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แผนพัฒนาบุคลากร 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๗ – ๒๕๖๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เทศบาลตำบลศาลาดาน 
อำเภอเกาะลันตา  จังหวัดกระบี่ 

 

 



 
 

 
สารบัญ 

 
เรื่อง                    หนา 
 
สวนท่ี 1 หลักการและเหตุผล          ๑ 

 ๑.๑ หลักการและเหตุผล          1 
 ๑.๒ วัตถุประสงค          ๒ 
 ๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร     ๓ 

สวนท่ี ๒ การวิเคราะหสถานการณพฒันาบุคลากร        ๔ 
 ๒.๑ ภารกิจ อำนาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น        ๔ 
 ๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรอง ที่องคกรปกครองสวนทองถ่ินจะดำเนินการ    ๖ 
 ๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร       ๖ 

  ๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม         ๗ 
  ๒.๕ โครงสรางการแบงสวนราชการตามแผนอัตรากำลัง ๓ ป      ๘ 
  ๒.๖ อัตรากำลังขององคกรปกครองสวนทองถิ่น      ๑๐ 

 ๒.๗ การจำแนกระดับคณุวุฒิทางการศกึษาของบุคลากร     ๑๔ 
 ๒.๘ สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  ๑๔ 
 ๒.๙ โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น     ๑๕ 
 ๒.๑๐ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป     ๑๕ 

สวนท่ี ๓ หลักสูตรพัฒนาบุคลากร        ๑๖ 
 ๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา          ๑๖ 
 ๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน    ๑๖ 
 ๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น     ๑๗ 

  ๓.๔ การพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน      ๑๙ 
  ๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินและลูกจาง  ๒๐ 

 ๓.๖ การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินตามหลักสูตรสายงาน   ๒๑ 
สวนท่ี ๔ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร        ๒๒ 

 ๔.๑ วิสัยทศัน ( Vision)           ๒๒ 
 ๔.๒ พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission)     ๒๒ 
 ๔.๓ คานิยม          ๒๒ 
 ๔.4 เปาประสงค         ๒๒ 

  ๔.๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร       ๒๓ 
สวนท่ี ๕ การติดตามประเมินผลการพฒันาบุคลากร      ๒๙ 

 ๕.๑ ความรับผิดชอบ           ๒๙ 
 ๕.๒ การติดตามและประเมินผล        ๒๙ 
 ๕.๓ บทสรปุ           ๓๐ 

 



 
 

 
สารบัญ 

 
เรื่อง                    หนา 
 
ภาคผนวก 
1. บทสรุปสำหรับผูบริหารการสำรวจขอมูลความตองการฝกอบรมของบุคลากร 
2. สำเนาคำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการแผนพัฒนาบุคลากร 
3. สำเนารายงานการประชุมคณะกรรมการแผนพัฒนาบุคลากร 
 
 



๑ 
 

สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

ปจจุบันเทศบาลตำบลศาลาดาน ถือไดวามีบทบาทสำคัญในการบริหารสาธารณะแกประชาชน 

ประกอบกับบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลกและของประเทศ มีการพลิกฝนอยางรวดเร็วภายใตกระแสแหงการ

ปฏิรูประบบราชการ สถานการณสภาวิกฤตตางๆ ที่สงผลกระทบในวงกวาง การแกไขปญหาซักซอมที่มีรูปแบบ

ไมแนนอน ผลกระทบของภูมิศาสตรการเมือง เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม ความมั่นคง การพัฒนานโยบาย

ของประเทศ ความนาเชื้อถือของเทศบาล ความคาดหวังและการตรวจสอบโดยภาคสวนตางๆ รวมถึง

ความกาวหนาอยางกาวกระโดดของเทคโนโลยีดิจิทัล การแขงขันบนความไดเปรียบของขอมูลและการบริการ

สาธารณุเพ่ือตอบสนองคนทุกคนอยางเทาเทียวมโดยเฉพาะการเรงรัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ 

การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีทำงาน เพื่อแสวงหารูปแบบใหมและระบบการใหบริหารในรูปแบบใหมเพ่ือนำมา

พัฒนาองคกรภายใต องคกรแหงการเรียนรู จึงจำเปนตอง จัดทำแผนพัฒนาบุคลการ ๓ ป ใหสอดรับและ

สัมพันธกับแผนอัตรากำลังสามป ดังนี้ 

๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกำหนดไววา “ใหมีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผู มีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทำงาน 
ในหนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคล 
มีความซื่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตัว มีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอำนาจ 
โดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
กำหนดให สวนราชการมีหน าที่ พัฒนาความรู ในส วนราชการ เพ่ือให มีลั กษณะเปนองคการแห ง 
การเรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ 
เพื่อนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ัง 
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการ 
ในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการ 
ของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานทองถ่ิน เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเก่ียวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หมวดที่ ๑๒ สวนที่ ๓ การพัฒนาขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น กำหนดใหเทศบาลตำบลศาลาดาน มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปน
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินกอนมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติเพื่อใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเปนขาราชการหรือพนกังานสวน
ทองถ่ินที่ดี โดยเทศบาลตำบลศาลาดาน ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการ
พนักงานเทศบาล กำหนด และกำหนดใหเทศบาลตำบลศาลาดาน จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาที่ราชการในตำแหนงน้ันไดอยางมี



๒ 

 

ประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผนการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ตองกำหนดตามกรอบของ
แผนพัฒนาท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานงานเทศบาล โดยใหกำหนดเปนแผนการพัฒนาบุคลากรขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน มีระยะเวลา  ๓  ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังของ เทศบาลตำบลศาลาดาน 

๔) สถานการณการเปลี่ยนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ดานเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผูนำหรือผูบริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบตาง ๆ  โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการทำงาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม ๆ และนำระบบมาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนาองคกร 
ซึ่งนำไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรู 
ที่มีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการได 
อยางเหมาะสม 
  เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว เทศบาลตำบลศาลาดาน จึงไดจัดทำแผนการพัฒนา

บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ป เทศบาลตำบลศาลาดาน ประจำปงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น 

เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานสวนตำบล 

ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากร ทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง เปนเครื่องมือในการ

บริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของ

บุคลากร เทศบาล ตำบลศาลาดาน อำเภอเกาะลันตา จังหวัดกระบี่ ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความ

ตองการของประชาชนไดอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค 
เทศบาลตำบลศาลาดาน มีวัตถุประสงคของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน ๓ ป ดังน้ี 
๑) เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนไป

ตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหนงและตามที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล กำหนด 
๒) เพ่ือใหเทศบาลตำบลศาลาดาน มีเครื่องมือในการสงเสริมใหบุคลากร มีกรอบความรูทักษะ 

และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการคณะกรรมการกลางพนักงาน
เทศบาล กำหนด๓) เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดย
การประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเน่ือง เพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน
บริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

๔) เพ่ือใหบุคลากรทองถ่ินมีความรูทั้งในดานพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหนาที่  ดานความรูความสามารถและทักษะของงานแตละตำแหนง ดานการบริหาร 
และดานคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพื่อใหเทศบาลตำบลศาลาดาน สรางองคกรแหงการเรียนรู ที่เอ้ือใหบุคลากรเกิดการเรียนรู
และการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมท้ังผลผลิตและ
การใหบริการ เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาที่ 
 
 
 
 



๓ 

 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
ตามเหตุผลและความจำเปนของเทศบาลตำบลศาลาดาน ไดพิจารณาเห็นสมควรใหจัดทำ

แผนการพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลศาลาดาน โดยใหมีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้  
๑) การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 

ในการพัฒนา พนักงาน ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง 
ใหมีความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ที่ดำรงอยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร 
๓ ป 

๒) ใหบุคลากรของเทศบาลตำบลศาลาดาน ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผูบริหารทองถ่ินเห็นสมควร 
ไดแก  ๑) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ๒) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ  
๓) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง  ๔) หลักสูตร
ดานการบริหาร  และ ๕) หลักสูตรดานคณุธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหเทศบาลตำบลศาลาดาน เปนหนวยดำเนินการเอง หรือดำเนินการ
รวมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนา
วิธีใดวิธีหน่ึงหรือหลายวิธีก็ได ตามความจำเปนและความเหมาะสม ไดแก ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝกอบรม 
๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การให
คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนกิส (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ตองจัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน
แนนอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุมคา เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอย างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ใหเทศบาลตำบลศาลาดาน กำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นใหบรรลุผล
สัมฤทธ์ิตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากรซึ่งมีความสำคัญและจำเปนในการพัฒนาองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น ๓ ปถัดไป 

 
  



๔ 

 

สวนที่ ๒ การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหนาที่  
เทศบาลตำบลศาลดาน ไดวิเคราะหภารกิจ อำนาจหนาที่ ความรับผิดชอบ ออกเปน ๗ ดาน โดย

พิจารณา พระราชบัญญัติเทศบาล พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน โดยพิจารณาใหสอดคลองกับรางหรือแผนอัตรากำลัง ๓ ป เชน 

(๑) ดานโครงสรางพื้นฐาน มีภารกิจที่เก่ียวของ ดังนี้ 

๑) จัดใหมีและบำรุงรกัษาทางบก ทางน้ำ และทางระบายน้ำ  
๒) การสาธารณปโภคและการกอสรางอ่ืนๆ 
๓) การสาธารณปูการ 
๔) ใหมีน้ำสะอาดหรือการประปา 
๕) ใหมีและบำรงุการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอื่น 
๖) การขนสงและการวิศวกรรมจราจร 
๗) การดูแลรกัษาที่สาธารณะ 

 

(2) ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวของ เชน 

๑) การจัดการศกึษา  
๒) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล 
๓) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผูดอยโอกาส 
๔) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมท้ังการกำจัดขยะมูล ฝอย

สิ่งปฏิกูล  
๕) ปองกันโรคและระงับโรคติดตอ  
๖) การสงเสริมการพัฒนาสตรี  เด็ก เยาวชน  ผูสูงอายุและผูพิการ 
๗) การจัดใหมีและควบคมุการฆาสัตว 
๘) การจัดใหมีและควบคมุตลาดทาเทยีบเรือ ทาขามและที่จอดรถ 
๙) การใหมีและบำรงุสถานที่ทำการพิทักษรักษาคนเจ็บไข 

๑๐)  การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัดและการจัดการเก่ียวกับที่อยูอาศัย 

๑๑)  การจัดใหมีและบำรุงรักษาสถานที่พักผอนหยอนใจ 

๑๒)  การควบคุมการเลี้ยงสัตว 

 

(3) ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจที่เก่ียวของ ดังนี้ 

1) การรักษาความสงบเรียบรอย การสงเสริมและสนับสนุนการปองกันและรักษาความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  

2) ใหมีเครื่องใชในการดับเพลิง  
3) การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรยีบรอยของบานเมือง 

 
4) การปองกันและบรรเทาสาธารณ 



๕ 

 

5) การรักษาความปลอดภัยความเปนระเบียบเรียบรอยและการอนามัย โรงมหรสพและ
สาธารณสถานอ่ืนๆ 

6) การควบคุมอาคาร 
7) การผังเมอืง 

  
 

(4) ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเที่ยว มีภารกิจที่เก่ียวของ 

ดังนี้ 

๑) การจัดทำแผนพัฒนาองคปกครองสวนทองถิ่น และประสานการจัดทำ 
๒) แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกำหนด  

๓) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
๔) การสงเสริมการทองเท่ียว  
๕) การพาณิชย การสงเสรมิการลงทุนและการทำกิจกรรมไมวาจะดำเนินการเอง 
๖) หรือรวมกับบุคคลอื่นหรือจากสหการ  

 

(๕) ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม มีภารกิจที่

เก่ียวของ ดังนี้ 

1) การคุมครอง ดูแลและบำรุงรักษาปาไม ที่ดิน สัตวปา 
2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 
3) การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
4) การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตาง ๆ  

 
 (6) ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น มีภารกิจที่

เก่ียวของ ดังนี้ 

1) การจัดการศึกษา 
2) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน  

3) การสงเสรมิการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถิ่น 
4) การจัดใหมีพิพิธภัณฑและหอจดหมายเหตุ 
5) การศึกษา การทำนุบำรุงศาสนา และการสงเสริมวัฒนธรรม 

 
(๗) ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวของ ดังน้ี 

๑) สนับสนุนสภาตำบลและองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนในการพัฒนาทองถิ่น สนับสนุน 

หรือชวยเหลือสวนราชการหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน  

๒) ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาท่ีของสภาตำบล และองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินอื่น 

 



๖ 

 

๓) การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินอื่น  

๔) การสงเสริมประชาธิปไตยความเสมอภาค และสิทธิเสรภีาพของประชาชน 
 

 

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นจะดำเนินการ 
           (๑) ภารกิจหลัก  

๑. การปรับปรุงดา้นโครงสร้างพืน้ฐาน 

๒. ดา้นส่งเสรมิคุณภาพชวิีต  

๓. ดา้นการจัดระเบยีบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรยีบรอ้ย 

๔. ดา้นการวางแผน การส่งเสรมิการลงทุน พาณชิยกรรมและการท่องเที่ยว 

๕. ดา้นการบรหิารจัดการและการอนุรักษ์ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดลอ้ม 

๖. ดา้นการส่งเสรมิการศึกษา  ศาสนา ศิลปวัฒนธรรมทอ้งถิ่น 

๗. ดา้นการบรหิารจัดการและการสนับสนุนการปฏบิัตภิารกิจส่วนราชการ 

           (๒) ภารกิจรอง 
๑. ดา้นการส่งเสรมิการกลุ่มเกษตรกร และกจิการสหกรณ์ 

๒. การส่งเสรมิการเกษตรและการประกอบอาชพีทางการเกษตร 

๓. การสนับสนุนและส่งเสรมิอุตสาหกรรมในครัวเรอืน 

 
๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 

(๑) ความตองการดานทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสอืราชการ 
๓) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถายทอดความรู 

(๒) ความตองการดานความรู 
๑) ความรูเรื่องกฎหมาย 
๒) ความรูเรื่องจัดซื้อจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความตองการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคตดิตอ 
๒) งานจัดทำงบประมาณ 
๓) งานชาง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 
 
 



๗ 

 

๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม  
เพื่อเปนการชวยใหเทศบาลวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลตอ เทศบาล  

อันจะเปนประโยชนการในการพัฒนาทักษะ ความรู และการพัฒนางานของบุคลากร จึงเรียงลำดับความสำคัญ   

(๑) จุดแข็ง (Strengths)  
๑) การกำหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานและหนาที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผูบริหารมีการสงเสรมิการพัฒนาของบุคลากรอยางสม่ำเสมอ 
๓) มีการใชระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว 
๔) ไดรับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งดานวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยูเสมอ 
๕) เจาหนาที่มีความรู ความสามารถ ศกัยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง 

(๒) จุดออน (Weaknesses)  
๑) การปฏิบัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจาหนาที่ยังขาดความรูที่เปนระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจาหนาที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบตอหนาที่ของตนเอง 
๔) ขาดการสรางวัฒนธรรมที่ดขีององคกร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ  
    ขวัญและกำลังใจ ในการปฏิบัติหนาที่ 
๕) ขาราชการยังขาดระเบียบวินัยท่ีดีในการทำงาน 

(๓) โอกาส (Opportunities)  
๑) นโยบายของรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๒) กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรตาง  ๆอยางตอเนื่อง    
๓) ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำใหไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่จำเปนตอ 
    การปฏิบัติงานอยูเสมอ   
๔) ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
๕) รฐับาลมกีารกระจายอำนาจและภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมากขึ้น 

(๔) อุปสรรค (Threats)  
๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐใหกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นไมเพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติที่สงผลกระทบตอการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรฐับาลมีการเปลี่ยนแปลงบอยครั้ง 
๕) การถายโอนภารกิจบางสวนจากสวนกลางไปใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไมได 
    ถายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘ 

 

 
 



๑๐ 
 

๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 



๑๑ 

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๒ 
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๑๔ 

 

๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

 

ประเภท 
ต่ำกวา 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเทา 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเทา 

รวม 

ขาราชการหรือ 
พนักงานสวนทองถิ่น 

- - 3 ๒๑ ๒ - ๒๖ 

ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- -  ๘ ๑ - ๙ 

ลูกจางประจำ - - - ๑ - - ๑ 
พนักงานจาง 5 - 1๔ 1๘ - - 37 

รวม ๕  ๑๗ ๔๘ ๓  ๗๓ 
คิดเปนรอยละ ๖.๘๕ ๐.๐๐ ๒๓.๒๙ ๖๕.๗๕ ๔.๑๑ ๐.๐๐ ๑๐๐.๐๐ 

 
๒.๘ สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

บริหารทองถิ่น อำนวยการทองถิ่น วิชาการ ท่ัวไป 

๑) นักบริหารงาน
ทองถ่ิน 

๑) นักบริหารงานทั่วไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานชาง 
๔) นักบริหารงานการศึกษา 
 

๑) นักทรัพยากรบุคคล 
๒) นักวิเคราะหนโยบาย 
    และแผน 
๓) นิติกร 
๔) นักพัฒนาการทองเที่ยว 
๕) นักวิชาการสาธารณสุข 
๖) นักวิชาการสิ่งแวดลอม 
๗) นักพัฒนาชุมชน 
๘) นักปองกันและบรรเทา 
       สาธารณภัย 
๙) นักวิชาการเงนิและบัญชี 
๑๐) นักวิชาการพัสดุ 
๑๑) นักวิชาการคลัง 
๑๒) วิศวกรโยธา 
๑๓) นักวิชาการศึกษา 
๑๔) นักวิชาการตรวจสอบ 
      ภายใน 
 

๑) เจาพนักงานธุรการ 
๒) เจาพนักงานการเงิน 
    และบัญชี 
๓) เจาพนักงานพัสด ุ
๔) เจาพนักงานสาธารสุข 
๕) เจาพนักงานสุขาภิบาล 
๖) นายชางไฟฟา 
๗) นายชางโยธา 
๘) นายชางเขียนแบบ 
๙) นายงชางสำรวจ 
๑๐) เจาพนักงานพัฒนาชุมชน 
๑๑) เจาพนักงานเทศกจิ 
๑๒) จาพนักงานปองกัน 
      และบรรเทาสาธารณภัย 
๑๓) เจาพนักงานจัดเก็บ 
      รายได 

 

 

 

 

 



๑๕ 

 

๒.๙ โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหนง 

 

๒.๑๐ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษยีณอายุในระยะ ๓ ป  

คำอธิบาย : ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) วิเคราะห 
การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่ งจะเปนเครื่องมือวิเคราะหการวางแผนลวงหนา 
ในการกำหนดอัตรากำลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เชน 

 

ลำดับ สายงาน 
ปงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักบริหารงานทองถิ่น - - 1 ๑ 
๒ พนักงานจาง - 1 1 ๒ 

รวม  ๑ ๒ ๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเภท 
ชวงอายุ 

คน 
อายุ
เฉลี่ย 

<=24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 >=55 

บริหารทองถ่ิน 0 0 0 0 0 0 0 1 1 57 

อำนวยการทองถิ่น 0 0 0 0 0 3 0 1 4 49 

วิชาการ 0 3 2 2 0 1 0 0 8 33 

ทั่วไป 1 2 4 5 1 0 0 0 13 34 

พนักงานครู 0 0 0 1 4 3 1 0 9 45 

ลูกจางประจำ 0 0 0 0 0 0 1 0 1 53 

พนักงานจาง 0 3 5 7 6 13 1 2 37 42 

รวม 1 8 11 15 11 20 3 4 73 40 

คิดเปนรอยละ 1.37 10.96 15.07 20.55 15.07 27.40 4.11 5.48 100   



๑๖ 

 

สวนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 

 
การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลศาลาดาน ไดพิจารณาและให

ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ  พนักงานเทศบาล และบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ พนักงานจาง

ตามภารกิจ พนักงานจางทั่วไป เพื่อใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางดานการปฏิบัติงาน หนาที่ความ

รับผิดชอบความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  

 

๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา 

เทศบาลตำบลศาลาดาน ไดกำหนดเปาหมายของการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล ท้ังเปาหมาย
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี้ 

๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 

                     บุคลากร ไดรบัการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรม

ในการปฏิบัติงาน ในป 256๖ – 256๙  ไมนอยกวารอยละ 90 ของจำนวนบุคลากรทั้งหมด 

๒. เปาหมายเชิงคุณภาพ 

บุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ที่ไดเขา

รับการพัฒนา การเพิ่มพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรูที่ไดรับมา

ใชประโยชนในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
๓.๒ หลักสูตรการพฒันาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 

ห ลั ก สู ต ร ก า ร พั ฒ น า ส ำ ห รั บ พ นั ก ง า น เท ศ บ า ล  แ ต ล ะ ต ำ แ ห น ง ต อ ง ได รั บ 
การพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหน่ึงหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น ประกอบดวย ดังนี้ 

(1 )  ห ลั ก สู ต ร ค ว าม รู พ้ื น ฐ าน ใน ก า รป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร  ส ำห รั บ พ นั ก งาน เท ศ บ าล 
ทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติ ราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทาง
ปฏิ บัติ เพื่ อเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาที่ ของขาราชการในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุขและการเปนขาราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาพนักงานเทศบาล ใหมีความ
เข า ใจ ใน ก า รป ฏิ บั ติ ร า ช ก าร ต าม อ ำน าจ ห น า ที่ แ ล ะ ค ว าม รั บ ผิ ด ช อ บ  แ ล ะ พั ฒ น า ทั ก ษ ะ 
ที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง
สำหรับพนักงานเทศบาลทุกระดับใหมีความรูความเขาใจและทักษะที่จำเปนสำหรับการปฏิบัติงานของาราชการ
หรือพนักงานสวนทองถ่ินแตละประเภทแตละสายงาน เพ่ือใหมีความรูความเขาใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ 
โดยสามารถประยุกตความรูและทักษะมาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  



๑๗ 

 

(4) หลักสูตรดานการบริหารสำหรับพนักงานเทศบาลพัฒนาทักษะ และองคความรูในการ
บริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี การกระจายอำนาจใหแกองคกร
ป ก ค รอ งส วน ท อ งถิ่ น  ค ว าม เป น ผู น ำ อ งค ก ร  ทั กษ ะ เฉ พ าะ ด าน  การคิ ด เชิ งก ล ยุ ท ธ  ทั ก ษ ะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การสงเสริมสนบัสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อสามารถเปนผูบริหารพรอม
รับมือตอการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเปนการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐาน
ทางจริย ธรรม  และส งเส ริม ให พนั ก งาน เทศบาล  รักษ าจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริย ธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการ 
หรือพนักงานสวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากร  

(๑) การปฐมนิเทศ 
ส ำ ห รั บ พ นั ก ง า น เท ศ บ าล  แ ร ก บ รร จุ ห รื อ อ ยู ร ะ ห ว า งก า ร ท ด ล อ งป ฏิ บั ติ  

หนาที่ราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ 
ผูบริหาร วัฒนธรรมขององคกร หนาที่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที่มีตอประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของพนักงานเทศบาล ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือใหมีทัศนคติท่ีดีและมี
แรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝกอบรม  
การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรของเทศบาล ใหมี

ค ว า ม รู ค ว าม ส าม า ร ถ  ทั ก ษ ะ ห รื อ  ค ว าม ช ำ น า ญ  ต ล อ ด จ น ป ระ ส บ ก า รณ ให เห ม า ะ ส ม 
กับการทำงาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากร 
แตละคนในองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานรวมกับ
ผูอื่นไดดีทำใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพิ่มเติมทั้งในและตางประเทศ เพื่อการเพิ่มพูน

ความรู ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปนประโยชนกับมาตรฐานกำหนดตำแหนงที่ดำรงอยู ตามที่  ก.ท . 
 กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพิ่มพูนความรูและแสวงหาประสบการณ 
ดวยการสังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนำ 
ม า ป ร ะ ยุ ก ต ใช ใ น เท ศ บ า ล  ห รื อ ป รั บ ป รุ ง ก ร ะ บ ว น ก า ร ท ำ ง าน ใน บ ท บ า ท ห น า ที่ ส ำ คั ญ 
ของแตละบุคคลทั้งปจจัยความสำเร็จและปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเปนการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหมซึ่งสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนำไปสู 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน เพ่ือชวยเพิ่มพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกท้ังเปนการเปด
มุมมองที่ จะรับการเรียนรู ในสิ่ งใหม  ๆ สรางความพรอมใหแกทั้ งตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์  
ใหแกทีมงาน สวนราชการ และเทศบาล เพ่ือใหเกิดการเรียนรูที่ดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการสอบถาม 



๑๘ 

 

ก ารสั ง เก ต  แ ล ะแ ล ก เป ลี่ ย น เรี ย น รู วิ ธี ก า รป ฏิ บั ติ ง าน แ ล ะก าร แ ก ป ญ ห า ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน 
จากหนวยงานหรือองคกรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม  (Meeting) การประชุ ม เชิ งปฏิบั ติ การ (Workshop) หรือการสัมมนา 

(Seminar) เปนวิ ธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิ งนวัตกรรม 
การแลกเปลี่ยนขอมูลความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำ
แนวคิดที่ไดรับจากการประชุมสัมมนามาปรับใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเปนการพัฒนาบุคลากร
ที่รวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาท่ีแนนอน ซ่ึงอาจจะเปน
การศึกษารวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทำความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอื่นท่ีเหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 

หรือผูที่ไดรับมอบหมายในเทศบาล เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
( Attitude) ที่ ช ว ย ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ สู ง ขึ้ น ไ ด ใ น ร ะ ย ะ ย า ว 
โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กที่ตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาที่
ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝก
ปฏิบัติจริง ณ สถานท่ีจริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานท่ีทำงาน
และในชวงการทำงานปกติ วิธีการน้ีเนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพื้นฐานใหแก
บุคลากรเข าใจและสามารถปฏิบัติ งาน ไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติ งานสามารถดำเนินการ 
โดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมที่เพ่ิงเขาทำงาน
สับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตำแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ ผูบังคับบัญชามีหนาที่ฝกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานท่ีรับผิดชอบเพื่อใหบุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษาองคความรูและคงไวซึ่งมาตรฐานการทำงาน 
แมวาจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแตยังคงรกัษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

๓) การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนำเสนอทิศทางที่ถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวม
แกไขปญหาและกำหนดเปาหมายเพื่อใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปล่ียนประสบการณ 
ระหวางพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผูรับคำแนะนำ (Mentee) จากผูมีความรูความชำนาญใหกับผูไมมีประสบการณ
หรือมีประสบการณ ไมมากนัก ลักษณะสำคัญของการเปนพ่ีเลี้ยงคือผูเปนพ่ีเลี้ยงอาจเปนบุคคลอ่ืนได 
ไมจำเปนตองเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทำหนาท่ีสนับสนุนใหกำลังใจชวยเหลือสอนงาน 
และใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแลทั้งการทำงาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพื่อใหผูรับ
คำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงข้ึนรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวที่เหมาะสม 

๔) การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหน่ึงท่ีมักใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้น 
ในการทำงานซึ่งผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบุคลากร 
มีแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได ผูใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 



๑๙ 

 

หรืออาจเปนผูเชี่ยวชาญที่มีความรูประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเรื่องนั้นๆที่ มีคุณสมบัติ 
เปนที่ปรึกษาไดจากทั้งภายในหรือภายนอกองคกร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเปนวิธีการท่ีกอใหเกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตำแหนงงาน 
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดไดทั้งการเปลี่ยนตำแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงาน 
ในหนวยงานอ่ืนภายใตระยะเวลาที่กำหนด 

๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ท่ี เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
โดยไมจำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง 
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ที่ตองการไดซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทอง ถ่ินที่ เนน ใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู  
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเปนหลักสูตรอบรมออนไลนท่ีเปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
เพ่ือเพิ่มศักยภาพของขาราชการใหสามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถิ่นอาจจะกระทำไดโดยเทศบาล สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ 
ก . อ บ ต .  ส ำ นั ก ง า น  ก . จ . จ .  ก .ท . จ .  แ ล ะ  ก . อ บ ต .จั ง ห วั ด  ห น ว ย ง า น ข อ ง รั ฐ 
หรือสวนราชการอ่ืน หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินรวมกับหนวยงานของรฐัหรือสวนราชการอื่นก็ได  

 
 
 

 
๓.๔ การพัฒนาความรูใหกบับุคลากร 

(1) ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที่เก่ียวของกับการปฏิบัติราชการ
โดยทั่วไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาที่ 
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาที่ 
ของบุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการที่ดี 

(2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธการทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

(3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก  ความรูความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการ 
งานดานชาง 

(4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิด
เชิงกลยุทธ ทักษะการส่ือสาร และการตัดสินใจ 



๒๐ 

 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 
จรยิธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง 

พนักงานเทศบาล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำและพนักงานจาน มี
หนาท่ีดำเนินการใหเปนไป ตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวก
และใหบริการแกประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะตองยึดม่ันในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตสำนึกที่ดี ซื่อสัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชนของประเทศชาตเิหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับซอน 
๔. การยืนหยัดทำในสิ่งท่ีถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติ การใหขอมูล

ขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
๗. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รกัษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกร 
ทั้งนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจรยิธรรม ใหถือวาเปนการกระทำผิดทางวินัย 



 

 

  

21 

๓.๖ การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามหลักสตูรสายงาน  
เทศบาลตำบศาลาดานวเิคราะหและสรุปการพัฒนาพนักงานเทศบาล ตามหลักสูตรสายงานขององคกรปกครองสวนทองถิน่ โดยใชขอมลูบุคลากรปจจุบัน เพ่ือ

สงเสริมใหขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่นใหไดรับการฝกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่กำหนด และสงเสริมเสนทางความกาวหนาของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ิน ดังนี้  

 
 
 
 
 
 

 
 
 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙

1 นายยศดนยั หมาดเส็น นกับริหารงานทองถ่ิน ตน รองปลัด 26 ป 10 เดือน 1 วัน นกับริหารทองถ่ินระดับตน  -  -  -

2 นางธัญญลักษณ ประดิษฐพชรกุล นกับริหารงานทัว่ไป ตน สํานกัปลัด 26 ป 10 เดือน 7 วัน นกับริหารงานทัว่ไประดับตน  -  -  -

3 นางสาวศิริรตัน  หวังผล เจาพนกังานสาธารณสุข ปฏบิติังาน สํานกัปลัด 8 ป 5 เดือน 1 วัน  - +1  -  - รับจากราชการอ่ืน

4 นายสุรศักด์ิ ขาวเช้ือ นกัวิเคราะหนโยบายและแผน ชํานาญการ สํานกัปลัด 9 ป 8 เดือน 16 วัน  - +1  -  -

5 นายอนนัต แดงกุล นกัทรัพยากรบคุคล ชํานาญการ สํานกัปลัด 20 ป 8 เดือน 3 วัน นกัทรัพยากรบคุคล  -  -  -

6 นายชัยลัภยภทัร ชางน้ํา เจาพนกังานประชาสัมพนัธ ปฏบิติังาน สํานกัปลัด 12 ป 0 เดือน 15 วัน +1  - ยายตําแหนงใหม

7 นางสาวประภสัสร เพช็รพนัธ นกัวิชาการส่ิงแวดลอม ปฏบิติัการ สํานกัปลัด 6 ป 2 เดือน 16 วัน นกัวิชาการส่ิงแวดลอม  -  -  -

8 นางสาวธนศิา สาราบรรณ นกัวิชาการสาธารณสุข ปฏบิติัการ สํานกัปลัด 1 ป 7 เดือน 16 วัน  - +1  -  - บรรจุใหม 65

9 นายสรวิศ ชูศักด์ิ นกัปองกันและบรรเทาสาธารณภยั ปฏบิติัการ สํานกัปลัด 1 ป 8 เดือน 16 วัน  - +1  -  - บรรจุใหม 65

10 นายกิตตินนัท  ไชยสุวรรณ นกัพฒันาชุมชน ปฏบิติัการ สํานกัปลัด 1 ป 1 เดือน 16 วัน  - +1  -  - บรรจุใหม 66

11 นายรณชัย ฤกษดี เจาพนกังานพฒันาชุมชน ปฏบิติังาน สํานกัปลัด 1 ป 8 เดือน 16 วัน  - +1  -  - บรรจุใหม 65

12 นายกรวิชญ ไชยแปน เจาพนกังานเทศกิจ ปฏบิติังาน สํานกัปลัด 1 ป 11 เดือน 15 วัน  - +1  -  - บรรจุใหม 65

13 วาทีร่อยตรีหญิง สัจพร ใจดี เจาพนกังานเทศกิจ. ปฏบิติังาน สํานกัปลัด 1 ป 10 เดือน 16 วัน  - +1  -  - บรรจุใหม 65

14 นางสาวพตัรธิมา  ศรีเปารยะ นกัพฒันาการทองเทีย่ว ปฏบิติังาน สํานกัปลัด 1 ป 0 เดือน 14 วัน  -  - +1  - บรรจุใหม 6๖

15 นางสาวชลลดา  สูงใหญ เจาพนกังานสาธารณสุข ปฏบิติังาน สํานกัปลัด 1 ป 2 เดือน 16 วัน  -  - +1  - บรรจุใหม 6๖

16 นางเพชรณรี เกิดผล ผู อํานวยการกองคลัง ตน กองคลัง 27 ป 8 เดือน 1 วัน นกับริหารงานคลังระดับตน  -  -  -

17 นายณัฏฐธนนัท หล้ีหมุน เจาพนกังานธุรการ ปฏบิติังาน กองคลัง 5 ป 3 เดือน 15 วัน  - +1  -  -

18 นางสาวสุพรรษา กล่ินเมือง เจาพนกังานพสัดุ ปฏบิติังาน กองคลัง 1 ป 11 เดือน 15 วัน  - +1  -  - บรรจุใหม 65

19 นางสาวพมิพรวี ชัยเกษตรสิน เจาพนกังานพสัดุ. ปฏบิติังาน กองคลัง 1 ป 11 เดือน 15 วัน  - +1  -  - บรรจุใหม 65

20 นายสุกรี แข็งแรง นกับริหารงานชาง  ระดับตน กองชาง 25 ป 6 เดือน 16 วัน นกับริหารงานชางตน  -  -  -

21 นางเอสรา รัตนกระจาง เจาพนกังานธุรการ ปฏบิติังาน กองชาง 1 ป 8 เดือน 16 วัน  - +1  -  - บรรจุใหม  65

22 นายปรีชา ฤทธิจรญู นายชางโยธา ปฏบิติังาน กองชาง 4 ป 4 เดือน 15 วัน  - +1  -  -

23 นางสาวอนรีุย   แข็งแรง หวัหนาฝายบริหารการศึกษา ตน กองการศึกษา 13 ป 7 เดือน 16 วัน  -  - +1  - รับตําแหนงบริหารใหม  ๖๕

24 นางสาวกาญจนา บญุทองจันทร เจาพนกังานธุรการ ชํานาญงาน กองการศึกษา 9 ป 8 เดือน 16 วัน เจาพนกังานธุรการ  -  -  -

25 นางสาวมารี่ยะ สันม าแอ เจาพนกังานการเงินและบญัชี ปฏบิติังาน กองการศึกษา 4 ป 4 เดือน 15 วัน  - +1  - ยายตาํแหนง ป 65

26 นายวิรุต กสิคุณ นกัตรวจสอบภายใน ชํานาญการ หนวยงานตรวจสอบภายใน 11 ป 5 เดือน 12 วัน  -  - +1  - ยายตําแหนงมา๖๖

การผานฝกอบรมตามหลักสูตรสายงาน
แผนการเข ารบัการฝ กอบรมตามหลักสูตรสายงาน

หมายเหต ุที่ ช ือ่ผ ูครองตาํแหนง ต ําแหนง ระดบั สังกัด รับราชการมาแล ว
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สวนที่ ๔ ยุทธศาสตรการพฒันาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรของ เทศบาลดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม ยุทธศาสตรการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 
๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision) 

“พนักงานเทศบาลมีสมรรถนะที่เปนเลิศ เนนคุณธรรมจริยธรรม  สูการพัฒนาทองถิ่น “  
 

๔.๒ พันธกิจดานการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
เพื่อใหการพัฒนาพนักงานเทศบาล ลูกจาง และพนักงานจาง ตามวิสัยทัศนของการพัฒนา

บุคลากร และบรรลุวัตถุประสงคของเทศบาล ดังนี้ 
1) พัฒนาบุคลากรเทศบาล ใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู ทัศนคติ ทักษะที่จำเปนในการ

บริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 
2 ) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพื่อเพิ่ มประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานและปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3) พัฒนาบุคลากรพนักงานเทศบาลใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและ

การทำงาน 
4) สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5) พัฒนาบุคลากรพนักงานเทศบาลตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะดานภาวะผูนำ ทกัษะดานดิจิทัล และทักษะสำหรับผูนำการเปลี่ยนแปลงรุนใหม 

 
๔.๓ คานิยม 

 
“มืออาชีพ คิดสรางสรรค ยึดมั่นธรรมภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน” 

๔.๔ เปาประสงค  
เทศบาลไดกำหนดเปาประสงคของการจัดแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น ๓ ป 

เพ่ือพัฒนาบุคลากรขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง ดังนี้  
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๒) องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความกาวหนา

ในสายอาชีพใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น  
๓) บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามคานิยม คณุธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทำงาน

รวมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีคุณภาพชี วิตการทำงานที่ดี  

และมีความสุขในการทำงาน 
๕) พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
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๔.๕ ยุทธศาสตรการพฒันาบุคลากร 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ของเทศบาล เพ่ือพัฒนา 

บุคลากรขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจางและพนักงานจาง ดังนี้ 
ยุทธศาสตรที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมอือาชีพ 
ยุทธศาสตรที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตรที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรยีนรู 
ยุทธศาสตรที่ ๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสรางความสุขในองคกร 
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ยุทธศาสตรที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุ คลากรทุ ก ระดั บมี

ความรู ความสามารถ 

ทักษะ และสมรรถนะ 

ท่ี จ ำ เ ป น ใ น ก า ร

ปฏิบัติงานตามเกณฑท่ี

กำหนด 

1) โครงการฝกอบรมหลักสูตร

ป ฐม นิ เท ศ ข า ร าช ก า รห รื อ

พนักงานสวนทองถิ่นบรรจุใหม  

รอยละของบุคลากรที่ผาน

ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เท ศ

ขาราชการหรือพนักงาน

ส วนท อ งถิ่ นบ รร จุ ใหม  

(รอยละ ๙๐)  

9 

 

 

๒ 

 

3 

 

27๐,000 

 

6๐,000 

 

90,000 

 

การฝกอบรม กรมสงเสริม 

การปกครองทองถิ่น 

๒) โครงการฝกอบรมหลักสูตร 

ตามสายงานของขาราชการหรือ

พนักงานสวนทองถิ่น  

 

รอยละของบุคลากรที่ผาน

ฝกอบรมหลักสูตรตามสาย

งานของขาราชการหรือ

พนักงานสวนทองถิ่น   

(รอยละ ๙๐) 

๑๕ 

 

๔ 

 

 

 

4๕๐,000 

 

120,000 

 

 การฝกอบรม 

 เชิงปฏิบัติการ 

กรมสงเสริม 

การปกครองทองถิ่น 
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ยุทธศาสตรที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 

มี ค ว า ม รู ทั ก ษ ะ

สมรรถนะที่เหมาะสม

กับการปฏิบัติงานและ

พรอมรับการเปล่ียนแปลง 

1) โค ร งก าร ฝ ก อ บ รม เชิ ง

ปฏิบัติการเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานขององคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน 

ร อ ย ล ะ ข อ งบุ ค ล าก รที่  

ผานการประเมินการทดสอบ

หลังการฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

111 

 

 

111 111 ๒๐๐,000 

 

๒๐๐,000 

 

 

๒๐๐,000 

 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น/

สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๒) บุคลากรมีความรู

ทักษะในการปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝกอบรมการจัดทำ

แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

ร ะ ดั บ ค ว าม ส ำ เร็ จ ข อ ง 

ก า ร จั ด ท ำ ผ ล ร า ย ง า น 

การฝกอบรมตามท่ีกำหนด 

(ระดับ ๕) 

๓ - ๓ ๑๒,๐๐๐ - ๑๒,๐๐๐  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ 

มีความรูทักษะดานดิจิทัล 

พัฒนานวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงาน 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝ ก อ บ ร ม 

เชิงปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิมทักษะ

ด านดิ จิทั ลและการพัฒ นา

นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

รอยละของบุคลากรที่ผาน 

การประเมินการทดสอบ 

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 

 

26 

 

 

26 26 ๑๕๐,000 

 

๑๕๐,000 

 

 

๑๕๐,000 

 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น/

สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๒) โครงการประกวดการจัดทำ

นวั ตกรรมของส วนราชการ

ประจำป 

จำนวนนวัตกรรมที่ เกิดขึ้น 

จากการพัฒนาของบุคลากร  

(๑ ผลงาน/สวนราชการ) 

๕ 

 

 

๕ ๕ ๒๐,๐๐๐ 

 

๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐  1) การพัฒนา 

   ตนเอง 

๒) การสัมมนา 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 
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ยุทธศาสตรที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบคุคลและองคกรแหงการเรียนรู 
 

 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ

สาม ารถด ำ เนิ นก าร

บริห ารงาน บุคคลได

อยางมีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝ ก อ บ ร ม 

เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน

บุคคลขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 

การประเมินการทดสอบหลัง

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

3 

 

3 3 ๑๒,000 

 

๑๒,000 

 

 

๑๒,000 

 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรูดวยตนเอง

ผ าน สื่ อ อิ เล็ ก ท รอ นิ ก ส  

(e-Learning) 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 

ก า ร เรี ย น รู ด ว ย ต น เอ ง  

(รอยละ ๘๐) 

111 111 111 - - - 1) การฝกอบรม สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๒) สวนราชการมีการ

จั ด ก า ร ค ว าม รู ข อ ง

องค กรปกครองส วน

ทองถ่ิน 

๑) โครงการประกวดการจัดการ

ความรู ขององค กรปกครอง 

สวนทองถ่ิน 

รอยละของส วนราชการ 

มีการจัดทำคูมือการปฏิบัติงาน

แ ล ะ คู มื อ ก าร ให บ ริ ก า ร

ป ร ะ ช า ช น  (๑  คู มื อ / 

สวนราชการ) 

๕ ๕ ๕ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 
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ยุทธศาสตรที่ ๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสรางความสุขในองคกร  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ

มี จิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 

คุณธรรม จริยธรรม 

และเจตคติการเปน

ขาราชการที่ด ี

1) โครงการฝกอบรมจิตอาสา 

และคุณ ธรรม จริย ธรรม 

ประจำป 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 

การประเมินการทดสอบ

หลังการฝกอบรม (รอยละ 

๘๐)  

111 

 

111 111 ๓๐๐,๐๐๐ ๓๐๐,๐๐๐ 

 

๓๐๐,๐๐๐  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการตาน

ทุจริตคอร รัปช่ัน ในองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน 

รอยละของบุ คล ากรที่

ประกาศเจตนารมณและ

เขารวมกิจกรรม (รอยละ 

๑๐๐) 

111 111 111 ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐  ๑) การฝกปฏิบัต ิ องคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน 

๓) บุคลากรทุกระดับ

มีการพัฒนา เสริมสราง

วัฒนธรรมองคกรที่ดี 

และสรางความสมัคร

สมานสามัคคีในองคกร 

๒ ) โครงการสั มมนาและ

การศึ กษาดู งานขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นประจำป 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 

การประเมินการทดสอบ

หลังการฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 

๒๐๐ ๒๐๐ ๒๐๐ ๔๐๐,๐๐๐ ๔๐๐,๐๐๐ ๔๐๐,๐๐๐  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน 
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สรุปยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ๓ ป  
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  

 

ลำดับ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
จำนวนโครงการ งบประมาณ 

หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อกาวไปสูความเปนมืออาชีพ ๒ ๒ ๒ 
๗๒๐,๐๐๐ 

๑๘๐,๐๐๐ 90,000  

๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 

๔ ๔ ๔ ๓๘๒,๐๐๐ ๓๗๐,๐๐๐ ๓๘๒,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกร 
แหงการเรียนรู 

๓ ๓ ๓ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐  

๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสรางความสุขในองคกร 

๓ ๓ ๓ ๗๒๐,๐๐๐ ๗๒๐,๐๐๐ ๗๒๐,๐๐๐  

รวม ๑๒ ๑๒ ๑๒ ๑,๘๕๔,๐๐๐ ๑,๓๐๒,๐๐๐ 1,224,000  

 
 

 
 

 
 



 

  

สวนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหนาที่เรียนรูและพัฒนาตนเองทั้งในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทำงาน
ตามบทบาทหนาที่และระดับตำแหนงของตนเอง 

๒. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาที่สรางสภาพแวดลอมและระบบการทำงานที่เอ้ือใหเกิด 
การเรียนรู ใหทรัพยากรที่จำเปน รวมทั้ง ดูแลและใหคำแนะนำเกี่ยวกับการทำงาน และการเรียนรูและพัฒนา 
แกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร มีหนาที่กำหนดทิศทางขององคกรและทิศทางดาน
บุ ค ล า ก ร ใ ห มี ค ว า ม ชั ด เจ น  ร ว ม กั บ ผู บ ริ ห า ร ใ น ก า ร ก ำ ห น ด ทิ ศ ท า ง เชิ ง ยุ ท ธ ศ า ส ต ร  
ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งใหการสนับสนุน
ผูบังคับบัญชาทุกระดับในการทำหนาที่และรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดำเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู การพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการ 
ของบุคลากร และสวนราชการอยางทั่วถึง เพ่ือนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากร กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอ่ืน ๆ แลวเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลตอนายกเทศมนตรีตำบลศาลาดาน 

ใหนายกเทศมนตรีตำบลศาลาดาน แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป  
ประกอบดวย 

๑) นายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ   เปนกรรมการ 
๔) หัวหนาสวนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เปนกรรมการและเลขานุการ 
๕) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นที่ไดรับมอบหมายไมเกิน ๒ คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกคำสั่งแตงต้ังคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ใหระบุชื่อ – สกุล  

และตำแหนง หรือระบุเฉพาะตำแหนงก็ได โดยนายกเทศมนตรีเปนผูออกคำสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

๑. กำหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทำรายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันทำการ 

นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกเทศมนตรี 

๒ . ให ผู บั งคับบัญ ชาทำหน าที่ ติ ดตามผลการปฏิบั ติ งาน  โดยพิจารณ าเปรียบ เที ยบ 

ผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นำขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม 

กับความตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ินตอไป 

๔ . ผูบั งคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้น เงิน เดือน เลื่อนระดับ 

ตามผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน 



 

  

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (Local Performance 

Assessment : LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่ไดรับการพัฒนา

ประจำป (เปาหมายตองไดรอยละ ๘๐)  

๖. กำหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทกุคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ ๑ ครั้ง  

๗. กำหนดให บุคลากรเรียนรูดวยตนเองผานหลักสูตรการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  

(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป  

๘. ระดับความสำเรจ็ของแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป (ระดับ ๕) 

 

๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากร สามารถปรับเปลี่ยน แกไข เพ่ิมเติมใหเหมาะสม

ตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกระบี่ ตลอดจนแนวนโยบาย 

และยุทธศาสตรตาง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถายโอน  อาจเปนเหตุใหการพัฒนาบุคลากร

บางตำแหนงที่จำเปนไดรับการพัฒนามากกวา และภารกิจบางประการที่ไมมีความจำเปนอาจตองทำการยุบ 

หรือปรับโครงสรางหนวยงานใหมใหครอบคลุมภารกิจตาง ๆ ใหสอดคลองกับนโยบายการถายโอนภารกิจใหแก

องคกรปกครองสวนทองถิ่น และบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตองปรับตัวให เหมาะสม 

กับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา    


