
1 
 

นโยบายและกลยุทธ์ 
ด้านการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 

 

 

 

 

 
 
 

เทศบาลต าบลเชียงดาว 
อ าเภอเมืองเชียงดาว จังหวัดเชยีงใหม่ 

 

 



2 
 

สารบัญ 
 

เรื่อง           หน้า 
 
บทที่ 1 บททั่วไป              1 
บทที่ 2  กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร      4 
บทที่ ๓  สภาพการบริหารงานของเทศบาลต าบลเชียงดาว        8 
บทที่ ๔ แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว     21 
บทที่ 5  แผนพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว  23 
บทที่ 6 นโยบายด้านการบริหารงานบุคคล        25 
 6.1 นโยบายด้านโครงสร้างการบริหาร อัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง  25 
 6.2 นโยบายด้านการบรรจุแต่งตั้ง       36  
 6.3 นโยบายด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน     37 
 6.4 นโยบายด้านการส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัยของบุคลากรในหน่วยงาน  39 

6.5 นโยบายด้านการสรรหาคนดีคนเก่งเพ่ือปฏิบัติงานตามภารกิจของหน่วยงาน 41  
 6.6 นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร      42 
 6.7 นโยบายด้านการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ    45 
 6.8 นโยบายด้านด้านสวัสดิการและการพัฒนาคุณภาพชีวิต    56 
  
บทที่ 7 การติดตามนโยบาย กลยุทธ์ ด้านโครงสร้างการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
          ด้านการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้  
          ด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2564 - 2566)    57 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 
 

ค าน า 
ทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบส าคัญ ในการขับเคลื่อนภารกิจต่างๆขององค์กร ให้บรรลุเป้าหมาย

และผลสัมฤทธิ์  ศักยภาพของบุคลากรจึงเป็นตัวบ่งชี้ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร บุคลากรที่มี
ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท า ให้เทศบาล
ต าบลเชียงดาว มีความเจริญก้าวหน้าน าพาไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพเพ่ิมข้ึน  สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ตลอดจนมีคุณลักษณะที่ดีพึงประสงค์จึงเป็น
หัวใจส าคัญของการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน  

เทศบาลต าบลเชียงดาว ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร  จึงได้ก าหนดแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรไว้ในนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 – 2566 โดยมีการพัฒนาบุคลากรเป็นกลยุทธ์หนึ่ง  และมีมาตรการในการด าเนินการ คือ สร้าง
กลไกการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาวอย่างเป็นระบบในเชิงรุกตามศักยภาพของตนเองและตาม
ความต้องการขององค์กร  ทั้งนี้เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ มีความสามัคคี  รักองค์กร และ
เป็นนักพัฒนา รวมทั้งสร้างและพัฒนาผู้บริหารให้มีความรู้และความคิดทันสมัย   มีวิสัยทัศน์กว้างไกล   มี
ภาวะผู้น า และมีความสามารถในการบริหารจัดการ รวมทั้งมีคุณธรรม จริยธรรม  มุ่งมั่นและมีจิตส านึกที่ดี 
ส่งเสริมระบบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และกิจกรรมเฉลิมพระเกียรติตามโอกาส  
และมีความพร้อม  โดยด าเนินการคู่ขนานกับการสร้างกระบวนการปลูกจิตส านึกแก่บุคลากร 

เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นรูปธรรมชัดเจน  และสามารถด าเนินการได้อย่างเป็นระบบ 
เทศบาลต าบลเชียงดาวจึงได้ท านโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 ขึ้น โดยได้ค านึงถึงภารกิจหน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง การสร้าง
ก าลังคนในการปฏิบัติราชการ  ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาให้บุคลากรของเทศบาล  รู้ระเบียบแบบแผนทางราชการ  มี
ความรอบรู้ในขอบเขตภารกิจ  อ านาจหน้าที่  หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ  บทบาท วิธีปฏิบัติราชการใน
ระบอบประชาธิปไตย  อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นบุคลากรที่ดีใน
อนาคตตามวัตถุประสงค์ทีก่ าหนดไว้ต่อไป 
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นโยบายและกลยุทธ์ด้าน 
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เทศบาลต าบลเชียงดาว (พ.ศ.2564 – 2566) 
**************************************************************************** 

บทที่ 1 
บททั่วไป 

1. หลักการและเหตุผล 
 

บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานของทุกองค์กร ถ้าขาด
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ จะส่งผลให้การท างานไม่มีประสิทธิผล ล่าช้า และเกิดความ
เสียหายต่อองค์กร ดังนั้น องค์กรจ าเป็นต้องจัดท านโยบายและแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลเพื่อสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ และให้บุคลากรมี
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว เทศบาลต าบลเชียงดาวจึงจัดท านโยบายและกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล 3 ปี (พ.ศ. 2564 - 2566) ขึ้น เพ่ือเป็นการก าหนดให้พนักงานเทศบาลและพนักงาน
จ้างของเทศบาลต าบลเชียงดาวทุกคนต้องได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่งโดยสอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
(พ.ศ. 2564 – 2566) และแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี (พ.ศ. 2564 – 2566) ต่อไป 

2. วัตถุประสงค์ 
 2.1 เพ่ือท าให้เทศบาลต าบลเชียงดาวมีแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรอย่างละเอียด ที่

จะปฏิบัติงานด้านบุคคลอย่างมีขั้นตอน เช่น การสรรหา การคัดเลือก การโอนย้าย การเลื่อนต าแหน่ง และใช้
เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาวในอนาคต 

๒.๒ เพ่ือให้บุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว ได้รับการพัฒนาในด้านทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ วิธีการปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ  ทัศนคติที่ดีในการท างาน และมีพฤติกรรมใน
การท างานที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

   2.๓ เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว  ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม 
และจรรยาวิชาชีพ  และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

 2.๔ เพ่ือให้บุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว สามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในสถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

 ๒.๕ เพ่ือให้บุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้อง ตามระเบียบ
แบบแผนของทางราชการและวิธีการปฏิบัติราชการตามหลักธรรมาภิบาล รู้บทบาทและหน้าที่ของตนในระบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
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3. เป้าหมายการพัฒนาบุคลากร 

3.1 บุคลากรที่บรรจุใหม่ได้รับการพัฒนาความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
3.2 บุคลากรได้รับการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ 
3.3 บุคลากรได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่งภายในรอบระยะเวลา 3 ปี 
3.4 บุคลากรได้รับการฝึกอบรมอย่างน้อยคนละ 1 หลักสูตรต่อปี 
2.5 มีการจัดสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมหรือส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ 

 
4. ตัวช้ีวัด 

 4.๑ บุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว มีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ทักษะและ
สมรรถนะที่เหมาะสมเพียงพอ ตรงตามต าแหน่งที่รับผิดชอบและภารกิจของหน่วยงาน ก่อให้เกิดการ
ปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  4.๒ ประชาชนมีความพึงพอใจในการให้บริการของเทศบาลและบุคลากร 
 

5.  วิธีการพัฒนาบุคลากร 
  เทศบาลต าบลเชียงดาว ได้ก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร โดยเป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือ
จัดส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนากับสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือ
หน่วยงานราชการอ่ืนที่เกี่ยวข้อง โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ดังนี้ 
  5.1 การปฐมนิเทศ จะด าเนินการก่อนที่จะมีการมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ ก่อนการบรรจุ
เข้ารับราชการ เฉพาะพนักงานเทศบาลหรือพนักงานจ้างที่รับการการบรรจุแต่งตั้งใหม่ 
  5.2 การฝึกอบรม อาจด าเนินการโดยเทศบาลต าบลเชียงดาว หรือโดยคณะกรรมการ
พนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือส่วน
ราชการอ่ืนตามความเหมาะสม 
  5.๓ การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา อาจด าเนินการโดยเทศบาลต าบลเชียงดาว  
จังหวัดเชียงใหม่ สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น หรือหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 
  5.5 การสอนงานการให้ค าปรึกษา หรือวิธีการอ่ืนด้วยวิธีที่เหมาะสม ท าโดยหัวหน้างานหรือ
หัวหน้าส่วนราชการที่ได้รับมอบหมายท าการสอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  5.๖ การศึกษาดูงานกับหน่วยงานภายนอก ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
 

6. การติดตามและประเมินผล กระท าดังนี้ 
  6.1 ก าหนดให้ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องรายงานผลการเข้ารับการพัฒนาฝึกอบรม ภายใน ๓๐ 
วัน นับแต่วันกลับจากการอบรม / สัมมนา / ฝึกปฏิบัติ เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นจนถึง
นายกเทศมนตรี 
  6.2 แต่งตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผล เพ่ือท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน ทุก
ระยะ 3 เดือน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนาตามข้อ 1 
  6.3 น าผลการติดตามประเมินผลของคณะกรรมการ ใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา
บุคลากร เพ่ือทราบถึงความส าเร็จ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานต่อไป 
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7. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ช่วยให้เทศบาลต าบลเชียงดาว สามารถวางแผนพัฒนาบุคลการให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
2. ช่วยในกิจกรรมด้านบุคลากรเป็นไปอย่างมีระบบและมีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน 

   3. ช่วยให้การสรรหาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
   4. เป็นการเตรียมการให้ได้บุคลากรตามความต้องการของแผนหรือฝ่ายต่างๆ  

5. สามารถส่งเสริมและพัฒนาโอกาสความเท่าเทียมกันของบุคลากรในหน่วยงานต่างๆ ของ
เทศบาลต าบลเชียงดาว 

6. เป็นแนวทางส าหรับหน่วยงานที่มีหน้าที่ผลิต จะได้ผลิตก าลังคนให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของหน่วยงานได้อย่างแท้จริง 
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บทที่ 2 
กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์กรมี

จุดมุ่งหมาย ทิศทางในการก้าวไปข้างหน้าในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองต่อยุทธศาสตร์องค์กร มี
วิธีการและเครื่องมือในการผลักดันสู่ความส าเร็จรวมทั้งระบบการติดตามผล อีกทั้งเป็นการสร้างความต่อเนื่อง
ในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งการจัดท าแผนนั้นคือการก าหนดทิศทางขององค์กร ซึ่งทิศทางนี้จะมีผล
ครอบคลุมอยู่ในช่วงระยะเวลา ๓ ปี  

ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรนั้น ต้องเป็นการจัดท าแผนที่มีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์
หลักของการพัฒนาเทศบาลต าบลเชียงดาว ทั้งนี้ เพ่ือให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์กรเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วย
สนับสนุนผลักดันให้องค์กรประสบความส าเร็จ  ผ่านทางบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้สมรรถนะ เป็น
ผู้น า เป็นคนดีมีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติภารกิจของตนให้ประสบความส า เร็จอย่างดียิ่ง และ
เพ่ือให้แผนพัฒนาบุคลากร มีความเชื่อมต่อกับยุทธศาสตร์ของเทศบาลต าบลเชียงดาวในทุกๆ ยุทธศาสตร์ โดย
มิได้เพียงเชื่อมโยงเฉพาะในด้านที่เป็นยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 

เพ่ือให้การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว  มีความสอดคล้องและสัมพันธ์กับ
ยุทธศาสตร์หลักของการพัฒนาเทศบาลต าบลเชียงดาว เทศบาลต าบลเชียงดาวจึงได้ก าหนดกระบวนในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว  ดังนี้ 

 
๑. กระบวนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  ประกอบด้วย 
 

       ก าหนดประเด็นหลัก 
      ตามยุทธศาสตร์องค์กร 

 
  ประเมนิผล            SWOT 

            การพัฒนา 
   
      
  

         จัดท าแผน                       วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญ 
         ปฏิบัติงาน                                    ด้านบุคลากร 

 
 
  จัดท า HRD    ศึกษาตัวแบบการพัฒนา 
       strategy                ขององค์กรที่คล้ายคลังกัน 
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ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์องค์กร เพ่ือศึกษาแนวนโยบายการพัฒนา
องค์กร และทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์องค์กร 

ในการก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์องค์กรนั้น เป็นการศึกษาแนวนโยบายการพัฒนา
องค์กร เป็นการทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์องค์กร และศึกษาข้อมูลประกอบที่ส าคัญในการจัดท า
ยุทธศาสตร์ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองค์กร เมื่อได้ท าการศึกษาและทบทวนข้อมูลยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ข้อมูล
วิสัยทัศน์ พันธกิจ แล้วจากนั้นด าเนินการก าหนดประเด็นส าคัญในยุทธศาสตร์องค์กร  

ขั้นตอนที่ 2 การท า SWOT เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ที ่
จะท าให้องค์กรบรรลุ หรือไม่บรรลุตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 

ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกในด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งการท า SWOT นั้นƒ   

 เป็นการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ที่จะท าให้องค์กรบรรลุ 
หรือไม่บรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ที่วางไว้ 

 เป็นการด าเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือเป็นการระดมสมอง ซึ่งให้ได้มาซึ่ง
ข้อมูลจ านวนมาก 

 เป็นการระดมสมอง โดยที่สิ่งที่ได้จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผู้ที่มาเข้าร่วมพิจารณา
ให้ความส าคัญกับจุดอ่อน เป็นล าดับแรก ๆ 

 เป็นการวิเคราะห์ในทุกๆ ด้านที่เกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ควรจ ากัด
เฉพาะในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว 
ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ ซึ่งจะช่วย

สนับสนุนผลการท า SWOT และเป็นข้อมูลสนับสนุนในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรต่อไป 
ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนที่จะช่วยสนับสนุนการจัดท ายุทธศาสตร์ ด้วยการวิเคราะห์จากข้อมูล

ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์และยังเป็นการตรวจสอบ ยืนยัน การท า SWOT ในขั้นตอนก่อนหน้าถึงความ
สอดคล้อง และเป็นเหตุเป็นผลซึ่งกันและกัน นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ยังช่วย
ให้การจัดท ายุทธศาสตร์ต่าง ๆ มีความถูกต้อง และค่าใช้จ่ายในการพัฒนานั้นสะท้อนถึงการบริหารจัดการ 
ความพยายามในการด าเนินการพัฒนาผ่านการใช้จ่ายเพ่ือการพัฒนา  ซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับ
หน่วยงานที่เป็นหน่วยงานที่ดีในเรื่องการพัฒนาคน 

ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรที่คล้ายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีของ
องค์กรอื่นซึ่งจะช่วยสนับสนุนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

เนื่องด้วยจากความเป็นจริงที่ว่า องค์กรใดองค์กรหนึ่งนั้นไม่ได้เก่งไปทุกเรื่อง ยังมีองค์กรที่เก่ง
กว่าองค์กรอื่นๆ อย่างมากในบางเรื่อง ดังนั้นการศึกษาจากประสบการณ์ตรงขององค์กรอ่ืน แล้วน ามาประยุกต์
ให้เหมาะสม จะช่วยประหยัดเวลาและลดการด าเนินงานแบบลองผิดลองถูก ท าให้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การท างาน และเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน 

 
 
 
 



6 
 

ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรนั้นควรที่จะศึกษาและเปรียบเทียบกับหน่วยงานหรือ
องค์กรที่มีความคล้ายคลึงกันด้วย ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้โดยเลือกสรรและน ายุทธศาสตร์ที่ดีเหล่านั้นมา
ประยุกต์ใช้เพื่อการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ในการศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรอ่ืนนั้น จะให้ความส าคัญในการศึกษากลยุทธ์ในเรื่อง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรที่ประสบความส าเร็จในด้านการวางกลยุทธ์การพัฒนา ซึ่งส่วนใหญ่จะ
เป็นองค์กรที่มีประวัติที่ยาวนานหรือประสบความส าเร็จในการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็นองค์กรธุรกิจ 
รัฐวิสาหกิจ ที่ลักษณะภารกิจที่คล้ายคลึงกัน ทั้งในและต่างประเทศ 

ขั้นตอนที่ 5 จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เป็นขั้นตอนการก าหนดแผนการพัฒนา
บุคลากรในรายละเอียด พร้อมตัวชี้วัดผลงานที่ส าคัญ (KPI)  

ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนในการสร้างแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยการน าข้อมูลที่ได้จาก
ขั้นตอนที่ 1 ถึง 4 มาวิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญ จัดกลุ่มประเด็นปัญหาเพื่อจัดท าเป็นแผนพัฒนาขึ้น 

เมื่อสร้างแผนพัฒนาจากขั้นตอนข้างต้นและท าการเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์หลักของเทศบาล
ต าบลเชียงดาวแล้ว ล าดับถัดมาด าเนินการจัดกลุ่ม ปรับปรุง เพ่ือคัดเลือกให้เหลือในปริมาณแผนพัฒนาที่
เหมาะสม จากนั้นน าชื่อแผนพัฒนาที่ได้ผ่านการจัดกลุ่ม ปรับปรุงแล้ว มาก าหนดตัวชี้วัด พร้อมทั้งชื่อโครงการ
ในแต่ละแผนพัฒนาในการก าหนดตัวชี้วัดควรเป็นการวัดผลลัพธ์หรือผลสัมฤทธิ์ของแผนพัฒนาและควรก าหนด
ตัวชี้วัดที่สอดคล้องและตรงต่อแผนพัฒนาที่ก าหนดขึ้นมา ทั้งนี้จะท าให้เทศบาลต าบลเชียงดาวสามารถ
ประเมินผลงานความส าเร็จได้ง่าย 

ขั้นตอนที่ 6 จัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นขั้นตอนหนึ่งในการแปลงแผนพัฒนามาสู่
การปฏิบัติและการก าหนดแผนงาน/โครงการ เป็นการผลักดันให้แผนพัฒนาบุคลากรนั้นประสบผลส าเร็จด้วย 

การจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนินงานตามแผนพัฒนา
บุคลากรนั้นไดเ้กิดข้ึนจริง มีกระบวนการ ผู้รับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการด าเนินงานที่ชัดเจน นอกจากนี้ยัง
เป็นการมอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่ง
น าไปสู่การประเมินผลงานประจ าปีที่มีความชัดเจนในผลงานที่เกิดข้ึน 

การก าหนดแผนปฏิบัติงานที่ดีต้องมีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของตัวชี้วัด กรอบ
ระยะเวลาต้องเป็นระยะเวลาที่สามารถด าเนินการให้แล้วเสร็จได้ มีความเป็นไปได้ในการน ามาปฏิบัติและ
สามารถปฏิบัติได้ตามจริง 

ขั้นตอนที่ 7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เป็นการติดตามผลความก้าวหน้า และความส าเร็จ 
ทั้งนี้เพ่ือน ามาปรับแต่งแผนปฏิบัติงานให้ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

ขั้นตอนสุดท้ายของการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นขั้นตอนการติดตามและ
ประเมินผลความก้าวหน้า ความส าเร็จของแผนพัฒนาที่ได้ก าหนดไว้ ในการประเมินและติดตามผลตลอดช่วง
ระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ เพ่ือองค์กรจะได้ทราบถึงความก้าวหน้าตามแผนงาน และเมื่อเกิดความล่าช้า
องค์กรสามารถศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติมจากผู้รับผิดชอบ เพ่ือร่วมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายใน
ที่สุด  

ในการติดตามผล องค์กรควรมีการติดตามผลโดยการรวบรวมรายงานความก้าวหน้า  ผลงาน 
ปัญหาอุปสรรค ที่เกิดขึ้น รวมทั้งสาเหตุจากผู้รับผิดชอบ ในช่วงระยะเวลาที่ชัดเจน เช่น ทุกเดือน หรือ ทุกไตร
มาส เป็นต้น และจัดประชุมเพ่ือรายงานความก้าวหน้าเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น ที่ช่วยสนับสนุน
ผู้เกี่ยวข้อง เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาที่ได้จัดท า 
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๒. ขั้นตอนการพิจารณาบุคลากรที่จะเข้ารับการฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

๑. พิจารณาเหตุผล ความจ าเป็น ความ    

    ต้องการในการฝึกอบรม 

๒. ก าหนดประเภทความจ าเป็น 

 

บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตาม 
มาตรฐาน และส าเร็จตามที่ก าหนด 

เกิดการสูญเสียสิ้นเปลืองทรัพยากร 

งานไม่ส าเร็จตามก าหนด 

พิจารณาเป็นรายบุคคล หรือระดับ 
หน่วยงานภายในเทศบาล 

ส ารวจความต้องการเพิ่มเติมจาก 

บุคลากรในหน่วยงาน 
ขออนุมัติผู้บริหารเพ่ือพิจารณา 

ประเมินความจ าเป็นที่ต้องมีการฝึกอบรม 

ตามล าดับความจ าเป็น ก่อน - หลัง 

ส่งบุคลากรไปฝึกอบรม จัดท าโครงการฝึกอบรม 

ด าเนินการฝึกอบรม 

รายงานผลการฝึกอบรม 

 

 

ก าหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม 

ก าหนดเนื้อหาของการฝึกอบรม 

ก าหนดวิธีการฝึกอบรม 

เข้ารับการฝึกอบรม 

รายงานผลการฝึกอบรม 

 

 

๑. แต่งตั้งคณะท างาน 

๒. วิเคราะห์ปัญหาให้ได้จากการประเมินผล 

    การปฏิบัติงาน ตลอดจนปัญหาที่เกิดขึ้น 

    ของหน่วยงาน 

การติดตามและประเมินผล 

 

 

จัดให้มีระบบตรวจสอบติดตามและ
ประเมินผล เพ่ือให้ทราบถึงความความส าเร็จ  
ความรู้ ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน
หลังได้รับการฝึกอบรม 
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บทที่ ๓ 
สภาพการบริหารงานของเทศบาลต าบลเชียงดาว 

 
๑. สภาพทั่วไปของเทศบาลต าบลเชียงดาว 
 เทศบาลต าบลเชียงดาว อยู่ในเขตการปกครองของอ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ได้รับการยก
ฐานะจากสุขาภิบาลเป็นเทศบาล ตามพระราชบัญญัติเปลี่ยนแปลงฐานะของสุขาภิบาล เป็นเทศบาล พ.ศ.2542 
จัดตั้งขึ้นเป็นเทศบาลต าบลเชียงดาว เมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม 2542  

ลักษณะทางกายภาพ 
 - ที่ตั้ง  ชุมชนเทศบาลต าบลเชียงดาว อยู่ห่างจากศูนย์ราชการจังหวัดเชียงใหม่ ไปทางทิศเหนือ  ตาม
ทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 107 (เชียงใหม่ – ฝาง) เป็นระยะทางประมาณ 72 กิโลเมตร มีพ้ืนที่ทั้งหมด 3.5 
ตารางกิโลเมตร หรือ 2,187.5 ไร่ 
 - ลักษณะภูมิประเทศ  พ้ืนที่เทศบาลต าบลเชียงดาว มีลักษณะเป็นพ้ืนที่ราบระหว่างภูเขาลาดเอียง 
จากทิศตะวันตกไปทางทิศตะวันออก หรือสภาพพ้ืนที่ค่อยๆ ลาดเอียงลงสู่แม่น้ าปิง ภายในตัวชุมชนมีทางน้ า
ธรรมชาติไหลผ่านหลายสายที่ส าคัญ ได้แก่ ห้วยแม่ก๊ะ ห้วยแม่อีด ห้วยแม่กื้ด ห้วยแม่ลุ ซึ่งมีต้นก าเนิดจาก
เทือกเขาในเขตอ าเภอเชียงดาวและแม่น้ าปิง ซึ่งทางน้ าธรรมชาติเหล่านี้ ประชาชนได้ใช้ประโยชน์ในการ
อุปโภคและเพ่ือการเกษตรกรรม 
 - ลักษณะภูมิอากาศ  สภาวะอากาศโดยทั่วไปของเทศบาลต าบลเชียงดาว มีลักษณะคล้ายคลึงกับ
สภาวะอากาศโดยทั่วไปของจังหวัดเชียงใหม่ กล่าวคือ แบ่งออกเป็น 3 ฤดู คือ ฤดูร้อน ฤดูฝนและฤดูหนาว แต่
ละฤดูกาลจะแยกกันอย่างชัดเจนมากกว่าภาคกลางของประเทศ อุณหภูมิเฉลี่ยตลอดปีประมาณ 28.5 องศา
เซลเซียส 
 - อาณาเขตติดต่อ  พ้ืนที่โดยรอบของเทศบาลต าบลเชียงดาว มีอาณาเขตติดต่อกับเขตพ้ืนที่ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเชียงดาว 
๒. การปกครองและประชากร 
 - การปกครอง  เทศบาลต าบลเชียงดาว อยู่ในเขตการปกครองของอ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่  
ประกอบด้วย 5 ชุมชน ดังนี้ 
  1. ชุมชนบ้านวังจ๊อม  เป็นชุมชนที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ หมู่ที่ 4 ต าบลเชียงดาว 

2. ชุมชนบ้านเชียงดาว  หมู่ที่ 6 เป็นชุมชนที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ หมู่ที่ 6 ต าบลเชียงดาว 
3. ชุมชนบ้านเชียงดาว  หมู่ที่ 7 เป็นชุมชนที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ หมู่ที่ 7 ต าบลเชียงดาว 
4. ชุมชนบ้านแม่ก๊ะ  เป็นชุมชนที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ หมู่ที่ 8 ต าบลเชียงดาว 
5. ชุมชนบ้านทุ่งดินแดง  เป็นชุมชนที่ตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ หมู่ที่ 13 ต าบลเชียงดาว 

โดยทั้ง 5 ชุมชน  มีอาณาเขตพ้ืนที่เป็นส่วนใหญ่ของหมู่บ้าน มีเพียงพ้ืนที่บางส่วนของหมู่บ้าน                       
(ท้ัง 5 ชุมชน) ที่เป็นพ้ืนที่ในความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลเชียงดาว 

- ประชากร ข้อมูลเกี่ยวกับจ านวนประชากร ส่วนใหญ่ร้อยละ 98 เป็นเชื้อชาติไทย ที่เหลือ 
ประมาณร้อยละ 2 เป็นชาวไทยภูเขาท่ีย้ายถิ่น เช่น ลีซู และปกากะญอ นอกจากนั้นยังมีประชากรแฝงจากการ
เข้ามาเป็นแรงงานซึ่งส่วนใหญ่เป็นชาวไทยใหญ่ จากข้อมูลส านักทะเบียนท้องถิ่นเทศบาลต าบลเชียงดาว ณ 
เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2563  มีจ านวนครัวเรือนตามทะเบียนราษฎร 2,266 หลังคาเรือน มีประชากรอาศัย
อยู่ในเขตเทศบาลต าบลเชียงดาวแยกตามชุมชน ดังนี้ 
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ชุมชน จ านวนชาย จ านวนหญิง จ านวนรวม 
1)  ชุมชนบ้านวังจ๊อม หมู่ที่ 4 359 421 780 
2)  ชุมชนบ้านเชียงดาว หมู่ที่ 6 480 560 1,040 
3)  ชุมชนบ้านเชียงดาว หมู่ที่ 7 270 275 545 
4)  ชุมชนบ้านแม่ก๊ะ หมู่ที่ 8 480 505 985 
5)  ชุมชนบ้านทุ่งดินแดง หมู่ที่ 13 280 349 629 

รวมทุกชุมชน 1,869 2,110 3,979 
 
๓. โครงสร้างการบริหารงานของเทศบาลต าบลเชียงดาว 
เทศบาลต าบลเชียงดาว  มีโครงสร้างการบริหารงานแบ่งออกเป็น 2 ฝ่าย คือฝ่ายบริหาร และฝ่ายนิติ

บัญญัติ  
ฝ่ายนิติบัญญัติ ประกอบด้วย สมาชิกสภาเทศบาล  จ านวน  12  คน  โดยได้รับการเลือกตั้งโดยตรง

จากประชาชนที่มีสิทธิเลือกตั้งในเขตเทศบาล  มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี  นับแต่วันเลือกตั้งสภา
เทศบาลมีอ านาจหน้าที่  ดังนี้ 
             1. ตราเทศบัญญัติของเทศบาล             

2. ควบคุมการบริหารงานของคณะผู้บริหาร             
3. พิจารณาแต่งตั้งคณะกรรมการต่าง ๆ              
4. พิจารณาให้ความเห็นชอบเรื่องต่าง ๆ ตามท่ีกฎหมายก าหนด 

ฝ่ายบริหาร ประกอบด้วย นายกเทศมนตรี จ านวน 1 คน โดยได้รับการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน
ที่มีสิทธิเลือกตั้งในเขตเทศบาล มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี  นับแต่วันเลือกตั้ง เป็นผู้แต่งตั้งรอง
นายกเทศมนตรี จ านวน 2 คน ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี  1  คน และเลขานุการนายกเทศมนตรี 1 คน  คณะ
ผู้บริหาร  มีหน้าที่ดังนี้ 
             1. ควบคุมและรับผิดชอบการบริหารกิจการของเทศบาลตามกฎหมาย 
             2. อ านาจหน้าที่ ตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่ของคณะผู้บริหาร 
             3. อ านาจหน้าที่ ตามกฎหมายว่าด้วยการปกครองท้องถิ่น  

นายกเทศมนตรี มีฐานะเป็นผู้แทนของเทศบาล มีอ านาจหน้าที่ควบคุม ดูแลและรับผิดชอบในการ
บริหารราชการของเทศบาล  ให้เป็นไปตามระเบียบ  กฎหมายหรือหนังสือสั่งการ  และเป็นผู้บังคับบัญชาของ
พนักงานเทศบาลและลูกจ้างในสังกัดของเทศบาล  มีพนักงานเทศบาลและลูกจ้าง  ซึ่งเป็นฝ่ายประจ าช่วย
ปฏิบัติงานประจ าแก่ฝ่ายบริหาร โดยมีปลัดเทศบาล  เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดในสายงานข้าราชการประจ า  
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เทศบาลต าบลเชียงดาว  มีการแบ่งส่วนราชการภายในองค์กรในการปฏิบัติงาน ออกเป็น 1 
ส านักและ 4  กอง   ดังนี้ 

โครงสร้างเทศบาลต าบลเชียงดาว 
 

    นายกเทศมนตรี 
 

 
 
 

                              รองนายกเทศมนตรี         รองนายกเทศมนตรี 
 
 

                  ปลัดเทศบาล  รองปลัดเทศบาล   
 
 
 

        ส านักปลัดเทศบาล          กองคลัง           กองช่าง                  กองการศึกษา 
 

 
                กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  
 
อัตราก าลังพนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ของเทศบาลต าบล
เชียงดาว ทั้งหมดจ านวน  63  อัตรา จ านวนผู้ครองต าแหน่ง  49 อัตรา ประกอบด้วย 
 

ส านัก/กอง 
พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 

รวม 
ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง 

ส านักปลัดฯ 4 4 1 - 5 5 19 
กองคลัง - 4 - - - 1 5 
กองช่าง 2 1 - - 1 - 4 
กองสาธารณสุข 1 1 - - 7 - 9 
กองการศึกษา 1 2 - - - 9 12 

รวม 8 12 1 - 13 15 49 
ตาราง :  จ านวนพนักงาน /ลูกจ้าง/พนักงานจ้าง เทศบาลต าบลเชียงดาว  

จ าแนกตามเพศ ปีงบประมาณ 2563 
 
 
 

เลขานุการ
นายกเทศมนตรี 

ที่ปรึกษา
นายกเทศมนตรี 
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ระดับการศึกษา 
จ านวนพนักงานเทศบาลสามัญ (คน) 

ชาย หญิง รวม 
ปริญญาเอก - - - 
ปริญญาโท 4 4 8 
ปริญญาตรี 4 8 12 
ต่ ากว่าปริญญาตรี - - - 

รวม 8 12 ๒๐ 
ตาราง :  การศึกษาของพนักงานเทศบาลสามัญที่ครองต าแหน่ง จ าแนกตามเพศ ปีงบประมาณ 256๓ 

๔. การวิเคราะห์องค์กรของเทศบาลต าบลเชียงดาว  (Internal  Environment)    
สภาพแวดล้อมภายในขององค์กร (Internal Environment)    

STRENGTH (จุดแข็ง) 
Mckinsey  7s  Framework จุดแข็ง  (Strength) 

Structure  
(โครงสร้างองค์กร) 

1.  การประสานงาน  มีการประชุมระดมสมองร่วมกันทั่วในระดับภายใน
ส านัก/กอง  และระหว่างกอง  มีการบูรณาการร่วมกันในทุกกิจกรรม
หรือโครงการ 
 

Strategy  
(กลยุทธ์) 

2.  มีแผนยุทธศาสตร์ของเทศบาลที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ใน
ระดับจังหวัด  อ าเภอ  มีทั้งหมด  6  ด้าน  ได้แก่ 
-  ด้านการพัฒนาการศึกษาและพัฒนาคุณภาพชีวิต 
-  ด้านการพัฒนาเศรษฐกิจและส่งเสริมอาชีพ 
-  ด้านการพัฒนาศาสนา  ศิลปวัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
-  ด้านการพัฒนาสาธารณสุข  สุขภาพ  กีฬา  และรักษา

สิ่งแวดล้อม 
-  ด้านการพัฒนาองค์กรสู่มาตรฐานตามหลักการบริหารจัดการ

บ้านเมืองที่ดี  (ธรรมาภิบาล) 
-  ด้านการพัฒนาด้านโครงสร้ าง พ้ืนฐาน  สาธารณูปโภค  

สาธารณูปการ  และป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3. มีแผนปฏิบัติงานประจ าปีที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์  ตามข้อ 4 

 
Systems  
(ระบบภายในองค์กร) 

4. มีการแบ่งหน้าที่ตามความรับผิดชอบและตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง และกรอบภารณกิจของงานแต่ละกองอย่างเป็นระบบ เช่น 
-ระบบการเงิน  บัญชี  มีการก าหนดขั้นตอนการเบิกจ่าย  มีระบบการ
จัดท าบัญชีและการตรวจบัญชี  การจัดท ารายงานการเงินมีความชัดเจน 
-ระบบงบประมาณ  มีแผนการ  ขั้นตอน  แนวทาง  และกระบวนการ
จัดท าข้อบัญญัติงบประมาณถูกต้องภายในระยะเวลาที่ก าหนด 



12 
 

 
 

Mckinsey  7s  Framework จุดแข็ง  (Strength) (ต่อ) 
 -ระบบการบริหารบุคคล  มีระบบการคัดเลือกคนเข้าท างาน  การพัฒนา

บุคลากร  มีมาตรฐานการปฏิบัติราชการ  การให้ประโยชน์ค่าตอบแทน  
(โบนัส)  การเลื่อนข้ัน/ต าแหน่งให้สูงขึ้น  และวินัยข้าราชการ 
-ระบบการสื่อสาร  และการประสานงาน  ผ่านช่องทางมากกว่าหนึ่ง  
ได้แก่  พบปะพูดคุยโดยตรง  หรือคุยผ่านโทรศัพท์   หรือ  Internet 
-ระบบพัสดุ  มีระบบระเบียบเกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจ้าง  ระเบียบพัสดุที่
ชัดเจน 
-ระบบงานทะเบียนราษฎร์  มีการก าหนดขั้นตอนและระยะเวลาการ
ให้บริการแก่ประชาชนที่ชัดเจนมีแผนผังแสดงขั้นตอนการปฏิบัติงานใน
การให้บริการประชาชนไว้ชัดเจน เช่น งานรับช าระภาษี งานการให้บริการ
ทะเบียนราษฎร์ การให้บริการการขออนุญาตปลูกสร้าง ของกองช่าง    
เป็นต้น 
5. ให้ความส าคัญต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วม รับฟังความคิดเห็นของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา  ยึดหลักการกระจายอ านาจ  มีการมอบอ านาจ
ให้กับรองนายกเทศมนตรี  ปลัดเทศบาล  หรือผู้อ านวยการส านัก/
กอง  ในการตัดสินใจบางเรื่อง และไม่เผด็จการ 

6. มีแผนผังแสดงขั้นตอนการปฏิบัติงานในการให้บริการประชาชนไว้
ชัดเจน เช่น งานรับช าระภาษี งานการให้บริการทะเบียนราษฏร์ การ
ให้บริการการขออนุญาตปลูกสร้าง ของกองช่าง เป็นต้น 

Style  
(รูปแบบ พฤติกรรมในการท างาน
ของผู้บริหาร) 

7.  ให้ความส าคัญต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วม รับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  ยึดหลักการกระจายอ านาจ  มีการมอบอ านาจ
ให้กับรองนายกเทศมนตรี  ปลัดเทศบาล  หรือผู้อ านวยการส านัก/
กอง  ในการตัดสินใจบางเรื่อง และไม่เผด็จการ 

Staff  
(สมาชิกในองค์กร) 

8. บุคลากรมีความสามัคคี  ช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการปฏิบัติงาน  มี
ความสัมพันธ์กันแบบพ่ีแบบน้อง 

9. มีจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมกับปริมาณงานตามกรอบโครงสร้างและ
อัตราก าลัง ตามแผนอัตราก าลังของเทศบาล 

Skill   
(ทักษะ) 

10. บุคลากรมีความรู้  ความสามารถตรงตามสายงานที่ปฏิบัติ 

Shared  values  
(ค่านิยมร่วม) 

11. รุก  รับ  ฉับไว  ใจเป็นหนึ่ง   
มีจุดประสงค์ในการท างานใน  เชิงรุก  เช่น  การลงพ้ืนที่เพ่ือรับฟัง
ปัญหาของพ่ีน้องประชาชน  เชิงรับ  เช่น  การให้บริการประชาชนที่
เป็นกันเอง  ฉับไว  เช่น  ด าเนินการให้สอดคล้องกับความต้องการ
และแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที  ใจเป็นหนึ่ง  เช่น  ช่วยกันท างานเป็น
ทีม  ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วม 
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WEAKNESSES (จุดอ่อน) 
Mckinsey  7s  Framework จุดอ่อน  (Weaaknesses) 

Structure  
(โครงสร้างองค์กร) 

1. งานในหน้าที่รับผิดชอบของบางกองมีมากเกินไป  น่าจะมีการแยกกอง
เพ่ิมอีก เช่น ในส านักปลัดเทศบาล  ที่มีงานในหน้าที่รับผิดชอบ
เกี่ยวกับงานวิเคราะห์นโยบายและแผน  งานงบประมาณด้วย  น่าจะมี
การแยกเป็น  กองแผนและงบประมาณ  ออกมาจากส านักปลัด     
เป็นต้น 

2. มีสายการบังคับบัญชาที่ล่าช้า  บางครั้งท าให้เกิดการหยุดชะงักหรือไม่
สามารถด าเนินการได้ทัน 
 

Strategy  
(กลยุทธ์) 

3. มีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์  แผนปฏิบัติงานประจ าปี  แต่ขาดการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้ 

4. แผนงานและงบประมาณไม่สอดคล้องกัน 
 

Systems   
(ระบบภายในองค์กร) 

5. ระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน  ให้รางวัล  จะใช้ระบบอุปถัมภ์
มากกว่าระบบคุณธรรม 
 

Style  
(รู ปแบบ   พฤติ ก ร รม ในการ
ท างานของผู้บริหาร) 

6. ขาดการตัดสินใจที่รวดเร็วในการด าเนินงานและแก้ไขปัญหา 
7. ขาดภาวะผู้น า 

 
Staff  
(สมาชิกในองค์กร) 

8. เนื่องจากความสัมพันธ์ของบุคลากรภายในองค์กรค่อนข้างสนิทกัน
แบบพ่ีแบบน้อง  ท าให้ไม่ค่อยมีความเกรงใจกัน  บางครั้งท าให้เกิด
ปัญหาขึ้น  เช่น  การไม่ปฏิบัติตามค าสั่งการเข้าเวรรักษาความ
ปลอดภัย  เนื่องจากไม่มีมาตรการลงโทษ  เป็นต้น 
 

Skill   
(ทักษะ) 

9. ขาดการส่งเสริมการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ  เช่น  การเข้ารับการฝึกอบรม
ในเรื่องเกี่ยวกับระบบไอที  หรือความรู้ด้านกฎหมาย 
 

Shared  values  
(ค่านิยมร่วม) 

10. ค่านิยมร่วมดี แต่ยังไม่สามารถปฏิบัติได้ดี เท่าที่ควร  เนื่องจาก
ผู้บริหารมิได้เป็นแบบอย่างท่ีดี 
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สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร (External  Environment)  

  OPPORTUNITIES (โอกาส) 
ด้าน โอกาส  (Opportunities) 

ด้านเศรษฐกิจ 
( Economic) 

1. อ าเภอเชียงดาวมีแหล่งท่องเที่ยวที่หลากหลาย ทั้งศิลปวัฒนธรรม 
สถาปัตยกรรม โบราณสถาน และแหล่งธรรมชาติ เช่นดอยหลวง
นอกจากนี้ยังมีแหล่งท่องเที่ยวทางธรรมชาติ ที่ส าคัญ คือ แม่น้ าปิง
ดังนั้นโอกาสที่จะท าให้เศรษฐกิจดีของอ าเภอเชียงดาวดีขึ้น จึงต้อง
อาศัยโอกาส ของแหล่งท่องเที่ยวเหล่านี้ เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ต่อไป  

2. อ าเภอเชียงดาว นอกจากมีแหล่งท่องเที่ยวและศิลปะหัตถกรรม
พ้ืนบ้านที่มีเอกลักษณ์แล้วรัฐบาลก็มีนโยบาย ในเรื่อง ของ กองทุน
หมู่บ้าน หรือ SML ที่สนับสนุนในด้านของเงินทุนในการประกอบ
อาชีพ โดยเฉพาะ เรื่องสินค้า หนึ่งต าบล หนึ่งผลิตภัณฑ์ 
 

ด้านเทคโนโลยี 
 (Technological) 

3. นโยบายของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เปิดโอกาสให้มีการน า 
ไอที (IT) มาใช้ในการบริการจัดการ เช่น ระบบการจัดการเงินบัญชี  
ระบบแผนที่ภาษี ระบบอินเตอร์เน็ต ระบบติดตามและประเมินผล 
เป็นต้น  รวมไปถึง การเผยแพร่เอกสารทางเว็บไชต์ ท าให้การ
ติดต่อสื่อสารเร็วขึ้น การบริการราชการสะดวกรวดเร็วขึ้น เหมาะกับ
พ้ืนที่อ าเภอเชียงดาว ที่ต้องใช้เวลาในการเดินทางไปติดต่อราชการใน
ตัวจังหวัดเชียงใหม่  

4. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมีอิสระในการบริหารจัดการตนเอง ส่งผลให้ อปท. 
สามารถดูแลและแก้ปัญหา ตอบสนองความต้องการของประชาชน 
อย่าใกล้ชิด และเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริการ
จัดการ 
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ด้าน โอกาส  (Opportunities) (ต่อ) 
ด้านกฎหมาย 
 (Legal) 

5. พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจหน้าที่ใน
การจัดระบบบริการสาธารณะ เพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น 
โดยที่หน่วยงานราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาคส่งเสริมและ
สนับสนุนการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

6. พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 เปิดโอกาสให้เทศบาลสามารถ
ออกเทศบัญญัติเกี่ยวกับการท ากิจการเทศพาณิชย์เพ่ือใช้ควบคุม
ภายในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบได้ 
 

การเมือง  
(Political) 

7. เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมือง  ซึ่งสามารถดูได้
จากสถิติของผู้มาใช้สิทธิในการเลือกตั้งสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร  
สมาชิกวุฒิสภา  นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดและสมาชิกสภา
จังหวัด  นายกเทศมนตรีและสมาชิกสภาเทศบาล   
      

ด้านสังคม 
(Socio) 
 

8. เป็นสังคมเมืองเล็กๆ  ที่มีความหนาแน่นและเป็นศูนย์รวมของการ
ค้าขายหลัก  ประชาชนมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  มีการจัดตั้งกลุ่ม
อาชีพ  , กลุ่ม อสม. 

ด้านวัฒนธรรม  
(Cultural) 

9. จังหวัดเชียงใหม่เป็นจังหวัดที่มีวัฒนธรรมเป็นเอกลักษณ์ และมีชนเผ่า
ต่าง ๆ อาศัยอยู่ ดังนั้น จังหวัดเชียงใหม่จึงได้มีนโยบายในการส่งเสริม
การท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม และวิถีชีวิต และภูมิปัญาท้องถิ่น ให้เป็น
จุดขายที่ส าคัญของจังหวัดเชียงใหม่ 
 

ด้านต่างประเทศหรือโลกาภิวัฒน์  
 (Global or Globalization) 

10. การติดต่อสื่อสารที่ทันสมัย ระบบอินเตอร์เน็ตต าบล อินเตอร์เน็ตผ่าน
ดาวเทียม ที่ใช้เป็นแหล่งข้อมูลข่าวสารของประชาชนในด้านต่าง ๆ ท า
ให้ประชาชนได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์ และการ
ติดต่อสื่อสารที่รวดเร็วขึ้น 
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THREATS (อุปสรรค) 
ด้าน อุปสรรค  (Threats) 

 ด้านเศรษฐกิจ  
( Economic) 

1. ผลิตภัณฑ์ของต าบล เป็นผลิตภัณฑ์ท้องถิ่น  มีต้นทุนการผลิตที่สูงขึ้น
และยากที่จะพัฒนาเสริมสร้างเป็นแหล่งรายได้ที่ยั่งยืน ประกอบกับ
ทักษะทางด้านการตลาด และการเสียเปรียบต่อพ่อค้า หรือนายทุน 

2. การคมนาคมขนส่งค่อนข้างล าบากและห่างไกล  ท าให้ไม่สามารถน า
สินค้าไปขายยังตลาดใหญ่ๆ  ได้เนื่องจากต้นทุนค่าขนส่งค่อนข้างสูง
มาก 

ด้านเทคโนโลยี 
(Technological) 

3. เทคโนโลยีมีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะเทคโนโลยีด้าน
สารสนเทศและการสื่อสาร ท าให้ต้องใช้งบประมาณจ านวนมากในการ
พัฒนาเทคโนโลยีขององค์กรให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง และการใช้
เทคโนโลยีไม่เต็มประสิทธิภาพ หรือใช้ผิดวัตถุประสงค์ 

ด้านกฎหมาย  
(Legal) 

4. กฎหมายมีความล้ าหลั ง    ขาดการปรับปรุ ง ให้ เหมาะสมกับ
สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป   และมีความซ้ าซ้อนในมิติของอ านาจ 
หน้าที่และการบังคับใช้   เช่น พระราชบัญญัติแรงงานต่างด้าว  
พระราชบัญญัติป่าไม้  เป็นต้น 

การเมือง 
(Political) 

5. ปัญหาที่เกิดจากการเมืองระดับประเทศส่งผลกระทบกับท้องถิ่น  เช่น  
ท าให้การจัดสรรงบประมาณล่าช้า 
 

ด้านสังคม 
 (Socio) 
 

6. อ าเภอเชียงดาวมีอาณาเขตติดต่อกับประเทศเพ่ือนบ้าน และเป็น
ทางผ่านส าหรับการล าเลียงยาเสพติดและแรงงานเถื่อนเข้าสู่เมือง  ท า
ให้มีปัญหายาเสพติด  และปัญหาแรงงานต่างด้าวค่อยข้างมาก 

ด้านวัฒนธรรม  
(Cultural) 

7. ประชาชนลืมรากฐานทางวัฒนธรรมและหันไปนิยมวัฒนธรรมและ
ประเพณีของต่างประเทศซึ่งเข้ามาอย่างรวดเร็ว 

ด้านต่างประเทศหรือ 
โลกาภิวัฒน์  
 (Global or Globalization) 

8. กระแสทุนนิยม โลกาภิวัฒน์ ท าให้เกิดการบริโภคนิยม ประชาชน
ฟุ้งเฟ้อ ใช้จ่ายเงินเกินตัวและนิยมวัตถุมากข้ึน 
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๕. การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ของเทศบาลต าบลเชียงดาว   
การที่องค์กรจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิ์ภาพนั้น หน่วยงานจ าเป็น

จะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงจัดเป็นปัจจัย
ที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน 
วัสดุอุปกรณ์และการจัดการซึ่งถ้าองค์การเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรที่ดี มีความสามารถ ปัจจัยด้านอ่ืนๆก็จะดี
ตามมา ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นการด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคคลที่ถือว่า เป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
มีคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีภารกิจหลัก ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์    การก าหนดงานหรือ
ออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา 
ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย การพันจากงานของพนักงาน ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารทุก
ระดับท่ีจะต้องรับผิดชอบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ปัจจุบันการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ได้รับการยอมรับว่าเป็นงานหรือหน้าที่ทางธุรกิจที่มีความส าคัญ
ต่อการด าเนินงานขององค์กร เนื่องจากงานทรัพยากรมนุษย์จะช่วยเสริมสร้างความมั่นคงด้านก าลังและคุณภาพ
ของบุคลากร ซึ่งนับเป็นหัวใจในการด าเนินงานของทุกองค์กร โดยบุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะช่วยเสริมสร้าง
ศักยภาพในการแข่งขันและพัฒนาการขององค์กร งานบุคลากรจะมีหน้าที่ครอบคลุมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
สมาชิกแต่ละคนในองค์กร ตั้งแต่ก่อนที่เขาจะเริ่มงาน ขณะปฏิบัติงาน จนกระทั่งบุคลากรต้องเกษียณอายุออก
จากองค์กรไป  ดังนั้น ผู้บริหารบุคลากรสมควรต้องมีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับงานและธรรมชาติของงาน
ภายในแต่ละองค์กร ในระดับที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ให้การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อศักยภาพขององค์กร 

การวิเคราะห์บุคลากร  เป็นพ้ืนฐานส าคัญของงานด้านบริหารงานบุคคล เนื่องจากข้อมูลที่ได้รับจาก
กระบวนการวิเคราะห์งาน จะสามารถน าไปใช้เป็นประโยชน์ได้อย่างมากมายในกิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
งานบุคลากร ดังนั้น บุคลากรที่มีความสามารถสมควรที่จะมีความรู้และความเข้าใจในหลักการ และสามารถน า
ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิเคราะห์ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานจริง 
  เทศบาลต าบลเชียงดาว ได้ท าการวิเคราะห์บุคลากร โดยใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT เป็น
เครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับบุคลากรหรือองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อน
จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบที่มีศักยภาพ
จากปัจจัยเหล่านี้ต่อการบริหารจัดการบุคลากรในองค์กร 
      SWOT  มาจากตัวย่อภาษาอังกฤษ 4 ตัว ได้แก่ 

S   มาจาก Strengths  หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่เกิด
จากสภาพแวดล้อมภายในบริษัท เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต จุดแข็ง
ด้านทรัพยากรบุคคล บริษัทจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์การตลาด 

W   มาจาก Weaknesses  หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นปัญหา
หรือข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ของบริษัท ซึ่งบริษัทจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น 

O   มาจาก Opportunities  หมายถึง โอกาส  ซึ่ งเกิดจากปัจจัยภายนอก เป็นผลจากการที่
สภาพแวดล้อมภายนอกของบริษัทเอ้ือประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุด

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%B1%E0%B8%97
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%95%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%AA&action=edit&redlink=1
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แข็งตรงที่โอกาสนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน 
นักการตลาดที่ดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

T   มาจาก Threats  หมายถึง อุปสรรค ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก เป็นข้อจ ากัดที่ เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งธุรกิจจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์การตลาดให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 

      หลักการส าคัญของ SWOT ก็คือการวิเคราะห์โดยการส ารวจจากสภาพการณ์ 2 ด้าน คือ 
สภาพการณ์ภายในและสภาพการณ์ภายนอก ดังนั้นการวิเคราะห์ SWOT จึงเรียกได้ว่าเป็น การวิเคราะห์
สภาพการณ์ (Situation Analysis) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน เพ่ือให้รู้ตนเอง (รู้เรา) รู้จัก
สภาพแวดล้อม (รู้เขา) ชัดเจน และวิเคราะห์โอกาส-อุปสรรค การวิเคราะห์ปัจจัยต่างๆ ทั้งภายนอกและภายใน
องค์กร ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารขององค์กรทราบถึงการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายนอกองค์กร ทั้งสิ่งที่ได้
เกิดขึ้นแล้วและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ที่มีต่อ
องค์กรธุรกิจ และจุดแข็ง จุดอ่อน และความสามารถ ด้านต่าง ๆ ที่องค์กรมีอยู่ ซึ่งข้อมูลเหล่านี้จ ะเป็น
ประโยชน์อย่างมากต่อการก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดกลยุทธ์และการด าเนินตามกลยุทธ์ขององค์กรระดับ
องค์กรที่เหมาะสมต่อไป 

ประโยชน์ของการวิเคราะห์ SWOT 
วิเคราะห์ SWOT เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในองค์กร ซึ่ง

ปัจจัยเหล่านี้แต่ละอย่างจะช่วยให้เข้าใจได้ว่ามีอิทธิพลต่อผลการด า เนินงานขององค์กรอย่างไร จุดแข็งของ
องค์กรจะเป็นความสามารถภายในที่ถูกใช้ประโยชน์เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย ในขณะที่จุดอ่อนขององค์กรจะ
เป็นคุณลักษณะภายในที่อาจจะท าลายผลการด าเนินงานโอกาสทางสภาพแวดล้อมจะเป็นสถานการณ์ที่ให้
โอกาสเพ่ือการบรรลุเป้าหมายองค์กร ในทางกลับกันอุปสรรคทางสภาพแวดล้อมจะเป็นสถานการณ์ที่ขัดขวาง
การบรรลุเป้าหมายขององค์กร ผลจากการวิเคราะห์ SWOT นี้จะใช้เป็นแนวทางในการก าหนดวิสัยทัศน์ การ
ก าหนดกลยุทธ์ เพ่ือให้องค์กรเกิดการพัฒนาไปในทางท่ีเหมาะสม  

           สรุปผลการวิเคราะห์ SWOT ของบุคลากร 
 การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ได้มีการรวบรวมข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์จุด
แข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค โดยเน้นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรของเทศบาลต าบลเชี ยงดาว  ทั้งนี้
สามารถสรุปผลจากการวิเคราะห์ SWOT Analysis  ได้ดังนี ้
 จุดแข็ง (Sternths : S) 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร โดยสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาความรู้
อย่างต่อเนื่อง และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2. การสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับต่างๆ  
3. บุคลากรมีการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
4. บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงาน เนื่องจากเทศบาลต าบลเชียงดาวมีภารกิจและอ านาจ

หน้าที่เพิ่มมากขึ้น ตาม พรบ.เทศบาล พรบ.ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ และ
ตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

5. บุคลากรมีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน  สามารถสนองตอบตามนโยบายได้ดี 
6. บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที ่และมีความอดทนสูงในการปฏิบัติงาน 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9B%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%84
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7. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม ท างานเป็นทีม และมีการบูรณาการ
ร่วมกัน 

8. มีการส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติม ที่มิใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย 

9. มีการน าระบบ IT และเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารบุคคล  
เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

10. บุคลากรมีโอกาสเข้าถึงระบบสารสนเทศได้อย่างทั่วถึง มีการติดตั้งระบบอินเตอร์เน็ตภายใน
ส านักงาน  

11. มีการจัดเกบ็ข้อมูลสารสนเทศท่ีทันสมัยและปลอดภัย 
12. มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค้า 
13. มีการส ารองข้อมูลสารสนเทศจากเครื่องคอมพิวเตอร์แม่ข่าย 
14. บุคลากรมีมนุษย์สัมพันธ์ ท างานแบบฉันท์พ่ีน้อง 
15. บุคลากรบางรายเป็นคนในชุมชน สามารถท างานคล่องตัวโดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้ 
16. องค์กรมีแผนในการพัฒนาบุคลากรเฉพาะด้าน 

       
 จุดอ่อน (Weaknesses : W) 

1. ส านักงานมีความคับแคบ ไม่เพียงพอในการให้บริการ 
2. ด้านอัตราก าลังยังไม่เพียงพอและเหมาะสมกับปริมาณงาน ท าให้บุคลากรมีภาระหน้าที่หลาย

ด้าน หลายหน้าที่ 
3. บุคลากรบางส่วนไม่มีความช านาญในงานที่ปฏิบัติ 
4. บุคลากรบางส่วนท างานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
5. บุคลากรบางส่วนไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
6. ขาดการยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
7. ใช้ระบบเครือญาติ คนรู้จักมากเกินไป  ไม่ค านึงถึงกฎ ระเบียบ กับการทุจริต 
8. บุคลากรมีโอกาสเข้ารว่มรับการอบรมกับหน่วยงานภายนอกน้อย 
9.  กิจกรรมสัมพันธ์ในหน่วยงานมีน้อย 
10. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการสาธารณะบางประเภทไม่มี หรือมีแต่ไม่เพียงพอ 
11. การสนับสนุนด้านงบประมาณการพัฒนายังไม่เพียงพอ 
12. ขาดการสรุปผลการด าเนินงานและติดตามประเมินผล เพ่ือการแก้ไขปัญหาอย่างจริงจังและ

ต่อเนื่อง 
13. ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 

 
          

 โอกาส (Opportunities : O) 
1. สถาบันพระมหากษัตริย์ให้ความส าคัญในการพัฒนา 
2. มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากรัฐบาล 
3. กรมส่งเสริมให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร 
4. มีกฎ ระเบียบ รองรับและชัดเจน 
5. เป็นหน่วยงานที่ภารกิจหลักท่ีส าคัญต่อประชาชนในเรื่องการให้บริการ 
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6. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ระหว่างหน่วยงานด้วยการศึกษาดูงาน 
7. มียุทธศาสตร์ร่วมกันในการพัฒนาบุคลากร เช่น อบรมร่วมกัน 
8. องค์กรมีการให้การสนับสนุนการศึกษาแกบุ่คลากรได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
9. บุคลากรมีความใกล้ชิด คุ้นเคยกับประชาชน ท าให้เกิดความร่วมมือในการท างานได้ง่าย        
10. บุคลากรมีความจริงใจในการพัฒนาองค์กร ท าให้อุทิศตนในการร่วมกิจกรรมขององค์กรได้

บ่อยครั้ง 
11. มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจไปสู่ระดับกอง/ส านัก เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการ

ท างาน 
๑๒. องค์กรเป็นที่รู้จักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ที่น่าเชื่อถือ  
๑๓. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการท างานของเทศบาล                                    

 

 อุปสรรค (Threat : T) 
1. นโยบายของผู้บริหารมีความยืดหยุ่นสูง ท าให้การด าเนินงานไมเป็นไปตามระบบ 
2. กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ ยังไม่เอ้ืออ านวย (การขออนุญาต ขออนุมัติต่างๆ) 
3. การแทรกแซงจากฝ่ายการเมืองในเรื่องของการปฏิบัติงานและการแต่งตั้งบุคลากร 
4. บุคลากรบางส่วนยังขาดการพัฒนาตน ไม่เรียนรู้งาน 
5. บุคลากรบางส่วนยังขาดความรู้ ความเข้าใจ เรื่องวินัย 
6. งบประมาณมีน้อยเมื่อเทียบกับภารกิจหน้าที่ขององค์กร และท าให้งบประมาณในการพัฒนา

บุคลากรต้องใช้อย่างจ ากัด 
7. มีงานเข้ามาแทรกระหว่างปฏิบัติงานประจ าที่ต้องรับผิดชอบ 
8. บุคลากรบางส่วนยังขาดความเขา้ใจในการปฏิบัติงาน 
9. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน 
10. มีภาวะความเสี่ยงต่ออุปกรณ์คอมพิวเตอร์  เนื่องจากกกระแสไฟฟ้าขัดข้อง ฯลฯ ก่อให้เกิด

ความเสียหายต่อข้อมูลสารสนเทศ 
11. บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัวและต่อสู้กับปัญหาเศรษฐกิจ  ท าให้มีเวลาให้องค์กรและ

ชุมชนจ ากัด 
12. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์แบบเครือญาติในชุมชน ท าให้การ

ด าเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยากมาก  
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บทที่ ๔ 
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญในด้านต่างๆ จากผู้บริหาร บุคลากร รวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์

ของเทศบาลต าบลเชียงดาว ได้ถูกน ามาสรุปเพ่ือจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลเชียงดาว                         
พ.ศ.2564 – 25๖6 อีกทั้งได้ปรับปรุงการก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจการพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบล                                
เชียงดาว พ.ศ. 2564 – 25๖6 ใหม่ และจัดท าเป็นแผนพัฒนาเพ่ือให้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และเพ่ือสื่อสารให้บุคลากรในองค์กรได้มีความเข้าใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการ
พัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

๑. วิสัยทัศน์ 

“ บุคลากรมีคุณค่า  พัฒนาความรู้   ร่วมมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  เชิดชูองค์กร ”  

๒. พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรบุคลากรทุกระดับอย่างเป็นระบบ  ให้เป็นผู้มีความสามารถ มีศักยภาพการ
ปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพ และมีความเชี่ยวชาญในงานอย่างสูงสุด 
  2. สร้างเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจของเทศบาลต าบลเชียงดาว  

3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลัก 
  4. พัฒนาผู้บังคับบัญชา และผู้บริหารให้มีทักษะการจัดการ และภาวะผู้น าที่เป็นเลิศ 
 ๕. ส่งเสริม พัฒนาและปลูกฝังบุคลากรให้เป็นผู้มีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน ตามวิชาชีพหรืองาน
อาชีพ เป็นผู้ด ารงชีพชอบ มีวินัย และด าเนินงานด้วยความเป็นธรรมถูกต้อง  
      ๖. อ านวยความสะดวกด้านสวัสดิการเป็นที่พึงพอใจของบุคลากร ภายใต้ขอบเขตของหลักเกณฑ์
ระเบียบกฎหมาย  
     ๗. ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์อย่างมีคุณภาพประสิทธิภาพ ตามหลักบริหารราชการที่ดี 
 ๘. ก ากับ ดูแล สนับสนุน และประสานงานให้หน่วยงานในสังกัด  มีสมรรถนะ ประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลการท างานมากขึ้น รวมทั้งการสร้างพื้นฐานระบบการบริหารจัดการที่ดีขององค์กร 

๙. พัฒนาและส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

๑๐. พัฒนาและสนับสนุนการประชาสัมพันธ์นโยบาย กิจกรรม และโครงการต่างๆ ขององค์กรให้เป็น
ที่รู้จักอย่างกว้างขวาง  
๑๑. สนับสนุนและประสานงานให้ภารกิจด้านต่างๆ เกิดความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ 

 
๓. วัตถุประสงค์ 
 ๑. เพ่ือเสริมสร้างให้บุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาวมีคุณภาพ  มีคุณธรรมจริยธรรม มีขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กรและประโยชน์สุขของประชาชน  

๒. เพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรเทศบาลต าบลเชียงดาวทุกระดับ  
ให้ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ เกิดผลสัมฤทธิ์ คุ้มค่า โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง  และเป็นที่เชื่อถือและ
ศรัทธาของประชาชน 
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๔. ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว  

1. การพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด โดยน าระบบบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพที่มีประสิทธิ  
ภาพ มาใช้สร้างภาวะผู้น าและทักษะด้านการบริหาร “คน” ที่เข้มแข็ง ให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ในการจูงใจ
ในการปฏิบัติงานและสร้างความต่อเนื่องในการบริหารงาน 

2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่บุคลการทุกระดับชั้น 
3. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาบุคคลให้เป็นแหล่งความรู้ ระดมความคิดสร้างสรรค์ 

และพัฒนาระบบการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมทั้งเป็นแห่งรวมฐานข้อมูล
บุคลากร เพ่ือตอบสนองวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กรอย่างเต็มที่และสามารถแข่งขันได้ 

4. การน าเทคโนโยลีสารสนเทศ  มาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือ
ปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

5. การส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากรในระดับต่างๆ 
6. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม และมีการบูรณาการ

ร่วมกัน 
7. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
8. ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติม ที่มิใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
9. มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า 
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บทที ่5 
แผนพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาว 

 
เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคคลากรที่ได้ก าหนดไว้แล้วนั้น   เทศบาลต าบลเชียงดาว                  

จึงได้มีการก าหนดแผนงานโครงการ (Action Plan) ในแต่ละยุทธศาสตร์ ทั้งนี้เพ่ือให้การด าเนินการพัฒนาต่าง 
ๆ นั้นมีความสอดคล้องและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคคลากร ประกอบด้วย 

๑. แผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑  การพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด โดยน าระบบบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ

ทีม่ีประสิทธิภาพ มาใช้สร้างภาวะผู้น าและทักษะด้านการบริหาร “คน” ที่เข้มแข็ง 
ให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ในการจูงใจในการปฏิบัติงานและสร้างความต่อเนื่องใน
การบริหารงาน 

๑.  โครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหาร 
๒.  โครงการฝึกอบรมหลักสูตรบุคลากรตามความจ าเป็นหรือหลักสูตร 
     เฉพาะด้าน 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่บุคลการทุก
ระดับชั้น 

๑. โครงการฝึกอบรมการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมฯ 
๒. โครงการอาสาปกป้องสถาบัน 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาบุคคลให้เป็นแหล่งความรู้  ระดม
ความคิดสร้างสรรค์ และพัฒนาระบบการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
รวมทั้งเป็นแห่งรวมฐานข้อมูลบุคลากร เพ่ือตอบสนองวิสัยทัศน์และภารกิจของ
องค์กรอย่างเต็มที่และสามารถแข่งขันได้ 

๑. โครงการความร่วมมือทางวิชาการระหว่างหน่วยงานต่างๆกับเทศบาล 
๒. โครงการประชุมสัมมนาทางวิชาการโดยหน่วยงานภายนอก 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การน าเทคโนโยลีสารสนเทศ  มาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

๑. โครงการพัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 
๒. โครงการจัดหาวัสดุและครุภัณฑ์  

ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากรในระดับต่างๆ 
๑. โครงการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากรในระดับต่างๆ 

เช่น ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท ฯลฯ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม และมีการ 

บูรณาการร่วมกัน 
๑. โครงการพัฒนาบุคลากรโดยศึกษาดูงานกับหน่วยงานภายนอก ทั้ง

ภายในประเทศและต่างประเทศ 
๒. โครงการจัดเวทีแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ 

 ยุทธศาสตร์ที่ ๗ มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑. การมอบหมายงานในหน้าที่ 
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๒. การเลื่อนข้ันเงินเดือนและสวัสดิการอื่นๆ 
๓. การด าเนินการทางวินัย 
๔. การสรรหาและเลือกสรรบุคลากรในสังกัด 

 ยุทธศาสตร์ที่ ๘ ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติม ที่มิใช่สวัสดิการภาคบังคับ 
ตามกฎหมาย 

๑. โครงการสวัสดิการพนักงานเทศบาลและลูกจ้างในสังกัดเทศบาลฯ 
๒. โครงการพัฒนาอาคาร สถานที่และสภาพแวดล้อมในองค์กร 

 ยุทธศาสตร์ที่ ๙ มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า 
๑. โครงการจัดท าทะเบียนข้อมูลบุคลากร 
๒. โครงการปรับลดระยะเวลาการให้บริการ 
๓. โครงการประเมินผลโครงการ/กิจกรรม ของเทศบาลต าบลแม่สะเรียง 

 
๒. การก าหนดตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 

เพ่ือให้การติดตามความส าเร็จและความก้าวหน้า ในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรที่ได้ก าหนดไว้ใน
แต่ละยุทธศาสตร์นั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เทศบาลต าบลเชียงดาว จึงได้มีการก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละ
แผนงานโครงการไว้ ซึ่งผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้เป็นแนวทางในการติดตาม และประเมินผล
ความส าเร็จได้ ในการก าหนดตัวชี้วัดนั้นต้องมีความชัดเจน และสามารถวัดผลได้จริง ส าหรับตัวชี้วัดแผนงาน
โครงการพัฒนาบุคลากร ได้ก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงานดังนี้ 
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บทที่ 6 
นโยบายด้านการบริหารงานบุคคล 

 
นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลต าบลเชียงดาว 

 ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีคุณค่ายิ่งในการขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์กร จึง
ได้ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น ส าหรับใช้เป็นกรอบและ แนวทางในการจัดท าแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรบุคคลให้การ บริหารทรัพยากรบุคคลเกิด
ความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจ พึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมี
ศักยภาพเพ่ิมข้ึน จึงมีนโยบายด้านต่างๆ ดังนี้ 

6.1 นโยบายด้านโครงสร้างการบริหาร  อัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 

 6.1.1นโยบายด้านโครงสร้างการบริหาร   
  1. กระจายอ านาจหรือการมอบอ านาจหน้าที่จากสู่บริหารลงไปสู่ระดับระดับหัวหน้างาน ซึ่ง
เป็นผู้บังคับบัญชาในระดับต้นเพ่ือเป็นการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานในการให้บริการแก่ประชาชน 
  2. การก าหนดแผนกลยุทธ์เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารงานให้เป็นไปตามแผนงาน และ
ทิศทางที่วางไว้ 
  3. มีการจัดท าแผนปฏิบัติงานประจ าปีตามภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ 
  4. มีการบริหารจัดการมุ่งสู่คุณภาพด้วยความมุ่งมั่น รวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพให้มี
ความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 
  5. มีการติดตามและประเมินผลด้วยการประชุมประจ าเดือนและคณะกรรมการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพ่ือรับทราบปัญหาอุปสรรค และปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง โดยให้มีโครงสร้างส่วนราชการ
ภายใน 

1.1 โครงสร้างตามแผนอัตราก าลัง 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 
 
ปลัดเทศบาล 
รองปลัดเทศบาล 

1. ส านักปลัดเทศบาล 
1.1 ฝ่ายอ านวยการ 
  - งานธุรการ 
  - งานการเจ้าหน้าที่ 
  - งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
  - งานพัฒนาชุมชน 
  - งานนิติการ 

 
ปลัดเทศบาล 
รองปลัดเทศบาล 

1. ส านักปลัดเทศบาล 
1.1 ฝ่ายอ านวยการ 
  - งานธุรการ 
  - งานการเจ้าหน้าที่ 
  - งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
  - งานพัฒนาชุมชน 
  - งานนิติการ 
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โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ หมายเหตุ 

3. กองช่าง 
3.1 ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
  - งานธุรการ 
  - งานวิศวกรรม 

3. กองช่าง 
3.1 ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
  - งานธุรการ 
  - งานวิศวกรรม 

 

4. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
4.1 ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุขฯ 
  - งานธุรการ 
  - งานสุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดล้อม 

4. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
4.1 ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุขฯ 
  - งานธุรการ 
  - งานสุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดล้อม 

 

5. กองการศึกษา 
5.1 ฝ่ายบริหารการศึกษา 
  - งานธุรการ 
  - งานการศึกษาปฐมวัย 

5. กองการศึกษา 
5.1 ฝ่ายบริหารการศึกษา 
  - งานธุรการ 
  - งานการศึกษาปฐมวัย 

 

- 6. หน่วยตรวจสอบภายใน 

    - งานตรวจสอบภายใน 
 

1.2 ฝ่ายปกครอง 
   - งานทะเบียนราษฎร 
   - งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

1.2 ฝ่ายปกครอง 
   - งานทะเบียนราษฎร 
   - งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 

2. กองคลัง 
2.1 ฝ่ายบริหารงานคลัง 
  - งานธุรการ 
  - งานการเงินและบัญชี 
  - งานพัสดุและทรัพย์สิน 

2. กองคลัง 
2.1 ฝ่ายบริหารงานคลัง 
  - งานธุรการ 
  - งานการเงินและบัญชี 
  - งานพัสดุและทรัพย์สิน 

 

2.2 ฝ่ายพัฒนารายได ้
  - งานผลประโยชน์และกิจการพาณิชย์ 
  - งานแผนที่ภาษ ี

2.2 ฝ่ายพัฒนารายได้ 
  - งานผลประโยชน์และกิจการพาณิชย์ 
  - งานแผนที่ภาษี 
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ปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

ส านักปลดัเทศบาล 

(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับกลาง) 
กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับกลาง) 
กองช่าง  

(นักบริหารงานช่าง ระดับกลาง) 
กองการศึกษา 

(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน้) 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

(นักบริหารงานสาธารณสุขฯ ระดบักลาง) 

ฝ่ายอ านวยการ 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

ฝ่ายปกครอง 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

ฝ่ายบริหารงานคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

ฝ่ายบริหารการศึกษา 
(นักบริหารการศึกษา ระดับต้น) 

ฝ่ายบริหารหารงานสาธารณสุขฯ 
(นักบริหารงานสาธารณสุขฯ ระดับต้น) 

1.งานธุรการ 
2.งานการเจ้าหน้าท่ี 
3.งานวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
4.งานพัฒนาชุมชน 
5.งานนิติการ 
 
 

1.งานทะเบียนราษฎร 
2.งานป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัย 
 
 

1.งานธุรการ 
2.งานการเงินและบัญชี 
3.งานพัสดุและทรัพย์สิน 

1.งานธุรการ 
2.งานวิศวกรรม 

1.งานธุรการ 
2.งานการศึกษาปฐมวัย 

1.งานธุรการ 
2.งานสุขาภิบาลอนามัย 
   สิ่งแวดล้อม 

ฝ่ายพัฒนารายได้              
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

1.งานผลประโยชน์และ 
   กิจการพาณิชย์ 
2.งานแผนท่ีภาษี 



28 
 

โครงสร้างของส านักปลัดเทศบาล 

 

 

 
  

งานธุรการ  งานทะเบียนราษฎร 
  - นักจัดการงานทั่วไป ปก./ชก. (1)           - นักจัดการงานทะเบียนและบัตร ปก./ชก. (1) 

          - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (ผู้มีคุณวุฒิ) (2)  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 - คนงานทั่วไป (2)        - เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ปง./ชง. (1)    
งานการเจ้าหน้าที่              - หัวหน้าหมวดรถยนต์ (ลูกจ้างประจ า) (1) 
 - นักทรัพยากรบุคคล ปก./ชก. (1)    - พนักงานขับรถยนต์ (ผู้มีทักษะ) (2)         

 งานวิเคราะห์นโยบายและแผน    - พนักงานดับเพลิง (ทั่วไป) (2)    
 - นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปก./ชก. (1) 

 - คนงานทั่วไป (1) 
 งานพัฒนาชุมชน 

 - ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน (1) 
งานนิติการ 
 - นิติกร ปก./ชก. (1)  
 
 

ระดับ อ านวยการทอ้งถิ่น 
ระดับกลาง 

อ านวยการทอ้งถิ่น 
ระดับต้น 

เช่ียวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏิบัติการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 
ตามภารกจิ 

พนักงานจ้างทั่วไป 

จ านวน 1 2 - - 3 2 - - 1 1 5 5 

 

 

 

หัวหน้าส านักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับกลาง) (1) 

ฝ่ายอ านวยการ 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) (1) 

 

ฝ่ายปกครอง 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) (1) 
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โครงสร้างของกองคลัง 

 

 

 

 

    งานธุรการ           งานผลประโยชน์และกิจการพาณิชย์ 
 - คนงานท่ัวไป (ท่ัวไป) (1)   - นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ปก./ชก. (1) 
 - เจ้าพนักงานธุรการ ปง./ชง. (1)   - คนงานท่ัวไป (ท่ัวไป) (1) 
 งานการเงินและบัญชี         งานแผนที่ภาษ ี

- นักวิชาการและบัญชี ปก/ชก (1)    
  งานพัสดุและทรัพย์สิน 
   - เจ้าพนักงานพัสดุ ปง./ชง. (1) 
 

 
ระดับ อ านวยการท้องถิ่น

ระดับกลาง 
อ านวยการท้องถิ่น 

ระดับต้น 
เชี่ยวชาญ ช านาญการ

พิเศษ 
ช านาญการ ปฏิบัติการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 

ตามภารกิจ 
พนักงานจ้าง

ทั่วไป 

จ านวน ๑ ๒ - - 1 1 - - 2 - - 2 

 
 
 
 

ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับกลาง) (1) 

ฝ่ายบรหิารงานคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) (1) 

ฝ่ายพัฒนารายได ้
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) (1) 
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โครงสร้างของกองช่าง 

 

 

 

 
  
   งานธุรการ 
       - เจ้าพนักงานธุรการ ปง./ชง. (1) 
   งานวิศวกรรม 
      - นายช่างโยธา อส. (1) 
      - นายช่างโยธา ปง./ชง. (1) 

- พนักงานขับรถยนต์ (ผู้มีทักษะ) (1)    

 
 
 
 

ระดับ อ านวยการท้องถิ่น
ระดับกลาง 

 

อ านวยการท้องถิ่น
ระดับต้น 

เชี่ยวชาญ ช านาญการ
พิเศษ 

ช านาญการ ปฏิบัติการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏิบัติงาน ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 
ตามภารกิจ 

พนักงานจ้าง
ท่ัวไป 

จ านวน 1 1 - - - - 1 - 2 - 1 - 

ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับกลาง) (1) 

ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) (1) 
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โครงสร้างของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

 

 

 

 
  
   งานธุรการ    
   งานสุขาภิบาลอนามัยสิ่งแวดล้อม 
      - เจ้าพนักงานสาธารณสุข ปง./ชง. (1) 
      - พนักงานตรวจโรคสัตว์ (ผู้มีคุณวุฒิ) (1) 
      - พนักงานขับรถยนต์ (ผู้มีทักษะ) (1) 
      - คนงานประจ ารถขยะ (ทั่วไป) (3) 
      - คนงานตกแต่งสวน (ท่ัวไป) (3)  
 

ระดับ อ านวยการท้องถิ่น 
ระดับกลาง 

อ านวยการท้องถิ่น 
ระดับต้น 

เชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏิบัติการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏิบัติงาน พนักงานจ้าง 
ตามภารกิจ 

พนักงานจ้าง
ท่ัวไป 

จ านวน 1 ๑ - - - - - 1 - 2 6 

ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ระดับกลาง) (1) 

ฝ่ายบรหิารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ระดับต้น) (1) 
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โครงสร้างของกองการศึกษา 

 

 

 
 
    
   งานธุรการ 
       - เจ้าพนักงานธุรการ ปง./ชง. (1) 
      - ผู้ช่วยเจ้าหน้าที่ธุรการ (ผู้มีทักษะ) (1) 
   งานการศึกษาปฐมวัย 
      - นักวิชาการศึกษา ปก./ชก. (1)  
      - ครู/ครูผู้ดูแลเด็ก (3) 
      - ผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีทักษะ) (1) 
      - ผู้ดูแลเด็ก (ท่ัวไป) (7)   
ระดับ อ านวยการท้องถิ่น 

ระดับกลาง 
อ านวยการ

ท้องถิ่น ระดับต้น 
 

เชี่ยวชาญ ช านาญการ
พิเศษ 

ช านาญการ ปฏิบัติการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏิบัติงาน ครู ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

จ านวน - 2 - - 1 - - - 1 3 - 2 7 

 

 

ผู้อ านวยการกองการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน้) (1) 

ฝ่ายบรหิารการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน้) (1) 
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โครงสร้างของหน่วยตรวจสอบภายใน 

 

 

 

งานตรวจสอบภายใน 

- นักวิชาการตรวจสอบภายใน  ปก./ชก. (1) 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับ อ านวยการท้องถิ่น 
ระดับกลาง 

อ านวยการ
ท้องถิ่น ระดับต้น 

 

เชี่ยวชาญ ช านาญการ
พิเศษ 

ช านาญการ ปฏิบัติการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏิบัติงาน ครู ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

จ านวน - - - -  1 - - - - - - - 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
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6.1.2 นโยบายด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 
1. ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบงานและกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนการปรับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลลุงเขว้า 
  2. จัดท าสมรรถนะ และน าสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้ง
ด้านการสรรหา การเลื่อนขั้นเงินเดือนและปรับต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนการพัฒนา
บุคลากรและการบริหารผลตอบแทน 
  3. มีเส้นทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ 
  4. จัดท าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะหลัก 
  5. มีการจัดกิจกรรมการคัดเลือกพนักงานดีเด่นของเทศบาล 
ส านักปลัดเทศบาล  

1. หัวหน้าส านักปลัด   ระดับกลาง จ านวน  1  อัตรา 
2. หัวหน้าฝ่ายอ านวยการ  ระดับต้น จ านวน  1  อัตรา 
3. หัวหน้าฝ่ายปกครอง   ระดับต้น จ านวน  1  อัตรา  
4. นักจัดการงานทะเบียนและบัตร ระดับ ปก./ชก. จ านวน  1  อัตรา 
5. นักจัดการงานทั่วไป   ระดับ ปก./ชก. จ านวน  1  อัตรา 
6. นักทรัพยากรบุคคล   ระดับ ปก./ชก. จ านวน  1  อัตรา 
7. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  ระดับ ปก./ชก. จ านวน  1  อัตรา 
8. นิติกร    ระดับ ปก./ชก. จ านวน  1  อัตรา  
9. เจ้าพนักงานป้องกันฯ   ระดับ ปง./ชง. จ านวน  1  อัตรา 
10. หัวหน้าหมวดรถยนต์   ลูกจ้างประจ า จ านวน  1  อัตรา 
11. ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน (ผู้มีคุณวุฒิ)   จ านวน  1  อัตรา 
12. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (ผู้มีคุณวุฒิ)   จ านวน  2  อัตรา 
13. พนักงานขับรถยนต์ (ผู้มีทักษะ)   จ านวน  2  อัตรา 
14. คนงานทั่วไป (ท่ัวไป)     จ านวน  3  อัตรา 
15. พนักงานดับเพลิง (ท่ัวไป)    จ านวน  2  อัตรา 

 
กองคลัง 

1. ผู้อ านวยการกองคลัง   ระดับกลาง จ านวน  1  อัตรา 
2. หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลัง   ระดับต้น จ านวน  1  อัตรา 
3. หัวหน้าฝ่ายพัฒนารายได้  ระดับต้น จ านวน  1  อัตรา 
4. นักวิชาการจัดเก็บรายได้    ระดับ ปก./ชก. จ านวน  1  อัตรา 
5. นักวิชาการเงินและบัญชี  ระดับ ปง./ชง. จ านวน  1  อัตรา 
6. เจ้าพนักงานธุรการ   ระดับ ปง./ชง. จ านวน  1  อัตรา 
7. เจ้าพนักงานพัสดุ   ระดับ ปง./ชง. จ านวน  1  อัตรา 
8. คนงานทั่วไป (ทั่วไป)     จ านวน  2  อัตรา 
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กองช่าง 
1. ผู้อ านวยการกองช่าง   ระดับกลาง จ านวน  1  อัตรา 
2. หัวหน้าฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง   ระดับต้น จ านวน  1  อัตรา  
3. เจ้าพนักงานธุรการ   ระดับ ปง./ชง. จ านวน  1  อัตรา 
4. นายช่างโยธา   ระดับ อส. จ านวน  1  อัตรา 
5. นายช่างโยธา   ระดับ ปง./ชง. จ านวน  1  อัตรา  
6. พนักงานขับรถยนต์ (ผู้มีทักษะ)   จ านวน  1  อัตรา 

 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

1.  ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขฯ   ระดับกลาง จ านวน  1  อัตรา 
2. หัวหน้าฝ่ายบริหารงานสาธารณสุขฯ  ระดับต้น จ านวน  1  อัตรา  
3. เจ้าพนักงานสาธารณสุขฯ   ระดับ ปง./ชง. จ านวน  1  อัตรา 
4. พนักงานตรวจโรคสัตว์ (ผู้มีคุณวุฒิ)   จ านวน  1  อัตรา 
5. พนักงานขับรถยนต์ (ผู้มีทักษะ)   จ านวน  1  อัตรา 
6. คนงานประจ ารถขยะ (ทั่วไป)    จ านวน  3  อัตรา 
7. คนงานตกแต่งสวน (ท่ัวไป)    จ านวน  3  อัตรา 

กองการศึกษา 
1. ผู้อ านวยการกองการศึกษา   ระดับต้น จ านวน  1  อัตรา 
2. หัวหน้าฝ่ายบริหารงานการศึกษา ระดับต้น จ านวน  1  อัตรา  
3. นักวิชาการศึกษา   ระดับ ปก./ชก. จ านวน  1  อัตรา 
4. เจ้าพนักงานธุรการ   ระดับ ปง./ชง. จ านวน  1  อัตรา 
5. คร ู      จ านวน  1  อัตรา 
6. ครูผู้ดูแลเด็ก     จ านวน  2  อัตรา 
7. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (ผู้มีคุณวุฒิ)   จ านวน  1  อัตรา 
8. ผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีคุณวุฒิ)    จ านวน  1  อัตรา 
9. ผู้ดูแลเด็ก (ท่ัวไป)     จ านวน  7  อัตรา 

 
หน่วยตรวจสอบภายใน 

1. นักวิชาการตรวจสอบภายใน  ระดับ ปก./ชก. จ านวน  1  อัตรา 
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6.2 นโยบายด้านการบรรจุแต่งตั้ง 
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับ

การคัดเลือก พ.ศ.2560 โดยที่เป็นการสมควรให้มีการแก้ไขมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการคัดเลือกให้สอดคล้อง
กับค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติที่ 8/2560 เรื่อง การขับเคลื่อนการปฏิรูปการบริหารงานบุคคล
ท้องถิ่น ลงวันที่ 21 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2560 ที่ก าหนดให้คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วน
จังหวัด คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล และคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 มีอ านาจหน้าที่ในการจัดสอบการแข่งขัน
เพ่ือบรรจุบุคคลเป็นข้าราชการส่วนท้องถิ่นหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่      
ไม่รวมถึงกรุงเทพมหานคร รวมถึงให้คณะกรรมการพนักงานเทศบาลมีอ านาจหน้าที่ในการสอบคัดเลือกและ
การคัดเลือกพนักงานเทศบาลให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น ประเภทบริหารท้องถิ่น และ
ต าแหน่งสายงานบริหารสถานศึกษาเพ่ือประโยชน์ในการปฏิรูปการบริหารงานบุคคลของเทศบาลให้มี
มาตรฐานและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพบนพื้นฐานของระบบคุณธรรม 

การคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งพนักงานเทศบาล และการคัดเลือก
พนักงานเทศบาล เพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นให้ด าเนินการได้ 5 วิธี ดังนี้ 

(1) การสอบแข่งขันเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการและแต่งตั้งให้เป็นพนักงานเทศบาล 
(2) การคัดเลือกกรณีมีเหตุพิเศษที่ไม่จ าเป็นต้องสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ

และแต่งตั้งให้เป็นพนักงานเทศบาล 
(3) การสอบคัดเลือกเพ่ือแต่งตั้งพนักงานให้ด ารงต าแหน่งต่างสายงาน หรือแต่งตั้งพนักงาน

ต าแหน่งสายงานผู้ปฏิบัติให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นและบริหารท้องถิ่น
ของเทศบาลหรือแต่งตั้งพนักงานครูเทศบาล ให้ด ารงต าแหน่งในสายงานบริหาร
สถานศึกษา 

(4) การคัดเลือกเพ่ือแต่งตั้งพนักงานเทศบาลที่ด ารงต าแหน่งสายงานผู้ปฏิบัติให้ด ารง
ต าแหน่งในระดับที่สูงข้ึน 

(5) การคัดเลือกเพ่ือรับโอนมาแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นและ
ประเภทบริหารท้องถิ่น หรือสายงานการบริหารสถานศึกษา 

ในการคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งตามวรรคหนึ่ง ให้ เป็นไปตามหลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขที่ ก.ท. ก าหนด  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



37 
 

6.3  นโยบายด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6.3.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล และลูกจ้างประจ า 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พ.ศ.2558 ลงวันที่ 30 
ธันวาคม ๒๕๕8 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2563 ลงวันที่ 4 มิถุนายน 2563  ก าหนด ให้มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงานเทศบาล ปีงบประมาณ
ละ ๒ ครั้ง คือ 
   -  ครั้งที่  ๑  ระหว่างเดือนตุลาคม - มีนาคมของปีถัดไป 
   -  ครั้งที่  ๒  ระหว่างเดือนเมษายน - กันยายน 

๑. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลให้ค านึงถึงระบบการบริหารผลงาน 
(Performance Management) โดยมีองค์ประกอบการประเมินและสัดส่วนคะแนน แบ่งเป็น ๒ ส่วน ได้แก่ 

๑.๑ ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๐) โดยประเมินผลจากปริมาณผลงาน  
คุณภาพของงาน ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา และความประหยัดหรือความคุ้มค่า 

๑.๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (ร้อยละ ๓๐) ประกอบด้วย การประเมินสมรรถนะหลัก    
สมรรถนะประจ าผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงาน 

๒. หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือ
สมรรถนะ ให้เป็นไปตามหลักการของมาตรฐานทั่วไปที่ ก.จ.  ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด ได้แก่ 

๒.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน เป็นการจัดท าข้อตกลงระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการ 
ประเมิน เกี่ยวกับการมอบหมายโครงการ/งาน/กิจกรรมในการปฏิบัติราชการ โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน และค่าเป้าหมาย 

๒.๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ เป็นการระบุจ านวนสมรรถนะที่ใช้ในการ 
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก ๕ ด้าน สมรรถนะประจ าสายงาน ๓ ด้าน และ
สมรรถนะประจ าบริหาร ๔ ด้าน 

๓. ระดับผลการประเมิน ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของเทศบาลต าบลเชียงดาว ให้จัด
กลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น ๕ ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง โดยมีหลักเกณฑ์
คะแนนแต่ละระดับให้เป็นไปตามท่ี ก.ท.จ.เชียงใหม่ ก าหนดโดยอนุโลม 

๔. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้น าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น
ตามท่ี ก.ท. ก าหนดโดยอนุโลม 
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6.3.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจ้าง 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับ
พนักงานจ้าง  ลงวันที่ 14 มิถุนายน 2547  แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ ๓) พ.ศ.2557  ลงวันที่ ๒๑ สิงหาคม 
๒๕๕๗ ข้อ 40 ให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจ้างตามภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไป ปีละ 2 
ครั้ง ตามปีงบประมาณ คือ 

 -  ครั้งที่  ๑  ประเมินผลในช่วงการปฏิบัติงาน  
     ระหว่างวันที่  1 ตุลาคม  ถึง  31 มีนาคม ของปีถัดไป 

 -  ครั้งที่  ๒  ประเมินผลในช่วงการปฏิบัติงาน  
     ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน 

๑. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจ้างให้ค านึงถึงระบบการบริหารผลงาน 
(Performance Management) โดยมีองค์ประกอบการประเมินและสัดส่วนคะแนน แบ่งเป็น ๒ ส่วน ได้แก่ 

 ๑.๑ ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ไม่น้อยกว่าร้อยละ 8๐) โดยประเมินผลจากปริมาณผลงาน 
คุณภาพของงาน ความรวดเร็วหรือความตรงต่อเวลา และความประหยัดหรือความคุ้มค่า 

 ๑.๒ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 2๐) ประกอบด้วย การประเมินสมรรถนะหลัก  และ 
สมรรถนะประจ าสายงาน 

๒. หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ ให้
เป็นไปตามหลักการของมาตรฐานทั่วไปที่ ก.จ.  ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด ได้แก่ 

 ๒.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน เป็นการจัดท าข้อตกลงระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการ
ประเมิน เกี่ยวกับการมอบหมายโครงการ/งาน/กิจกรรมในการปฏิบัติราชการ โดยการก าหนดตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน และค่าเป้าหมาย 

 ๒.๒ พฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ เป็นการระบุจ านวนสมรรถนะที่ใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก ๕ ด้านและสมรรถนะประจ าสายงาน ๓ ด้าน  

๓. ระดับผลการประเมิน ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจ้างในสังกัดเทศบาลต าบล
เชี ยงดาว ให้จั ดกลุ่ มคะแนนผลการประเมิน เป็น  ๕ ระดับ ได้ แก่  ดี เด่น  ดีมาก ดี  พอใช้  และ               
ปรับปรุง โดยมีหลักเกณฑ์คะแนนแต่ละระดับให้เป็นไปตามท่ี ก.ท.จ.เชียงใหม่ ก าหนดโดยอนุโลม 

๔. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้น าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจ้างตามท่ี ก.ท. 
ก าหนดโดยอนุโลม 
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6.4  นโยบายด้านการส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัยของบุคลากรในหน่วยงาน 
ด้วยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ได้บัญญัติให้องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นมีความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล ตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น ประกอบ
กับพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 บัญญัติให้คณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัย และการด าเนินการทางวินัยให้เหมาะสมกับ
ลักษณะการบริหารและอ านาจหน้าที่ของเทศบาลและจะต้องอยู่ภายใต้มาตรฐานกลางเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นก าหนด ประกอบกับมีประกาศคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขในการสอบสวน การลงโทษทางวินัย พ.ศ. 2558 ใช้
บังคับ เพ่ือให้พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างถือปฏิบัติตาม 

  เทศบาลต าบลเชียงดาว จึงก าหนดมาตรการเกี่ยวกับการด าเนินการทางวินัยและการ
เสริมสร้างขวัญก าลังใจของพนักงานเทศบาลและพนักงานจ้าง เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพบนพื้นฐานของระบบคุณธรรม ดังนี้ 
 
มาตรการด าเนินการทางวินัย 
 1. ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่เสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย ป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชากระท าผิดวินัย และด าเนินการทางวินัยแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาซึ่งมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่า
กระท าผิดวินัย การเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัยให้กระท าโดย การปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี การฝึกอบรม การสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจหรือการอ่ืนใดในอันที่จะเสริมสร้างและพัฒนา
ทัศนคติ จิตส านึกและพฤติกรรมของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้เป็นไปในทางที่มีวินัย 
 2. หากพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า หรือพนักงานจ้างมีการกระท าผิดทางวินัยตามฐานความผิด           
ที่ก าหนดไว้ในหมวด 2 วินัยและการรักษาวินัยแห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ 
เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขในการสอบสวน การลงโทษทางวินัย พ.ศ. 2558 ให้ผู้บังคับบัญชาสอบสวน
ข้อเท็จจริงในเบื้องต้น หรือแต่งตั้งคณะกรรมการสวนข้อเท็จจริงให้ได้ความจริง หรือหากมีพยานหลักฐานใน
เบื้องต้นอยู่แล้วให้นายกเทศมนตรีด าเนินการวินัยทันที  
 3. ในกรณีที่เป็นกระท าผิดวินัยอย่างไม่ร้ายแรง ให้ด าเนินการสอบสวนตามที่นายกเทศมนตรี
เห็นสมควร โดยอาจมอบหมายให้พนักงานเทศบาลผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาสอบสวนแทน หรือตั้ งคณะกรรมการ
สอบสวนอย่างไม่ร้ายแรงก็ได้ 
 5. การด าเนินการสอบสวนทางวินัย คณะกรรมการสอบสวนต้องด าเนินการให้แล้วเสร็จภายใน 
180 วันเมื่อด าเนินการสอบสวนเป็นที่เรียบร้อยแล้วให้ท ารายงานการสอบสวนเสนอให้นายกเทศมนตรีได้รับ
ทราบและเสนอส านวนการสอบสวนไปยังคณะกรรมการพนักงานเทศบาลเพ่ือพิจารณา เมื่อคณะกรรมการ
พนักงานเทศบาลมีมติเป็นประการใดแล้ว ให้นายกเทศมนตรีสั่งหรือปฏิบัติให้เป็นไปตามนั้น 
 6. กระบวนการในการด าเนินการทางวินัยของพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าหรือพนักงานจ้าง               
ให้เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขในการ
สอบสวน การลงโทษทางวินัย พ.ศ. 2558 
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 มาตรการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 
 เทศบาลต าบลเชียงดาวมีมาตรการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า 
หรือพนักงานจ้าง โดยการมอบใบประกาศนียบัตรให้แก่พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า หรือพนักงานจ้างของ
เทศบาลต าบลเชียงดาว ซึ่งจะมีการจัดกิจกรรมในวันเทศบาล (วันที่ 24 เมษายน ของทุกปี) ภายใต้มาตรการ
ดังกล่าว  มีหลักเกณฑ์ ดังต่อไปนี้ 
 1. ผู้ได้รับการเสนอชื่อมีสถานะพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า หรือพนักงานจ้างของเทศบาลต าบล          
เชียงดาว 
 2. ปฏิบัติราชการในเทศบาลต าบลเชียงดาว ไม่น้อยกว่า 1 ปี  
 3. ไม่เคยถูกลงโทษทางวินัยหรืออยู่ระหว่างสอบสวนวินัย 
 4. ไม่เคยอยู่ระหว่างการสอบสวนของพนักงานสอบสวนในคดีอาญา หรืออยู่ระหว่างการด าเนิน
คดีอาญาในศาล เว้นแต่เป็นคดีที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 5. มีความประพฤติ การปฏิบัติตนชอบด้วยคุณธรรม ศีลธรรม จรรยาบรรณข้าราชการเป็นที่ยอมรับ
ของบุคคลในส่วนราชการและสังคม 
 6. เป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับ ยกย่องในเพ่ือน ในสังคมร่วมงานอย่างเปิดเผยทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
 7. ปฏิบัติงานในหน้าที่และนอกเหนือหน้าที่ สม่ าเสมอ เต็มใจ มีจิตมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานที่รับผิดชอบ             
จนมีผลงานปรากฏที่เป็นประโยชน์ต่อส่วนราชการ ประชาชนมากกว่าผู้อ่ืนอย่างเด่นชัด 
 8. มีผลงานเชิงประจักษ์ ดีเด่น เป็นที่ยอมรับ สมควรได้รับการยกย่อง ให้หมายรวมถึงผลการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่เป็นอันดับแรก ผลงานจากการอุทิศทุ่มเท เสียสละ เกิดประโยชน์ยิ่งกับส่วนราชการและ
ประชาชน ทั้งนี้ อาจปรากฏเป็นผลงานด้านเอกสารที่สืบค้นได้เชิงประจักษ์ กรณีผลงานของพนักงานเทศบาล 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ซึ่งมีข้อก าจัดทางเอกสารเพราะลักษณะงานจะเป็นภาคปฏิบัติ เห็นสมควร
พิจารณาจากรูปธรรมของผลงานที่ยอมรับจากผู้เกี่ยวข้องเป็นส าคัญ 
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6.5 นโยบายด้านการสรรหาคนดีคนเก่งเพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจของหน่วยงาน 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง  ประกาศหลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล พ.ศ. 2545 และแก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ.2561 โดยเป็นการ
สมควรให้มีการแก้ไขเพ่ิมเติมประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล พ.ศ.2545 ให้สอดคล้องกับประกาศคณะกรรมการกลาง
พนักงานเทศบาล เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการคัดเลือกกรณีมีเหตุพิเศษไม่จ าเป็นต้องสอบแข่งขัน พ.ศ. 
2560 ลงวันที่ 29 พฤศจิกายน 2560 ที่ก าหนดให้การคัดเลือกกรณีมีเหตุพิเศษไม่จ าเป็นต้องสอบแข่งขัน 
เพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการและแต่งตั้งให้เป็นพนักงานเทศบาล ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ ก.ท.
ก าหนด เพ่ือประโยชน์ในการปฏิรูปการบริหารงานบุคคลของเทศบาลให้มีมาตรฐานและเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพบนพ้ืนฐานของระบบคุณธรรม เทศบาลต าบลอาจคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเข้ารับราชการและ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งพนักงานเทศบาล โดยไม่ต้องด าเนินการสอบแข่งขันได้ในกรณีพิเศษ ดังนี้ 

(1) กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผู้ได้รับทุนการเล่าเรียนหลวง ทุนรัฐบาล หรือทุนของเทศบาล
ในสาขาที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ก าหนด เพ่ือศึกษาวิชาในประเทศ
หรือต่างประเทศ 

(2) กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผู้ส าเร็จการศึกษาตามหลักสูตรที่คณะกรรมการกลางพนักงาน
เทศบาล (ก.ท.) ก าหนดให้เทศบาลจัดให้มีการศึกษาขึ้นเพ่ือเข้ารับราชการในเทศบาลนั้น
โดยเฉพาะ 

(3) กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผู้ส าเร็จการศึกษาในคุณวุฒิที่คณะกรรมการกลางพนักงาน
เทศบาล (ก.ท.) ก าหนดให้คัดเลือกเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการในกรณีมีเหตุพิเศษได้ 

(4) กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผู้สอบแข่งขันได้ ซึ่งไม่สามารถมารับบรรจุได้ เมื่อถึงล าดับที่
สอบได้ เนื่องจากอยู่ในระหว่างรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการ
ทหารและได้มารายงานตัวขอรับการบรรจุ  เมื่อบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ที่ผู้นั้นสอบได้ถูก
ยกเลิกไปแล้ว 

(5) กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผู้สอบแข่งขันได้  ซึ่งถูกยกเลิกการขึ้นบัญชีสอบแข่งขันได้
เนื่องจากได้มารายงานตัวเพ่ือขอบรรจุแล้ว  แต่มีเหตุไม่อาจเข้าปฏิบัติหน้าที่ราชการใน
ต าแหน่งที่สอบแข่งขันได้ตามก าหนดเวลาที่ทางราชการจะบรรจุและแต่งตั้ง 

(6) กรณีบรรจุและแต่งตั้งบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ เข้ารับราชการในฐานะผู้เชี่ยวชาญ
หรือผู้ช านาญการพิเศษ 

(7) กรณีการบรรจุและแต่งตั้งคนพิการเข้ารับการาชการ 
(8) กรณีอ ื่นๆ ตามท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ก าหนด 
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 6.6 นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ ๒๙ พฤศจิกายน 2545  และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึง พ.ศ. 
2550 หมวด 14 กิจการอันเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ส่วนที่ 4 การพัฒนาพนักงานเทศบาล ข้อ 288 – 
326  ก าหนดให้เทศบาลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาล ก่อนมอบหมาย
หน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาทและหน้าที่ของ
พนักงานเทศบาลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็น
พนักงานที่ดี โดยเทศบาลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล 
(ก.ท.จ.) ก าหนด ประกอบกับตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์
และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ ๒๙  พฤศจิกายน 2545  และที่แก้ไขเพ่ิมเติม
จนถึง พ.ศ. 2550 หมวด  14 กิจการอันเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  ส่วนที่ 4 เรื่องการพัฒนาพนักงาน
เทศบาล ข้อ 299 ก าหนดให้เทศบาลจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่
ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท า
แผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานเ ทศบาล             
ที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาลมี
ระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังของเทศบาล 

การพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาลบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้าง เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยก าหนดให้พนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาลบุคลากรทางการศึกษา 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างทุกคน ทุกต าแหน่งได้รับการพัฒนา 
  หลักสูตรการพัฒนา พนักงานแต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่ง
หรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 

1) หลักสูตรพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
2) หลักสูตรพัฒนางานเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
4) หลักสูตรด้านการบริหาร 
5) หลักสูตรด้านคุณธรรมจริยธรรม 

วิธีการพัฒนาบุคลากร 
1) การปฐมนิเทศ 
2) การฝึกอบรม 
3) การศึกษาหรือดูงาน 
4) การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนา 
5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 

เป้าหมายการพัฒนา พนักงานทุกคน ทุกต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนา ภายในรอบ 
ระยะเวลา 3 ปี ของแผนพัฒนาบุคลากร เทศบาลต าบลเชียงดาว 
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  การพัฒนาบุคลากรระดับผู้บริหาร เพ่ือให้สามารถบริหารงานบรรลุเป้าหมาย น าพาองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จ เทศบาลต าบลเชียงดาว ก าหนดแนวทางการพัฒนาผู้บริหาร 3 ระดับ ได้แก่ การพัฒนา
ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูง 

1) ผู้บริหารระดับต้น หลักสูตรการอบรมส าหรับผู้บริหารระดับต้น (หัวหน้าฝ่าย) มีดังนี้ 
 - หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป 

 - หลักสูตรนักบริหารงานคลัง 
 - หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา 
 - หลักสูตรนักบริหารงานสาธารณสุข 
 - หลักสูตรนักบริหารงานช่าง 
  2)  ผู้บริหารระดับกลาง ได้แก่ ปลัดเทศบาล รองปลัดเทศบาล ผู้อ านวยการกองและหัวหน้า
ส านักปลัด การพัฒนาส่วนใหญ่เป็นการฝึกอบรม โดยน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมมาปรับปรุงกระบวนการ
ท างานและการบริหารงานขององค์กร หลักสูตรการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารระดับกลาง มีดังนี้ 

 - หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป 
 - หลักสูตรนักบริหารงานคลัง 
 - หลักสูตรนักบริหารงานสาธารณสุข 
 - หลักสูตรนักบริหารงานช่าง 
 3) ผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี การพัฒนาเป็นวิธีการ
อบรมเพ่ือ น าความรู้ที่ได้รับมาปรับปรุงและพัฒนาเทศบาลต าบลเชียงดาว ให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย
และปรับตัวเขา้สู่องค์กรสมัยใหม่  หลักสูตรการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารระดับสูง เช่น 
 - หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่นระดับสูง 
 - หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่มาตรฐานอย่างมืออาชีพ 
 - หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสูงองค์กรสมรรถนะสูง เป็นต้น 
 
 การพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติงาน 
 เทศบาลต าบลเชียงดาวได้ให้ความส าคัญกับบุคลากรในต าแหน่งประเภททั่วไปและ
ประเภทวิชาการหรือสายงานผู้ปฏิบัติ จึงก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ
และทักษะในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1) การฝึกอบรม การพัฒนาบุคลากรในสายงานผู้ปฏิบัติ ทุกสายงานของเทศบาลต าบล 
เชียงดาว 

2) การศึกษาดูงาน การพัฒนาบุคลากรที่อยู่ในระดับผู้ปฏิบัติ ให้มีโอกาสศึกษาดูงาน  
จะได้รับการพัฒนาทางด้านความคิด มีโอกาสพบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ที่ส าคัญ
สามารถน าความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับจากการศึกษาดูงานมาปรับใช้ในกระบวนการท างานให้ดีขึ้น 

3) การพัฒนาทักษะความช านาญ เป็นแนวทางหนึ่งที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการ 
ปฏิบัติงาน หากบุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของแต่ละสายงานให้มีความช านาญแล้ว ก็จะ
สามารถพัฒนาระบบการท างานให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

4) การส่งเข้ารับการอบรมร่วมกับสถาบันที่มีการจัดฝึกอบรมเฉพาะด้าน สถาบันที่มี 
หน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรง เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความช านาญในเรื่องที่ปฏิบัติ มีความรู้ความเข้าใจในงานที่เก่ียวข้อง 

5) การนิเทศงาน จะท าให้บุคลากรได้รับการเพิ่มพูนด้านความรู้และรับการเสนอแนะ 
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แนวทางเพ่ือน าไปใช้แก้ไขปัญหาหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลแก่องค์กร 
6) การสับเปลี่ยนงาน การสับเปลี่ยนงานในหน้าที่จะเป็นการส่งเสริมและพัฒนา 

บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ปฏิบัติงานในหน้าที่ให้เกิดความช านาญมีทักษะงานในด้าน อ่ืนๆ ที่ดีขึ้น
กว่าเดิม ซึ่งเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ด้านต่างๆ ให้กับบุคลากร 
  
 การพัฒนาข้าราชการบรรจุใหม่ 
 การพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการให้เป็นพนักงานเทศบาล เพ่ือให้รู้ระเบียบแบ
แผนทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ บทบาทและหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นข้าราชการที่ดี 
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6.7  นโยบายด้านการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
วัตถุประสงค์ เพ่ือให้พนักงานเทศบาลทุกระดับได้วางแผนความก้าวหน้าในทางเดินสายอาชีพ

เป็นประโยชน์แก่ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมากข้ึน โดยจะมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการประเมินที่เข้มข้นมากขึ้น 
ตามแนวทางของความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่ก าหนดขึ้นใหม่ในระบบแท่ง 

การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพในสายอาชีพในระบบจ าแนกต าแหน่ง (ระบบแท่ง) 
  การเปลี่ยนแปลงจาก “ระบบซี” เป็น “ระบบแท่ง” ของข้าราชการส่วนท้องถิ่น แม้จะยึด
หลักการตามหลักวิชาการและมาตรฐานสากลเหมือนกันแต่มีรายละเอียดการแบ่งระดับชั้นงานไม่เหมือนกับ
ระบบแท่งของข้าราชการพลเรือน และข้าราชการกรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีการปรับแต่งระบบให้สอดคล้อง
และเหมาะสมกับบริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งนี้ อาจสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
 ระดับต าแหน่งในบางประเภท (แท่ง) มีความแตกต่างกัน เนื่องจากลักษณะงานที่แตกต่าง เช่น ต าแหน่ง

ประเภทอ านวยการท้องถิ่น มี 3 ระดับ ในขณะที่ต าแหน่งระดับอ านวยการของข้าราชการพลเรือนมี 2 
ระดับ เนื่องจากมีความแตกต่างกันในบริบทของงานและหน้าที่รับผิดชอบของข้าราชการพลเรือนและ
ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น อย่างไรก็ดีภายใต้ระบบแท่ง ข้าราชการพลเรือนและข้าราชการส่วน
ท้องถิ่นสามารถโอนย้ายกันได้ผ่านระบบการประเมินค่างาน  

 รายละเอียดแนวทางการบริหารงานบุคคล มีความแตกต่างกัน โดยเน้นตอบสนองความต้องการของ
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่ และเหมาะสมกับสภาพการบริหารงานของท้องถิ่น เช่น  

o โครงสร้างบัญชีเงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนยังคงเป็นแบบ “ขั้น” เพ่ือให้สอดรับกับบริบท
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้มีอ านาจสูงสุดในการ
ประเมินและลดความผกผันของผลการประเมินในรูปแบบใหม่ที่ข้าราชการและพนักงานส่วน
ท้องถิน่อาจยังไม่คุ้นเคยมากนักมีการสร้างโอกาสทางก้าวหน้าในวิชาชีพที่มากขึ้นกว่าระบบเดิม 
แม้จะก าหนดหลักเกณฑ์ที่เข้มข้นมากขึ้น และระยะเวลาที่เป็นมาตรฐานมากขึ้น เพื่อท าให้มั่นใจ
ว่าความก้าวหน้าที่เพ่ิมสูงขึ้นจะมาพร้อมกับศักยภาพของข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่เป็นมืออาชีพ 
และสร้างประโยชน์ให้กับประชาชนในท้องถิ่นมากขึ้น 
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  การเปล่ียนแปลงในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
  การปรับใช้ระบบจ าแนกต าแหน่งแบบระบบแท่ง ท าให้เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
เปลี่ยนแปลงไปเพื่อให้สอดคล้องกับประเภทและระดับต าแหน่งใหม่ ดังนี้ 

1. การเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกัน 
1.1 ต าแหน่งประเภทท่ัวไป 
 มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นตามการประชุมครั้งที่ 8/2558 ดังรูปต่อไปนี้ 

หลักเกณฑ์เดมิ หลักเกณฑ์ใหม ่
1. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะค านึงถึง
ผลการปฏิบัติที่ผ่านมา ทักษะ ประสบการณ์ 
ร ะ ย ะ เ ว ล า ก า ร ด า ร ง ต า แ ห น่ ง ต ล อด จ น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลที่ก่อให้เกิดผลดีต่อ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
 
 

 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

ระดับ 2 

ระดับ 3 

ระดับ 1 

2 ป ี

2 ป ี+ 6 ป ี

2 ป ี

2 ป ี

ระดับ 7 

ระดับ 6 

ระดับ 4 

ระดับ 5 

ระดับ 3 

2 ป ี+ 10 ป ี

2 ป ี 

2 ป ี+ 6 ป ี

2 ป ี

ระดับ 2 

2 ป ี

ระดับอาวุโส 

6 ปี + สมรรถนะ 

ระดับช านาญงาน 

ระดับปฏิบัติงาน 

6 ปี  ปวช. 

+5 ปี ปวท. 

+4 ปี ปวส. 
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1.2 ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
  มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) ตามการประชุมครั้งที่ 8/2558  ดังรูปต่อไปนี้ 

หลักเกณฑ์เดมิ หลักเกณฑ์ใหม ่
1. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะค านึงถึง
ผลการปฏิบัติที่ผ่านมา ทักษะ ประสบการณ์ 
ร ะ ย ะ เ ว ล า ก า ร ด า ร ง ต า แ ห น่ ง ต ล อ ด จ น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลที่ก่อให้เกิดผลดีต่อ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

 

ระดับ 9 

ระดับ 8 

ระดับ 6 

ระดับ 7 

ระดับ 5 

2 ป ี

2 ป ี

2 ป ี

2 ปี + 6ปี 

ระดับ 4 

2 ป ี

ระดับ 3 

2 ป ี

ระดับเชี่ยวชาญ 

2 ปี + สมรรถนะ 

ระดับช านาญการพิเศษ 

ระดับปฏิบัติการ 

4 ปี  + สมรรถนะ 

ระดับช านาญการ 

 +6 ปี ตรี 

+4 ปี โท 

+2 ปี เอก 

ระดับ 9 

ระดับ 8 

ระดับ 6 

ระดับ 7 

ระดับ 5 

2 ป ี 

2 ป ี 

2 ป ี

2 ปี + 6 ปี 

ระดับ 4 

2 ปี 
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1.3 ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
  มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) ตามการประชุมครั้งที่ 8/2558 ดังรูปต่อไปนี้ 

หลักเกณฑ์เดมิ หลักเกณฑ์ใหม ่
1. สายงานนักบริหารงานที่เริ่มต้นจาก

ระดับ 6 (ยกเว้นรองปลัด/ปลัด) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ปรับระยะเวลาการด ารงต าแหน่งใหม่
ประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับกลาง จาก 2 ปี 
เป็น 4 ปี เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์
เดิมและสอดคล้องกับระยะเวลาการเลื่อนระดับ
ของประเภทบริหารท้องถิ่น ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

หลักเกณฑ์เดิมก าหนดให้  ผอ.กอง/ผอ.ส่วน 
ระดับ 8 ต้องด ารงต าแหน่ง 4 ปี ถึงจะมีสิทธิ
เลื่อนระดับเป็น ผอ.ส านัก ระดับ 9 ได้  
 ทั้งนี้ หากปรับแก้ไขระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งใหม่นี้จะท าให้ระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับต้น ถึง
ระดับสู ง  รวมแล้ ว ใช้ ระยะเวลาที่ เ ร็ วกว่ า
หลักเกณฑ์เดิมที่ต้องด ารงต าแหน่งทั้งสิ้น 10 ปี  
 แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะ
ค า นึ ง ถึ ง ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ที่ ผ่ า น ม า  ทั ก ษ ะ 
ประสบการณ์ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง
ตลอดจนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ที่ก่อให้เกิด
ผลดีต่อทางองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
 

ผอ.ส านัก 9 

4 ป ี

2 ปี 

2 ป ี

2 ป ี

ผอ.กอง/ผอ.ส่วน 8 

ผอ.กอง 7 

หน.ฝ่าย 7 

หน.กอง/หน.ฝ่าย 6 

ระดับสูง 

4 ปี + การคัดเลือก 

ระดับกลาง 

4 ปี  หรือ  
3 ปี โท +  

การคัดเลือก 

ระดับต้น 
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1.4 ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น 
  มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) ตามการประชุมครั้งที่ 8/2558 ดังรูปต่อไปนี้ 

หลักเกณฑ์เดมิ หลักเกณฑ์ใหม ่
1. สายงานนักบริหารท้องถิ่นที่เริ่มจาก

ระดับ 6 (ปลัด/รองปลัด) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

เมื่อพิจารณากรณีผู้บรรจุแต่งตั้งในต าแหน่งรอง
ปลัด/ปลัด ระดับ 6 ถึงต าแหน่งปลัดระดับ 9 
ตามหลักเกณฑ์เดิมต้องใช้ระยะเวลาทั้งสิ้น 10 ปี 
ทั้งนี้ เมื่อเป็นระบบแท่งใช้เวลา 8 ปี ซึ่งลดเวลา
ลงได ้

 แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะ
ค า นึ ง ถึ ง ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ที่ ผ่ า น ม า  ทั ก ษ ะ 
ประสบการณ์ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 
ตลอดจนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ที่ก่อให้เกิด
ผลดีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
 

 

 

 

 

 

ระดับสูง 

4 ปี + สมรรถนะ 

ระดับกลาง 

4 ปี  +  

3 ปี โท +  

สมรรถนะ 
ระดับต้น 

ปลัด 10 

1 ปี 

2 ปี 

8 ปี 
ปลัด 9 

ปลัด 8 

รองปลัด 8 

ปลัด 7 

รองปลัด 7 

รองปลัด/ปลัด 6 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

รองปลัด 9 
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 การเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งต่างประเภท 
1. ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
 มีการเปลี่ยนแปลงเส้นทางความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน ปัจจุบันในการเข้าสู่ต าแหน่ง 
ประเภทวิชาการจากประเภททั่วไป ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

         สายนักบริหาร 
 
 
 
 
 

สายเริ่มต้น ระดับ 3 
 
 
 
 
 
 

สายเริ่มต้น ระดับ 1 
 

  เมื่อเปลี่ยนเข้าสู่ระบบแท่ง การแต่งตั้งจากผู้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน 
หรือระดับช านาญงาน เลื่อนไปประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการที่
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนดใหม่ ดังรูปต่อไปนี้ 
 
 
 
 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

ระดับ 3 

ระดับ 2 

ระดับ 1 

2 ปี 

2 + 6 ป ี

2 ปี 

2 ปี 

จพง. 6ว 

จพง. 5 

จพง. 4 

จพง. 3 

จพง. 2 

2 ปี 

2 + 6 ป ี

2 ปี + งด. 8,740 

2 ปี 

บุคลากร 7ว 

บุคลากร 6ว 

บุคลากร 5  

บุคลากร 4 

บุคลากร 3 

2 ปี 

2 + 6 ป ี

2 ปี + งด. 8,740 

2 ปี 

บุคลากร 8ว/วช 

บุคลากร 9ว/วช 
ผอ.ส านัก 9 

ผอ.กอง/ส่วน 8 

ผอ.กอง 7 

ส่วน/ฝ่าย 7 

หน.ฝ่าย 6 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

4 ปี 

4 ปี 

4 ปี 

8 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

6 ปี 

4 ปี 

4 ปี 
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  จากรูปจะเห็นว่าข้าราชการประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน สามารถสอบแข่งขันมาเป็น
ข้าราชการประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการได้ และหากมีอายุงาน 2 ปี ในระดับสามารถสอบคัดเลือกเข้าสู่
ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการได้ ในขณะที่ข้าราชการประเภททั่วไป ระดับช านาญงานสามารถ
สอบแข่งขันและสอบคัดเลือกเข้าสู่ต าแหน่งประเภทวิชาการ ในระดับปฏิบัติการได้เช่นเดียวกับข้าราชการใน
ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 

  การเข้าสู่ระบบแท่ง ตามมติของ ก.กลาง ได้เพ่ิมโอกาสให้กับข้าราชการประเภททั่วไป ใน
ระดับอาวุโส โดยหากมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีแล้วครองระดับต าแหน่งมาไม่น้อยกว่า 6 ปี หรือมีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาโทแล้วครองระดับต าแหน่งมาไม่น้อยกว่า 4 ปี สามารถสอบคัดเลือกไปสู่ต าแหน่งใน
ประเภทวิชาการ กลุ่มต าแหน่งที่ก าหนดไว้ในระดับช านาญการ 
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2. ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น 

 
 

  เมื่อเปลี่ยนเข้าสู่ระบบแท่ง การแต่งตั้งจากผู้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป และประเภท
วิชาการ เลื่อนไปประเภทอ านวยการท้องถิ่น ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการที่คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนดใหม่ ดังนี้ 

 
  จากรูป ข้าราชการประเภททั่วไป ระดับช านาญงานสามารถสามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับ
เป็นหัวหน้าฝ่าย ตามหลักเกณฑ์และกระบวนการที่ ก.กลาง ก าหนดให้ หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 10 ปี 
(ทั้งนี้ในบทเฉพาะกาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี5 และซี6 ได้) ในขณะที่ข้าราชการประเภททั่วไป
ระดับอาวุโส หากมีอายุงานมากกว่า 4 ปีในระดับ (ในบทเฉพาะกาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี7 ได้) 
ก็สามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นหัวหน้าฝ่าย ในประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับต้นได้ 
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  ส าหรับประเภทวิชาการ ข้าราชการระดับช านาญการหากมีอายุงานมากกว่า 4 ปี สามารถมี
โอกาสเปลี่ยนระดับเป็นหัวหน้าฝ่าย ในประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น ตามหลักเกณฑ์และกระบวนการ
ที่ ก.กลาง ก าหนดได้ (ทั้งนี้ในบทเฉพาะกาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี 6 และซี 7 ได้) ในขณะที่
ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ หากมีอายุงานมากกว่า 6 ปี ในระดับ (บทเฉพาะกาลให้
บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี 8 ได้ด้วย) ก็สามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นต าแหน่งในประเภทอ านวยการ
ท้องถิ่น ระดับกลาง รวมถึงข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ หากมีอายุงานมากกว่า 8 ปี ในระดับ 
มีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับสูง ทั้งนี้ในระยะแรกกระบวนการคัดเลือก
ให้คงหลักเกณฑ์เดิมไปก่อนจนกว่า ก.กลาง จะมีมติปรับปรุงหลักเกณฑ์และกระบวนการใหม่ 
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  ทั้งนี้  เมื่อเข้าสู่ ระบบแท่ง การแต่งตั้งจากผู้ด ารงต าแหน่งอ านวยการท้องถิ่น (เช่น 
ผู้อ านวยการกอง/ส านัก) เลื่อนไปประเภทบริหารท้องถิ่นให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการที่คณะกรรมการ
กลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนดใหม่ ดังรูปต่อไปนี้ 
 

 
 

  จากรูป ข้าราชการประเภทอ านวยการท้องถิ่น เปลี่ยนสายงานเป็นต าแหน่งประเภทบริหาร
ท้องถิ่นได้ โดยแต่ละระดับมีการก าหนดอายุงานท่ีแตกต่างกัน ตามระดับชั้นและวุฒิการศึกษา 

  ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับต้น จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรอง
ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับต้นได้หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 2 ปี 
เช่นเดียวกับต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับกลาง จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรองปลัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับกลางได้หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 2 ปี และ
ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับสูง จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรองปลัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับสูงได้หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 2 ปี การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะ
เห็นว่าต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น เมื่อเข้าสู่ระบบแท่งแล้วจะไม่สามารถไปด ารงต าแหน่งปลัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีหน้างานและลักษณะงานที่มีความหลากหลายได้ทันที จ าเป็นต้องผ่านงานและ
ประสบการณ์ของการเป็นรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือเรียนรู้ประสบการณ์ในการบริหารหน้างาน
และลักษณะงานที่หลากหลายก่อน 

  อย่างไรก็ดีการเลื่อนจากต าแหน่งรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปเป็นต าแหน่งปลัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในระดับชั้นงานเดียวกันสามารถด าเนินการได้หากมีอายุงานในต าแหน่งรองปลัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นเวลามากกว่า 2 ปี รวมถึงสามารถเลื่อนไปเป็นระดับชั้นงานถัดไปในต าแหน่ง
รองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้หากครองต าแหน่งเป็นเวลามากกว่า 4 ปี (โดยลดให้ 1 ปี หากมีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาโท) ในการเลื่อนเข้าสู่ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับกลาง ทั้งนี้ในระยะแรก
กระบวนการคัดเลือกให้คงหลักเกณฑ์เดิมจนกว่า ก.กลาง จะมีมติปรับปรุงหลักเกณฑ์และกระบวนการใหม่ 
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สามารถสรุปผลในภาพรวมทั้งหมดได้ ดังต่อไปนี้ 
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6.8 นโยบายด้านสวัสดิการและการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
  1. ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  2. มีกิจกรรมยกย่องชมเชยพนักงานดีเด่น ที่ท าคุณประโยชน์ให้องค์กร 
  3. มีระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ 
  4. มีช่องทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
  โครงการตามแนวนโยบายด้านสวัสดิการและการพัฒนาคุณภาพชีวิต เช่น 

- โครงการ Big Cleaning Day วันท้องถิ่นไทย 
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บทที่ 7 
การติดตามนโยบาย กลยทุธ์ ด้านโครงสร้างการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ด้านการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้  
ด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2564 - 2566) 

 
  เทศบาลต าบลเชียงดาว ได้ก าหนดวิธีการติดตามและประเมินผลนโยบาย กลยุทธ์ ด้าน
โครงสร้างการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ด้านการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์
ความรู้ ด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 3 ปี (พ.ศ.2564-2566) ประกอบด้วย 
  1. ปลัดเทศบาลต าบลเชียงดาว    เป็นประธาน 
  2. หัวหน้าส่วนราชการ     เป็นกรรมการ 
  3. เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบงานบริหารงานบุคคล  เป็นกรรมการและเลขานุการ 
  โดยให้มีหน้าที่ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง และ
บุคลากรของเทศบาลต าบลเชียงดาวเป็นประจ าทุกปี พร้อมทั้งสรุปรายงานผลและข้อเสนอแนะในการติดตาม
ประเมินผลเสนอนายกเทศมนตรีต าบลเชียงดาวรับทราบเพื่อพิจารณา 
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 


