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แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบคุคล ประจำป 2566 
ขององคการบริหารสวนตำบลนิคม 

 
1. วตัถุประสงคของการรายงาน 

1.1 เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล องคการบริหารสวนตำบลนคิม 
1.2 เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธภิาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ

พนักงานสวนตำบล องคการบริหารสวนตำบลนิคม 
 

2. การรายงานประกอบดวยเนื้อหาหลัก 2 สวน ดังนี ้
สวนที่ 1 การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐาน ความสำเร็จดานการบริหาร

ทรพัยากรบุคคล (HR Scorecade) 
สวนที่ 2 ผลสัมฤทธิ์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนขอมูลเชิงสถิติทั้งในสวนของขอมูลกำลังคน 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
สวนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ 

ดานการบริหารทรัพยากรบคุคล (HR Scorecard) 
 

มิติที่ 1. ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
 1. แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำป พ.ศ. 2565 - 2566 

1.1 การเตรียมกำลังคนเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร 
๑. มีโครงสรางและกรอบอัตรากำลังที่เหมาะสม 
๒. มีแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อจุงใจในการทุกงาน 

๑ 2 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล บุคลากรมีความรูความามารณปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล 
1.๓ การพัฒนาระบบจัดการฐานขอมูลบุคลากร มีการจัดทำฐานขอมูลที่มีประสิทธิภาพมีความ

ถูกตองและเปนปจจุบัน 
๑.๔ การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล มีระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีมีคุณภาพ 

๒. การบริหารจัดการอัตรากำลัง 
                 ๒.๑  แผนอัตรากำลังของสวนราชการ 

1. ใชแผนอัตรากำลังของอดีตที่ผานมา โดยมีขอมูลการวิเคราะหอัตรากำลังที่สวน 
ราชการตองการ 

2. มีขอมูลการวิเคราะหอัตรากำลัง เพ่ือจัดทำแผนกรอบอัตรากำลังประจำปที่สวน
ราชการตองการและนำไปสูการกำหนดจำนวน ประเภท และระดับตำแหนง 

๓. มีการติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงแผนอัตรากำลังอยางตอเนื่อง และนำไปสู
การกำหนดจำนวน ประเภท และระดับตำแหนง 

๒.๒  แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 
1. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแตงตั้งอยางไมเปนทางการชดัเจน 
๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแตงตั้งไดตามกรอบอัตรากำลัง 

2.3  แผนการบริหารจัดการกลุมบุคลากรที่มีทักษะ หรือสมรถะสูงเพื่อเตรียมและพัฒนาอยาง
เปนระบบ 

        1. มีแบบบรราลักษณะงาน ของตำเหนงานสำคัญๆ ในกลุมกรกิจหลักของสวนราชการ 
        ๒. มีแผนพัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ สำหรับตำแหนงสำคัญๆ ในกลุมภารกิจหลักของ

สวนราชการ 
 ๓. กำหนดหลักเกณฑ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพ่ือใหใดมาซึ่งกลุมบุคคลที่มี 

ทักษะหรือสมรรถะสูง และจัดทำแผนพัฒนา รายบุคคลตามแผนพัฒนาทาง
กาวหนาในอาชีพเพ่ือเตรียมและพัฒนาอยางเปนระบบ 

     ๒.๔  แผนสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับเพ่ือสรางความตอเนื่องในการบริทาราชการ 
        ๑. กำหนดตำแหนงหลักที่ตองการสรางวามตอเนื่องในกรบริทารรายการ พรอมเกณฑ    

คุณสมบัติที่เหมาะสมสำหรับตำแหนงหลักดังกลาว 
        2. ประเมินสมรรถะที่จำเปนสำหรับตำแหนงหลักกับบุคลากรผูมีสิทธิทุกคน เพื่อจัดทำ 

แผนการสรางและพัฒนาผูบริหารอยางเปนระบบ 
        3. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสรางและพัฒนาผูบรหิารเพ่ือความตอเนื่อง 
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มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑. สัดสวนคาใชจายดานการบริทาทรัพยากรบุคลมีความเหมาะสมและสะทอนผลิตภาพ

ของบุคลากร 
๑. มีรายงานตนทุนรวม และตนทุนกิจกรรมยอยเก่ียวกับบุคลากรของสวนราชการ  

ประจำปงบประมาณ ตามหลักเกณฑ 
๒. เปรียบเทียบผลการคำนวณตนทุนของปงบประมาณปจจุบันกับปงบประมาณที่ผานมา

วามีการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 
๓. จัดทำแผนเพ่ิมประสิทธิภาทกำลังคน ประจำปงบประมาณ พรอมทั้งกำหนดเปาหมาย

การเพ่ิมประสิทธิภาพกำลังคนในรอบปงบประมาณถัดไป โดยแผนดังกลาวไดรับความ
เห็นชอบจากผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ 

 
                    ๒. ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกทอง พรอมท่ีจะนำไปใชประโยชน 
อยูเสมอ 

๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บขอมูลเก่ียวกับบุคคลของสวนราชการ  
    2.  มีการปรับปรุงฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศอยางสม่ำเสมอ 

และทันทวงท ี
  3. มีการนำขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะจากผูใชงานในระบบสารสนเทศที่พัฒนาขึ้นตามขอ ๒  

มาปรับปรงุใหการใชระบบสารสนเทศในรอบปงบประมาณถัดไปมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
  3. การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากรใหมี
ประสิทธิภาพ 

    ๑. มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบการใหบริการดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

    ๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการใหบริการทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลใด 

3. มีการนำขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะจากผูใชงานในระบบสารสนเทศพัฒนาข้ึนตามขอ 6 
มาปรับปรุงใหการใชระบบสารสนเทศในรอบปงบประมาณถัดไปมประสิทธิภาพยิ่งข้ึน
ในการบริหารราชการ 

 
มิติที่ ๓ ประสิทธิผลชองการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. ระบบการบริหารผลการปฏิบตังิาน 
    ๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม 
    ๒. KPI ระดับบุตคลสอดคลองกับการกิจและผลผลิตหลัก หรือมาตรฐานงาน Job Standard 

ของตำแหนงตามที่กำหนด 
    ๓. ผลการประเมินที่ไดสามารถจำแนกความแตกตางและขัดลำดับผลการปฏิบัติงานของ

ขาราชการไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ โดยถูกนำไปใชประโยชน 
- เพ่ือการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
- เพ่ือการพัฒนาบุคลากรบุคลากร 
 

เพ่ือ ... 
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- เพ่ือกำหนดเปนเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุมที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง เพ่ือ    

พัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ 
- เพ่ือใชในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของขาราชการ/สำนัก/กอง/องคกร 

  2. สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาบุคลากรของสวนราชการ 
1. มีระบบบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management) ภายในสวนราชการ 

ไมนอยกวา 2 เรื่อง 
    2. มีระบบการสอนงาน ของบุคลากรระดับหัวหนางาน หรือการถายทอดความรูจากผูที่

เกษียณอายุราชการอยางมีแบบแผน โดยเฉพาะองคความรูในภารกิจหลัก และรวบรวม
เปนขอมูลองคความรูเพ่ือประโยชนในการเรียนรูของบุคลากรผูปฏิบัติงานรุนตอไป 

    3. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรูในระบบการสอนงานของ
บุคลากรและหัวหนางาน เพื่อใหลุคลากรผูปฏิบัติมีทักษะและสมรรถนะที่จำเปนสำหรับ
การปฏิบัติงาน และนำไปใชในการปรับปรุงระบบการสอนงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

 
มิติที่ 4  ความพรอมรับผิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสงเสริมใหการบริหารทรพยากรบุคคลของสวนราชการมีธรรมาภิบาล 
1. มีการดำเนินการตามหลักเกณฑ วิธีการ ที่กำหนดในกฎ ก. อบต. ระเบียบฯ  
2. การพิจารณาตามขอ 1 เปนการพิจารณาโดยคำนึงถึงระบบคุณธรรมเปนสำคัญ 

(ความรู ความสามารถ ความเสมอภาค และเปนธรรม ตอประโยชนของทางราชการ) 
3. จัดใหมีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือ

สรางความเชื่อมั่นวาระบบการบริหารทรพยากรบุคคลเปนไปตามระบบคณุธรรม 
มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

1. สภาพแวดลอมในการทำงาน 
1. จัดใหมีอุปกรณและกระบวนการเจาหนาที่สัมพันธข้ันพ้ืนฐาน เพ่ืออำนวยความ

สะดวกในการปฏบิัติงานใหกับบุคลากร 
2. จัดใหมกิีจกรรมตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชวีิตของขาราชการท่ีสะทอนภาพ

การทำงานของสวนราชการโดยสามารถดำเนนิการไดครอบคลุมในทุกมติิ แต
กิจกรรมท่ีดำเนินการมีนอยกวาครึ่งหนึ่งของกิจกรรมตามยุทธศาสตรฯ 

3. จัดใหมีกิจกรรมตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชวีติของขาราชการที่สะทอนภาพ
การทำงานของสวนราชการโดยสามารถดำเนินการไดครอบคลุมในทุกมิต ิและ
กิจกรรมท่ีดำเนินการมีมากกวาครึ่งหนึ่งของกิจกรรมตามยุทธศาสตรฯ 

 
 
 
 
 
 
 

สวนที่ 2 ... 
 



 
 
สวนที ่2 ผลสัมฤทธิ์ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รายการ 2565 2566 2567 
จำนวน จำนวน จำนวน 

อัตรากำลังคน    
พนักงานสวนตำบล 39 25 25 
คร ู 5 4 4 
ลูกจางประจำ -   
พนักงานจางตามภารกิจ 7 7 7 
พนักงานจางเหมาบริการ - 15 15 
พนักงานจางท่ัวไป 10 13 13 
รวม    
 

 
 
 
 
 
 
 












