและแผนการดำเนินงานที่เปน
รูปธรรม 

W5 บุคลากรมีทักษะทางดานภาษาตางประเทศ
คอนขางนอยและยังไมบางสวนที่ไมสามารถเขา
ถึงระบบเทคโนโลยีสมัยใหม 

S6 บุคลากรมีความรู ทักษะ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

W6 การสรรหาและคัดเลือกตำแหนงสายงานผูบริหาร 
ยังไมสามารถดำเนินการไดเองทำใหขาดแคลน
สายงานผูบริหารทำใหตำแหนงวางเยอะ 

  W7 นโยบายการบริหารงานบุคคลอาจเปลี่ยนแปลง
ไปตามวาระของผูบริหาร 

  W8 ยังไมมีการนำผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการมาใชในการกำหนดแผนพัฒนา
รายบุคคล 
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 2.การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกร พิจารณาจากตัวแบบ PEST Analysis ซึ่งประกอบ
ไปดวย การเมือง (Politics) เศรษฐกิจ (Economic)  สังคม (Society) และเทคโนโลยี (Technology) ผลการ
วิเคราะหโอกาสและอุปสรรค สรุปไดดังนี ้

โอกาส : Opportunities อุปสรรค : Threats 
O1 รัฐบาล สำนักงาน กถ. มีนโยบายให

ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
และการนำเทคโนโลยีมาใชในการพัฒนา
ทักษะและการปฏิบัติงาน 

T1 การจัดสรรงบประมาณและการจัดเก็บภาษียัง
ไมเพียงพอ 

O2 มีการสนับสนุนเทคโนโลยีในสารสนเทศมาใช
ในการบริหารจัดการองคกร 

T2 กฎระเบียบจากภาครัฐไมเอื้อตอการสงเสริม
แลพัฒนาจึงทำใหผูปฏิบัติไมกลาดำเนินการ 
เชน การศึกษาดูงาน 

O3 แนวโนมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม 
(HR Trends) และองคความรูจากคนรุนใหม 

T3 แนวโนมการเลือกตั้งทองถิ่นของเทศบาล
ตำบลยังไมแนชัด 
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สวนที่ 5 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เทศบาลตำบลนครชัยศรี ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 
 
วิสัยทัศน : บุคลากรของเทศบาลตำบลนครชัยศร ีมีสมรรถนะสูง เนนคุณธรรมและศักยภาพเปนเลิศ เพื่อการ
พัฒนาทองถิ่นตามนโยบาย Thailand 4.0 

พันธกิจ   : สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นอยางตอเนื่อง เพื่อใหเปนกำลังสำคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาทองถิ่นใหประสบ
ความสำเร็จสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาล 

เปาหมาย 
๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับการพัฒนาใหทันสมัย สอดคลองกับ

นโยบายชาติวาดวย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม หรือนโยบายอื่น ๆ  
ที่เก่ียวของตอการพัฒนาทองถ่ิน 
  ๒. บุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับสิทธิและประโยชนอยางเทาเทียมและเปนธรรม 
  ๓. บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางครอบคลุม และเปนมืออาชีพ สามารถเปนที่พึ่งและสรางความ
เชื่อมั่นใหประชาชนในทองถิ่นไดอยางยั่งยืน 

นโยบาย  
 นโยบายดานที่ 1 นโยบายดานโครงสรางการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 นโยบายดานที่ 2 นโยบายดานอัตรากำลัง และการบริหารอัตรากำลัง 
 นโยบายดานที่ 3 นโยบายดานโครงสราง และการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคความรูหรือ
องคกรแหงการเรียนรู 
 นโยบายดานที่ 4 นโยบายดานการพัฒนา บุคลากร 
 นโยบายดานที่ 5 นโยบายคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 
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เทศบาลตำบลนครชัยศร ี 
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แผนการดำเนินงานตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ  พ.ศ. 2567  
 

นโยบาย โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณ 

ที่ไดรับการจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

๑. นโยบายดานโครงสราง     

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

- ด ำ เนิ น ก า ร จั ด ท ำป ร ะ ก าศ
นโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาที่ 

๒. นโยบายดานอัตรากำลัง
และการบริหารอัตรากำลัง 

- ดำเนินการจัดทำแผนอัตรากำลัง 

3  ป  เพื่ อ ใช ใน ก า ร ก ำ ห น ด

โครงสรางและกรอบอัตรากำลังที่

รองรับภารกิจของเทศบาลตำบล

นครชัยศรี 
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- จัดทำกิจกรรมและดำเนินการ

ตามแผนสรรหาขาราชการและ

พ นั ก ง า น จ า ง ให ทั น ต อ ก า ร

เป ลี่ ย น แ ป ล ง  ห รื อ ท ด แ ท น

อัตรากำลังที่ลาออกหรือโอนยาย 

 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาที่ 
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นโยบาย โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณ 

ที่ไดรับการจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

3. นโยบายดานโครงสราง และ
การพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการองคความรูหรือองคกร
แหงการเรียนรู 

- ดำเนิ นการจัดทำ “แผนการ

จัดการองคความรู  (KM Action 

Plan)” 
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- เส ริ ม ส ร า ง แ ล ะ ส นั บ ส นุ น

วัฒนธรรมขององคกรใหเอื้อตอการ

แบงปนและถายทอดองคความรู 

เช น  การป ระชุ มป ระจำเดื อน    

เปนตน 

 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาที่ 

- สงเสริมใหมีการพัฒนาระบบ

จัดการองคความรู เพื่อใหบุคลากร

ของเทศบาลตำบลนครชั ยศรี  

สามารถเขาถึงองคความรูตาง ๆ 

ขององคกร ไดงายและสะดวก       

มีประสิทธิภาพ 

 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาที่ 
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นโยบาย โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณ 

ที่ไดรับการจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

๔. นโยบายดานการพัฒนา 
บุคลากร 

- ดำเนิ นการจั ดทำแผนพัฒ นา

บุคลากรใหสอดคลองกับบทบาท

และภารกิ จของเทศบาลตำบล     

นครชัยศรี   

 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาที่ 

๕. นโยบายคุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทำงาน 

- มีสภาพแวดลอมที่ดใีนการทำงาน

ระบบงานและบรรยากาศการ

ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการ

สื่ อสารเข ามาใช ในการบริหาร

ราชการ และการทำงานใหบริการ

แกประชาชน ซึ่ งจะสงเสริมให

ขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใช

ศักยภาพอยางเต็มความสามารถ 

โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิต

สวนตัว 

 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาที่ 
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นโยบาย โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณ 

ที่ไดรับการจัดสรร 
ระยะเวลาในการดำเนินงานแตละโครงการ/กิจกรรม 

หมายเหตุ 
ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

 - มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวย

ความสะดวก เพิ่ ม เติ มที่ ไม ใช

สวัสดิการภาคบังคับ ตามกฎหมาย 

ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคลองกับ

ความตองการและสภาพของสวน

ราชการ 

 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาที่ 

- มีการสงเสริมความสัมพันธอันดี

ระห ว า งฝ ายบ ริ ห ารขอ งส วน

ราชการกับขาราชการและบุคลากร

ผู ป ฏิ บั ติ ง าน  แล ะ ใน ระห ว า ง

ขาราชการและผูปฏิบัติงานดวย

ตนเอง 

 

ไมใชงบประมาณ     งานการเจาหนาที่ 
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