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ค าน า 

 
ข้าราชการเป็นทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐไปสู่ 

เป้าหมายและสนองตอบความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ข้าราชการจึงต้องเป็นผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะตามที่ทางราชการต้องการ และจากสภาวการณ์ในโลกปัจจุบันที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้ระบบราชการมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการปรับตัว เพื่อให้สามารถบริหารประเทศ
ให้อยู่รอดและเจริญก้าวหน้าได้ การพัฒนาข้าราชการจึงเป็นกลไกส าคัญที่จะสนับสนุนให้ระบบราชการมีบุคลากรที่
มีคุณภาพสูงและมีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารประเทศท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 
นโยบายในการพัฒนาข้าราชการจากเดิมที่เคยเน้นให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน จึงกลายมาเป็นการพัฒนา
ข้าราชการให้เป็นผู้รู้รอบ รู้สึก เพื่อเป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จขององค์กร เช่นเดียวกับภาคราชการส่วนท้องถิ่น 
การกระจายอ านาจและการถ่ายโอนอ านาจจากส่วนกลางไปสู่ส่วนท้องถิ่น มีจุดมุ่งหมายที่ส าคัญคือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการภาครัฐให้คล่องตัวมากขึ้น โดยมีข้าราชการส่วนท้องถิ่นเป็นกลไกส าคัญในการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการที่จะสนับสนุนให้เจตนารมณ์ดังกล่าวบรรลุตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งที่ผ่านมาการพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นเป็นไปในลักษณะต่างคนต่ างพัฒนา ยังขาด
การบูรณาการและการหล่อหลอมค่านิยม องค์ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ ที่พึงประสงค์ในภาพรวม 
  เทศบาลต าบลกุดแฮด จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ.๒๕๖1 – ๒๕๖๓ โดยใช้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร พ.ศ.๒๕๖0 – ๒๕๖๓ ซึ่งใช้แนวทางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๐ ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล ของคณะกรรมการมาตรฐานบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เป็นมาตรฐานและแนวทางในการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ
พนักงานในหน่วยงานให้เป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ คุณธรรมและจริย ธรรม สามารถ
ปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี รวมทั้งเสริมสร้างให้พนักงานในหน่วยงานโดยเน้นให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ และประโยชน์สุขของประชาชน 
        
        เทศบาลต าบลกุดแฮด 
           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
 

 
 

สารบัญ 
                   หน้า 

๑.  ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี (รอบปีงบประมาณ ๒๕๖1 – ๒๕๖๓)   ๑ 
๒. แผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลกุดแฮด      ๑๙ 

- ส่วนที่ ๑ หลักการและเหตุผล       ๑๙ 
ส่วนที่ ๒ วัตถุประสงค์และเป้าหมาย      ๒๐ 
ส่วนที่ ๓ หลักสูตรการพัฒนา และวิธีการพัฒนา     ๒๓ 
ส่วนที่ ๔ วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการ     ๓๑ 
ส่วนที่ ๕ งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา     ๓๒ 
ส่วนที่ ๖ การติดตามและประเมินผล      ๓๓ 
ส่วนที่ ๗ ผู้รับผิดชอบและข้ันตอนการจัดท าแผน     ๓๔ 

- ระยะเวลากิจกรรมการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากร 
พ.ศ.๒๕๖๑-๒๕๖๓       35 
- แผนปฏิบัติการพัฒนาพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและ 
พนักงานจ้าง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑     
- แผนปฏิบัติการพัฒนาพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและ 
พนักงานจ้าง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๒     
- แผนปฏิบัติการพัฒนาพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและ 
พนักงานจ้าง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๓     

  
ภาคผนวก 
 - ประกาศใช้แผนการพัฒนาบุคลากร ๓ ปี (ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓) 
 - ส าเนาค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 ( ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ – ๒๕๖๓)   
 - ส าเนาบันทึกรายงานการประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  ๓ ปี 
   (ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
 

 
 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (รอบปีงบประมาณ ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓) ของเทศบาลต าบลกุดแฮด 
 
๑. หลักการและเหตุผล 

๑. บ่มเพาะ ปลูกฝัง และเสริมสร้างให้พนักงานเทศบาลต าบลกุดแฮด และพนักงานจ้างเป็น        
มืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และอุดมการณ์ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ
และสังคมที่ดีข้ึนอย่างยั่งยืนและเกิดประโยชน์สุขต่อประชาชนสูงสุด  
  ๒. ประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลสกลนคร เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ได้ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม และจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่
ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนาทั้ง ๕ ด้าน ได้แก่ 
   ๒.๑ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงานนโยบายต่างๆ เป็นต้น 
   ๒.๒ ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใด โดยเฉพาะ งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง 
   ๒.๓ ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการ
ประชาชน เช่น ในเรื่องการวางแผน การมองหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 
   ๒.๔ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกท่ีดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อความหมาย 
การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 
   ๒.๕ ด้านศีลธรรมคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
    
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว เทศบาลต าบลกุดแฮด จึงได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากร พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ ขึ้น เพ่ือให้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร เป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม
ของบุคลากรเทศบาลต าบลขัวมุงในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
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๒. วิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เทศบาลต าบลกุดแฮด   

ข้าราชการและพนักงานจ้างเทศบาลต าบลกุดแฮด มีภูมิคุ้มกันต่อปัญหาด้านคุณธรรม จริยธรรม  
และธรรมาภิบาล และเป็นที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชนในพื้นท่ีภายในปี พ.ศ. ๒๕๖๑ 
 
๓. พันธกิจ 

เสริมสร้างพัฒนาข้าราชการและพนักงานจ้างทุกระดับ ไปพร้อมกับการปรับกลไกการบริหารงาน 
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
 
๔. เป้าประสงค์ 

๔.๑  เป้าหมายเชิงปริมาณ 
  บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลกุดแฮด อันประกอบด้วยพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้างทุกคน ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานทุกคน โดย
สามารถปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการปฏิบัติภารกิจในปัจจุบัน และเตรียมความพร้อมส าหรับ
อนาคต เพ่ือให้ได้ปริมาณงานที่ได้ด าเนินการของแต่ละต าแหน่งงาน ร้อยละ ๑๐๐ 
 ๔.๒ เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
  บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลกุดแฮด ทุกคนที่ได้เข้ารับการพัฒนา การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  อย่างเป็น     
มืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และอุดมการณ์ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ตามแนวทางการบริการกิจการบ้านเมืองที่ดี 
 
๕. ยุทธศาสตร์การพัฒนาที่เกี่ยวข้อง 

๕.๑ แนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 
ในบริบทของประเทศในปัจจุบันที่ต้องเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญทั้งใน 

ระดับประเทศ และระดับภูมิภาค โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ส่งผลให้ภาครัฐของไทยต้องมีการ
ปรับตัวเพ่ือให้ก้าวทันสมาชิกประเทศ ในภูมิภาคเดียวกัน และเพ่ือการปฏิสัมพันธ์กันที่จะเกิดขึ้นในอนาคต โดย
ยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๖๑ ซึ่งมีแนวยุทธศาสตร์และนโยบายในการบูรณา
การการท างานระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ได้ก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ไว้ ๔ ประเด็น ดังนี้ 
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  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑  การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ เพ่ือหลุดพ้นจาก
ประเทศรายได้ปานกลาง (Growth & Competitiveness)  
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒  การลดคามเหลื่อมล้ า (Inclusive Growth)   
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓  การเติบโตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (Green Growth)   
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔  การสร้างสมดุลและปรับระบบบริหารจัดการภายในภาครัฐ ( Internal 
Process)     
 
                 เป้าหมายของการยกระดับขีดความสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ๓ ประเด็น 
   ๑. บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติหน้าที่ ภารกิจที่รับผิดชอบในปัจจุบัน 
   ๒. บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงาน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
   ๓. บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงาน เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
  คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของบุคลากรภาครัฐที่มุ่งหวัง 

๑. มีความเป็นมืออาชีพ (Professional) โดยมีสมรรถนะในการท างาน ดังนี้ 
๑.๑ มุ่งผลสัมฤทธิ์ เน้นการท างานแบบบูรณาการ โดยท างานทั้งเชิงรุก และเชิงรับ     

โดยจัดท ายุทธศาสตร์ร่วมของหน่วยงาน รักษาสมดุล รักษาประโยชน์ของภูมิภาค 
        ๑.๒ ท างานเป็นทีม เน้นการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงาน แลกเปลี่ยนข้อมูล       
เพ่ือติดตามสถานการณ์ของหน่วยงานตลอดเวลา 
        ๑.๓ มีความรู้เชิงลึกในภารกิจที่ตนเองปฏิบัติ รู้เขา รู้เรา ในประชาคมอาเซียน รวมไปถึง 
สิ่งที่ควรท า ไม่ควรท าในวัฒนธรรมของประเทศเพ่ือนบ้าน รู้ในแง่ยุทธศาสตร์องค์กร ผลกระทบจากนโยบายที่
เกี่ยวข้องกับอาเซียน และรู้ทักษะต่างๆ เช่น การเจรจา การประชุมต่างๆ และมีความโปร่งใส มีมาตรฐานในการ
ท างาน เข้าใจและปรับใช้วิธีการท างาน ในรูปแบบที่เป็นมาตรฐานสากลระดับภูมิภาค 

๒. มีความเป็นนานาชาติ (International) 
๒.๑ มีความเป็นกว้างทางความคิด คิดเชิงบวกกับบริบทนานาชาติ ตัวอย่างคือ การเห็น 

ประโยชน์จากการเปิดการค้าเสรี รู้หลักสากลนิยมมากพอที่จะสามารถสร้างสมดุล ระหว่างผลประโยชน์ของ
ประเทศ 

๒.๒ มีความคิดเชิงบวก เห็นประโยชน์ในการรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียน สร้างสมดุล 
ในการรักษาความสัมพันธ์กับประเทศสมาชิก และประเทศมหาอ านาจ เคารพในความแตกต่าง และความ
หลากหลายของประชาคม 

๒.๓ มีทักษะในการท างานในบริบทสากล พูด เขียน อ่าน ภาษาอังกฤษและภาษา 
ประเทศเพ่ือนบ้าน เข้าใจวัฒนธรรม ธรรมเนียม การเจรจากับประเทศสมาชิก มีความยืดหยุ่นในผลประโยชน์ของ
ประเทศ ขณะเดียวกันก็ยืดหยุ่นตามเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ 
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๓. มีความเป็นผู้สนับสนุน (Facilitator)  
๓.๑ มีภาวะผู้น าเชิงรุก มียุทธศาสตร์ที่ชัดเจนในการน าภาคส่วนอื่นๆของสังคม  

ตระหนักและเข้าถึงผลประโยชน์จากประชาคมอาเซียนอย่างเท่าเทียม เพ่ือให้ทุกภาคส่วนท างานร่วมกัน         
เพ่ือประโยชน์ของประเทศ และเพ่ิมขีดความสามารถของคนไทยในการแข่งขัน 

๓.๒ การบริการที่เป็นเลิศ มีมาตรฐานในการให้บริการในระดับมาตรฐานสู่สากล โปร่งใส  
ลดอุปสรรค เพื่ออ านวยความสะดวกให้ผู้รับริการ 

๔. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 
๔.๑ มีการตื่นตัวในการรับรู้เกี่ยวกับอาเซียนทั้งในวงกว้างและในเชิงลึก 
๔.๒ สามารถคิด ริเริ่ม และมีความพร้อมที่จะเผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลงที่จะ 

เกิดข้ึน เพ่ือหาแนวทางในการลดอุปสรรคและความเสี่ยงได้ 
 ๕.๒ แนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ 

๑. การบริหารงานภาครัฐที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วยการมีผู้น าที่มีสมรรถนะสูง มีผู้ปฏิบัติ 
งานที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่เหมาะสม และมีการบริหารจัดการที่ดี 

๒. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐต้องมีการจ าแนกกลุ่มเป้าหมาย และก าหนดเป้าหมายการพัฒนา    
ทีช่ัดเจน 

๓. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐต้อง เกิดความคุ้มค่าและตรงตามภารกิจของรัฐและความต้องการ   
ของผู้ได้รับการพัฒนา 
 

๕.๓ ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๑ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑  พัฒนาข้าราชการให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒  พัฒนาข้าราชการให้เป็นคนดี 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓  พัฒนาข้าราชการทุกระดับให้สามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔  เสริมสร้างศักยภาพข้าราชการให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานใน 

บริบทของอาเซียน  
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕  สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนา 

๕.๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๐ ในการเสริมสร้างธรรมา     
ภิบาลส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  
  ประเด็นยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : การก าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสร้างกลุ่มผู้น า 
และองค์กรสุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organization Integrity) 

   กลยุทธ์ที่ ๑.๑ ยกย่องข้าราชการ/ผู้น ารุ่นใหม่ในการขับเคลื่อนคุณธรรม 
   กลยุทธ์ที่ ๑.๒ สร้างองค์การสุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organization Integrity) 
   กลยุทธ์ที่ ๑.๓ ก าหนดมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรมของนักการเมืองท้องถิ่น 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ สร้างทักษะ และพัฒนาข้าราชการ  
ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างในรูปแบบต่างๆ 

   กลยุทธ์ที่ ๒.๑  ปลูกจิตส านึกผ่านพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตร และพระ 
บรมราโชวาท 
 

   กลยุทธ์ที่ ๒.๒  ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาภาคบังคับแก่ 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง 

   กลยุทธ์ที่ ๒.๓  สร้างศูนย์กลางในการวิจัย ส ารวจ ให้ค าปรึกษาแนะน าและ 
ข้อมูลข่าวสารด้านธรรมาภิบาล 
 

   กลยุทธ์ที่ ๒.๔  พัฒนาและปฐมนิเทศข้าราชการ ลูกจ้างประจ าและ 
พนักงานจ้างอย่างเข้มแข็ง 

   กลยุทธ์ที่ ๒.๕ ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาเพื่อรองรับ 
ประชาคมอาเซียน และสู่มาตรฐานสากล 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ : การปรับปรุงระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
   กลยุทธ์ที่ ๓.๑ ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง  

โอน ย้าย โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
   กลยุทธ์ที่ ๓.๒ ขับเคลื่อนจรรยาบรรณข้าราชการไปสู่การปฏิบัติ 
   กลยุทธ์ที่ ๓.๓ ขับเคลื่อนระบบสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลแก่ข้าราชการ  

ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ : การสร้างการมีส่วนร่วมในระบบสนับสนุนและโครงสร้างพ้ืนฐาน 
ทางด้านคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

   กลยุทธ์ที่ ๔.๑ เปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
และกฎระเบียบที่เก่ียวข้อง 

   กลยุทธ์ที่ ๔.๒ เปิดให้ประชาชน และหน่วยงานอื่นเข้ามามีส่วนร่วมและ       
การติดตามสถานการณ์การท างานของเทศบาล 



  
 

๒. ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๐ ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล ตาม       
มติ ก.ถ. ในการประชุมครั้งที่ ๕/๒๕๕๖ เมื่อวันที่ ๑๑ มิถุนายน ๒๕๕๖ 
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๕.๖ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร พ.ศ.๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ ของเทศบาลต าบลกุดแฮด 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑  พัฒนาข้าราชการให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
๑.๑ แผนงานพัฒนาความรู้ในองค์กร 
๑.๒ แผนงานจัดท าระบบแผนและประสานการพัฒนาระบบราชการหน่วย    

งานต่างๆ ในสังกัดเทศบาลต าบลกุดแฮด 
๑.๓ แผนงานพัฒนาบุคลากร  
๑.๔ แผนงานด้านพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/ทัศนศึกษาดูงาน 

ภายใน/ภายนอกหน่วยงาน 
    ๑.๕ แผนงานพัฒนาด้านคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒  ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม 
                            ๒.๑ แผนงานฝึกอบรมบุคลากรตามความจ าเป็น(หลักสูตรกลาง) 
                      ๒.๒ แผนงานฝึกอบรมบุคลากรในสังกัดหน่วยงานต่างๆ (หลักสูตรเฉพาะด้าน) 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓  สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนา 
แผนงานจัดการความรู้เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์และการพัฒนาก าลังคน 
แผนงานสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาก าลังคน เพ่ือสนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตร์จังหวัด 

  
วิเคราะห์การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรด้วยเทคนิค SWOT Analysis 

      จุดแข็ง (Strengths : s) 
๑. ผู้บริหารมีความสนใจเห็นความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยการให้ทุนการศึกษาต่อ 
๒. บุคลากรมีการพัฒนาตนโดยการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น โดยใช้ทุนส่วนตัว 
๓. บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงาน เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ขยายขนาดใหญ่ขึ้น 

และได้มีการประเมินค่างานเพ่ือปรับขยายระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 
๔. พนักงานเทศบาลมีโอกาสเข้าถึงระบบสารสนเทศได้อย่างทั่วถึง มีการติดตั้งระบบอินเตอร์เน็ต 

ภายในส านักงาน 
จุดอ่อน (Weaknesses : W) 
๑.  พนักงานเทศบาลขาดจิตส านึกในการปฏิบัติงานตามหน้าที่   
๒. พนักงานเทศบาลยังขาดการพัฒนาตน ไม่เรียนรู้งาน  
๓. พนักงานเทศบาลขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องวินัย 
๔. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรต้องใช้อย่างจ ากัด 
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    โอกาส (Opportunities : O) 
๑. ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร 
๒. พนักงานเทศบาลเข้าถึงระบบสารสนเทศเช่นการค้นหาข้อมูลด้วยอินเตอร์เน็ต เป็นต้น 
๓. พนักงานเทศบาลมีโอกาสเติบโตในสายงาน 
๔. พนักงานเทศบาลมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันระหว่างหน่วยงานด้วยการศึกษาดูงาน 

การสอนงาน 
๕. เทศบาลต าบลกุดแฮด มียุทธศาสตร์ร่วมกันในการพัฒนาบุคลากร เช่น การอบรมร่วมกัน 

 
 

     อุปสรรค (Treat : T) 
๑. กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ ยังไม่เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
๒. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรต้องใช้อย่างจ ากัด 

 
วัตถุประสงค์ 

  ๑. เพ่ือเป็นการพัฒนาและเพ่ิมความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร       
ในการปฏิบัติราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ๒. เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลการของเทศบาล 
  ๓. เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือในการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร 

ความต้องการ/ความคาดหวังของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 
๑. ก่อให้เกิดความสามัคคี (cohesive)  สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์กร 
๒. บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะน าพาองค์กรก้าวสู่ความเป็นเลิศ 
๓. ช่วยเสริมสร้างองค์กรสู่ความส าเร็จ 
๔. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ (Outcome) ตรงตาม 

วัตถุประสงค์ (Objective) ที่วางไว้ โดยมีการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Result based management) 
และการจัดท าข้อตกลงว่าด้วยผลงาน (Performance agreement) ในองค์กร 

๕. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารที่จะต้องบริหารในเชิง 
เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (input) กับผลลัพธ์ (Outcome) ที่เกิดขึ้น  โดยมีการท า Cost – benefit 
analysis ให้วิเคราะห์ความเป็นไปและความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการต่างๆ เทียบกับประโยชน์ที่ได้รับ 
รวมทั้งจัดท าเป้าหมายการท างานและวัดผลงานของแต่ละบุคคล (individual scorecard) ที่เชื่อมโยงระดับองค์กร
(Organization scorecards) 
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ความต้องการ/ความคาดหวังของพนักงานเทศบาลในการพัฒนาบุคลกร 
๑. พนักงานเทศบาลมีทักษะและความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
๒. เพ่ิมความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของพนักงาน 
๓. พัฒนาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ 

องค์กร (developing and maintaining a Quality of work life that make employment the 
organization desirable) 

๔. ช่วยสื่อวิสัยทัศน์ นโยบาย และกลยุทธ์สู่พนักงานทุกคน (Communication HRM rising  
policies and strategies to all employees) 

๕. ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมพนักงานให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม(heaping to  
maintain ethical policies and socially responsible behavior) 

๖. พนักงานเทศบาลได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้ทั้งในและนอกระบบ 
 

ความต้องการความคาดหวังของประชาชนในการพัฒนาบุคลากร 
๑. เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน การบริหารราชการที่สามารถตอบสนอง(Responsiveness) ต่อ 

ความต้องการของประชาชน และพยายามมุ่งให้เกิดผลกระทบในเชิงบวก (positive impact) ต่อการพัฒนาชีวิต
ของประชาชน 

๒. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจ าเป็น มีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการ 
ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน (process simplification) เพ่ือให้การปฏิบัติงานเสร็จสิ้นจุดบริการใกล้ตัวประชาชน 

๓. ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ ซึ่งได้แก่การ 
ปฏิบัติราชการที่มุ่งเน้นถึงความต้องการของประชาชน (citizen survey) 
 
ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

คณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลขัวมุงเห็นสมควรให้จัดท า แผนการพัฒนา
บุคลากร โดยให้มีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในมิติด้านต่างๆ ดังตอ่ไปนี้  

  ๑) การก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ
ในการ พัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่
ตามกรอบแผน อัตราก าลัง ๓ ปี  

  ๒) ให้บุคลากรของเทศบาลต าบลกุดแฮด ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน หลักสูตร
ใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ ๑ ครั้งหรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ดังนี้  

   (๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
   (๔) หลักสูตรด้านการบริหาร  



  
 

   (๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
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  ๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้เทศบาลต าบลกุดแฮด เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือด าเนินการ 
ร่วมกับ ก.ท.จ. สกลนคร หรือหน่วยงานอื่นโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น และ
ความเหมาะสม ดังนี้  

   (๑) การปฐมนิเทศ  
  (๒) การฝึกอบรม  
  (๓) การศึกษาหรือดูงาน  
  (๔) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  

  ๔) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา เทศบาลต าบลกุดแฮด ต้องจัดสรร งบประมาณส าหรับ
การพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอนโดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า  เพ่ือให้การ
พัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

 
    ขั้นตอนการด าเนินงาน  
   การเตรียมการและการวางแผน  

  ๑) แตง่ตั้งคณะท างานเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
  ๒) พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่าผู้ใต้บังคับบัญชา

แต่ละคน สมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้
ตามมาตรฐานที ่ก าหนดไว้  

  ๓) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และ
ทักษะ เฉพาะของานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมจริยธรรม  

 
   การด าเนินการพัฒนา  

  ๑) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ต่อการ พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูลเหล่านั้น
มาพิจารณาก าหนด กลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาได้แก่ การคัดเลือก
กลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับ พัฒนา และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนาโดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการ
พัฒนาได้หลายรูปแบบตามความ เหมาะสม เช่น การให้ความรู้ การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม 
การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา เป็นต้น  
   ๒) วิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยเลือกแนว
ทางการ พัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพ่ือด าเนินการเอง หรือเข้าร่วมสมทบกับหน่วยราชการ
อ่ืน หรือว่าจ้าง องค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ 
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รายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้ 

แผนภาพแสดงข้ันตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
 ๑.๑ แต่งตั้งคณะท างาน  
  ๑.๒ พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น  
  ๑.๓ ก าหนดประเภทของความจ าเป็น  
 

  ๑. การเตรียมการและการวางแผน  
    การด าเนินการ โดยอาจด าเนินการเอง หรือร่วมกับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างเอกชน 
ด าเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการที่เหมาะสมเช่น  

  - การปฐมนิเทศ    
- การสอนงาน การให้ค าปรึกษา  

  - การสับเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ    
- การฝึกอบรม  

  - การดูงาน  
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา  

 ๒. การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ  
   จัดให้มีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จ ความรู้ความสามารถ 
และผลการปฏิบัติงาน  
  ๓. การติดตามและประเมินผล  

  การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร
ของเทศบาลต าบลกุดแฮด ได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสกลนคร เรื่อง หลักเกณฑ์ 
และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของจังหวัดสกลนคร ลงวันที่ 1๙ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ในการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนา ดังนี้  
   ๑) ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนา เมื่อผ่าน
การประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว  
   ๒) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 
 
 
 
 
 



  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
 

กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 
  องค์ประกอบ ๑               องค์ประกอบ ๒                            องค์ประกอบ ๓                 องค์ประกอบ ๔            องค์ประกอบ ๕ 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

๔.๑ บุคลากร 
มีจิตส านึกพัฒนา
ตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง   
มีสมรรถนะ 
ที่สามารถ 
ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของ 
ทต.กุดแฮดได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ  
และมีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ภารกิจของ ทต.   
กุดแฮดได้อย่างมี
ประสิทธิผล” 

 

๓.๑ บุคลากรเก่งคิด   
(รู้วิธีคิด คิดเป็น มี

จิตส านึกที่ดี และมุ่งมั่น
ที่จะเป็นคนดี) 

๓.๒ บุคลากรเก่งคน 
(เข้าใจตนเอง เข้าใจคน
อื่น รู้วิธีท างานและอยู่
ร่วมกับคนอื่นอย่างมี

ความสุข และมุ่งมั่นที่จะ
รักคนอื่น รักองค์กร) 

๓.๓ บุคลากรเก่งงาน (มี
ความรู้และทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิผล) 

๒.๑ พัฒนาสมรรถนะจ าเป็นพื้นฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 
 

๑. ทรัพยากรที่ใช ้
(Input) 

๒. กิจกรรม 
(Process) 

๓. ผลผลิต 
(Output) 

๔. ผลลัพธ์ 
(Outcome) 

๕. ผลลัพธ์สุดท้าย 
(End Outcome) 

๑.๑ บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบด้านต่างๆ 

(Man) 

๑.๒ งบประมาณที่ใช้
ในกิจกรรมต่างๆ 

(Budget) 

๑.๓ เวลาที่ใช้เพื่อ
ด าเนินกิจกรรม 
ต่างๆ (Time) 

๑.๔ นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช้ 

(Innovation and 
Technology) 

๒.๓ พัฒนาสมรรถนะตามภารกจิหลักหน่วยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

๕.๑  ประชาชนเชื่อมั่น
และศรัทธา 

ในการบริหารงาน  
 
 
 
 

๕.๒ ได้รับความร่วมมือ
ในการบริหารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 
 

๕.๓ สู่การพัฒนาที่
ยั่งยืน 

 
 

๒.๒ พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ (Strategy-
Oriented Competency) 

 

๒.๔ พัฒนาโดยวธิีเร่ิมจากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกว่าวิธีเร่ิมจากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

๒.๕ ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพื่อให้
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้ 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องค์ประกอบด้านการขับเคลื่อน (Driving Force Factors)      องคป์ระกอบดา้นผลสมัฤทธ์ิท่ีเกิดจากการขบัเคลือ่น (Result Factors) 

๒.๖ กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร (Driving 
Mechanism of Personnel Development 

Plan) 
 

-๑๑- 
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- 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เทศบาลต าบลกุดแฮด 
 
ยุทธศาสตร์ที่  ๑  พัฒนาข้าราชการให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 

แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
๑.๑ แผนงานพัฒนาความรู้ ใน
องค์กร 
 - การด าเนินงานของคณะกรรมการ
พั ฒ น า ร ะ บ บ ร า ช ก า ร แ ล ะ
ยุทธศาสตร์ก าลังคนเทศบาลต าบล
กุดแฮด 

 
 

 
 

๑.๒ แผนงานจัดท าระบบแผนและ
ประสานการพัฒนาระบบราชการ
กองงานต่างๆ ในสังกัดเทศบาล
ต าบลกุดแฮด 
 - การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรใน
สังกัด 
 
 
 
 
 
 - การหาความจ าเป็น(Training 
Need) ในการพัฒนาบุคลากร 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
- กองงาน/ส่วนราชการในเทศบาล
ต า บ ล กุ ด แฮด  ส าม า รถจั ดท า
แผนปฏิบัติการ เพ่ือเป็นแนวทางใน
ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ใ น สั ง กั ด
ปีงบประมาณ ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ 
 
 - ทุกกองงาน/หน่วยงานมีการหา
ความจ าเป็น(Training Need) และ
มีเอกสารแสดงขั้นตอนการหาความ
จ าเป็นในการพัฒนาบุคลกรในสังกัด 
เพ่ือเป็นข้อมูลเบื้องต้นในการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร 
 
 

 
 
 
 
- กอง งาน/ส่ วนร าชการสั งกั ด
เ ทศบาลต า บล กุ ด แฮด  จั ดท า
แผนพัฒนาบุคลากรในสังกัด 
 
 
 
 
 - ทุกกองงานจัดให้มีการหาความ
จ าเป็นเบื้องต้น (Training Need) 
ในการพัฒนาบุคลากรและใช้เป็น
ข้อมูลในการจัดท าแผนการพัฒนาบุ
คลการในสังกัด 
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แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 

 - การประชุมประสานแผนพัฒนา
บุคลากร 
 
 
 
 
 
- การจัดระบบฐานข้อมูลบุคลากร
เทศบาลต าบลกุดแฮด 

-  มีแผนการพัฒนาบุคลากร
ประจ าปีงบประมาณของทุกกอง
งาน/หน่วยงาน 
- มีแนวทางการประสานการพัฒนา
บุ คลกร  ประจ าปี งบประมาณ 
๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ 
 - มี ฐ า นข้ อมู ล บุ ค ล าก ร ที่ เ ป็ น
ปัจจุบัน ครอบคลุมทุกกองงาน/
หน่วยงานในสังกัด พ้ืนที่เทศบาล
ต าบลกุดแฮด 

- จัดประชุมกองงาน/หน่วยงาน
จั ด ท า แ ผ น พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ 
 
 
 
 - ทุกกองงาน/หน่วยงาน จัดท า
ข้อมู ลบุ คลากร ในสั งกั ด ให้ เป็ น
ปัจจุบันครบถ้วนและสามารถน ามา
ปรับใช้ได้ทันที 

๑.๓ แผนงานด้านการบริหารงาน
บุคลากร 
 - การแต่งตั้ ง (ย้าย) ข้าราชการ
ภายในสังกัด 
 
 
 
 - การเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการ
ในสังกัด 
 
 
 
 
 - การด าเนินการทางวินัย 
 
 
 
 
- การสรรหา และเลือกสรรบุคลากร
ในสังกัด 

 
 
 - มีการแต่งตั้ง (ย้าย) พนักงานใน
สังกัดทุกระดับ 
 
 
 
 - มีการเลื่อนขั้นเงิน เดือน
ข้าราชการในสังกัด 
 
 
 
 
 - มีการด าเนินการทางวินัย 
 
 
 
 
 - มี ก า รส ร รห าและ เ ลื อ กส ร ร
บุคลากรในสังกัด ให้ครบทุกอัตรา
ต าแหน่งงานที่ว่าง 

 
 
 - ทุกกองงานจัดท าข้อมูลบุคลากร
ในสังกัดให้เป็นปัจจุบันครบถ้วนและ
สามารถน ามาปรับใช้ได้ทันที 
 
 
 - จังหวัดเลื่อนขั้นเงินเดือน
ข้าราชการทุกระดับในสังกัดและให้
ข้ อคิด เห็นประกอบการแต่ งตั้ ง
ข้ า ร า ชก า ร ร ะดั บหั ว หน้ า ส่ ว น
ราชการ 
 
 - น า ย ก เ ท ศ ม น ต รี ส า ม า ร ถ
ด า เ นิ น ก า ร ท า ง วิ นั ย ส า ห รั บ
ข้าราชการท้องถิ่นและบุคลกรใน
สังกัด 
 
 - ด าเนินการสรรหาและเลือกสรร
บุคลากรในสังกัดให้ครบทุกอัตรา
ต าแหน่งงานที่ว่าง 

 
 
 



  
 

 
-14- 

 
 

 
แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 

๑.๔ แผนงานด้านพัฒนาบุคลากร
โดยการศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/ทัศน
ศึ กษาดู งานภายใน/ภายนอก
หน่วยงาน 
 - ก า ร จั ด ท า ท ะ เ บี ย น ข้ อ มู ล
ข้าราชการศึกษาต่อ 
 
 
 
 
 
 
 - โครงการพัฒนาบุคลการโดย
การศึกษาต่อ 
 
 
 - โครงการ พัฒนาบุคลกร โดย
กา รศึ กษ าดู ง าน /ฝึ ก อบรมกั บ
หน่วยงาน 

 
 
 
 
 - มี ก า ร จั ดท า ทะ เ บี ย น ข้ อ มู ล
ข้าราชการศึกษาต่อ 
 
 
 
 
 
 
 - มีข้าราชการ/บุคลาการในสังกัด
ศึกษาต่อ 
 
 
 - มีข้าราชการ/บุคลากรที่เข้ารับ
การอบรมดูงานกับหน่วยงานใน
ประเทศ 

 
 
 
 
 - มีการจัดท าข้อมูลข้าราชการ
ศึกษาต่อ เพ่ือรวบรวมเป็นข้อมูลใน
การใช้บุคลากรให้สอดคล้องกับ
ความรู้ ความสามารถ (Put the 
Right man on the Right job) 
น าไปสู่ การจัดตั้ งธนาคารสมอง
(Think Tank) 
 
 - เทศบาลต าบลขัวมุงสนับสนุน
การศึกษาต่อให้แก่ข้าราชการใน
สังกัดได้ศึกษาต่อ 
 
 - มีข้าราชการ/บุคลากรที่เข้ารับ
การอบรมดูงานกับหน่วยงานใน
ประเทศ 
 
 

๑.๕ แผนงานพัฒนาด้านคุณธรรม 
จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

- พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า 
แ ล ะ พ นั ก ง า น จ้ า ง มี คุ ณ ธ ร ร ม 
จริยธรรม และธรรมาภิบาล ในการ
ปฏิบัติงาน 

- จัดท าโครงการฝึกอบรมและส่ง
บุคลากรเข้าร่วมการฝึกอบรมกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
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ยุทธศาสตร์ที ่ ๒  ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม 
  

แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
 ๒.๑ แผนงานฝึกอบรมบุคลากร
ตามความจ าเป็น (หลักสูตรกลาง) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ๒.๒ แผนงานฝึกอบรมบุคลกรใน
สังกัดหน่วยงานต่างๆ (หลักสูตร
เฉพาะด้าน) 

  - มีการจัดการฝึกอบรมสัมมนาจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการให้
ค ว ามรู้ ใ นลั กษณะ ของกา ร จั ด
หลักสูตรต่างๆ แก่ข้าราชการและ
บุคลากรในสังกัด ตามความจ าเป็น
และเป็นประโยชน์กับหน่วยงาน 
โดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
จัดท าเป็นหลักสูตรกลาง 
 
 
 - มีการจัดการฝึกอบรม สัมมนา   
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการหรือให้
ค ว ามรู้ ใ นลั กษณะของกา ร จั ด
หลั กสู ตรต่ า งๆ  โ ดยจั ดท า เป็ น
หลักสูตรเฉพาะด้าน เช่น ด้านการ
พัฒนาชุมชน ด้านสาธารณสุข ด้าน
การเกษตร 

  - กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
จัดท าหลักสูตรกลาง เพ่ือให้ความรู้
แ ก่ บุ ล า ก ร ใ น สั ง กั ด ก อ ง ง า น /
หน่วยงานต่างๆ 
 
 
 
 
 
 
 - ส่วนราชการ/หน่วยงานจัดท า
หลักสูตรเฉพาะด้านเ พ่ือพัฒนา
บุคลากรในสังกัด เป็นการเพ่ิมและ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติให้แก่
บุคลากรในสังกัด 
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ยุทธศาสตร์ที่  ๓  ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้   
  

แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
 ๓.๑ แผนงานจัดการความรู้เพื่อ
สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์และ
การพัฒนาก าลังคน 
 
 
 
๓.๒ แผนงานสร้างเครือข่ายความ
ร่วมมือในการพัฒนาก าลังคน เพื่อ
สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์
จังหวัด 
 
 - โ ค ร ง ก า รค ว า มร่ ว ม มื อ ท า ง
วิชาการระหว่างหน่วยงานต่างๆ ใน
สังกัดพ้ืนที่เทศบาลต าบลขัวมุง 
 
 
 
 
 - โ ค ร ง ก า รค ว า มร่ ว ม มื อ ท า ง
วิชาการระหว่างเทศบาลต าบลขัวมุง
และหน่วยงานภายนอกทั้งภาครัฐ
และเอกชน 

  - มีการจัดท าแผนการจัดการ
คว ามรู้ เ พ่ื อสนั บ สนุ นปร ะ เ ด็ น
ยุทธศาสตร์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 - มีการจัดท าโครงการความร่วมมือ
ทางวิชาการระหว่างหน่วยงานต่างๆ
ในสังกัดพ้ืนที่ 
 
 
 
 
 - มีการจัดท าโครงการความร่วมมือ
ทางวิชาการระหว่างหน่วยงานและ
หน่วยงานภายนอก 

  - จัดให้มีคณะท างานจัดท าระบบ
การบริหารความรู้ เ พ่ือสนับสนุน
ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา
จังหวัด ปี ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 - สนับสนุนให้มีการจัดท าโครงการ
ความร่วมมือทางวิชาการระหว่าง
หน่วยงานต่างๆ ในสังกัดพ้ืนที่ เป็น
การแสวงหาความร่วมมือในการ
พัฒนาบุคลการระหว่างหน่วยงาน
ต่างๆ 
 
 - จัดให้มีการจัดท าโครงการความ
ร่ ว ม มื อ ท า ง วิ ช า ก า ร ร ะ ห ว่ า ง
หน่วยงานและองค์กรภายนอก เพ่ือ
เป็นการแสดงความร่วมมือและสร้าง
เครือข่ายการพัฒนาบุคลากร 
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การบริหารจัดการและการติดตามประเมินยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  เทศบาลต าบลขัวมุงได้ก าหนดโครงการสร้างการบริหารจัดการ และแนวทางการติดตามประเมิน 
เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ว่าบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่
มากน้อยเพียงใด โดยได้ก าหนดแนวทางไว้ ดังนี้ 

การบริหารจัดการ 
การบริหารจัดการและติดตามผลการท างานตามยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ของเทศบาลต าบลขัวมุง  ดังนี้ 
  ๑. ให้มีการตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินตามยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท า
หน้าที่ วิเคราะห์และวางระบบการติดตามประเมินผล และรายงานผลการท างานต่อคณะกรรมการพัฒนา
ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคน เทศบาลต าบลขัวมุงโดยมีผังโครงสร้างองค์กรและการบริหารจัดการและการ
ติดตามประเมินผล  แสดงดังรูปที่  
 
 
 
 
 
 
 
                                                          ………………… 
                                                               
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายกเทศมนตรีต าบลกุดแฮด 
(CEO) 

ปลัดเทศบาลต าบลกุดแฮด 
(CKO) 

 งานบริหารงานบุคคล 
  

คณะกรรมการพัฒนา
ยุทธศาสตร์ก าลังคน 

 ส านักงานปลัด  กองคลัง
  

 กองช่าง
  

 กองการศึกษา  หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 
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 รูปที่แสดงโครงสร้างองค์กรและการบริหารจัดการและการติดตามประเมินผล 
   
      สายการบังคับบัญชาโดยตรง 
  ………………….....   การประสานงาน 
      Flow ของการรายงาน 
 
 
  ๑. ให้คณะท างานติดตามประเมินผลแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนรายงานผลการท างาน
ต่อคณะกรรมการพัฒนาแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนเทศบาลต าบลกุดแฮดและผู้บริหารระดับสูง เป็น
ประจ าทุก  ๓  เดือน 
  ๒.  เพ่ือให้การพัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลต าบลกุดแฮดด าเนินการ
ไปตามแผนแม่บทฯ ดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพและบังเกิดผลในทางปฏิบัติจึงต้องด าเนินการต่อไป 
  ๓.  จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลต าบลกุดแฮด              
ที่สอดคล้องกับแผนแม่บทฯ เพ่ือเกิดความชัดเจนในการด าเนินงานและประสานงาน 
  ๔.  สร้างความเข้าใจแก่ผู้เกี่ยวข้องทุกส่วนราชการ เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจยอมรับและน า
แผนไปสู่การปฏิบัติ 
 

การติดตามประเมินผล 
เพ่ือให้การติดตามประเมินผลมีประสิทธิภาพ จึงต้องมีการด าเนินงานดังต่อไปนี้ 

๑. ก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือเป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จและผลกระทบของการด าเนินการตามแผน
แม่บทฯ ของเทศบาลต าบลกุดแฮด  โดยก าหนดตัวชี้วัดเป็น  ๑  ระดับ  ดังนี้ 
 -  ตัวชี้วัดเป้าหมายระดับยุทธศาสตร์  ซึ่งเป็นการวัดประสิทธิผลของแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนา 
(Output) 
-  ตัวชี้วัดระดับโครงการ  เป็นการวัดความส าเร็จและผลกระทบของโครงการ 
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แผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลกุดแฮด 
อ าเภอกุดบาก  จังหวัดสกลนคร 

 

ส่วนที่ ๑ 
 

๑. หลักการและเหตุผล 
๑.๑ ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสกลนคร เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไข 

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่   1๙ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ส่วนที่ ๔ การพัฒนาพนักงาน
เทศบาล ข้อ ๒๘๘ – ๓๒๖ ก าหนดให้เทศบาลต าบลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการเป็นพนักงาน
เทศบาลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ เพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลัก และวิธีปฏิบัติ บทบาท
และหน้าที่ของพนักงานเทศบาล ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข และแนวทางการปฏิบัติ
ตนเพื่อเป็นพนักงานเทศบาลที่ดี โดยการพัฒนาพนักงานเทศบาลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่
ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องอบรม การฝึกอบรม
ทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากเทศบาลต าบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติมให้สอดคล้องกับความ
จ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละเทศบาลต าบลก็ให้กระท าได้  ทั้งนี้ เทศบาลต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตร
ที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จังหวัด) ก าหนดเป็นหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่
เทศบาลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อไป การพัฒนาพนักงานเทศบาลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้
เทศบาลต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนา อ่ืนๆได้  เช่น การพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชา และการฝึกภาคสนาม 
และอาจกระท าได้โดยส านักคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ส านักงานคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาล (ก.ท.จังหวัด) เทศบาลต าบลต้นสังกัด หรือส านักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล(ก,ท.จังหวัด) 
ร่วมกับเทศบาลต าบลต้นสังกัด หรือเทศบาลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ 
  ๑.๒ ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเรื่อง เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล ลงวันที่  1๙ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ส่วนที่ ๔ การพัฒนาพนักงาน
เทศบาลต าบล ข้อ ๒๙๙ ให้เทศบาลต าบลจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือเพ่ิมความรู้ ทักษะ ทัศนคติ   
ที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๑.๓ คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสกลนคร ในการประชุมครั้ง  ที ่9 /๒๕๖๐ เมื่อวันที่ 
      26 กันยายน ๒๕๖๐ ได้มีมติเหตุชอบร่างแผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลกุดแฮด   (ประจ าปีบประมาณ ๒๕๖๑ 
– ๒๕๖๓)   
 ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาลต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงาน
เทศบาลที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาลตาม
กรอบของแผนอัตราก าลังของเทศบาลต าบลนั้น 
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 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว เทศบาลต าบลกุดแฮด จึงหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรของ
เทศบาลต าบล การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จ าต้องพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลต าแหน่งต่างๆ ทั้งในฐานะ
ตัวบุคคล และฐานะต าแหน่งตามที่ก าหนดในส่วนราชการตามแผนอัตราก าลังของเทศบาลต าบล ตลอดทั้งความ
จ าเป็นในด้านความรู้ความสามารถทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานใน
แต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม จึงจัดท าแผนพัฒนาบุคลกรของเทศบาลต าบลขึ้น 
 

ส่วนที่ ๒ 
 

วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 
 ๑.  วัตถุประสงค์ 
  ๑.  เพ่ือให้ผู้เข้ารับการบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาลได้เรียนรู้แบบแผนของ
ทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ เข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่และแนวทางการปฏิบัติตนเป็นข้าราชการ 
ที่ดี ตามหลักสูตรที่ ก.ท.ก าหนด 
  ๒.  เพ่ือใช้เป็นกรอบและแนวทางในการพัฒนาพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง 
  ๓.  เพ่ือพัฒนาและยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรทุกคน ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต ยุติธรรม เสียสละ โปร่งใส พร้อมรับการตรวจสอบ โดยยึดประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์    ส่วนตน 
  ๔.  เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่
ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๕.  เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่รับผิดชอบในการควบคุม ดูแล และการพัฒนาผู้อยู่ใต้ 
บังคับบัญชาที่อยู่ภายใต้บังคับบัญชาโดยตรง รวมทั้งผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เพ่ิงย้ายหรือโอนมาด ารงต าแหน่ง ซึ่งอยู่
ภายใต้การบังคับบัญชาของตน 
  ๖.  เพ่ือพัฒนาคณะผู้บริหารและสมาชิกสภาเทศบาลต าบลให้มีความสามารถในการบริหารงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

 ๒.  เป้าหมายการพัฒนา 
  ๑.  พนักงานเทศบาลที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการเป็นพนักงานเทศบาลเข้าใจแบบแผนของ 

ทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ 
๒.  เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

  ๓.  เพ่ือให้บุคลากรมีการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้อง ลดปัญหาในการปฏิบัติงาน โดยยึด 
ประโยชน์ของส่วนรวม 

๔. เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา มีความพร้อมในการปฏิบัติงานในระดับที่สูงข้ึน 
๕. เพ่ือให้การประสานการท างานเป็นทีมและปฏิบัติหน้าที่อย่างสอดคล้องกันและเป็นระบบ 
๖. เพ่ือพัฒนาส่งเสริมความรู้ความสามารถด้านการบริหารให้แก่คณะผู้บริหารและสมาชิกสภา 

เทศบาลต าบล 
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 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและการจัดระบบงานของเทศบาลต าบลกุดแฮด เพ่ือรองรับภารกิจ
ตามอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้สามารถแก้ปัญหาของจังหวัดสกลนครได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
  ๓.๒.๑ ส านักปลัดเทศบาล   
  ๓.๒.๒ กองคลัง 
  ๓.๒.๓ กองช่าง 
  ๓.๒.๔ กองการศึกษา 
  3.2.5 หน่วยตรวจสอบภายใน 

ก าหนดต าแหน่งในสายงานต่าง ๆ จ านวนต าแหน่งและระดับต าแหน่งให้เหมาะสมกับภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของกลุ่มงานต่าง ๆ  เหตุผล
และความจ าเป็นที่จะต้องมีต าแหน่งเพ่ิมขึ้นจากเดิม เช่น มีกฎหมายอะไรที่ให้อ านาจแก่ส่วนราชการนั้นเพ่ิมขึ้น มี
งานใหม่ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ตามมติคณะรัฐมนตรี ตามโครงการความช่วยเหลือจาก
ต่างประเทศ หรือเป็นข้อผูกพันกับรัฐด้านใด หรือรองรับการด าเนินงานตามกลยุทธ์ที่สอดคล้องกั บยุทธศาสตร์
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไทรในด้านใด หรือตามนโยบายของผู้บริหาร งานเดิมมีอะไรบ้าง ที่มีปริมาณงาน
เพ่ิมขึ้นจนเกินกว่าอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ที่มีอยู่เดิมจะปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วงลงได้ เช่น การเพ่ิมโครงการหรือมีการ
เพ่ิมหน่วยงานขึ้นมาใหม่ตามกฎระเบียบ กฎหมาย เพื่อขยายขอบเขตการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 ๓.๓.๑ ส านักปลัดเทศบาล มีพนักงานเทศบาล 9 ต าแหน่ง  8 อัตรา ประกอบด้วย 
   1. ปลัดเทศบาล  (นักบริหารท้องถิ่น ระดับ กลาง)   จ านวน  ๑ อัตรา     
  2. หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล  (นักบริหารงานทั่วไป ระดับ ต้น) จ านวน  ๑ อัตรา     
  ๓. นิติกรช านาญการ      จ านวน  ๑ อัตรา 
  ๔. นักวิชาการสาธารณสุข      จ านวน  -  อัตรา 
  5. นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ     จ านวน  ๑ อัตรา 
  ๕. นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ           จ านวน  ๑ อัตรา 
  ๖. นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ                      จ านวน  ๑ อัตรา 
  ๗. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย            จ านวน  ๑ อัตรา 
  ๘. เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน     จ านวน  ๑ อัตรา 

๓.๒.๒ กองคลัง มีพนักงานเทศบาล 5 ต าแหน่ง 5 อัตรา   ประกอบด้วย 
  ๑. ผู้อ านวยการกองคลัง  (นักบริหารงานการคลัง ระดับ ต้น)  จ านวน  ๑ อัตรา  
  ๒. นักวิชาการเงินและบัญชีช านาญการ    จ านวน  ๑ อัตรา

  ๓. นักวิชาการพัสดุช านาญการ     จ านวน  ๑ อัตรา 
  ๔. เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน              จ านวน  ๑ อัตรา 
  5. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ปฏิบัติงาน                             จ านวน  ๑  อัตรา  
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        3.๒.๓ กองช่าง มีพนักงานเทศบาล   ๓ ต าแหน่ง  2  อัตรา   ประกอบด้วย 
  ๑. ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง ระดับ ต้น)                 จ านวน  -  อัตรา

  ๒. นายช่างโยธาช านาญงาน             จ านวน  ๑  อัตรา 
  ๓. เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน                     จ านวน  ๑ อัตรา 

 ๓.๒.๔. กองการศึกษา มีพนักงานเทศบาล 11 ต าแหน่ง 11 อัตรา ประกอบด้วย 
  ๑. ผู้อ านวยการกองการศึกษา (นักบริหารการศึกษา ระดับ ต้น) จ านวน  ๑ อัตรา 
  ๒. นักพัฒนาชุมชนช านาญการ                                       จ านวน  ๑ อัตรา 
  ๓. นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ     จ านวน  ๑ อัตรา 
  ๔. คร ู        จ านวน  7 อัตรา 
 
        3.2.5 หน่วยตรวจสอบภายใน  มีพนักงานเทศบาล 1 ต าแหน่ง – อัตรา 
  1.นักวิชาการตรวจสอบภายใน     จ านวน -  อัตรา 
 
ก าหนดประเภทต าแหน่งพนักงานจ้าง จ านวนต าแหน่งให้เหมาะสมกับภารกิจ อ านาจหน้าที่ ความ

รับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานให้เหมาะสมกับโครงสร้างส่วนราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประกอบด้วย 

๑. ส านักปลัดเทศบาล 
   พนักงานจ้างตามภารกิจ ประเภทคุณวุฒ ิ
   ๑. พนักงานขับรถยนต์                        จ านวน  ๑  อัตรา 
   ๒. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ   จ านวน  ๑ อัตรา 
 
   พนักงานจ้างท่ัวไป           จ านวน  6  อัตรา 
   1. นักการภารโรง    จ านวน 1  อัตรา 
   2. คนงานทั่วไป     จ านวน 1  อัตรา 
   3. พนักงานดับเพลิง    จ านวน 4  อัตรา 
     
 ๒. กองช่าง 
  พนักงานจ้างตามภารกิจ ประเภทคุณวุฒิ 
   ๑. ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า    จ านวน  ๑  อัตรา 
   

 ๓. กองการศึกษา 
  พนักงานจ้างตามภารกิจ ประเภทคุณวุฒ ิ 
   1. ผู้ช่วยหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  จ านวน  1  อัตรา 
   2. ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก       จ านวน  3  อัตรา 
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ส่วนที่ ๓ 
หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา งบประมาณในการด าเนินการ

พัฒนา และ การติดตามและประเมินผล  
(๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ  
(๒) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
(๓) หลักสูตรด้านการบริหาร  
(๔) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 

(Development Tools) 

การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classroom Training) 

 

เคร่ืองมืออื่นๆ  
ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน                                      
(Non Classroom Training) 

 

กองฝึกอบรมเป็นผูร้ับผดิชอบ 

 ความรู้อยู่ตดิตัวไม่นานประมาณ ๑ 
– ๒ สัปดาห ์

 
การเรยีนรู้ระยะสั้น   (Short 
Term Learning) 
 

ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผู้รับผิดชอบ 

 การเรยีนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ได้แก ่
 
การสอนงาน (Coaching) 
การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 
โปรแกรมองค์กรพี่เลีย้ง (Mentoring Program) 
การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 
การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 
การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) 
การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
การท ากิจกรรม (Activity) 
การเรยีนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
การฝึกงานกับผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 
การเปรยีบเทียบกับคู่แข่ง / คู่เปรยีบเทียบ (Benchmarking) 
การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 
การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) 
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เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน    
   (Classroom Training) 
 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียน
หลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน 
โดยมีส านักงานปลัด (งาน
บริหารงานบุคคล) ท าหน้าที่
ด าเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนา
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๒.  พัฒนาความสามารถท่ีเป็นจุดแข็งของ
บุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

๓. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงาน
ที่สูงขึ้น ท าให้ผู้บังคับบัญชาและ
บุคลากรเกิดความมั่นใจว่าจะสามารถ
รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายเมื่อ
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งงานในอนาคต 

๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาว
เด่น (Talented People) หรือผู้สืบ
ทอดต าแหน่งงาน (Successors) ที่จะ
ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงานระดับบริหาร
ต่อไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่
จ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนาม
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยส่วนใหญ่หัวหน้างาน
โดยตรงจะท าหน้าที่สอนงานให้กับ
บุคลากร 

๑. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน   
ผู้สอนชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้

บุคลากรคิด 
แก้ไขปัญหาต่อเอง 
๒.เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้
พร้อมก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอนต้อง
ทบทวนผลงาน ความสามารถที่มีอยู่ และ
ก าหนดเป้าหมายในการสอนงาน  โดยเน้น
การพัฒนาความสามารถในต าแหน่งที่
บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
๓.เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้มี

ประสิทธิภาพ 
มากขึ้น ผู้สอนจะต้องค้นหาความสามารถ
ที่โดดเด่น/ ที่ต้องปรับปรุง และจัดล าดับ
ความส าคัญของความสามารถที่จะต้อง
พัฒนา หรือต้องการเสริมและพัฒนา 

 
 
 
 
 



  
 

-25- 
 

 
 
 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๓. การฝึกอบรมในขณะ
ท างาน (On the Job 
Training : OJT) 
 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติ
จริง โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือ
บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่
ประกบเพ่ืออธิบายและชี้แนะ ซ่ึง
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับ
การสอนงาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้ามา
ท างาน สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อน
ต าแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรือต้อง
อธิบายงานใหม่ ๆ เพ่ือสอนให้บุคลากร
ทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มือขั้นตอน
การปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือ
การท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน (Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถท างานตามที่
ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

๔. โปรแกรมองค์กรพ่ี
เลี้ยง (Mentoring   
Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนภายในองค์กร องค์กร
บางแห่งเรียก Buddy Program  ซึ่ง
บุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้
ดูแลเอาใจใส่  และพูดคุยกับบุคลากร
อย่างไม่เป็นทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้ 
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน
องค์การได้อย่างมีความสุข สามารถ
ปรับตัวเข้ากับองค์การ   เพ่ือนร่วมงาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างานที่
แตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่ใน
การสร้างความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย 
และบรรยากาศที่ ดี ในการท า งาน 
รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role Model) ที่
ดีให้แก่บุคลากรใหม ่
๒. เพ่ือช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรับ 
ต าแหน่งให้เติบโตขึ้นในองค์การ พี่เลี้ยง 
จะท าหน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ใน 
การท างานรวมถึงข้อควรระวังและความ 
ขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนจากงานใหม่ที่ได้รับ 
มอบหมาย 
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เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

 
๕.  การเพ่ิมคุณค่าในงาน 
     (Job Enrichment) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้าทาย
มากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การคิดเชิง
วิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิมที่
เคยปฏิบัติ 

 
๑.  Renewal – การท าให้เกิดความ

แปลก 
ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย  
โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน 

บุคคลที่ 
จะต้องติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยน 
มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 
๒.  Exploration – การพัฒนาและการ 
แสวงหาทักษะความช านาญมากข้ึน 
พัฒนาสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นจากการ
ท างานใหม่ ๆ 
๓.  Specialization – การช านาญใน

งาน 
เป็นพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถใน

การ 
บริหารจัดการงานนั้นที่ลึกข้ึน ยากและ   
ท้าทายมากข้ึน 

 
๖. การเพ่ิมปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

 
เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงาน
ที่มีขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่เคย
ปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจาก
เ ดิ ม ที่ เ ค ย ป ฏิ บั ติ  แ ต่ ง า น ที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมายไม่ยากหรือไม่ต้องใช้ความคิด
เชิงวิเคราะห์มากนัก 

 
เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการท างานให้กับ
บุคลากรโดยเฉพาะทักษะในด้านการ
บ ริ ห า ร จั ด ก า ร  (Managerial 
Competency) ที่เพ่ิมขึ้นจากการ
บริหารงานที่มีปริมาณที่มากขึ้นกว่าเดิม
ที่เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผน
งาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการ
แก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การบริหาร
ทีมงาน การสอนและการพัฒนาทีมงาน 
(เหมาะส าหรับบุคลากรที่ท างานเดิมๆ 
ซ้ าๆ มาเป็นระยะเวลานาน) 
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เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๗.  การมอบหมาย 
     โครงการ   
    (Project   
    Assignment) 
 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบ
โครงการระยะยาว ไม่สามารถท าให้เสร็จ
ภายในวันหรือสองวัน เปน็โครงการพิเศษที่
บุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรือเป็นโครงการที่เพิ่มข้ึนจากงานประจ าที่
รับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุด
แข็งและจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการ
ที่มอบหมายให้บุคลากรไปปฏบิตัิ เป็น
เครื่องมือในการฝึกทักษะในการท างาน 
(Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ
ด้านที่เก่ียวข้องในงานนั้น บางองค์การ
น ามาใช้ในการเลื่อนระดบัต าแหน่งงาน 
การคดัเลือกหาบุคลากรดาวเดน่ และการ
หาผู้สืบทอดทายาทต าแหน่งงาน 

๘.  การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไป
ยังอีกงานหนึ่ง เพ่ือเรียนรู้งานนั้น ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่มักใช้
เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถ
ของผู้บริหารก่อนการปรับต าแหน่ง/
ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากร
ให้เกิดการท างานที่หลากหลายด้าน 
เป็นการเสริมสร้างประสบการณ์ของ
บุคลากรให้เรียนรู้งานมากขึ้น จึงเหมาะ
ส าหรับบุคลากรที่เตรียมความพร้อมใน
การรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเป็น
กลุ่มคนที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง 
(High Performance and High 
Potential) 

๙.  การให้ค าปรึกษา 
     แนะน า    
     (Consulting) 
 

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากร
มีปัญหาที่เกิดข้ึนจากงานที่รับผิดชอบ 
หัวหน้างานจะต้องท าหน้าที่ให้แนวทาง 
เคล็ดลับ และวิธีการเพ่ือให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนนั้นได้ 

เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
บุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่
เกิดข้ึนในการท างาน และน ามาก าหนด
แนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชา
จะต้องน าเสนอแนวทาง   ในการแก้ไข
ปัญหาที่เหมาะสม เพ่ือให้บุคลากรมี
แนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับ
ตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนา
ทักษะและความรู้ต่างๆ 
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เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑๐. การติดตาม/สังเกต  
      (Job Shadowing) 
 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ 
และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ในงาน
นั้น ๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้เวลามาก
นักในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร เนื่องจากบุคลากรจะต้องท า
หน้าที่ สั ง เกตติดตามพฤติกรรมของ
หัวหน้างาน 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะ
ที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน ขอบเขตงานที่
รับผิดชอบ การจัดการงานที่ เกิดขึ้นจริ ง 
รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบ
หรือ Role Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ 
(Shot-term Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่
หนึ่งวันไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี  มักใช้ใน
การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
หรือการพัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไป
ได้เรียนรู้วิธีการท างานของผู้อื่นเพื่อน ามา
ปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดีขึ้น หรือใช้
ในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากร (Career Path) 

 
๑๑.  การท ากิจกรรม  
        (Activity) 
 

 
เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่
ต้ อ ง มี ร ะ ย ะ เ ว ล าห รื อ ขั้ น ตอนกา ร
ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ
เครื่องมือดังกล่ าวนี้ ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ
กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

 
เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคี
กัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และมุมมองซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดการ
เ รี ย น รู้ ร่ ว มกั น  ร ว ม ถึ ง ช่ ว ย ส ร้ า ง
บรรยากาศและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีใน
การท างาน ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
สนุกสนานในระหว่างวันท างาน อัน
ส่งผลให้ผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน
เพ่ิมสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพเป็นไป
ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

 
๑๒.  การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง  
       (Self Learning) 
 

 
เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเองจาก
แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น 
อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก 
Work Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมูล
ผ่าน Internet หรือเรียนรู้จาก e-
Learning หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

 
เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการ
เ รี ย น รู้ แ ล ะ พัฒ น าต น เ อ ง    โ ด ย         
ไม่ จ า เ ป็ นต้ อ ง ใช้ ช่ ว ง เ ว ล า ในการ
ปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่าน
ช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่
ต้องการได้ วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรที่
ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
(Self Development) โดยเฉพาะกับ
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมี
ศักยภาพในการท างานสูง (Talented 
People) 

 



  
 

-29- 
 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

 
๑๓.  การเป็นวิทยากร  
       ภายใน  
       (Internal Trainer) 
 

 
เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถ
ในการถ่ายทอด รักการสอนและมีความรู้
ในเรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บุคคล
เหล่านี้ เป็นวิทยากรภายในองค์การท า
หน้ าที่ จั ด อบรม ให้  กั บบุ คล ากร ใน
หน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

 
เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้
บุคลากรได้แสดงผลงานจากการเป็น
วิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายใน
องค์กร วิธีนี้เหมาะส าหรับบุคลากรที่มี
ความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ ในงานที่
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็น
อย่างมาก เช่น หัวหน้างาน หรือ
ผู้บริหาร 

๑๔. การดูงานนอก   
      สถานที ่ 
      (Site Visit) 
 

เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจาก
องค์การที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) 
ในเรื่องที่ต้องการดูงาน เพ่ือให้บุคลากร
เห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติที่ประสบ
ความส าเร็จ อันน าไปสู่การปรับใช้ใน
องค์การต่อไป 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ 
ๆ การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้เรื่องใหม่ 
ๆ ที่ดีจากองค์กรภายนอก มาใช้เพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น วิธีนี้
เหมาะกับบุคลากรตั้งแต่ระดับผู้จัดการ
ขึ้นไป  

๑๕. การให้ข้อมูล 
      ป้อนกลับ   
      (Feedback) 
 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและ
แจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร 
เ พ่ื อ ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ป รั บ ป รุ ง  พั ฒ น า
ประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ท างาน 

เพ่ือรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
การท างานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้น
ของตัวบุคคลหรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ 
คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and 
Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem 
Solving) 

๑๖. การฝึกงานกับ 
      ผู้เชี่ยวชาญ  
      (Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญที่มี
ประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกงาน
ภายนอกสถานที่หรือการเชิญผู้เชี่ยวชาญ
ให้ เข้ามาฝึกงานกับบุคลากรภายใต้
ระยะเวลาที่ก าหนด 

เ พ่ือ ให้ บุ คลากร ในระดับผู้ จั ดกา ร 
หัวหน้างาน และบุคลากรที่มีศักยภาพ
สูง ซึ่งมีความสามารถในการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองได้ภายในระยะเวลาที่
จ ากัด เ พ่ือให้น าความรู้ที่ ได้รับจาก
ผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดให้กับบุคลากร
คนอ่ืน ๆ ในองค์กรต่อไป 
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๑๗. การเปรียบเทียบ 
      กับคู่แข่ง/  
      คู่เปรียบเทียบ    
      (Benchmarking) 
 

 
เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรือ
ระบบงานจากองค์กรอ่ืนที่เป็นตัวอย่าง 
(Best Practice) มาวิ เคราะห์
เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือระบบงาน
ปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้เห็น
ถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับองค์กร
ที่เป็น Best Practice 

 
เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด 
หรือได้เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกับ
บุ ค ล าก ร ร ะดั บหั ว หน้ า ง าน  ห รื อ
บุคลากรที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง 
ที่มีความพร้อมที่จะเรียนรู้และปรับปรุง
ผลงานและความสามารถของตนเองให้
เป็นไปตามหรือสูงกว่ามาตรฐานของ
คู่แข่งภายในหรือภายนอกหน่วยงาน
และองค์การ 

 
๑๘. การประชุม/ สัมมนา 
(Meeting/ Seminar) 
 

 
เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่
หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนาจึงมี
บทบาทส าคัญมากในการกระตุ้นจูงใจให้
ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนาน าเสนอความ
คิดเห็นร่วมกัน 

 
เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ 
ๆ จากผู้อื่นทั้งภายในและภายนอก
องค์การ เป็นการเรียนรู้จากการรับฟัง
แนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการ
หารือหรือระดมความคิดเห็นกันใน
หัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

 
๑๙. การให้ทุนการศึกษา  
      (Scholarship) 
 

 
เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้ผู้เรียนมี
ความรู้ ประสบการณ์มากขึ้นจากอาจารย์
ผู้สอน รวมถึงการสร้างเครือข่ายกับ
ผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุนจะต้อง
ใช้เวลาการท างานหรือเวลาส่วนตัวในการ
ขอรับทุนจากองค์การ 

 
เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างาน
ปกติ หรือนอกเวลาท างานในการศึกษา
หาความรู้เพ่ิมเติมในระดับที่สูงขึ้น โดย
ศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อ
การท างานปัจจุบันของบุคลากร หรือ
ก า ร ท า ง า น ใ น อน า ค ต  ห รื อ เ ป็ น
ประโยชน์ต่ อการ เลื่ อนระดับหรื อ
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต 
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หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 

  ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล ลงวันที่ 1๙  พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ก าหนดให้พัฒนา ๕ ด้าน ได้แก่ 
  ๑.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น 
ระเบียบกฎหมาย  นโยบายส าคัญของรัฐบาล  สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่างๆ เป็นต้น 
  ๒.  ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม  งานพิมพ์ดีด  งานด้านช่าง 
  ๓.  ด้านการบริหาร  ได้แก่  รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน เช่น 
ในเรื่องการวางแผน  การมอบหมายงาน  การจูงใจ การประสานงาน  เป็นต้น 
  ๔.  ด้านคุณสมบัติสวนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น  และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อความหมาย  
การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 
  ๕.  ด้านศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม  ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 
 

ส่วนที่ ๔ 
วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 

๑. วิธีการพัฒนาบุคลการเทศบาลต าบล 
วิธีการพัฒนาผู้บริหาร สมาชิกสภาเทศบาลต าบล  พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและ 

พนักงานจ้าง เทศบาลต าบลจะเป็นหน่วยงานด าเนินการเอง หรืออาจด าเนินการร่วมกับสถาบันพัฒนาบุคลากร 
หรือส่วนราชการหรือหน่วยงานอื่นเป็นผู้ด าเนินการอบรม โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งตามความจ าเป็นและเหมาะสม  
ดังนี้ 
  ๑.  การปฐมนิเทศ  จะด าเนินการก่อนที่จะมีการมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ เฉพาะพนักงาน
เทศบาลและพนักงานจ้างผู้ที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการใหม่ 
  ๒.  การฝึกอบรม  อาจด าเนินการโดยเทศบาลต าบลเองหรือคณะกรรมการพนักงานเทศบาล
จังหวัดเชียงใหม่  ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดเชียงใหม่หรือสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น หรือส่วนราชการอ่ืน ตามความจ าเป็นและเหมาะสม  รวมทั้งเทศบาลต าบลจะสนับสนุนงบประมาณ  
เพ่ือให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท แก่ผู้บริหาร สมาชิกสภาเทศบาลต าบล  พนักงานเทศบาล 
ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง 
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  ๓.  การศึกษาดูงาน อาจด าเนินการในหลักสูตรอบรมและศึกษาดูงานที่อยู่ในความสนใจและ
เกี่ยวข้องกับอ านาจหน้าที่ของเทศบาลต าบล 
  ๔.  การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือสัมมนา  อาจด าเนินการโดยคณะกรรมการพนักงานเทศบาล
จังหวัดเชียงใหม่ หรือหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 
  ๕.  การสอนงาน  ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่สอนงานให้กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาก่อนมอบหมายงาน 
  ๖.  การให้ค าปรึกษา  ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ให้ค าปรึกษาด้วยวิธีการที่เหมาะสม 
  ๗. การประชุม  จัดให้มีการประชุมพนักงานเทศบาลอย่างน้อยเดือนละ ๑ ครั้ง ระยะเวลา
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ดังตารางแนบท้าย 
 
 

ส่วนที่  ๕ 
 งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
  เทศบาลต าบลขัวมุงจะประมาณการตั้งจ่ายไว้ในงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ซึ่งปรากฏดังนี้  
  ๑.  แผนงานบริหารงานทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ ประเภท 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืนๆ 
 
 

ส่วนที่ ๖ 
การติดตามและประเมินผล 

  ๑.  ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้ารับการอบรมพัฒนา ภายใน  
๗  วันท าการ  นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา  เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกเทศมนตรี 
  ๒.  ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติราชการ โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนาตามข้อ ๑ 
  ๓.  น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับ
ความต้องการต่อไป 
  ๔.  ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ ตาม
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
  ๕.  ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 
Assessment : LPA : สถ. - อปท.) ต้องผ่านการประเมินตัวชี้วัดไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐ 
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ส่วนที่ ๗ 

ผู้รับผิดชอบและข้ันตอนการจัดท าแผน 
๗.๑ ส านักปลัดเทศบาลต าบลกุดแฮด 
๗.๒ บุคลากรผู้รับผิดชอบ มีหน้าที่ 

๗.๒.๑ ส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 
๗.๒.๒ วิเคราะห์ข้อมูลและจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
๗.๒.๓ เสนอแผนพัฒนาบุคลกรต่อคณะกรรมการ/คณะบุคคลที่ได้รับมอบหมาย 
๗.๒.๔ แก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ/คณะบุคคลที่ได้รับมอบหมาย 
๗.๒.๕ แจ้งผลการพิจารณาแผนพัฒนาบุคลากรให้ผู้บริหารท้องถิ่นและพนักงานทราบ 
๗.๒.๖ จัดท ารายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 
๗.๒.๗ เสนอรายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร และผลการประเมินและ
ติดตามผลเสนอคณะกรรมการ 
 

  ๗.๓ ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
รายละเอียด ผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้อง 

๑. ส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลกร ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ 
พนักงานเทศบาล บุคลากร 

๒.  วิเคราะห์ปัญหาและข้อมูลการจัดท าแผนพัฒนาบุคลกร ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ 
พนักงานเทศบาล บุคลากร 

๓. พิจารณาว่าบุคลากรของหน่วยงานหรือส่วนราชการภายใน จุดใดที่ต้องมีการ
ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างาน 

ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ 
บุคลากร 

๔. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ต่อคณะกรรมการ/คณะบุคคลที่ได้รับ
มอบหมาย 

ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ 
บุคลากร 

๕. จัดส่งบุคคลไปอบรมและจัดท าเอกสารการฝึกอบรมที่ได้รับความเห็นชอบ
จากผู้บังคับบัญชา 

บุคลากร 

๖.แก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ/คณะบุคคลที่ได้รับ
มอบหมาย 

หัวหน้าส่วนราชการ 
บุคลากร 

๗. จัดท ารายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลการประจ าปี บุคลากร 
๘. ประเมินผล ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ 
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การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของพนักงานเทศบาลต าบลกุดแฮด 

วิเคราะห์ปัญหาให้ได้จากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนปัญหาที่เกิดข้ึนของ

หน่วยงาน 

พิจารณาความต้องการฝึกอบรม 

ขออนุมัติผู้บริหาร  เพื่อพิจารณา 

ประเมินความจ าเป็นที่ต้องการมีการฝึกอบรม 
ตามล าดับความจ าเป็น  ก่อน - หลัง 

ส่งบุคลากรไปฝึกอบรม จัดท าโครงการฝึกอบรม 

ด าเนินการฝึกอบรม 

รายงานผลการฝึกอบรม 

บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตาม
มาตรฐานและส าเร็จตามที่ก าหนด 

เกิดการสูญเสียสิ้นเปลืองทรัพยากร 

งานไม่ส าเร็จตามก าหนด 

พิจารณาเป็นรายบุคคล หรือระดับ
หน่วยงานภายในเทศบาล 

ก าหนดเป้าหมายของการฝีกอบรม 

ก าหนดเนื้อหาของการฝึกอบรม 

ก าหนดวิธีการฝึกอบรม 

ส ารวจความต้องการเพิ่มเติม 
จากบุคลการในหน่วยงาน 



  
 

ระยะเวลากิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ.๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ 
 

๑. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานแต่ละบุคคล  
 

ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การ

ประเมินผล 
1. 1. กฎหมายปกครอง 

กฎหมายวินัย ละเมิด 
2. อบรมการปฏิบัติงาน
กิจการสภา 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและ
เข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

๑. ต าแหน่ง นิติกร  ๑.การ
ฝึกอบรม 
๒.การสอน
งาน 
๓.การ
ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 
๔.การ
ประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบ
ตามแบบท่ี
ก าหนด 
๒.การ
รายงานผล 

 
 
 
 
 
 

 ๓๕ 



  
 

 
 

ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การ

ประเมินผล 
2. แนวทางในปฏิบัติตาม 

พรบ.การสาธารณสุข 
พ.ศ.๒๕๓๕ 
  

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและ
เข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

1.  ต าแหน่ง นักวิชาการสาธารณสุข  
 

๑.การ
ฝึกอบรม 
๒.การสอน
งาน 
๓.การ
ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 
๔.การ
ประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบ
ตามแบบท่ี
ก าหนด 
๒.การ
รายงานผล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

๓6 



  
 

 
 
 

ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การ

ประเมินผล 
3. 1.พรบ.ข้อมูลข่าวสารของ

ทางราชการ 
เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและ
เข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

1. ต าแหน่ง นักจัดการงานทั่วไป 
 

๑.การ
ฝึกอบรม 
๒.การสอน
งาน 
๓.การ
ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 
๔.การ
ประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบ
ตามแบบท่ี
ก าหนด 
๒.การ
รายงานผล 

 
 
 
 
 
 
 
 ๓7 



  
 

 
 
 
 
 

ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การ

ประเมินผล 
4. 1. การจัดท างบประมาณ 

2. หลักสูตรเกี่ยวกับการ
จัดท าแผนงานต่างๆ ของ
องค์กร 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้
ในการปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและเข้าใจการ
ปฏิบัติหน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
 

1.ต าแหน่ง หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 
2.ต าแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน  

๑.การ
ฝึกอบรม 
๒.การสอน
งาน 
๓.การ
ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ
หรือ
สัมมนา 
๔.การ
ประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบ
ตามแบบท่ี
ก าหนด 
๒.การ
รายงานผล 

 
 
 
 

 

๓8 



  
 

 
 
 
 

ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน วิธีการพัฒนา งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การ

ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

5. 1. การจัดท าแผน
อัตราก าลัง 3 ปี (2561-
2563) 
2. จัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร (2561-2563) 
3.ระเบียบ กฎหมายที่
เกี่ยวข้องกับงาน
บริหารงานบุคคล 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและ
เข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

๑. ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล 
 

๑.การฝึกอบรม 
๒.การสอนงาน 
๓.การประชุม
เชิงปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 
๔.การประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 
๒.การรายงานผล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๓9 



  
 

 
 
 

ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การ

ประเมินผล 
6. 1. หลักสูตรการป้องกัน

และบรรเทาสาธารณภัย 
เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและ
เข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

๑. ต าแหน่งเจ้าพนักงานป้องกัน  
 

๑.การ
ฝึกอบรม 
๒.การสอน
งาน 
๓.การ
ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 
๔.การ
ประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบ
ตามแบบท่ี
ก าหนด 
๒.การ
รายงานผล 
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ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน วิธีการพัฒนา งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การ

ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การ

ประเมินผล 
7. 1. อบรมงานธุรการ 

 
เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและ
เข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

๑.ต าแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการ 
2.ต าแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการ 
3.ต าแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการ  
 
 

๑.การฝึกอบรม 
๒.การสอนงาน 
๓.การประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือ
สัมมนา 
๔.การประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบ
ตามแบบท่ี
ก าหนด 
๒.การ
รายงานผล 
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ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การ

ประเมินผล 
8. 1. หลักสูตรงานการเงิน

และบัญชี 
 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบ
และเข้าใจการ
ปฏิบัติหน้าที่,
ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

๑. ต าแหน่ง ผอ.กองคลัง 
2. ต าแหน่ง นักวิชาการเงินและบัญชี  

๑.การ
ฝึกอบรม 
๒.การสอน
งาน 
๓.การ
ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 
๔.การ
ประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบ
ตามแบบท่ี
ก าหนด 
๒.การ
รายงานผล 

 
 
 
 
 
 
 

๔2 



  
 

 
 
 

ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การ

ประเมินผล 
9. ๑.การจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐ

ด้วยระบบคอมพิวเตอร์
(EGP) 
2.หลักสูตรการเก็บพัสดุ 
ระเบียบการเบิกจ่าย 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและ
เข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

๑. ต าแหน่ง นักวิชาการพัสดุ  
2. ต าแหน่ง เจ้าพนักงานพัสดุ  
 

๑.การ
ฝึกอบรม 
๒.การสอน
งาน 
๓.การ
ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 
๔.การ
ประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบ
ตามแบบท่ี
ก าหนด 
๒.การ
รายงานผล 

 
 
 
 
 
 
 
 

๔4 



  
 

 
 
 

ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การ

ประเมินผล 
10. การปฏิบัติงานด้านการเงิน

การคลัง ด้านการเบิกจ่าย
และข้อทักท้วงของ สตง. 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและ
เข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

๑. ต าแหน่ง ผอ.กองคลัง 
2. ต าแหน่ง นักวิชาการเงินและบัญชี  
3. ต าแหน่ง นวก.ตรวจสอบภายใน 

๑.การ
ฝึกอบรม 
๒.การสอน
งาน 
๓.การ
ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 
๔.การ
ประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบ
ตามแบบท่ี
ก าหนด 
๒.การ
รายงานผล 
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ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน วิธีการพัฒนา งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การ

ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

๑1 ๑. การปฏิบัติงานด้านช่าง
โยธา   
 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและ
เข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

๑.ต าแหน่งผู้อ านวยการกองช่าง 
2. ต าแหน่งนายช่างโยธา  
 

๑.การ
ฝึกอบรม 
๒.การสอน
งาน 
๓.การประชุม
เชิงปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 
๔.การประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 
๒.การรายงาน
ผล 
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ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การ

ประเมินผล 
12. 1.หลักสูตรวิทยากรชุมชน 

2.การฝึกอบรมเขียน
โครงการ 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและ
เข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

1. ต าแหน่ง ผอ.กองการศึกษา 
2. ต าแหน่ง นักพัฒนาชุมชน  

๑.การ
ฝึกอบรม 
๒.การสอน
งาน 
๓.การ
ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบ
ตามแบบท่ี
ก าหนด 
๒.การ
รายงานผล 
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ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมายคน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การ

ประเมินผล 
13. 1.หลักสูตราเกี่ยวกับ

การศึกษา 
2. หลักสูตรการจัด
ประสบการณ์การเรียนรู้
เด็กปฐมวัย 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและ
เข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบ
กฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 
 

1. ต าแหน่ง ผอ.กองการศึกษา 
2. ต าแหน่ง นักวิชาการศึกษา  
3. ต าแหน่ง ครู 
4. ต าแหน่ง ครู 
5. ต าแหน่ง ครู 

๑.การ
ฝึกอบรม 
๒.การสอน
งาน 
๓.การ
ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 
๔.การ
ประชุม 
 

๑๐,๐๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบ
ตามแบบท่ี
ก าหนด 
๒.การ
รายงานผล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

๔8 



  
 

 
 

๒.  หลักสูตรการบริหาร 

 ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 

เป้าหมาย
คน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

๑. นักบริหารงานท้องถิ่น เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบยีบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 

๑ การฝึกอบรม 
การประชุม
เชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 

ตามเทศ
บัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย
ประจ าปี 

(ด าเนินการ
เมื่อมี

กฎหมาย 
ระเบียบ
บังคับใช้

แล้ว) 
 

ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 
๒.การรายงาน
ผล 

 
 
 
 

 
 
 

 

๔9 



  
 

 
 
 
 

 ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 

เป้าหมาย
คน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

๒. นักบริหารงานทั่วไป เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 

๑ การฝึกอบรม 
การประชุม
เชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 

ตามเทศ
บัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย
ประจ าปี 

(ด าเนินการ
เมื่อมี

กฎหมาย 
ระเบียบ
บังคับใช้

แล้ว) 
 

ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 
๒.การรายงาน
ผล 

 
 
 
 
 
 

50 



  
 

 
 
 

 ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 

เป้าหมาย
คน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

๓. นักบริหารงานคลัง เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 

๑ การฝึกอบรม 
การประชุม
เชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 

ตามเทศ
บัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย
ประจ าปี 

(ด าเนินการ
เมื่อมี

กฎหมาย 
ระเบียบ
บังคับใช้

แล้ว) 
 

ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 
๒.การรายงาน
ผล 

 
 
 
 

 
 
 

๕1 



  
 

 
 
 

 ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 

เป้าหมาย
คน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

๔. นักบริหารงานช่าง เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 

๑ การฝึกอบรม 
การประชุม
เชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 

ตามเทศ
บัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย
ประจ าปี 

(ด าเนินการ
เมื่อมี

กฎหมาย 
ระเบียบ
บังคับใช้

แล้ว) 
 

ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 
๒.การรายงาน
ผล 

 
 
 
 
 

 
 

๕2 



  
 

 
 
 
 

ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 

เป้าหมาย
คน 

วิธีการ
พัฒนา 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

5. นักบริหารการศึกษา  เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 

๑ การฝึกอบรม 
การประชุม
เชิง
ปฏิบัติการ
หรือสัมมนา 

ตามเทศ
บัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย
ประจ าปี 

(ด าเนินการ
เมื่อมี

กฎหมาย 
ระเบียบ
บังคับใช้

แล้ว) 

ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 
๒.การรายงาน
ผล 

 
 
 
 
 
 
 

๕๓ 



  
 

3.  หลักสูตรการพัฒนาศักยภาพ การเรียนรู้นอกระบบ  
 

ที ่
โครงการ/หลักสูตการ

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 

เป้าหมาย
คน 

วิธีการพัฒนา งบประมาณ 
ระยะเวลา 

การ
ด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

๑. ส่งเสริมการศึกษาต่อใน
ระดับปริญญาตรี/โท 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 

๒ การศึกษาต่อ ตามเทศ
บัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย
ประจ าปี 

(ด าเนินการ
เมื่อมี

กฎหมาย 
ระเบียบ
บังคับใช้

แล้ว) 

ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 
๒.การรายงาน
ผล 

๒. โครงการส่งเสริมธรรมา   
ภิบาลเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  

เพ่ือให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติ
หน้าที่,ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง 

2 การฝึกอบรม ๔,๒๐๐ ต.ค.๖๑ – 
ก.ย.๖๓ 

๑.ทดสอบตาม
แบบที่ก าหนด 
๒.การรายงาน
ผล 

 

๕๔ 



  
 

 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
 

 
 

 

ค าสั่งเทศบาลต าบลกุดแฮด 
ที่  341/๒๕60 

เรื่อง   แตง่ตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ   ๒๕61 - ๒๕63 
....................................................................................................  

  อาศัยอ านาจตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสกลนคร              เรื่อง  
หลักเกณฑ์และเงื่ อนไขเกี่ ยวกับการบริหารงานบุคคลของ เทศบาล   ลงวันที่  ๑๙ พฤศจิกายน                                
พ.ศ. ๒๕๔๕ หมวด 14 ส่วนที่ 4 ข้อ 300 จึงแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี                             
ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕61 - ๒๕63 ของเทศบาลต าบลกุดแฮด  ดังนี้ 

  1. นายกเทศมนตรีต าบลกุดแฮด            ประธานกรรมการ 
  2. ปลัดเทศบาล                                 กรรมการ 
  3. ผู้อ านวยการกองช่าง                        กรรมการ 
  4. หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล                 กรรมการ 
  5. ผู้อ านวยการกองคลัง                        กรรมการ 
  6. ผู้อ านวยการกองการศึกษา                 กรรมการ 
  7. นักทรัพยากรบุคคล                          เลขานุการ 

  โดยให้คณะกรรมการดังกล่าวจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  ประจ าปีงบประมาณ 2561 - 
2563 ของเทศบาลต าบลกุดแฮด  โดย ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ในด้านต่างๆ ประกอบด้วย 
ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร 
ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านศิลธรรมคุณธรรม จริยธรรม และมีหน้าที่ตรวจสอบ ก ากับดูแลและติดตาม
ประเมินผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร ในระยะเวลา 3 ปี (ประจ าปีงบประมาณ 2561-2563 ) 
เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการพัฒนาองค์กร 

   ทั้งนี้  ตั้งแต่บัดนี้  เป็นต้นไป 
 

สั่ง   ณ   วันที่  1   เดือน  สงิหาคม  พ.ศ. ๒๕60 

 

 
(นายเทอดไทย  ไฝชอบ) 

นายกเทศมนตรีต าบลกุดแฮด 


