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ค าน า 

 การจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของเทศบาลต าบลบ้านแป้นนั้น  ได้ค านึกถึง
ภารกิจ อ านาจ หน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ 
เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  น าไปสู่การพัฒนาพนักงานเทศบาล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรเทศบาลต าบลบ้านแป้น ในการปฏิบัติ
ราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
     การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เป็นการให้ความส าคัญต่อการก าหนดทิศทางและเป้าหมาย

ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน์พันธกิจและกลยุทธ์
ขององค์กร ซึ่งองค์กรในยุคใหม่ต่างให้ความส าคัญการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์บนพื้นฐานแนวคิดด้าน
ทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่ได้ปรับเปลี่ยนมุมมองงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยให้ความส าคัญ
กับบุคลากรในฐานะที่เป็นทรัพยากรขององค์กรที่มีคุณค่าและมีความคุ้มค่าต่อการลงทุนพัฒนา เพราะจะมีส่วน
ช่วยส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนต่อไป โดยมีแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1. การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  1.1 วัตถุประสงค์การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเสริมสร้างความ
เข้มแข็งให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ให้บรรลุเป้าหมาย
และมีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

  1.2 แนวทางในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลแนวทางที่น ามาใช้ประเมินระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความแพร่หลาย คือ HR Scorecard โดยมี องค์ประกอบของการประเมินผลส าเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ส่วน ดังนี้ 

1.2.1 มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ
(Standard for Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่ง
เป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ 

1.2.2 ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย
แผนงาน โครงการ มาตรการและการด าเนินการต่าง ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล           
ซึ่งจะท าให้ส่วนราชการบรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 

1.2.3 มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง
 ปัจจัยหรือตัวบ่งชี้ว่าส่วนราชการมีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน
 โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะต้องมีความสอดคล้องกับ
 มาตรฐานแห่งความส าเร็จจนบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด 

1.2.4 ผลการด าเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าส่วน
ราชการได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลซึ่งต้องมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 
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 2. มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

  มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) หมายถึง การที่ส่วน
ราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 

   1.1 ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

   1.2 ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน 

สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 

   1.3 ส่วนราชการมีแผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร 

บุคคล เพ่ือดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 

ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

   1.4 ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผน 

สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ รวมไปถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง 

บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานทั้งในเรื่องผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency) 
หมายถึงกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ดังต่อไปนี้ 

   2.1 กิจกรรมและกระบวนบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา 

การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร 

บุคคล มีความถูกต้องและทันเวลา 

   2.2 ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี 

ความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการได้จริง 

   2.3 สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากรและมีความคุ้มค่า 

   2.4 มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
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 มิติที่ 3 ประสิทธิภาพผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
ก่อให้เกิดผล ดังนี้ 

  3.1 การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธ
กิจของส่วนราชการ (Retention) 

  3.2 ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

  3.3 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูลข่าวสารและความรู้เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและ
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 

  3.4 มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความ
แตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้อย่ างมีประสิทธิผล นอกจากนี้
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานต้องมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงาน
ของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

 มิติที่  4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 

  4.1 รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร 

บุคคลตลอดจนการด าเนินการด้านวินัยโดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลัก
นิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน 

  4.2 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้ งนี้ส่วน
ราชการจะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life)
หมายถึง ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

 5.1 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ
และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่โดยไม่
สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

 5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

 5.3 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานและระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเองและให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

๑) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างาน  
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล 
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจ 
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
ก าหนดให้ส่ วนราชการมีหน้ าที่ พัฒนาความรู้ ในส่วนราชการ  เ พ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่ ง 
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ ในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง  
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ  
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ  
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ.  เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้
ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตน
เพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ.  เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด และก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. 
เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม 
และจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผน  
การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) นั้น 
  ๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง  ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร  
ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  

 



๕ 
 

 ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับ
องค์การได้อย่างเหมาะสม 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว เทศบาลต าบลบ้านแป้น จึงได้จัดท าแผนการพัฒนา
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประจ าปีงบประมาณ 256๗  ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา 
พนักงานเทศบาล หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างเป็นเครื่องมือใน
การบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของ
บุคลากรเทศบาลต าบลบ้านแป้น อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑) เพ่ือให้เทศบาลต าบลบ้านแป้นมีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านแป้นเป็นไปตาม

หลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามท่ี ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด 
๒) เพ่ือให้เทศบาลต าบลบ้านแป้น มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรเทศบาลต าบลบ้านแป้น 

มีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.)  

๓) เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่  ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร 
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้เทศบาลต าบลบ้านแป้น สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและ
การให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 

๑) การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
ในการพัฒนา พนักงานเทศบาล หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒) ให้บุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านแป้น ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถในหลักสูตร
ใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ได้แก่         
๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ      
๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ๔) หลักสูตรด้าน
การบริหาร และ ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้เทศบาลต าบลบ้านแป้น เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือด าเนินการร่วมกับ ก.จ. 
ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่ง
หรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝึกอบรม 

 



๖ 
 

๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอน
งาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้เทศบาลต าบลบ้านแป้น ต้องจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า 
เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ให้เทศบาลต าบลบ้านแป้น ก าหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปีถัดไป 

 
ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 

 
๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

เทศบาลต าบลบ้านแป้น ได้วิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ ออกเป็น ๗ ด้าน ดังนี้ 

(๑) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 
๑) การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทางบกและทางน้ า  
๒) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
๓) การขนส่งมวลชนและการวินาศกรรมจราจร  
๔) การสาธารณูปการ  
๕) การจัดให้มีและการบ ารุงทางน้ าและทางบก  
๖) การจัดให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
๗) การจัดให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา  
๘) การจัดให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม  
๙) การจัดให้มีและการบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  

 (2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 
๑) การจัดการศึกษา  
๒) การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การป้องกันและการควบคุมโรคติดต่อ  
๓) การป้องกัน การบ าบัดโรค และการจัดตั้งและบ ารุงสถานพยาบาล  
๔) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผู้ด้อยโอกาส 
๕) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ  
๖) การจัดให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
๗) การจัดให้มีสุสานและฌาปนสถาน  
๘) การจัดให้มีการบ ารุงสถานที่ส าหรับนักกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ สวนสาธารณะ สวนสัตว์ 

ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร  
๙) การบ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร  

 
 
 



๗ 
 

 (3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
2) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3) การจัดให้ระบบรักษาความสงบเรียบร้อยภายในจังหวัด  
4) การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตท้องถิ่น  

 (4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
๑) การจัดท าแผนพัฒนาองคป์กครองส่วนท้องถิ่น และประสานการจัดท า 
๒) แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด  
๓) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
๔) การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
๕) การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุนและการท ากิจกรรมไม่ว่าจะด าเนินการเอง 
๖) หรือร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ  

(๕) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี ้
1) การคุ้มครอง ดูแลและบ ารุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน สัตว์ป่า 
2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบ าบัดน้ าเสียรวม 
3) การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
4) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ  

(6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
1) การจัดการศึกษา 
2) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
3) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
4) การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
5) การศึกษา การท านุบ ารุงศาสนา และการส่งเสริมวัฒนธรรม 

 (๗) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

๑) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น สนับสนุน 
หรือช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น  

๒) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาต าบล และองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

๓) การแบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาต าบลและองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

๔) การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน  

 
 
 
 



๘ 
 

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ 
เทศบาลต าบลบ้านแป้น วิเคราะห์แล้วพิจารณาเห็นว่าภารกิจหลัก และภารกิจรองที่ต้องด าเนินการ  
(๑) ภารกิจหลัก  
1. การก่อสร้าง และปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน 
2. การพัฒนาด้านเศรษฐกิจ 
3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
 (๒) ภารกิจรอง 
1. การพัฒนาและปรับปรุงแหล่งท่องเที่ยว 
2. การพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
3. การฟื้นฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
4. สนับสนุนด้านการศึกษา 
5. การพัฒนาด้านสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
6. การส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่น 
7. การส่งเสริมและการพัฒนาด้านกีฬา 

๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
(๑) ความต้องการด้านทักษะ 

๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
1) งานช่าง 
2) งานพัฒนาคุณภาพชีวิต 
3) งานสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
4) งานจัดท างบประมาณ 
5) งานบริหารงานบุคคล 
6) งานธุรการ งานสารบรรณ 
7) งานการคลัง 
8) งานการศึกษา 
9) งานประเพณี ศาสนาและวัฒนธรรม 
  
 
 



๙ 
 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
 (๑) จุดแข็ง (Strengths)  

๑) การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 

(๒) จดุอ่อน (Weaknesses)  
๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการท างานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ 

ขวัญและก าลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
๕) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 

(๓) โอกาส (Opportunities 
๑) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง  ๆอย่างต่อเนื่อง    
๓) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อ 

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 

(๔) อุปสรรค (Threats)  
๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้ 

ถ่ายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
6) ค่าใช้จ่ายหลักสูตรการอบรมบางหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายสูง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐ 
 

ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านแป้น ได้พิจารณาและให้

ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาลและบุคลากรทางการศึกษา 
ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้าน 
การปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งการบริหารและ
คุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
 
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

เทศบาลต าบลบ้านแป้น ก าหนดเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากร ทั้งเป้าหมายเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ ดังนี้ 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จ านวนบุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลบ้านแป้น 56 ราย ประกอบด้วย พนักงานเทศบาล 

พนักงานครูเทศบาลและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้
ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความส าเร็จของบุคลากรในเทศบาลต าบลบ้านแป้น ที่ได้เข้ารับการพัฒนา การเพ่ิมพูน

ความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

เทศบาลต าบลบ้านแป้น ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรในสังกัด ดังนี้ 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับ 

การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  ส าหรับ
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัติ เ พ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้ าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 
(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง

ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มี ความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ า เป็น 
ส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้



๑๑ 
 

ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ  โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 

 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

เทศบาลต าบลบ้านแป้น ก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านแป้น ดังนี้  
(๑) การปฐมนิเทศ 

ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ 
หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม  
กับการท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับ
ผู้อื่นได้ดีท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก. จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. ก าหนด  

ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ ในสิ่ งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้ งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์  



๑๒ 
 

ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

 
(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 

การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) 
เ ป็ น วิ ธี ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร อี ก รู ป แ บ บ ห นึ่ ง เ น้ น ก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร คิ ด เ ชิ ง น วั ต ก ร ร ม  
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน า
แนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร
ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็น
การศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้น ๆ  

 
(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 

๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 
หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ  (Attitude) ที่ ช่ ว ย ในการปฏิบัติ ง านให้มี ประสิทธิภาพสู งขึ้ น ได้ ในระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างาน
และในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติ งานได้ด้วยตนเอง  การฝึกขณะปฏิบัติ งานสามารถด าเนินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและก าหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์  
ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้ เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ 
ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงาน 
และให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับ
ค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น  



๑๓ 
 

ในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร  
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้  ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้ น ๆที่มีคุณสมบัติ 
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน 
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน  
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพ่ือเ พ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ส านักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ส านักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ  
หรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  

๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เทศบาลต าบลบ้านแป้น ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านแป้น ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 



๑๔ 
 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
เทศบาลต าบลบ้านแป้น ได้ประกาศประมวลจริยธรรมพนักงานส่วนท้องถิ่น เพ่ือยึดถือเป็นแนว

ปฏิบัติตามที่กฎหมายก าหนด โดยจะต้องพึงปฏิบัติตนเพื่อรักษาจริยธรรม ดังนี้ 
ก. จริยธรรมหลัก 

(1) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันได้แก่ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และ
การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข โดยยึดถือผลประโยชน์                         
ของประเทศชาติเป็นส าคัญ ประพฤติ ปฏิบัติตนอยู่ในกรอบศีลธรรมอันดีและเทิดทูนรักษาไว้ซึ่งสถาบัน
พระมหากษัตริย์ 
   (2) ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อหน้าที่ ปฏิบัติหน้าที่อย่างตรงไปตรงมาตามกฎหมาย
และตามท านองคลองธรรม โปร่งใส และมีจิตส านึกท่ีดี 
   (3) กล้าตัดสินใจ และกระท าในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม และกล้าแสดงความคิดเห็นคัดค้าน 
หรือเสนอให้มีการลงโทษผู้ที่ท าสิ่งไม่ถูกต้อง 
   (4) คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว และมีจิตสาธารณะ 
   (5) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานและภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
       (6) ปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นธรรม ปราศจากอคติ และไม่เลือกปฏิบัติ โดยการใช้
ความรู้สึกหรือความสัมพันธ์ส่วนตัวหรือเหตุผลของความแตกต่างทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ สภาพร่างกาย 
สถานะของบุคคลหรือฐานะทางเศรษฐกิจสังคม 
   (7) ด ารงตนเป็นแบบอย่างที่ดีและรักษาสภาพลักษณ์ของทางราชการ ด้วยการรักษาเกียรติ
ศักดิ์ของความเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น รวมทั้งปฏิบัติตนเป็นพลเมืองดีและด าเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 

ข.จริยธรรมทั่วไป 
   (1) ยึดมั่นธรรมาภิบาลและอุทิศตนเพื่อประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
       (2) ดูแลรักษาและใช้ทรัพย์สินของทางราชการอย่างประหยัด คุ้มค่า และระมัดระวัง
ไม่ให้เกิดความเสียหาย 
   (3) ต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุภาพ เรียบร้อย และมีอัธยาศัยที่ดี 
   (4) มุ่งบริการประชาชน และแก้ปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน ด้วยความเป็นธรรม 
รวดเร็ว เสมอภาค และเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
   (5) จัดท าบริการสาธารณะ และกิจการสาธารณะ ต้องค านึงถึงคุณภาพชีวิตที่เป็น
มิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
   (6) ให้ข้อมูลข่าวสารตามข้อเท็จจริงแก่ประชาชนอันอยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่าง
ถูกต้องครบถ้วนและไม่บิดเบือน 
   (7) เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถให้กับองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นอย่างยั่งยืน 



๑๕ 
 

   (8) ไม่กระท าการอันมีลักษณะเป็นการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคลกับ
ประโยชน์ส่วนรวม 
   (9) ต้องปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอย่างตรงไปตรงมา และไม่กระท าการเลี่ยง
ประมวลจริยธรรมนี้ 

ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 



๑๖ 
 

๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  
เทศบาลต าบลบ้านแป้น ได้วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ตามหลักสูตรสายงานของเทศบาล โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน 

เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการหรือพนักงาน   
ส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

 

ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการด ารง

ต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน 

1 นางพิมพ์นารา  ภวูดลรุ่งเรือง รองปลัดเทศบาล 
รก.ปลัดเทศบาล 

ต้น รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 1 ปี 3 เดือน - 

 ส านักปลัดเทศบาล (๐๑)      
๒ นายเอรวัตร  ลังกาพินธุ์ หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 3 ปี 1 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทัว่ไป ระดับต้น 
๓ นายเจริญ  ชุ่มพระวงศ์ หัวหน้าฝา่ยปกครอง 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ต้น รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 14 ปี 2 เดือน - 

4 นางสาวรุ่งนภา  เกียรติปรีชากุล หัวหน้าฝา่ยอ านวยการ 
(นักบริหารงานทั่วไป) 

ต้น รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต - ปี 11 เดือน - 

5 นางนันทกา  เครือซุง 
 

นักจัดการงานทัว่ไป ชก. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 7 ปี 8 เดือน - 

6 ว่าที่ร้อยตรีคมสัน  มูลเทพ นักทรัพยากรบุคคล ชก. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 7 ปี 8 เดือน หลักสูตรบุคลากร 
7 นายเกียรติ  เกรียงศักดิ์พิชิต นักจัดการงานทะเบยีนและบัตร ชก. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 7 ปี 8 เดือน - 
8 นางสาวอธิชา  แก้งพิงค์ นิติกร ชก. นิติศาสตรบัณฑิต  

 
14 ปี 4 เดือน หลักสูตรนิติกร  

9 นางสาวอมรรัตน์  อูปเวียง เจ้าพนักงานธุรการ ชง. ศิลปศาสตรบัณฑิต ๑1 ปี 10 เดือน - 
๑0 นางสาวเสาวนีย์  กมลสิทธิ์  เจ้าพนักงานธุรการ ปง. ศิลปศาสตรบัณฑิต 4 ปี 10 เดือน - 
๑1 พันจ่าเอกวิโรจน์  คล้ายทอง เจ้าพนักงานปอ้งกันและบรรเทาสา

ธารณภัย 
 

ชง. ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง  ๑2 ป ี10 เดือน - 

 
 



๑๗ 
 

ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการด ารง

ต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน 

 กองคลัง (๐๔)      
๑2 

นางรัตน์ติยา  พงษ์วิทยานุกฤต 
ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ต้น บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 10 ปี 2 เดือน นักบริหารงานคลัง 

๑3 
นางจ าเนียร  สภุาวงศ์ 

หัวหน้าฝา่ยบรหิารงานคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง) 

ต้น บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 10 ปี 5 เดือน นักบริหารงานคลัง 

๑4 
นางสาวอัญชรา  พุทธิกาญจนกุล 

หัวหน้าฝา่ยพัฒนารายได ้
(นักบริหารงานการคลัง) 

ต้น บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต - ปี 11 เดือน - 

๑5 
นางสาวพิญญพ์ัชร์  เมืองใจ 

นักวิชาการคลัง ปก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
 

- ปี 4 เดือน - 

๑6 
นางสุธาทินีย ์ โนภิวงค์ 

นักวิชาการพัสด ุ ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
 

9 ปี 7 เดือน - 

๑7 
นางปพัทธภร  ยุปาระม ี

เจ้าพนักงานพัสด ุ ชง. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
 

15 ปี 1 เดือน เจ้าหน้าที่/เจ้าพนักงานพัสด ุ

 กองช่าง (๐๕)      
18 นางศิริพร  ชัยศรี  นัดจัดการงานทั่วไป ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 7 ปี 8 เดือน - 
19 นายวรวุฒิ  สุใจโรจน์  นายช่างโยธา ชง. วิทยาศาสตรบัณฑิต 

การจัดการงานช่างและผังเมือง 
15 ปี 7 เดือน ช่างโยธา/นายช่างโยธา 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
20 นายปยิะ  อินโม่ง  นายช่างเขียนแบบ ชง. ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 5 ปี 9 เดือน - 
21 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายอภิชาติ  อุตเจริญ  
 
 

 
 
 
 
 

 
 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม (06) 

นายช่างไฟฟ้า ชง. คุรุศาสตรอุตสาหกรรมบัณฑิต 15 ปี 10 เดือน - 



๑๘ 
 

ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการด ารง

ต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน 

 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม (06)      
22 นายรังสรรค์  ขว้างแป้น ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขฯ (นัก

บริหารงานสาธารณสุขฯ) 
ต้น สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต 12 ปี 5 เดือน - 

23 นางธิดาพร  ศิรโรจน์สถิต หัวหน้าฝา่ยบรหิารงานสาธารณสุขฯ 
(นักบริหารงานสาธารณสุขฯ) 

ต้น พยาบาลศาสตรบัณฑิต 8 ปี 9 เดือน - 

24 นายบุญม ี จีฟ้ ู หัวหน้าฝา่ยบรหิารงานสาธารณสุขฯ 
(นักบริหารงานสาธารณสุขฯ) 

ต้น สาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต - ปี 11 เดือน - 

25 นายจกัรนรินทร์  สุภาค า เจ้าพนักงานสาธารณสุข ปง. วิทยาศาสตรบัณฑิต (สาธารณสุข
ศาสตร์) 

3 ปี 9 เดือน - 

 กองยุทธศาสตรแ์ละงบประมาณ(07)     - 
26 นายไกรยศ  ค ามูล ผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์และ

งบประมาณ  
(นักบริหารงานทั่วไป) 

ต้น รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 3 ปี 2 เดือน นักบริหารงานทั่วไป 

27 นางมธุรา  ทะจ ู หัวหน้าฝา่ยแผนงานและงบประมาณ 
(นักบริหารงานทั่วไป) 

ต้น รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต - ปี 11 เดือน - 

28 นางสาวอรนุช  กันทะธง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 8 ปี 1 เดือน - 
29 นางสาวพิมผกา  ต้นแกว้ เจ้าพนักงานประชาสัมพันธ ์ ชง. ศิลปศาสตรบัณฑิต 7 ปี 9 เดือน - 

 กองการศึกษา (08)     - 
30 นางจันทร์จิรา  ค าพวง นักวิชาการศึกษา ชก. ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 8 ปี 2 เดือน - 
31 นางณิชาวีร์  สว่างพนาพันธุ ์ ผู้อ านวยการสถานศึกษา - ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 10 ปี 10 เดือน การพัฒนาข้าราชครู พนักงานครู และบุคลากร

ทางการศึกษาท้องถ่ินก่อนแต่งต้ังให้เลื่อนวิทย
ฐานะ ระดับช านาญการพิเศษและเชี่ยวชาญ 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 
 

 

 



๑๙ 
 

ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการด ารง

ต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน 

 กองการศึกษา (08) ต่อ      
32 นางสาวศิริวรรณ  อยู่ศรี ครู - คุรุศาสตรบัณฑิต 5 ปี 5 เดือน - 
33 นางชัชวรรณ  ธนะเวช ครู - คุรุศาสตรบัณฑิต 9 ปี 9 เดือน หลักสูตรปฏิบัติการผู้ดูแลเด็ก 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
34 ว่าที่ร้อยตรีปัญญาพล  ใยด ี ครู - คุรุศาสตรอุตสาหกรรมบัณฑิต 5 ปี 7 เดือน - 
35 นางวัชราพร  ชัยสวัสดิ ์ ครู - คุรุศาสตรบัณฑิต 8 ปี 3 เดือน - 
36 นางสาวปรียาดา  จิตรวรัณญ ู ครู - คุรุศาสตรบัณฑิต 9 ปี 2 เดือน - 

 กองสวัสดิการสังคม (11)      
37 นางนภัสสร  ยะอนันต ์ ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม (นัก

บริหารงานสวัสดิการสังคม) 
ต้น รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 1 ปี 7 เดือน - 

38 นายสุรชัย  ภูดินโพธิ ์ หัวหน้าฝา่ยพัฒนาชุมชน  
(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม) 

ต้น รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต - ปี 11 เดือน - 

39 นางสุกัญญา  มากะนัต นักสังคมสงเคราะห์ ชก. รัฐศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 5 ปี 8 เดือน หลักสูตรนักสังคมสงเคราะห์ 
40 นางเติมพร  ศิลปะกุล นักพัฒนาชุมชน (ลกูจ้างประจ า) - ศิลปศาสตรบัณฑิต 11 ปี - เดือน - 

 หน่วยตรวจสอบภายใน(12)      
41 นางสาวรุ่งสุดา  สมมิตร นักวิชาการตรวจสอบภายใน ชก. ศิลปศาสตรบัณฑิต 1 ปี 11 เดือน - 

 

 

 

 

 



๒๐ 
 

ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์แผนการด าเนินงานส าหรับการบริหารและพัฒนาบุคลากร 
 

การบริหารและพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมือง
พัทยา) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทาง
ในการพัฒนา ดังนี้ 
 

๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 
เทศบาลต าบลบ้านแป้น ได้จัดท าวิสัยทัศน์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) 

เพ่ือให้การก าหนดทิศทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ของ
เทศบาลต าบลบ้านแป้น ดังนี้ 

“องค์กรแห่งการเรียนรู้ การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ สู่บริการที่เป็นเลิศ" 
 

๔.๒ พันธกิจด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1) พัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านแป้น ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ 

ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เ พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3) การบริหารและพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลบ้านแป้น ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข           

มีความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
4) ส่งเสริมการเรียนรู้และด้านการบริหารและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศและดิจิทัลที่เหมาะสม 
5) การบริหารและพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลบ้านแป้น ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในเทศบาลต าบลบ้านแป้น 
 

๔.๓ ค่านิยม 
“องค์กรเป็นเลิศ เชิดชูคุณธรรม น้อมน าธรรมาภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน” 

๔.๔ เป้าประสงค์  
เทศบาลต าบลบ้านแป้น ได้ก าหนดเป้าประสงค์ของการจัดแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล ๓ ปี  

เพ่ือบริหารและพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ดังนี้  
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน  

ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒) เทศบาลต าบลบ้านแป้นมีการวางแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน

ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับเทศบาลต าบลบ้านแป้น มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีความสุข

ในการท างาน 
๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
 



๒๑ 
 

4.5 การพัฒนาแผนก าลังคนและระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลต าบลบ้านแป้น 

 
 

กิจกรรมหลัก กิจกรรมย่อย 
งบประมาณที่ได้รับ

จัดสรร (บาท) 
แผนงาน

ด าเนินงาน 
หมายเหตุ 

1.งานแผนอัตราก าลังคนระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ เทศบาลต าบลบ้านแป้น 

-ปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้องกับบทบาทภารกิจของ 
ท.ต.บ้านแป้น 
-บริหารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
ท.ต.บ้านแป้น ตามแนวทาง HR Scorecard 
-บริหารจัดการอัตราก าลังคนของ ท.ต.บ้านแป้น เช่น  
การบรรจุ แต่งตั้ง โอน (ย้าย) 

136,900 1 ก.ย.66 – 31 
ต.ค.67 

 

2.งานสวัสดิการและการเสริมสร้างสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างาน 

-โครงการพนักงานสัมพันธ์ 
      -กิจกรรมการส่งเสริมสุขภาพ 
      -กิจกรรมเสริมสร้างขวัญ ก าลังใจ ให้แก่ข้าราชการ
เจ้าหน้าที่ 
-ส ารวจเพื่อปรับปรุงสวัสดิการแก่ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ก.ย.66 – 31 
ต.ค.67 

 



๒๒ 
 

4.6.ยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาบุคลากร 
เทศบาลต าบลบ้านแป้น ก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาบุคลากรของการจัดท า

แผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 3 ปี เพ่ือบริหารและพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง 
และพนักงานจ้าง ดังนี้  

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสร้างความสุขในองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๓ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ ระยะเวลา
ด าเนินการ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
หน่วยงานด าเนินการ 

ปี พ.ศ.๒๕๖๗ 
(คน) ปี พ.ศ.๒๕๖๗ ปี พ.ศ.๒๕๖๗ 

บุคล าก ร ทุก ร ะดั บมี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ 
ท่ี จ า เ ป็ น ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่ 

ร้อยละของบุคลากรท่ี
ผ่ า น ห ลั ก สู ต ร
ปฐมนิเทศข้าราชการ
ห รื อ พ นั ก ง า น ส่ ว น
ท้ อ ง ถิ่ น บ ร ร จุ ใ ห ม่  
(ร้อยละ ๑๐๐) 

- 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

การฝึกอบรม 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

 ๒ )  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม
หลักสูตรตามสายงานของ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลั กสู ตร นักบริ หารง าน
ท่ัวไป 
หลักสูตรนักบริหารงานคลัง 
หลักสูตรนักบริหารงาน
สาธารณสุขฯ 
หลักสูตรนักบริหารงาน
สวัสดิการสังคม 
หลักสูตรนักวิชาการคลัง 
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
ห ลั ก สู ต ร เ จ้ า พ นั ก ง า น
สาธารณสุข 
 

ร้อยละของบุคลากรท่ี
ผ่านฝึกอบรมหลักสูตร
ต า ม ส า ย ง า น ข อ ง
ข้ า ร า ช ก า ร ห รื อ
พนักงานส่วนท้องถิ่น             
(ร้อยละ ๑๐๐) 

2 
 

60,000 
 

1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

 รวม 2 60,000    



๒๔ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย
ประจ าปี งบประมาณ ระยะเวลา

ด าเนินการ วิธีการพัฒนา
บุคลากร หน่วยงานด าเนินการ 

ปี พ.ศ.๒๕๖๗ 
             (คน) ปี พ.ศ.๒๕๖๗ ปี พ.ศ.๒๕๖๗ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
มี ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ
สมรรถนะท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝึกอบรมเชิ ง
ป ฏิ บั ติ ก า ร เ พื่ อ เ พิ่ ม
ประสิ ทธิ ภ าพ ใ น ก า ร
ปฏิ บั ติ ง า น ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรท่ี 
ผ่านการประเมินการ
ทดสอบหลังการฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

56 
 

1๐๐,000 
 

1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

  เทศบาลต าบลบ้านแป้น/
สถาบันการศึกษาให้บริการ
วิชาการ/กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น/จังหวัด 

๒) บุคลากรมีความรู้
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรมการ
จัดท างบประมาณรายจ่าย
ประจ าป ี
 

ร้อยละของบุคลากรท่ี 
ผ่านการประเมินการ
ทดสอบหลังการฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

5 30,๐๐๐ 1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

   กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น/สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ/จังหวัด 

๓) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะด้านดิจิทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1)  โ ค ร งก า รฝึ ก อบรม 
เชิ งปฏิบั ติ การเ พื่ อ เ พิ่ ม
ทักษะด้านดิจิทัลและการ
พัฒนานวัตกรรมในยุค
ดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรท่ี
ผ่านการประเมินการ
ทดสอบการฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 
 

10 
 

3๐,000 
 

1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

   กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น/สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ/เทศบาลต าบล
บ้านแป้น/จังหวัด 

รวม 71 16๐,000    
 
 
 
 
 
 



๒๕ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย
ประจ าปี งบประมาณ ระยะเวลา

ด าเนินการ วิธีการพัฒนา
บุคลากร หน่วยงานด าเนินการ 

ปี พ.ศ.๒๕๖๗ 
             (คน) ปี พ.ศ.๒๕๖๗ ปี พ.ศ.๒๕๖๗ 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
สามารถด า เ นินกา ร
บริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า รฝึ ก อ บร ม 
เ ชิ ง ป ฏิ บั ติ ก า ร ก า ร
บริ ห าร ง านบุ คคลขอ ง
อ ง ค์ ก ร ป ก ค ร อ ง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรท่ี
ผ่านการประเมินการ
ท ด ส อ บ ห ลั ง ก า ร
ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

๔ 
 

12,000 
 

1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น/
สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ/จังหวัด 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วย
ตนเองผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรท่ี
ผ่ า นก า ร เ รี ย นรู้ ด้ ว ย
ตนเอง (ร้อยละ ๘๐) 

20 ไม่ใช้งบประมาณ 1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

 
1) การฝึกปฏิบัติ 
 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น/
สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ ข อ ง
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

๑) โครงการประกวดการ
จัดการความรู้ขององค์กร
ปก ค ร อ ง ส่ ว น ท้ อ ง ถิ่ น 
(โครงการ 5 ส.) 

ร้อยละของส่วนราชการ 
ท่ีเข้าร่วม (ร้อยละ 100) 

56 ไม่ใช้งบประมาณ 1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

 
1) การฝึกปฏิบัติ 
 

เทศบาลต าบลบ้านแป้น 

รวม 80 12,000    
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๖ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ ระยะเวลา
ด าเนินการ 

วิธีการพัฒนาบุคลากร หน่วยงานด าเนินการ 
ปี พ.ศ.๒๕๖๗ 

          (คน) ปี พ.ศ.๒๕๖๗ ปี พ.ศ.๒๕๖๗ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
มี ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ
สมรรถนะท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝึกอบรมเชิ ง
ป ฏิ บั ติ ก า ร เ พื่ อ เ พิ่ ม
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ขององ ค์ กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากร ท่ี 
ผ่ านกา รประ เ มิ นกา ร
ทดสอบหลังการฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

56 
 

1๐,000 
 

1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

เทศบาลต าบลบ้านแป้น/
จังหวัด 

 ๒) โครงการจัดกิจกรรมการ
ต้านทุจริตคอร์รัปช่ัน 

ร้อยละของบุคลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์
และเข้าร่วมกิจกรรม 
(ร้อยละ 80) 

56 
 

1๐,000 
 

 

1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

1) การฝึกปฏิบัติ 
 
 

เทศบาลต าบลบ้านแป้น 

2) บุคลากรทุกระดับมี
การพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

๑) โครงการจัดกีฬาของ
บุคลากรสั งกั ดเทศบาล
ต าบลบ้านแป้น 

ร้อยละของบุคลากร ท่ี
ผ่ านกา รประ เ มิ นกา ร
ทดสอบการฝึ ก อบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 
 

56 
 

ไม่ใช้งบประมาณ 1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

1) การฝึกปฏิบัติ 
 

เทศบาลต าบลบ้านแป้น 

 ๒) โครงการสัมมนาและ
การศึกษาดูงานของเทศบาล
ต าบลบ้านแป้น 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านการประเมินการ
ทดสอบหลังการฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

56 
 

3๐,000 
 

1 ก.ย.66 – 31 ต.ค.
67 

1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

เทศบาลต าบลบ้านแป้น 

รวม 224 16๐,000    
 
 



๒๗ 
 

สรุปยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาบุคลากร ของเทศบาลต าบลบ้านแป้น 
  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ 
 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาบุคลากร จ านวนโครงการ 
๒๕๖๗ 

งบประมาณ 
๒๕๖๗     หมายเหตุ 

1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ         ๒ 6๐,๐๐๐  
2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
3      160,๐๐๐  

3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

3 1๒,๐๐๐  

4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

4 50,๐๐๐  

รวม 12 282,๐๐๐  



28 
 

ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างาน
ตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิด 
การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล มีหน้าที่ก าหนดทิศทางขององค์กรและ 
ทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการ
ท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนา
บุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง 
เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 3 ปี ของเทศบาล
ต าบลบ้านแป้น ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ  แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผล
ต่อนายกเทศมนตรีต าบลบ้านแป้น ทราบ 

ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล    
๓ ปี ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล  

และต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกค าสั่ง 
๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันท าการ 
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกเทศมนตรีต าบลบ้านแป้น 

๒.  ให้ผู้ บั งคับบัญชาท าหน้ าที่ ติดตามผลการปฏิบัติ งาน โดยพิจารณาเปรี ยบเทียบ 
ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลบ้านแป้นที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี 
(เป้าหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  

๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
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๗. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี  

๘. ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล ๓ ปี (ระดับ ๕) 

๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาพนักงานเทศบาลของเทศบาลต าบลบ้านแป้น สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจังหวัดล าพูน ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการ
ถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบาง
ประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง  ๆ        
ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
 

 
 

 


