
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



คำนำ  
 

การจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ของเทศบาลตำบลบ้านนา ได้คำนึงถึงภารกิจ 
อำนาจ หน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ เพ่ือพัฒนาให้บุคลากรรู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบัติ ราชการ บทบาทและหน้าที่ของตนเองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตน เพ่ือเป็นพนักงานเทศบาลตำบลบ้านนาที่ดี โดยได้กำหนด
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับบุคลากรแต่ละตำแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาใน หลายๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้
พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้ และทักษะ
เฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ของ บุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจของเทศบาลตำบลบ้านนา ต่อไป  
 
 
 

 
                                                                                   เทศบาลตำบลบ้านนา 
                                                                            อำเภอแกลง  จังหวัดระยอง 



สารบัญ  
                    หน้า  
บทที ่๑ บทนำ  
       หลักการและเหตุผล         ๑  
       วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา       2  
       ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร     3  
       ขั้นตอนการดำเนินงานการ        3  
บทที ่๒ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล    5  
       เครื่องมือการพัฒนา        7 
 ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนา      8 
 สรุปปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จในการพัฒนาบุคลากร    19 
 การกำหนดปัจจัยซึ่งมีผลต่อความผาสุกความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงาน 22 

บทที่ 3 การติดตามและประเมินผล       24 

รายละเอียดโครงการ/แผนการพัฒนาบุคลากร      25 

          
   
  

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 



บทที่  ๑  บทนำ 
 

 ๑. หลักการและเหตุผล  
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และ

ระดับสากล  เป็นสิ่ งที่มีความจำเป็นอย่างยิ่ งในปัจจุบัน  ซึ่ งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน 
(Globalization) โดยต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่
ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยสำคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดระยอง เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 13 พฤศจิกายน ๒๕๔๕ กำหนดให้เทศบาล  
มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาล ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้
ระเบียบแบบแผน ของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงานเทศบาล
ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงาน
เทศบาลที่ดี โดยเทศบาล ต้องดำเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงาน
เทศบาล (ก.ท.จ.จังหวัด) กำหนด เช่น การพัฒนา ด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการ
ฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเอง ก็ได้ หากเทศบาลมีความประสงค์
จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับความจำเป็นในการพัฒนาของแต่ละเทศบาลก็ให้กระทำได้ ทั้งนี้ 
เทศบาลที่จะดำเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล กำหนดเป็นหลักสูตรหลัก 
และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจำเป็นที่เทศบาลพิจารณา เห็นว่ามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงาน
เทศบาลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้เทศบาลสามารถ เลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได้ และอาจ
กระทำได้โดย สำนักงาน คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.จังหวัด) เทศบาลต้นสังกัด หรือ
สำนักงานคณะกรรมการ พนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.จังหวัด) ร่วมกับเทศบาลต้นสังกัด หรือเทศบาลต้น
สังกัด ร่วมกับส่วนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ได้และตามประกาศคณะกรรมการเทศบาลจังหวัดระยอง 
เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 13 พฤศจิกายน ๒๕๔๕ 
กำหนดให้เทศบาลจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและ
จริยธรรม อันจะทำให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
   ในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ต้องกำหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนา
พนักงานเทศบาล ที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล กำหนด โดยให้กำหนดเป็นแผนการพัฒนา
พนักงานเทศบาล มีระยะเวลา ๓ ปี ตามกรอบของ แผนอัตรากำลังของเทศบาลนั้น        
   เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว เทศบาลตำบลบ้านนา อำเภอแกลง จังหวัด
ระยอง ได้จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ 2564-2566 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลบ้านนา เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกท้ัง
ยังเป็นการ พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรเทศบาลตำบล
บ้านนาในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยในการ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนา ๕ ด้าน ได้แก่ 

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบ กฎหมายนโยบายสำคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของนโยบายต่างๆเป็นต้น 
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(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานบริหารงานบุคคล งาน
วิเคราะห์ งานการเงิน งานด้านช่าง ฯ 

(3) ด้านการบริหาร  ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการ
ประชาชน  เช่น ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงานเป็นต้น 

(4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เช่น มนุษย์สัมพันธ์การทำงาน การ
สื่อสารและสื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 

(5) ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานอย่างมีความมีความสุข  
 

 ๒. วัตถุประสงค์การพัฒนา  
๒.๑ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งม่ันที่จะเป็นคนดี มีจิตสำนึกใน

การพัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดท่ีถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual 
Skills) เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
  ๒.๒ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ใน
คุณค่าของตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหาร
และปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 
  ๒.๓ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงานมุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตาม
โครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาของเทศบาล และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศาสตร์ของ
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก
ของหน่วยงานต่าง ๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้
อย่างมีประสิทธิผล 
  

๓. เป้าหมาย 
 ๓.๑ เป้าหมายเชิงปริมาณ 
  ๑. บุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลบ้านนา  อันประกอบด้วย  พนักงานเทศบาล
ลูกจ้างประจำและพนักงานจ้าง ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้   มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรม
และจริยธรรมในการปฏิบัติงานทุกคน 
 ๒. ประชาชนตำบลบ้านนา ได้รับการบริการที่ดี  สะดวก รวดเร็ว ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๘๕ 
 ๓.๒ เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

  บุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลบ้านนาทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ด ี
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 ๔. ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร  
  คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล เห็นสมควรให้จัดทำ 

แผนการพัฒนาบุคลากร โดยให้มีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในมิติด้านต่างๆ ดังต่อไปนี้  
  ๑) การกำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ

งบประมาณในการ พัฒนาพนักงานเทศบาล ให้มีความสอดคล้องกับตำแหน่งและระดับตำแหน่งในแต่ละ
สายงาน ที่ดำรงอยู่ตามกรอบแผน อัตรากำลัง ๓ ปี  

  ๒) ให้บุคลากรของเทศบาลตำบลบ้านนา ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน 
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย  ปีละ ๑ ครั้งหรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่น
เห็นสมควร ดังนี้  

   (๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง  
   (๔) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
  ๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้เทศบาลตำบลบ้านนาเป็นหน่วยดำเนินการเอง หรือ

ดำเนินการ ร่วมกับ ก.ท.จ.ระยอง หรือหน่วยงานอ่ืนโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตาม
ความจำเป็น และความเหมาะสม ดังนี้  

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

  ๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา เทศบาลตำบลบ้านนา ต้องจัดสรรงบประมาณ
สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอนโดยคำนึงถึงความประหยัด
คุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

 ๕. ขั้นตอนการดำเนินงาน  
   ๕.๑ การเตรียมการและการวางแผน  

  ๑) แต่งตั้งคณะทำงานเพ่ือดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  
  ๒) พิจารณาเหตุผลและความจำเป็น  ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน สมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้สำเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ กำหนดไว้  

  ๓) กำหนดประเภทของความจำเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความรู้และทักษะ เฉพาะของานในแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้าน
คุณธรรมจริยธรรม  
   ๕.๒ การดำเนินการพัฒนา  

  ๑) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการ พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจำเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชา
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ควรนำข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณากำหนด กลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจำเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาได้แก่ การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับ พัฒนา และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนา
โดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความ เหมาะสม เช่น การให้ความรู้ การ
สับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา 
เป็นต้น  

  ๒) วิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดย
เลือกแนวทางการ พัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดทำเป็นโครงการเพ่ือดำเนินการเอง หรือเข้าร่วม
สมทบกับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้าง องค์กรเอกชนที่มีความรู้ความชำนาญเฉพาะด้านเป็นผู้ดำเนินการ  
รายละเอียดขั้นตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี ้ 
  5.๓. การติดตามและประเมินผล  

  การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากรของเทศบาลตำบลบ้านนา ได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดระยอง 
เรื่องหลักเกณฑ์ และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 13 พฤศจิกายน ๒๕๔๕ 
ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา ดังนี้  
   ๑) ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการ
พัฒนา เมื่อผ่านการ ประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว  
   ๒) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  รวมไปถึงในการจัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม หรือเทศบาลจัดโครงการอบรมให้แก่
บุคลากรเองสิ่งที่ใช้เป็นตัวชี้วัดในการติดตามผลการอบรม คือ การประเมินจากผู้บังคับบัญชาในการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ติดตามและประเมินผลจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานว่าสามารถนำความรู้
ที่ได้รับจากการอบรมมาปฏิบัติใช้ในการปฏิบัติงานได้มากน้อยเพียงใด 
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บทท่ี ๒ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร ์และนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของเทศบาลตำบลบ้านนา  

• วิสัยทัศน์ 
              บุคลากรของเทศบาลตำบลบ้านนามีความชำนาญงานในหน้าที่ และมีอัธยาศัยดีเต็มใจในการ
ให้บริการประชาชน เพ่ือเป็นกลไกในการพัฒนาตำบลได้อย่างยั่งยืน” 

• พันธกิจ 
1 พัฒนาเทศบาลให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
2 ส่งเสริมการจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับจังหวัดและ  

กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้
กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 

3 บริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรท้องถิ่นให้ทำงานอย่างมืออาชีพ                                                                                                     
4 ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของเทศบาลตำบลบ้านนาให้สามารถส่งมอบ

บริการสาธารณะให้ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน  
 

การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลบ้านนา ได้พิจารณาและให้
ความสำคัญบุคลากรในทุกระดับทั้ง คณะผู้บริหาร สมาชิกสภาเทศบาล พนักงานเทศบาลทั้ง 6 กอง และ
พนักงานจ้างของเทศบาลตำบลบ้านนา เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน , 
หน้าที่ ความรับผิดชอบ, ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง, การบริหาร และคุณธรรมและ
จริยธรรม    

• นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. ด้านอัตรากำลังและการบริหารอัตรากำลัง 
เทศบาลตำบลบ้านนามีโครงสร้างตำแหน่งงานและอัตรากำลังท่ีกำหนดไว้เพื่อรองรับกับ

ภารกิจท่ีเป็นท้ังภารกิจหลัก และภารกิจรอง ตามอำนาจหน้าท่ีของเทศบาล จึงกำหนดนโยบายด้านอัตรากำลัง
และการบริหารอัตรากำลัง ดังนี้  

1. มีการวางแผนกำลังคนโดยจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี เพื่อระบุความต้องการใช้
อัตรากำลังคนในอนาคตจำแนกตามตำแหน่ง ระดับและหน่วยงาน ตลอดจนเพื่อควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการ
บริหารงานบุคคลให้เป็นไปตาม  มาตรา 35 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล พ.ศ.2542 

2. มีการบริหารอัตรากำลังคนท่ีมีอยู่โดยวิธีการปรับเกลี่ยงาน ปรับเกลี่ยคนให้
สอดคล้องกันมอบภารกิจท่ีตรงกับความสามารถ (put the man on the right job) 

3. มีการบรรจุและแต่งต้ังบุคลากร ตามแผนอัตรากำลังเพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจ
ของหน่วยงาน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรหรือบรรจุแต่งตั้งพนักงาน ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง โดย
คำนึงถึงการดำเนินการอย่างโปร่งใส มีการดำเนินการตาม หลักเกณฑ์ และวิธีการท่ีระเบียบกฎหมายกำหนด  
รวมท้ังนำเอาเครื่องมือหรือเทคนิคในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมาใช้ เพื่อช่วยให้สามารถสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ท่ีสอดคล้องกับตำแหน่งงาน เพื่อนำไปสู่การ
ผลักดันให้ เทศบาล มีการบริหารงานบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการสรรหาบุคลากรแทนตำแหน่งท่ี
ว่าง ในกรณีท่ีมีบุคลากรโอน ย้าย เปล่ียนตำแหน่งหรือลาออก เพื่อให้งานเกิดความต่อเนื่อง 

5 



4. มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นเครื่องมือสำคัญในการผลักดันให้ภารกิจ
ของหน่วยงานสามารถ บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้โดยมีการให้เงินเดือน  ค่าจ้าง  ค่าตอบแทนในการดำเนินการ
ดังกล่าวอย่างเหมาะสมและเป็นธรรมตามการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปี เทศบาล ได้มีนโยบายในการ
ประเมินผลการปฏิบัติ ราชการของบุคลากรทุกประเภทอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม โดยมีการกำหนดตัวชี้วัด
รายบุคคล (KPIs) ที่มีความสอดคล้องกับนโยบายผู้บริหาร  ภารกิจ ในความรับผิดชอบ ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่ง อันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานรายบุคคลผลักดันให้บรรลุเป้าหมายในระดับองค์กร  รวมถึงมีแนวทาง
รองรับหรือบทลงโทษตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ ในกรณีท่ีบุคลากรท่ีไม่ผ่านการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประจำปี  เช่น ส่งไปอบรมเพิ่มประสิทธิภาพ งดเลื่อนขั้นเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน การไม่ต่อ
สัญญาจ้างสำหรับพนักงานจ้าง การไม่จ่ายเงินประโยชน์ตอบแทนอื่น เป็นต้น 

5. มีการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อสร้างหลักประกันและแรงจูงใจ
ให้แก่บุคลากร โดยการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการเลื่อนระดับปรับตำแหน่ง เช่นการคัดเลือก
บุคลากรภายในเพื่อแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งในระดับท่ีสูงขึ้น หรือการปรับปรุงตำแหน่งพนักงานจ้างท่ัวไปเป็น
พนักงานจ้างตามภารกิจ   

2. ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เทศบาลตำบลบ้านนามีโครงสร้างของส่วนราชการ ท้ังหมด 7 ส่วนราชการ ท่ี

สามารถรองรับภารกิจ อำนาจหน้าที่ของเทศบาลท้ังท่ีเป็นภารกิจหลัก และภารกิจรอง โดยอาศัยบุคลากรของ
หน่วยงานท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีการบริหารงานบุคคลภายใต้ระบบคุณธรรม การพัฒนาคนให้มี
ศักยภาพในการปฏิบัติงานนั้น ถือว่าเป็นปัจจัยหลักท่ีจะช่วยส่งเสริมการบริหารและพัฒนาให้บุคลากรของ
เทศบาล มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ เพี ยงพอสำหรับภารกิจงานในปัจจุบันและการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต ดังนี้ 

1. ดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อให้มีการบริหารและพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องและเป็นระบบ เพื่อสร้างคุณภาพของบุคลากรให้สามารถเรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้เต็มตามศักยภาพ 

2. ดำเนินการจัดสรรและต้ังงบประมาณในการพัฒนา  การฝึกอบรม  การพัฒนา
รายบุคคล รวมถึงพัฒนาด้านทักษะและสมรรถนะต่าง ๆ ประจำตัวบุคคล เพื่อให้ความรู้แก่บุคลากร ทุกระดับ 
ท้ังหลักสูตรท่ีเทศบาลจัดขึ้นเอง หลักสูตรท่ีกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นกำหนด หลักสูตรจังหวัด หรือ
หลักสูตรของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ที่จัดการอบรม 

3. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรด้านคุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล 
การรักษาวินัย และการสร้างความผูกพันในองค์กร การมีคุณธรรมจริยธรรมและการสร้างความผูกพันในองค์กร 
เป็นอีกหนึ่งนโยบายท่ีสำคัญ เพราะหากพนักงานในสังกัดมีคุณธรรมจริยธรรม มีการทำงานร่วมกัน สามัคคี
ผูกพันกันแล้ว จะเป็นปัจจัยท่ีช่วยในการรักษาบุคลากรให้อยู่คงกับหน่วยงานได้  รวมทั้งสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็น
ประโยชน์และมีประสิทธิภาพให้กับองค์กร นโยบายในด้านนี้องค์กร ได้จัดสรรงบประมาณในการต้ังไว้ใน
ข้อบัญญัติประจำปีทุกๆ ปี เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัด มีกิจกรรมร่วมกัน เช่นการฝึกอบรมหลักสูตรการ
ทำงานร่วมกัน คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน การรักษาวินัย  

3. ด้านสวัสดิการและการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
เทศบาล คำนึงถึงการจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากสวัสดิการพื้นฐานตามท่ีรัฐเป็น         

ผู้กำหนดให้กับบุคลากรภายในองค์กร ดังนี ้
1. กำหนดให้มีค่าตอบแทนล่วงเวลา สำหรับพนักงานท่ีปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 

ท่ีมีความสอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงในหน้าท่ีราชการ เช่น ค่าตอบแทนเจ้าหน้าที่สาธารณสุข  ค่าตอบแทน
ของผู้ปฏิบัติงานด้านส่ิงปฏิกูลในชุมชน  
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2. จัดหาอุปกรณ์เครื่องใช้สำนักงานท่ีเพียงพอต่อผู้ปฏิบัติงาน มีความทันสมัย 
รวดเร็ว และมี ประสิทธิภาพ  

3. ดำเนินกิจกรรมด้านคุณภาพสภาพแวดล้อมในการทำงาน โดยการดำเนิน
กิจกรรม 5ส การมีส่วนร่วมในการพัฒนาสถานที่ทำงานให้น่าอยู่ และสวยงาม 

 4. มีการจัดเลี้ยงสังสรรค์ตามโอกาสต่างๆ โดยให้ครอบครัวของพนักงานได้มีโอกาส
มาร่วมงาน เพื่อสร้างความผูกพันธ์ของบุคลากรในองค์กรและคนในครอบครัว เพื่อให้มีขวัญและกำลังในการ
ทำงานและรู้สึกรักองค์กร 

 
เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
    เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 

(Development Tools) 

 
การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classroom Training) 

 

เคร่ืองมืออื่นๆ  
ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน                                      
(Non Classroom Training) 

 

กองฝึกอบรมเป็นผูร้ับผดิชอบ 
 ความรู้อยู่ตดิตัวไม่นานประมาณ ๑ 
– ๒ สัปดาห ์
 
การเรยีนรู้ระยะสั้น   (Short 
Term Learning) 
 

ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผู้รับผิดชอบ 
 
การเรียนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแ้ก่ 
 -การสอนงาน (Coaching) 
-การฝึกอบรมในขณะทำงาน (On The Job Training) 
-การมอบหมายโครงการ (Project Assignmint) 
-การหมุนเวียนงาน (Job Enlargement) 
-การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) 
-การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
-การทำฝึกงานกับผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpaet) 
-การประชุม/สมัมนา (Meeting/Seminar) 
-การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) 
-การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
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ลักษณะเฉพาะของเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 
 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรยีน    
   (Classroom Training) 
 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลาย
กลุ่มงาน/ตำแหน่งงาน โดยมีสำนักงาน
ปลัด (งานบริหารงานบุคคล) ทำหน้าที่
ดำเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนาของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๒.  พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของ
บุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

๓. เตรียมความพร้อมสำหรับตำแหน่งงานที่
สูงขึ้น ทำให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากร
เกิดความมั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบ
งานที่ ได้รับมอบหมายเมื่อได้รับการ
เลื่อนตำแหน่งงานในอนาคต 

๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผู้สืบทอด
ตำแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าว
ขึ้นสู่ตำแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน  (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่
จำเป็นจะต้องอยู่ ในภาคสนามเท่านั้น 
อาจจะเป็นการสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะทำ
หน้าท่ีสอนงานให้กับบุคลากร 

1. เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน   
    ผู้สอนช้ีให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้

บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง 
2. เพื่อพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อม

ก่อนที่ จะเลื่อนตำแหน่ ง ผู้สอนต้อง
ทบทวนผลงาน ความสามารถที่มีอยู่  
และกำหนดเป้าหมายในการสอนงาน  
โดยเน้นการพัฒนาความสามารถใน
ตำแหน่งท่ีบุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 

๓ . เพื่ อป รับ ป รุ งและพั ฒ น างาน ให้ มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ผู้สอนจะต้อง
ค้นหาความสามารถที่โดดเด่น/ ที่ต้อง
ปรับปรุง และจัดลำดับความสำคัญของ
ความสามารถที่ จะต้องพัฒนา หรือ
ต้องการเสริมและพัฒนา 

๓. การฝึกอบรมในขณะทำงาน  
   (On the Job Training  
    : OJT) 
 
 
 
 
 
 
 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติ
จริง โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือ
บุคคลที่ ได้ รับมอบหมายให้ทำหน้าที่
ป ระก บ เพื่ อ อ ธิ บ ายแ ล ะ ช้ี แน ะ  ซึ่ ง
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับ
การสอนงาน 

ใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้ามาทำงาน 
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนตำแหน่ง มีการ
ปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ เพื่อ
สอนให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับ
คู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) 
วิธีการปฏิบัติงาน (Work Instruction) 
คู่มือการทำงาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติ
ที่ เกี่ ย วข้ อ งกั บ ก ารท ำงาน  (Rules & 
Regulation) ห รื อ เท ค โน โล ยี ให ม่  ๆ 
เพื่อให้บุคลากรสามารถทำงานตามที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

4.  การมอบหมายโครงการ   
    (Project   
Assignment) 
 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบ
โครงการระยะยาว ไม่สามารถทำให้ เสร็จ
ภายในวันหรือสองวัน เป็นโครงการพิเศษที่
บุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรือเป็นโครงการที่เพิ่มขึ้นจากงานประจำที่
รับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุด
แข็ งและจุ ด อ่ อน ของบุ ค ล ากรจ าก
โครงการที่มอบหมายให้บุคลากรไป
ปฏิบัติ เป็นเครื่องมือในการฝึกทักษะใน
การทำงาน (Skill-based) โดยเฉพาะ
ทักษะเฉพาะด้านที่เกี่ยวข้องในงานนั้น 
บางองค์การนำมาใช้ในการเลื่อนระดับ
ตำแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาว
เด่น และการหาผู้สืบทอดทายาทตำแหน่ง
งาน 
 

6. การให้ทุนการศึกษา  
   (Scholarship) 
 

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพื่อให้ผู้เรียนมีความรู้ 
ประสบการณ์มากขึ้นจากอาจารย์ผู้สอน รวมถึง
การสร้างเครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่
ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการทำงานหรือเวลา
ส่วนตัวในการขอรับทุนจากองค์การ 

เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาทำงานปกติ 
หรือนอกเวลาทำงานในการศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติมในระดับที่สูงขึ้น โดยศึกษา
ต่อในหลักสูตรที่ เป็นประโยชน์ต่อการ
ทำงานปัจจุบันของบุคลากร หรือการ
ทำงานในอนาคต หรือเป็นประโยชน์ต่อ
การเลื่อนระดับหรือตำแหน่งงานที่สูงขึ้น
ต่อไปในอนาคต 

7.  การให้คำปรึกษา แนะนำ    
    (Consulting) 
 

เน้นการให้คำปรึกษาแนะนำเมื่อบุคลากรมี
ปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่รับผิดชอบ หัวหน้า
งานจะต้องทำหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และ
วิธีการเพื่อให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นนั้นได้ 

เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นกับ
บุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น
ในการทำงาน และนำมากำหนดแนวทาง
ในการแก้ ไขปัญ หาร่วมกั นระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ ใต้บังคับบัญชา ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาจะต้องนำเสนอแนวทางใน
การแก้ ไขปัญ หาที่ เหมาะสมเพื่ อ ให้
บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ
และความรู้ต่างๆ 
 

8.  การเป็นวิทยากร ภายใน  
    (Internal Trainer) 
 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถในการ
ถ่ายทอด รักการสอนและมีความรู้ในเรื่องที่จะ
สอน โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่านี้ เป็น
วิทยากรภายในองค์การทำหน้าที่จัดอบรมให้ 
กับบุคลากรในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้
บุคลากรได้แสดงผลงานจากการเป็น
วิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายใน
องค์การ วิธีนี้เหมาะสำหรับบุคลากรที่มี
ความ เช่ียวชาญ หรือรอบรู้ ใน งานที่
รับผิดชอบ มีความชำนาญในงานเป็น
อย่างมาก เช่น หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร 
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9. การดูงานนอก  สถานท่ี  
    (Site Visit) 
 

เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจากองค์การ
ที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) ในเรื่องที่
ต้องการดูงาน เพื่อให้บุคลากรเห็นแนวคิด 
และหลักปฏิบัติที่ประสบความสำเร็จ อัน
นำไปสู่การปรับใช้ในองค์การต่อไป 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ 
การได้เห็นรูปแบบการทำงานที่มีวิธีปฏิบัติที่
เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจาก
องค์การภายนอก มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพใน
การทำงานให้ดีขึ้น วิธีนี้เหมาะกับบุคลากร
ตั้งแต่ระดับผู้จัดการขึ้นไป  
 

๑0. การฝึกงานกบั   
      ผู้เชีย่วชาญ  
     (Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้ เช่ียวชาญที่มี
ประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกงาน
ภายนอกสถานที่หรือการเชิญผู้เช่ียวชาญให้
เข้ามาฝึกงานกับบุคลากรภายใต้ระยะเวลาที่
กำหนด 

เพื่อให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้า
งาน และบุคลากรที่มีศักยภาพสู ง ซึ่ งมี
ความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองได้ภายในระยะเวลาที่จำกัด เพื่อให้นำ
ความรู้ที่ได้รับจากผู้เช่ียวชาญมาถ่ายทอด
ให้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ในองค์กรต่อไป 
 

๑1. การประชุม/ สมัมนา  
     (Meeting/ Seminar) 
 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงาน 
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย 
ผู้นำการประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทสำคัญ
มากในการกระตุ้นจูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/
สัมมนานำเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

เพื่อให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ 
จากผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
เป็นการเรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรือ
ผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการหารือหรือระดม
ความคิดเห็นกันในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 
 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ และการกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 1. การจำกัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออำนวยในการสร้าง 

    ความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ.  
  4. มาตรการจำกัดกำลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ    

    สมรรถนะเฉพาะตำแหน่ง 
 6. ขาดฐานข้อมูลอัตรากำลังที่เป็นปัจจุบัน 
 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดทำฐานข้อมูลอัตรากำลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ 

   ชัดเจน (Career Path) 
 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานเพ่ือสร้าง 

   ความก้าวหน้าในอาชีพ 
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดทำฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำฐานข้อมูล 

   บุคลากร 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสม  
   กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความสำเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง  
    และอัตรากำลัง 

3. จัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้   
   ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสร้าง 
   เส้นทางความก้าวหน้า 

4. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  
   สมรรถนะในการทำงาน 

4. ร้อยละความสำเร็จของการจัดทำสมรรถนะ 
    ประจำตำแหน่ง 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 2: การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความสำคัญกับการวางแผน 
   อัตรากำลังและการปรับอัตรากำลังให้เหมาะสม 
   กับภารกิจ 

1. ถูกจำกัดด้านอัตรากำลงัจากการปรับปรุง 
    กระทรวง ทบวง กรม 

2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ 
    เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพิ่มขึ้นมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  
    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 
    หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 

 4. อัตรากำลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
   งานที่ได้รับมอบหมาย 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. เพ่ิมอัตรากำลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถ่ายโอน 

1. จัดทำและปรับปรุงแผนอัตรากำลังที่สอดคล้อง 
   กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 

2. บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้ 
    เป็นไปตามกรอบท่ีกำหนด 

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
   การทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม่ 

 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
   ทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความสำเร็จในการสร้างและปรบัเปลี่ยน 
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการทำงานให้ 
    เหมาะสมกับภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
    คำนึงถึงวฒันธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ 
     บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร             
     ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยคำนึงถึง       
     วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
                            ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความสำคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการนำไปใช้ 
    ในการปฏิบัติงาน 

2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
   เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 

 3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. จัดทำแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
   ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
   เพียงพอ 

2. ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญและผลักดันให้เกิด  
   ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถนำมาใช้  
   ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดทำมาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

4. กำหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกตำแหน่ง 

4. การจัดทำฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ 
   ข้อมูล 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
   กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
    การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  

2. จัดทำฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดทำ 
    เป็นฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 :  พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 
                             ยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพ 
                             การปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมสำหรับผู้บริหารที่ 
   หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
   รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย 
   ให้ความสำคัญกบัการอบรม เพื่อพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
    ราชการโดยให้ความสำคัญกับการดำเนินการ 
    ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ำเสมอ  

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/             
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ 
   ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
   ผู้นำการพัฒนาภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์ อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้นำให้มี 
   คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 

2. จัดทำมาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำ 
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
   ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่ 
   จำเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่ 
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์  
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ    
   พัฒนาภาวะผู้นำและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. จำนวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
   สอนงาน 

 

13 



 

 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยกำหนดให้เป็น 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง               
    ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ 
    ข้าราชการ   

2. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความสำคัญ 2. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
 3. ขาดงบประมาณ 
 4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ 

   ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการสำรวจความ 
   ต้องการที่แท้จริง 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม 
   คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี 
   ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยนำหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ 
   ดำรงชีวิต 

2. กำหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
   นโยบายเน้นหนักให้นำไปปฏิบัติอย่างเป็น 
   รูปธรรม 

3. สำรวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
   ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 

3. คณะทำงานด้านสวัสดิการข้าราชการ  
    ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร 
    ระดับสูงผู้บริหารสำนัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่น 
     จังหวัด เป็นต้น  

4. จัดทำแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดทำแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ 

1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสวัสดิการ 
   บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและ 
   ดำรงชีวิต 

2. ระดับความสำเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน 
    ให้นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
    การทำงานและดำรงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 6 :  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง 
                            ไว้กับหน่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม 
   การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 
   ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ตำแหน่งของบุคลากร 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทำงานกับ 
   หน่วยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ 
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงทำให้ 
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีการจัดทำแผนอัตรากำลังที่ต่อเนื่องชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ 
   สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 

2. ทำระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ 
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง 
   ต่อเนื่อง 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ 
   สูง เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ  
    สามารถรักษาไว้ได้ 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม   

2. ระดับความสำเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการทำงาน 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 7 :  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม 
                            การปกครองท้องถิ่น 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความสำคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม 
   ของข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
   วิธีการเดิมๆ ทำให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
   หน่วยงานอื่นอย่างสม่ำเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
   องค์ความรู้ขององค์กร 
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แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
   อย่างชัดเจน 

 5. ค่านิยมในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6. ไม่มีรายละเอียดจัดทำมาตรฐานจริยธรรม 

   คุณธรรมของข้าราชการ 
 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การทำงาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม             
   จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
   หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. จัดทำรายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำกระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. ระดับความสำเร็จในการจัดทำมาตรฐาน 
    จริยธรรมของกรม 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามคา่นิยมของกรม 

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยมของกรม 

  

ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
                            สมรรถนะประจำตำแหน่ง 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ดำเนินการได้ 

1. ยังไม่ได้ดำเนินการจัดทำสมรรถนะหลัก (Core 
   Competency) และสมรรถนะ 
   ประจำตำแหน่ง (Function Competency) 
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
 

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
   ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ภาครัฐแนวใหม่ 

2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    พ.ศ.2564-2566 ไม่สอดคล้องกับ 
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ 
    สถ.และสมรรถนะประจำตำแหน่ง (Function  
    Competency)  ที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
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แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  

   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น 
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 
 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
   สถ. และสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้อง 
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
   โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ 
   จัดทำ   

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล พ.ศ. 2564-2566 ให้สอดคล้องกับ 
   สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำตำแหน่ง 
   ที่กำหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน 
   ร่วมในการปรับปรุง 

 

 
 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
   สมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล  

2. ระดับของความสำเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
   ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ 
   บุคลากรในหน่วยงาน 

3. ระดับความสำเร็จของการประชาสัมพันธ์และ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
    ใหม ่

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
    เป็นหมวดหมู่ 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
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สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. ทำแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางใน 
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่ 
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
   ตามสำนัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น 
   หมวดหมู่ 

 

3.  ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
     เข้าถึงองค์ความรู้ 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
 

1. ระดับความสำเร็จของจัดทำแผนการจัดการ 
    ความรู้ 

2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการรวบรวม 2. จำนวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว  
   ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

3. ระดับความสำเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
2. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 
 

2. อำนาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น 
   ส่วนใหญ่   

 
 

3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ 
    สร้างภาวะผู้นำไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง 
    บุคลากรทุกกลุ่ม 

 
สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีระบบการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้ 
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ 
   พัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ 
    ให้กับข้าราชการ 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้นำ 
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ 

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผู้นำ 
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ประเด็นยุทธศาสตร ์ ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ เป้าประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1. จัดทำฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2. จัดทำแผนสร้างความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทำงานเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

1. จัดทำฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น
ปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3. จัดทำแผนสร้างความก้าวหนา้ 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดทำรายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการทำงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตรากำลังและ
ปรับอัตรากำลังให้เหมาะสม
กับภารกิจ 

1. เพิ่มอัตรากำลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ
ถ่ายโอน 
2. บริหารอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้
เป็นไปตามกรอบที่กำหนด 
3 . จัดทำและปรับปรุงแผน อัตรากำลั งที่
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม
การทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่ 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรม
ในการทำงานของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดย 
คำนึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพฒันาระบบฐานข้อมลู
สารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการ
ปฏิบัติงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. กำหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นสว่นหนึ่งของ
สมรรถนะของทุกตำแหน่ง 
5. จัดทำแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุนและ
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญและผลักดันให้
เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่ สามารถ
นำมาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
7. จัดทำมาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจของเทศบาล 
8. การจัดทำฐานข้อมู ลกลางในด้ านการ
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้
ข้อมูล 

1. พัฒนาความรู้ด้ านทักษะ  IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็ น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดทำฐานข้อมูลสารสน เทศเพื่ อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

สรปุปัจจยัหลกัแห่งความส าเรจ็ในการพฒันาบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้ น ำ  มี วิ สั ย ทั ศ น์  แ ล ะ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ ที่ ใ ห้ ค วามสำคัญ กั บ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏบิัติงาน 
 
 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผู้นำ วิสัยทัศน์  อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2. จัดทำมาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่ อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้นำ และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่
จำเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้นำให้
มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ
ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่
เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
เป็นผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2 . จั ด ท ำม าต รฐ า น ก า รส อ น งา น 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้นำและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยนำหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางการ
ดำรงชีวิต 
3. สำรวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
4. จัดทำแผนสวัสดิการของข้าราชการให้
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ำเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
6. กำหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
นโยบายเน้นหนักให้นำไปปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 
7. คณะทำงานด้านสวัสดิการข้าราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้บริหารสำนัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด 

1. การจัดทำแผนการจัดสวัสดิการของบุ
คลกรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ำเสมอ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ทำงานและดำรงชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
ก า รพั ฒ น า ร ะ บ บ ส ร้ า ง
แรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่
มี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ สู ง ไว้ กั บ
หน่วยงาน 

1. มีการจัดทำแผนอัตรากำลังที่ต่อเนื่อง ชัดเจน
และเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืน 
เก่ียวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรงกับ
สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่
อย่างต่อเนื่อง 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มี
สมรรถนะสูง เชน่ Talent 
Management 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรม 
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4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ
ต่อเนื่องชัดเจน 
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แกพ่นักงาน  

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน
การทำงาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
3. จัดทำรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม  ให้มีป ระสิท ธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 
การบริหารทรัพยากรบุคคล
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ให้ตรงกับสมรรถนะประจำ
ตำแหน่ง 

1. มีการจัดทำสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจำตำแหน่ง 
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดทำรายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจำตำแหน่ งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  

 
 
 

 3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
 

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู ้
2.  มีแผนการจัดการความรู้ 
3.  รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่องค์
ความรู ้

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับ
การรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวม
แล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรูด้้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่10 
การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับ
ข้าราชการ 
 
 
 
 

1 .  มีหลั กสูตรการสร้างภาวะผู้ น ำให้กับ
ข้าราชการที่ เหมาะสมและเปิ ด โอกาสให้
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรมอย่าง
ทั่วถึง 
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความสำคัญและยินดีส่ง
บุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้นำให้กับข้าราชการ 
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การกำหนดปัจจัยซ่ึงมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงาน 

นอกจากการแผนการเสริมสร้างพัฒนาที่สอดคล้องกับการบริหารอัตรากำลังคน เป้าหมาย พันธกิจ
ของเทศบาลตำบลบ้านนาแล้ว ปัจจัยที่สำคัญที่ทำให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้
นั้น เทศบาลตำบลบ้านนาจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจและขวัญกำลังในที่ดีให้แก่บุคลากร จนกระทั่งให้
บุคลากรเกิดความผาสุกและรู้สึกรักองค์กร เพราะความผาสุก หมายถึง ความรู้สึกมีความสุขมีความพอใจใน
ชีวิต วัดได้จากความสุขในการดำรงชีวิตประจำวัน ความรู้สึกกระฉับกระเฉง ความสดชื่นแจ่มใสมีชีวิตชีวา  
มีพละกำลัง มีอารมณ์มั่นคง มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ตนเอง มีความรู้สึกผ่อนคลายมากกว่ามี
ความรู้สึกเครียด จึงสรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจและขวัญกำลังใจให้กับบุคลากรนับว่าเป็นสิ่งสำคัญในการ
บริหารองค์กร การจัดสวัสดิการและเครื่องอำนวยความสะดวกในที่ทำงานและส่งเสริมการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับผู้ปฏิบัติ และผู้ปฏิบัติด้วยกันเอง ส่งผลให้บุคลากรเกิดความผาสุก
ทำให้การปฏิบัติงานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพ เทศบาลตำบลบ้านนาจึงได้กำหนดปัจจัยซึ่งมีผลต่อความ
ผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงาน ดังนี้ 

ด้าน ปัจจัยความผาสุก 
 
 
สภาพแวดล้อม 

1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพภายในหน่วยงาน 
2. ความทันสมัยแลเพียงพอของเครื่องมือ/อุปกรณ์ที่ใช้ทำงาน 
3. ความปลอดภัยของชีวิตและทรัพย์สินในขณะทำงาน 
4. การส่งเสริมด้านสุขอนามัยในหน่วยงาน 
5. ความปลอดภัยและการป้องกันภัยในขณะปฏิบัติงาน 
6. แผนงานการเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน 

ลักษณะงานที่
ทำ 

/ปริมาณงาน 

1. ความเหมาะสมของงานที่ปฏิบัติกับความรู้ทักษะและความสามารถ 
2. ความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับการพัฒนาเพ่ิมข้ึนจากการทำงาน 
3. ผลงานที่ปฏิบัติมีประโยชน์กับหน่วยงาน 
4. หน้าที่รับผิดชอบมีส่วนสนับสนุน วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของหน่วยงานและ
จังหวัด 

ความก้าวหน้า
ในอาชีพและ
ความมั่นคง 

1. โอกาสการเลื่อนตำแหน่งตามระดับความรู้และความสามารถ 
2. หลักเกณฑ์และแนวทางในการเลื่อนตำแหน่ง 
3. ความเหมาะสมของตำแหน่งกับหน้าที่ที่ปฏิบัติงานอยู่ 
4. ความมั่นคงในอาชีพ 

 
 
นโยบายและ
การสื่อสาร 

1. การสื่อสารด้านนโยบายและการบริหารไปยังเจ้าหน้าที่ทุกระดับ 
2. การมอบหมายและกระจายอำนาจการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา 
3. ผู้บริหารเปิดกว้างในด้านการสื่อสารกับเจ้าหน้าที่ทุกระดับชั้น 
4. ความสะดวกของการเข้าถึงช่องทางการสื่อสารเกี่ยวกับนโยบายและการแสดงความคิดเห็น 
5. มีการสื่อสาร 2 ทาง คือ สื่อสารกับผู้ไต้บังคับบัญชาและเปิดโอกาสให้รายงานและสอบถาม
กลับ 

การ
ประเมินผล
ค่าตอบแทน 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณาความดีความชอบ 
2. การประเมินผลงานเพ่ือพิจารณาความดีความชอบที่สะท้อนถึงการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
3. ความเหมาะสมระหว่างค่าตอบแทนที่ได้รับกับปริมาณงาน 
4. ความเหมาะสมในการพิจารณาเพือ่เลื่อนขั้นเงินเดือน 
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ด้าน ปัจจัยความผาสุก 

การบริการ
และสวัสดิการ 

1. การสร้างแรงจูงใจและขวัญกำลังใจในการทำงานของผู้บังคับบัญชา 
2. ค่าตอบแทน ประโยชน์ และสวัสดิการต่างๆ 
3. กิจกรรม/สวัสดิการที่หน่วยงาน/เทศบาลจัดให้ 
4. การให้/รับบริการจากหน่วยงานต่างๆของเทศบาล 

การร้องทุกข์/
ปัญหา 

1. มีหน่วยงานรับผิดชอบ หรือช่องทางรับฟังข้อมูลร้องทุกข์/ปัญหาที่เข้าถึงได้สะดวก 
2. ระยะเวลาการตอบสนองในการแก้ไข บรรเทาเรื่องร้องทุกข์/ปัญหา 
3. ผู้บริหารให้ความใส่ใจในการแก้ปัญหา บรรเทาเรื่องร้องทุกข์/ปัญหา 
4. เรื่องร้องทุกข์/ปัญหาได้รับการแก้ไข เยียวยา บรรเทา อย่างเป็นธรรม 

การพัฒนา 
บุคลากร 
/อบรม 

1. การพิจารณาคัดเลือกและเสนอชื่อเพ่ือเข้าร่วมอบรมอย่างเท่าเทียมกัน 
2. โครงการพัฒนา/อบรมเก่ียวข้องกับงานที่ปฏิบัติประจำ 
3. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนในการพัฒนา/อบรม 
4. การนำความรู้ ความสามารถและทักษะต่างๆจากการพัฒนา/อบรมมาใช้กับการ
ปฏิบัติงาน 

สัมพันธภาพ
และการ

ทำงานเป็นทีม 

1. การเป็นที่ยอมรับในความรู้ความสามารถจากเพ่ือนร่วมงาน 
2. การได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
3. การมีส่วนร่วมและโอกาสในการร่วมกิจกรรมของตำบล 

ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

1. ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป 
2. ความภาคภูมิใจที่เป็นบุคลากรที่มีความสำคัญในองค์กร 
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บทที่ 3  การติดตามและประเมินผล 
 
 

เทศบาลตำบลบ้านนาจะจัดให้มีระบบการตรวจสอบ  ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงาน
เทศบาล  เพ่ือให้ทราบถึงความสำเร็จของการพัฒนา  ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรผู้เข้ารับการพัฒนา โดยใช้วิธีการประเมินผลการพัฒนา ดังนี้ 

1.  การใช้แบบสอบถาม/แบบทดสอบก่อน - หลัง และแบบสอบถามติดตามการ
ประเมินผลภายหลังจากการได้รับการพัฒนาไปได้ระยะเวลาหนึ่ง 

2.  การสัมภาษณ์ผู้ที่ เกี่ยวข้องเช่น  ผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ของผู้เข้ารับการพัฒนา 

3.  การขอรับทราบผลการประเมินจากหน่วยงานอ่ืนที่เป็นผู้ดำเนินการพัฒนา เช่น ใน
กรณีท่ีเทศบาลตำบลบ้านนาส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสูตรที่หน่วยงานอื่นเป็นผู้จัด 
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รายละเอียดโครงการ/แผนการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลบ้านนา 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 

 
 

ที ่ โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การดำเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

๑ อบรมพัฒนาเพิ่มประสิทธภิาพบุคลากรของ
เทศบาลตำบลบ้านนา (บทบาทหน้าที ่และ
คุณธรรม จริยธรรม) 
(ผู้บริหาร/พนักงานเทศบาล/ลูกจ้างประจำ และ
พนักงานจ้าง) 

เพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่
ของตนเอง และเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าที ่

เพื่อรับทราบปัญหาอุปสรรคต่างๆในการ
ปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในด้าน
ต่าง ๆเพื่อนำปรับปรุงการดำเนินงานของ
เทศบาลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

81 ฝึกอบรม 
 

แผนงาน
บริหารงาน

ทั่วไป  
30,000  

งบประมาณ 
2564-2566 

- ทอดสอบก่อน-หลัง
อบรม 
- สัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้อง 
เช่น ผู้บังคับบัญชา 

๒ ประชุมประจำเดือนผู้บริหารและพนกังาน 
เทศบาล 

รับมอบนโยบายและติดตามผลการปฏิบตัิงาน
ตามนโยบายและระเบียบที่เกีย่วข้อง 

เพื่อซักซ้อมการปฏบิัติงานในรอบเดือนที่ผ่าน
มาและแนวทางการปฏิบัติที่ถกูต้อง 

81 ประชุม             -  งบประมาณ 
2564-2566 

ติดตามการทำงาน 
ที่ผ่านมา 

๓ อบรมบุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถิ่น จัดโดยสถาบันบุคลากรท้องถิ่น 
- หลักสูตร นกับริหารงานทอ้งถิ่น 
 
- หลักสูตร นกับริหารงานทัว่ไป 
 
- หลักสูตร นิตกิร 
 
- หลักสูตร เจา้พนักงานพัสด ุ
 
- หลักสูตร จพง.ปัองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 
- หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
 
- หลักสูตร นายก  รองนายก  
 
 

  
 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่
ของพนักงานเทศบาล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่
ของพนักงานเทศบาล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่
ของพนักงานเทศบาล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่
ของพนักงานเทศบาล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่
ของพนักงานเทศบาล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่
ของพนักงานเทศบาล 
-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏบิัติหน้าที่
ของผู้บริหาร  

 
 
- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหนา้ที่,
ระเบียบกฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหนา้ที่,
ระเบียบกฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านกฎหมายของ
พนักงานเทศบาล 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านงานพัสดขุอง
พนักงานเทศบาล 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านงานปอ้งกันและ
บรรเทาสาธารณภยัของพนักงานเทศบาล 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านงานธุรการของ
พนักงานเทศบาล 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการบริหารงานใน
อำนาจหน้าที ่

 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
 

๑ 
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การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 

 
 

๓๓,๐๐๐ 
 

๓2,300 
 

30,500 
 

๓๐,๕๐๐ 
 

22,500 
 

23,500 
 

72,000 

 
 
 
 
 
 
 

งบประมาณ 
2564-2566 

 

 
 
 
 
 
  - ทอดสอบก่อน-หลัง
อบรม 
  - สัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวขอ้ง 
เช่น ผู้บังคับบัญชา 
  - การขอรับทราบผลการ
ประเมินจากหนว่ยงานอื่น
ที่เป็นผู้ดำเนินการพัฒนา 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การดำเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

 

- หลักสูตรนักบริหารงานคลัง 
 
- หลักสูตรนักบริหารงานช่าง 
 
- หลักสูตรสมาชิกสภาเทศบาล 
 
- หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข 
 
- หลักสูตรนายช่างโยธา 
 
- หลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
 

-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานเทศบาล 
-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานเทศบาล 
-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ี สมาชิกสภา 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานเทศบาล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานเทศบาล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานเทศบาล 
 

- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหน้าท่ี,
ระเบียบกฎหมายท่ีเปลี่ยนแปลง 
- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหน้าท่ี,
ระเบียบกฎหมายท่ีเปลี่ยนแปลง 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการบริหารงาน
ในอำนาจหน้าท่ี 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านงานส่งเสริม
สุขภาพของพนักงานเทศบาล 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านงานช่าง
ของพนักงานเทศบาล 
เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านงานจัดเก็บ
รายได้ของพนักงานเทศบาล 

1 
 

1 
 

12 
 

1 
 

1 
 

1 
 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 
 

32,300 
 

77,000 
 

387,636 
 

30,500 
 

32,300 
 

32,300 
 
 

 
 
 
 
 
 

งบประมาณ 
2564-2566 

 
 
 
  - ทอดสอบก่อน-
หลังอบรม 
  - สัมภาษณ์ผู้ที่
เกี่ยวขอ้ง เช่น 
ผู้บังคับบัญชา 
  -การขอรับทราบผล
การประเมินจาก
หน่วยงานอื่นที่เป็น
ผู้ดำเนินการพัฒนา 

๔  อบรมพนักงานเทศบาล ลูกจา้งประจำ และ
พนักงานจ้าง ในหนว่ยงานของรัฐ และเอกชน 

- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่
ของพนักงานเทศบาลและลูกจ้าง 

เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการปฏิบัติงานอง
พนักงานเทศบาลและลูกจ้าง 

25 การฝึกอบรม รายจ่าย   
ตามแผนงาน 

งบประมาณ 
2564-2566 

- ทอดสอบก่อน-หลัง
อบรม 
- สัมภาษณ์ผู้ที่
เกี่ยวขอ้ง เช่น 
ผู้บังคับบัญชา 

๕ 
 

 อบรมบุคลากรที่จัดโดยกรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น และหน่วยงานอื่น 
 

เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัตหินา้ที่
ของพนักงานเทศบาล 
 

เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านการพัฒนางาน
ของพนักงานเทศบาล 
 

25  การฝึกอบรม 
 
 

รายจ่ายตาม
แผนงาน 
 

 

 
งบประมาณ 

2564-2566 

- ทอดสอบก่อน-หลัง
อบรม 
  - สัมภาษณ์ผู้ที่
เกี่ยวขอ้ง เช่น 
ผู้บังคับบัญชา 
  -การขอรับทราบผล
การประเมินจาก
หน่วยงานอื่นที่เป็น
ผู้ดำเนินการพัฒนา 

๖   - การปฐมนิเทศบุคลากรใหม ่ -  เป็นการสร้างความรู้ความเขา้ใจในการ
ปฏิบัติหน้าทีข่องพนักงานเทศบาล 

-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านการทำงานของ
พนักงานเทศบาล 

บุคลากร
ใหม่ 

การปฐมนิเทศงาน
โดยผู้บังคับบัญชา 

- งบประมาณ 
2564-2566 

ทดสอบตามแบบที่
กำหนด 

26 



 


