
 

 

 
 

 

รายงานผลการด าเนนิการตามนโยบายการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๕ 

(๑ ตุลาคม ๒๕๖๔ – ๓๐ กันยายน ๒๕๖๕) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

งานการเจ้าหน้าที่ ส านักปลดัเทศบาล 

เทศบาลต าบลต าบลแม่ระมาด อ าเภอแม่ระมาด จังหวัดตาก 

 
 
 



 
 

การด าเนนิการตามนโยบายการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบคุคล  
ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๕ 

(๑ ตุลาคม ๒๕๖๔ – ๓๐ กันยายน ๒๕๖5) 
------------------------------------------------------------------------------------------------ 

เทศบาลต าบลแม่ระมาด ได้ด าเนินการตามนโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งเป็นไปตามกฎระเบียบ และข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผนก าลังคน การสรรหาคนดีคนเก่งเพื่อ
ปฏิบัติงานตามภารกิจของหน่วยงาน การพัฒนาบุคลากร (การพัฒนาบุคลากร การสร้างทางก้าวหน้าในสาย
อาชีพ)การพัฒนาคุณภาพชีวิต การบรรจุและแต่งต้ังบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การส่งเสริม 
จริยธรรมและรักษาวินัยของบุคลากรในหน่วยงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1. นโยบายด้านวิเคราะห์อัตราก าลัง 

เป้าประสงค์ วางแผน สนับสนุนและส่งเสริมให้มีโครงสร้าง ระบบงาน การจัดกรอบ
อัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรและเพียงพอ มีความคล่องตัวต่อการ
ขับเคล่ือนการด าเนินงานของทุกหน่วยงานในองค์กร รวมท้ังมีระบบการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพเช่ือมโยง
กับผลตอบแทนและมีการก าหนดสมรรถนะและลักษณ์ท่ีพึงประสงค์ของพนักงานท่ีองค์กรคาดหวัง 

กลยุทธ์ 
๑. ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบงานและกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้อง 

กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนการปรับบทบาทและภารกิจของเทศบาลต าบลท่าสายลวด 
๒. จัดท าสมรรถนะ และน าสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ท้ังด้านการสรรหา การเล่ือนขั้นเงินเดือนและปรับต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนพัฒนา
บุคลากรและการบริหารผลตอบแทน 

๓. มีเส้นทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ 
๔. จัดท าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะหลัก 
การด าเนินการ 
๑. จัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี (ประจ าปีงบประมาณพ.ศ.๒๕๖๔ – ๒๕๖๖) และได้ทบทวน

และปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบงานและกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและแผนการ
ปรับบทบาทและภารกิจของเทศบาลต าบลแม่ระมาด 

๒. จัดท าคู่มือประเมินผลการปฏิบัติงาน (ระบบแท่ง) 
๓. จัดท าคู่มือการเล่ือนระดับท่ีสูงขั้น ประเภทท่ัวไปและประเภทวิชาการ 
ปัญหา/อุปสรรค 
- 
ข้อเสนอแนะ 
-    

                                
 /กรอบอัตรา............ 
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กรอบอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๔ - ๒๕๖๖ 
  

ส่วนราชการ 

กรอบ กรอบอตัราก าลังท่ีคาด อัตราก าลังคน 

หมายเหตุ 
อัตรา ว่าจะต้องใช้ในช่วง เพิ่ม/ลด 
ก าลัง ระยะเวลา ๓ ปี ข้างหน้า       
เดิม ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ 

ปลัดเทศบาล (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง)                                 ๑ ๑ ๑ ๑ - - - อัตราว่าง 

รองปลัดเทศบาล (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) ๒ ๑ ๑ ๑ -๑ - -  

หน่วยตรวจสอบภายใน (๑๒)                 

นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปฏิบัติการ ๑ ๑ ๑ ๑ +๑      

ส านักปลัดเทศบาล (๐๑)                 
นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น (หน.สป.)    ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น (หน.ฝ่ายอ านวยการ) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
นักทรัพยากรบุคคล ปฏิบัติการ/ช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปฏิบัติการ/ช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
นักจัดการงานทะเบียนและบัตร ปฏิบัติการ/ช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
นิติกร ปฏิบัติการ/ช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
นักประชาสัมพันธ์ ปฏิบัติการ/ช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ปฏิบัติการ/ช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ -   -   
เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   

ลูกจ้างประจ า                 
พนักงานขับรถดับเพลิง ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   

พนักงานจ้าง                 
พนง.ขับเคร่ืองจักรกลขนาดเบา ๒ ๒ ๒ ๒ - - -   
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
พนักงานขับรถยนต์ ๓ ๓ ๓ ๓ - - -   
ผู้ช่วยนักจัดการงานทั่วไป ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
                  

กองคลัง (๐๔)                 
นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น  (ผอ.กองคลัง)       ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น( หน.ฝ่ายบริหารงานคลัง) ๑ ๑ ๑ ๑ - - - อัตราว่าง 
นักวิชาการเงินและบัญชี ปฏิบัติการ/ช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
นักวิชาการพัสดุ ปฏิบัติการ/ช านาญการ - ๑ ๑ ๑ - - -   
เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   

พนักงานจ้างตามภารกิจ                 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
  
                 

 
 

/ส่วนราชการ…….. 
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ส่วนราชการ 

กรอบ กรอบอตัราก าลังท่ีคาด อัตราก าลังคน 

หมายเหตุ 
อัตรา ว่าจะต้องใช้ในช่วง เพิ่ม/ลด 
ก าลัง ระยะเวลา ๓ ปี ข้างหน้า       
เดิม ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ 

กองช่าง (๐๕) 
  
               

นักบริหารงานช่าง ระดับต้น  (ผอ.กองช่าง)     ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

นักบริหารงานช่าง ระดับต้น (หน.ฝ่ายแบบแผนและ
ก่อสร้าง) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - - อัตราว่าง 

นายช่างโยธา ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   

ลูกจ้างประจ า                 
ผู้ช่วยช่างทุกประเภท ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   

พนักงานจ้างตามภารกิจ                 
ผู้ช่วยนายช่างโยธา ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   

 กองการศึกษา (๐๘)                 
นักบริหารการศึกษา ระดับต้น (ผอ.การกองการศึกษา)      ๑ ๑ ๑ ๑ - - - อัตราว่าง 
นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น (หน.ฝ่ายบริหารงาน
การศึกษา)    

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  อัตราว่าง 

นักวิชาการการศึกษา ปฏิบัติการ/ช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ                 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
                  

กองการศกึษา (๐๘)                 

งานระดับกอ่นวัยเรียนและปฐมศึกษา                 
ครู (คศ.๒) ๕ ๕ ๕ ๕ - - -  ว่าง ๑ อัตรา 

พนักงานจ้างตามภารกิจ                 
ผู้ดูแลเด็ก ๒ ๒ ๒ ๒ - - -   
                  

กองสวัสดิการสังคม (๑๑)                 
นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น (ผอ.กอง
สวัสดิการสังคม)                

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น (หน.ฝ่ายพัฒนา
ชุมชน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -   

นักพัฒนาชุมชน  ปฏิบัติการ/ช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  อัตราว่าง 
เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   

พนักงานจ้างตามภารกิจ                 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   

รวม ๕๘ ๖๐ ๖๐ ๖๐ - - -   

 
/2.นโยบายด้าน............. 
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๒. นโยบายด้านการสรรหาและคัดเลือก 
เป้าประสงค์  การสรรหาบุคลากรเชิงรุกเป็นส่ิงท่ีองค์กรให้ความส าคัญอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ได้

บุคลากรท่ีมีคุณภาพ เทศบาลจึงได้มีประกาศการรับโอนย้ายพนักงานส่วนท้องถิ่นตามประกาศคณะกรรมการ
กลางพนักงานเทศบาล ส าหรับการคัดเลือกพนักงานเทศบาลให้มีความส าคัญกับการคัดเลือกบุคลากร โดยยึด
หลักความรู้ความสามารถ คุณลักษณะ ท่ีเหมาะสมควบคู่กับหลักจริยธรรม คุณธรรม การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรจะด าเนินการผ่านการพิจารณาร่วมกันของคณะกรรมการแผนอัตราก าลัง ๓ ปี เพื่อให้การคัดเลือก
เป็นไปอย่างโปร่งใส และมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง รวมทั้งใช้เทคโนโลยีและเครื่องมือท่ีทันสมัยมาสนับสนุน 
ซึ่งมุ่งส่งเสริมให้บุคลากรนั้นๆ ประสบความส าเร็จในสายวิชาชีพ และจะน าไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืนของ
เทศบาลต าบลท่าสายลวดต่อไป 

กลยุทธ์ 
๑. มีแนวทางปฏิบัติการสรรหาตามวิธีและหลักเกณฑ์ของคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

จังหวัดตากก าหนด 
๒. สรรหาพนักงานเทศบาลตามกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแต่งต้ังตาม

ระเบียบ/ประกาศ/มติ ก.ท.จ.ตาก อย่างชัดเจน 
๓. มีแผนการสรรหาและสามารถสรรหาพนักงานเทศบาลบรรจุและแต่งต้ังได้ตามกรอบ

อัตราก าลังท่ีก าหนด 
การด าเนินการ 
๑. ด าเนินการรับโอน (ย้าย) พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนท้องถิ่นอื่นหรือข้าราชการ

ประเภทอื่นตามกรอบอัตราก าลัง ผ่านส่ือประชาสัมพันธ์ของเทศบาล เช่น เว็ปไซต์  Facebook ป้าย
ประชาสัมพันธ์เป็นต้น 
   ๑.๑ รับโอน นางสาวอรสา สรรวิชัย ต าแหน่ง นักวิชาการวัฒนธรรมช านาญการ 
เลขท่ีต าแหน่ง ๑๖-๒-๐๘-๓๘๐๕-๐๐๑ อัตราเงินเดือนขั้น ๓๑,๓๔๐.- บาท สังกัดกองการศึกษา เทศบาลต าบล
แพรกษา อ าเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ วุฒิการศึกษา ศษ.ม. มาด ารงต าแหน่ง นักวิชาการ
ศึกษาช านาญการ เลขท่ีต าแหน่ง ๑๖-๒-๐๘-๓๘๐๘-๐๐๑ อัตราเงินเดือนขั้น ๓๑,๓๔๐.-บาท   สังกัดกอง
การศึกษา เทศบาลต าบลแม่ระมาด อ าเภอแม่ระมาด จังหวัดตาก ต้ังแต่วันท่ี ๔ เดือน เมษายน พ.ศ. ๒๕๖๕ 

๒.ด าเนินการแต่งต้ังผู้ผ่านการสรรหาให้ด ารงต าแหน่งสายงานผู้บริหาร จ านวน ๓ ราย ดังนี้ 
   ๒.๑ นายรัชกร อินค า ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่ายการโยธา (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
เลขท่ีต าแหน่ง ๑๖-๒-๐๕-๒๑๐๓-๐๐๑ อัตราเงินเดือนขั้น ๒๘,๕๖๐.- บาท สังกัดเทศบาลต าบลบ้านตาก 
อ าเภอบ้านตาก จังหวัดตาก มาด ารงต าแหน่ง ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) เลขท่ี
ต าแหน่ง ๑๖-๒-๐๕-๒๑๐๓-๐๐๑ อัตราเงินเดือนขั้น ๒๘,๕๖๐.-บาท สังกัด เทศบาลต าบลแม่ระมาด อ าเภอ
แม่ระมาด จังหวัดตาก ต้ังแต่วันท่ี ๑ เดือน มีนาคม พ.ศ.๒๕๖๕ 
 
 
 
 

/ ๒.2 นางสาว............. 
 
 



- ๕ – 
 

 

   ๒.๒ นางสาวอัจฉรานี ปราบริปู ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่ายสังคมสงเคราะห์                (นัก
บริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น)  เลขท่ีต าแหน่ง ๑๖-๒-๑๑-๒๑๐๕-๐๐๔ อัตราเงินเดือนขั้น ๓๖,๓๑๐.- 
บาท สังกัด กองสวัสดิการสังคม  เทศบาลนครแม่สอด อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก มาด ารงต าแหน่ง ผู้อ านวยการ
กองสวัสดิการสังคม (นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น) เลขท่ีต าแหน่ง ๑๖-๒-๑๑-๒๑๐๕-๐๐๑  อัตราเงินเดือนขั้น 
๓๖,๓๑๐.- บาท สังกัด กองสวัสดิการสังคม เทศบาลต าบลแม่ระมาด อ าเภอแม่ระมาด จังหวัดตาก ต้ังแต่วันท่ี 
๑ เดือน มีนาคม พ.ศ.๒๕๖๕ 
    

ปัญหา/อุปสรรค 
- 
ข้อเสนอแนะ 
-  

 

๓. นโยบายด้านบริหารผลการปฏิบัติงาน 
เป้าประสงค์  เทศบาลต าบลแม่ระมาด มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

อย่างเป็นธรรม รวมท้ังเป็นไปตามนโยบายและกลยุทธ์ของทุกสายงาน โดยน าระบบตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน 
(KPI) จากเป้าหมายขององค์กรมาสู่ระดับหน่วยงานและบุคคลท่ีสอดคล้อง กับแผนอัตราก าลังตลอดจน
ประเมินผลขีดความสามารถต่าง ๆ (Corporate Competency) เทศบาลน าระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและผู้บริหารเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

กลยุทธ์ 
๑. ปฏิบัติตามหักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพื่อประเมินผลการ

ปฏิบัติงานส าหรับเล่ือนขั้นเงินเดือนของข้าราชการ/เล่ือนค่าตอบแทนของพนักงานจ้าง 
 
๒. KPI ระดับบุคคลสอดคล้องกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละต าแหน่ง แต่ละกอง/

ส่วน เพื่อก าหนดเป็นเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลท่ีมีทักษะ หรือสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาความก้าวหน้าใน
อาชีพ และเป็นเงื่อนไขในการก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 

๓. ผลการประเมินท่ีได้สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ เพื่อใช้ประกอบการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงาน 
ของข้าราชการในแต่ละต าแหน่ง และเป็นการส่งเสริมหรือเป็นแรงจูงใจพนักงานเทศบาลให้ปฏิบัติงานอย่าง 
เต็มความสามารถและแข่งขันกันดัวยผลงาน 

 
 

/ การด าเนิน..... 
 
 
 



- ๗ – 
 
 

การด าเนินการ 
๑. จัดท าประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง 
๒. ด าเนินการแต่งต้ังคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความ

เป็นธรรม โปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 
๓. จัดท าประกาศรายช่ือพนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง ผู้มีผลการปฏิบัติงานในระดับ

ดีเด่น ในท่ีเปิดเผยให้ทราบโดยท่ัวกัน เพื่อเป็นการยกย่อง ชมเชย และสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
ปัญหา/อุปสรรค 
- 
ข้อเสนอแนะ 
- 

 

๔. นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เป้าประสงค์ ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน ช่วยลดขั้นตอน
ของงาน ปริมาณเอกสาร สามารถน าไปวิเคราะห์เพื่อการวางแผนตัดสินใจในการปฏิบัติงานและการใช้บริหาร
ด้วยบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

  กลยุทธ์ 
๑. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
๒. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้วยการบริหารจัดการ 
๓. เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากรให้ผู้ปฏิบัติงาน 

เพื่อรองรับการใช้งานระบบ และเพื่อขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อรองรับการพัฒนาระบบในอนาคต 
 

การด าเนินการ 
๑. กรอกระบบข้อมูลบุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติ(LHR) เป็นปัจจุบันและถูกต้อง 
๒. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการลาต่าง ๆ ให้ทันสมัยยิ่งขั้น 
๓. จัดส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับการฝึกอบรมด้านสารสนเทศ 
 
 
 
 

/ 5.นโยบายด้าน.......... 
 
 
 



- ๘ – 
 

 

๕. นโยบายด้านสวัสดิการและผลตอบแทน 
เป้าประสงค์เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญก าลังใจ คุณภาพชีวิตท่ีดี ความผาสุกและพึงพอใจให้

ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อรักษาคนดี คนเก่งไว้กับองค์กร โดยการส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีผลงานและ
สมรรถนะในทุกโอกาส สร้างช่องทางการส่ือสาร ให้ส่ิงจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดสวัสดิการความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัยและความปลอดภัย และส่ิงแวดล้อมในการท างาน ตามความจ าเป็นและเหมาะสม
เป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด และสนับสนุนการด าเนินการกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ 

กลยุทธ์ 
๑. ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
๒. ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
๓. การคัดเลือกบุคลากรผู้มีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติราชการและให้บริการ

ประชาชนดีเด่น 
๔. ยกย่องพนักงานท่ีเป็นคนเก่ง คนดีและสร้างคุณประโยชน์ให้องค์กร 
๕. ปรับปรุงระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ 
๖. ปรับปรุงช่องทางการส่ือสารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

การด าเนินการ 
๑. จัดท าประกาศมาตรการให้รางวัลและบทลงโทษของพนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง 
๒. ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีอยู่เสมอ 
๓. ปรับปรุงช่องทางการส่ือสารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทางเว็บไซต์ของเทศบาล 

ต าบลท่าสายลวด 
ปัญหา/อุปสรรค 
- 
ข้อเสนอแนะ 
- 

 
 
 
 
 
 
 
 

/๖.นโยบายสร้าง....... 
 
 
 
 
 



- ๙ - 
 

๖. นโยบายสร้างความสัมพันธ์และผูกพันภายในองค์กร 
เป้าประสงค์  เทศบาลต าบลแม่ระมาด ให้ความส าคัญของการมีคุณธรรมจริยธรรมและสร้าง

ความผูกพันในองค์กร เป็นอีกหนึ่งนโยบายท่ีส าคัญ เพราะหากพนักงานมีคุณธรรม จริยธรรม มีการท างาน
ร่วมกัน สามัคคีผูกพันกันแล้ว จะเป็นปัจจัยท่ีช่วยในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับหน่วยงานได้ รวมท้ัง
สร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นประโยชน์และมีประสิทธิภาพให้กับองค์กร นโยบายในด้านนี้เทศบาลต าบลแม่ระมาดจะ
ด าเนินการจัดสรรงบประมาณต้ังไว้ในเทศบัญญัติงบประมาณประจ าปี เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดมี
กิจกรรมร่วมกัน เช่น การฝึกอบรมหลักสูตรการท างานร่วมกัน คุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงานศึกษาดูงาน
เกีย่วกับการการป้องกันการทุจริต หรือเศรษฐกิจพอเพียง เป็นต้น 

กลยุทธ์ 
๑. จัดหางบประมาณสนับสนุนการท ากิจกรรมสร้างความผูกพันในองค์กร 
๒. จัดฝึกอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมด้านคุณธรรม จริยธรรม 
๓. จัดสรรงบประมาณต้ังไว้ในเทศบัญญัติงบประมาณประจ าปีเพื่อส่งเสริมงานด้านคุณธรรม 

จริยธรรม 
การด าเนินการ 
๑. มีการจัดอุปกรณ์ในการท างานและกระบวนการเจ้าหน้าท่ีสัมพันธ์ขั้นพื้นฐานเพื่ออ านวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 
๒. จัดให้มีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานเทศบาลท่ีสะท้อนภาพการท างานของ

องค์กร เช่น กิจกรรม ๕ ส. กิจกรรม Big Cleaning Day , Sport Day , จิตอาสาเพื่อให้พนักงานทุกคนร่วมมือ
กันจัดท ากิจกรรม และเพื่อสร้างบรรยากาศในการท างาน บทบาทหน้าท่ี , สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีของส านักงานให้
บุคคลท่ัวไปได้ทราบและเข้าใจ 

 
 

๓. ผู้บริหารได้จัดประชุมพนักงานเทศบาลเป็นประจ าเพื่อให้บุคลากรในสังกัดได้ให้
ข้อเสนอแนะความคิดเห็นตลอดจนปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานเพื่อสร้างการยอมรับ ทบทวนและแก้ปัญหา
อันเป็นการสร้างความผูกพันท่ีดีในองค์กร 

๔. พนักงานเทศบาลทุกระดับเข้าร่วมกิจกรรมการส่งเสริมจริยธรรมและการสร้างความ
โปร่งใสในการปฏิบัติราชการท่ีเทศบาลต าบลท่าสายลวดจัดขึ้น และท่ีจัดร่วมกับหน่วยงานอื่น และสามารถ
ประยุกต์หลักธรรมต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัญหา/อุปสรรค 
- 
ข้อเสนอแนะ 
 

-         
/ ๗.นโยบายด้าน...... 

 
 



 
- ๑๐ – 

 
 

๗. นโยบายด้านการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ 
๑.สร้างความรู้และความเข้าใจให้กับบุคลากรเกี่ยวกับกระบวนการและคุณค่าของการจัดการ 

ความรู้  
๒.ส่งเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององค์กรท่ีเอื้อต่อการแบ่งปันและถ่ายทอด   
๓.ส่งเสริมให้มีการพัฒนาระบบจัดการความรู้ เพื่อให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ต่างๆ 

ขององค์กร และเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
๔.จัดท า“แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan)” โดยมีแนวทางการด าเนินการ ดังนี้ 
กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process)  เป็นกระบวนการท่ีจะ 

ช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้หรือการจัดการความรู้ท่ีจะเกิดขึ้นภายในองค์กรมีท้ังหมด ๗ ขั้นตอนคือ 
๑) การบ่งช้ีความรู้เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์พันธกิจยุทธศาสตร์เป้าหมายคืออะไร 

และเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเราจ าเป็นต้องใช้อะไรขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้างอยู่ในรูปแบบใดอยู่ท่ีใคร  
๒) การสร้างและแสวงหาความรู้เช่นการสร้างความรู้ใหม่แสวงหาความรู้จากภายนอกรักษา 

ความรู้เก่าก าจัดความรู้ท่ีใช้ไม่ได้แล้ว    
๓) การจัดความรู้ให้เป็นระบบเป็นการวางโครงสร้างความรู้เพื่อเตรียมพร้อมส าหรับการเก็บ 

ความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต    
๔) การประมวลและกล่ันกรองความรู้เช่นปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐานใช้ภาษา 

เดียวกันปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์    
๕) การเข้าถึงความรู้เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ท่ีต้องการได้ง่ายและสะดวกเช่น 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์เป็นต้น    

๖) การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ท าได้หลายวิธีการโดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจ 
จัดท าเป็นเอกสารฐานความรู้เทคโนโลยีสารสนเทศหรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็นระบบทีมข้าม 
สายงานกิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ระบบพี่เล้ียงการสับเปล่ียนงานการยืมตัวเวที 
แลกเปล่ียนความรู้เป็นต้น    

๗) การเรียนรู้ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงานเช่นเกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์ 
ความรู้การน าความรู้ในไปใช้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process)     
เป็นกรอบความคิดแบบหนึ่งเพื่อให้องค์กรท่ีต้องการจัดการความรู้ภายในองค์กรได้มุ่งเนน้ถึง 

ปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรท่ีจะมีผลกระทบต่อการจัดการความรู้ประกอบด้วย ๖ องค์ประกอบดังนี้    
๑) การเตรียมการและปรับเปล่ียนพฤติกรรม - เช่นกิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุนจาก 

ผู้บริหาร (ท่ีทุกคนมองเห็น), โครงสร้างพื้นฐานขององค์กร, ทีม/หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ, มีระบบการติดตามและ 
ประเมินผล, ก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จชัดเจน    

 
 

/ ๒) การส่ือสาร...... 



 
- ๑๑ - 

 
 

๒) การส่ือสาร – เช่นกิจกรรมท่ีท าให้ทุกคนเข้าใจถึงส่ิงท่ีองค์กรจะท า, ประโยชน์ท่ีจะเกิด
ขึ้นกับ ทุกคน, แต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร    

๓) กระบวนการและเครื่องมือ - ช่วยให้การค้นหาเข้าถึงถ่ายทอดและแลกเปล่ียนความรู้
สะดวก รวดเร็วขึ้นโดยการเลือกใช้กระบวนการและเครื่องมือขึ้นกับชนิดของความรู้ , ลักษณะขององค์กร 
(ขนาด, สถาน ท่ีต้ังฯลฯ), ลักษณะการท างาน, วัฒนธรรมองค์กร, ทรัพยากร    

๔) การเรียนรู้ - เพื่อสรา้งความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการจัดการ 
ความรู้โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึงเนื้อหา, กลุ่มเป้าหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง  

๕) การวัดผล - เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้หรือไม่, มีการน าผล
ของการวัดมาใช้ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้น, มีการน าผลการวัดมาใช้ในการส่ือสารกับ
บุคลากรใน ทุกระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้และการวัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลท่ี
ขั้นตอนไหนได้แก่ วัดระบบ (System), วัดท่ีผลลัพธ์ (Out put) หรือวัดท่ีประโยชน์ท่ีจะได้รับ (Out come)     

๖) การยกย่องชมเชยและให้รางวัล - เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
และการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับโดยข้อควรพิจารณาได้แก่ค้นหาความต้องการของบุคลากร , 
แรงจูงใจ ระยะส้ันและระยะยาว, บูรณาการกับระบบท่ีมีอยู่ , ปรับเปล่ียนให้เข้ากับกิจกรรมท่ีท าในแต่ละ
ช่วงเวลา 

 

การจัดการความรู้ 
มีผู้รู้ได้กล่าวถึง KM หลายแง่หลายมุมท่ีอาจรวบรวมมาช้ีธงค าตอบว่าหัวใจของ KM อยู่ท่ีไหน

ได้ โดยอาจกล่าวเป็นล าดับขั้นหัวใจของ KM เหมือนกับล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of needs) 
ของ McGregor ได้โดยเริ่มจากข้อสมมุติฐานแรกท่ีเป็นสากลท่ียอมรับท่ัวไปว่าความรู้คือพลัง (DOPA KM 
Team)     

๑. Knowledge is Power :ความรู้คือพลัง 
๒. Successful knowledge transfer involves neither computers nor documents 

but rather in interactions between people. (Thomas H Davenport) :ความส าเร็จของการถ่ายทอด 
ความรู้ไม่ใช่อยู่ท่ีคอมพิวเตอร์หรือเอกสารแต่อยู่ท่ีการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนด้วยกนั    

๓. The great end of knowledge is not knowledge but action :จุดหมายปลายทาง
ส าคัญของความรู้มิใช่ท่ีตัวความรู้แต่อยู่ท่ีการน าไปปฏิบัติ    

๔. Now the definition of a manager is somebody who makes knowledge 
productive :นิยามใหม่ของผู้จัดการคือผู้ซึ่งท าให้ความรู้ผลิตดอกออกผล 

ปัญหา/อุปสรรค 
- 
ข้อเสนอแนะ 
- 


