




  

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
(ปีงบประมาณ  2561- 2563) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เทศบาลตำบลโพนทอง 

อำเภอเมืองกาฬสินธุ  จังหวัดกาฬสินธุ 



  

คำนำ 
 
 

            ขาราชการเป็นทรัพยากรบุคคลภาครัฐท่ีมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐไปสู
เปาหมายและสนองตอบความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนัน ขาราชการจึงตอง 
เปนผูทีมี ความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะตามท่ีทางราชการตองการ และจากสภาวการณใน 
โลกปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาทำใหระบบราชการมีความจำเปนท่ีจะตองมีการปรับตัวเพื่อ 
ใหสามารถบริหารประเทศ๒๕๖๐ โดยใชแผนยุทธศาสตร 

การพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2561 – 2563  ซึ่งใชแนวทางแผนยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการ

สวนทองถ่ินพ.ศ.2558 -2560 ในการเสริมสรางธรรมาภิบาล ของคณะกรรมการมาตรฐานบริหารงาน

บุคคล  เปนมาตรฐานและแนวทางในการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพพนักงานใน หนวยงานใหเป็น

บุคลากรทีมีความรู ความสามารถ สมรรถนะ คุณธรรมและจริยธรรม สามารถปฏิบัติงานภายใต หลักการ

บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี รวมทั้งเสริมสรางใหพนักงานในหนวยงานโดยเนนใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ 

ภาครัฐ และประโยชนสุขของประชาชน 
 
 

 
เทศบาลตำบลโพนทอง 
   สิงหาคม  2560



  

 

สารบัญ 
 
 
       หนา 

๑. ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ๓ ปี (ปีงบประมาณ 2561 – 2563) ๑ 

๒.  แผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลโพนทอง ๑๙ 

- สวนท่ี ๑ หลักการและเหตุผล ๑๙ 

สวนท่ี ๒ วัตถุประสงคและเปาหมาย ๒๐ 

สวนท่ี ๓ หลักสูตรการพัฒนา และวิธีการพัฒนา ๒๓ 

สวนท่ี ๔ วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดำเนินการ ๓๑ 

สวนท่ี ๕ งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา ๓๒ 

สวนท่ี ๖  การติดตามและประเมินผล ๓๓

   สวนท่ี ๗   ผูท่ีรับผิดชอบในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร         ๓๔ 

- ระยะเวลากจิกรรมการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากร 

พ.ศ. 2561 –2563 ๓๖ 

- แผนปฏิบัติการพัฒนาพนกังานเทศบาล  

พนักงานจางปงบประมาณ พ.ศ.๒๕61 ๔๓ 

- แผนปฏิบัติการพัฒนาพนกังานเทศบาล 

พนักงานจางปงบประมาณ พ.ศ.2562 ๔๗ 

- แผนปฏิบัติการพัฒนาพนกังานเทศบาล  

พนักงานจางปงบประมาณ พ.ศ.2563 ๕๑ 
 
 

ภาคผนวก 

- ประกาศใชแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ๓ ปี (ปีงบประมาณ 2561 – 2563) 
- สำเนาส่ังแตงต้ังคณะกรรมการจัดทำแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

พ.ศ.2561 – 2563 

- สำเนาบันทึกรายงานการประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนอัตรากำลัง  3  ป 
(ปงี บประมาณ 2561 – 2563) และคณะกรรมการจัดทำแผนยุทธศาสตร
การพัฒนาบุคลากร พ.ศ.2561 -2563  



  
๑ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร (รอบปีงบประมาณ 2561 -2563 ) ของเทศบาลตำบลโพนทอง 
 
๑. หลักการและเหตุผล 

๑. บมเพาะ ปลูกฝัง และเสริมสรางใหพนักงานเทศบาลตำบลโพนทอง และพนักงานจางเป็น มือ

อาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และอุดมการณในการปฏิบัติราชการ เพือกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ และ

สังคมท่ีดีข้ึนอยางยั่งยืนและเกิดประโยชนสุขตอประชาชนสูงสุด 

๒. ประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกาฬสินธุ เร่ือง หลักเกณฑและเง่ือนไข 

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันท่ี 18  พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ไดกำหนดใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ี 

พัฒนาผูใตบังคับบัญชา เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติทีดี คุณธรรม และจริยธรรม อันจะทำใหการปฏิบัติ 

หนาท่ีราชการไดอยางมีประสิทธิภาพในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาน้ัน ตองพฒันาทัง ๕ ดาน ไดแก 

๒.๑ ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ไดแก ความรูท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
โดยท่ัวไป เชน ระเบียบกฎหมาย นโยบายสำคัญของรัฐบาล สถานท่ี โครงสรางของงานนโยบายตางๆ เป็นตน 

๒.๒ ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรูความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใด โดยเฉพาะ งานฝึกอบรม งานพิมพดีด งานดานชาง 
๒.๓ ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดทีเกียวกับการบริหารงานและการบริการ 

ประชาชน เชน ในเรื่องการวางแผน การมองหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นตน 

๒.๔ ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน 
รวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เชน มนุษยสัมพันธการทำงาน การส่ือสารและสื่อความหมาย 

การเสริมสรางสุขภาพอนามัย เป็นตน 

๒.๕ ดานศีลธรรมคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมในการ 
ปฏิบัติงาน เชน จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ 

ปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
 
 

เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว เทศบาลตำบลโพนทองจึงไดจัดทำแผนยุทธศาสตรการ

พัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2561 – 2563 ข้ึน เพื่อใหเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร เปนเครื่องมือในการ

บริหารงาน บุคคลของผูบริหาร อีกท้ังยังเปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรม

ของบุคลากร เทศบาลตำบลโพนทองในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 



  

๒ 
 

๒. วิสัยทัศนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เทศบาลตำบลโพนทอง 

“บุคลากรคุณภาพ” 

)คุณภาพระบบพัฒนาบุคลากร คุณภาพผลงาน คุณภาพชีวิตบุคลากร(  
 
 

๓. พันธกิจ 
 
 
เสริมสรางพัฒนาขาราชการและพนักงานจางทุกระดับ ไปพรอมกับการปรับกลไกการบริหารงาน 

ใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยยึดประชาชนเป็นศูนยกลาง 
 
 
๔. เปาประสงค 

๔.๑ เปาหมายเชิงปริมาณ 

บุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลโพนทองอันประกอบดวยพนักงานเทศบาลและพนักงานจางทุกคน 

ไดรับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานทุกคน โดย สามารถปฏิบัติงานให

สอดคลองกับความจำเปนในการปฏิบัติภารกิจในปจจุบัน และเตรียมความพรอมสำหรับอนาคต เพื่อใหไดปริมาณงานท่ี

ไดดำเนินการของแตละตำแหนงงาน รอยละ 100 
๔.๒ เปาหมายเชิงคุณภาพ 

บุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลโพนทองทุกคนท่ีไดเขารับการพัฒนา การเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรูท่ีไดรับมาใชประโยชนในการปฏิบัติงาน อยางเป็น 
มืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และอุดมการณในการปฏิบัติราชการ เพื่อบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ตามแนวทางการบริการกิจการบานเมืองท่ีดี 
 
๕. ยุทธศาสตรการพัฒนาท่ีเก่ียวของ 

๕.๑ แนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

ในบริบทของประเทศในปจจุบันท่ีตองเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีสำคัญท้ังใน 
ระดับประเทศ และระดับภูมิภาค โดยเฉพาะอยางยิ่งการเขาสูประชาคมอาเซียน สงผลใหภาครัฐของไทยตองมีการ 

ปรบัตัวเพื่อใหกาวทันสมาชิกประเทศ ในภูมิภาคเดียวกัน และเพื่อการปฏิสัมพันธกันท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดย 

ยุทธศาสตรประเทศ (Country Strategy) พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๖๑ ซึ่งมีแนวยุทธศาสตรและนโยบายในการบูรณา 

การการทำงานระหวางหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพื่อรองรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงดังกลาว ไดกำหนด 

ประเด็นยุทธศาสตรไว ๔ ประเด็น ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑  การเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ เพื่อหลุดพนจาก 
ประเทศรายไดปานกลาง (Growth & Competitiveness) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ การลดคามเหล่ือมล้ำ (Inclusive Growth) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ การเติบโตท่ีเป็นมิตรตอส่ิงแวดลอม (Green Growth) 



๓  
 
 
 
 
 
Process) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔  การสรางสมดุลและปรับระบบบริหารจัดการภายในภาครัฐ (Internal 
 
 
เปาหมายของการยกระดับขีดความสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ๓ ประเด็น 

๑. บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติหนาท่ี ภารกิจท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน 

๒. บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงาน เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

๓. บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงาน เพื่อรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน 
คุณลักษณะท่ีพึงประสงคของบุคลากรภาครัฐท่ีมุงหวัง 

๑.  มีความเป็นมืออาชีพ (Professional) โดยมีสมรรถนะในการทำงาน ดังนี้ 

๑.๑ มุงผลสัมฤทธ์ิ เนนการท างานแบบบูรณาการ โดยทำงานท้ังเชิงรุก และเชิงรับ 
โดยจัดทำยุทธศาสตรรวมของหนวยงาน รักษาสมดุล รักษาประโยชนของภูมิภาค 

๑.๒ ทำงานเป็นทีม เนนการทำงานรวมกันระหวางหนวยงาน แลกเปล่ียนขอมูล 

เพื่อติดตามสถานการณของหนวยงานตลอดเวลา 

๑.๓ มีความรูเชิงลึกในภารกิจท่ีตนเองปฏิบัติ รูเขา รูเรา ในประชาคมอาเซียน รวมไปถึง 

ส่ิงท่ีควรทำส่ิงท่ีไมควรทำในวัฒนธรรมของประเทศเพื่อนบาน รูในแงยุทธศาสตรองคกร ผลกระทบจากนโยบาย

ท่ี เกี่ยวของกับอาเซียน และรูทักษะตางๆ เชน การเจรจา การประชุมตางๆ และมีความโปรงใส มีมาตรฐานใน

การทำงาน เขาใจและปรับใชวิธีการทำงาน ในรูปแบบท่ีเป็นมาตรฐานสากลระดับภูมิภาค 

๒.  มีความเป็นนานาชาติ (International) 

๒.๑ มีความเป็นกวางทางความคิด คิดเชิงบวกกบับริบทนานาชาติ ตัวอยางคือ การเห็น 
ประโยชนจากการเปดการคาเสรี รูหลักสากลนิยมมากพอทีจะสามารถสรางสมดุล ระหวางผลประโยชนของ 

ประเทศ 

๒.๒ มีความคิดเชิงบวก เห็นประโยชนในการรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียน สรางสมดุล 
ในการรักษาความสัมพันธกับประเทศสมาชิก และประเทศมหาอำนาจ เคารพในความแตกตาง และความ 

หลากหลายของประชาคม 

๒.๓ มีทักษะในการทำงานในบริบทสากล พูด เขียน อาน ภาษาอังกฤษและภาษา 
ประเทศเพื่อนบาน เขาใจวัฒนธรรม ธรรมเนียม การเจรจากับประเทศสมาชิก มีความยืดหยุนในผลประโยชนของ 

ประเทศ ขณะเดียวกันก็ยืดหยุนตามเปาหมายเชิงยุทธศาสตร 

๓.  มีความเป็นผูสนับสนุน (Facilitator) 
๓.๑ มีภาวะผูนำเชิงรุก มียุทธศาสตรท่ีชัดเจนในการนำภาคสวนอื่นๆของสังคม 

ตระหนักและเขาถึงผลประโยชนจากประชาคมอาเซียนอยางเทาเทียม เพื่อใหทุกภาคสวนทำงานรวมกัน 

เพื่อประโยชนของประเทศ และเพิ่มขีดความสามารถของคนไทยในการแขงขัน 
๓.๒ กรใหบริการท่ีเปนเลิศ  ไมมีอุปสรรค เพื่ออำนวยความสะดวกใหผูรับมาตรฐานใน 

การใหบริการในระดับมาตรฐานสูสากล โปรงใส 

๔.  เป็นผูนำการเปล่ียนแปลง (Change Agent) 
๔.๑ มีการต่ืนตัวในการรับรูเกี่ยวกับอาเซียนท้ังในวงกวางและในเชิงลึก 



๔  
 
 
 

๔.๒ สามารถคิด ริเริ่ม และมีความพรอมท่ีจะเผชิญหนากับความเปล่ียนแปลงท่ีจะ 

เกิดข้ึน เพื่อหาแนวทางในการลดอุปสรรคและความเส่ียงได 

๕.๒ แนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ 

๑. การบริหารงานภาครัฐท่ีประสบผลสำเร็จ ประกอบดวยการมีผูนำท่ีมีสมรรถนะสูง มีผูปฏิบัติ 

งานท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติท่ีเหมาะสม และมีการบริหารจัดการท่ีดี 

๒. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐตองมีการจำแนกกลุมเปาหมาย และกำหนดเปาหมายการพัฒนา 
ท่ีชัดเจน  

 
๓. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐตอง เกิดความคุมคาและตรงตามภารกิจของรัฐและความตองการ 

ของผูไดรับการพัฒนา 
 

๕.๓ ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๑ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ พัฒนาขาราชการใหมีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ พัฒนาขาราชการใหเป็นคนดี 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ พัฒนาขาราชการทุกระดับใหสามารถเป็นผูนำการเปล่ียนแปลง 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ เสริมสรางศักยภาพขาราชการใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานใน 
บริบทของอาเซียน 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๕ สรางวัฒนธรรมองคกรใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูและพัฒนา 

๕.๔ ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการสวนทองถ่ิน พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๐ ในการเสริมสรางธรรมา 
ภิบาลสำนักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

ประเด็นยุทธศาสตร 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ : การกำหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพ่ือสรางกลุมผูนำ 

และองคกรสุจริตธรรมท่ีมีศักด์ิศรี (Organization Integrity) 

กลยุทธท่ี ๑.๑ ยกยองขาราชการ/ผูนำรุนใหมในการขับเคล่ือนคุณธรรม 

กลยุทธท่ี ๑.๒ สรางองคการท่ีสุจริตและศักด์ิศรี   (Organization Integrity) 

กลยุทธท่ี ๑.๓ ก าหนดมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรมของนกัการเมืองทองถ่ิน 

ยุทธศาสตรท่ี ๒ : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน สรางทักษะ และพัฒนาขาราชการ 

ลูกจางประจำและพนักงานจางในรูปแบบตางๆ 

กลยุทธท่ี ๒.๑ ปลกจิตสำนึกผานพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตร และพระ 

บรมราโชวาท 
 
 
 
กลยุทธท่ี ๒.๒ กำหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาภาคบังคับแก 

ขาราชการ และพนักงานจาง 

กลยุทธท่ี ๒.๓ สรางศูนยกลางในการวิจัย สำรวจ ใหคำปรึกษาแนะนำและ



๕ 
 

 
ขอมูลขาวสารดานธรรมาภิบาล 
 
 
 
 
 
พนักงานจางอยางเขมแข็ง 

กลยุทธท่ี ๒.๔ พัฒนาและปฐมนิเทศขาราชการและ 
 
 
 
กลยุทธท่ี ๒.๕  กำหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาเพื่อรองรับ 

ประชาคมอาเซียน และสูมาตรฐานสากล 

ยุทธศาสตรท่ี ๓ : การปรับปรุงระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธท่ี ๓.๑ ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุ แตงต้ัง 

โอน ยาย โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
 
 
 
 
 
และพนักงานจาง 

 
 
 
กลยุทธท่ี ๓.๒ ขับเคล่ือนจรรยาบรรณขาราชการไปสูการปฏิบัติ 

กลยุทธท่ี ๓.๓ ขับเคล่ือนระบบสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลแกขาราชการ 

ยุทธศาสตรท่ี ๔ : การสรางการมีสวนรวมในระบบสนับสนุนและโครงสรางพ้ืนฐาน 

ทางดานคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

กลยุทธท่ี ๔.๑ เปิดโอกาสใหขาราชการเขาไปมีสวนรวมในการกำหนดนโยบาย 

และกฎระเบียบท่ีเกี่ยวของ 
 
 
 
กลยุทธท่ี ๔.๒ เปิดใหประชาชน และหนวยงานอื่นเขามามีสวนรวมและ 

การติดตามสถานการณการทำงานของเทศบาล 

๒. ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการสวนทองถ่ิน พ.ศ.2561 -2563  ในการเสริมสรางธรรมาภิบาล  ตาม 
มติ ก.ถ. ในการประชุมครั้งท่ี ๕/๒๕๕๖ เมื่อวันท่ี ๑๑ มิถุนายน ๒๕๕๖ 

 
 

๕.๖ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร พ.ศ. 2561 – 2563  ของเทศบาลตำบลโพนทอง 
ยุทธศาสตรท่ี ๑ พัฒนาขาราชการใหมีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

๑.๑ แผนงานพัฒนาความรูในองคกร 

๑.๒ แผนงานจัดทำระบบแผนและประสานการพัฒนาระบบราชการหนวย 
งานตางๆ ในสังกัดเทศบาลตำบลโพนทอง 

๑.๓ แผนงานพัฒนาบุคลากร 

๑.๔ แผนงานดานพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาตอ/ฝึกอบรม/ทัศนศึกษาดูงาน 
ภายใน/ภายนอกหนวยงาน  

 
๑.๕ แผนงานพัฒนาดานคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
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ยุทธศาสตรท่ี ๒ ยุทธศาสตรดานการฝึกอบรม 

๒.๑ แผนงานฝึกอบรมบุคลากรตามความจำเป็น(หลักสูตรกลาง) 

๒.๒ แผนงานฝึกอบรมบุคลากรในสังกัดหนวยงานตาง ๆ (หลักสูตรเฉพาะดาน) 
ยุทธศาสตรท่ี ๓ สรางวัฒนธรรมองคกรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและพัฒนา แผนงานจัดการ

ความรูเพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรและการพฒันากำลังคน แผนงานสรางเครือขาย

ความรวมมือในการพัฒนากำลังคน เพื่อสนับสนุนประเ ด็น ยุทธศาสตรจังหวัด 

วิเคราะหการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรดวยเทคนิค SWOT Analysis 

จุดแข็ง (Strengths : s) 

๑.  ผูบริหารมีความสนใจเห็นความสำคัญในการพฒันาบุคลากรโดยการใหทุนการศึกษาตอ 

๒.  บุคลากรมีการพฒันาตนโดยการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 
๓.  บุคลากรมีความกาวหนาในสายงาน เนื่องจากองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดขยายขนาดใหญข้ึน 

๔.  พนักงานเทศบาลมีโอกาสเขาถึงระบบสารสนเทศไดอยางท่ัวถึง มีการติดต้ังระบบอินเตอรเน็ต 

ภายในสำนักงาน 
จุดออน (Weaknesses : W) 

๑.  พนักงานเทศบาลขาดจิตสำนึกในการปฏิบัติงานตามหนาท่ี 

๒.  พนักงานเทศบาลยังขาดการพัฒนาตน ไมเรียนรูงาน 
๓.  พนักงานเทศบาลขาดความรูความเขาใจเรื่องวินัย 

๔.  งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรตองใชอยางจำกัด 

๕.  จำนวนพนักงานเทศบาลและพนักงานจางทำงานไดเฉพาะตำแหนงตัวเองและไมสามารถทำงานแทน

กันได ปริมาณงานลนคน 
โอกาส (Opportunities : O) 

๑.  ผูบริหารใหความสำคัญตอการพัฒนาบุคลากร 

๒.  พนักงานเทศบาลเขาถึงระบบสารสนเทศเชนการคนหาขอมูลดวยอินเตอรเน็ต เป็นตน 
๓.  พนักงานเทศบาลมีโอกาสเติบโตในสายงาน 

๔.  พนักงานเทศบาลมีการแลกเปล่ียนเรียนรูซึ่งกันและกันระหวางหนวยงานดวยการศึกษาดูงาน 

๕.  เทศบาลตำบลโพนทองมียุทธศาสตรรวมกันในการพฒันาบุคลากร เชน การอบรมรวมกัน 
อุปสรรค (Treat : T) 

๑. กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ยังไมเอื้อตอการพัฒนาบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ 

2.    การจำกัดในเรื่องของงบประมาณ 

วัตถุประสงค 
๑. เพื่อเป็นการพัฒนาและเพิ่มความรู ทักษะ ทัศนคติทีดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร 

ในการปฏิบัติราชการและบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๒. เพื่อใชเป็นแนวทางในการดำเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลการของเทศบาล 
๓. เพื่อเป็นแนวทางใหผูบริหารใชเป็นเครื่องมือในการดำเนินงานพัฒนาบุคลากร 
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ความตองการ/ความคาดหวังของผูบริหารในการพัฒนาบุคลากร 

๑.  กอใหเกิดความสามัคคี (cohesive) สรางกระบวนการมีสวนรวมใหเกิดข้ึนในองคกร 

๒.  บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาแลวจะนำพาองคกรกาวสูความเป็นเลิศ 
๓.  ชวยเสริมสรางองคกรสูความสำเร็จ 

๔.  เกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกจิของรัฐ ซึ่งไดแกการบริหารเพื่อใหไดผลลัพธ (Outcome) ตรงตาม 

วัตถุประสงค (Objective) ทีวางไว โดยมีการบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ (Result based management) 
และการจัดทำขอตกลงวาดวยผลงาน (Performance agreement) ในองคกร 

๕.  มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ซึ่งไดแกการบริหารท่ีจะตองบริหารในเชิง 

เปรียบเทียบระหวางปัจจัยนำเขา (input) กับผลลัพธ (Outcome) ท่ีเกิดข้ึน  โดยมีการทำ Cost – benefit 
analysis ใหวิเคราะหความเปนไปและความคุมคาของแผนงานหรือโครงการตางๆ เทียบกับประโยชนทีไดรับ 
รวมท้ังจัดทำเปาหมายการทำงานและวัดผลงานของแตละบุคคล (individual scorecard) ท่ีเช่ือมโยงระดับองคกร 
(Organization scorecards) 

 
ความตองการ/ความคาดหวังของพนักงานเทศบาลในการพัฒนาบุคลกร 

๑.  พนักงานเทศบาลมีทักษะและความสามารถในการท างานอยางมีประสิทธิภาพ 
๒.  เพิ่มความพึงพอใจในงานและความสำเร็จในชีวิตของพนักงาน 

๓.  พัฒนาและธำรงรักษาคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ 

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

๔.  ชวยส่ือวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธสูพนักงานทุกคน (Communication HRM rising 

policies and strategies to all employees) 
๕.  ชวยธำรงรักษาพฤติกรรมพนักงานใหมีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม(heaping to 

maintain ethical policies and socially responsible behavior) 

๖.  พนักงานเทศบาลไดรับการสงเสริมใหเรียนรูท้ังในและนอกระบบ 
 

ความตองการความคาดหวังของประชาชนในการพัฒนาบุคลากร 

๑.  เกิดประโยชนสุขตอประชาชน การบริหารราชการท่ีสามารถตอบสนอง(Responsiveness) ตอ 
ความตองการของประชาชน และพยายามมุงใหเกิดผลกระทบในเชิงบวก (positive impact) ตอการพัฒนาชีวิต 

ของประชาชน 

๒.  ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีเกินความจำเป็น มีการกำหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการ 
ลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน (process simplification) เพื่อใหการปฏิบัติงานเสร็จส้ินจุดบริการใกลตัวประชาชน 

๓.  ประชาชนไดรับการอำนวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ ซึ่งไดแกการ 

ปฏิบัติราชการท่ีมุงเนนถึงความตองการของประชาชน (citizen survey) 
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ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 

คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลโพนทองเห็นสมควรใหจัดทำ แผนการพฒันา 

บุคลากร โดยใหมีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในมิติดานตางๆ ดังตอไปนี้ 
๑) การกำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา  วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 

ในการ พัฒนาพนักงานเทศบาล  ใหมีความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ท่ีดำรงอยู 

ตามกรอบแผนอัตรากำลัง  ๓  ป 
๒) ใหบุคลากรของเทศบาลตำบลโพนทอง ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน หลักสูตรใด 

หลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอย ปีละ ๑ ครั้ง  ผูบริหารทองถ่ินพิจารรา  ดังนี้ 

(๑) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
(๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 

(๓) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง 

(๔) หลักสูตรดานการบรหิ าร 
(๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหเทศบาลตำบลโพนทอง เป็นหนวยดำเนินการเอง หรือดำเนินการ 

รวมกับ ก.ท.จ. จังหวัดกาฬสินธุ   หรือหนวยงานอื่นโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได ตามความจำเป็น 
และความเหมาะสม ดังนี้ 

(๑) การปฐมนิเทศ 

(๒) การฝึกอบรม 
(๓) การศึกษาหรือดูงาน 

(๔) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 

(๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอื่นท่ีเหมาะสม 
๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา เทศบาลตำบลโพนทองตองจัดสรร งบประมาณสำหรับ

การพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอนโดยคำนึงถึงความประหยัดคุมคา เพื่อให

การ พัฒนาบุคลากรเป็นไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

ข้ันตอนการดำเนินงาน การเตรียมการ

และการวางแผน 

๑) แตงต้ังคณะทำงานเพื่อดำเนินการจัดทำแผนพฒันาบุคลากร 

๒) พิจารณาเหตุผลและความจำเปน ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะหดูวาผูใตบังคับบัญชา 

แตละคน สมควรตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง จึงจะปฏิบัติงานไดสำเร็จอยางมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได 
ตามมาตรฐานท่ี กำหนดไว 

๓) กำหนดประเภทของความจำเป็น ไดแก ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ดานความรูและ 

ทักษะ เฉพาะของานในแตละตำแหนง ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัว และดานคุณธรรมจริยธรรม 
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การดำเนินการพัฒนา 

๑) การเลือกวิธีพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาท่ีเหมาะสม เมื่อผูบังคับบัญชาไดขอมูลท่ีเป็นประโยชน 

ตอการ พัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา จากการหาความจำเปนในการพัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาควรนำขอมูลเหลาน้ัน 
มาพิจารณากำหนด กลุมเปาหมาย และเรื่องท่ีผูอยูใตบังคับบัญชาจำเปนตองไดรับการพัฒนาไดแก การคัดเลือก 

กลุมบุคคลท่ีสมควรจะไดรับ พัฒนา และเลือกประเด็นทีจะใหมีการพัฒนาโดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการ 

พัฒนาไดหลายรูปแบบตามความ เหมาะสม เชน การใหความรู การสับเปล่ียนหนาท่ีความรับผิดชอบ การฝึกอบรม 

การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา เป็นตน 

๒) วิธีพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา โดยเลือกแนว 

ทางการ พัฒนาไดหลายอยาง โดยอาจจัดทำเป็นโครงการเพื่อดำเนินการเอง หรือเขารวมสมทบกับหนวยราชการ 
อื่น หรือวาจาง องคกรเอกชนท่ีมีความรูความชำนาญเฉพาะดานเป็นผูดำเนินการ 

รายละเอียดข้ันตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้

แผนภาพแสดงขันตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากร 

๑.๑ แตงต้ังคณะทำงาน 

๑.๒ พิจารณาเหตุผลและความจำเป็น 
๑.๓ กำหนดประเภทของความจำเป็น 

๑. การเตรียมการและการวางแผน 

การดำเนินการ โดยอาจดำเนินการเอง หรือรวมกันเลือกรูปแบบวิธีการท่ีเหมาะสมเชน 

- การปฐมนิเทศ 
- การสอนงาน การใหคำปรึกษา 

- การสับเปล่ียนหนาท่ีรับผิดชอบ 

- การฝึกอบรม 
- การดูงาน 

- การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา 

๒. การดำเนินการ/วิธีดำเนินการ 
หนวยราชการอื่น หรือวาจางเอกชน 

จัดใหมีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพื่อใหทราบถึงความสำเร็จ ความรูความสามารถ 

และผลการปฏิบัติงาน 

๓. การติดตามและประเมินผล 
การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 

ของเทศบาลตำบลโพนทอง   ไดปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกาสินธุ เรื่อง 

หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลจังหวัดกาฬสินธุ  ลงวันท่ี  18  พฤศจิกายน  2545  ในการ

ติดตามและประเมินผล

 



 

๑.๑ บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบดานตางๆ 

(Man) 

  
๑.๒ งบประมาณที่ใช 

ในกิจกรรมตางๆ 
(Budget) 

  

๑.๓ เวลาที่ใชเพ่ือ 
ดำเนินกิจกรรม 
ตางๆ (Time) 

  

๑.๔ นวัตกรรมและ 
เทคโนโลยที ี่ใช 

(Innovation and 
Technology) 

 

  
๒.๖ กลไกขับเคลือนแผนพัฒนาบุคลากร (Driving 

Mechanism of Personnel Development 
Plan) 

 

๓.๑ บุคลากรเกงคิด 
(รูวิธีคดิ  คดิ เป็น มี 

จิตสำนึกที่ดี และมุงมั่น 
ที่จะเป็นคนดี) 

  
๓.๒ บุคลากรเกงคน 

(เขาใจตนเอง เขาใจคน 
อ่ืน รูวิธีทำงานและอยู 
รวมกับคนอ่ืนอยางมี 

ความสุข และมุงมั่นที่จะ 

รักคนอ่ืน รักองคกร) 
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กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 

 องคป์ระกอบ  ๑ องคประกอบ  ๒ อง คประกอบ  ๓ องคประกอบ  ๔ องคประกอบ  ๕  
 

๑. ทรัพยากรท่ีใช 

(Input) 

๒. กิจกรรม 
(Process) 

๓.ผลผลิต 
(Output) 

๔. ผลลัพธ 

(Outcome) 

 
๕. ผลลัพธสดุ ทาย 
(End Outcome) 

 
 

๒.๑ พัฒนาสมรรถนะจำเป็นพื้นนฐาน 
(Intrinsic Competency) 

 
๒.๒ พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร (Strategy- 

Oriented Competency) 
 

๒.๓ พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลักหนวยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 
๒.๔ พัฒนาโดยวิธีเร่ิมจากภายใน (Inside-Out 

Approach) มากกวาวิธีเร่ิมจากภายนอก 
(Outside-In Approach) 

 
๒.๕ ศึกษาแนวโนมปัญหาและนวัตกรรมเพ่ือให 

ปรับตัวเขากับสถานการณในอนาคตได 
(Proactive Personnel Development Plan) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๓.๓ บุคลากรเกงงาน (มี 
ความรูและทักษะในการ 
บริหารและปฏิบัติงาน 
ไดอยางมีประสิทธิผล) 

 
 

๔.๑ บุคลากร มี
จิตสำนึกพัฒนา 
ตนเองอยาง 
ตอเน่ือง มี
สมรรถนะ ที่
สามารถ ขบัเคลือ่น 
ยุทธศาสตรของ 
ทต.โพนทองได
อยางมี 
ประสิทธิภาพ และ 
มีสมรรถนะที่ 
สามารถขบัเคลือ่น 
ภารกิจของ ทต. 
ทองไดอยางมี 
ประสิทธิผล” 

 
 

๕.๑ ประชาชนเชื่อมั่น 
และศรัทธา ในการ

บริหารงาน 
 
 
 
 
 

๕.๒ ไดรับความรวมมือ 
ในการบริหารงานจาก 

ประชาชน 
 
 
 

๕.๓ สูการพัฒนาที่
ยั่งยืน 

 
 
 

องคประกอบดานการขับเคลื่อน (Driving Force Factors) องคป์ระกอบด้านผลสมัฤทธ์ิท่ีเกิดจากการขบัเคล่ือน (Result Factors) 
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       ยทุธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เทศบาลตำบลโพนทอง 
 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ พัฒนาขาราชการใหมีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 
 

แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงาน รายละเอียดโครงการ 

๑ .๑ แผนงานพัฒ นาความรู ใน   

องคกร 

- การดำเนนิงานของคณะกรรมการ 

พัฒนา ร ะ บ บ ร า ช ก า ร แ ล ะ 

ยุทธศาสตรกำลังคนเทศบาลตำบล 
โพนทอง 

๑.๒ แผนงานจัดทำระบบแผนและ  
 
 
 
 
 
 

 

- กองงาน/สวนราชการในเทศบาล 

 
 
 
 
 
 
 
 
- ก อ งง าน /ส วน ร าช ก าร สั ง กั ด 

ประสานการพัฒนาระบบราชการ 

กองงานตางๆ ในสังกัดเทศบาล 

ตำบลโพนทอง 

- การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรใน 

สังกัด ตำบลโพนทอง สามารถจัดทำ เทศบาลตำบลโพนทองจัดทำ 
 แผนปฏิบัติการ เพือ่เปนแนวทางใน แผนพัฒนาบุคลากรในสังกัด 
 ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ใน สั ง กั ด  

 ปีงบประมาณ 2561 -2563  

  

- ทุกกองงาน/หนวยงานมีการหา 
 

- การห าความ จำเป็ น (Training ความจำเปน(Training Need) และ - ทุกกองงานจัดใหมีการหาความ 
Need) ในการพัฒนาบุคลากร มีเอกสารแสดงข้ันตอนการหาความ จำเป็นเบ้ืองตน (Training Need) 

จำเป็นในการพฒันาบุคลกรในสังกัด ในการพัฒนาบุคลากรและใชเป็น 

เพื่อเปนขอมูลเบ้ืองตนในการจัดทำ ขอมูลในการจัดทำแผนการพฒันา 

 แผนพัฒนาบุคลากร บุคลากรในสังกัด 
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แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงาน รายละเอียดโครงการ 

- การประชุมประสานแผนพัฒนา -  มี แ ผ น ก า ร พั ฒนา บุค ล าก ร - จัดประชุมกองงาน/หนวยงาน 

บุคลากร ประจำปีงบประมาณของทุกกอง จั ด ทำ  แ ผ น พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร 
 งาน/หนวยงาน ปีงบประมาณ 2561-2563 
 - มีแนวทางการประสานการพัฒนา  

 บุ ค ล ก ร ป ระ จำ ปี ง บ ป ร ะ ม าณ  

 2561 -2563  

 - มี ฐ าน ข อ มู ล บุ ค ล าก ร ท่ี เป็ น - ทุกกองงาน/หนวยงาน จัดทำ  

- การจัดระบบฐานขอมูลบุคลากร ปัจจุบัน ครอบคลุมทุกกองงาน/ ขอ มู ล บุคล าก รใน สังกั ดให เป็ น 
เทศบาลตำบลโพนทอง หนวยงานในสังกัด พื้นท่ีเทศบาล ปัจจุบันครบถวนและสามารถนำมา 

ตำบลโพนทอง ปรับใชไดทันที 

๑.๓ แผนงานดานการบริหารงาน  
 
 
 

- มีการแตงต้ังรับโอน (ยาย) 

 

 
 
 
 

- ทุกกองงานจัดทำขอมูลบุคลากร 

บุคลากร 

- การแต ง ต้ังรับโอน (ยาย ) 

 ภายในสังกัด/กอง สังกัดทุกระดับ/กอง ในสังกัดใหเป็นปจจบุ ันครบถวนและ 
  สามารถนำมาปรับใชไดทันที 

 
 

- การเล่ือนข้ันเงินเดือนขาราชการ 

 
 

- มีการเล่ือนข้ันเ งินเ ดือน 

 
 

- จั ง ห วั ด เ ล่ื อ น ข้ั น เงิ น เ ดื อ น 

ในสังกัด ขาราชการในสังกัด ขาราชการทุกระดับในสังกัดและให 
  ขอ คิดเห็นป ระกอ บ การแต ง ต้ัง 
  ข าร าช ก าร ร ะ ดั บ หั ว ห น าส ว น 
  ราชการ 

 

- การดำเนนิการทางวินัย 
 

- มีการดำเนินการทางวินัย 
 

- น า ย ก เ ท ศ ม น ต รี ส า ม า ร ถ 
  ดำ  เ นิ น ก า ร ท า ง วิ นั ย สำ  ห รั บ 
  ขาราชการทองถ่ินและบุคลกรใน 
  สังกัด 

 

- การสรรหา และเลือกสรรบุคลากร 
 

- มี ก าร ส ร ร ห าแ ล ะ เ ลื อ ก ส ร ร 
 

- ดำเนินการคัดเลือกและสอบ

 ในสังกัด บุคลากรในสังกัด ใหครบทุกอัตรา บุคลากรในสังกัดใหครบทุกอัตรา 
ตำแหนงงานท่ีวาง ตำแหนงงานท่ีวาง 
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แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงาน รายละเอียดโครงการ 

๑.๔ แผนงานดานพัฒนาบุคลากร   

ศึกษ า ดู งา น ภ า ย ใน /ภ า ย น อ ก 

หนวยงาน 

 
 

- โครงก ารพั ฒ นาบุคลก ร โดย 
 

- มีขาราชการ/บุคลากรท่ีเขารับ 
 

- มีขาราชการ/บุคลากรท่ีเขารับ 

ก าร ศึ ก ษ าดู ง าน / ฝึ ก อ บ ร ม กั บ การอบรมดูงานกับหนวยงานใน การอบรมดูงานกับหนวยงานใน 
หนวยงาน ประเทศ ประเทศ 

   
   

๑.๕ แผนงานพัฒนาดานคุณธรรม - พนักงานเทศบาลแ ล ะ พ นั ก ง า น 

   

- จัดทำโครงการฝึกอบรมและสง 

จริยธรรม และธรรมาภิบาล  จ าง มี คุ ณ ธ ร ร มจรยิธรรมและ

  

บุคลากรเขารวมการฝึกอบรมกับ 
 จริยธรรม และธรรมาภิบาล ในการ

 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
 ทำงานในองคกร  
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ยุทธศาสตรท่ี ๒ ยุทธศาสตรดานการฝึกอบรม 
 
 

แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงาน รายละเอียดโครงการ 

๒.๑ แผนงานฝึกอบรมบุคลากร - มีการจัดการฝึกอบรมสัมมนาจัด - กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

ตามความจำเป็น (หลักสูตรกลาง) ประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการให จัดทำหลักสูตรกลาง เพื่อใหความรู 
 ค วาม รู ใน ลั ก ษ ณ ะ ข อ งก าร จั ด แกประชาชนและบุลากรในสังกัด 
 หลักสูตรตางๆ แกขาราชการและ กองงาน/หนวยงานตางๆ 
 บุคลากรในสังกัด ตามความจำเป็น  

 และเป็นประโยชน กับหนวยงาน  

 โดยกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน  

 จัดทำเป็นหลักสูตรกลาง  

 
 

๒.๒ แผนงานฝึกอบรมบุคลกรใน 

 
 

- มีการจัดการฝึกอบรม สัมมนา 

 
 

- สวนราชการ/หนวยงานจัดทำ  

สังกัดหนวยงานตางๆ (หลักสูตร จัดประชุมเชิงปฏิบัติการหรือให หลักสูตรเฉพ าะดานเพือ่พัฒ นา 
เฉพาะดาน) ค วาม รู ใน ลั ก ษ ณ ะ ข อ งก าร จั ด บุคลากรในสังกัด เป็นการเพิม่และ 

ห ลัก สูต รต างๆ โดย จัดทำ เป็ น พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติใหแก 

หลักสูตรเฉพาะดาน เชน ดานการ บุคลากรในสังกัด 

พัฒนาชุมชน ดานสาธารณสุข ดาน 
การเกษตร 
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ยุทธศาสตรท่ี ๓  ยุทธศาสตรดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 
 

แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการดำเนินงาน รายละเอียดโครงการ 

๓.๑ แผนงานจัดการความรูเพ่ือ - มีก ารจัดทำแผนก ารจัดก าร - จัดใหมีคณะทำงานจัดทำระบบ 

สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรและ ความ รู เพื ่อ ส นั บ ส นุ น ป ร ะ เด็ น การบริหารความรูเพื่อสนับสนุน 

การพัฒนากำลังคน ยุทธศาสตร ประเด็นยุทธศาสตรการพัฒ นา 
  จังหวัดกาฬสินธุ 

 
 
๓.๒ แผนงานสรางเครือขายความ 

  

รวมมือในการพัฒนากำลังคน เพ่ือ   

สนับ สนุนป ระเด็ นยุ ทธศาส ต ร   

จังหวัด   

 

- โค ร ง ก าร ค ว าม ร วม มื อ ท า ง 
 

- มีการจัดทำโครงการความรวมมือ 
 

- สนับสนุนใหมีการจัดทำโครงการ 

วิชาการระหวางหนวยงานตางๆ ใน ทางวิชาการระหวางหนวยงานตางๆ ความรวมมือทางวิชาการระหวาง 

สังกัดพื้นท่ีเทศบาลตำบลโพนทอง ในสังกัดพื้นท่ี หนวยงานตางๆ ในสังกัดพืน้ท่ี เป็น 
  การแสวงหาความรวมมือในการ 
  พัฒนาบุคลการระหวางหนวยงาน 
  ตางๆ 

 

- โค ร ง ก าร ค ว าม ร วม มื อ ท า ง 
 

- มีการจัดทำโครงการความรวมมือ 
 

- จัดใหมีการจัดทำโครงการความ 

วิชาการระหวางเทศบาลตำบลโพน

 

ทางวิชาการระหวางหนวยงานและ ร ว ม มื อ ท า ง วิ ช า ก า ร ร ะ ห ว า ง 

ทองและหนวยงานภายนอกท้ัง 

 

หนวยงานภายนอก หนวยงานและองคกรภายนอก เพื่อ 
ภาครัฐและเอกชน เป็นการแสดงความรวมมือและสราง 

เครือขายการพัฒนาบุคลากร 



  

 
 
… 
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การบริหารจัดการและการติดตามประเมินยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เทศบาลตำบลโพนทองไดกำหนดโครงการสรางการบริหารจัดการ และแนวทางการติดตามประเมิน 
เพื่อใชเป็นเครื่องมือวัดความสำเร็จของแผนยุทธศาสตรการพฒันาทรัพยากรบุคคล วาบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไวหรือไม 

มากนอยเพียงใด โดยไดกำหนดแนวทางไว ดังนี้ 

การบริหารจัดการ 
การบริหารจัดการและติดตามผลการท างานตามยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ของเทศบาลตำบลโพนทอง ดังนี้ 

๑. ใหมีการต้ังคณะกรรมการติดตามประเมินตามยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท◌ํา 
หนาท่ี วิเคราะหและวางระบบการติดตามประเมินผล และรายงานผลการท างานตอคณะกรรมการพัฒนา 

ยุทธศาสตรการพัฒนากำลังคน เทศบาลตำบลโพนทองโดยมีผังโครงสรางองคกรและการบริหารจัดการ และ

การ ติดตามประเมินผล แสดงดังรูปท่ี 
 
 
 
 

นายกเทศมนตรีตำบลโพนทอง  

               (CEO) 
 
 
 
 

              ปลัดเทศบาลตำบลโพนทอง 
                           (CKO) 

 
 
 
         ……… 

 

คณะกรรมการพัฒนา 
ยุทธศาสตรกำลังคน 

 
 
 
 

งานบริหารงานบุคคล 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
สำนักงานปลัดเทศบาล               กองคลัง                  กองชาง             กองการศึกษา       กองสาธารณสุขฯ 
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รูปท่ีแสดงโครงสรางองคกรและการบริหารจัดการและการติดตามประเมินผล 
 
 

สายการบังคับบัญชาโดยตรง 

…………………..... การประสานงาน 

Flow ของการรายงาน 
 
 
 
 

๑. ใหคณะทำงานติดตามประเมินผลแผนยุทธศาสตรการพัฒนากำลังคนรายงานผลการทำงาน 

ตอคณะกรรมการพฒันาแผนยุทธศาสตรการพัฒนากำลังคนเทศบาลตำบลโพนทองและผูบริหารระดับสูงเป็น

ประจำทุก ๓  เดือน 

๒. เพื่อใหการพัฒนางานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลโพนทองดำเนินการไป 
ตามแผนแมบทฯ ดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพและบังเกิดผลในทางปฏิบัติจึงตองดำเนินการตอไป 

๓.  จัดทำแผนปฏิบัติการประจำปดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลโพนทองท่ี 

สอดคลองกับแผนแมบทฯ เพื่อเกิดความชัดเจนในการดำเนินงานและประสานงาน 
๔.  สรางความเขาใจแกผูเกียวของทุกสวนราชการ เพือใหมีความรูความเขาใจยอมรับและนำ

แผนไปสูการปฏิบัติ 
 
 

การติดตามประเมินผล 

เพื่อใหการติดตามประเมินผลมีประสิทธิภาพ จึงตองมีการดำเนินงานดังตอไปนี้ 

๑. กำหนดตัวช้ีวัดเพื่อเปนเครื่องมือวัดความสำเร็จและผลกระทบของการดำเนินการตามแผน 
แมบทฯ ของเทศบาลตำบลโพนทอง โดยกำหนดตัวช้ีวัดเป็น ๑ ระดับ ดังนี้ 

- ตัวช้ีวัดเปาหมายระดับยุทธศาสตร ซึ่งเปนการวัดประสิทธิผลของแตละยุทธศาสตรการพัฒนา 

(Output) 
- ตัวช้ีวัดระดับโครงการ เป็นการวัดความสำเร็จและผลกระทบของโครงการ 
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๑.  หลักการและเหตุผล 

                                                                                                                                      

แผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบล
โพนทองอำเภอเมือง  

จังหวัดกาฬสินธุ 
 

สวนท่ี ๑ 

๑.๑ ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกาฬสินธุ เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไข 
เกียวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันท่ี  18 พฤศจิกายน ๒๕๔๕ สวนท่ี ๔ การพัฒนาพนักงาน 

เทศบาล ขอ ๒๘๘ – ๓๒๖ กาํหนดใหเทศบาลตำบลมีการพัฒนาผูไดรบัการบรรจุเปนขาราชการเป็นพนักงาน

เทศบาลกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติ เพื่อใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลัก และวิธีปฏิบัติ บทบาท

และหนาท่ีของพนักงานเทศบาล ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเป็นประมุข และแนวทางการปฏิบัติ 

ตนเพื่อเป็นพนักงานเทศบาลท่ีดี โดยการพัฒนาพนักงานเทศบาลตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรท่ี 

กำหนด เชน การพัฒนาดานความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝึกอบรมในหองอบรม การฝึกอบรม 

ทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได หากเทศบาลตำบลมีความประสงคจะพัฒนาเพิ่มเติมใหสอดคลองกับความ 

จำเป็นในการพัฒนาของแตละเทศบาลตำบลก็ใหกระทำได ท้ังนี้ เทศบาลตำบลท่ีจะดำเนินการจะตองใชหลักสูตร 

ท่ีคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จังหวัด) กำหนดเป็นหลักสูตรหลกั  และเพิ่มเติมหลักสูตรตามความจำเปน  ท่ี 
เทศบาลพิจารณาเห็นวามีความเหมาะสมตอไป การพัฒนาพนักงานเทศบาลเกียวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ี ให 

เทศบาลตำบลสามารถเลือกใชวิธีการพัฒนาอื่นๆได เชน การพัฒนาโดยผูบังคับบัญชา และการฝกภาคสนาม 

และอาจกระทำไดโดยคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล(ก.ท.) สำนักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

(ก.ท.จังหวัด) เทศบาลตำบลตนสังกัด หรือสำนักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล(ก,ท.จังหวัด) รวมกับ

เทศบาลตำบลตนสังกัด หรือเทศบาลตนสังกัดรวมกับสวนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ได 

๑.๒ ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกาฬสินธุ เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไข 
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันท่ี 18 พฤศจิกายน ๒๕๔๕ สวนท่ี ๔ การพัฒนาพนักงาน 

เทศบาล ขอ ๒๙๙ ใหเทศบาลจัดทำแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพื่อเพิ่มความรู ทักษะ ทัศนคติ ท่ีดี 

คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาท่ีราชการในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๑.๓ คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกาฬสินธุ   ในการประชุมครั้งท่ี  9/2560  เมื่อวันท่ี 

27  กันยายน 2560   ไดมีมติเหตุชอบรางแผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลโพนทอง (รอบปงบประมาณ 2561 

– 2563) 
ในการจัดทำแผนการพฒันาพนักงานเทศบาลตองกำหนดตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนาพนักงาน 

เทศบาลท่ีคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.) กำหนดใหเป็นแผนการพฒันาพนักงานเทศบาลตามกรอบของ

แผนอัตรากำลังของเทศบาลตำบลนั้น 

จากหลักการและเหตุผลดังกลาว เทศบาลตำบลโพนทองจึงหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรของ เทศบาล

ตำบล การศึกษาวิเคราะหถึงความจำเป็นท่ีจะตองพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลตำแหนงตางๆ ท้ังในฐานะ ตัวบุคคล 

และฐานะตำแหนงตามท่ีกำหนดในสวนราชการตามแผนอัตรากำลังของเทศบาลตำบล ตลอดท้ังความจำเป็นในดาน

ความรูความสามารถทัวไปในการปฏิบัติงาน ดานความรูความสามารถและทักษะเฉพาะของงานใน แตละตำแหนง 

ดานการบริหาร และดานคุณธรรมและจริยธรรม จึงจัดทำแผนพัฒนาบุคลกรของเทศบาลตำบลข้ึน 
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สวนท่ี ๒ 

วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา 

๑.  วัตถุประสงค 

๑.  เพื่อใหผูเขารับการบรรจุแตงตังเขารับราชการเปนพนักงานเทศบาลไดเรยีนรูแบบแผนของ 

ทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ เขาใจถึงบทบาทและหนาท่ีและแนวทางการปฏิบัติตนเป็นขาราชการท่ี 
ดี ตามหลักสูตรท่ี ก.ท.กำหนด 

๒. เพื่อใชเป็นกรอบและแนวทางในการพฒันาพนักงานเทศบาล พนักงานจางเทศบาลตำบลโพนทอง 

๓. เพือพัฒนาและยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรทุกคน ปฏิบัติหนาท่ีดวยความซื่อสัตย 
 สุจริต ยุติธรรม เสียสละ โปรงใส พรอมรับการตรวจสอบ โดยยึดประโยชนสวนรวมมากกวา

ประโยชนสวนตน  

 ๔. เพื่อใหผูบังคับบัญชามีหนาทีพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ี

ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาท่ีราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๕.  เพื่อใหผูบังคับบัญชาทุกระดับมีหนาท่ีรับผิดชอบในการควบคุม ดูแล และการพฒันาผูอยูใต 

บังคับบัญชาท่ีอยูภายใตบังคับบัญชาโดยตรง รวมท้ังผูอยูใตบังคับบัญชาท่ีเพิงยายหรือโอนมาดำรง

ตำแหนง ซึ่งอยู ภายใตการบังคับบัญชาของตน 

๖. เพื่อพัฒนาคณะผูบริหารและสมาชิกสภาเทศบาลตำบลโพนทองใหมีความสามารถในการ

บริหารงาน อยางมีประสิทธิภาพ 
 
 

๒.  เปาหมายการพัฒนา 

๑.  พนักงานเทศบาลท่ีไดรับการบรรจแุ 

ทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ 

 
 
แตงต้ังขาราชการเปนพนักงานเทศบาลเขาใจแบบแผนของ 

๒.  เพื่อสงเสริมใหพนักงานเทศบาล และพนักงานจาง มีการพฒันาอยางตอเนื่อง 

๓.  เพื่อใหบุคลากรมีการปฏิบัติหนาท่ีไดอยางถูกตอง ลดปญหาในการปฏิบัติงาน โดยยึด 

ประโยชนของสวนรวม 

๔.  เพื่อใหผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับบัญชา มีความพรอมในการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงข้ึน 

๕.  เพื่อใหการประสานการท างานเป็นทีมและปฏิบัติหนาท่ีอยางสอดคลองกันและเป็นระบบ 

๖.  เพื่อพัฒนาสงเสริมความรูความสามารถดานการบริหารใหแกคณะผูบริหารและสมาชิกสภา 
เทศบาลตำบลโพนทอง 



๒0  

 
 

โครงสรางการแบงสวนราชการภายในและการจัดระบบงานของเทศบาลตำบลโพนทอง เพื่อรองรบัภารกิจ 

ตามอำนาจหนาท่ีความรับผิดชอบ ใหสามารถแกปัญหาของจังหวัดกาสินธุไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 

๓.๒.๑ สำนักปลัดเทศบาล 

๓.๒.๒ กองคลัง 

๓.๒.๓ กองชาง 

๓.๒.๔ กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 

3.2.5 กองการศึกษา 

3.2.6  หนวยตรวจสอบภายใน 
กำหนดตำแหนงในสายงานตาง ๆ จำนวนตำแหนงและระดับตำแหนงใหเหมาะสมกับภาระหนาท่ีความ 

รับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงาน รวมท้ังสรางความกาวหนาในสายอาชีพของกลุมงานตาง ๆ เหตุผล 

และความจำเป็นที่จะตองมีตำแหนงเพิมข้ึนจากเดิม เชน มีกฎหมายอะไรท่ีใหอำนาจแกสวนราชการนั้นเพิ่มขึ้น มี 

งานใหมตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ตามมติคณะรัฐมนตรี ตามโครงการความชวยเหลือจาก 

ตางประเทศ หรือเปนขอผูกพันกับรัฐดานใด หรือรองรับการดำเนินงานตามกลยุทธท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตร 

เทศบาลตำบลโพนทองในดานใด หรือตามนโยบายของผูบริหาร งานเดิมมีอะไรบาง ที่มีปริมาณงาน เพิ่มข้ึนจนเกิน

กวาอัตรากำลังเจาหนาท่ีท่ีมีอยูเดิมจะปฏิบัติใหสำเร็จลุลวงลงได เชน การเพิ่มโครงการหรือมีการเพิ่มหนวยงานข้ึนมา

ใหมตามกฎระเบียบ กฎหมาย เพื่อขยายขอบเขตการปฏิบัติงาน เป็นตน 

๓.๓.๑  สำนักปลัดเทศบาล มีพนักงานเทศบาล 9  อัตรา พนักงานจาง  4  อัตรา ประกอบดวย 

          พนักงานเทศบาล 
๑. หัวหนาสำนักปลัดเทศบาล (นักบริหารงานท่ัวไป อำนวยการระดับตน) จาํนวน ๑ อัตรา๒. 

หัวหนาฝายอำนวยการ  (นักบริหารงานท่ัวไป  อำนวยการระดับตน ) จาํนวน ๑ อัตรา๓. นิติ

กรชาํนาญการ        จาํนวน ๑ อัตรา 

๔. นักพัฒนาชุมชนชำนาญการ        จาํนวน ๑ อัตรา 

๕. นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการ        จาํนวน ๑ อัตรา๖. 

นักวิชาการเกษตรชำนาญการ        จาํนวน ๑ อัตรา 

                                7. นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ         จาํนวน ๑ อัตรา 

                                 8.นักการจัดการท่ัวไปปฏิบัติการ       จาํนวน ๑ อัตรา 

                                 9.เจาพนักงานธุรการชำนาญงาน                                                จำนวน ๑  อัตรา 

                                พนักงานจางตามภารกิจ 

                                10. ผูชวยนักวิชาการเกษตร                                                     จาํนวน ๑ อัตรา 

                                11. ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล                                                   จาํนวน ๑ อัตรา   

                                 12.ผูชวยเจาพนักงานพัฒนาชุมชน                   จาํนวน ๑ อัตรา  

                                 13.พนักงานขับรถยนต                      จำนวน 2 อัตรา 
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๓.๒.๒ กองคลัง มีพนักงานเทศบาล 4 อัตรา พนักงานจางตามภารกิจ  2  อัตรา 

พนักงานเทศบาล 

                      ๑. ผูอำนวยการกองคลัง(นักบริหารงานการคลัง อำนวยการระดับตน)              จาํนวน ๑ อัตรา 

                      ๒. หัวหนาฝายบริหารงานการคลัง(นักบริหารงานการคลัง อำนวยการระดับตน)  จาํนวน ๑ อัตรา 

                      ๓. นักวิชาการพัสดุชำนาญการ                                                     จาํนวน ๑ อัตรา 

                      4. นักจัดการงานท่ัวไปชำนาญการ                                                 จำนวน ๑ อัตรา 

                      ๔. เจาพนักงานการเงินและบัญชีชำนาญงาน  จาํนวน ๑ อัตรา 

                      5.เจาพนักงานจัดเก็บรายไดชำนาญงาน                                            จาํนวน ๑ อัตรา 

                      6. เจาพนักงานธุรการชำนาญงาน                                                    จาํนวน ๑ อัตรา 

                             พนักงานจางตามภารกิจ 

                      1.ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ              จำนวน  1  อัตรา 

                     2.ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได                                                     จำนวน  1  อัตรา 

 
๓.๒.๓ กองชาง มีพนักงานเทศบาล ๒ อัตรา ประกอบดวย 

๑. ผูอ านวยการกองชาง (นักบริหารงานชาง ๗) จ านวน  ๑ อัตรา 
๒. นายชางโยธา ๖ว จ านวน  ๑ อัตรา 

๓.๒.๔. กองการศึกษา มีพนักงานเทศบาล ๒ อัตรา พนักงานจาง % อัตรา ประกอบดวย 

๑. หัวหนาฝายบริหารงานการศึกษา(นักบริหารการศึกษา ๖) จ านวน ๑ อัตรา 
๒. นักวิชาการศึกษา ๔ จ านวน  ๑ อัตรา 
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ก ำหนดประเภทต ำแหนงพนักงำนจำง จ ำนวนต ำแหนงใหเหมำะสมกับภำรกิจ อ ำนำจหน้ำท่ี 
ควำม รับผิดชอบ ปริมำณงำนและคุณภำพของงำนใหเหมำะสมกับโครงสร้ำงสวนรำชกำรขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน ประกอบดวย 

๑. ส านักปลัดเทศบาล 

พนักงานจางตามภารกิจ ประเภทคุณวุฒิ 
๑. ผูชวยนักพัฒนาชุมชน จ านวน  ๑ อัตรา 

๒. ผูชวยบุคลากร จ านวน  ๑ อัตรา 

พนักงานจางตามภารกิจ ประเภททักษะ 
๓. พนักงานขับเครื่องจักรขนาดเบา จ านวน  ๒ อัตรา 

พนักงานจางท่ัวไป 

๔. คนงานท่ัวไป จ านวน  ๔ อัตรา 
- คนงานท่ัวไป 

- พนักงานประจ ารถบรรทุกน า 

- พนักงานขับรถบรรทุกน า 
- พนักงานขับรถยนต 

๒. กองชาง 

พนักงานจางตามภารกิจ ประเภทคุณวุฒิ 
๑. ผูชวยชางไฟฟา จ านวน  ๑ อัตรา 

พนักงานจางท่ัวไป 

๒. คนงานท่ัวไป จ านวน  ๑ อัตรา 
๓. กองการศึกษา 

พนักงานจางตามภารกิจ ประเภทคุณวุฒิ(ถายโอนจากกรมพัฒนาชุมชน) 

๑. ผูชวยหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก จ านวน  ๑ อัตรา 
พนักงานจางตามภารกิจ ประเภททักษะ(ถายโอนจากกรมพัฒนาชุมชน) 

๑. ผูดูแลเด็กอนบุาลและปฐมวัย จ านวน  ๒ อัตรา 

พนักงานจางท่ัวไป 
๑.  คนงานท่ัวไป จ านวน  ๑ อัตรา 
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สวนท่ี ๓ 

หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา งบประมาณในการด าเนินการ 

พัฒนา และ การติดตามและประเมินผล 
(๑) หลกสูตรความรูพื้นฐานท่ีในการปฏิบัติราชการ 

(๒) หลกสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละต าแหนง 

(๓) หลกสูตรดานการบรหิ าร 
(๔) หลกสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

 
 

 เคร่ืองมือกา รพัฒนา บุ คล า กร ( Development Tools) 

เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบงออกเป็น ๒ กลุม ดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 
 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 

(Development Tools) 
 
 
 
 
 

การฝกอบรมในหองเรียน 

(Classroom Training) 

เครื่องมืออ่ืนๆ ท่ีไมใชการ

ฝกอบรมในหองเรียน (Non 

Classroom Training) 
 
 

กองฝกอบรมเปนผูรับผิดชอบ 

ความรูอยูติดตัวไมนานประมาณ ๑ 

– ๒ สัปดาห 
 

การเรียนรูระยะสั้น  (Short 

Term Learning) 

 

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานและบุคลากรเปนผูรับผิดชอบ 

การเรียนรูระยะยาว (Long Term Learning) ไดแก 

การสอนงาน (Coaching) 

การฝกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 
โปรแองคกรพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) การ

เพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) การเพ่ิม

ปริมาณงาน (Job Enlargement) การ

มอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การใหค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 

การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) กา

รท ากิจกรรม (Activity) การเรียนรูดวย

ตนเอง (Self Learning) การเปนวิทยากร

ภายใน (Internal Trainer) การดูงานนอก

สถานท่ี (Site Visit) การใหขอมูลปอนกลับ 

(Feedback) การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ 

(Counterpart) 

การเปรียบเทียบกับคูแขง / คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 
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ลักษณะเฉพาะของเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 

เคร่ืองมือการพัฒนา 

บุคลากร 

 
ลักษณะเฉพาะ 

 
วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๑. การฝึกอบรมในหองเรียน เนนการเรียนรูจากผเู รียน ๑. ปรับปรงุ จุดออนหรือขอท่ีตองพฒันา 
(Classroom Training) หลากหลายกลมงาน/ต าแหนงงาน ของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

โดยมีส านักงานปลัด (งาน ๒. พฒันาความสามารถท่ีเป็นจุดแข็งของ 

บรหิ ารงานบุคคล) ท าหนาท่ี บุคลากรใหดีข้ึนกวาเดิม 
ด าเนินการจัดอบรม ๓. เตรียมความพรอมส าหรับต าแหนงงาน 

ท่ีสูงข้ึน ท าใหผบู ังคับบัญชาและ 

บุคลากรเกิดความมั่นใจวาจะสามารถ 

รับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายเมื่อ 

ไดรับการเล่ือนต าแหนงงานในอนาคต 

๔. ใชเป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาว 

เดน (Talented People) หรอผสู ืบ 

ทอดต าแหนงงาน (Successors) ท่ีจะ 

กาวข้ึนสูต าแหนงงานระดับบรหิ าร 
ตอไป 

๒. การสอนงาน เนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไม ๑. เพื่อแกปญั  หาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน 
(Coaching) จ าเป็นจะตองอยูในภาคสนาม ผูสอนช้ีใหเ ห็นแนวทางแกไข และให 

เทานั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอก บุคลากรคิด 

ภาคสนาม โดยสวนใหญห ัวหนางาน แกไขปัญหาตอเอง 

โดยตรงจะท าหนาท่ีสอนงานใหกับ ๒.เพื่อพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให 
บุคลากร พรอมกอนท่ีจะเล่ือนต าแหนง ผสู อนตอง 

ทบทวนผลงาน ความสามารถท่ีมีอยู และ 

ก าหนดเปาหมายในการสอนงาน โดยเนน 

การพฒันาความสามารถในต าแหนงท่ี 

บุคลากรจะเลอนข้ึนไป 

๓.เพือ่ปรบั ปรุงและพฒันางานใหมี 

ประสิทธิภาพ 

มากข้ึน ผูสอนจะตองคนหาความสามารถ 

ท่ีโดดเดน/ ท่ีตองปรบั ปรุง และจัดล าดับ 

ความส าคัญของความสามารถท่ีจะตอง 
พัฒนา หรอตองการเสรมและพัฒนา 
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เคร่ืองมือการพัฒนา 

บุคลากร 

 
ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๓. การฝึกอบรมในขณะ เนนการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติ ใชส าหรบั บุคลากรใหมทเ่ี พิง่เขามา 

ท างาน (On the Job จริง โดยมีผสู อนท่ีเป็นหัวหนางานหรอื ท างาน สับเปล่ียน โอนยาย เลอน 
Training : OJT) บุคคลท่ีไดรบั มอบหมายใหท าหนาท่ี ต าแหนง มีการปรบั ปรุงงานหรือตอง 

ประกบเพื่ออธิบายและช้ีแนะ ซึ่ง อธิบายงานใหม ๆ เพื่อสอนใหบ ุคลากร 

เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชนไดถาใชคูกับ ทราบและเรียนรูเกี่ยวกับคูมือข้ันตอน 
การสอนงาน การปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ 

ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คูมือ 

การท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติท่ี 

เกี่ยวของกับการท างาน (Rules & 

Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม ๆ 

เพื่อใหบ ุคลากรสามารถท างานตามท่ี 
ไดรับมอบหมายไดอยางมปี ระสิทธิภาพ 

๔. โปรแกรมองคกรพี่ เนนพัฒนาเรืองจิตใจ การปรับตัว การ ๑. เพื่อดูแลและรกษาบุคลากรใหมให 

เล้ียง (Mentoring ท างานรวมกั บ ผู อื นภ ายในองคก าร สามารถปฏิบัติงานรวมกับทุกคนใน 
Program) องคการบางแหงเรียก Buddy Program องคการไดอยางมีความสุข สามารถ 

ซึ่งบุคลากรจะมีพีเล้ียงท่ีไดรับคัดเลือกให ปรับตัวเขากบัองคการ เพือนรวมงาน 

ดูแลเอาใจใส และพูดคุยกับบุคลากร และสภาพแวดลอมในการท างาน ท่ี 
อยางไมเป็นทางการ แตกตางจากองคการเดิมไดอยางม ี

ประสิทธิภาพ โดยมีพีเลียงท าหนาทีใน 

การสรางความสัมพันธ ความคุนเคย 

แล ะ บ รรย าก าศ ท่ี ดี ใน ก าร ท างาน 

รวมท้ังเป็นแบบอยาง (Role Model) ท่ี 

ดีใหแกบุคลากรใหม 

๒. เพื่อชวยบุคลากรท่ีก าลังจะปรบั 

ต าแหนงใหเ ติบโตข้ึนในองคการ พีเ่ล้ียง 

จะท าหนาท่ีใหขอมูลท่ีเป็นประโยชนใน 

การท างานรวมถึงขอควรระวังและความ 

ขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนจากงานใหมท่ีไดรับ 
มอบหมาย 



 

๒๖ 
 
 

เคร่ืองมือการพัฒนา 

บุคลากร 

 
ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๕. การเพิ่มคุณคาในงาน เนนการมอบหมายงานท่ียาก หรือทา ๑.  Renewal – การท าใหเกิดความแปลก 
(Job Enrichment) ทายมากข้ึน ตองใชความคิดรเิรมิ่  การ ใหม ไมใหบุคลากรเกิดความเบ่ือหนาย 

คิดเชิงวิเคราะห การวางแผนงาน โดยการเปล่ียนแปลงลกษณะงาน บุคคลท่ี 
มากกวาเดิมท่ีเคยปฏิบัติ จะตองติดตอประสานงานดวย เปล่ียน 

มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 

๒.  Exploration – การพฒันาและการ 

แสวงหาทักษะความช านาญมากข้ึน 

พัฒนาสมพันธภาพท่ีเกิดข้ึนจากการ 

ท างานใหม ๆ 

๓.  Specialization – การช านาญในงาน 

เป็นพิเศษ กอใหเกิดความสามารถในการ 

บรหิ ารจัดการงานนั้นท่ีลึกข้ึน ยากและ 
ทาทายมากข้ึน 

๖. การเพิ่มปริมาณงาน เนนการมอบหมายงานทีมากขึน เป็น เพือเป็นการเพิมทักษะการท างานใหกับ 
(Job Enlargement) งานทีมีขันตอนงานคลายกับงานเดิมท่ี บุคลากรโดยเฉพาะทักษะในดานการ 

เคย ป ฏิ บั ติห รือ อ าจจ ะ เป็ นงาน ท่ี บ ริ ห า ร จั ด ก า ร (Managerial 

แตกตางจากเดิมทีเคยปฏิบัติ แตงานท่ี Competency) ท่ี เ พิ่ ม ข้ึ น จ า ก ก า ร 

ไดรับมอบหมายไมยากหรือไมตองใช บริหารงานทีมีปรมิาณทีมากขึนกวาเดิมท่ี 
ความคิดเชิงวิเคราะหมากนัก เคยปฏิบัติ ไดแก ทักษะการวางแผนงาน 

ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแกไข 

ปัญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน 

การสอนและการพัฒนาทีมงาน (เหมาะ 

ส าหรับบุคลากรทีท างานเดิมๆ ซ าๆ 

 เป็นระยะเวลานาน) 

๗. การมอบหมาย 

โครงการ 

(Project 

Assignment) 

เนนการมอบหมายใหบุคลากรรับผดิชอบ 

โครงการระยะยาว ไมสามารถท าให

เสร็จ 

ภายในวันหรือสองวัน เปนโครงการพิเศษ 

่ ่  

เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการวิเคราะหหาจุด 

แข็งและจุดออนของบุคลากรจากโครงการท่ี 

มอบหมายใหบุคลากรไปปฏิบัติ เปน 

เคร่ืองมือในการฝกทักษะในการท 

 ปฏิบัติหรือเปนโครงการท่ีเพิ่มข้ึนจากงาน (Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะดานท่ี 
ประจ าท่ีรับผดิชอบ เก่ียวของในงานน้ัน บางองคการน ามาใชใน 

การเลือ่นระดับต าแหนงงาน การคดั เลอืกหา 

บุคลากรดาวเดน และการหาผูสบืทอด 
ทายาทต าแหนงงาน 



 

๒๗ 
 
 

เคร่ืองมือการพัฒนา 

บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๘. การหมนุเวียนงาน เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหนึง เพือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให 
(Job Rotation) ไปยังอีกงานหนึง เพือเรียนรูงานนัน เกิดการท างานทีหลากหลายดาน เปนการ 

ตามระยะเวลาทีก าหนด โดยสวนใหญ เสริมสรางประสบการณของบุคลากรให 

มักใช เป็น เครือ งมือ ในการพั ฒ นา เรียน รูงานม ากขึน จึง เห มาะส าห รับ 

ความสามารถของผูบริหารกอนการ บุคล ากรท่ี เตรียม ความ พ รอมในการ 
ปรับต าแหนง/ระดับ รับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน หรือเปนกลุมคนท่ี 

มี ผ ล งาน ดี แล ะ มี ศั ก ย ภ าพ สูง (High 
Performance and High Potential) 

๙. การใหค าปรกษา เนนการใหค าปรกษาแนะน าเมื่อ เพื่อใชในการแกไขปญั  หาท่ีเกิดข้ึนกับ 

แนะน า บุคลากรมีปญั  หาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ี บุคลากรดวยการวิเคราะหป ัญหาท่ีเกิดข้ึน 
(Consulting) รับผิดชอบ หัวหนางานจะตองท า ในการท างาน และน ามาก าหนดแนวทาง 

หนาท่ีใหแนวทาง เคล็ดลบั  และวิธีการ ในการแกไขปัญหารวมกันระหวาง 

เพื่อใหบ ุคลากรสามารถแกไขปญั  หาท่ี ผูบังคบั บญั  ชากับผูใตบังคบั บัญชา ซึง 
เกิดข้ึนน้ันได ผูบังคบั บญั  ชาจะตองน าเสนอแนวทาง 

ในการแกไขปัญหาท่ีเหมาะสม เพื่อให 

บุคลากรมีแนวทางในการแกไขปัญหาท่ี 

เกิดข้ึนกับตนเองได มี ๓ ลักษณะ ไดแก 

- การแกไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร 

- การปองกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 

- การสงเสริมใหบ ุคลากรไดพัฒนาทักษะ 
และความรูตางๆ 

๑๐. การติดตาม/สงั เกต เนนการเรียนรูงานจากการเลียนแบบ เพือใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะท่ี 

(Job Shadowing) และการติดตามหัวหนางานหรอืผูรูใน จ าเป็นตองใช ในการท างาน ขอบเขตงาน ท่ี 

งานนัน ๆ เป็นเครืองมือทีไมตองใช 

เ ว ล า ม า ก นั ก ใ น ก า ร พั ฒ น า 

ความสามารถของบุคลากร เนืองจาก 

บุคลากรจะตองท าหนาท่ีสงั เกต

 

รับผิดชอบ การจัดการงานทีเกิดขึนจริง รวมถึง 
การแสดงออกและทัศนคติของแมแบบห รือ 

Role Model ภายในระยะเวลาสัน ๆ (Shot- 

term Experienced) ระยะเวลาตังแตหน่ึงวันไป 

จนถึงเป็นเดือนหรือเป็นป มักใชในการพัฒนา 

พฤติกรรมของหัวหนางาน บุคลากรที มีศักยภ าพสูง (Talent) หรือการ 

พัฒนาคนเกง หรอืใหบุคลากรทัวไปไดเรียนรู 

วิธีการท างานของผูอืนเพือน ามาปรับปรุงการ 

ท างานของตนเองใหดีขึน หรอืใชในการพัฒนา 

ความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 



 

๒๘ 
 

 
 

เคร่ืองมือการพัฒนา 

บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๑๑. การท ากิจกรรม เนนการมอบหมายกิจกรรมระยะสัน เพือใหบุคลากรเกิดความรวมมือสามัคคี 
(Activity) ไมตองมีระยะเวลาหรือขันตอนการ กัน เกิดการแลกเปลยนความคิดเห็นและ 

ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ มุมมองซึงกันและกัน ท าใหเกิดการ 

เครืองมือดังกลาวนีตองอาศัยความ เรี ย น รู ร ว ม กั น ร ว ม ถึ ง ช ว ย ส ร า ง 

รวมมือจากบุคลากรในการรบัผิดชอบ บรรยากาศและสรางขวัญก าลังใจทีดีใน 
กิจกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ีก าหนด การท างาน ท าใหบุคลากรเกิด

 สนุกสนานในระหวางวันท างาน อัน 

สงผลใหผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน 

เพิมสูงขึน และมีประสิทธิภาพเป็นไป 
ตามเปาหมายท่ีก าหนด 

๑๒. การเรียนรูดวยตนเอง เนนการฝึกฝนฝึกปฏิบัติดวยตนเองจาก เพื่อใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการ 
(Self Learning) แหลง/ ชองทาง การเรียนรูตาง ๆ เชน เรี ย น รู แ ล ะ พั ฒ น า ต น เอ ง โ ด ย 

อานหนังสือ หรอืศึกษาระบบงานจาก ไม จ า เ ป็ น ต อ ง ใช ช วง เวล า ใน ก า ร 

Work Instruction หรือ คนควาขอมูล ปฏิบัติงานเท านัน บุคลากรสามารถ 

ผาน Internet ห รือ เรีย น รูจ าก e- แสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผาน 
Learning หรือ สอบถามผูรู เป็นตน ชองทางการเรียน รูและสือต าง ๆ ท่ี 

ตองการได วิธีนี เหมาะกับบุคลากรท่ี 

ชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

(Self Development) โดยเฉพ าะกั บ 

บุคลากรทีมีผลการปฏิบัติงานดี และม ี

ศักยภาพในการท างานสูง (Talented 
People) 

๑๓. การเป็นวิทยากร เ น น ก า ร ส ร า ง บุ ค ล า ก ร ท่ี มี เพือเป็นการสรางแรงจูงใจและพัฒนา 

ภายใน ความสามารถในการถายทอด รกัการ ความสามารถของบุคลากร ชวยให 
(Internal Trainer) สอนและมีความรูในเรื่องท่ีจะสอน โดย บุคลากรไดแสดงผลงานจากการเป็น 

ม อ บ ห ม าย ให บุ ค ค ล เห ล านี้ เ ป็ น วิทยากรภายในใหกับบุคลากรภายใน 

วิทยากรภายในองคการท าหนาทีจัด องคกร วิธีนีเหมาะส าหรับบุคลากรทีม ี

อบรมให กบับุคลากรในหนวยงาน ความเชียวชาญ ห รือรอบ รู ใน งาน ท่ี 
ตาง ๆ รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็น 

อ ย าง ม าก เช น หั วห น างาน ห รื อ 
ผูบริหาร 



 

๒๙ 
 
 

เคร่ืองมือการพัฒนา 

บุคลากร 

 
ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๑๔. การดูงานนอก เนนการดูระบบและขันตอนงานจาก เพื่อใหบุคลากรไดเหนประสบการณใหม ๆ 

สถานท่ี องคการทีเปนตัวอยาง (Best Practice) การไดเห็นรูปแบบการท างานท่ีมีวิธีปฏิบัติ 
(Site Visit) ในเร่ืองทีตองการดูงาน เพือใหบุคลากร ทีเป็นเลิศ หรือไดเรียนรูเรืองใหม ๆ ที ดี 

เห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติทีประสบ จ า ก อ ง ค ก ร ภ า ย น อ ก  ม า ใช เ พิ่ ม 

ความส าเร็จ อันน าไปสูการปรับใชใน ประสิทธิภาพในการท างานใหดีขึน วิธีนี ้
องคการตอไป เหมาะกับบุคลากรตังแตระดับผูจัดการขึน 

ไป 

๑๕. การใหขอมลู เนนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและ เพือรับฟังขอมูลตาง ๆ ไมวาจะเปนเรือง 

ปอนกลับ แจ งผ ล ห รือ ให ขอ มู ล ป อ น ก ลับ แ ก การท างานหรือเรื่องทัว ๆ ไปท่ีเกิดข้ึนของ 
(Feedback) บุคลากร เพื่ อ ให บุคลาก รป รับ ป รุง ตัวบุคคลหรือกลุมคน มี ๓ รูปแบบ คือ 

พัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถ - แบบแจงและชักจูง (Tell and Sell) 
ในการท างาน - แบบแจงและรบั ฟง (Tell and Listen) 

- แบบรวมแกปญั  หา (Problem Solving) 

๑๖. การฝกงานกับ เนนการฝึกปฏิบัติจริงกับผูเชียวชาญทีมี เพือใหบุคลากรในระดับผูจัดการ หัวหนา 

ผูเช่ียวชาญ ประสบการณในเรื่องนั้น เป็นการฝึกงาน งาน และบุคลากรทีมี ศักยภาพสูง ซึงม ี
(Counterpart) ภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผเู ช่ียวชาญ ความสามารถในการเรียนรูและพัฒนา 

ให เขามาฝึกงานกับบุคลากรภายใต ตนเองไดภายในระยะเวลาทีจ ากัด เพือให 
ระยะเวลาท่ีก าหนด น าความ รู ท่ี ได รับ จาก ผู เ ชียวชา ญ ม า 

ถายท อดใหกั บ บุคลากรคนอืน ๆ ใน 
องคกรตอไป 

๑๗. การเปรียบเทียบ เนนการน าตัวอย างของขันตอนหรือ เพือหาวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ทีดีทีสุด หรือ 

กับคูแขง/ ระบบงานจากองคกรอืนทีเป็นตัวอยาง ไดเทียบเทา หรือดีกวา เหมาะกับบุคลากร 

คูเปรียบเทียบ (Best Practice) ม า วิ เ ค ร า ะ ห ระดับหัวหนางาน หรือบุคลากรท่ีมีผลงาน 
(Benchmarking) เปรียบเทียบกับขันตอนหรือระบบงาน ดีและมีศักยภาพสูง ทีมีความพรอมทีจะ 

ปัจจุบัน เพื่อกระตุนจูงใจบุคลากรใหเ หน็ เรี ย น รู แ ล ะ ป รั บ ป รุ ง ผ ล ง า น แ ล ะ 

ถึงสถานะของหนวยงานเทียบกับองคกร ความสามารถของตนเองใหเป็นไปตาม 
ท่ีเป็น Best Practice หรือสูงกวามาตรฐานของคูแขงภายในหรือ 

ภายนอกหนวยงานและองคการ 

๑๘. การประชุม/ เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงาน เพ่ือใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ  จาก 

สัมมนา (Meeting/ ใหเกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองท่ีหลากหลาย ผูอ่ืนทังภายในและภายนอกองคการ เปนการ 

Seminar) ผูน าการประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทส าคัญ 

มากในการกระตุนจูงใจใหผูเขารวมประชมุ/ 

เรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ  

รวมถึงการหารือหรอืระดมความคดิเหน็กันใน 

สมัมนาน าเสนอความคดิเห็นรวมกัน หวัขอใดหัวขอหนึง 



 

๓๐ 
 

 
 

เคร่ืองมือการพัฒนา 

บุคลากร 

 
ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๑๙. การใหทุนการศึกษา เนนการใหทุนการศึกษาเพื่อใหผ ูเรียนมี เพือใหบุคลากรไดใชชวงเวลาท างาน 
(Scholarship) ความรู ป ระสบการณมากขึนจาก ปกติ หรือนอกเวลาท างานในการศึกษา 

อ าจ าร ย ผู ส อ น ร วม ถึ งก าร ส รา ง หาความรูเพิมเติมในระดับทีสูงขึน โดย 

เครือขายกบัผูเรยีนดวยกัน ซึง่บุคคลท่ี ศึกษาตอในหลักสูตรทีเปนประโยชนตอ 

ไดรบัทุนจะตองใชเวลาการท างานหรือ การท างานปัจจุบันของบุคลากร หรือ 

เวล าสวน ตัวใน การขอรับ ทุ นจาก การท างานในอนาคต หรือเป็นประโยชน 
องคการ ตอการเลือนระดับหรือต าแหนงงานท่ี 

สูงข้ึนตอไปในอนาคต 
 
 
 
 
 
 

หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 

ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไข 
เกียวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล ลงวันท่ี  ๒๙  พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ก าหนดใหพัฒนา  ๕  

ดาน ไดแก 

๑. ดานความรูทัวไปในการปฏิบัติงาน ไดแก ความรูท่ีเกียวของกับการปฏิบัติงานโดยทัวไป เชน 
ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานท่ี โครงสรางของงาน นโยบายตางๆ เป็นตน 

๒.  ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละต าแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการ 

ปฏิบัติงานของต าแหนงหนึง่ต าแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝึกอบรม งานพิมพดีด งานดานชาง 
๓. ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดท่ีเกี่ยวกบัการบริหารงานและการบริการประชาชน เชน 

ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นตน 

๔.  ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพทีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน 
รวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เชน มนุษยสัมพันธการท างาน การสือสารและสือ 

ความหมาย การเสริมสรางสุขภาพอนามัย เป็นตน 

๕.  ดานศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม  ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ 
ปฏิบัติงาน เชน จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ 

ปฏิบัติงานอยางมีความสุข 



 

๓๑ 
 
 
 
วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 

๑.  วิธีการพัฒนาบุคลการเทศบาลต 

าบล 

สวนท่ี ๔ 

วิธีการพัฒนาผูบริหาร สมาชิกสภาเทศบาลต าบล พนักงานเทศบาล ลูกจางประจ าและ 

พนักงานจาง เทศบาลต าบลจะเปนหนวยงานด าเนินการเอง หรืออาจด าเนินการรวมกับสถาบันพัฒนา

บุคลากร หรือสวนราชการหรือหนวยงานอื่นเปนผูด าเนินการอบรม โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งตามความจ าเป็น

และเหมาะสม ดังนี้ 

๑.  การปฐมนิเทศ  จะด าเนินการกอนทีจะมีการมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ี เฉพาะพนักงาน 

เทศบาลและพนักงานจางผูท่ีไดรับการบรรจุแตงต้ังขาราชการใหม 
๒.  การฝกอบรม  อาจด าเนินการโดยเทศบาลต าบลเองหรือคณะกรรมการพนักงาน

เทศบาล จังหวัดเชียงใหม ส านักงานทองถ่ินจังหวัดเชียงใหมหรือสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน กรมสงเสริมการ

ปกครอง ทองถิน หรือสวนราชการอืน ตามความจ าเปนและเหมาะสม รวมทังเทศบาลต าบลจะสนับสนุน

งบประมาณ เพือใหทุนการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท แกผูบริหาร สมาชิกสภาเทศบาลต าบล 

พนักงานเทศบาล ลูกจางประจ าและพนักงานจาง 

๓.  การศึกษาดูงาน อาจด าเนินการในหลักสูตรอบรมและศึกษาดูงานทีอยูในความสนใจและ 
เกี่ยวของกับอ านาจหนาท่ีของเทศบาลต าบล 

๔.  การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือสัมมนา อาจด าเนินการโดยคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

จังหวัดเชียงใหม หรือหนวยงานอื่นท่ีเกี่ยวของ 
๕.  การสอนงาน ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีสอนงานใหกับผูอยูใตบังคับบัญชากอนมอบหมายงาน 

๖.  การใหค าปรึกษา ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีใหค าปรึกษาดวยวิธีการท่ีเหมาะสม 

๗. การประชุม  จัดใหมีการประชุมพนักงานเทศบาลอยางนอยเดือนละ 1 ครัง ระยะเวลา 
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ดังตารางแนบทาย 

 
 
 
 
 
 

งบประมาณในการด าเนินการ

พัฒนา 

สวนท่ี ๕ 

เทศบาลต าบลขัวมุงจะประมาณการต้ังจายไวในงบประมาณรายจายประจ าป ซึ่งปรากฏดังนี้ 
๑. แผนงานบริหารงานท่ัวไป งานบริหารงานท่ัวไป หมวด คาตอบแทนใชสอบและวัสดุ รายการ 

คาใชจายในแผนการฝึกอบรมและสัมมนา 



 

 
 
 
 
 

การติดตามและประเมินผล 

๓๒ 

สวนท่ี ๖ 

๑. ก าหนดใหผูเขารบัการฝกอบรมพัฒนาตองท ารายงานผลการเขารบัการอบรมพัฒนา ภายใน 
๗  วันท าการ นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอตอผูบังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกเทศมนตรี 

๒.  ใหผูบังคับบัญชาท าหนาทีติดตามผลการปฏิบัติราชการ โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ 

ปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนาตามขอ 1 
๓.  น าขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม

กับ ความตองการตอไป 

๔.  ผูบังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลือนขันเงินเดือน เลือนระดับ ตาม 
ผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน 

๕.  ผลการตรวจประเมินมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององคกรปกครองสวนทองถิน ประจ าปี 

โดย Core team ตองผานการประเมินตัวช้ีวัดไมนอยกวารอยละ ๖๐ 



๓๓  

 
 
 

ผูรับผิดชอบและข้ันตอนการจัดท 

าแผน 

สวนท่ี ๗ 

๗.๑ ส านักปลัดเทศบาลต าบลขัวมุง 
๗.๒ บุคลากรผูรับผิดชอบ มีหนาท่ี 

๗.๒.๑ ส ารวจความตองการในการพฒันาบุคลากร 

๗.๒.๒ วิเคราะหขอมูลและจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
๗.๒.๓ เสนอแผนพัฒนาบุคลกรตอคณะกรรมการ/คณะบุคคลท่ีไดรับมอบหมาย 

๗.๒.๔ แกไขปรับปรุงตามขอเสนอแนะของคณะกรรมการ/คณะบุคคลท่ีไดรับมอบหมาย 

๗.๒.๕ แจงผลการพิจารณาแผนพัฒนาบุคลากรใหผูบริหารทองถ่ินและพนักงานทราบ 
๗.๒.๖ จัดท ารายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 

๗.๒.๗ เสนอรายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร และผลการประเมิน

และ ติดตามผลเสนอคณะกรรมการ 

๗.๓ ข้ันตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

รายละเอียด ผูมีหนาท่ีเก่ียวของ 

๑. ส ารวจความตองการในการพัฒนาบุคลกร ผูบริหาร หัวหนาสวนราชการ 
พนักงานเทศบาล บุคลากร 

๒.  วิเคราะหปัญหาและขอมูลการจัดท าแผนพัฒนาบุคลกร ผูบริหาร หัวหนาสวนราชการ 

พนักงานเทศบาล บุคลากร 

๓. พิจารณาวาบุคลากรของหนวยงานหรือสวนราชการภายใน จุดใดท่ีตองมีการ ผูบริหาร หัวหนาสวนราชการ 
ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างาน บุคลากร 

๔. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ตอคณะกรรมการ/คณะบุคคลทีไดรับ ผูบริหาร หัวหนาสวนราชการ 
มอบหมาย บุคลากร 

๕. จัดสงบุคคลไปอบรมและจัดท าเอกสารการฝกอบรมทีไดรับความเห็นชอบ 
จากผูบังคับบัญชา 

บุคลากร 

๖ .แกไขปรับปรุงตามขอเสนอแนะของคณะกรรมการ/คณะบุคคลทีไดรับ หัวหนาสวนราชการ 
มอบหมาย บุคลากร 

๗. จัดท ารายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลการประจ าป บุคลากร 

๘. ประเมินผล ผูบริหาร หัวหนาสวนราชการ 



๓๔ 
 

 

จัดท าโครงการฝึกอบรม  

 
 

 

 
 
 
 
 

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของพนกังานเทศบาลต าบลขวั มุง 
 

 
 
 
 

บุคลากรไมสามารถปฏิบัติงานไดตาม 
 

วิเคราะหป 
 

ัญหาใหไดจากการประเมินผลการ มาตรฐานและส 

าเรจ็ 

ตามท่ีก าหนด 

ปฏิบัติงาน ตลอดจนปญหาท่ีเกิดข้ึนของ 

หนวยงาน 
เกิดการสูญเสียส้ินเปลืองทรัพยากร 

 

งานไมส าเรจ็ 
 

ตามก าหนด 
 
 
 
 

พิจารณาความตองการฝึกอบรม พิจารณาเป็นรายบุคคล หรือระดับ 

หนวยงานภายในเทศบาล 
 
 
 
 
 

ขออนุมัติผบู 

 
 
 
รหิ 

 
 
 
าร เพื่อพิจารณา 

ส ารวจความตองการ

เพิ่มเติม จากบุคลการใน

หนวยงาน 
 
 
 
 
 

ประเมินความจ าเป็นท่ีตองการมีการ

ฝึกอบรม ตามล าดับความจ าเป็น กอน 

    
 
 
 
 

สงบุคลำกรไปฝกอบรม 

ก าหนดเปาหมายของการฝกอบรม 
 

 
 

ก าหนดเนือหาของการฝึกอบรม 
 

 
 

ด าเนินการฝึกอบรม ก าหนดวิธีการฝึกอบรม 

 
 
 
 

รายงานผลการฝกอบรม 



 

๓๕ 
 

ระยะเวลากิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ.๒๕๕๘ – ๒๕๖๐ 
 

๑.  หลักสูตรความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน 
 
 

 
 
ท่ี 

 

โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 

 
 

หลักการและเหตุผล 

 
 

วัตถุประสงค 

 
เปาหมาย 

คน 

 
 
วิธีการพัฒนา 

 
 
งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การ 

ด าเนินงาน 

 

การติดตาม 

การประเมินผล 

๑. การฝกอบรมเพื่อเพิ่ม พนักงานเทศบาลตองมีการพฒันา เพื่อรบั ทราบปัญหาอุปสรรคตาง ๆ ๓๕ การฝกอบรม ๑๐๐,๐๐๐ ต.ค.๕๘ - ทดสอบตาม 

ประสิทธิภาพการ ความรูตามสายงาน เนื่องจากการ ในการปฏิบัติงานและแลกเปล่ียน การศึกษา ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

ปฏิบัติงานตามสายงาน เปล่ียนแปลงของระเบียบ ความคิดเห็นในดานตาง ๆเพื่อน า ดูงาน 

กฎหมาย ปรับปรงุ การด าเนินงานของเทศบาล 
.มาใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

๒. ภาษาอังกฤษเชิง พนักงานเทศบาลตองมีการพฒันา เพื่อใหพนักงานรูทักษะในการใช ๓๕ การฝกอบรม ๕๐,๐๐๐ ต.ค.๕๘ - ทดสอบตาม 

ปฏิบัติการส าหรับบุคลากร ดานภาษาอังกฤษ เนื่องจาก ภาษาอังกฤษในการติดตอส่ือสาร ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

ทองถ่ิน เพื่อเตรยีมความ ประเทศไทยก าลังจะเขาสู 
พรอมสูประชาคมอาเซียน ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

๓. การแกปญั  หาบนเครื่อง พนักงานเทศบาลยังไมมีความรูใน เพื่อใหพนักงานเทศบาลมีทกษะ ๕ การฝกอบรม ๒๐,๐๐๐ ต.ค.๕๘ - ทดสอบตาม 
PC การแกไขปัญหาเบ้ืองตนท่ีเกิดข้ึน เบ้ืองตนในการแกไขปญั  หาบนเครอง ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

ส าหรับคอมพิวเตอร คอมพิวเตอร 

๔. การเขียนแบบ โดย พนักงานยังมีความรูเรื่องการเขียน เพื่อเพิ่มทักษะในการเขียนแบบ โดย ๒ การฝกอบรม ๑๐,๐๐๐ ต.ค.๕๘ - ทดสอบตาม 
โปรแกรม Auto Cad แบบโดยโปรแกรม Auto Cad โปรแกรม Auto Cad ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 



 

๓๖ 

 

๒.  หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานแตละต าแหนง 
 
 

 
 
ท่ี 

 

โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 

 
 

หลักการและเหตุผล 

 
 

วัตถุประสงค 

 
เปาหมาย 

คน 

 
 
วิธีการพัฒนา 

 
 
งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การ 

ด าเนินงาน 

 

การติดตาม 

การประเมินผล 

๑. พฒันาศักยภาพนักพัฒนา เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๒๓,๕๐๐ ต.ค.๕๘ - ทดสอบตาม 
ชุมชน ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๒ พฒันาศักยภาพเจาหนาท่ี เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๒๓,๕๐๐ ต.ค.๕๘ - ทดสอบตาม 
บรหิ ารงานท่ัวไป ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๓. นิติกร เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๓๐,๕๐๐ ต.ค.๕๙ - ทดสอบตาม 
ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๔. บุคลากร เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๓๐,๕๐๐ ต.ค.๕๘ - ทดสอบตาม 
ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๕๙ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 
 
 
 
 

 หมา ยเ หตุ ช่ือหลักสูตรการฝึกอบรมอางอิงจาก แผนการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน สวนนโยบายและแผนการฝึกอบรม กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 



 

๓๗ 

 
 
 
 
 
 

 
 
ท่ี 

 

โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 

 
 

หลักการและเหตุผล 

 
 

วัตถุประสงค 

 
เปาหมาย 

คน 

 
 
วิธีการพัฒนา 

 
 
งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การ 

ด าเนินงาน 

 

การติดตาม 

การประเมินผล 

๕. นักวิชาการเงินและบญั  ชี เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๓๐,๕๐๐ ต.ค.๕๗ – ทดสอบตาม 
ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๕๘ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๖. นักวิชาการพัสดุ เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๓๐,๕๐๐ ต.ค.๕๘ - ทดสอบตาม 
ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๕๙ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๗ เจาพนักงานจัดเก็บรายได เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๒๒,๕๐๐ ต.ค.๕๘ - ทดสอบตาม 
ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

 
 
 
 

 หมา ยเ หตุ ช่ือหลักสูตรการฝึกอบรมอางอิงจาก แผนการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน สวนนโยบายและแผนการฝึกอบรม กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 



 

๓๘ 
 
 
 
 

 
 

ท่ี 

 

โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 

 
 

หลักการและเหตุผล 

 
 

วัตถุประสงค 

 
เปาหมาย 

คน 

 
 
วิธีการพัฒนา 

 
 
งบประมาณ 

ระยะเวลา 

การ 
ด าเนินงาน 

 

การติดตาม 

การประเมินผล 

๙. นายชางโยธา เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๒๒,๕๐๐ ต.ค.๕๘ – ทดสอบตาม 
ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๑๐ นักวิชาการศึกษา เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๓๐,๕๐๐ ต.ค.๕๘ –  

ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๕๙ 

เปล่ียนแปลง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 หมา ยเ หตุ ช่ือหลักสูตรการฝึกอบรมอางอิงจาก แผนการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน สวนนโยบายและแผนการฝึกอบรม กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 



 

๓๙ 

 

๓. หลักสูตรการบริหาร 
 
 

 
 
ท่ี 

 

โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 

 
 

หลักการและเหตุผล 

 
 

วัตถุประสงค 

 
เปาหมาย 

คน 

 
 
วิธีการพัฒนา 

 
 
งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การ 

ด าเนินงาน 

 

การติดตาม 

การประเมินผล 

๑. นายกเทศมนตรี มีความรูเกี่ยวกบัระเบียบ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๕๐,๐๐๐ ต.ค.๕๘ – ทดสอบตาม 

กฎหมายมีการปรับปรงุ และ หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๕๙ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลงไมดีพอ เปล่ียนแปลง 

๒. รองนายกองคกรปกครอง รองนายกเทศมนตรีเขาใจบทบาท เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๒ การฝกอบรม ๕๐,๐๐๐ ต.ค.๕๘ – ทดสอบตาม 
สวนทองถ่ิน และหนาท่ียังไมเพียงพอ หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๕๙ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๓. เลขานุการนายกองคกร เลขานุการนายกเทศมนตรเี ขาใจ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๕๐,๐๐๐ ต.ค.๕๘ – ทดสอบตาม 
ปกครองสวนทองถ่ิน บทบาทและหนาท่ียังไมเพียงพอ หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๕๙ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๕. สมาชิกสภาเทศบาล เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑๒ การฝกอบรม ๕๐,๐๐๐ ต.ค.๕๘ – ทดสอบตาม 
ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 
 
 
 
 
 
 

 หมา ยเ หตุ ช่ือหลักสูตรการฝึกอบรมอางอิงจาก แผนการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน สวนนโยบายและแผนการฝึกอบรม กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 



 

๔๐ 
 
 

 
 

ท่ี 

 
โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 

 
 

หลักการและเหตุผล 

 
 

วัตถุประสงค 

 
เปาหมาย 

คน 

 
วิธีการ 

พัฒนา 

 
 
งบประมาณ 

ระยะเวลา 

การ 

ด าเนินงาน 

 
การติดตาม 

การประเมินผล 

๑. กลยุทธการบริหารของนัก เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๑๕,๔๐๐ ต.ค.๕๘ – ทดสอบตาม 

บรหิ ารงานองคกรปกครอง ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๕๙ แบบท่ีก าหนด 

สวนทองถ่ิน เปล่ียนแปลง 

๒. กลยุทธการบริหารงานของ เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๑๕,๔๐๐ ต.ค.๕๘ – ทดสอบตาม 
นักบรหิ ารงานท่ัวไป ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๕๙ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๓. กลยุทธการบริหารงานของ เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๑๕,๔๐๐ ต.ค.๕๙ – ทดสอบตาม 
นักบรหิ ารงานคลัง ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๔. กลยุทธการบริหารงานของ เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๑๕,๔๐๐ ต.ค.๕๘ – ทดสอบตาม 
นักบรหิ ารงานชาง ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๕๙ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๕. นักบรหิ ารงานท่ัวไป เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม ๑๕,๔๐๐ ต.ค.๕๗ – ทดสอบตาม 
ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๕๘ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๖. นักบรหิ ารการศึกษา(ตาม เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๑ การฝกอบรม (อยูระหวาง ต.ค.๕๙ – ทดสอบตาม 

มติ ก.ท.) ท่ีผานการอบรม ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี การ ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

มาแลว เปล่ียนแปลง ด าเนินการ) 



 

๔๑ 

 

๔.  หลักสูตรการพัฒนาศักยภาพ การเรียนรูนอกระบบ 
 
 

 
 
ท่ี 

 

โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 

 
 

หลักการและเหตุผล 

 
 

วัตถุประสงค 

 
เปาหมาย 

คน 

 
 
วิธีการพัฒนา 

 
 
งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การ 

ด าเนินงาน 

 

การติดตาม 

การประเมินผล 

๑. สงเสริมการศึกษาตอใน เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๒ การศึกษาตอ - ต.ค.๕๘ – ทดสอบตาม 
ระดับปรญิ  ญาตรี ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 

๒. สงเสริมการศึกษาตอใน เป็นการเพิ่มพูนความรูในการ เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติ ๒ การศึกษาตอ - ต.ค.๕๘ – ทดสอบตาม 
ระดับปริญญาโท ปฏิบัติหนาท่ี หนาท่ี,ระเบียบกฎหมายท่ี ก.ย.๖๐ แบบท่ีก าหนด 

เปล่ียนแปลง 
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