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ค าน า 
 

การบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจส าคัญในการบริหารและพัฒนาองค์กร  จึงเป็นภาระหน้าที่      
ของผู้บริหาร  และผู้รับผิดชอบงานบุคคลโดยตรงที่ต้องมุ่งปฏิบัติ ในกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร      
เพ่ือท าให้บุคลากรในหน่วยงานเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ  อันจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมาย          
ของหน่วยงาน 

 

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เป็นการวางแผนและก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ของ
กระบวนการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคเทคโนโลยี โดยอาศัยความรู้และ
ประสบการณ์ในการท างานเป็นข้อมูลเบื้องต้น ตลอดจนปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กร โดยการวิเคราะห์สภาพ
ปัญหา องค์ประกอบและปัจจัยอย่างอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลอัตราก าลังคนในหน่วยงาน งบประมาณใน
การพัฒนาบุคลกร ตลอดจนสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือน ามาประกอบการพิจารณาวางแผนพัฒนาบุคลากร  เพ่ือที่จะ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรในองค์กรให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ รวมทั้งการพัฒนา
คุณลักษณะส่วนตัวของบุคลากร  การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และทัศนคติของบุคคล เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังเพ่ิมขีดความสามารถขององค์กรให้สามารถปฏิบัติภารกิจได้ตามเป้าประสงค์ 

 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564–2566          
ซึ่งเนื้อหาของแผนพัฒนาบุคลกรประกอบด้วย  ความจ าเป็นในการพัฒนาทั้งในรายบุคคลและการพัฒนา             
การปฏิบัติหน้าที่ของต าแหน่งหลักสูตรและวิธีการพัฒนา ได้แก่ การพัฒนาด้านความรู้ความสามารถท่ัวไปในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  ด้านการบริหารและด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม ทั้งนีก้็เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต่อไป 
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ส่วนที่ ๑ 
หลักการและเหตุผล 

 
๑. หลักการและเหตุผลของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

 ๑.๑  ภาวะการเปลี่ยนแปลง 
  ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการและการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรต่างๆ  ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ 
โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการท างาน  เพ่ือแสวงหา
รูปแบบใหม่ๆ  และน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆ  มาพัฒนาองค์กร  ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบ
บริหารความรู้ภายในองค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยากรการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม 
 ๑.๒ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. ๒๕๔๖  
มาตรา  ๑๑  ระบุดังนี้  “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การ       
แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ  โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ         
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์  รวมทั้ งต้อง
ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด         
ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน  ทั้งนี้เ พ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของ         
ส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์” 
  “ในการบริหารราชการแนวใหม่  ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอ
แก่การปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  และสถานการณ์ของต่างประเทศ   
ที่มีผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง  ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติเดิมเสียใหม่  จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้  ตั้งแต่อดีต    
จนต่อเนื่องถึงปัจจุบัน  เน้นการสร้างความคิดใหม่ๆ  ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติ
ราชการตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้จึงก าหนดเป็นหลักการว่า  ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้
เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอโดยมีแนวทางปฏิบัติ  ดังนี้ 
  ๑. ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
  ๒. ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้
อย่างถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
  ๓. ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ของข้าราชการ  เพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้  ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลา              
มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
  ๔. ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
เพ่ือการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 
 
  
 

/ค าขวัญ… 
 



- 2 - 
 
  ค าขวัญเทศบาลต าบลบ้านค้อ 
        “ 

” 
 

 วิสัยทัศน์ (Vision) 
            “บ้านค้อ ดินแดนแห่งความสุข” 
 

พันธกิจของการพัฒนาเทศบาลต าบลบ้านค้อ(Mission) 
 1. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสาธารณูปโภค และสาธารณูปการให้ได้มาตรฐานและ เพียงพอต่อ

ความต้องการของประชาชน 
 2. พัฒนาคุณภาพชีวิต เศรษฐกิจ และสังคมให้ประชาชนมีการศึกษาดี สุขภาพอนามัยดี ชุมชน

เข้มแข็ง มีความสุข และสามารถพ่ึงตนเองได้ 
 3. ส่งเสริมและป้องกันสนับสนุนการรักษาความสงบเรียบร้อยภายในชุมชนและการป้องกัน

บรรเทาสาธารณภัย 
 4. พัฒนาให้เป็นเมืองน่าอยู่  ภูมิทัศน์สวยงาม  และการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน   
 5. ส่งเสริมและสนับสนุนการสืบทอดศิลปวัฒนธรรม  จารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่นของ

ชุมชน 
 6. ปรับปรุง  พัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร  และสร้างระบบการบริหารจัดการที่ดีโดยให้

ประชาชนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  การวางแผนพัฒนา  การตรวจสอบเพ่ือให้มีความโปร่งใส  ในการบริหาร
การปกครอง  ลดขั้นตอน  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  เพ่ือบริการประชาชนให้ได้รับความสะดวก รวดเร็ว 
และเป็นธรรม 

๑.๓ ประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดหนองบัวล าภู (ก.ท.จ.หนองบัวล าภู) 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดหนองบัวล าภู (ก.ท.จ.หนองบัวล าภู) เรื่อง  
หลักเกณฑ์และเงือ่นไขการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ในส่วนที่ 4 การพัฒนาพนักงานเทศบาล ได้ก าหนดให้
เทศบาลมีการพัฒนาพนักงานเทศบาลก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ โดยผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา ๕ ด้าน  ดังนี้ 

๑. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
๒. ด้านความรู้และทักษะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
๓. ด้านการบริหาร 
๔. ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
๕. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

  เพ่ือให้เป็นตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดหนองบัวล าภู (ก.ท.จ.
หนองบัวล าภู)  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบริหารงานบุคคลของเทศบาล  ข้อ 297  จึงได้จัดท า
แผนพัฒนาขึ้นโดยจัดท าให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง  ๓  ปี  ของเทศบาลต าบลบ้านค้อ และจัดท าให้คลอบ
คลุมถึงบุคลากรจากฝ่ายการเมืองและพนักงานจ้าง 
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ส่วนที่  2 
 

การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรตามกรอบมาตรฐาน 
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard) 

 

  เทศบาลต าบลบ้านค้อได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรตามกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard) ที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนดไว้ ซึ่งกรอบมาตรฐาน
ประกอบด้วย 
  มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
  มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 

  มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง  การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริการทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   (ก)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   (ข)  ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วน
ราชการทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลัง (Workforce Analysis)  สามารถระบุช่องว่างด้าน
ความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
   (ค)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง       
ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 
   (ง)   ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผน
สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 

  มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
   หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
(HR Transactional Activities)  มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
    (ก)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  เช่น         
การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย  และกิจกรรมด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา  (Accuracy and Timeliness) 
    (ข)  ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
 
 

/ค) สัดส่วน… 
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   (ค) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล        
ต่องบประมาณรายจ่ ายของส่ วนราชการ  มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร                    
(HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
   (ง) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
 

  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
   หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
   (ก) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจ
ของส่วนราชการ ( Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
   (ค) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management)        
เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมาย
ของส่วนราชการ 
   (ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management)ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
 

  มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   หมายถึง  การที่ส่วนราชการจะต้อง 
   (ก) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย  โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 
   (ข) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ จะต้อง
ก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ 
  

  มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
   หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
 
 
 

/(ก) ข้าราชการ… 
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   (ก) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระบบงานและบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและ
การให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่  โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
   (ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย  ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
   (ค) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
   มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่
จะช่วยท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด า เนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อย
เพียงใด 
 

ส่วนที่  3 
การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

ของเทศบาลต าบลบ้านค้อ 
 

  เทศบาลต าบลบ้านค้อได้ด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบล
บ้านค้อโดยขั้นตอนการด าเนินงาน  ดังนี้ 
  1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย ผู้บริหารเป็น
หัวหน้าคณะท างาน  หัวหน้าส่วนราชการระดับกองเป็นคณะท างาน และหน่วยงานการเจ้าหน้าที่เป็นเลขานุการ 
โดยคณะท างานดังกล่าวมีหน้าที่วิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของ
ผู้บริหารข้าราชการ พนักงานในส่วนต่างๆ ของเทศบาล เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
  2. จัดประชุมคณะกรรมการเพ่ือการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาล     
ณ  ห้องประชุมเทศบาลต าบลบ้านค้อ 
  3. จากการประชุมดังกล่าว ได้ด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของเทศบาลต าบลบ้านค้อโดยระดมความคิดเห็นตั้งเป็นประเด็นค าถาม  ดังนี้ 
 3.1 เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่เทศบาลต้องการให้เกิดข้ึนใน 1 - 3 ปี 
ข้างหน้าคืออะไร 
 *  งานกระบวนงาน 
 *  คน 
 *  ทรัพยากร 
 *  ผู้รับบริการ 

 3.2 อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีของเทศบาล และอยากจะให้รักษาไว้ต่อไปหรือ
มุ่งเน้นให้ดียิ่งขึ้น 
 
 

/3.3 อะไรบ้าง… 
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 3.3 อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทาย หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้การบริหารงานของเทศบาล
ประสบผลส าเร็จ เป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
 3.4 อะไรบ้างที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมา หรือท่าน
คาดหวังให้หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 
 สรุปประเด็นค าตอบการด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรของ
เทศบาล 4 ข้อ ได้ดังนี้ 
 1) เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่เทศบาลต้องการให้เกิดข้ึนใน 1 - 3 ปี 
ข้างหน้าประกอบด้วย 

* งานกระบวนงาน 
   (1) ลดขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   (2) มีการบริหารงานด้วยความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
   (3) มีการบูรณาการร่วมกันระหว่างส านัก/กอง สามารถประสานงานกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   (4) พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม  
ตามผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง 
 * คน 
   (1) บุคลากรมีจิตส านึกด้านคุณธรรม จริยธรรม ของการเป็นข้าราชการ 

(2) มีความเชี่ยวชาญและทักษะของงานที่ตนรับผิดชอบ 
(3) บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี และสามารถปฏิบัติงาน 

ได้ในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง 
   (4) จ านวนบุคลากรมีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

 * ทรัพยากร 
(1) มีอุปกรณ์ในการท างานที่ทันสมัย อย่างพอเพียง 
(2) น าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
(3) มีงบประมาณสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างพอเพียง 

 * ผู้รับบริการ/ประชาชน 
   (1) ประชาชนได้รับบริการอย่างทั่วถึง  มีความสะดวก  รวดเร็ว ถูกต้อง 
   (2) ประชาชนมีความพึงพอใจ 
   (3) เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของเทศบาล 
 2) อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีของเทศบาล และอยากจะให้รักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้น 
ให้ดียิ่งขึ้น 
   (1) ผู้บริหารส่งเสริม และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
   (2) บุคลากรมีมนุษย์สัมพันธ์ ท างานแบบฉันท์พ่ีน้อง 
   (3) บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่แต่ละต าแหน่ง 
   (4) สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
 
 

/(5) มีการ… 
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   (5) มีการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 
   (6) มีสวัสดิการให้บุคลากร 
 3) อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทาย หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้การบริหารงานของเทศบาล
ประสบผลส าเร็จ เป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
   (1) สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับ เป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรมและ
จริยธรรม 
   (2) สร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   (3) การพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป 
   (4) การกระจายอ านาจการตัดสินใจไปสู่ระดับส านัก/กองเพ่ือให้เกิดความคล่องตัวใน
การท างาน 
   (5) ผู้ปฏิบัติงานไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 4) อะไรบ้างที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมา หรือท่าน
คาดหวังให้หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 
   (1) มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
   (2) มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างสม่ าเสมอ 
   (3) ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
  4. ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากการวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวัง แล้วจึงได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
   (1) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจ าเป็นของ 
ส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
   (2) การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม  
และมีการบูรณาการร่วมกัน 
   (3) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   (4) ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย 
    (5) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
   (6) มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
   (7) สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ข้อมูลความรู้และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  5. คณะท างานฯ ไดป้ระชุมเพ่ือร่วมกันจัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่าง ( Gap Analysis )  ซึ่งเป็นการหาส่วนต่างระหว่างระดับ
ความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่คาดหวังให้เกิดขึ้นกับสถานภาพปัจจุบันว่ามี
ความแตกต่างกันเพียงไร ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

 
 

/ที.่.. 
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สรุปผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็น ทิศทางความต้องการ 
กับผลการปฏิบัติงานด้าน HR ในปัจจุบัน ( Gap Analysis ) 

จากการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็น ทิศทางความต้องการกับผล      
การปฏิบัติงานด้าน HR ในปัจจุบัน ( Gap Analysis )  จึงได้ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล       
ที่มีส่วนต่างมากที่สุด  7  ประเด็นยุทธศาสตร์ คือ   

 
/1.  การสร้าง… 

ที ่ หัวข้อ 
Importance Current Status Gap 

1 2 3 4 5 Total AVG1 1 2 3 4 5 Total AVG2  

1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ให้ท างานแบบมีส่วนร่วม 
การท างานเป็นทีม และ 
มีการบูรณาการร่วมกัน 

0 3 3 2 12 83 4.15 4 4 5 7 0 55 2.75 1.40 

2 มีการวางแผนและบริหาร
ก าลังคนสอดคล้องกับ
ภารกิจและความจ าเป็นของ
ส่วนราชการ ท้ังในปัจจุบัน
และอนาคต  

0 2 3 4 11 84 4.20 1 5 8 5 1 60 3.00 1.20 

3 ส่งเสริมสวสัดิการและสิ่ง
อ านวยความสะดวกเพิ่มเติม
ที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย 

0 1 3 7 9 84 4.20 1 4 7 7 1 63 3.15 1.05 

4 มีระบบการบริหารผลงาน 
ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 

0 3 3 5 9 80 4.00 1 4 9 5 1 61 3.05 0.95 

5 มีความโปร่งใสในทุก
กระบวนการ ของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1 2 2 6 9 80 4.00 2 3 6 6 3 65 3.25 0.75 

6 สนับสนุนให้ขา้ราชการ มี
การพัฒนาความรู้อยา่ง
ต่อเนื่อง มีการแบ่งปัน
แลกเปลีย่นข้อมูลความรู้  
และพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้

2 0 4 5 9 79 3.95 2 3 5 5 5 68 3.40 0.55 

7 มีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในกิจกรรม
และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อ
ปรับปรุงการบริหารและการ
บริการ 

0 1 8 4 7 77 3.85 0 3 9 5 3 68 3.40 0.45 
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1.  การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม และมีการบูรณา 
การร่วมกัน 

2.  มีการวางแผนและบริหารก าลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ 
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

3.  ส่งเสริมสวสัดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ 
ตามกฎหมาย 

4.  มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
5.  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6.  สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูล 

ความรู้  และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
7.  มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  

เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
 

การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของประเด็นยุทธศาสตร์  
และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1  การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม  
และมีการบูรณาการร่วมกัน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. จัดประชุมเพ่ือการรับฟังความคิดเห็นของ 
ข้าราชการในทุกระดับสม่ าเสมอ 
2. สร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
3. ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชา ในทุกส่วนราชการ 

1. ค่านิยมในการท างานของผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. ระเบียบปฏิบัติในบางเรื่องไม่ชัดเจน 
3. ขาดการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสาร 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรให้มีวิสัยทัศน์      
และเข้าใจในระบบบริหารราชการยุคใหม่ 
2. ก าหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ในการปฏิบัติที่ชัดเจน 
3. มีการเผยแพร่ ข่าวสารประชาสัมพันธ์อย่าง 
สม่ าเสมอ 

1. ผู้บริหารและพนักงานให้ความส าคัญ 
2. ปรับเปลี่ยนค่านิยมในการท างานของ 
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน 

 
 
 
 
 

 
/เป้าประสงค์… 
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรให้มี 
วิสัยทัศน์ และเข้าใจในระบบบริหารราชการยุคใหม่ 
2. จัดประชุมเพ่ือการรับฟังความคิดเห็นของ    
ข้าราชการในทุกระดับสม่ าเสมอ 

1. ระดับความส าเร็จของการท างานแบบมีส่วนร่วม    
งานบรรลุผลตามเป้าหมาย  ท างานมีความสุข 
2. จ านวนครั้งในการประชุม 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  มีการวางแผนและบริหารก าลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความ 
จ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 
และรัฐบาล 
2. วิเคราะห์อัตราก าลังในการจัดแผนอัตราก าลังให้    
เหมาะสม กับภารกิจ 

1. ข้อจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. อัตราก าลังไม่สอดคล้องกับภารกิจ 
 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม    
กับภารกิจ 

1. จัดท าแผนผังเส้นทางความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1.  ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม  
กับภารกิจ 
2. จัดท าแผนผังเส้นทางความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
 

1. จ านวนครั้งในการปรับแผนอัตราก าลัง 
2. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนผังเส้นทาง 
ความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคล 
2. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการให้กับ 
บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 

1. ข้อจ ากัดด้านงบประมาณของหน่วยงาน 
2. ปัญหาหนี้สินของพนักงาน 
 

 
 

 
 

 
/สิ่งที่ต้อง… 
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สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ก าหนดเป็นนโยบายในการเสริมสร้าง  ชีวิตที่ดี 
กับข้าราชการ 
2. สนับสนุนงบประมาณ 

1. น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. ให้พนักงานน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มาใช้ในการท างานและในชีวิตประจ าวัน 
2. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการให้กับ 
บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
 

1. จ านวนสวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งที่กฎหมาย
ก าหนด 
2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
จัดสวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งที่กฎหมายก าหนด 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ยึดประชาชนเป็นศูนย์ กลางในการท างาน 
และบริการ 
2. มีระบบการประเมินผลงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
 

1. บุคลากรไม่เข้าใจการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
แนวใหม่ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.  ไม่มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. จัดอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะและสมรรถนะ 
ให้กับบุคลากร 
2. มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการประเมินผลงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
2. มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
3. ยึดประชาชนเป็นศูนย์ กลางในการท างาน 
และบริการ 

1. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบการ    
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. ระดับความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อผลการ   
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน  
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
/ประเด็น… 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. บุคลากรทุกระดับ ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทาง   
ในการด าเนินงาน 
2. จัดท าโครงการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับ 
พนักงาน 

1. ระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัติ/แนวทางการด าเนินงาน 
ไม่ชัดเจน 
 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. ก าหนดระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัติ/แนวทางการ 
ด าเนินงานให้ชัดเจน 
 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการกระบวนบริหาร 
ทรัพยากรบุคลคลอย่างโปร่งใส  ตรวจสอบได้ 
2. มีการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหารงาน 
บุคคลอย่างสม่ าเสมอ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับ ยึดระบบคุณธรรม   
เป็นแนวทางในการด าเนินงาน 
2. จัดท าโครงการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับ  
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหารงาน  
บุคคลอย่างสม่ าเสมอ 
 

1. มีการประกาศหลักเกณฑ์การตัดสินใจหรือการใช้ 
ดุลพินิจของผู้บริหารหน่วยงานในเรื่องการบริหาร   
ทรัพยากรบุคคล 
2. มีการจัดเกบ็หลักฐานหรือรายงานเกี่ยวกับด้าน  
การบริหารงานบุคคลไว้เพ่ือการตรวจสอบ 
3. มีการจัดโครงการ/กิจกรรมด้านคุณธรรมจริยธรรม 
4. จ านวนเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับความไม่โปร่งใสด้าน 
การบริหารงานบุคคล 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6  สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้  และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่เป็น   
ทางการและไม่เป็นทางการ 
2. มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา 
ความรู้  ทักษะ อย่างสม่ าเสมอ 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร  
แห่งการเรียนรู้ 
2. ขาดการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ องค์ความรู้ 
3. บุคลากรขาดความสนใจ 

 
 
 
 
 

 
/สิ่งที่ต้อง... 
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สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีการเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์องค์ความรู้ 
ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
2. มีการเก็บรวบรวม องค์ความรู้ให้เป็นระบบและ 
หมวดหมู่ 

1. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
2. มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 

 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา     
ความรู้  ทกัษะ อย่างสม่ าเสมอ 
2. มีการเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์องค์ความรู้  
ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
3. มีการเก็บรวบรวม องค์ความรู้ให้เป็นระบบและ  
หมวดหมู่ 
4. มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  

1. ระดับความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ 
2. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 
3. ร้อยละของบุคลากรที่มีการจัดท าแผนพัฒนา   
บุคลากร 
   

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  7    มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ 
เก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM)   
2. มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา   
ความรู้ด้านเทคโนโลยี  อย่างสม่ าเสมอ 

1. ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้ 
วัสดุครุภัณฑ์ 

1. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีการน าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ในการ 
ปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 
2. มีการพัฒนาความรู้ด้าน IT ของบุคลากร  
อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
3. น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้ 
วัสดุครุภัณฑ์ 

1. จ านวนกิจกรรมด้านการบริหารงานบุคลากรที่ใช้    
เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลและให้บริการ 
2. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับอบรมหรือพัฒนา 
ความรู้ด้านเทคโนโลยี 
3. ปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ลดลง 

 

 

 
/สรุปประเด็น… 
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สรุปประเด็นยุทธศาสตร์  เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ความสอดคล้องกับกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้าน HR  และระยะเวลาที่จะด าเนินการ 

 

 
ที ่

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวช้ีวัด 

ความ
สอดคล้อง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

1 การสร้างวัฒนธรรม
องค์กรให้ท างานแบบมี
ส่วนร่วม การท างาน
เป็นทีม และมีการ 
บูรณาการร่วมกัน 

1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติ
บุคลากรให้มีวิสัยทัศน์ และ
เข้าใจในระบบบริหารราชการ
ยุคใหม่ 
2. จัดประชุมเพ่ือการรับฟัง
ความคิดเห็นของข้าราชการใน
ทุกระดับสม่ าเสมอ 

1. ระดับความส าเร็จของการ
ท างานแบบมีส่วนร่วม    
งานบรรลุผลตามเป้าหมาย  
ท างานมีความสุข 
2. จ านวนครั้งในการประชุม 

5 2564 -
2566 
 

2 มีการวางแผนและ
บริหารก าลังคน
สอดคล้องกับภารกิจ 
และความจ าเป็นของ
ส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต  

1. ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลังให้เหมาะสม  
กับภารกิจ 
2. จัดท าแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
 

1. จ านวนครั้งในการปรับแผน
อัตราก าลัง 
2. ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนผังเส้นทางวาม
ก้าวหน้าให้กับพนักงาน 

1 2564 -
2566 
 

3 ส่งเสริมสวัสดิการและ
สิ่งอ านวยความสะดวก
เพ่ิมเติมที่ไม่ใช่
สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย 
 

1. ให้พนักงานน าหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง มาใช้ในการ
ท างานและในชีวิตประจ าวัน 
2. จัดสภาพแวดล้อมการ
ท างาน และสวัสดิการให้กับ
บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน 

1. จ านวนสวัสดิการ
นอกเหนือจากสิ่งที่กฎหมาย 
ก าหนด 
2. ระดับความพึงพอใจของ 
บุคลากรต่อการจัดสวัสดิการ 

5 2564 -
2566 
 

4 มีระบบการบริหาร
ผลงานที่เน้น
ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความ
คุ้มค่า 

1. มีระบบการประเมินผลงานที่
เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
2. มีการติดตามและระเมินผล
การปฏิบัติงาน อย่างต่อเนื่อง
และเป็นรูปธรรม 
3. ยึดประชาชนเป็นศูนย์ กลาง
ในการท างาน และบริการ 

1. ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. ระดับความพึงพอใจของ
ประชาชนที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

3 2564 -
2566 
 

 
 
 

 
/ประเด็น… 
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ที ่

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวช้ีวัด 

ความ
สอดคล้อง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

5 มีความโปร่งใสในทุก
กระบวนการ ของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับ 
ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทาง
ในการด าเนินงาน 
2. จัดท าโครงการส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสาร
ด้านการบริหารงาน บุคคลอย่าง
สม่ าเสมอ 
 

1. มีการประกาศหลักเกณฑ์
การตัดสินใจหรือการใช้
ดุลพินิจของผู้บริหาร
หน่วยงานในเรื่องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2. มีการจัดเก็บหลักฐานหรือ
รายงานเกี่ยวกับด้านการ
บริหารงานบุคคลไว้เพ่ือการ
ตรวจสอบ 
3. มีการจัดโครงการ/
กิจกรรมด้านคุณธรรม 
4. จ านวนเรื่องร้องเรียน
เกี่ยวกับความไม่โปร่งใสด้าน
การบริหารงานบุคคล 

4 2564 -
2566 
 

6 สนับสนุนให้ข้าราชการ 
มีการพัฒนาความรู้
อย่างต่อเนื่อง มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยน
ข้อมูลความรู้  และ
พัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

1. มีการจัดอบรมหรือส่ง
บุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้  ทักษะ อย่างสม่ าเสมอ 
2. มีการเผยแพร่ และ
ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้ให้กับ
บุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ 
3. มีการเก็บรวบรวมองคค์วาม
ให้เป็นระบบและหมวดหมู่ 
4. มีการจัดท าแผนพัฒนา  

1. ระดับความส าเร็จในการ
เผยแพร่องค์ความรู้ 
2. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับ
การรวบรวม 
3. ร้อยละของบุคลากรที่มี
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
   

3 2564 -
2566 
 

7 มีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน
กิจกรรมและ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล   
เพ่ือปรับปรุงการ
บริหารและการบริการ 
 

1. มีการน าเทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิมระสิทธิภาพ 
2. มีการพัฒนาความรู้ด้าน IT 
ของบุคลากร อย่างต่อเนื่อง
สม่ าเสมอ 
3. น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือลด
ปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 

1. จ านวนกิจกรรมด้านการ
บริหารงานบุคลากรที่ใช้
เทคโนโลยีและสารสนเทศ 
มาใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลและให้บริการ 
2. ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับอบรมหรือพัฒนาความรู้
ด้านเทคโนโลยี 
3. ปริมาณการใช้วัสดุ
ครุภัณฑ์ลดลง 

2 2564 -
2566 
 

 
/6. จัดท า… 



- 16 - 
 
6. จัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอต่อฝ่ายบริหารเพ่ือให้ความเห็นชอบ 
และจัดท าแผนงาน/โครงการรองรับ 
 

รายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติที่ 1 
ความ
สอดคล้องเชิง 
ยุทธศาสตร์ 
 

1. ปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตราก าลังให้
เหมาะสม กับภารกิจ 
2. จัดท าแผนผัง
เส้นทางความก้าวหน้า
ให้กับพนักงาน 
 

1. จ านวนครั้งในการ
ปรับแผนอัตราก าลัง 
2. ระดับความส าเร็จ
ในการจัดท าแผนผัง
เส้นทางความก้าวหน้า
ให้กับพนักงาน 
 

1. แผนงานจัดท า
แผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 
2. โครงการให้
ทุนการศึกษาแก่
พนักงาน 

งานการ
เจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

1. มีการน าเทคโนโลยี
และสารสนเทศมาใช้
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพ 
2. มีการพัฒนาความรู้
ด้าน IT ของบุคลากร 
อย่างต่อเนื่อง
สม่ าเสมอ 
3. น าเทคโนโลยีมาใช้
เพ่ือลดปริมาณการใช้
วัสดุครุภัณฑ์ 
 

1. จ านวนกิจกรรม
ด้านการบริหารงาน
บุคลากรที่ใช้
เทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใช้ใน
การเก็บรวบรวม
ข้อมูลและให้บริการ 
2. ร้อยละของ
บุคลากรที่ได้รับอบรม
หรือพัฒนาความรู้
ด้านเทคโนโลยี 
3. ปริมาณการใช้วัสดุ
ครุภัณฑ์ลดลง 

1. แผนงานส่งบุคลากร 
เข้ารับการอบรมพัฒนา
ความรู้ด้าน IT จาก
หน่วยงานภายนอก 
2. แผนงานการจัดท า
บันทึกทะเบียนประวัติ 
ด้วยคอมพิวเตอร์ 
3. แผนงานการเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสารทางเว็บ
ไซด์ 
 

งานการ
เจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

มติที่ 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 
(ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 
ที่ 4) 

1. มีระบบการ
ประเมินผลงานที่
เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
2.  มีการติดตามและ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อย่าง
ต่อเนื่องและเป็น
รูปธรรม 
3. ยึดประชาชนเป็น
ศูนย์ กลางในการ
ท างาน และบริการ 

1. ระดับความพึง
พอใจของบุคลากรที่มี
ต่อระบบการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
2. ระดับความพึง
พอใจของประชาชนที่
มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงาน 
 

1. แผนงานการส ารวจ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อระบบ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
2. แผนงานการส ารวจ
ความพึงพอใจของ
ประชาชนที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน 

งานการ
เจ้าหน้าที่  
ส านักปลัด 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

 
/มิต…ิ 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
(ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ 
ที่ 6) 

1. มีการจัดอบรมหรือ
ส่งบุคลากรเข้ารับการ
พัฒนาความรู้  ทักษะ 
อย่างสม่ าเสมอ 
2. มีการเผยแพร่ และ
ประชาสัมพันธ์องค์
ความรู้ให้กับบุคลากร
อ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
3. มีการเก็บรวบรวม  
องค์ความรู้ให้เป็น
ระบบและหมวดหมู่ 
4. มีการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร  

1. ระดับความส าเร็จ
ในการเผยแพร่องค์
ความรู้ 
2. จ านวนองค์ความรู้
ที่ได้รับการรวบรวม 
3. ร้อยละของ
บุคลากรที่มีการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร 
   

1. โครงการอบรม
สัมมนาผู้บริหาร สมาชิก
สภาเทศบาล  พนักงาน
เทศบาลและพนักงาน
จ้าง 
2. แผนงานการเผยแพร่
องค์ความรู้ในองค์กร 
3. แผนงานการจัดเก็บ
รวบรวมความรู้ใน
องค์กร 
4. แผนงานการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร 

งานการ
เจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

มิติที่ 4 
ความพร้อม
รับผิดด้าน
การ
บริหารงาน
บุคคล 

1. ส่งเสริมให้บุคลากร
ทุกระดับ ยึดระบบ
คุณธรรมเป็นแนวทาง
ในการด าเนินงาน 
2. จัดท าโครงการ
ส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร่ 
ข้อมูลข่าวสารด้านการ
บริหารงาน บุคคล
อย่างสม่ าเสมอ 
 

1. มีการประกาศ
หลักเกณฑ์การ
ตัดสินใจหรือการใช้
ดุลพินิจของผู้บริหาร
หน่วยงานในเรื่องการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
2. มีการจัดเก็บ
หลักฐานหรือรายงาน
เกี่ยวกับด้านการ
บริหารงานบุคคลไว้
เพ่ือการตรวจสอบ 
3. มีการจัดโครงการ/
กิจกรรมด้านคุณธรรม
จริยธรรม 
4. จ านวนเรื่อง
ร้องเรียนเกี่ยวกับ
ความไม่โปร่งใสด้าน
การบริหารงานบุคคล 
 

1. แผนงานการจัดเก็บ
หลักฐานการตัดสินใจ
หรือการใช้ดุลพินิจและ
รายงานเกี่ยวกับด้าน
การ 
บริหารงานบุคคล 
2.โครงการอบรม
คุณธรรมจริยธรรม
พนักงานเทศบาล 
 

งานการ
เจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

 
 
 

/มิต…ิ 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ 5 
คุณภาพ
ชีวิตและ
ความสมดุล
ระหว่าง 
ชีวิตกับการ
ท างาน 
(ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 
ที่ 3) 

1. ให้พนักงานน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง มาใช้ในการ
ท างานและใน
ชีวิตประจ าวัน 
2. จัดสภาพแวดล้อม
การท างาน และ
สวัสดิการให้กับ
บุคลากรเพ่ือเป็น
แรงจูงใจในการท างาน 
 

1. จ านวนสวัสดิการ
นอกเหนือจากสิ่งที่
กฎหมายก าหนด 
2. ระดับความพึง
พอใจของบุคลากรต่อ
การจัดสวัสดิการ 

1. โครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิต 
2. แผนงานส ารวจ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัด
สวัสดิการ 
3. โครงการส่งเสริม 
สนับสนุนเพื่อ
ด าเนินการตามแนวทาง
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 
 

งานการ
เจ้าหน้าที่ 
ส านักปลัด 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

(ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 
ที่ 1) 

1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติบุคลากรให้มี 
วิสัยทัศ และเข้าใจใน
ระบบบริหารราชการ
ยุคใหม่ 
2. จัดประชุมเพ่ือการ
รับฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับ
สม่ าเสมอ 

1. ระดับความส าเร็จ
ของการท างานแบบมี
ส่วนร่วม งานบรรลุผล
ตามเป้าหมายท างานมี
ความสุข 
2. จ านวนครั้งในการ
ประชุม 

1. แผนงานการติดตาม
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตาม
เป้าหมาย 
2. แผนงานการประชุม
เพ่ือรับฟังความคิดเห็น
ระหว่างผู้บริหารและ 
พนักงาน 

ส านักปลัด ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

 
ผลที่คาดว่าหน่วยงานจะได้รับ 
 1.  การบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์  ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ความพร้อมรับผิด และคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 2.   สอดคล้องกับนโยบายของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  จังหวัด  และเทศบาล 

3.   ผู้บริหารน าเป็นเครื่องมือในการบริหาร/ปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถของเทศบาลเพื่อบรรลุ
ภารกิจ เป้าหมายที่วางไว้ 
 
 
 
 
 
 
 

/ส่วนที่ 4… 
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ส่วนที่ 4 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

 
๒.๑  วัตถุประสงค์การพัฒนา 
 ๑. เพ่ือน าความรู้ที่มีอยู่ภายนอกองค์กรมาปรับให้กับพนักงานเทศบาล และพนักงานจ้างของเทศบาล
ต าบลแมกุ่ 
 ๒. เพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการท างาน  เน้นสร้างกระบวนการคิดและการพัฒนาตนเอง       
ให้เกิดข้ึนกับบุคลากรของเทศบาลต าบลแม่กุ 
 ๓. เพ่ือให้บุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านค้อปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด 
 ๔. เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่นให้มีทักษะและความรู้ ในการปฏิบัติงานดังนี้ 
  ๑. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
  ๒. ด้านความรู้และทักษะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
  ๓. ด้านการบริหาร 
  ๔. ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
  ๕. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
๒.๒  เป้าหมายของการพัฒนา 
 ๑. การพัฒนาผู้บริหารท้องถิ่น  คณะผู้บริหาร 
 ๒. การพัฒนาสมาชิกท้องถิ่น  สภาเทศบาลต าบลแม่กุ 
 ๓. การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น  พนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล บุคลากรทางด้านสาธารณสุข
และพนักงานจ้าง 

 
ส่วนที่ 5 

หลักสูตรการพัฒนา 
 

๓.๑ หลักสูตรในการพัฒนา (พ.ศ. ๒๕64 - ๒๕66) 
 ๑. หลักสูตรนายกเทศมนตรี 
 ๒. หลักสูตรรองนายกเทศมนตรี 
 ๓. หลักสูตรเลขานุการนายกเทศมนตรี 
 4. หลักสูตรที่ปรึกษานายกเทศมนตรี 
 5. หลักสูตรประธานสภาเทศบาล 
 6. หลักสูตรรองประธานสภาเทศบาล 
 7. หลักสูตรเลขานุการสภาเทศบาล 
 8. หลักสูตรสมาชิกสภาเทศบาล 
 9. หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
 10. หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป 
 
 

/11. หลักสูตร… 
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 11. หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง 
 12. หลักสูตรนักบริหารงานช่าง 
 13. หลักสูตรนักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
 14. หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา 
 15. หลักสูตรผู้บริหารสถานศึกษา 
 ๑6. หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
 17.  หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 18. หลักสูตรนิติกร 
 19. หลักสูตรนักวิชาการคลัง 
 20. หลักสูตรเจ้าพนักงานการพัสดุ 
 21. หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข 
 22. หลักสูตรวิศวกรรมโยธา 
 23. หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
 24. หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
 25. หลักสูตรนายช่างโยธา 
 26. หลักสูตรเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 27. หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการครู พนักงานครูและบุคลากรท้องถิ่นก่อนแต่งตั้งให้มีหรือเลื่อนเป็น
วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 
 28. หลักสูตรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่ 
 29. โครงการพัฒนาศักยภาพพนักงานเทศบาลต าบลบ้านค้อ 
 30. โครงการฝึกอบรมด้านคุณธรรม  จรยิธรรมของบุคลากรเทศบาลต าบลบ้านค้อ  
 31. โครงการฝึกอบรมให้ความรู้ด้านระเบียบ กฎหมาย ให้แก่บุคลากรเทศบาลต าบลบ้านค้อ 
 
 
 
 

   
  

 
/วิธีการ...



วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนา 
(แผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕66) 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ อ าเภอโนนสัง จังหวัดหนองบัวล าภู 
 

๑. แนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะผู้บริหารและสมาชิกสภาเทศบาล 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
เป้าหมายแต่ละปีงบประมาณ ลักษณะการฝึกอบรม 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

เทศบาล 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ 
หน่วยงานอ่ืน 

๑. หลักสตูรเกีย่วกับนายกเทศมนตรหีรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของ
นายกเทศมนตรีให้มีทักษะ
ความรู้และความเข้าใจใน
การบริหารงานมากยิ่งขึ้น 

นายกเทศมนตรีได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 1   / 

๒. หลักสตูรเกีย่วกับรองนายกเทศมนตรี
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของรอง
นายกเทศมนตรีให้มีทักษะ 
ความรู้และความเข้าใจใน
การบริหารงานมากยิ่งขึ้น 

รองนายกเทศมนตรีได้รับ
การฝึกอบรม/พัฒนาความรู้ 
๑ ครั้ง/ป ี

 ๑   / 

๓. หลักสตูรเกีย่วกับเลขานุการ
นายกเทศมนตรีหรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของเลขานุการ
นายกเทศมนตรีให้มีทักษะ  
ความรู้และความเข้าใจใน
การบริหารงานมากยิ่งขึ้น 

เลขานุการนายกเทศมนตรี
ได้รับการฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 ๑   / 
 

๔. หลักสตูรเกีย่วกับท่ีปรึกษา
นายกเทศมนตรีหรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการท างาน
ของประธานสภาใหม้ีทักษะ
ความรู้และความเข้าใจใน
การท างานมากยิ่งข้ึน 

ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี
ได้รับการฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

  ๑  / 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
เป้าหมายแต่ละปีงบประมาณ ลักษณะการฝึกอบรม 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

เทศบาล 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ 
หน่วยงานอื่น 

๕. หลักสตูรเกีย่วกับประธานเทศบาล
ต าบลหรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการท างาน
ของประธานสภาใหม้ีทักษะ
ความรู้และความเข้าใจใน
การท างานมากยิ่งข้ึน 

ประธานสภาได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

๑ 
 
 

   / 

๖. หลักสตูรเกีย่วกับรองประธานสภา
เทศบาลหรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวขอ้ง 

เพื่อพัฒนาระบบการท างาน
ของรองประธานสภาใหม้ี
ทักษะความรู้และความ
เข้าใจในการท างานมากขึ้น
ยิ่งข้ึน 

รองประธานสภาได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

๑    / 

๗. หลักสตูรเกีย่วกับเลขานกุารสภา
เทศบาลหรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวขอ้ง 

เพื่อพัฒนาระบบการท างาน
ของรองประธานสภาใหม้ี
ทักษะความรู้และความ
เข้าใจในการท างานมากขึ้น
ยิ่งข้ึน 

เลขานุการสภาไดร้ับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 ๑   / 

๘. หลักสตูรเกีย่วกับสมาชิกสภาเทศบาล
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการท างาน
ของประธานสภาใหม้ีทักษะ
ความรู้และความเข้าใจใน
การท างานมากยิ่งข้ึน 

สมาชิกสภาเทศบาลได้รับ
การฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

๔ ๔ ๔  / 
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วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนา 

(แผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. ๒๕64 - ๒๕66) 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ อ าเภอโนนสัง จังหวัดหนองบัวล าภู 

 

๑. แนวทางการพัฒนาบุคลากร  พนักงานส่วนท้องถิ่น  และพนักงานจ้าง 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
เป้าหมายแต่ละปีงบประมาณ ลักษณะการฝึกอบรม 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

เทศบาล 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ 
หน่วยงานอื่น 

๑. หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน 
ท้องถิ่นหรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของนัก
บริหารงานท้องถิ่นไดม้ี
ความรู้ ทักษะความเข้าใจใน
การบริหารงานในหน้าท่ี    
ที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ปลัด/รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานท้องถิน่) 
ได้รับการฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

1 1   / 

2. หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน 
ทั่วไป หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหน้าส่วน
ได้มีความรู้ ทักษะความ
เข้าใจในการบริหารงานใน
หน้าท่ีที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

หัวหน้าส านักปลัด/หัวหน้า
ฝ่ายฯ (นักบรหิารงานท่ัวไป)
ได้รับการฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 ๑ 1  / 

3. หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานช่าง 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหน้าส่วน
งานแต่ละส่วน ไดม้ีความรู้
ทักษะ ความเข้าใจในการ
บริหารงานในหน้าท่ีที่
รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผู้อ านวยการกอง/หัวหนา้
ฝ่ายฯ (นักบรหิารงานช่าง)
ได้รับการฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 1 1  / 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
เป้าหมายแต่ละปีงบประมาณ ลักษณะการฝึกอบรม 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

เทศบาล 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ 
หน่วยงานอื่น 

4. หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน  
การคลังหรือหลักสูตรอื่นที่เกีย่วข้อง 
 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหน้าส่วน
ได้มีความรู้ ทักษะความ
เข้าใจในการบริหารงานใน
หน้าท่ีที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผู้อ านวยการกอง/หัวหนา้
ฝ่ายฯ (นักบรหิารงาน 
การคลัง) ไดร้ับการฝึกอบรม 
๑ ครั้ง/ป ี

 ๑ 1  / 

5. หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน
สาธารณสุขหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหน้าส่วน
ได้มีความรู้ ทักษะความ
เข้าใจในการบริหารงานใน
หน้าท่ีที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผู้อ านวยการกอง/หัวหนา้
ฝา่ยฯ (นักบรหิารงาน
สาธารณสุข) ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 1 1  / 

6. หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน
การศึกษา หรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหน้าส่วน
ได้มีความรู้ ทักษะความ
เข้าใจในการบริหารงานใน
หน้าท่ีที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผู้อ านวยการกอง/หัวหนา้
ฝ่ายฯ (นักบรหิารงาน
การศึกษา) ไดร้ับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

1 1   / 

7. หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน
สวัสดิการและสังคมหรือหลักสตูรอื่น
ที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหน้าส่วน
ได้มีความรู้  ทักษะความ
เข้าใจในการบริหารงานใน
หน้าท่ีทีร่ับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผู้อ านวยการกอง/หัวหนา้
ฝ่ายฯ (นักบรหิารงาน
สวัสดิการสังคม) ไดร้ับการ
ฝึกอบรม  ๑ ครั้ง/ป ี

1 1   / 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
เป้าหมายแต่ละปีงบประมาณ ลักษณะการฝึกอบรม 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

เทศบาล 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ 
หน่วยงานอื่น 

8. 

หลักสตูรเกีย่วกับผู้บริหาร
สถานศึกษา หรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหน้าส่วน
ได้มีความรู้ ทักษะความ
เข้าใจในการบริหารงานใน
หน้าท่ีที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผู้อ านวยการ/รอง
ผู้อ านวยการโรงเรยีน        
ได้รับการฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 

9. หลักสตูรเกีย่วกับนักจัดการงาน
ทั่วไปหรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่งให้
สามารถปฏิบัติงานไดด้ียิ่งขึ้น 

พนักงานเทศบาลได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

1 1 ๑  / 

10. หลักสตูรเกีย่วกับนักทรัพยากร
บุคคลหรือหลักสูตรอื่นที่เกีย่วข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่งให้
สามารถปฏิบัติงานไดด้ียิ่งขึ้น 

พนักงานเทศบาลได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 1 1  / 

11. 

หลักสตูรเกีย่วกับนักวิเคราะห์
นโยบายและแผนหรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่งให้
สามารถปฏิบัติงานไดด้ียิ่งขึ้น 

พนักงานเทศบาลได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 ๑   / 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
เป้าหมายแต่ละปีงบประมาณ ลักษณะการฝึกอบรม 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

เทศบาล 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ 
หน่วยงานอื่น 

๑2. หลักสตูรเกีย่วกับนิติกรหรือหลักสตูร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่งให้
สามารถปฏิบัติงานไดด้ียิ่งขึ้น 

พนักงานเทศบาลได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 ๑   / 

๑3. หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการคลัง
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่งให้
สามารถปฏิบัติงานไดด้ียิ่งขึ้น 

พนักงานเทศบาลได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

  ๑  / 

๑4. หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการจัดเกบ็
รายได้หรือหลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่งให้
สามารถปฏิบัติงานไดด้ียิ่งขึ้น 

พนักงานเทศบาลได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 ๑   / 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
เป้าหมายแต่ละปีงบประมาณ ลักษณะการฝึกอบรม 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

เทศบาล 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ 
หน่วยงานอื่น 

๑5. หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานพัสดุ
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่งให้
สามารถปฏิบัติงานไดด้ียิ่งขึ้น 

พนักงานเทศบาลได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 1   / 

๑6. หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการ
สาธารณสุขหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่งให้
สามารถปฏิบัติงานไดด้ียิ่งขึ้น 

พนักงานเทศบาลได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

1 2 2  / 

17. หลักสตูรเกีย่วกับวิศวกรโยธาหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่งให้
สามารถปฏิบัติงานไดด้ียิ่งขึ้น 

พนักงานเทศบาลได้รับการ
ฝกึอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

  1  / 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
เป้าหมายแต่ละปีงบประมาณ ลักษณะการฝึกอบรม 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

เทศบาล 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ 
หน่วยงานอื่น 

18. หลักสตูรเกีย่วกบันักพัฒนาชุมชน
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานแต่ละระดับแต่ละ
ต าแหน่งให้สามารถปฏิบตัิงานไดด้ี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลได้รับ
การฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 1 1  / 

19. หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานธุรการ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานแต่ละระดับแต่ละ
ต าแหน่งให้สามารถปฏิบตัิงานไดด้ี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลได้รับ
การฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 1 1  / 

๒0. หลักสตูรเกีย่วกับนายช่างโยธา
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานแต่ละระดับแต่ละ
ต าแหน่งให้สามารถปฏิบตัิงานไดด้ี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลได้รับ
การฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

 1   / 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
เป้าหมายแต่ละปีงบประมาณ ลักษณะการฝึกอบรม 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

เทศบาล 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ 
หน่วยงานอื่น 

21. หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงาน
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานแต่ละระดับแต่ละ
ต าแหน่งให้สามารถปฏิบตัิงานไดด้ี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลได้รับ
การฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี

  1  /  

22. หลักสตูรการพัฒนาข้าราชการครู 
พนักงานครูและบุคลากรท้องถิ่น
ก่อนแต่งตั้งให้มีหรือเลื่อนเป็นวิทย
ฐานะช านาญการพเิศษหรือหลักสตูร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานแต่ละระดับแต่ละ
ต าแหน่งให้สามารถปฏิบตัิงานไดด้ี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานครูเทศบาลและ 
บุคลากรทางการศึกษา
ได้รับการฝึกอบรม ตามผูม้ี
คุณสมบัต ิ

2 2 2  / 

23. หลักสตูรข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม ่

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานแต่ละระดับแต่ละ
ต าแหน่งให้สามารถปฏิบตัิงานไดด้ี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลทีไ่ดร้ับ
การบรรจุใหม ่

1 1   /  
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ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
เป้าหมายแต่ละปีงบประมาณ ลักษณะการฝึกอบรม 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

เทศบาล 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ 
หน่วยงานอื่น 

๒4. โครงการฝึกอบรมให้ความรูด้้าน
ระเบียบ กฎหมาย ให้แก่บุคลากร
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

เพื่อสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรท้องถิ่นให้มีความรู้
เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมาย 

พนักงานเทศบาลและ
พนักงานจ้างได้รับการ
ฝึกอบรมตามโครงการ
ดังกล่าว 

40 40 40 /  

25. โครงการฝึกอบรมด้านคณุธรรม
จริยธรรมของบุคลากรเทศบาล
ต าบลบ้านค้อ 

เพื่อสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรท้องถิ่นให้มีความรู้
เกี่ยวกับระบบคุณธรรมและ
จริยธรรม 

ผู้บริหาร,พนักงานเทศบาล
และพนักงานจ้างไดร้ับการ
ฝึกอบรมตามโครงการ
ดังกล่าว 

40 40 40 /  

26. โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ของเทศบาลต าบลบ้านค้อ 

เพื่อสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรท้องถิ่นให้มีศักยภาพ
ยิ่งข้ึนและสามารถน าความรู้
ความสามารถกลับมาพัฒนา
ท้องถิ่น 

ผู้บริหาร,พนักงานเทศบาล
และพนักงานจ้างไดร้ับการ
ฝึกอบรมตามโครงการ
ดังกล่าว 

40 40 40 /  
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ส่วนที่ 6 
งบประมาณ 

 
   ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดหนองบัวล าภู ( ก.ท.จ.หนองบัวล าภู)  เรื่อง  
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 11 พฤศจิกายน  ๒๕๔๕ ได้ก าหนดให้
เทศบาลจะต้องจัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาพนักงานเทศบาล ตามแผนการพัฒนาบุคลารกของเทศบาล      
อย่างชัดเจน  เพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
   เทศบาลต าบลบ้านค้อ ได้ประมาณการจัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาพนักงานเทศบาล  
ตามแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล  ระยะ ๓ ปี ( พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕66)  โดยได้จัดสรรให้เป็นไปตามหลักสูตร
การพัฒนาบุคลากร  ดังนี้ 
 

งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
(แผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. ๒๕64 - ๒๕66) 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ อ าเภอโนนสัง จังหวัดหนองบัวล าภู 
 

๑. แนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะผู้บริหารและสมาชิกสภาเทศบาล 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) ที่มาของ 

งบประมาณ ๒๕64 ๒๕65 ๒๕66 
๑. หลักสตูรเกีย่วกับนายกเทศมนตรหีรือหลักสูตรอื่นท่ี

เกี่ยวข้อง 
๒๔,๐๐๐ - - สนง.ปลัด 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ 
๒. หลักสตูรอื่นเกี่ยวกับรองนายกเทศมนตรีหรือหลักสูตร

อื่นที่เกี่ยวข้อง 
- ๒๔,๐๐๐ - สนง.ปลัด 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ 
๓. หลักสตูรเกีย่วกับเลขานุการนายกเทศมนตรหีรือ

หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
- ๑๕,๔๐๐ - สนง.ปลัด 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ 
๔. หลักสตูรเกีย่วกับท่ีปรึกษานายกเทศมนตรีหรือหลักสูตร

อื่นที่เกี่ยวข้อง 
- - ๑๕,๔๐๐ สนง.ปลัด 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ 
๕. หลักสตูรเกีย่วกับประธานสภาเทศบาลหรือหลักสตูรอื่น

ที่เกี่ยวข้อง 
- - ๒๔,๐๐๐ สนง.ปลัด 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ 
๖. หลักสตูรเกีย่วกับรองประธานสภาเทศบาลหรือหลักสูตร

อื่นที่เกี่ยวข้อง 
๒๔,๐๐๐ - - สนง.ปลัด 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ 
๗. หลักสตูรเกีย่วกับเลขานุการสภาเทศบาลหรือหลักสตูร

อื่นที่เกี่ยวข้อง 
- ๑๕,๔๐๐ - สนง.ปลัด 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ 
๘. หลักสตูรเกีย่วกับสมาชิกสภาเทศบาลหรือหลักสตูรอื่นที่

เกี่ยวข้อง 
๖๑,๖๐๐ ๖๑,๖๐๐ ๖๑,๖๐๐ สนง.ปลัด 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ 
 รวม 109,600 116,400 101,000  

 
 

 
/งบประมาณ... 
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งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
(แผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕66) 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ อ าเภอโนนสัง จังหวัดหนองบัวล าภู 
 

๒. แนวทางการพัฒนาบุคลากรพนักงานเทศบาล 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) ที่มาของ 

งบประมาณ ๒๕64 ๒๕65 ๒๕66 

1 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานท้องถิ่นหรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

๓4,0๐๐ 105,0๐๐ - สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

2 
หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานท่ัวไป(หัวหน้าส านักปลัด)
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

- 34,0๐๐ ๓4,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

3. 
หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานช่างหรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้องหลักสตูรอื่นเกี่ยวกับ 

- 34,0๐๐ ๓4,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

4. 
หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานการคลัง หรือหลักสตูรอื่น
ที่เกี่ยวข้อง 

- 34,0๐๐ ๓4,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

6. 
หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารการศกึษาหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

43,0๐๐ 43,0๐๐ - สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

7. 
หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานสวสัดิการสังคมหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

34,0๐๐ ๓4,0๐๐ - สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

8. 
หลักสตูรเกีย่วกับผู้บริหารสถานศกึษาหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

43,0๐๐ 43,0๐๐ 43,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

9 
หลักสตูรเกีย่วกับนักวิเคราะห์นโยบายและแผน หรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

- ๓4,0๐๐ - สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

10. 
หลักสตูรเกีย่วกับนักทรัพยากรบคุคล หรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

- ๓4,0๐๐ ๓4,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

11. 
หลักสตูรเกีย่วกับนักจัดการงานท่ัวไปหรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

๓4,0๐๐ ๓4,0๐๐ ๓4,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

12. 
หลักสตูรเกีย่วกับนิติกรหรือหลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง - ๓4,0๐๐ - สนง.ปลัด 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

13. 
หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการคลังหรือหลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

- - 
 

๓4,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

14. 
หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการจัดเกบ็รายได้หรือหลักสตูรอื่น
ที่เกี่ยวข้อง 

- ๓4,0๐๐ - สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

15. 
หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการพัสดหุรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

- ๓4,0๐๐ - สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

 

 
 
 
 

/ที…่ 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) ที่มาของ 

งบประมาณ ๒๕64 ๒๕65 ๒๕66 

16. 
หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการสาธารณสุขหรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

๓4,0๐๐ 68,0๐๐ 68,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

17. หลักสตูรเกีย่วกบัวิศวกรโยธาหรือหลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง - - 34,0๐๐ กองช่าง 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

18. หลักสตูรเกีย่วกับนักพัฒนาชุมชนหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

- 39,5๐๐ 39,5๐๐ กองสวัสดิการสังคม 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

19. หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานธุรการหรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

- 24,0๐๐ 24,0๐๐ กองช่าง 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

20. หลักสตูรเกีย่วกับนายช่างโยธาหรอืหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง - ๒4,0๐๐ - กองช่าง 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

21. หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณ
ภัยหรือหลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

- - ๒4,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

22. 
หลักสตูรการพัฒนาข้าราชการครู พนักงานครูและบุคลากร
ท้องถิ่นก่อนแต่งตั้งให้มีหรือเลื่อนเป็นวิทยฐานะช านาญการ
พิเศษหรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

14,300 14,300 14,300 กองการศึกษา 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

23. 
หลักสตูรข้าราชการหรือพนักงานจ้างท่ีบรรจุใหม ่ 12,900 12,900 - กองคลัง,กองช่าง 

เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

๒4. 
โครงการฝึกอบรมให้ความรูร้ะเบยีบ กฎหมาย  
ของบุคลากรเทศบาลต าบลบ้านคอ้ 

20,0๐๐ 20,0๐๐ 20,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

๒5. 
โครงการฝึกอบรมด้านคณุธรรม จริยธรรมของบุคลากร
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

20,0๐๐ 2๐,๐๐๐ 2๐,๐๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

26. 
โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของเทศบาลต าบล      
บ้านค้อ 

2๐,๐๐๐ 2๐,๐๐๐ 2๐,๐๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลต าบลบ้านค้อ 

 รวม 367,200 899,700 602,800  

 
 
 
 
 
 

 
/ขั้นตอน… 
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ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
รายละเอียด ผู้มีหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 

1. วิเคราะห์ปัญหาที่ได้จาการประเมินผลการปฏิบัติงานตลอดจน
ปัญหาที่เกิดขึ้นของเทศบาลาต าบลบ้านค้อ 

- ผู้บริหาร 
- หัวหน้าส่วนราชการ 

2. พิจารณาว่า  ณ  จุดใดของหน่วยงานที่สมควรต้องจัดให้มีการ
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างาน  พร้อมทั้งส ารวจความ
ต้องการในการฝึกอบรมเพ่ิมเติมจากบุคลากรของเทศบาล 

- ผู้บริหาร 
- หัวหน้าส่วนราชการ 

3. ด าเนินการเสนอเรื่องต่อผู้บริหารเพื่อให้พิจารณาสั่งการ - ผู้บริหาร 
- หัวหน้าส่วนราชการ 

4.  ประเมินความจ าเป็นที่ต้องมีการฝึกอบรมและจัดล าดับความส าคัญ
ก่อน – หลัง 

- ผู้บริหาร 
- หัวหน้าส่วนราชการ 

5. จัดส่งบุคลากรไปอบรม  และจัดท าโครงการฝึกอบรมที่ได้รับความ
เห็นชอบจากผู้บังคับบัญชา 

- ผู้บริหาร 
- หัวหน้าส่วนราชการ 

6. ด าเนินการฝึกอบรมตามโครงการที่วางแผนไว้ข้างต้น - ผู้บริหาร 
- หัวหน้าส่วนราชการ 

7. ประเมินผลการเข้ารับการฝึกอบรมก่อน – หลัง - ผู้บริหาร 
- หัวหน้าส่วนราชการ 

8. รายงานผลการด าเนินงาน - ผู้บริหาร 
- หัวหน้าส่วนราชการ 

 
ส่วนที่ 7 

วิธีการพัฒนา 
 

   การพัฒนาพนักงานเทศบาลให้เทศบาลด าเนินการเอง หรืออาจมอบหมายส านักงาน  ก.ท.  
ส านักงาน  ก.ท.จ.หรือผู้ที่เหมาะสมด าเนินการ  หรือด าเนินการร่วมกับส านักงาน ก.ท.  ส านักงาน  ก.ท.จ. ส่วนราชาร
การหรือหน่วยงานอ่ืน  โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่ง  หรือหลายวิธีก็ได้  ตามความจ าเป็นความเหมาะสม   ส าหรับ
การเลือกวิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจ าเป็น ในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณา
ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาที่สมควรจะ
ได้รับการพัฒนามีใครบ้าง และแต่ละคนสมควรจะได้รับการพัฒนาในเรื่องอะไร ต่อจากนั้นก็เลือกวิธีการพัฒนาที่
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย อาจเป็นวิธีการที่ด าเนินการได้ในขณะปฏิบัติงาน เช่น การสอนงาน การสับเปลี่ยนงาน  
การให้ค าปรึกษา หรืออาจเป็นวิธีการพัฒนาอื่นๆ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็นต้น 
  วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเลือกใช้วิธีการ
พัฒนาได้หลายวิธีด้วยกัน  เช่น  การสอนงาน  การให้ค าปรึกษา  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยนโยกย้าย
หน้าที่  การรักษาราชการแทนหรือรักษาการในต าแหน่ง การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การส่งไปศึกษา  
 

/ดูงาน… 
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ดูงาน การฝึกอบรม  ประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนา เป็นต้น ซึ่งระยะเวลาด าเนินการพัฒนาพนักงาน
เทศบาล  ต้องก าหนดให้เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนาและหลักสูตรการพัฒนาแต่
ละหลักสูตร 
   เทศบาลต าบลบ้านค้อ ได้เลือกวิธีการพัฒนาในหลายวิธี  ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม  
เช่น   การสอนงาน  การให้ค าปรึกษา  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่  การรักษาราชการแทน
หรือรักษาการในต าแหน่ง  การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การส่งไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการ
หรือการสัมมนา โดยมีวิธีด าเนินการพัฒนา ดังนี้ 
 

๑. การปฐมนิเทศ 
   การปฐมนิเทศ เป็นการแนะน าให้บุคลากรใหม่ขององค์การที่จะต้องพบกับงานใหม่  ระบบการ
บริหารงานใหม่  ผู้บริหารคนใหม่  และเพ่ือนร่วมงานใหม่  ให้รู้จักและเข้าใจองค์การ  รู้จักหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ 
แนะน าบุคลากรใหม่ใหผู้้บริหารและเพ่ือนร่วมงานรู้จัก และให้ความช่วยเหลือกันในการท างานร่วมกัน 
   การปฐมนิเทศเป็นกิจกรรมที่ด าเนินการเมื่อมีการบรรจุบุคลากรรับราชการหรือพนักงานจ้าง   
การรับโอนบุคลากรมาปฏิบัติราชการ  สังกัดเทศบาลต าบลแม่กุเป็นครั้งแรก  เพ่ือให้ผู้ที่เข้ามาใหม่ได้เข้าใจใน
นโยบาย  ระเบียบข้อบังคับ หน้าที่ต่างๆ  ในองค์การ และวัฒนธรรมองค์การที่บุคลากรทุกคนในองค์การจะต้อง
ทราบ และยังเป็นการช่วยให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับการท างานขององค์การและเพ่ือนร่วมงานใหม่ 
 

     ๑.๑ วัตถุประสงค์การปฐมนิเทศ 
        ก) ช่วยให้บุคลากรใหม่เข้าใจในนโยบาย ระเบียบข้อบังคับ  หน้าที่ต่างๆ  และวัฒนธรรมในองค์การ  
        ข) ช่วยให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับการท างานขององค์การและเพ่ือนร่วมงานใหม่ 
  

๑.๒ วิธีด าเนินการในการปฐมนิเทศ 
          ก) ก าหนดกลุ่มเป้าหมายที่จะปฐมนิเทศ 

          ข) ด าเนินการปฐมนิเทศ โดยการ 
    ๑. เปิดโอกาสให้บุคลากรใหม่ทุกคนได้พบปะและท าความรู้จักกัน  
     ๒. อธิบายให้ทราบถึงวิสัยทัศน์  นโยบาย  และระเบียบปฏิบัติต่างๆขององค์กร  
     ๓. แนะน าให้รู้จักองค์กร ผู้บริหาร และข้อมูลต่างๆ เกี่ยวกับองค์กร  เช่น  สวัสดิการและสิทธิ 

ประโยชน์ต่างๆ  พาชมสถานที่ท างาน  
        ค) หลังจากการปฐมนิเทศอย่างเป็นทางการระยะหนึ่งแล้ว จะต้องมีการติดตามผลการปฐมนิเทศ 
โดยจัดภายใน ๓ - ๖ เดือน  นับจากวันที่บุคลากรเข้าปฐมนิเทศ ซึ่งจะจัดเป็นกลุ่มใหญ่ คือ รวมเอาพนักงานใหม่ที่
ผ่านมาการอบรมหลายรุ่นเข้ารวมกัน โดยการ 
     ๑. เปิดโอกาสให้มีการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในหมู่บุคลากรใหม่ด้วยกัน  
      ๒. ฝ่ายบุคคลให้ข้อมูลที่ละเอียดมากข้ึนเกี่ยวกับนโยบายต่างๆ ผลประโยชน์ต่างๆ ของพนักงาน
ตลอดจนสิ่งที่องค์กรต้องการเน้นให้พนักงานทราบ  
  
 
 
 

 
/๒. การฝึกอบรม… 
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๒. การฝึกอบรม และศึกษาดูงาน 
   การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ไม่ได้กระท าขึ้นเพียงครั้งเดียว แต่จะต้องกระท าอย่างสม่ าเสมอ
และต่อเนื่อง  เพ่ือจะได้ปรับปรุงคุณภาพบุคลากรให้ทันการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ 
     ๒.๑ วัตถุประสงค์การฝึกอบรม 
        ก) เพื่อเพ่ิมศักยภาพบุคลากร  ให้มีคุณภาพเป็นที่พึงประสงค์ขององค์กร        
        ข) เพื่อยกระดับคุณภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากร 
       ค) เพื่อเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น และมีความพร้อม  ที่จะเลื่อน
ขึ้นต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 ๒.๒ วิธีด าเนินการฝึกอบรม 
          ก) ก าหนดหัวข้อฝึกอบรม 

          ข) ก าหนดกลุ่มเป้าหมายที่จะปฐมนิเทศ 
          ค) ก าหนดวัน  เวลา และสถานที่  และงบประมาณ 
          ง) ด าเนินการฝึกอบรม 
         จ) สรุปและติดตามผลการฝึกอบรม 
 

3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
     การประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นรูปแบบที่ใช้เพื่อให้ผู้เข้าร่วมประชุมได้เรียนรู้และรับฟังจากผู้อื่น           
ในขณะเดียวกันก็จะมีการแสดงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ 
     3.๑ วัตถุประสงค์การฝึกอบรม 
        ก) เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ 
        ข) เพื่อค้นหาวิธีการแก้ปัญหาและแนวทางปฏิบัติร่วมกัน 
        ค) เพ่ือสมาชิกทุกคนได้มีส่วนร่วมในการความคิดเห็นและได้เสนอแนวคิดให้แก่กลุ่มเป็นส าคัญ 
  3.๒ วิธีการสัมมนาหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

      ก) การบรรยาย  เป็นการน าเสนอเรื่องราวปากเปล่า  เป็นวิธีการที่รวดเร็วในการเสนอเรื่อง  
         ข) การอภิปรายทั่วไป  ไม่มีระเบียบกฎเกณฑ์เคร่งครัด  เสนอเรื่อง  ซักถามและตอบ 
        ค) การอภิปรายแบบกลุ่มย่อย  โดยการ  
   ๑. แบ่งกลุ่มย่อย  อภิปราย  ตามความสนใจในหัวข้อย่อย 

   ๒. หาลู่ทางตกลงกันเพ่ือเป็นมติของกลุ่ม 
       ง) การปฏิบัติการ (Workshop) เน้นการลงมือท า การมีส่วนร่วม โดยการจัดในกลุ่มที่มี   
ความสนใจร่วมกัน ท างานเป็นกลุ่มเล็กๆ ภายใต้การแนะน าของที่ปรึกษาหรือผู้รู้  
        จ) การสาธิต  เป็นการปฏิบัติการให้เห็นกระบวนการหรือขั้นตอนการปฏิบัติ 
 
 

 
 
 

/4. การสอนงาน... 
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4. การสอนงาน  การให้ค าปรึกษา และการมอบหมายงาน 

   การสอนงาน  คือการเรียนรู้เกี่ยวกับงานโดยมีผู้บังคับบัญชา  หรือผู้เชี่ยวชาญเป็นพี่เลี้ยงสอนงาน
ให้อย่างมีขั้นตอน  แล้วให้ผู้รับการสอนงานลงมือท า  มีการติดตามประเมินผล  เพ่ือให้ผู้รับการสอนงานมีการ
น าไปใช้ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น  ช่วยพัฒนาทักษะในการท างานคิดเป็น  ท าเป็นช่วยแก้ปัญหาในการท างาน 
และเกิดความมั่นใจในการท างาน 

   4.๑ วัตถุประสงค์ของการสอนงาน 

   ๑) ช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง  
  ๒) ช่วยป้องกันความผิดพลาดอันเนื่องมาจากการลองผิดลองถูก  
   ๓) ช่วยให้องค์ความรู้ในองค์การถูกถ่ายทอดไปอย่างถูกต้อง  
 

   การสอนงานจะช่วยพัฒนาความรู้ความเข้าใจ ทักษะในการท างานให้ผู้รับการสอนงาน ส าหรับผู้สอน
งานนั้น การสอนงานถือว่าเป็นการมอบหมายงานที่มีประโยชน์ และช่วยพัฒนาสัมพันธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
ด้วยกัน  ส าหรับประโยชน์ต่อองค์กรแล้ว  เมื่อพิจารณาในเรื่องค่าใช้จ่าย ก็จะเห็นว่า มีค่าใช้จ่ายน้อยมากเมื่อเทียบ
กับค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นกับการจัดฝึกอบรมในลักษณะเต็มรูปแบบบทบาทของผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชาในแต่ละ
สายงาน  ในการสอนงานที่ควรยึดถือและปฏิบัติ มีดังนี ้
   ๑) ส่งเสริม  ซึ่งการสอนงานโดยการส่งเสริมจะแตกต่างกับการสั่งสอน การส่งเสริมจะเป็นการ
กระตุ้นให้ผู้รับการสอนงานรู้จักคิดและกระท าด้วยตนเอง  
   ๒) สร้างสรรค์  โดยการสร้างบรรยากาศของความไว้วางใจ  ให้เกิดความเชื่อมั่นว่า  สถานที่แห่ง
นี้คือที่ท างานที่เขาสามารถทุ่มเทและท างานได้โดยไม่ต้องกังวลใดๆ หากเกิดข้อผิดพลาดจากการท างานขึ้นมา     
นั่นก็เป็นสิ่งที่จะต้องเรียนรู้  
  ๔) กระตุ้น  เพ่ือให้คงความรับผิดชอบในสถานการณ์การเรียนรู้  โดยปรับให้สอดคล้อง กับแต่ละ
บุคคล  
   ๕) ช่วยแก้ปัญหา  ที่เกิดขึ้นจาการปฏิบัติและระหว่างการสอนงาน 
  4.๒ วิธีการสอนงาน 
   ๑) การสั่ง/บอกให้ท า  เป็นการเน้นให้ท าทีละข้ันตอนเพ่ือให้เกิดทักษะ โดยผู้สอนจะต้องท าให้ดู
แล้วให้ผู้เรียนท าตามทีละขั้นตอน  มีการติดตามดูการท างานอย่างใกล้ชิดเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องทุกขั้นตอน 
ดังนั้น  การสั่ง/บอกให้ท า  จึงเป็นการสอนขณะก าลังท างานโดย 
        ก) คิดรายละเอียดให้ทุกขั้นตอน  ก่อนสั่งให้ท างาน 
       ข) บอกรายละเอียดทุกข้ันตอนอย่างชัดเจนเวลาที่สั่งงาน 
       ค) ตรวจสอบเสมอว่าลูกน้องเข้าใจค าสั่งงานชัดเจน 
       ง) ติดตามงานที่มอบหมายไปอย่างสม่ าเสมอและบอกให้รู้ว่าเขาท าได้ดีเพียงใด 
      ๒) การชี้แนะ  เป็นการมุ่งไปที่ผลงาน ใช้วิธีลงมือปฏิบัติโดยการค้นหาสาเหตุ/ปัญหาร่วมกันหรือ
ใช้เพื่อให้โอกาสฝึกฝีมือ  กล่าวได้ว่า  การชี้แนะเป็นวิธีการสอนที่เป็นการสอนแนะเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ  โดยการ 
        ก) มองหาโอกาสให้ได้ลองท างานชิ้นใหม่ 
        ข) ช่วยวางแผนวธิีการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
        ค) กระตุ้นให้พิจารณาผลงานของตนเองเพ่ือพัฒนาตนเอง และเตรียมใจยอมรับความ
ผิดพลาดหากงานใหม่ที่ให้ท า มีข้อผิดพลาดเกิดขึ้น 

/๓) การให.้.. 
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  ๓) การให้ค าปรึกษา /พี่เลี้ยง  เพ่ือพัฒนาความสามารถให้เกิดขึ้นในระยะยาวกว่าการ
ชี้แนะ   จึงควรใช้กระบวนการ “ชวนคุย”  เพ่ือเปิดทัศนะในการพัฒนางานอย่างยั่งยืน โดยการ 
        ก) ช่วยปรับเป้าหมายในงานและเป้าหมายในชีวิตให้สอดคล้องกัน 
        ข) หมั่นตั้งค าถามให้คิดต่อไปได้ว่าเพราะเหตุใดเขาจึงท าอย่างที่เขาอยากท า 
        ค) ให้ความสนใจสิ่งที่ท านอกเวลางาน เพ่ือดูว่ากิจกรรมที่เขาท าสอดคล้อง หรือขัดแย้งกับ
งานปัจจุบัน 
        ง) ช่วยกันคิดว่าเขาจะเติบโตไปในทิศทางใด 
5. การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ หรือการหมุนเวียนงาน 
  การหมุนเวียน  การสับเปลี่ยนบุคลากรในหน่วยงานให้ไปท าหน้าที่ในหน่วยงานใหม่ที่มีความ
เกี่ยวข้องกับงานเดิมที่ปฏิบัติอยู่เหมาะส าหรับกรณีที่สมรรถนะด้านนั้น ไม่สามารถพัฒนาได้จากงานในหน้าที่ที่
เป็นอยู่ในปัจจุบัน จ าเป็นต้องเรียนรู้จากการเปลี่ยนไปท าหน้าที่อ่ืน เนื่องจากเป็นสมรรถนะที่ต้องเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติจริง  เป็นการให้โอกาสพนักงานได้มีการโยกย้าย  ไปท างานอ่ืน และเรียนรู้งานใหม่  โดยจัดตารางเวลาการ
ท างานในแต่ละหน้าที่ล่วงหน้าให้เหมาะสม  เพ่ือลดความจ าเจในการท างาน อีกทั้งยังท าให้พนักงานมีความรู้และ
ประสบการณ์มากข้ึน 
   การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ หรือการหมุนเวียนงาน  ในบางช่วงบางเวลาจะมีการหมุนเวียน
บุคลากรต าแหน่งงานหนึ่งไปสู่อีกต าแหน่งงานหนึ่ง  ท าให้มีความเข้าใจในหน้าที่ต่างๆ ซึ่งจะเป็นประโยชน์                             
ต่อองค์การ ท าให้บุคลากรสามารถท างานแทนกันได ้

 5.๑ วัตถุประสงค์ของการสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่หรือการหมุนเวียนงาน 
         ก) ช่วยพัฒนาความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่หลากหลายมากข้ึน 
         ข) ช่วยให้บุคลากรสามารถท างานแทนกันได้  กรณีต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดว่าง 
          ค) องค์กรพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง 

 5.๒ วิธีการสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่หรือการหมุนเวียนงาน 
         ก) ก าหนดนโยบายหรือแนวทางในการสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่  หรือการหมุนเวียนงานอาทิ 
ลักษณะงาน ระยะเวลาในการสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่  หรือการหมุนเวียนงานเป็นต้น 
          ข) ก าหนดกลุ่มเป้าหมายที่จะสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่  หรือการหมุนเวียนงาน 

          ค) ด าเนินการสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่  หรือการหมุนเวียนงาน 
         ค) ประเมินผลจากการสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่  หรือการหมุนเวียนงาน  เพ่ือที่จะน ามาสู่การ
ปรับปรุง 

6. การรักษาราชการแทนหรือรักษาการในต าแหน่ง   
     6.๑ วัตถุประสงค์การรักษาราชการแทนหรือรักษาการในต าแหน่ง   
        ก) ช่วยให้การปฏิบัติราชการเกิดความคล่องตัว  
        ข) ช่วยลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 6.๒ วิธีด าเนินการในการรักษาราชการแทนหรือรักษาการในต าแหน่ง   
          ก) ส ารวจต าแหน่งที่ไม่มีผู้ด ารงต าแหน่ง/มีแต่ไม่สามารถด ารงต าแหน่งได้ 
        ข) จัดให้มีค าสั่งการรักษาราชการแทนหรือรักษาการในต าแหน่ง โดยอ านาจของเทศบาลต าบลแม่กุ 
 

/บทที่ ๖...   
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ส่วนที่ 8   
การติดตามและประเมินผล 

 
   การบริหารงานที่ประสบความส าเร็จนั้น ส่วนหนึ่งมาจากความสามารถของผู้บริหารในการน า
เทคนิคและกระบวนการบริหารมาใช้บริหารงานให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์  และบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้
การติดตามและประเมินผลก็เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหาร ซึ่งมีหลักการส าคัญคือ การติดตาม
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานและประเมินผลความส าเร็จของงาน อันจะน าไปสู่การด าเนินการ แก้ไขปรับปรุง
ร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย  ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องมีการติดตามและประเมินผล เพ่ือให้ทราบประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบงานต่างๆ ว่าอยู่ในระดับที่เหมาะสมสอดคล้องกับ  สถานการณ์ปัจจุบันเพียงใด  การติดตาม
และประเมินผล สามารถดาเนินการได้ในหลายระดับ เช่น ระดับหน่วยปฏิบัติ หรือระดับหน่วยงานกลางที่
รับผิดชอบในการบริหารโครงการ  การติดตามในแต่ละระดับของข้อมูลจะมีความกว้างและความลึกของข้อมูลที่
แตกต่างกัน 

การติดตามและประเมินผลการพัฒนา ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด
หนองบัวล าภู (ก.ท.จ.หนองบัวล าภู)  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล              
ลงวันที่ 11 พฤศจิกายน  ๒๕๔๕  และได้ก าหนดให้เทศบาลต้องจัดให้มีระบบการตรวจสอบ ติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จของการพัฒนา ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา  ซึ่งเทศบาลต าบลบ้านค้อ ได้ก าหนดระยะเวลาการ
ติดตามและประเมินผลการพัฒนาฯ ไว้  ๓  ระยะ ดังนี้ 
   ระยะที่ ๑ : การติดตามและประเมินผล  ในระหว่างการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
    ระยะที่ ๒ : ประเมินผลหลังจากการเสร็จสิ้น การพัฒนาบุคลากร หรือหลังจากสิ้นสุดโครงการ 
   ระยะที่ ๓ : การติดตามและประเมินผลภายหลังจากที่บุคคลนั้นเสร็จสิ้นจากการกลับไป
ปฏิบัติงานในระยะหนึ่ง  เพ่ือจะได้ทราบว่าผู้นั้นได้น าผลการพัฒนาบุคลากรไปใช้ประโยชน์แก่เขาอย่างไรบ้าง 
  จัดระบบการตรวจสอบ  ติดตามประเมินผล  โดยใช้แบบส ารวจเป็นเครื่องมือแล้วมอบหมายให้มี
การประเมินผลในรูปคณะกรรมการ บางหลักสูตรหรือบางวิธีการพัฒนาบุคลากรผู้บริหารอาจจะมอบหมายให้
ผู้บังคับบัญชาระดับกลางเป็นผู้ติดตามประเมินผลก็ได้ 
   วิธีการติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถด าเนินการได้ ดังนี้ 
   (ก)  มอบหมายงานให้ปฏิบัติด้วยตนเอง  
  (ข)  เปิดโอกาสให้ซักถามข้อสงสัยได้ ในกรณีที่มีปัญหา 
  (ค)  ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริ่มแรก และค่อยๆ ลดการตรวจสอบลงเมื่อ
ผู้บังคับบัญชาแน่ใจว่าผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ได้รับการสอนได้ถูกต้อง 
  (ง)  แจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ทั้งในส่วนที่ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติได้ดี  
และส่วนที่ยังต้องปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมเพ่ือเสริมสร้างความเชื่อมั่นในตัวเอง   และแก้ไขข้อบกพร่องเพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
  จัดระบบการตรวจสอบ  ติดตามประเมินผล   โดยใช้แบบส ารวจเป็นเครื่องมือแล้วมอบหมายให้
มีการประเมินผลในรูปคณะกรรมการ บางหลักสูตรหรือบางวิธีการพัฒนาบุคลากรผู้บริหารอาจจะมอบหมายให้
ผู้บังคับบัญชาระดับกลางเป็นผู้ติดตามประเมินผลก็ได้ 
 

/ตัวชี้วัด… 
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ตัวช้ีวัดของการติดตามประเมินผล 
  ส าหรับตัวชี้วัดที่ส าคัญจะพิจารณาจากข้อมูลต่อไปนี้ 

๑.  การจัดการพัฒนาบุคลากรเหมาะสมหรือไม่ 
   ๒.  ผลลัพธ์ของการพัฒนาได้ทราบถึงความส าเร็จของการพัฒนา ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ได้รับการพัฒนาประกอบกัน 
   ๓.  จุดคุ้มทุน ผู้ประเมินจะวิเคราะห์ผลการพัฒนาเปรียบเทียบกับงบประมาณซึ่งใช้เป็นค่าใช้จ่าย
ในการพัฒนาว่าคุ้มทุนหรือไม ่
 

การติดตามประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร 
 ให้มีคณะกรรมการติดตามประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านค้อ 

ประกอบด้วย 
  ๑. นายกเทศมนตรีต าบลบ้านค้อ   ประธานกรรมการ 
  ๒. ปลัดเทศบาลต าบลบ้านค้อ   กรรมการ 
  ๓. ผู้อ านวยการกองทุกกอง   กรรมการ 
  ๔. นักทรัพยากรบุคคล    กรรมการ/เลขานุการ 
  ให้คณะกรรมการ มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร  ก าหนดวิธีการ
ติดตามประเมินผล  ตลอดจนการด าเนินการด้านอื่นที่เก่ียวข้อง  อย่างน้อยปีละ  ๑  ครั้ง  แล้วเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลต่อนายกเทศมนตรีทราบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 

 



 

     
ค าสั่งเทศบาลต าบลบ้านค้อ 

    ที ่ 391/2563 
เรื่อง  แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล  

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566  

................................................ 

  อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 15 ประกอบมาตรา 25* แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ประกอบข้อ 270* แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด
หนองบัวล าภู เรื ่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เทศบาล ลงวันที่ 11 พฤศจิกายน 
2545 และฉบับที่แก้ไขเพ่ิมเติม จึงแต่งตั้งบุคคลดังต่อไปนี้ เป็นคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  - 2566  

๑. นายกเทศมนตรีต าบลบ้านค้อ   ประธานกรรมการ 
๒. ปลัดเทศบาล     กรรมการ 
3. ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม กรรมการ 
4. ผู้อ านวยการกองช่าง    กรรมการ 
5. ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม   กรรมการ 
6. หัวหน้าส านักปลัด     กรรมการและเลขานุการ 
7. นักทรัพยากรบุคคล     ผู้ช่วยเลขานุการ 

  โดยให้คณะกรรมการที่ได้รับแต่งตั้งมีหน้าที่จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ประจ าปี
งบประมาณ  พ.ศ. 2564 - 2566 ตามประกาศหลักเกณฑ์ที่ก าหนด แล้วรายงานผลต่อนายกเทศมนตรีต าบล
บ้านค้อ เพ่ือรายงานขอความเห็นชอบต่อคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดหนองบัวล าภู ต่อไป  

  ทั้งนี้  ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป  
 

         สั่ง  ณ  วันที่  1  ตุลาคม พ.ศ. 2563 

 

 

             (นายเกียรติยศ  พลเสน) 
         นายกเทศมนตรีต าบลบ้านค้อ 

 



  

 

 

 

 


