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คํานํา 
 

การบริหารงานบุคคลเปนภารกิจสําคัญในการบริหารและพัฒนาองคกร  จึงเปนภาระหนาท่ี     ของ
ผูบริหาร  และผูรับผิดชอบงานบุคคลโดยตรงท่ีตองมุงปฏิบัติในกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร      เพ่ือทํา
ใหบุคลากรในหนวยงานเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ  อันจะสงผลสําเร็จตอเปาหมาย          ของ
หนวยงาน 

 

การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร  เปนการวางแผนและกําหนดเปาหมาย  วัตถุประสงค             ของ
กระบวนการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ  ทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคเทคโนโลยี  โดยอาศัยความรู  และ
ประสบการณในการทํางานเปนขอมูลเบื้องตน  ตลอดจนปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคกร  โดยการวิเคราะหสภาพ
ปญหา  องคประกอบและปจจัยอยางอ่ืนท่ีเก่ียวของ  ไมวาจะเปนขอมูลอัตรากําลังคนในหนวยงาน งบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลกร  ตลอดจนสถานการณตางๆ   เพ่ือนํามาประกอบการพิจารณาวางแผนพัฒนาบุคลากร  
เพ่ือท่ีจะพัฒนาศักยภาพบุคลากรในองคกรใหมีความรู  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติหนาท่ี  รวมท้ัง
การพัฒนาคุณลักษณะสวนตัวของบุคลากร  การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  และทัศนคติของบุคคล  เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  อีกท้ังยังเพ่ิมขีดความสามารถขององคกรใหสามารถปฏิบัติภารกิจ   ไดตาม
เปาประสงค 

 

เทศบาลตําบลแมกุ  จึงไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ 2561 – 2563          
ซ่ึงเนื้อหาของแผนพัฒนาบุคลกรประกอบดวย  ความจําเปนในการพัฒนาท้ังในรายบุคคลและการพัฒนาการ
ปฏิบัติหนาท่ีของตําแหนง  หลักสูตรและวิธีการพัฒนา  ไดแก  การพัฒนาดานความรูความสามารถท่ัวไปใน     
การปฏิบัติงาน  ดานความรูความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง  ดานการบริหาร  และ   
ดานคุณธรรมและจริยธรรม  ท้ังนี้ก็เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตอไป 

 
 
 
 
 
 

งานการเจาหนาท่ี 
สํานักปลัดเทศบาล 

 
 
 

 

 



 

๑ 

สวนท่ี ๑ 
หลักการและเหตุผล 

 
๑. หลักการและเหตุผลของการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
 ๑.๑  ภาวะการเปล่ียนแปลง 
  ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการและการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหม  ผูนําหรือผูบริหารองคกรตางๆ  ตองมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบตางๆ 
โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ  การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการทํางาน  เพ่ือแสวงหา
รูปแบบใหมๆ  และนําระบบมาตรฐานในระดับตางๆ  มาพัฒนาองคการ  ซ่ึงนําไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบ
บริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรูท่ีมีอยูภายในองคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยากรการความรูใหมมาใชกับองคการไดอยางเหมาะสม 
 ๑.๒ พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
  พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  พ.ศ. ๒๕๔๖  
มาตรา  ๑๑  ระบุดังนี้  “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการเพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยางสมํ่าเสมอ  โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ  เพ่ือนํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง  รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ  รวมท้ังตองสงเสริมและ
พัฒนาความรูความสามารถ  สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัด  ใหเปนบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน  ท้ังนี้เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับ
การบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์” 
  “ในการบริหารราชการแนวใหม  สวนราชการจะตองพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญใหเพียงพอ
แกการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  และสถานการณของตางประเทศท่ี
มีผลกระทบตอประเทศไทยโดยตรง  ซ่ึงในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะตองเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
เดิมเสียใหม  จากการท่ียึดแนวความคิดวาตองปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนท่ีวางไว  ตั้งแตอดีตจนตอเนื่องถึง
ปจจุบัน  เนนการสรางความคิดใหมๆ  ตามวิชาการสมัยใหมและนํามาปรับใชกับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา 
ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้จึงกําหนดเปนหลักการวา  สวนราชการตองมีการพัฒนาความรูเพ่ือใหมีลักษณะเปน
องคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ  โดยมีแนวทางปฏิบัติ  ดังนี้ 
  ๑. ตองสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 
  ๒. ตองสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการได
อยางถูกตอง  รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
  ๓. ตองมีการสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ  สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ของขาราชการ  เพ่ือใหขาราชการทุกคนเปนผูมีความรู  ความสามารถในวิชาการสมัยใหมตลอดเวลา              มี
ความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
  ๔. ตองมีการสรางความมีสวนรวมในหมูขาราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน 
เพ่ือการนํามาพัฒนาใชในการปฏิบัติราชการรวมกันใหเกิดประสิทธิภาพ” 
  



 
2 

 
  คําขวัญเทศบาลตําบลแมกุ 
        “พระธาตุดอยเมืองแกวงามล้ํา   ครูบาคําศักดิ์สิทธิ์  

      วิถีชีวิตเกษตรกรรม   ประเพณีวัฒนธรรมคูเมือง” 
 วิสัยทัศน (Vision) 

            “ประปาด ี ไฟฟาสวาง  คมนาคมสะดวก  การศึกษามีคุณภาพ  ประชาชนอยูดีมีสุข” 
พันธกิจของการพัฒนาเทศบาลตําบลแมกุ (Mission) 
 1. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสาธารณูปโภค และสาธารณูปการใหไดมาตรฐานและ เพียงพอตอ

ความตองการของประชาชน 
 2. พัฒนาคุณภาพชีวิต เศรษฐกิจ และสังคมใหประชาชนมีการศึกษาดี สุขภาพอนามัยดี ชุมชน

เขมแข็ง มีความสุข และสามารถพ่ึงตนเองได 
 3. สงเสริมและปองกันสนับสนุนการรักษาความสงบเรียบรอยภายในชุมชนและการปองกัน

บรรเทาสาธารณภัย 
 4. พัฒนาใหเปนเมืองนาอยู  ภูมิทัศนสวยงาม  และการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดลอมอยางยั่งยืน   
 5. สงเสริมและสนับสนุนการสืบทอดศิลปวัฒนธรรม  จารีตประเพณีและภูมิปญญาทองถ่ินของ

ชุมชน 
 6. ปรับปรุง  พัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร  และสรางระบบการบริหารจัดการท่ีดีโดยให

ประชาชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การวางแผนพัฒนา  การตรวจสอบเพ่ือใหมีความโปรงใส  ในการบริหาร
การปกครอง  ลดข้ันตอน  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  เพ่ือบริการประชาชนใหไดรับความสะดวก รวดเร็ว 
และเปนธรรม 

๑.๓ ประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดตาก (ก.ท.จ.ตาก) 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดตาก (ก.ท.จ.ตาก) เรื่อง  หลักเกณฑและ
เง่ือนไขการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบล  ในสวนท่ี 4  การพัฒนาพนักงานเทศบาล  ไดกําหนดใหเทศบาล
ตําบลมีการพัฒนาพนักงานเทศบาลกอนมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ี  โดยผูบังคับบัญชาตองพัฒนา        ๕  ดาน  
ดังนี้ 

๑. ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน 
๒. ดานความรูและทักษะของงานในแตละตําแหนง 
๓. ดานการบริหาร 
๔. ดานคุณสมบัติสวนตัว 
๕. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 

  เพ่ือใหเปนตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดตาก (ก.ท.จ.ตาก)            เรื่อง  
หลักเกณฑและเง่ือนไขการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบล  ขอ 297  จึงไดจัดทําแผนพัฒนาข้ึน        โดย
จัดทําใหสอดคลองกับแผนอัตรากําลัง  ๓  ป  ของเทศบาลตําบลแมกุ  และจัดทําใหคลอบคลุมถึงบุคลากรจาก
ฝายการเมืองและพนักงานจาง 
 



 
3 

 
สวนท่ี  2 

 

การจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรตามกรอบมาตรฐาน 
ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard) 

 

  เทศบาลตําบลแมกุ ไดจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรตามกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard) ท่ี สํานักงาน ก.พ.กําหนดไว ซ่ึงกรอบมาตรฐาน
ประกอบดวย 
  มิติท่ี 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  
  มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติท่ี 4  ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
  มิติท่ี 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร   หมายถึง การท่ีสวนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริการทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี้ 
   (ก)  สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ซ่ึงมีความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
   (ข)  สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
กลาวคือ “กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวน
ราชการท้ังในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลัง (Workforce Analysis)  สามารถระบุชองวางดาน
ความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 
   (ค)  สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพ่ือดึงดูดใหไดมา พัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการ และผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง       
ซ่ึงจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 
   (ง)   สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผน
สรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรง
บันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
  มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
   หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  
(HR Transactional Activities)  มีลักษณะดังตอไปนี้ 
    (ก)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  เชน         
การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนาการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย  และกิจกรรมดาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา  (Accuracy and Timeliness) 
    (ข)  สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง 
เท่ียงตรง ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 
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   (ค) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล        
ตองบประมาณรายจายของสวนราชการ มีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร                    
(HR Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) 
   (ง) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
 

  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
   หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 
   (ก) การรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย 
พันธกิจของสวนราชการ ( Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากร ผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน
โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรพัยากรบุคคลของสวนราชการ 
   (ค) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมี
การแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือ
พัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของ
สวนราชการ 
   (ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนน
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความ
แตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล 
นอกจากนี้ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 
 

  มิติท่ี 4  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   หมายถึง  การท่ีสวนราชการจะตอง 
   (ก) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย  โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 
   (ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ท้ังนี้ จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู 
ในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
  

  มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
   หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสู
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
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   (ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ระบบงานและบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและ
การใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี  โดยไมสูญเสีย
รูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 
   (ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการ 
ภาคบังคับตามกฎหมาย  ซ่ึงมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 
   (ค) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการ
และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยตนเอง 
   มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เปนเครื่องมือท่ี
จะชวยทําใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม มากนอย
เพียงใด 
 

สวนท่ี  3 
การจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

ของเทศบาลตําบลแมกุ 
 

  เทศบาลตําบลแมกุ ไดดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเทศบาลตําบลแมกุ 
โดยข้ันตอนการดําเนินงานดังนี้ 
  1. แตงตั้งคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบดวย ผูบริหารเปน
หัวหนาคณะทํางาน  หัวหนาสวนราชการระดับกองเปนคณะทํางาน และหนวยงานการเจาหนาท่ีเปนเลขานุการ 
โดยคณะทํางานดังกลาวมีหนาท่ีวิเคราะหขอมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีไดจากการระดมความคิดเห็นของ
ผูบริหารขาราชการ พนักงานในสวนตางๆของเทศบาล เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  2. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล     
ณ  หองประชุมเทศบาลตําบลแมกุ ทําใหผูเขาประชุมไดรับความรู ความเขาใจในการจัดทําแผนยุทธศาสตรการ
พัฒนาบุคลากรของเทศบาล 
  3. จากการประชุมเชิงปฏิบัติดังกลาว ไดดําเนินการประเมินสถานภาพดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตําบลแมตาว โดยระดมความคิดเห็นตั้งเปนประเด็นคําถามดังนี้ 
  3.1 เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ท่ีสําคัญท่ีเทศบาลตองการใหเกิดข้ึนใน 1 - 3 ป ขางหนา
คืออะไร 
       *   งานกระบวนงาน 
       *   คน 
       *   ทรัพยากร 
       *   ผูรับบริการ 

3.2 อะไรบางท่ีเปนจุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีของเทศบาล และอยากจะใหรักษาไวตอไปหรือมุงเนน 
ใหดียิ่งข้ึน 
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  3.3 อะไรบางท่ีเปนสิ่งทาทาย หรือสิ่งท่ีตองปรับปรุงเพ่ือใหการบริหารงานของเทศบาลประสบ
ผลสําเร็จ เปาหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 
  3.4 อะไรบางท่ีหนวยงานการเจาหนาท่ีควรจะทํา แตไมไดทําในชวงท่ีผานมา หรือทานคาดหวัง
ใหหนวยงานการเจาหนาท่ีสนับสนุน 
  สรุปประเด็นคําตอบการดําเนินการประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรของเทศบาล 
4 ขอ ไดดังนี้ 
  1) เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ท่ีสําคัญท่ีเทศบาลตองการใหเกิดข้ึนใน 1 - 3 ป ขางหนา 
ประกอบดวย 

*   งานกระบวนงาน 
   (1) ลดข้ันตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   (2) มีการบริหารงานดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได 
   (3) มีการบูรณาการรวมกันระหวางสํานัก/กอง สามารถประสานงานกันอยางมี
ประสิทธิภาพ 
   (4) พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ เปนธรรม ตามผล
การปฏิบัติงานท่ีแทจริง 
  *  คน 
   (1) บุคลากรมีจิตสํานึกดานคุณธรรม จริยธรรม ของการเปนขาราชการ 

(2) มีความเชี่ยวชาญและทักษะของงานท่ีตนรับผิดชอบ 
(3) บุคลากรมีความรู ความสามารถในการใชเทคโนโลยี และสามารถปฏิบัติงาน 

ไดในสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 
   (4) จํานวนบุคลากรมีความเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

*   ทรัพยากร 
(1) มีอุปกรณในการทํางานท่ีทันสมัย อยางพอเพียง 
(2) นําเทคโนโลยีมาปรับใชในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
(3) มีงบประมาณสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากรอยางพอเพียง 

  *   ผูรับบริการ/ประชาชน 
   (1) ประชาชนไดรับบริการอยางท่ัวถึง  มีความสะดวก  รวดเร็ว ถูกตอง 
   (2) ประชาชนมีความพึงพอใจ 
   (3) เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการดําเนินงานของเทศบาล 
  2) อะไรบางท่ีเปนจุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีของเทศบาล และอยากจะใหรักษาไวตอไปหรือมุงเนน 
ใหดียิ่งข้ึน 
   (1) ผูบริหารสงเสริม และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
   (2) บุคลากรมีมนุษยสัมพันธ ทํางานแบบฉันทพ่ีนอง 
   (3) บุคลากรมีความรู ความเชี่ยวชาญในหนาท่ีแตละตําแหนง 
   (4) สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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   (5) มีการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาบุคลากรในแตละตําแหนงอยางตอเนื่อง 
   (6) มีสวัสดิการใหบุคลากร 
  3) อะไรบางท่ีเปนสิ่งทาทาย หรือสิ่งท่ีตองปรับปรุงเพ่ือใหการบริหารงานของเทศบาลประสบ
ผลสําเร็จ เปาหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 
   (1) สรางจิตสํานึกใหขาราชการในทุกระดับ เปนขาราชการท่ีดี มีคุณธรรมและ
จริยธรรม 
   (2) สรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
   (3) การพัฒนาขาราชการอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพการณท่ี
เปลี่ยนแปลงไป 
   (4) การกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสูระดับสํานัก/กองเพ่ือใหเกิดความคลองตัวใน
การทํางาน 
   (5) ผูปฏิบัติงานไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
  4) อะไรบางท่ีหนวยงานการเจาหนาท่ีควรจะทํา แตไมไดทําในชวงท่ีผานมา หรือทานคาดหวัง
ใหหนวยงานการเจาหนาท่ีสนับสนุน 
   (1) มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน 
   (2) มีการเผยแพรขอมูล ขาวสาร ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางสมํ่าเสมอ 
   (3) ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
   4. กําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจากการวิเคราะหจุด
แข็ง จุดออน ประเด็นทาทาย ความคาดหวังแลว จึงไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้ 
   (1) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคลองกับภารกิจและความจําเปนของสวน
ราชการท้ังในปจจุบันและอนาคต  
   (2) การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมีสวนรวม การทํางานเปนทีม และมี
การบูรณาการรวมกัน 
   (3) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   (4) สงเสริมสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย 
    (5) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
   (6) มีระบบการบริหารผลงานท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา 
   (7) สนับสนุนใหขาราชการ มีการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง มีการแบงปนแลกเปลี่ยน
ขอมูลความรูและพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
   5. คณะทํางานฯ ไดจัดประชุมขาราชการ จํานวน 27 คน   เพ่ือรวมกันจัดลําดับ
ความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใชเทคนิคการวิเคราะหสวนตาง ( Gap 



Analysis )  ซ่ึงเปนการหาสวนตางระหวางระดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล
ท่ีคาดหวังใหเกิดข้ึนกับสถานภาพปจจุบันวามีความแตกตางกันเพียงไร ซ่ึงสรุปผลการวิเคราะหไดดังนี้ 
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สรุปผลการวิเคราะหสวนตางระหวางความสําคัญของประเด็น ทิศทางความตองการ 
กับผลการปฏิบัติงานดาน HR ในปจจุบัน ( Gap Analysis ) 

จากการวิเคราะหสวนตางระหวางความสําคัญของประเด็น ทิศทางความตองการกับผลการ 

ท่ี หัวขอ 
Importance Current Status Gap 

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

1 การสรางวัฒนธรรมองคกร
ใหทํางานแบบมีสวนรวม 
การทํางานเปนทีม และ 
มีการบูรณาการรวมกัน 

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

2 มีการวางแผนและบริหาร
กําลังคนสอดคลองกับ
ภารกิจและความจําเปนของ
สวนราชการ ท้ังในปจจุบัน
และอนาคต  

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

3 สงเสริมสวัสดิการและสิ่ง
อํานวยความสะดวกเพ่ิมเติม
ท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย 

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

4 มีระบบการบริหารผลงาน 
ท่ีเนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุมคา 

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

5 มีความโปรงใสในทุก
กระบวนการ ของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

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

6 สนับสนุนใหขาราชการ มี
การพัฒนาความรูอยาง
ตอเน่ือง มีการแบงปน
แลกเปลีย่นขอมูลความรู  
และพัฒนาองคกรใหเปน
องคกรแหงการเรยีนรู 

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

7 มีการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชในกิจกรรม
และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
ปรับปรุงการบริหารและการ
บริการ 

0 1 8 4 7 77 3.85 0 3 9 5 3 68 3.40 0.45 



การปฏิบัติงานดาน HR ในปจจุบัน ( Gap Analysis )  จึงไดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีมี
สวนตางมากท่ีสุด  7  ประเด็นยุทธศาสตร คือ   
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1.  การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมีสวนรวม การทํางานเปนทีม และมีการบูรณา 
การรวมกัน 

2.  มีการวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคลองกับภารกิจและความจําเปนของสวนราชการ 
ท้ังในปจจุบันและอนาคต  

3.  สงเสริมสวสัดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม 
กฎหมาย 

4.  มีระบบการบริหารผลงานท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา 
5.  มีความโปรงใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6.  สนับสนุนใหขาราชการ มีการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง มีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูล 

ความรู  และพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
7.  มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  

เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
 

การวิเคราะหแรงเสริมแรงตาน เพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์ท่ีตองการของประเด็นยุทธศาสตร  
และการกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1  การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมีสวนรวม การทํางานเปนทีม และมี
การบูรณาการรวมกัน 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. จัดประชุมเพ่ือการรับฟงความคิดเห็นของ 
ขาราชการในทุกระดับสมํ่าเสมอ 
2. สรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
3. สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชา 
และผูใตบังคับบัญชา ในทุกสวนราชการ 

1. คานิยมในการทํางานของผูบังคับบัญชา 
และผูใตบังคับบัญชา 
2. ระเบียบปฏิบัติในบางเรื่องไมชัดเจน 
3. ขาดการเผยแพร ขอมูลขาวสาร 

 
ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรใหมีวิสัยทัศน      
และเขาใจในระบบบริหารราชการยุคใหม 
2. กําหนดระเบียบ หลักเกณฑในการปฏิบัติท่ีชัดเจน
3.  มีการเผยแพร ขาวสารประชาสัมพันธอยาง 
    สมํ่าเสมอ 

1. ผูบริหารและพนักงานใหความสําคัญ 
2. ปรับเปลี่ยนคานิยมในการทํางานของ 
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
3. มีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน 
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เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรใหมี 
วิสัยทัศน และเขาใจในระบบบริหารราชการยุคใหม 
2. จัดประชุมเพ่ือการรับฟงความคิดเห็นของ    
ขาราชการในทุกระดับสมํ่าเสมอ 

1. ระดับความสําเร็จของการทํางานแบบมีสวนรวม    
งานบรรลุผลตามเปาหมาย  ทํางานมีความสุข 
2. จํานวนครัง้ในการประชุม 

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2  มีการวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคลองกับภารกิจและความ 
จําเปนของสวนราชการ ท้ังในปจจุบันและอนาคต  
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. แนวทางการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
และรัฐบาล 
2. วิเคราะหอัตรากําลังในการจัดแผนอัตรากําลังให    
เหมาะสม กับภารกิจ 

1. ขอจํากัดงบประมาณดานการบริหารงานบุคคล 
2. อัตรากําลังไมสอดคลองกับภารกิจ 
 

 
ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสม    
กับภารกิจ 

1. จัดทําแผนผังเสนทางความกาวหนาใหกับพนักงาน 

 
เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

1.  ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสม  
กับภารกิจ 
2. จัดทําแผนผังเสนทางความกาวหนาใหกับพนักงาน 
 

1. จํานวนครั้งในการปรับแผนอัตรากําลัง 
2. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนผังเสนทาง 
ความกาวหนาใหกับพนักงาน 
 

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3  สงเสริมสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 

1. ผูบริหารใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคล 
2. จัดสภาพแวดลอมการทํางาน และสวัสดิการใหกับ 
บุคลากรเพ่ือเปนแรงจูงใจในการทํางาน 

1. ขอจํากัดดานงบประมาณของหนวยงาน 
2. ปญหาหนี้สินของพนักงาน 
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ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. กําหนดเปนนโยบายในการเสริมสราง  ชีวิตท่ีดี 
กับขาราชการ 
2. สนับสนุนงบประมาณ 

1. นําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช 

 
เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

1. ใหพนักงานนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มาใชในการทํางานและในชีวิตประจําวัน 
2. จัดสภาพแวดลอมการทํางาน และสวัสดิการใหกับ 
บุคลากรเพ่ือเปนแรงจูงใจในการทํางาน 
 

1. จํานวนสวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งท่ีกฎหมาย
กําหนด 
2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอการ 
จัดสวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งท่ีกฎหมายกําหนด 

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4  มีระบบการบริหารผลงานท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. ยึดประชาชนเปนศูนย กลางในการทํางาน 
และบริการ 
2. มีระบบการประเมินผลงานท่ีเท่ียงตรง เชื่อถือได 
 

1. บุคลากรไมเขาใจการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
แนวใหม เชน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.  ไมมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 

 
ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. จัดอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะและสมรรถนะ 
ใหกับบุคลากร 
2. มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 

1. ผูบริหารใหความสําคัญกับการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

 
เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

1. มีระบบการประเมินผลงานท่ีเท่ียงตรง เชื่อถือได 
2. มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม 
3. ยึดประชาชนเปนศูนย กลางในการทํางาน 
และบริการ 

1. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีตอระบบการ    
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. ระดับความพึงพอใจของประชาชนท่ีมีตอผลการ   
ปฏิบัติงานของหนวยงาน  
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ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 5  มีความโปรงใสในทุกกระบวนการ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. บุคลากรทุกระดับ ยึดระบบคุณธรรมเปนแนวทาง   
ในการดําเนินงาน 
2. จัดทําโครงการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมใหกับ 
พนักงาน 

1. ระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัติ/แนวทางการดําเนินงาน 
ไมชัดเจน 
 

 
ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. กําหนดระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัติ/แนวทางการ 
ดําเนินงานใหชัดเจน 
 

1. ผูบริหารใหความสําคัญกับการกระบวนบริหาร 
ทรัพยากรบุคลคลอยางโปรงใส  ตรวจสอบได 
2. มีการเผยแพร ขอมูลขาวสารดานการบริหารงาน 
บุคคลอยางสมํ่าเสมอ 

 
เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

1. สงเสริมใหบุคลากรทุกระดับ ยึดระบบคุณธรรม   
เปนแนวทางในการดําเนินงาน 
2. จัดทําโครงการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมใหกับ  
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร ขอมูลขาวสารดานการบริหารงาน  
บุคคลอยางสมํ่าเสมอ 
 

1. มีการประกาศหลักเกณฑการตัดสินใจหรือการใช 
ดุลพินิจของผูบริหารหนวยงานในเรื่องการบริหาร   
ทรัพยากรบุคคล 
2. มีการจัดเก็บหลักฐานหรือรายงานเก่ียวกับดาน  
การบริหารงานบุคคลไวเพ่ือการตรวจสอบ 
3. มีการจัดโครงการ/กิจกรรมดานคุณธรรมจริยธรรม 
4. จํานวนเรื่องรองเรียนเก่ียวกับความไมโปรงใสดาน 
การบริหารงานบคุคล 

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 6  สนับสนุนใหขาราชการ มีการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง มีการแบงปน
แลกเปลี่ยนขอมูลความรู  และพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของบุคลากรท้ังท่ีเปน   
ทางการและไมเปนทางการ 
2. มีการจัดอบรมหรือสงบุคลากรเขารับการพัฒนา 
ความรู  ทักษะ อยางสมํ่าเสมอ 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปนองคกร  
แหงการเรียนรู 
2. ขาดการเผยแพรและประชาสัมพันธ องคความรู 
3. บุคลากรขาดความสนใจ 
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ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. มีการเผยแพร และประชาสัมพันธองคความรู 
ใหกับบุคลากรอ่ืนไดเรียนรูดวย 
2. มีการเก็บรวบรวม องคความรูใหเปนระบบและ 
หมวดหมู 

1. ผูบริหารใหการสนับสนุน 
2. มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
 

 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 
1. มีการจัดอบรมหรือสงบุคลากรเขารับการพัฒนา     
ความรู  ทักษะ อยางสมํ่าเสมอ 
2. มีการเผยแพร และประชาสัมพันธองคความรู  
ใหกับบุคลากรอ่ืนไดเรียนรูดวย 
3. มีการเก็บรวบรวม องคความรูใหเปนระบบและ  
หมวดหมู 
4. มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร  

1. ระดับความสําเร็จในการเผยแพรองคความรู 
2. จํานวนองคความรูท่ีไดรับการรวบรวม 
3. รอยละของบุคลากรท่ีมีการจัดทําแผนพัฒนา   
บุคลากร 
   

 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี  7    มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการ 
เก็บขอมูลและถายทอดความรู (KM)   
2. มีการจัดอบรมหรือสงบุคลากรเขารับการพัฒนา   
ความรูดานเทคโนโลยี  อยางสมํ่าเสมอ 

1. ขอจํากัดดานงบประมาณ 

 
ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. นําเทคโนโลยีมาใชเพ่ือลดปริมาณการใช 
วัสดุครุภัณฑ 

1. ผูบริหารใหการสนับสนุน 
 

 
เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

1. มีการนําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใชในการ 
ปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
2. มีการพัฒนาความรูดาน IT ของบุคลากร  
อยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 
3. นําเทคโนโลยีมาใชเพ่ือลดปริมาณการใช 
วัสดุครุภัณฑ 

1. จํานวนกิจกรรมดานการบริหารงานบุคลากรท่ีใช    
เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลและใหบริการ 
2. รอยละของบุคลากรท่ีไดรับอบรมหรือพัฒนา 
ความรูดานเทคโนโลยี 
3. ปริมาณการใชวัสดุครุภัณฑลดลง 
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สรุปประเด็นยุทธศาสตร  เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด 
ความสอดคลองกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จดาน HR  และระยะเวลาท่ีจะดําเนินการ 

 

 
ท่ี 

 
ประเด็นยุทธศาสตร 

 
เปาประสงค 

 
ตัวช้ีวัด 

ความ
สอดคลอง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

1 การสรางวัฒนธรรม
องคกรใหทํางานแบบมี
สวนรวม การทํางาน
เปนทีม และมีการ 
บูรณาการรวมกัน 

1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติ
บุคลากรใหมีวิสัยทัศน และ
เขาใจในระบบบริหารราชการ
ยุคใหม 
2. จัดประชุมเพ่ือการรับฟง
ความคิดเห็นของขาราชการใน
ทุกระดับสมํ่าเสมอ 

1. ระดับความสําเร็จของการ
ทํางานแบบมีสวนรวม   งาน
บรรลุผลตามเปาหมาย  ทํางาน
มีความสุข 
2. จํานวนครัง้ในการประชุม 

5 2561 -
2563 
 

2 มีการวางแผนและ
บริหารกําลังคน
สอดคลองกับภารกิจ 
และความจําเปนของ
สวนราชการ ท้ังใน
ปจจุบันและอนาคต  

1. ปรับปรงุโครงสรางและ
อัตรากําลังใหเหมาะสม กับ
ภารกิจ 
2. จัดทําแผนผังเสนทาง
ความกาวหนาใหกับพนักงาน 
 

1. จํานวนครัง้ในการปรับแผน
อัตรากําลัง 
2. ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําแผนผังเสนทางวาม
กาวหนาใหกับพนักงาน 

1 2561 -
2563 
 

3 สงเสริมสวัสดิการและ
สิ่งอํานวยความสะดวก
เพ่ิมเติมท่ีไมใช
สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย 
 

1. ใหพนักงานนําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง มาใชในการ
ทํางานและในชีวิตประจําวัน 
2. จัดสภาพแวดลอมการ
ทํางาน และสวัสดิการใหกับ
บุคลากรเพ่ือเปนแรงจูงใจใน
การทํางาน 

1. จํานวนสวัสดิการ
นอกเหนือจากสิ่งท่ีกฎหมาย 
กําหนด 
2. ระดับความพึงพอใจของ 
บุคลากรตอการจัดสวัสดิการ 

5 2561 -
2563 
 

4 มีระบบการบริหาร
ผลงานท่ีเนน
ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความ
คุมคา 

1. มีระบบการประเมินผลงานท่ี
เท่ียงตรง เชื่อถือได 
2. มีการติดตามและระเมินผล
การปฏิบัติงาน อยางตอเนื่อง
และเปนรูปธรรม 
3. ยึดประชาชนเปนศูนย กลาง
ในการทํางาน และบริการ 

1. ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรท่ีมีตอระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. ระดับความพึงพอใจของ
ประชาชนท่ีมีตอผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน 

3 2561 -
2563 
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ท่ี 

 
ประเด็นยุทธศาสตร 

 
เปาประสงค 

 
ตัวช้ีวัด 

ความ
สอดคลอง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

5 มีความโปรงใสในทุก
กระบวนการ ของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. สงเสริมใหบุคลากรทุกระดับ 
ยึดระบบคุณธรรมเปนแนวทาง
ในการดําเนินงาน 
2. จัดทําโครงการสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรมใหกับ
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร ขอมูลขาวสาร
ดานการบริหารงาน บุคคลอยาง
สมํ่าเสมอ 
 

1. มีการประกาศหลักเกณฑ
การตัดสินใจหรือการใช
ดุลพินิจของผูบริหาร
หนวยงานในเรื่องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2. มีการจัดเก็บหลักฐานหรือ
รายงานเก่ียวกับดานการ
บริหารงานบุคคลไวเพ่ือการ
ตรวจสอบ 
3. มีการจัดโครงการ/
กิจกรรมดานคุณธรรม 
4. จํานวนเรื่องรองเรียน
เก่ียวกับความไมโปรงใสดาน
การบริหารงานบคุคล 

4 2561 -
2563 
 

6 สนับสนุนใหขาราชการ 
มีการพัฒนาความรู
อยางตอเนื่อง มีการ
แบงปนแลกเปลี่ยน
ขอมูลความรู  และ
พัฒนาองคกรใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู 
 

1. มีการจัดอบรมหรือสง
บุคลากรเขารับการพัฒนา
ความรู  ทักษะ อยางสมํ่าเสมอ 
2. มีการเผยแพร และ
ประชาสัมพันธองคความรูใหกับ
บุคลากรอ่ืนไดเรียนรู 
3. มีการเก็บรวบรวมองคความ
ใหเปนระบบและหมวดหมู 
4. มีการจัดทําแผนพัฒนา  

1. ระดับความสําเร็จในการ
เผยแพรองคความรู 
2. จํานวนองคความรูท่ีไดรับ
การรวบรวม 
3. รอยละของบุคลากรท่ีมี
การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
   

3 2561 -
2563 
 

7 มีการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใน
กิจกรรมและ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  เพ่ือ
ปรับปรุงการบริหาร
และการบริการ 
 

1. มีการนําเทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใชในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมระสิทธิภาพ 
2. มีการพัฒนาความรูดาน IT 
ของบุคลากร อยางตอเนื่อง
สมํ่าเสมอ 
3. นําเทคโนโลยีมาใชเพ่ือลด
ปริมาณการใชวัสดุครุภัณฑ 

1. จํานวนกิจกรรมดานการ
บริหารงานบุคลากรท่ีใช
เทคโนโลยีและสารสนเทศ 
มาใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลและใหบริการ 
2. รอยละของบุคลากรท่ี
ไดรับอบรมหรือพัฒนาความรู
ดานเทคโนโลย ี

2 2561 -
2563 
 



3. ปริมาณการใชวัสดุ
ครุภัณฑลดลง 
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6. จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอตอฝายบริหารเพ่ือใหความเห็นชอบ 
และจัดทําแผนงาน/โครงการรองรับ 
 

รายงานแผนงาน/โครงการท่ีรองรับแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติท่ี 1 
ความ
สอดคลองเชิง 
ยุทธศาสตร 
 

1. ปรับปรงุโครงสราง
และอัตรากําลังให
เหมาะสม กับภารกิจ 
2. จัดทําแผนผัง
เสนทางความกาวหนา
ใหกับพนักงาน 
 

1. จํานวนครั้งในการ
ปรับแผนอัตรากําลัง 
2. ระดับความสําเร็จ
ในการจัดทําแผนผัง
เสนทางความกาวหนา
ใหกับพนักงาน 
 

1. แผนงานจัดทํา
แผนผังเสนทาง
ความกาวหนาใหกับ
พนักงาน 
2. โครงการให
ทุนการศึกษาแก
พนักงาน 

งานการ
เจาหนาท่ี 
สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

1. มีการนําเทคโนโลยี
และสารสนเทศมาใช
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพ 
2. มีการพัฒนาความรู
ดาน IT ของบุคลากร 
อยางตอเนื่อง
สมํ่าเสมอ 
3. นําเทคโนโลยีมาใช
เพ่ือลดปริมาณการใช
วัสดุครุภัณฑ 
 

1. จํานวนกิจกรรม
ดานการบริหารงาน
บุคลากรท่ีใช
เทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใชใน
การเก็บรวบรวม
ขอมูลและใหบริการ 
2. รอยละของ
บุคลากรท่ีไดรับอบรม
หรือพัฒนาความรู
ดานเทคโนโลยี 
3. ปริมาณการใชวัสดุ
ครุภัณฑลดลง 

1. แผนงานสงบุคลากร 
เขารับการอบรมพัฒนา
ความรูดาน IT จาก
หนวยงานภายนอก 
2. แผนงานการจัดทํา
บันทึกทะเบียนประวัติ 
ดวยคอมพิวเตอร 
3. แผนงานการเผยแพร
ขอมูลขาวสารทางเว็บ
ไซด 
 

งานการ
เจาหนาท่ี 
สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

มติท่ี 3 
ประสิทธิผล
ของการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 
(ประเด็น
ยุทธศาสตร 
ท่ี 4) 

1. มีระบบการ
ประเมินผลงานท่ี
เท่ียงตรง เชื่อถือได 
2.  มีการติดตามและ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน อยาง
ตอเนื่องและเปน
รูปธรรม 

1. ระดับความพึง
พอใจของบุคลากรท่ีมี
ตอระบบการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
2. ระดับความพึง
พอใจของประชาชนท่ี
มีตอผลการปฏิบัติงาน
ของหนวยงาน 

1. แผนงานการสํารวจ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรท่ีมีตอระบบ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
2. แผนงานการสํารวจ
ความพึงพอใจของ
ประชาชนท่ีมีตอผลการ

งานการ
เจาหนาท่ี  
สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 



3. ยึดประชาชนเปน
ศูนย กลางในการ
ทํางาน และบริการ 

 ปฏิบัติงานของ
หนวยงาน 

17 
 

มิต ิ เปาประสงค ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 
(ประเด็น 
ยุทธศาสตร 
ท่ี 6) 

1. มีการจัดอบรมหรือ
สงบุคลากรเขารับการ
พัฒนาความรู  ทักษะ 
อยางสมํ่าเสมอ 
2. มีการเผยแพร และ
ประชาสัมพันธองค
ความรูใหกับบุคลากร
อ่ืนไดเรียนรูดวย 
3. มีการเก็บรวบรวม  
องคความรูใหเปน
ระบบและหมวดหมู 
4. มีการจัดทํา
แผนพัฒนาบคุลากร  

1. ระดับความสําเร็จ
ในการเผยแพรองค
ความรู 
2. จํานวนองคความรู
ท่ีไดรับการรวบรวม 
3. รอยละของ
บุคลากรท่ีมีการจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร 
   

1. โครงการอบรม
สัมมนาผูบริหาร สมาชิก
สภาเทศบาล  พนักงาน
เทศบาลและพนักงาน
จาง 
2. แผนงานการเผยแพร
องคความรูในองคกร 
3. แผนงานการจัดเก็บ
รวบรวมความรูใน
องคกร 
4. แผนงานการจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร 

งานการ
เจาหนาท่ี 
สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

มิติท่ี 4 
ความพรอม
รับผิดดาน
การ
บริหารงาน
บุคคล 

1. สงเสริมใหบุคลากร
ทุกระดับ ยึดระบบ
คุณธรรมเปนแนวทาง
ในการดําเนินงาน 
2. จัดทําโครงการ
สงเสริมคุณธรรม
จริยธรรมใหกับ
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร 
ขอมูลขาวสารดานการ
บริหารงาน บุคคล
อยางสมํ่าเสมอ 
 

1. มีการประกาศ
หลักเกณฑการ
ตัดสินใจหรือการใช
ดุลพินิจของผูบริหาร
หนวยงานในเรื่องการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
2. มีการจัดเก็บ
หลักฐานหรือรายงาน
เก่ียวกับดานการ
บริหารงานบุคคลไว
เพ่ือการตรวจสอบ 
3. มีการจัดโครงการ/
กิจกรรมดานคุณธรรม
จริยธรรม 
4. จํานวนเรื่อง
รองเรียนเก่ียวกับ
ความไมโปรงใสดาน
การบริหารงานบคุคล 

1. แผนงานการจัดเก็บ
หลักฐานการตัดสินใจ
หรือการใชดุลพินิจและ
รายงานเก่ียวกับดาน
การ 
บริหารงานบุคคล 
2.โครงการอบรม
คุณธรรมจริยธรรม
พนักงานเทศบาล 
 

งานการ
เจาหนาท่ี 
สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 
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มิต ิ เปาประสงค ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติท่ี 5 
คุณภาพ
ชีวิตและ
ความสมดุล
ระหวาง 
ชีวิตกับการ
ทํางาน 
(ประเด็น
ยุทธศาสตร 
ท่ี 3) 

1. ใหพนักงานนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง มาใชในการ
ทํางานและใน
ชีวิตประจําวัน 
2. จัดสภาพแวดลอม
การทํางาน และ
สวัสดิการใหกับ
บุคลากรเพ่ือเปน
แรงจูงใจในการทํางาน 
 

1. จํานวนสวัสดิการ
นอกเหนือจากสิ่งท่ี
กฎหมายกําหนด 
2. ระดับความพึง
พอใจของบุคลากรตอ
การจัดสวัสดิการ 

1. โครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิต 
2. แผนงานสํารวจ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรตอการจัด
สวัสดิการ 
3. โครงการสงเสริม 
สนับสนุนเพ่ือ
ดําเนินการตามแนวทาง
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 
 

งานการ
เจาหนาท่ี 
สํานักปลัด 

ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

(ประเด็น
ยุทธศาสตร 
ท่ี 1) 

1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติบุคลากรใหมี 
วิสัยทัศ และเขาใจใน
ระบบบริหารราชการ
ยุคใหม 
2. จัดประชุมเพ่ือการ
รับฟงความคิดเห็นของ
ขาราชการในทุกระดับ
สมํ่าเสมอ 

1. ระดับความสําเร็จ
ของการทํางานแบบมี
สวนรวม งานบรรลผุล
ตามเปาหมายทํางานมี
ความสุข 
2. จํานวนครั้งในการ
ประชุม 

1. แผนงานการติดตาม
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตาม
เปาหมาย 
2. แผนงานการประชุม
เพ่ือรับฟงความคิดเห็น
ระหวางผูบริหารและ 
พนักงาน 

สํานักปลัด ผูบังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ดําเนินงานตาม
แผนงาน/
โครงการ 

 
ผลท่ีคาดวาหนวยงานจะไดรับ 
 1.  การบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลมีความสอดคลองกับยุทธศาสตร  ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ความพรอมรับผิด และคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 2.   สอดคลองกับนโยบายของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน  จังหวัด  และเทศบาล 

3.   ผูบริหารนําเปนเครื่องมือในการบริหาร/ปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถของเทศบาลเพ่ือบรรลุ
ภารกิจ เปาหมายท่ีวางไว 
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สวนท่ี 4 
วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา 

 
๒.๑  วัตถุประสงคการพัฒนา 
 ๑. เพ่ือนําความรูท่ีมีอยูภายนอกองคกรมาปรับใหกับเทศบาลตําบลแมกุ 
 ๒. เพ่ือใหมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการทํางาน  เนนสรางกระบวนการคิดและการพัฒนาตนเอง       
ใหเกิดข้ึนกับบุคลากรของเทศบาลตําบลแมกุ 
 ๓. เพ่ือใหบุคลากรของเทศบาลตําบลแมกุ ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด 
 ๔. เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทองถ่ินใหมีทักษะและความรู ในการปฏิบัติงานดังนี้ 
  ๑. ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน 
  ๒. ดานความรูและทักษะของงานในแตละตําแหนง 
  ๓. ดานการบริหาร 
  ๔. ดานคุณสมบัติสวนตัว 
  ๕. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 
๒.๒  เปาหมายของการพัฒนา 
 ๑. การพัฒนาผูบริหารทองถ่ิน  คณะผูบริหาร 
 ๒. การพัฒนาสมาชิกทองถ่ิน  สภาเทศบาลตําบลแมกุ 
 ๓. การพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน  พนักงานเทศบาล 
 ๔. การพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ในการสงเสริมใหไดรับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

 
สวนท่ี 5 

หลักสูตรการพัฒนา 
 

๓.๑ หลักสูตรในการพัฒนา (พ.ศ. ๒๕61 - ๒๕63) 
 ๑. หลักสูตรนายกเทศมนตรี 
 ๒. หลักสูตรรองนายกเทศมนตรี 
 ๓. หลักสูตรเลขานุการนายกเทศมนตรี 
 4. หลักสูตรท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี 
 5. หลักสูตรประธานสภาเทศบาล 
 6. หลักสูตรรองประธานสภาเทศบาล 
 7. หลักสูตรเลขานุการสภาเทศบาล 
 8. หลักสูตรสมาชิกสภาเทศบาล 
 9. หลักสูตรนักบริหารงานทองถ่ิน 



 10. หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
 11. หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง 
 12. หลักสูตรนักบริหารงานชาง 
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 13. หลักสูตรนักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
 14. หลักสูตรนักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
 15. หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา 
 16. หลักสูตรผูบริหารสถานศึกษา 
 17.  หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบายและแผน 
 ๑8. หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
 ๑9. หลักสูตรนักจัดการงานท่ัวไป 
 20. หลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได 
 21. หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
 22. หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข 
 23. หลักสูตรเจาพนักงานสาธารณสุข 
 24. หลักสูตรเจาพนักงานทันตสาธารณสุข 
 25. หลักสูตรนิติกร 
 26. หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ 
 27. หลักสูตรเจาพนักงานพัสดุ 
 28. หลักสูตรนายชางโยธา 
 29. หลักสูตรเจาพนักงานสวนสาธารณะ 
 30. หลักสูตรครูชวย 
 31. หลักสูตรครูผูดูแลเด็ก 
 32. หลักสูตรพนักงานจางทุกตําแหนง 
 33. โครงการพัฒนาศักยภาพพนักงานเทศบาลตําบลแมกุ 
 34. โครงการฝกอบรมดานคุณธรรม  จริยธรรมของบุคลากรเทศบาลตําบลแมกุ  
 35. โครงการฝกอบรมใหความรูดานระเบียบ กฎหมาย ใหแกบุคลากรเทศบาลตําบลแมกุ 

 36. โครงการฝกอบรมดานคอมพิวเตอรศูนย ICT เพ่ือพอหลวง   
 
 
 
 

   
  



วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการดําเนินการพัฒนา 
(แผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. ๒๕61 – ๒๕63) 

เทศบาลตําบลแมกุ  อําเภอแมสอด  จังหวัดตาก 
 

๑. แนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะผูบริหารและสมาชิกสภาเทศบาล 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 
เปาหมายแตละปงบประมาณ ลักษณะการฝกอบรม 

ป ๒๕61 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕62 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕63 
(จํานวนคน) 

เทศบาล 
ดําเนนิการเอง 

สงฝกอบรมกับ 
หนวยงานอ่ืน 

๑. หลักสตูรเก่ียวกับนายกเทศมนตรหีรือ
หลักสตูรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานของ
นายกเทศมนตรีใหมีทักษะ
ความรูและความเขาใจใน
การบริหารงานมากยิ่งข้ึน 

นายกเทศมนตรีไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 
1   / 

๒. หลักสตูรเก่ียวกับรองนายกเทศมนตรี
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานของรอง
นายกเทศมนตรีใหมีทักษะ 
ความรูและความเขาใจใน
การบริหารงานมากยิ่งข้ึน 

รองนายกเทศมนตรีไดรับ
การฝกอบรม/พัฒนาความรู 
๑ ครั้ง/ป 

 ๑   / 

๓. หลักสตูรเก่ียวกับเลขานุการ
นายกเทศมนตรีหรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานของเลขานุการ
นายกเทศมนตรีใหมีทักษะ  
ความรูและความเขาใจใน
การบริหารงานมากยิ่งข้ึน 

เลขานุการนายกเทศมนตรี
ไดรับการฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 ๑   / 
 

๔. หลักสตูรเก่ียวกับท่ีปรึกษา
นายกเทศมนตรีหรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการทํางาน
ของประธานสภาใหมีทักษะ
ความรูและความเขาใจใน
การทํางานมากยิ่งข้ึน 

ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี
ไดรับการฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

  ๑  / 



 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 
เปาหมายแตละปงบประมาณ ลักษณะการฝกอบรม 

ป ๒๕61 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕62 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕63 
(จํานวนคน) 

เทศบาล 
ดําเนนิการเอง 

สงฝกอบรมกับ 
หนวยงานอ่ืน 

๕. หลักสตูรเก่ียวกับประธานเทศบาล
ตําบลหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการทํางาน
ของประธานสภาใหมีทักษะ
ความรูและความเขาใจใน
การทํางานมากยิ่งข้ึน 

ประธานสภาไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

๑ 
 
 

 
 

 / 

๖. หลักสตูรเก่ียวกับรองประธานสภา
เทศบาลหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการทํางาน
ของรองประธานสภาใหมี
ทักษะความรูและความ
เขาใจในการทํางานมากข้ึน
ยิ่งข้ึน 

รองประธานสภาไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

๑    / 

๗. หลักสตูรเก่ียวกับเลขานุการสภา
เทศบาลหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการทํางาน
ของรองประธานสภาใหมี
ทักษะความรูและความ
เขาใจในการทํางานมากข้ึน
ยิ่งข้ึน 

เลขานุการสภาไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 ๑   / 

๘. หลักสตูรเก่ียวกับสมาชิกสภาเทศบาล
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการทํางาน
ของประธานสภาใหมีทักษะ
ความรูและความเขาใจใน
การทํางานมากยิ่งข้ึน 

สมาชิกสภาเทศบาลไดรับ
การฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

๔ ๔ ๔  / 
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วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการดําเนินการพัฒนา 

(แผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. ๒๕61 - ๒๕63) 
เทศบาลตําบลแมกุ  อําเภอแมสอด  จังหวัดตาก 

 

๑. แนวทางการพัฒนาบุคลากร  พนักงานสวนทองถิ่น  และพนักงานจาง 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 
เปาหมายแตละปงบประมาณ ลักษณะการฝกอบรม 

ป ๒๕61 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕62 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕63 
(จํานวนคน) 

เทศบาล 
ดําเนนิการเอง 

สงฝกอบรมกับ 
หนวยงานอ่ืน 

๑. หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงาน 
ทองถ่ินหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานของนัก
บริหารงานทองถ่ินไดมี
ความรู ทักษะความเขาใจใน
การบริหารงานในหนาท่ี    
ท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ปลัด/รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน) 
ไดรับการฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

1 1   / 

2. หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงาน 
ท่ัวไป หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหนาสวน
ไดมีความรู ทักษะความ
เขาใจในการบริหารงานใน
หนาท่ีท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

หัวหนาสํานักปลัด/หัวหนา
ฝายฯ (นักบรหิารงานท่ัวไป)
ไดรับการฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 
๑ 1  / 

3. หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงานชาง 
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหนาสวน
งานแตละสวน ไดมีความรู
ทักษะ ความเขาใจในการ
บริหารงานในหนาท่ีท่ี
รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผูอํานวยการกอง/หัวหนา
ฝายฯ (นักบรหิารงานชาง)
ไดรับการฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

1 1 
 

 / 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 
เปาหมายแตละปงบประมาณ ลักษณะการฝกอบรม 

ป ๒๕61 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕62 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕63 
(จํานวนคน) 

เทศบาล 
ดําเนนิการเอง 

สงฝกอบรมกับ 
หนวยงานอ่ืน 

4. หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงาน  
การคลังหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 

เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหนาสวน
ไดมีความรู ทักษะความ
เขาใจในการบริหารงานใน
หนาท่ีท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผูอํานวยการกอง/หัวหนา
ฝายฯ (นักบรหิารงาน 
การคลัง) ไดรับการฝกอบรม 
๑ ครั้ง/ป 

 ๑ 1  / 

5. หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงาน
สาธารณสุขหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหนาสวน
ไดมีความรู ทักษะความ
เขาใจในการบริหารงานใน
หนาท่ีท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผูอํานวยการกอง/หัวหนา
ฝายฯ (นักบรหิารงาน
สาธารณสุข) ไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 1 1  / 

6. หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงาน
การศึกษา หรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหนาสวน
ไดมีความรู ทักษะความ
เขาใจในการบริหารงานใน
หนาท่ีท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผูอํานวยการกอง/หัวหนา
ฝายฯ (นักบรหิารงาน
การศึกษา) ไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

1 1   / 

7. หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงาน
สวัสดิการและสังคมหรือหลักสตูรอ่ืน
ท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหนาสวน
ไดมีความรู  ทักษะความ
เขาใจในการบริหารงานใน
หนาท่ีท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผูอํานวยการกอง/หัวหนา
ฝายฯ (นักบรหิารงาน
สวัสดิการสังคม) ไดรับการ
ฝกอบรม  ๑ ครั้ง/ป 

1 1   / 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 
เปาหมายแตละปงบประมาณ ลักษณะการฝกอบรม 

ป ๒๕61 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕62 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕63 
(จํานวนคน) 

เทศบาล 
ดําเนนิการเอง 

สงฝกอบรมกับ 
หนวยงานอ่ืน 

8. 

หลักสตูรเก่ียวกับผูบริหาร
สถานศึกษา หรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการ
บริหารงานของหัวหนาสวน
ไดมีความรู ทักษะความ
เขาใจในการบริหารงานใน
หนาท่ีท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

ผูอํานวยการ/รอง
ผูอํานวยการโรงเรยีน        
ไดรับการฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

1 1 1  / 

9 

หลักสตูรเก่ียวกับนักวิเคราะห
นโยบายและแผนหรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและ
ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละระดับแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 ๑   / 

10. หลักสตูรเก่ียวกับนักทรัพยากร
บุคคลหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและ
ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละระดับแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

  1  / 

11 หลักสตูรเก่ียวกับนักจัดการงาน
ท่ัวไปหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและ
ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละระดับแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 1 ๑  / 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 
เปาหมายแตละปงบประมาณ ลักษณะการฝกอบรม 

ป ๒๕61 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕62 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕63 
(จํานวนคน) 

เทศบาล 
ดําเนนิการเอง 

สงฝกอบรมกับ 
หนวยงานอ่ืน 

๑2. หลักสตูรเก่ียวกับนักวิชาการจัดเก็บ
รายไดหรือหลักสตูรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและ
ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละระดับแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

  ๑  / 

๑3. หลักสตูรเก่ียวกับนักพัฒนาชุมชน
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและ
ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละระดับแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

1    / 

๑4. หลักสตูรเก่ียวกับนักวิชาการ
สาธารณสุขหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและ
ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละระดับแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

2 1 ๑  / 

๑5. หลักสตูรเก่ียวกับนิติกรหรือหลักสตูร
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและ
ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละระดับแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

1    / 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 
เปาหมายแตละปงบประมาณ ลักษณะการฝกอบรม 

ป ๒๕61 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕62 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕63 
(จํานวนคน) 

เทศบาล 
ดําเนนิการเอง 

สงฝกอบรมกับ 
หนวยงานอ่ืน 

๑6. หลักสตูรเก่ียวกับครผููดูแลเด็กเล็ก
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและ
ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละระดับแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

1 1 1  / 

๑7. หลักสตูรเก่ียวกับครผููชวยหรือ
หลักสตูรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและ
ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละระดับแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

7 7 7  / 

๑8. หลักสตูรเก่ียวกับเจาพนักงานธุรการ
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและ
ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละระดับแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

1 1 1  / 

19. หลักสตูรเก่ียวเจาพนักงานพัสดุหรอื
หลักสตูรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและ
ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละระดับแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 
1  

 
/ 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 
เปาหมายแตละปงบประมาณ ลักษณะการฝกอบรม 

ป ๒๕61 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕62 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕63 
(จํานวนคน) 

เทศบาล 
ดําเนนิการเอง 

สงฝกอบรมกับ 
หนวยงานอ่ืน 

๒0. หลักสตูรเก่ียวกับนายชางโยธา
หลักสตูรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและความ
เขาใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละระดับแตละ
ตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับ
การฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 1 
  

/ 

๒1. หลักสตูรเก่ียวกับเจาพนักงาน
สวนสาธารณะหรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและความ
เขาใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละระดับแตละ
ตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานจางไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 1   / 

๒2. หลักสตูรเก่ียวกับเจาพนักงาน
สาธารณสุขหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและความ
เขาใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละระดับแตละ
ตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับ
การฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 1   / 

23. หลักสตูรเก่ียวกับเจาพนักงานทันต
สาธารณสุขหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและความ
เขาใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตละระดับแตละ
ตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานเทศบาลไดรับ
การฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 
 

1 
 

/  
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 
เปาหมายแตละปงบประมาณ ลักษณะการฝกอบรม 

ป ๒๕61 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕62 
(จํานวนคน) 

ป ๒๕63 
(จํานวนคน) 

เทศบาล 
ดําเนนิการเอง 

สงฝกอบรมกับ 
หนวยงานอ่ืน 

๒4. หลักสตูรเก่ียวกับพนักงานจางแตละ
ตําแหนงหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรูและความ
เขาใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานจางแตละตําแหนงให
สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

พนักงานจางไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 

 25 20 /  

๒5. โครงการฝกอบรมใหความรูดาน
ระเบียบ กฎหมาย ใหแกบุคลากร
เทศบาลตาํบลแมกุ 

เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรทองถ่ินใหมีความรู
เก่ียวกับระเบียบ กฎหมาย 

พนักงานเทศบาลและ
พนักงานจางไดรับการ
ฝกอบรมตามโครงการ
ดังกลาว 

70 70 70 /  

๒6. โครงการฝกอบรมดานคณุธรรม
จริยธรรมของบุคลากรเทศบาล
ตําบลแมกุ 

เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรทองถ่ินใหมีความรู
เก่ียวกับระบบคุณธรรมและ
จริยธรรม 

ผูบริหาร,พนักงานเทศบาล
และพนักงานจางไดรับการ
ฝกอบรมตามโครงการ
ดังกลาว 

70 70 70 /  

27. โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ของเทศบาลตําบลแมกุ 

เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรทองถ่ินใหมีศักยภาพ
ยิ่งข้ึนและสามารถนําความรู
ความสามารถกลับมาพัฒนา
ทองถ่ิน 

ผูบริหาร,พนักงานเทศบาล
และพนักงานจางไดรับการ
ฝกอบรมตามโครงการ
ดังกลาว 

70 70 70 /  

28
 



28. โครงการฝกอบรมดานคอมพิวเตอร
ศูนย ICT เพ่ือพอหลวง   

เพ่ือใหบุคลากรมีความรูความ
พ้ืนฐานในการใชคอมพิวเตอรได

อยางถูกตองและนําเอาความรูท่ีได

ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 

พนักงานเทศบาลและ
พนักงานจางไดรับการ
ฝกอบรมตามโครงการ
ดังกลาว 

40 40 40 /  

29
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สวนท่ี 6 
งบประมาณ 

 
   ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดตาก ( ก.ท.จ.ตาก)  เรื่อง  หลักเกณฑและ
เง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล  ลงวันท่ี  ๒0  ธันวาคม  ๒๕๔๕  ไดกําหนดใหเทศบาล  จะตอง
จัดสรรงบประมาณสําหรับการพัฒนาพนักงานเทศบาล  ตามแผนการพัฒนาบุคลารกของเทศบาลอยางชัดเจน  
แนนอน  เพ่ือใหการพัฒนาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
   เทศบาลตําบลแมกุ  ไดประมาณการจัดสรรงบประมาณสําหรับการพัฒนาพนักงานเทศบาล  
ตามแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล  ระยะ ๓ ป ( พ.ศ. ๒๕61 – ๒๕63)  โดยไดจัดสรรใหเปนไปตามหลักสูตร
การพัฒนาบุคลากร  ดังนี้ 
 

งบประมาณในการดําเนินการพัฒนา 
(แผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. ๒๕61 - ๒๕63) 

เทศบาลตําบลแมกุ  อําเภอแมสอด  จังหวัดตาก 
 

๑.แนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะผูบริหารและสมาชิกสภาเทศบาล 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) ท่ีมาของ 

งบประมาณ ๒๕61 ๒๕62 ๒๕63 
๑. หลักสตูรเก่ียวกับนายกเทศมนตรหีรือหลักสูตรอ่ืนท่ี

เก่ียวของ 
๒๔,๐๐๐ - - สนง.ปลัด 

เทศบาลตาํบลแมกุ 
๒. หลักสตูรอ่ืนเก่ียวกับรองนายกเทศมนตรีหรือหลักสูตร

อ่ืนท่ีเก่ียวของ 
- ๒๔,๐๐๐ - สนง.ปลัด 

เทศบาลตาํบลแมกุ 
๓. หลักสตูรเก่ียวกับเลขานุการนายกเทศมนตรหีรือ

หลักสตูรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
- ๑๕,๔๐๐ - สนง.ปลัด 

เทศบาลตาํบลแมกุ 
๔. หลักสตูรเก่ียวกับท่ีปรึกษานายกเทศมนตรีหรือหลักสูตร

อ่ืนท่ีเก่ียวของ 
- - ๑๕,๔๐๐ สนง.ปลัด 

เทศบาลตาํบลแมกุ 
๕. หลักสตูรเก่ียวกับประธานสภาเทศบาลหรือหลักสตูรอ่ืน

ท่ีเก่ียวของ 
- - ๒๔,๐๐๐ สนง.ปลัด 

เทศบาลตาํบลแมกุ 
๖. หลักสตูรเก่ียวกับรองประธานสภาเทศบาลหรือหลักสูตร

อ่ืนท่ีเก่ียวของ 
๒๔,๐๐๐ - - สนง.ปลัด 

เทศบาลตาํบลแมกุ 
๗. หลักสตูรเก่ียวกับเลขานุการสภาเทศบาลหรือหลักสตูร

อ่ืนท่ีเก่ียวของ 
- ๑๕,๔๐๐ - สนง.ปลัด 

เทศบาลตาํบลแมกุ 
๘. หลักสตูรเก่ียวกับสมาชิกสภาเทศบาลหรือหลักสตูรอ่ืนท่ี

เก่ียวของ 
๖๑,๖๐๐ ๖๑,๖๐๐ ๖๑,๖๐๐ สนง.ปลัด 

เทศบาลตาํบลแมกุ 
 รวม 109,600 116,400 101,000  
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งบประมาณในการดําเนินการพัฒนา 
(แผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ. ๒๕61 – ๒๕63) 

เทศบาลตําบลแมกุ  อําเภอแมสอด  จังหวัดตาก 
 

๒. แนวทางการพัฒนาบุคลากรพนักงานเทศบาล 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) ท่ีมาของ 

งบประมาณ ๒๕61 ๒๕62 ๒๕63 

1. 
หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงานทองถ่ินหรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

๓3,2๐๐ ๓3,2๐๐ - สนง.ปลัด 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

2. 
หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงานท่ัวไป(หัวหนาสํานักปลัด)
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

- ๓3,2๐๐ ๓3,2๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

3. 
หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงานชางหรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของหลักสตูรอ่ืนเก่ียวกับ 

๓3,2๐๐ ๓3,2๐๐ -  กองชาง 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

4. 
หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงานการคลัง หรือหลักสตูรอ่ืน
ท่ีเก่ียวของ 

- ๓3,2๐๐ ๓3,2๐๐ กองคลัง 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

5. 
หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงานสาธารณสุขหรือหลักสตูร
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

- ๓5,0๐๐ ๓5,0๐๐ กองสาธารณสุข 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

6. 
หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารการศกึษาหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

49,0๐๐ 49,0๐๐ - กองการศึกษา 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

7. 
หลักสตูรเก่ียวกับนักบริหารงานสวัสดิการสังคมหรือ
หลักสตูรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๓5,0๐๐ ๓5,0๐๐ - กองสวัสดิการสังคม 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

8. 
หลักสตูรเก่ียวกับผูอํานวยการสถานศึกษาหรือหลักสูตรอ่ืน
ท่ีเก่ียวของ 

43,0๐๐ 43,0๐๐ 43,0๐๐ กองการศึกษา 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

9 
หลักสตูรเก่ียวกับนักวิเคราะหนโยบายและแผน หรือ
หลักสตูรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

- ๓5,0๐๐ - สนง.ปลัด 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

10. 
หลักสตูรเก่ียวกับนักทรัพยากรบุคคล หรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

- - ๓5,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

11. 
หลักสตูรเก่ียวกับนักจัดการงานท่ัวไปหรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

- ๓3,2๐๐ ๓3,2๐๐ สนง.ปลัด,กองการศึกษา 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

12. 
หลักสตูรเก่ียวกับนักวิชาการจัดเก็บรายได หรือหลักสตูร
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

- - 
 

๓3,2๐๐ กองคลัง 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

13 
หลักสตูรเก่ียวกับนักพัฒนาชุมชนหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

๓3,2๐๐ - - กองสวัสดิการสังคม 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

14. 
หลักสตูรเก่ียวกับนักวิชาการสาธารณสุขหรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

66,4๐๐ ๓3,2๐๐ ๓3,2๐๐ กองสาธารณสุข 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

15. 
หลักสตูรเก่ียวกับนิติกร หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ ๓3,2๐๐ - - สนง.ปลัด 

เทศบาลตาํบลแมกุ 
16. 

 
หลักสตูรเก่ียวกับครผููดูแลเด็กหรือหลักสตูรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ กองการศึกษา 

เทศบาลตาํบลแมกุ 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) ท่ีมาของ 

งบประมาณ ๒๕61 ๒๕62 ๒๕63 

17 
หลักสตูรเก่ียวกับคร/ูครผููชวยหรือหลักสตูรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 105,๐๐๐ 105,๐๐๐ 105,๐๐๐ กองการศึกษา 

เทศบาลตาํบลแมกุ 

18. 
หลักสตูรเก่ียวกับเจาพนักงานธุรการหรือหลักสตูรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

๒๒,0๐๐ ๒๒,0๐๐ ๒๒,0๐๐ กองชาง,กองสวัสดิการ 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

19. 
หลักสตูรเก่ียวกับเจาพนักงานพัสดุหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

- ๒๒,๕๐๐ - กองคลัง 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

20. 
หลักสตูรเก่ียวกับนายชางโยธาหรอืหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ - ๒2,๕๐๐ - กองชาง 

เทศบาลตาํบลแมกุ 

21. 
หลักสตูรเก่ียวกับเจาพนักงานสวนสาธารณะหรือหลักสูตร
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

- ๒2,๕๐๐ - กองชาง 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

22. 
หลักสตูรเก่ียวกับเจาพนักงานสาธารณสุขหรือหลักสตูรอ่ืน
ท่ีเก่ียวของ 

- ๒2,๕๐๐ - กองสาธารณสุข 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

23. 
หลักสตูรเก่ียวกับเจาพนักงานทันตสาธารณสุขหรือ
หลักสตูรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

- - 
 

๒2,๕๐๐ 
 

กองสาธารณสุข 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

24. 
หลักสตูรเก่ียวกับพนักงานจางแตละตําแหนงหรือหลักสูตร
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

 
2๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ สนง.ปลัด 

เทศบาลตาํบลแมกุ 

๒5. 
โครงการฝกอบรมใหความรูระเบียบ กฎหมาย  
ของบุคลากรเทศบาลตําบลแมกุ 

๓0,0๐๐ ๓0,0๐๐ ๓0,0๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

๒6. 
โครงการฝกอบรมดานคณุธรรม จริยธรรมของบุคลากร
เทศบาลตาํบลแมกุ 

๓0,0๐๐ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ สนง.ปลัด 
เทศบาลตาํบลแมกุ 

๒7. 
โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของเทศบาลตําบลแมกุ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ สนง.ปลัด 

เทศบาลตาํบลแมกุ 

28. 
โครงการฝกอบรมดานคอมพิวเตอร ศูนย ICT เพ่ือพอหลวง 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ กองการศึกษา 

เทศบาลตาํบลแมกุ 
 รวม 603,200 783,200 514,000  
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ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
รายละเอียด ผูมีหนาท่ีท่ีเกี่ยวของ 

1. วิเคราะหปญหาท่ีไดจาการประเมินผลการปฏิบัติงานตลอดจน
ปญหาท่ีเกิดข้ึนของเทศบาลาตําบลแมตาว 

- ผูบริหาร 
- หัวหนาสวนราชการ 

2. พิจารณาวา  ณ  จุดใดของหนวยงานท่ีสมควรตองจัดใหมีการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทํางาน  พรอมท้ังสํารวจความ
ตองการในการฝกอบรมเพ่ิมเติมจากบุคลากรของเทศบาล 

- ผูบริหาร 
- หัวหนาสวนราชการ 

3. ดําเนินการเสนอเรื่องตอผูบริหารเพ่ือใหพิจารณาสั่งการ - ผูบริหาร 
- หัวหนาสวนราชการ 

4.  ประเมินความจําเปนท่ีตองมีการฝกอบรมและจัดลําดับความสําคัญ
กอน – หลัง 

- ผูบริหาร 
- หัวหนาสวนราชการ 

5. จัดสงบุคลากรไปอบรม  และจัดทําโครงการฝกอบรมท่ีไดรับความ
เห็นชอบจากผูบังคับบัญชา 

- ผูบริหาร 
- หัวหนาสวนราชการ 

6. ดําเนินการฝกอบรมตามโครงการท่ีวางแผนไวขางตน - ผูบริหาร 
- หัวหนาสวนราชการ 

7. ประเมินผลการเขารับการฝกอบรมกอน – หลัง - ผูบริหาร 
- หัวหนาสวนราชการ 

8. รายงานผลการดําเนินงาน - ผูบริหาร 
- หัวหนาสวนราชการ 

 

สวนท่ี 7 
วิธีการพัฒนา 

 

   การพัฒนาพนักงานเทศบาลใหเทศบาลดําเนินการเอง  หรืออาจมอบหมายสํานักงาน  ก.ท.  
สํานักงาน  ก.ท.จ.หรือผูท่ีเหมาะสมดําเนินการ  หรือดําเนินการรวมกับสํานักงาน  ก.ท.  สํานักงาน  ก.ท.จ.         สวน
ราชารการหรือหนวยงานอ่ืน  โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่ง  หรือหลายวิธีก็ได  ตามความจําเปนความเหมาะสม   
สําหรับการเลือกวิธีพัฒนาผูใตบังคับบัญชาท่ีเหมาะสม  เม่ือผูบังคับบัญชาไดขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา  จากการหาความจําเปน  ในการพัฒนาแลว  ผูบังคับบัญชาควรนําขอมูลเหลานั้นมาพิจารณา
กําหนดกลุมเปาหมาย  และเรื่องท่ีผูใตบังคับบัญชาจําเปนตองไดรับการพัฒนา  ไดแก  ผูใตบังคับบัญชาท่ีสมควร
จะไดรับการพัฒนามีใครบาง  และแตละคนสมควรจะไดรับการพัฒนาในเรื่องอะไร  ตอจากนั้นก็เลือกวิธีการ
พัฒนาท่ีเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย อาจเปนวิธีการท่ีดําเนินการไดในขณะปฏิบัติงาน  เชน  การสอนงาน       การ
สับเปลี่ยนงาน  การใหคําปรึกษา  หรืออาจเปนวิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ  เชน  การฝกอบรม  การศึกษาดูงาน    เปนตน 
 

  วิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  โดยเลือกใช
วิธีการพัฒนาไดหลายวิธีดวยกัน  เชน  การสอนงาน  การใหคําปรึกษา  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยน
โยกยายหนาท่ี  การรักษาราชการแทนหรือรักษาการในตําแหนง  การปฐมนิเทศ  การฝกอบรม  การสงไปศึกษา  
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ดูงาน  การฝกอบรม  ประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนา  เปนตน  ซ่ึงระยะเวลาดําเนินการพัฒนาพนักงาน
เทศบาล  ตองกําหนดใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมายท่ีเขารับการพัฒนา  วิธีการพัฒนา  และหลักสูตรการพัฒนาแต
ละหลักสูตร 

 

   เทศบาลตําบลแมกุ  ไดเลือกวิธีการพัฒนาในหลายวิธี  ตามความจําเปนและความเหมาะสม  เชน   
การสอนงาน  การใหคําปรึกษา  การมอบหมายงาน  การสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี  การรักษาราชการแทนหรือ
รักษาการในตําแหนง  การปฐมนิเทศ  การฝกอบรม  การสงไปศึกษาดูงาน  การฝกอบรม  ประชุมเชิงปฏิบัติการ
หรือการสัมมนา  โดยมีวิธีดําเนินการพัฒนา  ดังนี ้
 

๑. การปฐมนิเทศ 
   การปฐมนิเทศ  เปนการแนะนําใหบุคลากรใหมขององคการท่ีจะตองพบกับงานใหม  ระบบการ
บริหารงานใหม  ผูบริหารคนใหม  และเพ่ือนรวมงานใหม  ใหรูจักและเขาใจองคการ  รูจักหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบ 
แนะนําบุคลากรใหมใหผูบริหารและเพ่ือนรวมงานรูจัก  และใหความชวยเหลือกันในการทํางานรวมกัน 
   การปฐมนิเทศเปนกิจกรรมท่ีดําเนินการเม่ือมีการบรรจุบุคลากรรับราชการหรือพนักงานจาง   
การรับโอนบุคลากรมาปฏิบัติราชการ  สังกัดเทศบาลตําบลแมกุเปนครั้งแรก  เพ่ือใหผูท่ีเขามาใหมไดเขาใจใน
นโยบาย  ระเบียบขอบังคับ  หนาท่ีตางๆ  ในองคการ  และวัฒนธรรมองคการท่ีบุคลากรทุกคนในองคการจะ   
ตองทราบ และยังเปนการชวยใหบุคลากรใหมสามารถปรับตัวเขากับการทํางานขององคการและเพ่ือนรวมงานใหม 
 

     ๑.๑ วัตถุประสงคการปฐมนิเทศ 
        ก) ชวยใหบุคลากรใหมเขาใจในนโยบาย  ระเบียบขอบังคับ  หนาท่ีตางๆ  และวัฒนธรรมในองคการ  
        ข) ชวยใหบุคลากรใหมสามารถปรับตัวเขากับการทํางานขององคการและเพ่ือนรวมงานใหม 
  

๑.๒ วิธีดําเนินการในการปฐมนิเทศ 
          ก) กําหนดกลุมเปาหมายท่ีจะปฐมนิเทศ 

          ข) ดําเนินการปฐมนิเทศ โดยการ 
    ๑. เปดโอกาสใหบุคลากรใหมทุกคนไดพบปะและทําความรูจักกัน  
     ๒. อธิบายใหทราบถึงวิสัยทัศน  นโยบาย  และระเบียบปฏิบัติตางๆขององคกร  
     ๓. แนะนําใหรูจักองคกร  ผูบริหาร  และขอมูลตางๆ เก่ียวกับองคกร  เชน  สวัสดิการและสิทธิ 

ประโยชนตางๆ  พาชมสถานท่ีทํางาน  
        ค) หลังจากการปฐมนิเทศอยางเปนทางการระยะหนึ่งแลว จะตองมีการติดตามผลการปฐมนิเทศ 
โดยจัดภายใน ๓ - ๖ เดือน  นับจากวันท่ีบุคลากรเขาปฐมนิเทศ  ซ่ึงจะจัดเปนกลุมใหญ  คือ  รวมเอาพนักงานใหม
ท่ีผานมาการอบรมหลายรุนเขารวมกัน  โดยการ 
     ๑. เปดโอกาสใหมีการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในหมูบุคลากรใหมดวยกัน  
      ๒. ฝายบุคคลใหขอมูลท่ีละเอียดมากข้ึนเก่ียวกับนโยบายตางๆ ผลประโยชนตางๆ ของพนักงาน
ตลอดจนสิ่งท่ีองคกรตองการเนนใหพนักงานทราบ  
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๒. การฝกอบรม และศึกษาดูงาน 
   การฝกอบรมเปนกระบวนการท่ีไมไดกระทําข้ึนเพียงครั้งเดียว  แตจะตองกระทําอยางสมํ่าเสมอ
และตอเนื่อง  เพ่ือจะไดปรับปรุงคุณภาพบุคลากรใหทันการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสภาพแวดลอมท้ังภายใน
และภายนอกองคการ 
     ๒.๑ วัตถุประสงคการฝกอบรม 
        ก) เพ่ือเพ่ิมศักยภาพบุคลากร  ใหมีคุณภาพเปนท่ีพึงประสงคขององคกร        
        ข) เพ่ือยกระดับคุณภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากร 
       ค) เพ่ือเตรียมความพรอมใหบุคลากรสามารถรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน และมีความพรอม  ท่ีจะเลื่อน
ข้ึนตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
 ๒.๒ วิธีดําเนินการฝกอบรม 
          ก) กําหนดหัวขอฝกอบรม 

          ข) กําหนดกลุมเปาหมายท่ีจะปฐมนิเทศ 
          ค) กําหนดวัน  เวลา  และสถานท่ี   และงบประมาณ 
          ง) ดําเนินการฝกอบรม 
         จ) สรุปและติดตามผลการฝกอบรม 
 

3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
     การประชุมเชิงปฏิบัติการ  เปนรูปแบบท่ีใชเพ่ือใหผูเขารวมประชุมไดเรียนรูและรับฟงจากผูอ่ืน 
ในขณะเดียวกันก็จะมีการแสดงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ 
     3.๑ วัตถุประสงคการฝกอบรม 
        ก) เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ 
        ข) เพ่ือคนหาวิธีการแกปญหาและแนวทางปฏิบัติรวมกัน 
        ค) เพ่ือสมาชิกทุกคนไดมีสวนรวมในการความคิดเห็นและไดเสนอแนวคิดใหแกกลุมเปนสําคัญ 
  3.๒ วิธีการสัมมนาหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

      ก) การบรรยาย  เปนการนําเสนอเรื่องราวปากเปลา  เปนวิธีการท่ีรวดเร็วในการเสนอเรื่อง  
         ข) การอภิปรายท่ัวไป  ไมมีระเบียบกฎเกณฑเครงครัด  เสนอเรื่อง  ซักถามและตอบ 
        ค) การอภิปรายแบบกลุมยอย  โดยการ  
   ๑. แบงกลุมยอย  อภิปราย  ตามความสนใจในหัวขอยอย 

   ๒. หาลูทางตกลงกันเพ่ือเปนมติของกลุม 
       ง) การปฏิบัติการ (Workshop) เนนการลงมือทํา  การมีสวนรวม   โดยการจัดในกลุมท่ีมี   
ความสนใจรวมกัน ทํางานเปนกลุมเล็กๆ ภายใตการแนะนําของท่ีปรึกษาหรือผูรู  
        จ) การสาธิต  เปนการปฏิบัติการใหเห็นกระบวนการหรือข้ันตอนการปฏิบัติ 
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4. การสอนงาน  การใหคําปรึกษา และการมอบหมายงาน 
   การสอนงาน  คือการเรียนรูเก่ียวกับงานโดยมีผูบังคับบัญชา  หรือผูเชี่ยวชาญเปนพ่ีเลี้ยงสอนงาน
ใหอยางมีข้ันตอน  แลวใหผูรับการสอนงานลงมือทํา  มีการติดตามประเมินผล  เพ่ือใหผูรับการสอนงานมีการ
นําไปใชปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน  ชวยพัฒนาทักษะในการทํางานคิดเปน  ทําเปนชวยแกปญหาในการทํางาน 
และเกิดความม่ันใจในการทํางาน 
   4.๑ วัตถุประสงคของการสอนงาน 
   ๑) ชวยสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางหัวหนากับลูกนอง  
  ๒) ชวยปองกันความผิดพลาดอันเนื่องมาจากการลองผิดลองถูก  
   ๓) ชวยใหองคความรูในองคการถูกถายทอดไปอยางถูกตอง  
 

   การสอนงานจะชวยพัฒนาความรูความเขาใจ ทักษะในการทํางานใหผูรับการสอนงาน สําหรับผูสอน
งานนั้น การสอนงานถือวาเปนการมอบหมายงานท่ีมีประโยชน และชวยพัฒนาสัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงาน
ดวยกัน  สําหรับประโยชนตอองคกรแลว  เม่ือพิจารณาในเรื่องคาใชจาย  ก็จะเห็นวา  มีคาใชจายนอยมากเม่ือ
เทียบกับคาใชจายท่ีเกิดข้ึนกับการจัดฝกอบรมในลักษณะเต็มรูปแบบบทบาทของผูบริหาร  หรือผูบังคับบัญชาใน
แตละสายงาน  ในการสอนงานท่ีควรยึดถือและปฏิบัติ มีดังนี้ 
   ๑) สงเสริม  ซ่ึงการสอนงานโดยการสงเสริมจะแตกตางกับการสั่งสอน การสงเสริม  จะเปนการ
กระตุนใหผูรับการสอนงานรูจักคิดและกระทําดวยตนเอง  
   ๒) สรางสรรค  โดยการสรางบรรยากาศของความไววางใจ  ใหเกิดความเชื่อม่ันวา  สถานท่ีแหง
นี้คือท่ีทํางานท่ีเขาสามารถทุมเทและทํางานไดโดยไมตองกังวลใดๆ  หากเกิดขอผิดพลาดจากการทํางานข้ึนมา     
นั่นก็เปนสิ่งท่ีจะตองเรียนรู  
  ๔) กระตุน  เพ่ือใหคงความรับผิดชอบในสถานการณการเรียนรู  โดยปรับใหสอดคลอง  กับแต
ละบุคคล  
   ๕) ชวยแกปญหา  ท่ีเกิดข้ึนจาการปฏิบัติและระหวางการสอนงาน 
  4.๒ วิธีการสอนงาน 
   ๑) การส่ัง/บอกใหทํา  เปนการเนนใหทําทีละข้ันตอนเพ่ือใหเกิดทักษะ  โดยผูสอนจะตองทําให
ดูแลวใหผูเรียนทําตามทีละข้ันตอน  มีการติดตามดูการทํางานอยางใกลชิดเพ่ือตรวจสอบความถูกตองทุกข้ันตอน 
ดังนั้น  การสั่ง/บอกใหทํา  จึงเปนการสอนขณะกําลังทํางานโดย 
        ก) คิดรายละเอียดใหทุกข้ันตอน  กอนสั่งใหทํางาน 
       ข) บอกรายละเอียดทุกข้ันตอนอยางชัดเจนเวลาท่ีสั่งงาน 
       ค) ตรวจสอบเสมอวาลูกนองเขาใจคําสั่งงานชัดเจน 
       ง) ติดตามงานท่ีมอบหมายไปอยางสมํ่าเสมอและบอกใหรูวาเขาทําไดดีเพียงใด 
      ๒) การช้ีแนะ  เปนการมุงไปท่ีผลงาน ใชวิธีลงมือปฏิบัติโดยการคนหาสาเหตุ/ปญหารวมกันหรือ
ใชเพ่ือใหโอกาสฝกฝมือ  กลาวไดวา  การชี้แนะเปนวิธีการสอนท่ีเปนการสอนแนะเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ  โดยการ 
        ก) มองหาโอกาสใหไดลองทํางานชิ้นใหม 
        ข) ชวยวางแผนวธิีการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
        ค) กระตุนใหพิจารณาผลงานของตนเองเพ่ือพัฒนาตนเอง และเตรียมใจยอมรับความ
ผิดพลาดหากงานใหมท่ีใหทํา มีขอผิดพลาดเกิดข้ึน 
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  ๓) การใหคําปรึกษา /พ่ีเล้ียง  เพ่ือพัฒนาความสามารถใหเกิดข้ึนในระยะยาวกวาการ
ชี้แนะ   จึงควรใชกระบวนการ “ชวนคุย”  เพ่ือเปดทัศนะในการพัฒนางานอยางยั่งยืน โดยการ 
        ก) ชวยปรับเปาหมายในงานและเปาหมายในชีวิตใหสอดคลองกัน 
        ข) หม่ันตั้งคําถามใหคิดตอไปไดวาเพราะเหตุใดเขาจึงทําอยางท่ีเขาอยากทํา 
        ค) ใหความสนใจสิ่งท่ีทํานอกเวลางาน เพ่ือดูวากิจกรรมท่ีเขาทําสอดคลอง หรือขัดแยงกับ
งานปจจุบัน 
        ง) ชวยกันคิดวาเขาจะเติบโตไปในทิศทางใด 
5. การสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี หรือการหมุนเวียนงาน 
  การหมุนเวียน  การสับเปลี่ยนบุคลากรในหนวยงานใหไปทําหนาท่ีในหนวยงานใหมท่ีมีความ
เก่ียวของกับงานเดิมท่ีปฏิบัติอยูเหมาะสําหรับกรณีท่ีสมรรถนะดานนั้น  ไมสามารถพัฒนาไดจากงานในหนาท่ีท่ี
เปนอยูในปจจุบัน  จําเปนตองเรียนรูจากการเปลี่ยนไปทําหนาท่ีอ่ืน  เนื่องจากเปนสมรรถนะท่ีตองเรียนรูจากการ
ปฏิบัติจริง  เปนการใหโอกาสพนักงานไดมีการโยกยาย  ไปทํางานอ่ืน  และเรียนรูงานใหม  โดยจัดตารางเวลาการ
ทํางานในแตละหนาท่ีลวงหนา  ใหเหมาะสม  เพ่ือลดความจําเจในการทํางาน  อีกท้ังยังทําใหพนักงานมีความรู
และประสบการณมากข้ึน 
   การสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี หรือการหมุนเวียนงาน  ในบางชวงบางเวลาจะมีการหมุนเวียน
บุคลากรตําแหนงงานหนึ่งไปสูอีกตําแหนงงานหนึ่ง  ทําใหมีความเขาใจในหนาท่ีตางๆ  ซ่ึงจะเปนประโยชนตอ
องคการ  ทําใหบุคลากรสามารถทํางานแทนกันได 
 5.๑ วัตถุประสงคของการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี หรือการหมุนเวียนงาน 
         ก) ชวยพัฒนาความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานท่ีหลากหลายมากข้ึน 
         ข) ชวยใหบุคลากรสามารถทํางานแทนกันได  กรณีตําแหนงหนึ่งตําแหนงใดวาง 
          ค) องคกรพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง 
 5.๒ วิธีการสับเปล่ียนโยกยายหนาท่ี หรือการหมุนเวียนงาน 
         ก) กําหนดนโยบายหรือแนวทางในการสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี  หรือการหมุนเวียนงานอาทิ 
ลักษณะงาน ระยะเวลาในการสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี  หรือการหมุนเวียนงานเปนตน 
          ข) กําหนดกลุมเปาหมายท่ีจะสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี  หรือการหมุนเวียนงาน 

          ค) ดําเนินการสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี  หรือการหมุนเวียนงาน 
         ค) ประเมินผลจากการสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี  หรือการหมุนเวียนงาน  เพ่ือท่ีจะนํามาสูการ
ปรับปรุง 

6. การรักษาราชการแทนหรือรักษาการในตําแหนง   
     6.๑ วัตถุประสงคการรักษาราชการแทนหรือรักษาการในตําแหนง   
        ก) ชวยใหการปฏิบัติราชการเกิดความคลองตัว  
        ข) ชวยลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 6.๒ วิธีดําเนินการในการรักษาราชการแทนหรือรักษาการในตําแหนง   
          ก) สํารวจตําแหนงท่ีไมมีผูดํารงตําแหนง/มีแตไมสามารถดํารงตําแหนงได 
        ข) จัดใหมีคําสั่งการรักษาราชการแทนหรือรักษาการในตําแหนง โดยอํานาจของเทศบาลตําบลแมกุ 
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บทท่ี  ๖   

การติดตามและประเมินผล 
 

   การบริหารงานท่ีประสบความสําเร็จนั้น  สวนหนึ่งมาจากความสามารถของผูบริหารในการ    นํา
เทคนิคและกระบวนการบริหารมาใชบริหารงานใหสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค  และบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว
การติดตามและประเมินผลก็เปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหาร  ซ่ึงมีหลักการสําคัญ คือ การติดตาม
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานและประเมินผลความสําเร็จของงาน  อันจะนําไปสูการดําเนินการ  แกไขปรับปรุง
รวมกันใหบรรลุเปาหมาย  ผูบริหารจึงจําเปนตองมีการติดตามและประเมินผล  เพ่ือใหทราบประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบงานตางๆ วาอยูในระดับท่ีเหมาะสมสอดคลองกับ  สถานการณปจจุบันเพียงใด  การติดตาม 
และประเมินผล  สามารถดาเนินการไดในหลายระดับ  เชน  ระดับหนวยปฏิบัติ  หรือระดับหนวยงานกลางท่ี
รับผิดชอบในการบริหารโครงการ  การติดตามในแตละระดับของขอมูลจะมีความกวางและความลึกของขอมูลท่ี
แตกตางกัน 

การติดตามและประเมินผลการพัฒนา  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดตาก 
(ก.ท.จ.ตาก)  เรื่อง  หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล  ลงวันท่ี  
๒0  ธันวาคม  ๒๕๔๕  และไดกําหนดให   ไดกําหนดใหเทศบาล  ตองจัดใหมีระบบการตรวจสอบ  ติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาพนักงานเทศบาล  เพ่ือใหทราบถึงความสําเร็จของการพัฒนา ความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  และผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการพัฒนา  ซ่ึงเทศบาลตําบลแมกุ  ไดกําหนดระยะเวลาการติดตาม
และประเมินผลการพัฒนาฯ ไว  ๓  ระยะ ดังนี้ 
   ระยะท่ี ๑ : การติดตามและประเมินผล  ในระหวางการดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
    ระยะท่ี ๒ : ประเมินผลหลังจากการเสร็จสิ้น  การพัฒนาบุคลากร  หรือหลังจากสิ้นสุดโครงการ 
   ระยะท่ี ๓ : การติดตามและประเมินผลภายหลังจากท่ีบุคคลนั้นเสร็จสิ้นจากการกลับไป
ปฏิบัติงานในระยะหนึ่ง  เพ่ือจะไดทราบวาผูนั้นไดนําผลการพัฒนาบุคลากรไปใชประโยชนแกเขาอยางไรบาง 
  จัดระบบการตรวจสอบ  ติดตามประเมินผล   โดยใชแบบสํารวจเปนเครื่องมือแลวมอบหมายให
มีการประเมินผลในรูปคณะกรรมการ  บางหลักสูตรหรือบางวิธีการพัฒนาบุคลากรผูบริหารอาจจะมอบหมายให
ผูบังคับบัญชาระดับกลางเปนผูติดตามประเมินผลก็ได 
   วิธีการติดตามผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา สามารถดําเนินการได ดังนี้ 
   (ก)  มอบหมายงานใหปฏิบัติดวยตนเอง  
  (ข)  เปดโอกาสใหซักถามขอสงสัยได  ในกรณีท่ีมีปญหา 
  (ค)  ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริ่มแรก  และคอยๆ ลดการตรวจสอบลง              
เม่ือผูบังคับบัญชาแนใจวา  ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานตามท่ีไดรับการสอนไดถูกตอง 
  (ง)  แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน  ท้ังในสวนท่ีผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไดดี  
และสวนท่ียังตองปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติมเพ่ือเสริมสรางความเชื่อม่ันในตัวเอง  และแกไขขอบกพรองเพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานสมบูรณยิ่งข้ึน 
  จัดระบบการตรวจสอบ  ติดตามประเมินผล   โดยใชแบบสํารวจเปนเครื่องมือแลวมอบหมายให
มีการประเมินผลในรูปคณะกรรมการ บางหลักสูตรหรือบางวิธีการพัฒนาบุคลากรผูบริหารอาจจะมอบหมายให
ผูบังคับบัญชาระดับกลางเปนผูติดตามประเมินผลก็ได 
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ตัวช้ีวัดของการติดตามประเมินผล 
  สําหรับตัวชี้วัดท่ีสําคัญจะพิจารณาจากขอมูลตอไปนี ้

๑.  การจัดการพัฒนาบุคลากรเหมาะสมหรือไม 
   ๒.  ผลลัพธของการพัฒนาไดทราบถึงความสําเร็จของการพัฒนา  ความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  ตลอดจนการปฏิบัติหนาท่ีของผูไดรับการพัฒนาประกอบกัน 
   ๓.  จุดคุมทุน  ผูประเมินจะวิเคราะหผลการพัฒนาเปรียบเทียบกับงบประมาณซ่ึงใชเปน
คาใชจายในการพัฒนาวาคุมทุนหรือไม 
 

การติดตามประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร 
 ใหมีคณะกรรมการติดตามประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลแมกุ  ประกอบดวย 

  ๑.  นายกเทศมนตรีตําบลแมกุ   ประธานกรรมการ 
  ๒.  ปลัดเทศบาลตําบลแมกุ   กรรมการ 
  ๓.  ผูอํานวยการกองทุกกอง   กรรมการ 
  ๔.  นักทรพัยากรบุคคล    กรรมการ/เลขานุการ 
  ใหคณะกรรมการ มีหนาท่ีในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร  กําหนดวิธีการ
ติดตามประเมินผล  ตลอดจนการดําเนินการดานอ่ืนท่ีเก่ียวของ  อยางนอยปละ  ๑  ครั้ง  แลวเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลตอนายกเทศมนตรีทราบ 
 


