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ค าน า 

 
 

ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นอย่างมากในการท่ีจะท าให้องค์กรไปสู่
ความส าเร็จในการบริหารงาน ในส่วนเทศบาลมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญในการปฏิบัติงาน คือ พนักงานเทศบาล ซึ่ง
เป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส่วนราชการประจ า ท่ีน านโยบายของผู้บริหารไปสู่การปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาและ
ความต้องการของ ประชาชน 

ดังนั้น พนักงานเทศบาล จึงต้องเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานและจะต้องได้รับการ
พัฒนา เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี ให้มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าท่ีราชการเป็นอย่าง
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด เทศบาลต าบลโพนทอง จึงได้จัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล เพื่อใช้เป็นแนวทางท่ีจะ พัฒนาพนักงานเทศบาลและบุคลากรของเทศบาลต าบลโพนทอง ให้มีประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานและปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

 
 

ส านักปลัดเทศบาลต าบลโพนทอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทน า 

 
ทรัพยากรบุคคล เป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคัญมากประการหนึ่งขององค์กรท่ีจะให้องค์กร    อยู่

รอด และมีความเจริญเติบโต เมื่อเทียบกับองค์ประกอบอื่น ไม่ว่าจะเป็นเงินทุน ท่ีดิน อาคาร สถานท่ีและวัสดุ
ครุภัณฑ์ต่าง ๆ ท้ังนี้เพราะการท่ีองค์กรหนึ่งๆ จะบรรลุเป้าหมายของการด าเนินการได้นั้น จะต้องอาศัยความร่วมมือ
ร่วมใจของบุคลากร ภายในองค์กรเป็นส าคัญ กล่าวคือ หากองค์กรต่าง ๆ มีทรัพยากรหรือทุนด้านอื่น ๆ เหมือนกัน 
แต่มีผู้ปฏิบัติงานและ ผู้บริหารต่างกันแล้ว ผลการด าเนินงานย่อมต่างกัน และองค์กรสมัยใหม่ต่างถือกันว่า 
“ทรัพยากรบุคคล” เป็น “ทุน” (Human Capital) ท่ีจะสร้างความแตกต่างและสร้างคุณค่า (Value Creation) 
ให้กับองค์กรสามารถมีผลการ ด าเนินการได้ตามยุทธศาสตร์ พันธกิจ และเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล อย่างไรก็ตาม ทุนมนุษย์ ก็มีลักษณะคล้ายกับทุนประเภทอื่นประการหนึ่งคือจะต้องมีการปรับปรุงพัฒนา
ให้ทันต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงของ สังคมโลก และสภาพการแข่งขันด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การส่ือสาร การ
พัฒนาทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ในโลก ยุคไร้พรมแดนหรือ โลกาภิวัตน์ (Globalization) เพราะฉะนั้นการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resources Development) จึงเป็นหัวใจส าคัญต่อการเปล่ียนแปลงท้ังในระดับ
องค์กรและระดับประเทศ บุคลากรจ าเป็นต้องได้รับ การพัฒนาตลอดเวลา เพื่อให้มีสมรรถนะท่ีเหมาะส าหรับการ
ปฏิบัติงานท้ังในปัจจุบันและอนาคต มีความคิดริเริ่มและ สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ซึ่งจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงของ
องค์กรในทิศทางท่ีสอดคล้องกับกระแสเปล่ียนแปลงของสังคมโลกการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่นในปัจจุบัน ถือเป็น
ปรากฏการณ์ระดับโลก คือ เกิดขึ้นทั่วโลกและหลาย ประเทศได้เปล่ียนผ่านไปก่อนหน้านี้ ซึ่งประเทศไทยก็อยู่ในช่วง
เปล่ียนผ่านไปสู่การกระจายอ านาจเช่นกัน ดังจะเห็นได้ ว่านับแต่ได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ และการมีแผนการกระจายอ านาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๓ ได้ก าหนดให้มีการ ถ่ายโอนภารกิจจากส่วนราชการต่าง ๆ รวม ๒๔๕ 
ภารกิจ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงนับเป็นหน่วยงานท่ีมีภารกิจ ส าคัญยิ่งท้ังในฐานะเป็นผู้ด าเนินการและ
สนับสนุนการด าเนินการแก้ไขปัญหาและพัฒนาท้องถิ่น ไม่ว่าจะเป็นการแก้ไข ปัญหาความยากจน การจัดสวัสดิการ
สังคม การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในพื้น ท่ี  การแก้ ไขปัญหาส่ิงแวดล้อม และการอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติ อีกท้ังยังมีบทบาทในฐานะเป็นสถาบันการเมืองขั้นพื้นฐานในอันท่ีจะปลูกฝังค่านิยม ความเป็น
ประชาธิปไตยให้กับประชาชน ดังนั้นส่วนราชการต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการบริหารส่วนกลาง ราชการบริหารส่วน 
ภูมิภาค ราชการบริหารส่วนท้องถิ่น และภาคประชาชน จึงได้มีการปรับบทบาทเข้าหากัน เรียนรู้ร่วมกัน รวมทั้งการ 
ปรับกลไกความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับส่วนราชการอื่น  ๆ อย่างกลมกลืน ดังจะเห็นได้     
จากการ ปรับปรุงกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง อันจะท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถด าเนินการสาธารณะท่ี
ตอบสนองความ ต้องการของประชาชนในท้องถิ่นให้ดีขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑. วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะบรรลุความส าเร็จตามความมุ่งหมายได้ก็โดยบรรลุวัตถุประสงค์ซึ่ง

เป็น เครื่องแสดงถึงการปฏิบัติท่ีจะต้องได้รับการประเมิน วัตถุประสงค์เหล่านี้ต้องคิดพิจารณาอย่างรอบคอบและ
เขียนไว้เป็น ลายลักษณ์อักษร มีบ่อยครั้งท่ีวัตถุประสงค์ไม่ได้กล่าวไว้เป็นทางการ ในบางกรณีวัตถุประสงค์บอกถึง
หน้าท่ีของ ทรัพยากรมนุษย์ในทางปฏิบัติ จะกระท าเช่นนี้ได้วัตถุประสงค์ต้องได้รับการพินิจพิจารณาอย่างดี และ
สมดุลกับ สภาพแวดล้อมทางสังคม องค์กร และหน้าท่ี ทรัพยากรมนุษย์รวมไปถึงคนท่ีได้รับผลกระทบ ความล้มเหลว
ของการ บริหารตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ย่อมเป็นอันตรายต่อการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่อความ
เจริญก้าวหน้า และแม้แต่ความอยู่รอดขององค์กร วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกได้เป็น ๔ 
ประการด้วยกัน คือ  

๑.๑ วัตถุประสงค์ทางสังคม (Societal Objective) เพื่อให้เกิดจริยธรรม คุณธรรม และความ
รับผิดชอบทางสังคมต่อความต้องการและท้าทายของสังคม ในขณะเดียวกันให้เกิดผลกระทบของความต้องการ
ดังกล่าวต่อองค์กรน้อยท่ีสุด ความล้มเหลวขององค์กรท่ีจะใช้ทรัพยากรเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่สังคมในแนวทางตาม
จริยธรรม อาจท าให้เกิดข้อจ ากัด เช่น สังคมอาจจ ากัดการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยกฎหมายท่ี
แสดง ถึง อาชญากรรม ความปลอดภัย และส่วนอื่นท่ีเกี่ยวข้องกับสังคม  

๑.๒ วัตถุประสงค์ทางด้านองค์กร (Organizational Objective) เพื่อตระหนักว่าการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ยังคงมีอยู่ท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่เป้าหมาย ในตัวของ
มันเอง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงเครื่องมือหรือแนวทางท่ีจะช่วยองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ขั้นต้น หรือ
กล่าวง่ายๆ ได้ว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ก็เพื่อรับใช้ส่วนต่างๆ ขององค์กร  

๑.๓ วัตถุประสงค์ทางด้านหน้าท่ี (Functional Objective) เพื่อรักษาไว้ซึ่งการท าประโยชน์ของ 
หน่วยงานในระดับท่ีเหมาะสมกับความต้องการขององค์กร ทรัพยากรอาจสูญเสียไปเมื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
มี ความช านาญมากหรือน้อยกว่าความต้องการขององค์กรระดับของหน่วยงานท่ีให้บริการจะต้องเหมาะสมกับองค์กร
นั้น  

๑.๔ วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล (Personal Objective) เพื่อช่วยให้พนักงานบรรลุเป้าหมายส่วน
บุคคล อย่างน้อยเป้าหมายเหล่านี้สนับสนุนให้แต่ละคนท าประโยชน์ให้แก่องค์กรได้ต่อไป วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล
ของ พนักงานต้องบรรลุถ้าพนักงานได้รับการบ ารุงรักษา ธ ารงไว้และได้รับการจูงใจ ไม่เช่นนั้นการปฏิบัติงานและ
ความพึง พอใจของพนักงานอาจลดต่ าลง และพนักงานอาจหาทางออกไปจากองค์กร  

 

๒. วัตถุประสงค์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
๒.๑ เพื่อสร้างความแน่นอนในการจ้างงาน เหตุการณ์มีความไม่แน่นอนทางด้านแรงงานจะเกิดขึ้น

ใน กรณีท่ีความต้องการทางด้านแรงงานเปล่ียนแปลงไปอาจท าให้องค์กรต้องเสียค่าใช้จ่ายในการจ้างงานสูงขึ้น  
๒.๒ เพื่อป้องกันพนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถสูงออกจากงานภายหลังท่ีได้รับการอบรมแล้ว 

องค์กรมักจะเสียค่าใช้จ่ายสูงในการฝึกอบรมพนักงานท่ีเข้ามาใหม่ แต่เมื่อจบการอบรมแล้วบุคคลเหล่านี้เห็นว่า
โอกาสจะ ก้าวหน้าในงานน้อยจึงลาออกจากงานไป การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องพิจารณาถึงโอกาสของบุคคล
เหล่านี้ด้วย 

๒.๓ เพื่อลดปัญหาในการหาคนมาทดแทนต าแหน่งท่ีว่างลงเนื่องจากพนักงานลาออกหรือตาย 
องค์กร มักจะวางแผนล่วงหน้าหลายๆ ปี ว่าในปีใดพนักงานคนใหม่ต้องออกจากงานเพราะเกษียณอายุราชการหรือ
หมดสัญญา จ้างงานก็จะได้เตรียมคนไว้ด ารงต าแหน่งแทน  

๒.๔ เพื่อจัดสรรจ านวนเงินไว้เป็นค่าจ้างหรือเงินเดือนให้กับพนักงานสอดคล้อง และเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งงานหรือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การวางแผนท าให้รู้ว่าต าแหน่งงานใดมีความจ าเป็นต่องานของ
องค์กร และงานใดผู้ปฏิบัติงานท างานมีประสิทธิภาพเหมาะสมกับต าแหน่งงานคุ้มค่ากับค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้กับการ
ท างานนั้น 
 



๓. ลักษณะของแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลต าบลโพนทอง  
๓.๑ เป็นแผนตามโครงการเพื่อพัฒนา แก้ไขปัญหา และความต้องการของบุคลากรในองค์กรเพื่อ ตอบสนอง

นโยบายและพัฒนาศักยภาพของท้องถิ่น  
๓.๒ เป็นแผนงานโครงการท่ีสอดคล้องกับแผนพัฒนาพนักงาน อบต. ลูกจ้างประจ า และ พนักงานจ้าง ของ

เทศบาลต าบลโพนทอง  
๓.๓ เป็นโครงการท่ีเน้นปฏิบัติจริง (Project Oriented) โดยมีการประสานงานขอความร่วมมือกับ 

หน่วยงานนั้น ๆ เพื่อการพัฒนาอย่างเป็นระบบ  
๓.๔ แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาล เป็นแผนงานท่ีสามารถน ามาปฏิบัติได้ อย่าง

ต่อเนื่องและด าเนินการในองค์กรเพื่อพัฒนาให้เป็นไปตามภารกิจ และอ านาจหน้าท่ีของเทศบาล  
 

๔. ขั้นตอนในการจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
๔.๑ การเตรียมการจัดท าแผน การคัดเลือกกลยุทธและแนวทางพัฒนา  
๔.๒ การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล  
๔.๓ การก าหนดวัตถุประสงค์ ประโยชน์ท่ีได้รับและแนวทางพัฒนา  
๔.๔ การจัดท าร่างแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
๔.๕ การอนุมัติ และประกาศใช้แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
 

๕. ความจ าเป็นและประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
๕.๑ การบริหารในปัจจุบันจ าเป็นต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีขึ้น เพราะภาวะต่าง ๆ ในการ 

ด าเนินงานมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว หากไม่มีการเตรียมตัวท่ีดีองค์กรก็จะประสบปัญหาในด้านต่าง  ๆ 
โดยเฉพาะ ปัญหาทางเศรษฐกิจท่ีประสบโดยตรงและรวดเร็วต่อความอยู่รอดขององค์กร  

๕.๒ ปัจจุบันองค์กรมีความสลับซับซ้อนยิ่งขึ้นจ าเป็นต้องใช้ความเป็นเลิศของผู้ปฏิบัติงาน การหาคน ท่ีมี
ความรู้ความช านาญก็จะยุ่งยากมากขึ้น เพราะว่าการท่ีจะฝึกอบรมคนให้มีความรู้ความช านาญงานต้องใช้เวลามาก
ขึ้น กว่าเดิม การใช้เวลามากขึ้นนั้นก็ท าให้ต้องมีการวางแผนทางด้านก าลังคนท่ียุ่งยากยิ่งขึ้น  

๕.๓ การเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ในปัจจุบันได้มีการเปล่ียนแปลงไปสู่ 
เทคโนโลยีใหม่ๆ จนแทบจะตามไม่ทันในทุก ๆ ด้าน งานบางอย่างท่ีเคยใช้เวลาท างานหลายๆ ด้าน งานบางอย่างท่ี
เคย ใช้เวลาเพียงไม่กี่ช่ัวโมง อันเนื่องมาจากการคิดค้นส่ิงประดิษฐ์ใหม่ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ คนท่ีมีความ
เช่ียวชาญในการ ใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ย่อมเป็นส่ิงท่ีต้องการขององค์กร  

๕.๔ กฎหมายและข้อก าหนดของรัฐ ในปัจจุบันรัฐได้ออกกฎหมายระเบียบปฏิบัติทางด้านแรงงานมาก ขึ้น
โดยเฉพาะเป็นกฎหมายคุ้มครองสิทธิทางด้านแรงงาน ข้อก าหนดของรัฐล้วนมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์กร 
โดยเฉพาะทางด้านการจ ากัดการตัดสินใจทางการบริหาร ผลท่ีเกิดขึ้นก็คือจะก่อให้ เกิดปัญหาการจ้างแรงงาน คือ 
แทนท่ี องค์กรจะจ้างงานได้จ านวนตามท่ีต้องการแต่จะท าให้จ ากัดการจ้างในระดับหนึ่ง 

๕.๕ การสร้างความเท่าเทียมกันในการจ้างงาน เมื่อมีปัญหาแรงงานโดยคนงานร้องเรียนต่อ กรมแรงงานว่า
องค์กรไม่ได้ให้ความเท่าเทียมกันต่อผู้สมัครงาน องค์กรจะต้องแสดงหลักฐานการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เกี่ยวกับ
การจ้าง การบรรจุแต่งต้ัง การฝึกอบรม การเล่ือนต าแหน่ง หรือการจ่ายค่าตอบแทนเป็นไป ตามหลักเกณฑ์ และไม่
ก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมในการจ้างงาน  

๕.๖ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนกลยุทธ์ ปัจจุบันการแข่งขันทางธุรกิจ 
ด าเนินไปอย่างรุนแรงจนองค์กรทุกแห่งต้องก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรนั้นขึ้นมาเพื่อให้สามารถแข่งขันกับองค์กรอื่น
ได้ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ก็เป็นแผนอย่างหนึ่งขององค์กรและเป็นส่วนประกอบส่วนหนึ่งของแผนกลยุทธ์ของ
องค์กร 
 



๖. ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
๖.๑ สามารถปรับปรุงการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์  
๖.๒ ช่วยบูรณาการกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์กับวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
๖.๓ ท าให้บรรลุผลส าเร็จของการประหยัดในการจ้างพนักงานใหม่  
๖.๔ ช่วยขยายฐานข้อมูลทรัพยากรมนุษย์เพื่อช่วยในกิจกรรมด้านอื่น ๆ ของทรัพยากรมนุษย์และเป็น 

ประโยชน์แก่หน่วยงานอื่นในองค์กร  
๖.๕ ช่วยให้บรรลุความต้องการในตลาดแรงงาน  
๖.๖ ช่วยประสานโครงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีต่างกันกล่าวคือ ช่วยให้แผนปฏิบัติการได้ผลตาม ความ

ต้องการในการจ้างงาน 
 
 

การบริหารพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เทศบาลต าบลโพนทอง  อ าเภอเมืองกาฬสินธุ์  จังหวัดกาฬสินธุ์ 

ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๘ 
.............................................................................................. 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 

ล าดับ กิจกรรม/
โครงการ 

ตัวชี้วัด งบประมาณ ระยะเวลาด าเนินการ หน่วยงานที่
รับผิดชอบ ไตรมาส 

๑ 
ไตรมาส 

๒ 
ไตรมาส ๓ 

๑ การปรับปรงุ
แผนอัตราก าลัง 
๓ ปี  

อัตราก าลังของ
บุคลากรที่  
สอดคล้องกับค่า
งานและ ปริมาณ
งานที่เกิดข้ึนจริง  
ในปีงบประมาณ 
๒๕๖๘  

ไม่ใช้  
งบประมาณ  

   ส านักปลัดเทศบาล
ต าบลโพนทอง 

๒ การสรรหา
บุคลากรตาม
กรอบ
อัตราก าลัง เช่น 
การบรรจุแต่งต้ัง 
การรับโอน การ
โอน  
การย้าย รวมถึง
การสรรหา
พนักงานจ้าง  

มีผู้ครองต าแหน่ง 
ร้อยละ ๘๐ ของ
อัตราก าลัง  
พนักงานเทศบาล
และ พนักงานจ้าง  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ  

   ส านักปลัดเทศบาล
ต าบลโพนทอง 

๓ การประเมิน
ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
การปฏิบัติงาน  

พนักงานเทศบาล 
พนักงานจ้าง 
ได้รับการ 
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  
ร้อยละ ๑๐๐  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

   ส านักปลัดเทศบาล
ต าบลโพนทอง 



ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
 

 
 
 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัด งบประมาณ ระยะเวลาด าเนินการ หน่วยงานที่
รับผิดชอบ ไตรมาส 

๑ 
ไตรมาส 

๒ 
ไตรมาส 

๓ 
๑ โครงการฝึกอบรมหลักสูตรปฐมนิเทศ 

ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน 
บรรจุใหม ่
 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน 
หลักสูตร
ปฐมนิเทศ 
ข้าราชการหรือ
พนักงาน ส่วน
ท้องถ่ินบรรจุ
ใหม่ 
(ร้อยละ ๑๐๐) 
 

๓๐,๐๐๐    ทุกส านัก/กอง 

๒ โครงการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงาน
ของ ข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถ่ิน ได้แก่ หลักสูตรนักจัดการงาน
ทั่วไป หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
หลักสูตรนักประชาสัมพันธ์  
หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ  

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน  
ฝึกอบรม
หลักสูตรตาม
สาย งานของ
ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วน
ท้องถ่ิน (ร้อยละ 
๑๐๐)  

๓๐,๐๐๐    ทุกส านัก/กอง 

๓ โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์กร ปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการ
ทดสอบ หลัง
การฝึกอบรม  
(ร้อยละ ๘๐)  

ไม่ใช้
งบประมาณ 

   ส านัก
ปลัดเทศบาล
ต าบลโพนทอง 

๔ โครงการฝึกอบรมการจัดท าแผนพัฒนา  
บุคลากร ๓ ปี  

ระดับ
ความส าเร็จของ
การ  
จัดท าผล
รายงานการ  
ฝึกอบรมตามท่ี
ก าหนด  

ไม่ใช้
งบประมาณ 

   ส านัก
ปลัดเทศบาล
ต าบลโพนทอง 

๕ โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิม 
ทักษะด้านดิจิทัลและการพัฒนา
นวัตกรรม  
ในยุคดิจิทัล  

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการ
ทดสอบการ  
ฝึกอบรม (ร้อย
ละ ๘๐)  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ  

   ทุกส านัก/กอง 



ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
 

 
 
 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัด งบประมาณ ระยะเวลาด าเนินการ หน่วยงานที่
รับผิดชอบ ไตรมาส 

๑ 
ไตรมาส 

๒ 
ไตรมาส 

๓ 
๖ โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านสื่อ 

อิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning)  
 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน 
การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (ร้อย  
ละ ๘๐)  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ  

   ทุกส านัก/กอง 

๗ โครงการฝึกอบรมจิตอาสา และคุณธรรม  
จริยธรรม ประจ าปี  

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน  
การประเมินการ
ทดสอบหลัง 
การฝึกอบรม  
(ร้อยละ ๘๐)  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

   ทุกส านัก/กอง 

๘ โครงการประกวดการจัดการความรู้ ของ
องค์กร ปกครองส่วนท้องถ่ิน  

ร้อยละของส่วน
ราชการ มีการ
จัดท าคู่มือการ  
ปฏิบัติงานและ
คู่มือการ  
ให้บริการ
ประชาชน (๑ 
คู่มือ/ส่วน
ราชการ)  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

   ส านัก
ปลัดเทศบาล
ต าบลโพนทอง 

๙ โครงการจัดกิจกรรมการต้านทุจริต  
คอร์รัปชั่นในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

ร้อยละของบุลา
กรที่  
ประกาศ
เจตนารมณ์และ
เข้า ร่วม
กิจกรรม  
(ร้อยละ 100)  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

   ส านัก
ปลัดเทศบาล
ต าบลโพนทอง 


