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ค าน า 

 
ข้าราชการเป็นทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐไปสู่  

เป้าหมายและสนองตอบความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ข้าราชการจึงต้องเป็นผู้ที่มี  
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะตามที่ทางราชการต้องการ และจากสภาวการณ์ในโลกปัจจุบันที่มี
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาท าให้ระบบราชการมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการปรับตัว เพ่ือให้สามารถบริหาร
ประเทศ ให้อยู่รอดและเจริญก้าวหน้าได้ การพัฒนาข้าราชการจึงเป็นกลไกส าคัญที่จะสนับสนุนให้ระบบราชการ
มีบุคลากรที่มีคุณภาพสูงและมีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารประเทศท่ามกลาง           
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว นโยบายในการพัฒนาข้าราชการจากเดิมที่เคยเน้นให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน จึง
กลายมาเป็นการพัฒนาข้าราชการให้เป็นผู้รู้รอบ รู้สึ ก เพ่ือเป็นแรงผลักดันต่อความส า เร็จขององค์กร 
เช่นเดียวกับภาคราชการส่วนท้องถิ่น การกระจายอ านาจ และการถ่ายโอนอ านาจจากส่วนกลางไปสู่ส่วนท้องถิ่น 
มีจุดมุ่งหมายที่ส าคัญคือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการภาครัฐให้คล่องตัวมากขึ้น โดยมีข้าราชการส่วน
ท้องถิ่นเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการที่จะสนับสนุนให้
เจตนารมณ์ดังกล่าวบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งที่ผ่านมาการพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นเป็นไปใน
ลักษณะต่างคนต่างพัฒนา ยังขาดการบูรณาการและการหล่อหลอมค่านิยม องค์ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ  
ที่พึงประสงค์ในภาพรวม  เทศบาลต าบลโนนดินแดง จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ.๒๕64 – ๒๕๖6 โดย
ใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร พ.ศ.๒๕64 – ๒๕๖6 ซึ่งใช้แนวทางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๐ ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล ของคณะกรรมการมาตรฐาน
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เป็นมาตรฐานและแนวทางในการพัฒนาและ
เพ่ิมพูนประสิทธิภาพพนักงานในหน่วยงานให้เป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ คุณธรรมและ
จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี รวมทั้งเสริมสร้างให้พนักงานใน
หน่วยงานโดยเน้นให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ ภาครัฐ และประโยชน์สุขของประชาชน  
 
 

เทศบาลต าบลโนนดินแดง  
กันยายน ๒๕63  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

สารบัญ  
หน้า  

๑. ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี (ปีงบประมาณ ๒๕64 – ๒๕๖6)                          ๑ 
๒. แผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลโนนดินแดง                                                        ๑6 

ส่วนที่ ๑ หลักการและเหตุผล               ๑6  
ส่วนที่ ๒ วัตถุประสงค์และเป้าหมาย              17  
ส่วนที่ ๓ หลักสูตรการพัฒนา และวิธีการพัฒนา             26 
ส่วนที่ ๔ วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการ             34 
ส่วนที่ ๕ งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา             ๓4  
ส่วนที่ ๖ การติดตามและประเมินผล              ๓5 
ส่วนที่ ๗ ผู้รับผิดชอบและข้ันตอนการจัดท าแผน             ๓6  

- ระยะเวลากิจกรรมการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ.๒๕64 – ๒๕๖6        ๓8 
   

  
ภาคผนวก  
- ส าเนาค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 3 ปี  
  (ปีงบประมาณ ๒๕64 – ๒๕๖6)                  
- ส าเนาบันทึกรายงานการประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนพนักงานเทศบาล ๓ ปี  
  (ปีงบประมาณ ๒๕64 – ๒๕๖6)  
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (รอบปีงบประมาณ ๒๕64 – ๒๕๖6)  
ของเทศบาลต าบลโนนดนิแดง 

  
๑. หลักการและเหตุผล  

๑. บ่มเพาะ ปลูกฝัง และเสริมสร้างให้พนักงานเทศบาลต าบลโนนดินแดง  และพนักงานจ้าง 
เป็นมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และอุดมการณ์ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง      
ทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีดีขึ้นอย่างยั่งยืนและเกิดประโยชน์สุขต่อประชาชนสูงสุด  

๒. ประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข  
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ได้ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ 
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติ 
หน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนาทั้ง ๕ ด้าน ได้แก่  

๒.๑ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงานนโยบายต่างๆ เป็นต้น  

๒.๒ ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้  
ความสามารถในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใด โดยเฉพาะงานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง  

๒.๓ ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริการ  
ประชาชน เช่น ในเรื่องการวางแผน การมองหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น  

๒.๔ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกท่ีดี ส่งเสริมให้สามารถ 
ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและ
สื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น  

๒.๕ ด้านศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมในการ  
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  การพัฒนาคุณภาพชีวิต  เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน     
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว  เทศบาลต าบลโนนดินแดง จึงได้จัดท า
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕๖6 ขึ้น เพ่ือให้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร เป็น
เครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรมจริยธรรมของบุคลากรเทศบาลต าบลโนนดินแดงในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

๒. วิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เทศบาลต าบลโนนดินแดง 
ข้าราชการและพนักงานจ้างเทศบาลต าบลโนนดินแดงมีภูมิคุ้มกันต่อปัญหาด้านคุณธรรม  

จริยธรรม และธรรมาภิบาล และเป็นที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชนในพื้นท่ี  
 
๓. พันธกิจ  

เสริมสร้างพัฒนาข้าราชการและพนักงานจ้างทุกระดับ ไปพร้อมกับการปรับกลไกการ 
บริหารงาน ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง  
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๔. เป้าประสงค์  
๔.๑ เป้าหมายเชิงปริมาณ  

บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลโนนดินแดง  อันประกอบด้วยพนักงานเทศบาล  ลูกจ้างประจ า  
และพนักงานจ้างทุกคน ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน   
ทุกคน โดยสามารถปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความจ า เป็นในการปฏิบัติภารกิจในปัจจุบัน และเตรียม       
ความพร้อมส าหรับอนาคต เพ่ือให้ได้ปริมาณงานที่ได้ด าเนินการของแต่ละต าแหน่งงาน ร้อยละ ๑๐๐  

๔.๒ เป้าหมายเชิงคุณภาพ  
บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลโนนดินแดงทุกคน  ที่ได้เข้ารับการพัฒนา การเพ่ิมพูนความรู้  

ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
อย่างเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และอุดมการณ์ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือบริการประชาชนได้        
อย่างมีประสิทธิภาพ ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี 
 
๕. ยุทธศาสตร์การพัฒนาที่เกี่ยวข้อง  

๕.๑ แนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๕๘  
ในบริบทของประเทศในปัจจุบันที่ต้องเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญทั้งในระดับ 

ประเทศ และระดับภูมิภาค โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ส่งผลให้ภาครัฐของไทยต้องมีการ 
ปรับตัวเพ่ือให้ก้าวทันสมาชิกประเทศในภูมิภาคเดียวกัน และเพ่ือการปฏิสัมพันธ์กันที่จะเกิดขึ้นในอนาคต โดย  
ยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) พ.ศ.๒๕๕๖ - ๒๕๖๑ ซึ่งมีแนวยุทธศาสตร์และนโยบายในการ    
บูรณาการ การท างานระหว่างหน่วยงานที่ เกี่ยวข้อง เพ่ือรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว          
ได้ก าหนด ประเด็นยุทธศาสตร์ไว้ ๔ ประเด็น ดังนี้  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ เพ่ือหลุดพ้นจาก  
ประเทศรายได้ปานกลาง (Growth & Competitiveness)  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ การลดคามเหลื่อมล้ า (Inclusive Growth)  
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ การเติบโตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (Green Growth) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ การสร้างสมดุลและปรับระบบบริหารจัดการภายในภาครัฐ (Internal  

Process)  
เป้าหมายของการยกระดับขีดความสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ๓ ประเด็น  
๑. บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติหน้าที่ ภารกิจที่รับผิดชอบในปัจจุบัน 
๒. บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงาน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  
๓. บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงาน เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
 
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของบุคลากรภาครัฐที่มุ่งหวัง  
๑. มีความเป็นมืออาชีพ (Professional) โดยมีสมรรถนะในการท างาน ดังนี้  

๑.๑ มุ่งผลสัมฤทธิ์ เน้นการท างานแบบบูรณาการ โดยท างานทั้งเชิงรุก และเชิงรับ  
โดยจัดท ายุทธศาสตร์ร่วมของหน่วยงาน รักษาสมดุล รักษาประโยชน์ของภูมิภาค  

๑.๒ ท างานเป็นทีม เน้นการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงาน แลกเปลี่ยนข้อมูล เพ่ือ 
ติดตามสถานการณ์ของหน่วยงานตลอดเวลา  
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๑.๓ มีความรู้เชิงลึกในภารกิจที่ตนเองปฏิบัติ รู้เขา รู้เรา ในประชาคมอาเซียน       
รวมไปถึงสิ่งที่ควรท า ไม่ควรท าในวัฒนธรรมของประเทศเพ่ือนบ้าน รู้ในแง่ยุทธศาสตร์องค์กร ผลกระทบจาก
นโยบายที่เกี่ยวข้องกับอาเซียน และรู้ทักษะต่างๆ เช่น การเจรจา การประชุมต่างๆ และมีความโปร่งใส          
มีมาตรฐานในการท างาน เข้าใจและปรับใช้วิธีการท างานในรูปแบบที่เป็นมาตรฐานสากลระดับภูมิภาค  

๒. มีความเป็นนานาชาติ (International)  
๒.๑ มีความเป็นกว้างทางความคิด คิดเชิงบวกกับบริบทนานาชาติ ตัวอย่าง  คือ    

การเห็นประโยชน์จากการเปิดการค้าเสรี รู้หลักสากลนิยมมากพอที่จะสามารถสร้างสมดุล ระหว่างผลประโยชน์
ของประเทศ  

๒.๒ มีความคิดเชิงบวก เห็นประโยชน์ในการรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียน สร้าง 
สมดุลในการรักษาความสัมพันธ์กับประเทศสมาชิก และประเทศมหาอ านาจ เคารพในความแตกต่าง และความ 
หลากหลายของประชาคม  

๒.๓ มีทักษะในการท างานในบริบทสากล พูด เขียน อ่าน ภาษาอังกฤษและภาษา  
ประเทศเพ่ือนบ้าน เข้าใจวัฒนธรรม ธรรมเนียม การเจรจากับประเทศสมาชิก มีความยืดหยุ่นในผลประโยชน์
ของประเทศ ขณะเดียวกันก็ยืดหยุ่นตามเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์  

๓. มีความเป็นผู้สนับสนุน (Facilitator)  
๓.๑ มีภาวะผู้น าเชิงรุก มียุทธศาสตร์ที่ชัดเจนในการน าภาคส่วนอื่นๆ ของสังคม  

ตระหนักและเข้าถึงผลประโยชน์จากประชาคมอาเซียนอย่างเท่าเทียม เพ่ือให้ทุกภาคส่วนท างานร่วมกัน เพ่ือ
ประโยชน์ของประเทศ และเพ่ิมขีดความสามารถของคนไทยในการแข่งขัน  

๓.๒ การบริการที่เป็นเลิศ มีมาตรฐานในการให้บริการในระดับมาตรฐานสู่สากล  
โปร่งใส ลดอุปสรรค เพื่ออ านวยความสะดวกให้ผู้รับริการ  

๔. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent)  
๔.๑ มีการตื่นตัวในการรับรู้เกี่ยวกับอาเซียนทั้งในวงกว้างและในเชิงลึก  
๔.๒ สามารถคิด ริเริ่ม และมีความพร้อมที่จะเผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลงที่จะ 

เกิดข้ึน เพ่ือหาแนวทางในการลดอุปสรรคและความเสี่ยงได้  
๕.๒ แนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ  

๑. การบริหารงานภาครัฐที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วยการมีผู้น าที่มีสมรรถนะสูง  มีผู้ 
ปฏิบัติงานที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่เหมาะสม และมีการบริหารจัดการที่ดี  

๒. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐต้องมีการจ าแนกกลุ่มเป้าหมาย และก าหนดเป้าหมายการพัฒนา  
ที่ชัดเจน  

๓. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ต้องเกิดความคุ้มค่าและตรงตามภารกิจของรัฐและความ 
ต้องการของผู้ได้รับการพัฒนา  

๕.๓ ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๑  
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาข้าราชการให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาข้าราชการให้เป็นคนดี  
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ พัฒนาข้าราชการทุกระดับให้สามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างศักยภาพข้าราชการให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานใน  

บริบทของอาเซียน  
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนา  
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๕.๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๐ ในการเสริมสร้างธรรมา  
ภิบาลส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  

ประเด็นยุทธศาสตร์  
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : การก าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสร้างกลุ่มผู้น า และ 

องค์กรสุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organization Integrity)  
กลยุทธ์ที่ ๑.๑ ยกย่องข้าราชการ/ผู้น ารุ่นใหม่ในการขับเคลื่อนคุณธรรม  
กลยุทธ์ที่ ๑.๒ สร้างองค์การสุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organization Integrity)  
กลยุทธ์ที่ ๑.๓ ก าหนดมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมของนักการเมืองท้องถิ่น 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ สร้างทักษะ และพัฒนาข้าราชการ ลูกจ้าง 
ประจ าและพนักงานจ้างในรูปแบบต่างๆ  

กลยุทธ์ที่ ๒.๑ ปลูกจิตส านึกผ่านพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตร และพระบรม 
ราโชวาท  

กลยุทธ์ที่ ๒.๒ ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาภาคบังคับแก่ข้าราชการ  
ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง  

กลยุทธ์ที่ ๒.๓ สร้างศูนย์กลางในการวิจัยส ารวจให้ค าปรึกษาแนะน าและข้อมูล 
ข่าวสารด้านธรรมาภิบาล  

กลยุทธ์ที่ ๒.๔ พัฒนาและปฐมนิเทศข้าราชการ ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างอย่าง 
เข้มแข็ง  

กลยุทธ์ที่ ๒.๕ ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาเพื่อรองรับ ประชาคม 
อาเซียน และสู่มาตรฐานสากล  

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ : การปรับปรุงระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล  
กลยุทธ์ที่ ๓.๑ ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง โอน ย้าย  

โดยยึดหลักธรรมาภิบาล  
กลยุทธ์ที่ ๓.๒ ขับเคลื่อนจรรยาบรรณข้าราชการไปสู่การปฏิบัติ  
กลยุทธ์ที่ ๓.๓ ขับเคลื่อนระบบสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลแก่ข้าราชการ  

ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง  
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ : การสร้างการมีส่วนร่วมในระบบสนับสนุนและโครงสร้างพ้ืนฐานทางด้าน 

คุณธรรมจริยธรรม และธรรมาภิบาล  
กลยุทธ์ที่ ๔.๑ เปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และ 

กฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง  
กลยุทธ์ที่ ๔.๒ เปิดให้ประชาชน และหน่วยงานอื่นเข้ามามีส่วนร่วมและ การติดตาม 

สถานการณ์การท างานของเทศบาล  
 
๒. ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๐ ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาลตามมติ 
ก.ถ. ในการประชุมครั้งที่ ๕/๒๕๕๖ เมื่อวันที่ ๑๑ มิถุนายน ๒๕๕๖  
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๕.5 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร พ.ศ.๒๕61 – ๒๕๖3 ของเทศบาลต าบลโนนดินแดง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาข้าราชการให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตที่ดี  
๑.๑ แผนงานพัฒนาความรู้ในองค์กร  
๑.๒ แผนงานจัดท าระบบแผนและประสานการพัฒนาระบบราชการหน่วยงานต่างๆ ในสังกัด 

เทศบาลต าบลโนนดินแดง 
๑.๓ แผนงานพัฒนาบุคลากร  
๑.๔ แผนงานด้านพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/ทัศนศึกษาดูงานภายใน/ 

ภายนอกหน่วยงาน  
๑.๕ แผนงานพัฒนาด้านคุณธรรมจริยธรรม และธรรมาภิบาล  
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม  
๒.๑ แผนงานฝึกอบรมบุคลากรตามความจ าเป็น(หลักสูตรกลาง) 
๒.๒ แผนงานฝึกอบรมบุคลากรในสังกัดหน่วยงานต่างๆ (หลักสูตรเฉพาะด้าน)  
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนาแผนงานจัดการ 

ความรู้เพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์และการพัฒนาก าลังคน แผนงานสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการ
พัฒนาก าลังคน เพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์จังหวัด  

 
วิเคราะห์การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรด้วยเทคนิค SWOT Analysis  

จุดแข็ง (Strengths : s)  
๑. ผู้บริหารมีความสนใจเห็นความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยการให้ทุนการศึกษาต่อ  
๒. บุคลากรมีการพัฒนาตนโดยการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  
๓. บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงาน เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ขยาย       

ขนาดใหญ่ข้ึน 
๔. พนักงานเทศบาลมีโอกาสเข้าถึงระบบสารสนเทศได้อย่างทั่วถึง มีการติดตั้งระบบ 

อินเตอร์เน็ต ภายในส านักงาน  
จุดอ่อน (Weaknesses : W)  
๑. พนักงานเทศบาลขาดจิตส านึกในการปฏิบัติงานตามหน้าที่  
๒. พนักงานเทศบาลยังขาดการพัฒนาตน ไม่เรียนรู้งาน  
๓. พนักงานเทศบาลขาดความรู้ความเข้าใจเรื่องวินัย  
๔. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรต้องใช้อย่างจ ากัด  
๕. จ านวนพนักงานเทศบาลบรรจุแต่งตั้งไม่ครบตามกรอบอัตราก าลัง ปริมาณงานล้นคน  
โอกาส (Opportunities : O)  
๑. ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร  
๒. พนักงานเทศบาลเข้าถึงระบบสารสนเทศ เช่น การค้นหาข้อมูลด้วยอินเตอร์เน็ต เป็นต้น  
๓. พนักงานเทศบาลมีโอกาสเติบโตในสายงาน  
๔. พนักงานเทศบาลมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันระหว่างหน่วยงานด้วยการศึกษา     

ดูงาน  
๕. เทศบาลต าบลโนนดินแดง มียุทธศาสตร์ร่วมกันในการพัฒนาบุคลากร เช่น การอบรม 

ร่วมกัน  
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อุปสรรค (Treat : T)  
๑. กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ ยังไม่เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

6. วัตถุประสงค์  
๑. เพ่ือเป็นการพัฒนาและเพ่ิมความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมจริยธรรมของบุคลากร    

ในการปฏิบัติราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
๒. เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลการของเทศบาล  
๓. เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือในการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร 

ความต้องการ/ความคาดหวังของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร  
๑. ก่อให้เกิดความสามัคคี (cohesive) สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์กร  
๒. บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะน าพาองค์กรก้าวสู่ความเป็นเลิศ  
๓. ช่วยเสริมสร้างองค์กรสู่ความส าเร็จ  
๔. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ (Outcome) ตรงตาม  

วัตถุประสงค์ (Objective) ที่วางไว้ โดยมีการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Result based management) 
และการจัดท าข้อตกลงว่าด้วยผลงาน (Performance agreement) ในองค์กร  

๕. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารที่จะต้องบริหาร 
ในเชิงเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (input) กับผลลัพธ์ (Outcome) ที่เกิดขึ้น โดยมีการท า Cost – 
benefit analysis ให้วิเคราะห์ความเป็นไปและความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการต่างๆ เทียบกับประโยชน์  
ที่ได้รับ รวมทั้งจัดท าเป้าหมายการท างานและวัดผลงานของแต่ละบุคคล (individual scorecard) ที่เชื่อมโยง
ระดับองค์กร (Organization scorecards)  
 

ความต้องการ/ความคาดหวังของพนักงานเทศบาลในการพัฒนาบุคลกร  
๑. พนักงานเทศบาลมีทักษะและความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
๒. เพ่ิมความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของพนักงาน  
๓. พัฒนาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ  

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

๔. ช่วยสื่อวิสัยทัศน์ นโยบาย และกลยุทธ์สู่พนักงานทุกคน (Communication HRM rising  
policies and strategies to all employees)  

๕. ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมพนักงานให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม (heaping  
to maintain ethical policies and socially responsible behavior)  

๖. พนักงานเทศบาลได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้ทั้งในและนอกระบบ   
 

ความต้องการความคาดหวังของประชาชนในการพัฒนาบุคลากร  
๑. เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน การบริหารราชการที่สามารถตอบสนอง(Responsiveness)  

ต่อความต้องการของประชาชน และพยายามมุ่งให้เกิดผลกระทบในเชิงบวก (positive impact) ต่อการพัฒนา
ชีวิตของประชาชน  
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๒. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจ าเป็น มีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน (process simplification) เพ่ือให้การปฏิบัติงานเสร็จสิ้นจุดบริการใกล้ตัว
ประชาชน  

๓. ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ ซึ่งได้แก่ 
การปฏิบัติราชการที่มุ่งเน้นถึงความต้องการของประชาชน (citizen survey) 
 
7. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  

คณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลโนนดินแดงเห็นสมควรให้จัดท า 
แผนการพัฒนาบุคลากร โดยให้มีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในมิติด้านต่างๆ ดังต่อไปนี้  

๑) การก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ 
งบประมาณในการพัฒนาพนักงานเทศบาล ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน
ที่ด ารงอยู่ ตามกรอบแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  

๒) ให้บุคลากรของเทศบาลต าบลโนนดินแดง ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถใน  
หลักสูตรใด หลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้งหรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ดังนี้  

(๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
(๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
(๓) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
(๔) หลักสูตรด้านการบริหาร  
(๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๓)  วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้เทศบาลต าบลโนนดินแดง  เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือ 
ด าเนินการร่วมกับ ก.ท.จ. จังหวัดบุรีรัมย์ หรือหน่วยงานอ่ืนโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ตาม
ความจ าเป็น และความเหมาะสม ดังนี้  

(๑) การปฐมนิเทศ  
(๒) การฝึกอบรม  
(๓) การศึกษาหรือดูงาน  
(๔) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  

๔) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา เทศบาลต าบลโนนดินแดง ต้องจัดสรรงบประมาณ 
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอนโดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า 
เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

 
8. ขั้นตอนการด าเนินงาน 

การเตรียมการและการวางแผน  
๑) แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
๒) พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่าผู้ใต้บังคับบัญชา  

แต่ละคน สมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ 
ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  

๓) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และ  
ทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมจริยธรรม 
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การด าเนินการพัฒนา  
๑) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น 

ประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูล
เหล่านั้น มาพิจารณาก าหนดกลุ่มเป้าหมาย และเรื่องท่ีผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาได้แก่ การ
คัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับ พัฒนา และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนาโดยสามารถเลือกแนวทาง
หรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสม เช่น การให้ความรู้การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ 
การฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ และ การสัมมนา เป็นต้น  

๒) วิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยเลือก  
แนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดท า เป็นโครงการเพ่ือด าเนินการเอง หรือเข้าร่วมสมทบกับ      
หน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้าง องค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ  

รายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้  
ขั้นตอนการด าเนินงานการพฒันาบุคลากร  
๑.๑ แต่งตั้งคณะท างาน  
๑.๒ พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น  
๑.๓ ก าหนดประเภทของความจ าเป็น  
๑. การเตรียมการและการวางแผน  
การด าเนินการโดยอาจด าเนินการเอง หรือร่วมกับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างเอกชน  

ด าเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการที่เหมาะสม เช่น  
- การปฐมนิเทศ  
- การสอนงาน การให้ค าปรึกษา  
- การสับเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ  
- การฝึกอบรม  
- การดูงาน 
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา  
๒. การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ  
จัดให้มีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพื่อให้ทราบถึงความส าเร็จ ความรู้ 

ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน  
๓. การติดตามและประเมินผล 
การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนา 

บุคลากร ของเทศบาลต าบลโนนดินแดง ได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดบุรีรัมย์ 
เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของจังหวัดบุรีรัมย์  ลงวันที่ ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ 
ในการติดตามและ ประเมินผลการพัฒนา ดังนี้  

๑) ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนา เมื่อ 
ผ่านการประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว  

๒) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการของ  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development 
Plan) 

องค์ประกอบด้านการขับเคลื่อน (Driving Force Factors) 
องค์ประกอบที่ ๑ ทรัพยากรที่ใช้ (Input) 

๑.๑ บุคลากรที่รับผิดชอบด้านต่างๆ (Man) 
๑.๒ งบประมาณท่ีใช้ ในกิจกรรมต่างๆ (Budget) 
๑.๓ เวลาที่ใช้เพื่อด าเนินกิจกรรมต่างๆ (Time) 
๑.๔ นวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ใช้ (Innovation and Technology) 

องค์ประกอบที่ ๒  กิจกรรม (Process) 
๒.๑ พัฒนาสมรรถนะจ าเป็นพ้ืนฐาน (Intrinsic Competency) 
๒.๒ พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ (Strategy Oriented Competency) 
๒.๓ พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลักของหน่วยงาน (Routine-Oriented  

Competency) 
๒.๔ พัฒนาโดยวิธีเริ่มจากภายใน (Inside-Out Approach) มากกว่าวิธีเริ่มจาก 

ภายนอก (Outside-In Approach) 
๒.๕ ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพ่ือให้ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคต 

ได้ (Proactive Personnel Development Plan) 
๒.๖ กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร (Driving Mechanism of Personnel  

Development Plan) 
องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ที่เกิดจากการขับเคลื่อน (Result Factors) 

องค์ประกอบที่ ๓ ผลผลิต (Output) 
๓.๑ บุคลากรเก่งคิด (รู้วิธีคิด คิดเป็น มีจิตส านึกที่ดี และมุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี) 
๓.๒ บุคลากรเก่งคน (เข้าใจตนเอง เข้าใจคนอ่ืน รู้วิธีท างานและอยู่ร่วมกับคนอ่ืน 

อย่างมีความสุข และมุ่งม่ันที่จะรักคนอ่ืน รักองค์กร) 
๓.๓ บุคลากรเก่งงาน (มีความรู้และทักษะในการบริหารและปฏิบัติงานได้อย่าง         

มีประสิทธิผล) 
องค์ประกอบที่ ๔  ผลลัพธ์ (Outcome) 

๔.๑ บุคลากรมีจิตส านึกพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีสมรรถนะท่ีสามารถ ขับเคลื่อน  
ยุทธศาสตร์ของเทศบาลต าบลโนนดินแดงได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ มีสมรรถนะที่สามารถขับเคลื่อนภารกิจ
ของเทศบาลต าบลโนนดินแดงได้อย่างมีประสิทธิผล 

องค์ประกอบที่ ๕ ผลลัพธ์สุดท้าย (End Outcome) 
๕.๑ ประชาชนเชื่อมั่นและศรัทธาในการบริหารงาน  
๕.๒ ได้รับความร่วมมือในการบริหารงานจากประชาชน  
๕.๓ สู่การพัฒนาที่ยั่งยืน  
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เทศบาลต าบลโนนดินแดง 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาข้าราชการให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 

๑.๑ แผนงานพัฒนาความรู้ใน 
องค์กร  
– การด าเนินงานของ
คณะกรรมการพัฒนาระบบ 
ราชการและยุทธศาสตร์ก าลังคน
เทศบาลต าบลโนนดินแดง 

  

๑.๒ แผนงานจัดท าระบบแผน
และ ประสานการพัฒนาระบบ
ราชการ  
กองงานต่างๆ ในสังกัดเทศบาล 
ต าบลโนนดินแดง 
– การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรใน 
สังกัด  
 
 
 
 
- การหาความจ าเป็น (Training 
Need) ในการพัฒนาบุคลากร 
 
 
 
 
 
- การประชุมประสานแผนพัฒนา 
บุคลากร  
 
 
- การจัดระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
เทศบาลต าบลโนนดินแดง 
 
 
 
 

 
 
 
 
- กองงาน/ส่วนราชการในเทศบาล 
ต าบลโนนดินแดง สามารถจัดท า 
แผนปฏิบัติการ เพื่อเป็นแนวทางใน 
การพัฒนาบุคลากรในสังกัด 
ปีงบประมาณ ๒๕61 – ๒๕๖3 
 
- ทุกกองงาน/หน่วยงานมีการหา 
ความจ าเป็น(Training Need) และ 
มีเอกสารแสดงขั้นตอนการหาความ 
จ าเป็นในการพัฒนาบุคลกรใน
สังกัด เพ่ือเป็นข้อมูลเบื้องต้นในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 
- มีแผนการพัฒนาบุคลากร
ประจ าปีงบประมาณของทุกกอง 
งาน/หน่วยงาน  
 
- มีแนวทางการประสานการพัฒนา 
บุคลกรประจ าปีงบประมาณ     
๒๕61 – ๒๕๖3  
 
- มีฐานข้อมูลบุคลากรที่เป็น 
ปัจจุบัน ครอบคลุมทุกกองงาน/ 
หน่วยงานในสังกัด พื้นที่เทศบาล  
ต าบลโนนดินแดง 

 
 
 
 
- กองงาน/ส่วนราชการสังกัด
เทศบาลต าบลโนนดินแดงจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรในสังกัด  
 
 
 
- ทุกกองงานจัดให้มีการหาความ  
จ าเป็นเบื้องต้น (Training Need) 
ในการพัฒนาบุคลากรและใช้เป็น 
ข้อมูลในการจัดท าแผนการพัฒนา 
บุคลการในสังกัด 
 
 
- จัดประชุมกองงาน/หน่วยงาน  
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ปีงบประมาณ ๒๕61 – ๒๕๖3  
 
- ทุกกองงาน/หน่วยงานจัดท า 
ข้อมูลบุคลากรในสังกัดให้เป็น 
ปัจจุบันครบถ้วนและสามารถน ามา 
ปรับใช้ได้ทันที 
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แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
๑.๓ แผนงานด้านการบริหารงาน 
บุคลากร  
- การแต่งตั้ง (ย้าย) ข้าราชการ 
ภายในสังกัด  
 
 
- การเลื่อนข้ันเงินเดือนข้าราชการ  
ในสังกัด  
 
 
 
 
- การด าเนินการทางวินัย  
 
 
 
- การสรรหา และเลือกสรร
บุคลากรในสังกัด 

 
 
- มีการแต่งตั้ง (ย้าย) พนักงานใน 
สังกัดทุกระดับ  
 
 
- มีการเลื่อนข้ันเงินเดือนข้าราชการ
ในสังกัด  
 
 
 
 
- มีการด าเนินการทางวินัย  
 
 
 
- มีการสรรหาและเลือกสรร
บุคลากรในสังกัดให้ครบทุกอัตรา 
ต าแหน่งงานที่ว่าง 

 
 
- ทุกกองงานจัดท าข้อมูลบุคลากร 
ในสังกัดให้เป็นปัจจุบันครบถ้วน
และสามารถน ามาปรับใช้ได้ทันที  
 
- จังหวัดเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ข้าราชการทุกระดับในสังกัดและให้ 
ข้อคิดเห็นประกอบการแต่งตั้ง    
ข้าราชการระดับหัวหน้าส่วน
ราชการ  
 
- นายกเทศมนตรีสามารถด าเนิน 
การทางวินัยส าหรับข้าราชการ
ท้องถิ่นและบุคลกรในสังกัด  
 
- ด าเนินการสรรหาและเลือกสรร 
บุคลากรในสังกัดให้ครบทุกอัตรา 
ต าแหน่งงานที่ว่าง 

๑.๔ แผนงานด้านพัฒนาบุคลากร 
โดยการศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/ทัศน 
ศึกษาดูงานภายใน/ภายนอ ก 
หน่วยงาน  
- การจัดท าทะเบียนข้อมูล
ข้าราชการศึกษาต่อ  
 
 
 
 
 
 
- โครงการพัฒนาบุคลกรโดย 
การศึกษาต่อ  
 
 
- โครงการพัฒนาบุคลกรโดย
การศึกษาดูงาน/ฝึกอบรมกับ 
หน่วยงาน 

 
 
 
 
- มีการจัดท าทะเบียนข้อมูล
ข้าราชการศึกษาต่อ  
 
 
 
 
 
 
- มีข้าราชการ/บุคลาการในสังกัด 
ศึกษาต่อ  
 
 
- มีข้าราชการ/บุคลากรที่เข้ารับ 
การอบรมดูงานกับหน่วยงานใน 
ประเทศ 

 
 
 
 
- มีการจัดท าข้อมูลข้าราชการ 
ศึกษาต่อ เพ่ือรวบรวมเป็นข้อมูลใน 
การใช้บุคลากรให้สอดคล้องกับ 
ความรู้ ความสามารถ (Put the 
Right man on the Right job) 
น าไปสู่การจัดตั้งธนาคารสมอง 
(Think Tank) 
 
- เทศบาลต าบลโนนดินแดง
สนับสนุนการศึกษาต่อให้แก่
ข้าราชการในสังกัดได้ศึกษาต่อ  
 
- มีข้าราชการ/บุคลากรที่เข้ารับ 
การอบรมดูงานกับหน่วยงานใน 
ประเทศ 
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แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
๑.๕ แผนงานพัฒนาด้านคุณธรรม 
จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

- พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า 
และพนักงานจ้างมีคุณธรรม 
จริยธรรม และธรรมาภิบาล ในการ 
ปฏิบัติงาน 

- จัดท าโครงการฝึกอบรมและส่ง 
บุคลากรเข้าร่วมการฝึกอบรมกับ 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

 
 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม 
 

แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
๒.๑ แผนงานฝึกอบรมบุคลากร 
ตามความจ าเป็น (หลักสูตรกลาง) 

- มีการจัดการฝึกอบรมสัมมนาจัด 
ประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการให้
ความรู้ในลักษณะของการจัด
หลักสูตรต่างๆ แก่ข้าราชการและ 
บุคลากรในสังกัด ตามความจ าเป็น 
และเป็นประโยชน์กับหน่วยงาน 
โดยกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น จัดท าเป็นหลักสูตรกลาง 

- กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
จัดท าหลักสูตรกลาง เพ่ือให้ความรู้ 
แก่ประชาชนและบุลากรในสังกัด 
กองงาน/หน่วยงานต่างๆ 

๒.๒ แผนงานฝึกอบรมบุคลกรใน 
สังกัดหน่วยงานต่างๆ (หลักสูตร 
เฉพาะด้าน) 

- มีการจัดการฝึกอบรม สัมมนา จัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการหรือให้ความ 
รู้ในลักษณะของการจัดหลักสูตร
ต่างๆ โดยจัดท าเป็นหลักสูตร
เฉพาะด้าน เช่น ด้านการพัฒนา
ชุมชน ด้านสาธารณสุข  

- ส่วนราชการ/หน่วยงานจัดท า 
หลักสูตรเฉพาะด้านเพ่ือพัฒนา 
บุคลากรในสังกัด เป็นการเพ่ิมและ 
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติให้แก่ 
บุคลากรในสังกัด 

 
 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
๑ แผนงานจัดการความรู้เพื่อ 
สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์และ 
การพัฒนาก าลังคน 

- มีการจัดท าแผนการจัดการความรู้
เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ 

- จัดให้มีคณะท างานจัดท าระบบ 
การบริหารความรู้เพ่ือสนับสนุน 
ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนา 
จังหวัด ปี ๒๕61 – ๒๕๖3 
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แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
๓.๒ แผนงานสร้างเครือข่ายความ 
ร่วมมือในการพัฒนาก าลังคน เพื่อ 
สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ 
จังหวัด  
 
- โครงการความร่วมมือทาง 
วิชาการระหว่างหน่วยงานต่างๆ 
ในสังกัดพ้ืนที่เทศบาลต าบล 
โนนดินแดง 
 
 
 
- โครงการความร่วมมือทาง 
วิชาการระหว่างเทศบาลต าบลโนน
ดินแดง และหน่วยงานภายนอกทั้ง
ภาครัฐ และเอกชน 

 
 
 
 
 
- มีการจัดท าโครงการความร่วมมือ 
ทางวิชาการระหว่างหน่วยงาน
ต่างๆ ในสังกัดพ้ืนที่  
 
 
 
 
- มีการจัดท าโครงการความร่วมมือ 
ทางวิชาการระหว่างหน่วยงานและ 
หน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
- สนับสนุนให้มีการจัดท าโครงการ 
ความร่วมมือทางวิชาการระหว่าง 
หน่วยงานต่างๆ ในสังกัดพ้ืนที่ เป็น 
การแสวงหาความร่วมมือในการ 
พัฒนาบุคลการระหว่างหน่วยงาน 
ต่างๆ  
 
- จัดให้มีการจัดท าโครงการความ 
ร่วมมือทางวิชาการระหว่าง 
หน่วยงานและองค์กรภายนอก เพ่ือ 
เป็นการแสดงความร่วมมือและ
สร้างเครือข่ายการพัฒนาบุคลากร 

 
 
 

การบริหารจัดการและการติดตามประเมินยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
เทศบาลต าบลโนนดินแดง  ได้ก าหนดโครงการสร้างการบริหารจัดการ และแนวทางการ 

ติดตามประเมิน เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ว่าบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม ่มากน้อยเพียงใด โดยได้ก าหนดแนวทางไว้ ดังนี้  

การบริหารจัดการ  
การบริหารจัดการและติดตามผลการท างานตามยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของ 

เทศบาลต าบลโนนดินแดง ดังนี้  
๑. ให้มีการตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินตามยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท า  

หน้าที่วิเคราะห์และวางระบบการติดตามประเมินผล และรายงานผลการท า งานต่อคณะกรรมการพัฒนา 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคน เทศบาลต าบลโนนดินแดง  โดยมีผังโครงสร้างองค์กรและการบริหารจัดการและ
การติดตามประเมินผล แสดงดังรูป 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                  ..................................... 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายกเทศมนตรีต าบลโนนดินแดง 
(CEO) 

ปลัดเทศบาลต าบลโนนดินแดง 
(CKO) 

 
งานบริหารงานบุคคล 

คณะกรรมการพัฒนา 
ยุทธศาสตร์ก าลังคน 

ส านักปลัด 
เทศบาล 

 
กองคลัง 

 
กองช่าง 

 

กองสาธารณสุข 
และสิ่งแวดล้อม 

 

กองการศึกษา 
 

กองวิชาการ 
และแผนงาน 

 

กองสวัสดิการ
สังคม 
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รูปที่แสดงโครงสร้างองค์กรและการบริหารจัดการและการติดตามประเมินผล 
 

    สายการบังคับบัญชาโดยตรง 
…………………….……..……  การประสานงาน 

    Flow ของการรายงาน 
 
 

๑. ให้คณะท างานติดตามประเมินผลแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนรายงานผลการ 
ท างานต่อคณะกรรมการพัฒนาแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนเทศบาลต าบลโนนดินแดง และผู้บริหาร
ระดับสูงเป็นประจ าทุก ๓ เดือน  

๒. เพ่ือให้การพัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลต าบลโนนดินแดง   
ด าเนินการไปตามแผนแม่บทฯ ดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพและบังเกิดผลในทางปฏิบัติ จึงต้องด าเนินการต่อไป  

๓. จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลต าบลโนนดินแดง   
ที่สอดคล้องกับแผนแม่บทฯ เพ่ือเกิดความชัดเจนในการด าเนินงานและประสานงาน  

๔. สร้างความเข้าใจแก่ผู้เกี่ยวข้องทุกส่วนราชการ เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจยอมรับและ    
น าแผนไปสู่การปฏิบัติ 
 

การติดตามประเมินผล  
เพ่ือให้การติดตามประเมินผลมีประสิทธิภาพ จึงต้องมีการด าเนินงานดังต่อไปนี้  
๑. ก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือเป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จและผลกระทบของการด าเนินการตามแผน  

แม่บทฯ ของเทศบาลต าบลโนนดินแดง  โดยก าหนดตัวชี้วัดเป็น ๑ ระดับ ดังนี้  
- ตัวชี้วัดเป้าหมายระดับยุทธศาสตร์ ซึ่งเป็นการวัดประสิทธิผลของแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนา  

(Output)  
- ตัวชี้วัดระดับโครงการ เป็นการวัดความส าเร็จและผลกระทบของโครงการ 
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แผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลโนนดินแดง 
อ าเภอโนนดินแดง  จังหวัดบุรีรัมย์ 

 
ส่วนที่ 1 

1.  หลักการและเหตุผล 
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดบุรีรัมย์ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข 

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล  ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ส่วนที่ ๔ เรื่อง การพัฒนาพนักงาน 
เทศบาล ข้อ ๒๘๘-๓๒๖ ก าหนดให้เทศบาลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาล 
ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท 
และหน้าที่ของพนักงานเทศบาลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทาง
ปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานที่ดี โดยเทศบาลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการ
พนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการ
ฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม  การฝึกอบรมทางไกล  หรือการพัฒนาตนเองก็ได้  หากเทศบาลมีความประสงค์จะ
พัฒนาเพ่ิมเติมให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละเทศบาล  ก าหนดเป็นหลักสูตรหลัก และ
เพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่เทศบาลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสม  การพัฒนาพนักงานเทศบาล
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้เทศบาลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได้  และอาจจะกระท าได้โดย    
ส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ส านักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) 
เทศบาลต้นสังกัด หรือส านักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) ร่วมกับเทศบาลต้นสังกัด หรือ
เทศบาลต้นสังกัด ร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้  

ประกอบกับประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดบุรีรัมย์ เรื่อง หลักเกณฑ์และ 
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ส่วนที่ ๔ เรื่อง การพัฒนา
พนักงานเทศบาล ข้อ ๒๙๙ ก าหนดให้เทศบาลจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ     
ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาลต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานเทศบาล 
ที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ก าหนด ประกอบด้วย ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน      
ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านศีลธรรมคุณธรรม 
โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล มีระยะเวลา ๓ ปี  ตามกรอบของแผนอัตราก าลังของ
เทศบาล  

เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดบุรีรัมย์ เรื่อง หลักเกณฑ์และ 
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ส่วนที่ ๔ เรื่อง การพัฒนา
พนักงานเทศบาล ข้อ ๒๘๘-๓๒๖ เทศบาลต าบลโนนดินแดง จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขึ้นโดยจัดท าให้
สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕๖6) ของเทศบาลต าบลโนนดินแดง และจัดท าให้ 
ครอบคลุมถึงบุคลากรจากฝ่ายบริหาร ฝ่ายการเมือง ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง  ของเทศบาลต าบล     
โนนดินแดง 
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ส่วนที่ 2 
 

2.  วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 
๑. วัตถุประสงค์  

๑.  เพ่ือให้ผู้เข้ารับการบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาลได้เรียนรู้แบบแผนของ  
ทางราชการ  หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ  เข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่และแนวทางการปฏิบัติตน           
เป็นข้าราชการที่ดตีามหลักสูตรที่ ก.ท.ก าหนด  

๒. เพ่ือใช้เป็นกรอบและแนวทางในการพัฒนาพนักงานเทศบาล  ลูกจ้างประจ าและ   
พนักงานจ้าง  

๓. เพ่ือพัฒนาและยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรทุกคน ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ 
ซื่อสัตย์ สุจริต ยุติธรรม เสียสละ โปร่งใส พร้อมรับการตรวจสอบ โดยยึดประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ 
ส่วนตน  

๔. เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 
ที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

๕. เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่รับผิดชอบในการควบคุม ดูแล และการพัฒนาผู้อยู่ 
ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ภายใต้บังคับบัญชาโดยตรง รวมทั้งผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เพ่ิงย้ายหรือโอนมาด ารงต าแหน่ง ซึ่ง
อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาของตน  

๖. เพ่ือพัฒนาคณะผู้บริหารและสมาชิกสภาเทศบาลต าบลให้มีความสามารถในการ 
บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ  
 

๒. เป้าหมายการพัฒนา  
๑.  พนักงานเทศบาลที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการเป็นพนักงานเทศบาล เข้าใจแบบแผน 

ของทางราชการ  หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ  
2. เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
๓.  เพ่ือให้บุคลากรมีการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้อง ลดปัญหาในการปฏิบัติงาน โดยยึด  

ประโยชน์ของส่วนรวม  
4. เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา มีความพร้อมในการปฏิบัติงานในระดับที่ 

สูงขึ้น  
๕.  เพ่ือให้การประสานการท างานเป็นทีมและปฏิบัติหน้าที่อย่างสอดคล้องกันและเป็นระบบ  
๖.  เพ่ือพัฒนาส่งเสริมความรู้ความสามารถด้านการบริหารให้แก่คณะผู้บริหารและสมาชิกสภา  

เทศบาลต าบล 
โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและการจัดระบบงานของเทศบาลต าบลโนนดินแดง เพื่อ 

รองรับภารกิจตามอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้สามารถแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ประกอบด้วย 
  1.  ส านักปลัดเทศบาล 
  2.  กองคลัง 
  3.  กองช่าง 
  4.  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
  5.  กองการศึกษา 
  6.  กองวิชาการและแผนงาน 
  7.  กองสวัสดิการสังคม 



 
        โครงสร้างเทศบาลต าบลโนนดินแดง 

 

 

 

 

  

                                                                                            

 

 

 

 
 

 
 

 
 
 
 

ปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) (1) 

รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) (1) 

1. ฝ่ายอ านวยการ   
- งานธุรการ 
- งานการเจ้าหน้าที ่
- งานทะเบียนราษฎรและ  
  บัตร 
2. ฝ่ายป้องกันและรักษา
ความสงบ 
- งานป้องกันและบรรเทา 
  สาธารณภัย 
- งานรักษาความสงบ  
   

ฝ่ายพัฒนารายได้   
- งานธุรการ 
- งานการเงินและบัญชี 
- งานพัสดุและทะเบียน

ทรัพย์สิน  
- งานพัฒนารายได้ 
 

ฝ่ายแบบแผนและ        
ก่อสร้าง    
-  งานธุรการ 
-  งานสาธารณูปโภค 
-  งานวิศวกรรม 
-  งานสถานที่และ        
   สวนสาธารณะ 
 

ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข   
-  งานธุรการ 
-  งานสุขาภิบาลและอนามัย               
   สิ่งแวดลอ้ม 
-  งานปอ้งกันและควบคุม          
   โรคติดต่อ 
-  งานสัตวแ์พทย์  

 

ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ   
-  งานธุรการ 
-  งานแผนและงบประมาณ  
-  งานบริหารและเผยแพร่

วิชาการ 
 

ฝ่ายพัฒนาชุมขน   
-  งานธุรการ 
-  งานพัฒนาชุมชน 
-  งานสังคมสงเคราะห์ 
 

ส านักปลัดเทศบาล 
 

หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทั่วไป 

ระดับต้น) (1) 
 

กองคลัง 

ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง

ระดับกลาง) (1) 
 

กองช่าง 

ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง
ระดับกลาง) (1) 

 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

ผู้อ านวยการ 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุขและ

สิ่งแวดล้อม ระดับต้น) (1) 
 

กองวิชาการและแผนงาน 

ผู้อ านวยการ 
กองวิชาการและแผนงาน 

(นักบริหารงานทั่วไป  
ระดับต้น)(1) 

 

กองสวัสดิการสังคม 

ผู้อ านวยการ 
กองสวัสดิการสังคม 

(นักบริหารงานสวัสดิการ
สังคม ระดับต้น) (1) 

 
ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรม 
-  งานธุรการ 
-  งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ 
-  งานกีฬาและนันทนาการ 
-  งานส่งเสริมประเพณ ี 
   และศิลปวัฒนธรรม 
-  งานระดับก่อนวัยเรียน
และประถมศึกษา  
 

กองการศึกษา 

ผู้อ านวยการกองการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา

ระดับตัน) (1) 
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             โครงสร้างส านักปลัดเทศบาล 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเภท อ านวยการทอ้งถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ระดับ สูง กลาง ตน้ เชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏบิตัิการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏบิตัิงาน 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนกังานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนกังาน
จ้างทั่วไป 

จ านวน - - 3 - - 1 2 - 2 1 2 4 11 

ส านักปลัดเทศบาล 
หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) (1) 
 ฝ่ายอ านวยการ 

หัวหน้าฝ่ายอ านวยการ 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) (1) 
 

       งานธุรการ งานการเจ้าหน้าท่ี งานทะเบียนราษฎรและบัตร งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย งานรักษาความสงบ 

ฝ่ายป้องกันและรักษาความสงบ 
หัวหน้าฝ่ายป้องกันและรักษาความสงบ 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) (1) 
 

- นักจดัการงานทั่วไป ปก./ชก. (1)  
- เจ้าพนักงานธุรการ ปง./ชง. (1) 
 

พนกังานจ้างตามภารกิจ 
ประเภทผู้มคีุณวุฒิ 
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1) 
ประเภทผู้มทีักษะ 
-  พนักงานขบัรถยนต์ (1) 
 

พนกังานจ้างทั่วไป  
-  พนักงานขบัรถยนต ์(1) 

-  นักการ (1)                                       
 
 

-  นักทรพัยากรบุคคล ปก./ชก. (1) 
-  เจ้าพนกังานธรุการ ปง./ชง. (1) 
 

พนกังานจ้างตามภารกิจ 
ประเภทผู้มคีุณวุฒิ 
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1) 
 
 
 

-  นักจัดการงานทะเบียนและบตัร ปก./ชก. (1)     
 
 

พนกังานจ้างทั่วไป 
-  คนงาน (1) 
 
 
 

-  เจ้าพนกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภัย  
   ปง./ชง. (1) 
 

ลูกจ้างประจ า 
-  พนกังานขบัเครือ่งจักรกลขนาดเบา  
   (รถดับเพลิง) (2) 
 

พนกังานจ้างตามภารกิจ 
ประเภทผู้มทีักษะ   
-  พนักงานดบัเพลิง (1) 
 

พนกังานจ้างทั่วไป 
-  พนักงานขบัเครือ่งจักรกลขนาดเบา  
   (รถบรรทกุน้ า) (1) 
-  พนกังานดบัเพลิง (5) 
 
 

พนกังานจ้างทั่วไป 
-  พนักงานเทศกิจ (2) 
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โครงสร้างกองคลัง 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเภท อ านวยการทอ้งถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ระดับ สูง กลาง ตน้ เชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏบิตัิการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏบิตัิงาน 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนกังานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนกังาน
จ้างทั่วไป 

จ านวน - 1 1 - - - 1 - 1 1 - 3 - 

กองคลัง 
ผู้อ านวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับกลาง) (1) 

 

ฝ่ายพัฒนารายได้ 

หัวหน้าฝ่ายพัฒนารายได้ 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) (1) 

 

งานธุรการ 

 

  งานพัสดุและทะเบียนทรัพย์สิน งานพัฒนารายได้ 

-  เจ้าพนกังานการเงินและบญัชี ปง./ชง. (1) 

 

พนกังานจ้างตามภารกิจ 

ประเภทผู้มคีุณวุฒ ิ               

-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี (1) 

-  นักวิชาการพัสดุ ปก./ชก. (1) 

 

พนกังานจ้างตามภารกิจ 

ประเภทผู้มคีุณวุฒ ิ             
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ (1) 

 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 

ประเภทผู้มีคุณวุฒิ 

-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (1) 

 

งานการเงินและบัญช ี

 -  เจ้าพนักงานธุรการ ปง./ชง.(1) 
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            โครงสร้างกองช่าง 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
       
            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเภท อ านวยการทอ้งถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ระดับ สูง กลาง ตน้ เชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏบิตัิการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏบิตัิงาน 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนกังานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนกังาน
จ้างทั่วไป 

จ านวน - 1 1 - - - 1 - 1 4 1 - 5 

กองช่าง 
ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับกลาง) (1) 

 

ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
หัวหน้าฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) (1) 

 

งานธุรการ งานสาธารณูปโภค/งานสถานที่และสวนสาธารณะ 

 

งานวิศวกรรม 

-  เจ้าพนักงานธุรการ ปง./ชง. (1) 
 
ลูกจ้างประจ า 
-  นักจัดการงานทั่วไป  (1)    

-  นายช่างส ารวจ  ปง./ชง. (1) 
 
พนกังานจ้างทั่วไป  
-  ผูช้่วยช่างทุกประเภท (2) 
-  คนงาน (2) 

- วิศวกรโยธา ปก./ชก. (1) 
- นายช่างโยธา ปง./ชง. (2) 
- นายช่างเขียนแบบ ปง./ชง. (1) 

พนกังานจ้างทั่วไป  
-  ผูช้่วยช่างทุกประเภท (1) 
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           โครงสร้างกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

 
 
 
 

 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเภท อ านวยการทอ้งถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ระดับ สูง กลาง ตน้ เชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏบิตัิการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏบิตัิงาน 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนกังานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนกังาน
จ้างทั่วไป 

จ านวน - - 2 - - - 2 - - 1 1 4 9 

กองสาธารณสขุและสิ่งแวดล้อม 
ผู้อ านวยการกองสาธารณสขุและสิ่งแวดล้อม 

(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิง่แวดล้อม ระดับต้น) (1) 
 

  
ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข 

หัวหน้าฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข  
(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิง่แวดล้อม ระดับต้น) (1) 
 
 

งานสุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดล้อม งานสัตวแพทย์ งานป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ 

-  นักวิชาการสุขาภบิาล  ปก./ชก. (1) 
 
พนกังานจ้างตามภารกิจ 
ประเภทผู้มคีุณวุฒ ิ
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานสุขาภบิาล (1) 
ประเภทผู้มทีักษะ 
-  คนงานประจ ารถขยะ (3) 

พนกังานจ้างทั่วไป 
-  คนงาน (2) 
-  คนงานประจ ารถขยะ (6) 

-  นักวิชาการสาธารณสุข  ปก./ชก. (1) 
 
ลูกจ้างประจ า 
-  พนกังานขบัเครือ่งจักรกลขนาดเบา (รถบรรทุกขยะ) (1) 

พนกังานจ้างทั่วไป 
-  คนงานประจ าโรงฆ่าสัตว์ (1) 

งานธุรการ 

-  เจ้าพนกังานธรุการ  ปง./ชง. (1) 
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            โครงสร้างกองวิชาการและแผนงาน 

 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
   
     

 
 

ประเภท อ านวยการทอ้งถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ระดับ สูง กลาง ตน้ เชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏบิตัิการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏบิตัิงาน 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนกังานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนกังาน
จ้างทั่วไป 

จ านวน - - 2 - - 2 - - 2 - - 1 2 

กองวิชาการและแผนงาน 

ผู้อ านวยการกองวิชาการและแผนงาน 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) (1) 

 
 ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ 

หัวหน้าฝ่ายแผนงานและงบประมาณ 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) (1) 

 
 

งานบริหารและเผยแพร่วิชาการ งานแผนและงบประมาณ งานธุรการ 

-  เจ้าพนกังานธรุการ  ปง./ชง. (1) -  นักวิเคราะหน์โยบายและแผน  ปก./ชก. (1) 
 
พนกังานจ้างตามภารกิจ   
ประเภทผู้มคีุณวุฒิ           
-  ผู้ช่วยนกัวิเคราะหน์โยบายและแผน (1) 
 
พนกังานจ้างทั่วไป 
-  คนงาน  (1) 

-  นิติกร  ปก./ชก. (1) 
-  เจ้าพนกังานประชาสัมพนัธ์  ปง./ชง. (1) 
 
พนกังานจ้างทั่วไป 
-  คนงาน  (1) 
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          โครงสร้างกองการศึกษา 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ประเภท อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ระดับ สูง กลาง ต้น เชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏิบัติการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏิบัติงาน 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

จ านวน - - 2 - - 2 1 - - 1 - 7 3 

ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา คร ู ครูผู้ช่วย หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้ดูแลเด็ก 
จ านวน 1 1 19 2 1 5 

กองการศึกษา 
ผู้อ านวยการกองการศึกษา 

(นักบริหารงานการศกึษา ระดับต้น) (1) 

 

งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ งานระดับก่อนวัยเรียนและประถมศึกษา 

ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

(นักบริหารงานการศกึษา ระดับต้น) (1) 
 

งานกีฬาและนันทนาการ 
งานส่งเสริมประเพณีและศิลปวัฒนธรรม 

 -  นกัวิชาการศกึษา  ปก./ชก. (1) 
-  นกัทรพัยากรบคุคล  ปก./ชก. (1) 
 
พนกังานจ้างทั่วไป 
-  คนงาน (2) 

-  นกัสนัทนาการ  ปก./ชก. (1) 
 
พนกังานจ้างตามภารกิจ 
ประเภทผู้มคีุณวุฒ ิ
-  ผู้ช่วยนกัสันทนาการ (1) 

โรงเรียนเทศบาลต าบลโนนดินแดง 
-  ผู้อ านวยการสถานศึกษา (1)  
-  รองผู้อ านวยการสถานศึกษา (1) 
-  คร ู(15)    -  ครูผู้ช่วย (2) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ   ประเภทผู้มีคุณวุฒิ 
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1) 
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี(1) 
พนักงานจ้างทั่วไป 
-  ภารโรง (1) 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลต าบลโนนดินแดง 
-  หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (1) 
-  ครู  (4)   -  ครูผู้ดูแลเด็ก (5) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ   ประเภทผู้มีคุณวุฒิ 
-  ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก (2) 
ประเภทผู้มีทักษะ 
-  ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (2) 

งานธุรการ 

-  เจ้าพนกังานธุรการ  ปง./ชง. (1) 
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           โครงสร้างกองสวัสดิการสังคม 

 
 
 

 
 
 
 
     

       
 
 
 
 
 
 
         
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ประเภท อ านวยการทอ้งถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ระดับ สูง กลาง ตน้ เชี่ยวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการ ปฏบิตัิการ อาวุโส ช านาญงาน ปฏบิตัิงาน 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนกังานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนกังาน
จ้างทั่วไป 

จ านวน - - 2 - - 2 - - - - - 2 1 

กองสวัสดิการสังคม 

ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม 
(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น) (1) 

 
 ฝ่ายพัฒนาชุมชน 

หัวหน้าฝ่ายพัฒนาชุมชน 
(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น) (1) 

 

 

งานธุรการ 
งานพัฒนาชุมชน 

งานสังคมสงเคราะห ์
 

พนกังานจ้างตามภารกิจ 
ประเภทผู้มคีุณวุฒิ 
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1)      

-  นักพัฒนาชุมชน ปก./ชก. (2) 
 
พนกังานจ้างตามภารกิจ 
ประเภทผู้มคีุณวุฒิ 
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน (1)    
 

พนักงานจ้างทั่วไป 
-  คนงาน (1) 
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ส่วนที่ ๓ 
 

หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา งบประมาณในการ 
ด าเนินการพัฒนา และ การติดตามและประเมินผล 

(๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ  
(๒) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
(๓) หลักสูตรด้านการบริหาร 
(๔) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร  (Development Tools) 

เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น  ๒ กลุ่ม ดังรูปภาพต่อไปนี้ 
 
 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
(Development Tools) 

การฝึกอบรมในห้องเรียน  
(Classroom Training) 

............................................................ 
 

-  กองฝึกอบรมเป็นผู้รับผิดชอบ 
-  ความรู้อยู่ติดตัวไม่นานประมาณ  
   ๑ – ๒ สัปดาห์ 
-  การเรียนรู้ระยะสั้น  (Short Term   
   Learning) 

เครื่องมืออ่ืนๆ 
 ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน  
(Non Classroom Training) 

……………………………..…………………………………… 
 

- ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผูร้ับผดิชอบ 
- การเรียนรู้ระยะยาว (Long Term Learning) ได้แก ่
  การสอนงาน (Coaching) 
  การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 
  โปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง (Mentoring Program) 
  การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
  การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 
  การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
  การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
  การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
  การท ากิจกรรม (Activity) 
  การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning)  
  การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
  การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit)  
  การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback)  
  การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart)  
  การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง /คู่เปรยีบเทียบ Benchmarking)      
  การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 
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ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classroom Training) 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียน 
หลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน 
โดยมีส านักปลัด (งานบริหารงาน
บุคคล) ท าหน้าที่ด าเนินการจัด
อบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนา
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  
๒. พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็ง
ของบุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม  
๓. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่ง
งานที่สูงขึ้น ท าให้ผู้บังคับบัญชาและ 
บุคลากรเกิดความมั่นใจว่าจะสามารถ 
รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายเมื่อ 
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งงานในอนาคต 
๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากร
ดาวเด่น (Talented People) หรือผู้
สืบทอดต าแหน่งงาน (Successors) ที่
จะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงานระดับบริหาร 
ต่อไป 

๒. การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่ 
จ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนาม 
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงาน
นอก ภาคสนาม โดยส่วนใหญ่
หัวหน้างานโดยตรงจะท าหน้าที่
สอนงานให้กับบุคลากร 

๑. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน 
ผู้สอนชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้ 
บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง  
๒. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้ 
พร้อมก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอน
ต้องทบทวนผลงาน ความสามารถที่มี
อยู่และ ก าหนดเป้าหมายในการสอน
งาน โดยเน้นการพัฒนาความสามารถ
ในต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
๓. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้มี 
ประสิทธิภาพมากข้ึน  ผู้สอนจะต้อง
ค้นหาความสามารถ ที่โดดเด่น/ ที่ต้อง
ปรับปรุง และจัดล าดับความส าคัญของ
ความสามารถที่จะต้องพัฒนา หรือ
ต้องการเสริมและพัฒนา 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๓. การฝึกอบรมในขณะท างาน 
(On the Job Training : OJT) 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึก
ปฏิบัติจริง โดยมีผู้สอนที่เป็น
หัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับ
มอบหมายให้ท าหน้าที่ ประกบเพื่อ
อธิบายและชี้แนะ ซึ่งเครื่องมือนี้จะ
เกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอน
งาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้ามา 
ท างาน สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อน 
ต าแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรือต้อง 
อธิบายงานใหม่ ๆ เพ่ือสอนให้บุคลากร 
ทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มือขั้นตอน 
การปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ 
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือ 
การท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่ 
เกี่ยวข้องกับการท างาน (Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถท างานตามที่ 
ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๔. โปรแกรมองค์กรพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring Program) 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว 
การท างานร่วมกับผู้อ่ืนภายใน
องค์การ องค์การบางแห่งเรียก 
Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมี
พ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจ
ใส่ และพูดคุยกับบุคลากร อย่างไม่
เป็นทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้ 
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน 
องค์การได้อย่างมีความสุข สามารถ 
ปรับตัวเข้ากับองค์การ เพื่อนร่วมงาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างานที่ 
แตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่ใน 
การสร้างความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย 
และบรรยากาศท่ี ดีในการท างาน 
รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role Model) ที่ 
ดีให้แก่บุคลากรใหม่  
๒. เพ่ือช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรับ 
ต าแหน่งให้เติบโตขึ้นในองค์การ พ่ีเลี้ยง 
จะท าหน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ใน 
การท างานรวมถึงข้อควรระวังและ
ความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจากงานใหม่ที่
ได้รับมอบหมาย 
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๕. การเพ่ิมคุณค่าในงาน  
(Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือ
ท้าทายมากข้ึน ต้องใช้ความคิด
ริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห์ การ
วางแผนงานมากกว่าเดิมที่เคย
ปฏิบัติ 

๑. Renewal – การท าให้เกิดความ
แปลกใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อ
หน่าย โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน 
บุคคลที่จะต้องติดต่อประสานงานด้วย 
เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 
๒. Exploration – การพัฒนาและการ 
แสวงหาทักษะความช านาญมากข้ึน 
พัฒนาสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นจากการ 
ท างานใหม่ ๆ  
๓. Specialization – การช านาญใน
งานเป็นพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถ
ในการบริหารจัดการงานนั้นที่ลึกขึ้น 
ยากและท้าทายมากขึ้น 

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน         
(Job Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น 
เป็นงานที่มีขั้นตอนงานคล้ายกับ
งานเดิมทีเ่คยปฏิบัติหรืออาจจะเป็น
งานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ 
แต่งานที่ได้รับมอบหมายไม่ยาก
หรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์
มากนัก 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการท างานให้กับ 
บุคลากรโดยเฉพาะทักษะในด้านการ 
บริหารจัดการ (Managerial 
Competency) ทีเ่พ่ิมข้ึนจากการ 
บริหารงานที่มีปริมาณท่ีมากขึ้นกว่าเดิม
ที่เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผน
งาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการ
แก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การบริหาร
ทีมงาน การสอนและการพัฒนาทีมงาน 
(เหมาะ ส าหรับบุคลากรที่ท างานเดิมๆ 
ซ้ าๆ มาเป็นระยะเวลานาน) 

๗. การมอบหมายโครงการ 
(Project Assignment) 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว ไม่
สามารถท าให้เสร็จภายในวันหรือ
สองวัน เป็นโครงการพิเศษที่
บุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดิมที่
เคยปฏิบัติหรือเป็นโครงการที่
เพ่ิมข้ึนจากงานประจ าที่รับผิดชอบ 

เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หา
จุดแข็งและจุดอ่อนของบุคลากรจาก
โครงการที่มอบหมายให้บุคลากรไป
ปฏิบัติเป็นเครื่องมือในการฝึกทักษะใน
การท างาน (Skill-based) โดยเฉพาะ
ทักษะเฉพาะด้านที่เกี่ยวข้องในงานนั้น 
บางองค์การน ามาใช้ในการเลื่อนระดับ
ต าแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากร
ดาวเด่น และการหาผู้สืบทอดทายาท
ต าแหน่งงาน 
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๘. การหมุนเวียนงาน            
(Job Rotation) 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงาน
หนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง เพื่อเรียนรู้
งานนั้น ตามระยะเวลาที่ก าหนด 
โดยส่วนใหญ่ มักใช้เป็นเครื่องมือใน
การพัฒนาความสามารถของ
ผู้บริหารก่อนการปรับต าแหน่ง/
ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากร
ให้เกิดการท างานที่หลากหลายด้าน 
เป็นการเสริมสร้างประสบการณ์ของ
บุคลากรใหเ้รียนรู้งานมากขึ้น จึงเหมาะ
ส าหรับบุคลากรที่เตรียมความพร้อมใน
การรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเป็น
กลุ่มคนที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง 
(High Performance and High 
Potential) 

๙. การให้ค าปรึกษา แนะน า 
(Consulting) 

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อ 
บุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่ 
รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท า 
หน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และ
วิธีการ เพ่ือให้บุคลากรสามารถ
แก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนนั้นได้ 

เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ 
บุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่
เกิดข้ึนในการท างาน และน ามาก าหนด
แนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชา
จะต้องน าเสนอแนวทาง ในการแก้ไข
ปัญหาที่เหมาะสม  เพ่ือให้บุคลากรมี
แนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับ
ตนเองได้มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนา
ทักษะ และความรู้ต่างๆ 

๑๐. การติดตาม/สังเกต         
(Job Shadowing) 

เน้นการเรียนรู้งานจากการ
เลียนแบบ และการติดตามหัวหน้า
งานหรือผู้รู้ในงานนั้น ๆ เป็น
เครื่องมือที่ไม่ต้องใช้เวลามากนักใน
การพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร เนื่องจากบุคลากรจะต้อง
ท าหน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรม
ของหัวหน้างาน 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม 
ทักษะที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน 
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการ
งานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออก
และทัศนคติของแม่แบบหรือ Role 
Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ 
(Shotterm Experienced) ระยะเวลา
ตั้งแต่หนึ่งวันไป จนถึงเป็นเดือนหรือ
เป็นปี มักใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนา
คนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไปได้เรียนรู้ 
วิธีการท างานของผู้อื่นเพ่ือน ามา
ปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดีขึ้น 
หรือใช้ในการพัฒนาความก้าวหน้าใน
อาชีพของบุคลากร (Career Path) 
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๑๑. การท ากิจกรรม (Activity) เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะ
สั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือข้ันตอน
การด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จ
ของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัย
ความร่วมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคี 
กัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และมุมมองซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดการ
เรียนรู้ร่วมกันรวมถึงช่วยสร้าง 
บรรยากาศและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีใน 
การท างานท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึก 
สนุกสนานในระหว่างวันท างานอัน 
ส่งผลให้ผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน 
เพ่ิมสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพเป็นไป 
ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

๑๒. การเรียนรู้ด้วยตนเอง     
(Self Learning) 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง
จากแหล่ง/ช่องทางการเรียนรู้ต่างๆ 
เช่น อ่านหนังสือ หรือศึกษา
ระบบงานจาก Work Instruction 
หรือ ค้นคว้าข้อมูล ผ่าน Internet 
หรือเรียนรู้จาก eLearning หรือ 
สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการ 
เรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่
จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน
เท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาส
เรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการ
เรียนรู้และสื่อต่างๆ ที่ต้องการได้ วิธีนี้
เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Self 
Development) โดยเฉพาะกับ 
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมี 
ศักยภาพในการท างานสูง (Talented 
People) 

๑๓. การเป็นวิทยากรภายใน 
(Internal Trainer) 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มี
ความสามารถในการถ่ายทอด     
รักการสอนและมีความรู้ในเรื่องที่
จะสอนโดยมอบหมายให้บุคคล
เหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์การ
ท าหน้าที่จัดอบรมให้กับบุคลากรใน
หน่วยงานต่าง ๆ 

เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา 
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้ 
บุคลากรได้แสดงผลงานจากการเป็น 
วิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายใน 
องค์กร วิธีนี้เหมาะส าหรับบุคลากรที่มี 
ความเชี่ยวชาญ หรือรอบรู้ในงานที่ 
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็น 
อย่างมาก เช่น หัวหน้างาน หรือ 
ผู้บริหาร 
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๑๔. การดูงานนอกสถานที่     
(Site Visit) 

เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจาก
องค์การที่เป็นตัวอย่าง (Best 
Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน 
เพ่ือให้บุคลากรเห็นแนวคิดและหลัก
ปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ อันน าไปสู่
การปรับใช้ในองค์การต่อไป 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ 
ใหม่ๆ  การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มี
วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้เรื่อง
ใหม่ๆ  ที่ดีจากองค์กรภายนอกมาใช้เพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น วิธีนี้ 
เหมาะกับบุคลากรตั้งแต่ระดับผู้จัดการ
ขึ้นไป 

๑๕. การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback) 

เน้นการติดตามตรวจสอบประเมินและ
แจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่
บุคลากรเพ่ือให้บุคลากรปรับปรุง
พัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถ 
ในการท างาน 

เพ่ือรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง 
การท างานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้น
ของตัวบุคคลหรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ 
คือ  
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell)  
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and 
Listen)  
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem 
Solving) 

๑๖. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ 
(Counterpart) 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญที่
มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการ
ฝึกงานภายนอกสถานที่หรือการเชิญ
ผู้เชี่ยวชาญ ให้เข้ามาฝึกงานกับ
บุคลากรภายใต้ ระยะเวลาที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ 
หัวหน้างานและบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
ซึ่งมีความสามารถในการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองได้ภายในระยะเวลาที่
จ ากัดเพ่ือให้ น าความรู้ที่ได้รับจาก
ผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดให้กับบุคลากร
คนอ่ืน ๆ ในองค์กรต่อไป 

๑๗. การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง/ 
คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) 

เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรือ 
ระบบงานจากองค์กรอ่ืนที่เป็นตัวอย่าง 
(Best Practice) มาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือระบบงาน
ปัจจุบันเพื่อกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้
เห็นถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับ
องค์กรที่เป็น Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด 
หรือ ได้เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกับ
บุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือ
บุคลากรที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง 
ที่มีความพร้อมที่จะเรียนรู้ และปรับปรุง 
ผลงานและความสามารถของตนเองให้
เป็นไปตาม หรือสูงกว่ามาตรฐานของ
คู่แข่งภายในหรือภายนอกหน่วยงาน
และองค์การ 

๑๘. การประชุม/สัมมนา 
(Meeting/ Seminar) 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงานให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่
หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนา
จึงมีบทบาทส าคัญมากในการกระตุ้น
จูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนา
น าเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์
ใหม่ๆ  จากผู้อื่นทั้งภายในและภายนอก
องค์การ เป็นการเรียนรู้จากการรับฟัง
แนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการ
หารือหรือระดมความคิดเห็นกันใน 
หัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 
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๑๙. การให้ทุนการศึกษา 
(Scholarship) 

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้
ผู้เรียนมีความรู้ประสบการณ์มาก
ขึ้นจากอาจารย์ผู้สอนรวมถึงการ
สร้างเครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่ง
บุคคลที่ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการ
ท างานหรือเวลาส่วนตัวในการ
ขอรับทุนจากองค์การ 

เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างาน 
ปกติ หรือนอกเวลาท างานในการศึกษา 
หาความรู้เพิ่มเติมในระดับที่สูงขึ้น โดย 
ศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อ 
การท างานปัจจุบันของบุคลากร หรือ 
การท างานในอนาคต หรือเป็น
ประโยชน์ต่อการเลื่อนระดับหรือ
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต 

 
 
 

หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร  
ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลจังหวัดบุรีรัมย์ เรื่อง  หลักเกณฑ์และ 

เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล  ลงวันที่ ๒0 พฤศจิกายน ๒๕๔๕  ก าหนดให้พัฒนา ๕ ด้าน 
ได้แก่  

1. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป 
เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่างๆ เป็นต้น  

๒. ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ  
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง  

๓. ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน เช่น  
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น  

๔. ด้านคุณสมบัติสวนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน  
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อ 
ความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น  

๕. ด้านศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ  
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิ ทธิภาพในการปฏิบัติงาน       
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
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ส่วนที่ ๔ 
 

วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา  
๑. วิธีการพัฒนาบุคลการเทศบาล 
วิธีการพัฒนาผู้บริหาร สมาชิกสภาเทศบาล พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง  

เทศบาลจะเป็นหน่วยงานด าเนินการเอง หรืออาจด าเนินการร่วมกับสถาบันพัฒนาบุคลากร หรือส่วนราชการ
หรือหน่วยงานอื่นเป็นผู้ด าเนินการอบรม โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งตามความจ าเป็นและเหมาะสม ดังนี้  

๑. การปฐมนิเทศ จะด าเนินการก่อนที่จะมีการมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ เฉพาะพนักงาน  
เทศบาลและพนักงานจ้างผู้ที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการใหม่  

๒. การฝึกอบรม อาจด าเนินการโดยเทศบาลเองหรือคณะกรรมการพนักงานเทศบาล  
จังหวัดบุรีรัมย์ ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดบุรีรัมย์หรือสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือส่วนราชการอ่ืน ตามความจ าเป็นและเหมาะสม รวมทั้งเทศบาลสนับสนุน
งบประมาณ เพ่ือให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท แก่ผู้บริหาร สมาชิกสภาเทศบาล พนักงาน
เทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง  

๓. การศึกษาดูงาน อาจด าเนินการในหลักสูตรอบรมและศึกษาดูงานที่อยู่ในความสนใจและ  
เกี่ยวข้องกับอ านาจหน้าที่ของเทศบาล  

๔. การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือสัมมนา อาจด าเนินการโดยคณะกรรมการพนักงานเทศบาล  
จังหวัดบุรีรัมย์ หรือหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง  

๕. การสอนงาน ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่สอนงานให้กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาก่อนมอบหมายงาน  
๖. การให้ค าปรึกษา ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ให้ค าปรึกษาด้วยวิธีการที่เหมาะสม  
๗. การประชุม จัดให้มีการประชุมพนักงานเทศบาลอย่างน้อยเดือนละ 1 ครั้ง ระยะเวลา  

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร  
 
 

ส่วนที่ ๕ 
 

งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา   
เทศบาลต าบลโนนดินแดงจะประมาณการตั้งจ่ายไว้ในงบประมาณรายจ่ายประจ าปี  ซึ่งปรากฏ 

ดังนี้  

ปีงบประมาณ  ๒๕64   
ใช้งบประมาณของเทศบาลต าบลโนนดินแดง  อ าเภอโนนดินแดง  จังหวัดบุรีรัมย์  โดยการ 

อ้างอิงจากงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕63  หรือตามเทศบัญญัติงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕64   

ปีงบประมาณ ๒๕65 
ใช้งบประมาณของเทศบาลต าบลโนนดินแดง  อ าเภอโนนดินแดง  จังหวัดบุรีรัมย์   โดยการ 

อ้างอิงจากงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕64  หรือตามเทศบัญญัติงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕65   
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ปีงบประมาณ ๒๕๖6  

ใช้งบประมาณของเทศบาลต าบลโนนดินแดง  อ าเภอโนนดินแดง  จังหวัดบุรีรัมย์  โดยการ 
อ้างอิงจากงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕65  หรือตามเทศบัญญัติงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕๖6   
 

ส่วนที่ ๖ 
 

การติดตามและประเมินผล  
๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้ารับการอบรมพัฒนา  

ภายใน ๗ วันท าการ นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายก 
เทศมนตรี  

๒. ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติราชการ โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ  
ปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนาตามข้อ 1  

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 
กับความต้องการต่อไป  

๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน  เลื่อนระดับ ตาม  
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน  

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance  
Assessment : LPA) ประจ าปี  โดยต้องผ่านการประเมินตัวชี้วัดไม่น้อยกว่าร้อยละ ๖๐ 
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ส่วนที่ ๗ 

 
ผู้รับผิดชอบและขั้นตอนการจัดท าแผน  

๗.๑  ส านักปลัดเทศบาลต าบลโนนดินแดง  
๗.๒  บุคลากรผู้รับผิดชอบ มีหน้าที่  

๗.๒.๑ ส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากร  
๗.๒.๒ วิเคราะห์ข้อมูลและจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
๗.๒.๓ เสนอแผนพัฒนาบุคลกรต่อคณะกรรมการ/คณะบุคคลที่ได้รับมอบหมาย 
๗.๒.๔ แก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ/คณะบุคคลที่ได้รับ 

มอบหมาย  
๗.๒.๕ แจ้งผลการพิจารณาแผนพัฒนาบุคลากรให้ผู้บริหารท้องถิ่นและพนักงานทราบ  
๗.๒.๖ จัดท ารายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร  
๗.๒.๗ เสนอรายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร  และผลการประเมิน 

และติดตามผลเสนอคณะกรรมการ  
๗.๓  ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 

รายละเอียด ผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้อง 
๑. ส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลกร ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ พนักงานเทศบาล     

นักทรัพยากรบุคคล 
๒. วิเคราะห์ปัญหาและข้อมูลการจัดท าแผนพัฒนาบุ
คลกร 

ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ พนักงานเทศบาล 
บุคลากร 

๓. พิจารณาว่าบุคลากรของหน่วยงานหรือส่วนราชการ
ภายในจุดใดที่ต้องมีการ ฝึกอบรม เพื่อเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพการท างาน 

ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ นักทรัพยากรบุคคล 

๔. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ต่อ
คณะกรรมการ/คณะบุคคลที่ได้รับมอบหมาย 

ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ นักทรัพยากรบุคคล 

๕. จัดส่งบุคคลไปอบรมและจัดท าเอกสารการฝึกอบรม
ที่ได้รับความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชา 

นักทรัพยากรบุคคล 

๖.แก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ/
คณะบุคคลที่ได้รับมอบหมาย 

หัวหน้าส่วนราชการ นักทรัพยากรบุคคล 

๗. จัดท ารายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปี 

นักทรัพยากรบุคคล 

๘. ประเมินผล ผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ 
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การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของพนักงานเทศบาลต าบลโนนดินแดง 

 

วิเคราะห์ปัญหาให้ได้จากการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงาน ตลอดจนปัญหาที่เกิดข้ึน 

ของหน่วยงาน 

บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน 
และส าเร็จตามที่ก าหนด 

เกิดการสูญเสียสิ้นเปลืองทรัพยากร 

งานไม่ส าเร็จตามก าหนด 

พิจารณาความต้องการฝึกอบรม 

พิจารณาเป็นรายบุคคล  
หรือระดับหน่วยงานภายในเทศบาล 

ส ารวจความต้องการเพิ่มเติม  
จากบุคลการในหน่วยงาน 

ส่งบุคลากรไปฝึกอบรม 

ประเมินความจ าเป็นที่ต้องการมีการฝึกอบรม 
ตามล าดับความจ าเป็น ก่อน - หลัง 

ขออนุมัติผู้บริหาร เพ่ือพิจารณา 

จัดท าโครงการฝึกอบรม 

ก าหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม 

ด าเนินการฝึกอบรม 

รายงานผลการฝึกอบรม 

ก าหนดเนื้อหาของการฝึกอบรม 

ก าหนดวิธีการฝึกอบรม 



 
 
 
 



 
ระยะเวลากิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร พ.ศ.๒๕64 – ๒๕๖6 

๑. หลักสูตรความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
ที ่ โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ ระยะเวลา  

การด าเนินงาน 
การติดตาม  

การประเมินผล 
1 การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม 

ประสิทธิภาพการ 
ปฏิบัติงานตามสายงาน 

พนักงานเทศบาลต้องมีการ
พัฒนาความรู้ตามสายงาน 
เนื่องจากการ เปลี่ยนแปลง
ของระเบียบ กฎหมาย 

เพ่ือรับทราบปัญหา
อุปสรรคต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ
เพ่ือน ามาปรับปรุงการ
ด าเนินงานของเทศบาลให้
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

93 การฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน 

400,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบตาม 
แบบที่ก าหนด 

2 ภาษาอังกฤษเชิง 
ปฏิบัติการส าหรับ
บุคลากรท้องถิ่น 
เพ่ือให้มคีวามพร้อมใน
การเป็นประชาคม
อาเซียน 

พนักงานเทศบาลต้องมีการ
พัฒนาด้านภาษาอังกฤษ 
เนื่องจาก ประเทศไทยเป็น
ประเทศประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน 

เพ่ือให้พนักงานรู้ทักษะใน
การใช้ภาษาอังกฤษในการ
ติดต่อสื่อสาร 

93 การฝึกอบรม 50,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบตาม 
แบบที่ก าหนด 

3 การแก้ปัญหาบนเครื่อง 
PC 

พนักงานเทศบาลยังไม่มี
ความรู้ใน การแก้ไขปัญหา
เบื้องต้นที่เกิดข้ึน ส าหรับ
คอมพิวเตอร์ 

เพ่ือให้พนักงานเทศบาลมี
ทักษะเบื้องต้นในการแก้ไข
ปัญหาบนเครื่อง 
คอมพิวเตอร์ 

7 การฝึกอบรม 20,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบตาม 
แบบที่ก าหนด 

4 การเขียนแบบ โดย 
โปรแกรม Auto Cad 

พนักงานยังมีความรู้เรื่อง
การเขียนแบบโดยโปรแกรม 
Auto Cad ไม่มากเท่าที่ควร 

เพ่ือเพ่ิมทักษะในการเขียน
แบบโดยโปรแกรม Auto 
Cad 

1 การฝึกอบรม 10,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบตาม 
แบบที่ก าหนด 
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๒. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานแต่ละต าแหน่ง 
ที ่ โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ ระยะเวลา  

การด าเนินงาน 
การติดตาม  

การประเมินผล 
1 หลักสูตรเกี่ยวกับนัก

จัดการงานทะเบียน
และบัตร หรือหลักสูตร
อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 35,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

2 หลักสูตรเกี่ยวกับนัก
ทรัพยากรบุคคล หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

2 การฝึกอบรม 50,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

3 หลักสูตรเกี่ยวกับนัก
จัดการงานทั่วไป หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 35,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

4 หลักสูตรเกี่ยวกับนิติกร 
หรือหลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 35,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

 
 

-39- 



 
 
ที ่ โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ ระยะเวลา  

การด าเนินงาน 
การติดตาม  

การประเมินผล 
5 หลักสูตรเกี่ยวกับ  

นักวิชาการพัสดุ หรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 33,200 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

6 หลักสูตรเกี่ยวกับวิศกร
โยธา หรือ หลักสูตรอื่น
ที่เก่ียวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 35,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

7 หลักสูตรเกี่ยวกับ
นักวิชาการสาธารณสุข 
หรือ หลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 35,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

8 หลักสูตรเกี่ยวกับ
นักวิชาการสสุขาภิบาล 
หรือ หลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 35,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ ระยะเวลา  

การด าเนินงาน 
การติดตาม  

การประเมินผล 
9 หลักสูตรเกี่ยวกับ  

นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน หรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 35,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

10 หลักสูตรเกี่ยวกับ  
นักวิชาการศึกษา หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 35,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

11 หลักสูตรเกี่ยวกับ 
นักสันทนาการ หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 35,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

12 หลักสูตรเกี่ยวกับ
นักพัฒนาชุมชน หรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

2 การฝึกอบรม 70,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ ระยะเวลา  

การด าเนินงาน 
การติดตาม  

การประเมินผล 
13 หลักสูตรเกี่ยวกับ 

เจ้าพนักงานธุรการ 
หรือ หลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

6 การฝึกอบรม 20,4000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

14 หลักสูตรเกี่ยวกับ      
เจ้าพนักงานป้องกัน
และบรรเทาสาธารณ
ภัย หรือหลักสูตรอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 25,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

15 หลักสูตรเกี่ยวกับเจ้า
พนักงานการเงินและ
บัญชี  หรือ หลักสูตร
อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 25,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

16 หลักสูตรเกี่ยวกับ นาย
ช่างโยธา หรือหลักสูตร
อ่ืนที่ เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 25,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ ระยะเวลา  

การด าเนินงาน 
การติดตาม  

การประเมินผล 
17 หลักสูตรเกี่ยวกับ 

นายช่างส ารวจ   
หรือ หลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 23,500 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

18 หลักสูตรเกี่ยวกับนาย
ช่างเขียนแบบ หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 25,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

19 หลักสูตรเกี่ยวกับ 
เจ้าพนักงาน
ประชาสัมพันธ์  หรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 25,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

20 หลักสูตรเกี่ยวกับ  
ครูผู้ช่วย หรือหลักสูตร
อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

2 การฝึกอบรม 50,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ ระยะเวลา  

การด าเนินงาน 
การติดตาม  

การประเมินผล 
21 หลักสูตรเกี่ยวกับผู้ช่วย

ครูผู้ดูแลเด็ก 
หรือ หลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

5 การฝึกอบรม 50,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

22 หลักสูตรเกี่ยวกับ
ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้างแต่ละ
ต าแหน่ง  หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแต่ละระดับแต่
ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

54 การฝึกอบรม 200,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 
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3.  หลักสูตรการบริหาร 
 
ที ่ โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ ระยะเวลา  

การด าเนินงาน 
การติดตาม  

การประเมินผล 
1 หลักสูตรเกี่ยวกับ 

นายกเทศมนตรี หรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ , ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 35,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

2 หลักสูตรเกี่ยวกับรอง 
นายกเทศมนตรี หรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ , ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

2 การฝึกอบรม 50,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

3 หลักสูตรเกี่ยวกับ
เลขานุการ 
นายกเทศมนตรี หรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ , ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 23,500 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

4 หลักสูตรเกี่ยวกับที่
ปรึกษา 
นายกเทศมนตรี หรือ 
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ , ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 23,500 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตการ 

พัฒนา 
หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ ระยะเวลา  

การด าเนินงาน 
การติดตาม  

การประเมินผล 
5 หลักสูตรเกี่ยวกับ 

ประธานสภาเทศบาล 
หรือ หลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ , ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 35,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

6 หลักสูตรเกี่ยวกับรอง
ประธานสภาเทศบาล 
หรือ หลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ , ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 23,500 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

7 หลักสูตรเกี่ยวกับ
สมาชิกสภาเทศบาล 
หรือหลักสูตร อ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ , ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

12 การฝึกอบรม 240,000 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

8 หลักสูตรเกี่ยวกับ
เลขานุการสภา
เทศบาล หรือหลักสูตร 
อ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ , ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

1 การฝึกอบรม 23,500 ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 
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4.  หลักสูตรการพัฒนาศักยภาพ การเรียนรู้นอกระบบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที ่ โครงการ/หลักสูตการ 
พัฒนา 

หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
คน 

วิธีการพัฒนา งบประมาณ ระยะเวลา  
การด าเนินงาน 

การติดตาม  
การประเมินผล 

1 ส่งเสริมการศึกษาต่อ
ในระดับปริญญาตรี 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ , ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

2 การศึกษาต่อ - ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 

2 ส่งเสริมการศึกษาต่อ
ในระดับปริญญาโท 

เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ , ระเบียบกฎหมายที่
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

2 การศึกษาต่อ - ต.ค. 2564 – 
30 ก.ย. 2566 

ทดสอบ 
ตามแบบ 
ที่ก าหนด 
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ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
รายงานการประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 

เมื่อวันที่   10  สิงหาคม  2563  เวลา  13.00 น. 
ณ  ห้องประชุมสภาเทศบาลต าบลโนนดินแดง 

 
ผู้มาประชุม 
1.  นายกเทศมนตรีต าบลโนนดินแดง   ประธานกรรมการ  
2.  ปลัดเทศบาลต าบลโนนดินแดง    กรรมการ   
3.  หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล    กรรมการ   
4.  ผู้อ านวยการกองคลัง     กรรมการ     
5.  ผู้อ านวยการกองช่าง     กรรมการ   
6.  ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  กรรมการ   
7.  ผู้อ านวยการกองวิชาการและแผนงาน            กรรมการ   
8.  ผู้อ านวยการกองการศึกษา    กรรมการ  
9.  ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม   กรรมการ 
10. นักทรัพยากรบุคคล     กรรมการ/เลขานุการ   

เริ่มประชุมเวลา    13.00 น. 

 เมื่อที่ประชุมพร้อม นายสมชัย  กอชัยศิริกุล  นายกเทศมนตรีต าบลโนนดินแดง  ประธานที่ประชุม 
ได้กล่าวเปิดประชุมและด าเนินการประชุม 

ระเบียบวาระท่ี 1  เรื่อง  ที่ประธานแจ้งให้ที่ประชุมทราบ 

    -ไม่มี-   

ระเบียบวาระท่ี 2  เรื่อง รับรองรายงานการประชุมครั้งที่แล้ว 

            -ไม่มี-     

ระเบียบวาระท่ี 3  เรื่อง  เพ่ือพิจารณา 

ประธานกรรมการ - ตามที่เทศบาลต าบลโนนดินแดง  จักได้จัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล   
3 ปี นั้น เพ่ือให้การด าเนินการดังกล่าวเป็นไปตามแผนและมีการพัฒนา
บุคลากรภายในองค์กร จึงได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงาน
เทศบาลขึ้น เพ่ือให้สอดคล้องกับการพัฒนาบุคลากรขององค์กร ดังนั้นเพ่ือให้
การจัดท าแผนพัฒนาพนักงานมีประสิทธิภาพ  โดยให้สิบตรีวิลัย  เปรมไธสง  
กรรมการ/เลขาฯ  เสนอรายละเอียดการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 
3 ปี ให้แก่คณะกรรมการจัดท าแผนทราบเพ่ือพิจารณา 
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เลขานุการฯ ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดบุรีรัมย์ เรื่อง หลักเกณฑ์
และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่  20 
พฤศจิกายน 2545  ส่วนที่ 4 เรื่อง  การพัฒนาพนักงานเทศบาล ข้อ 299 
ก าหนดให้เทศบาลจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการ
ในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงาน
เทศบาล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานเทศบาล ที่
คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็น
แผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผน
อัตราก าลังของเทศบาล ประกอบด้วย 3 หลักสูตรการพัฒนา คือ  สายงาน
ผู้บริหาร  สายงานผู้ปฏิบัติ  สายงานพนักงานจ้าง  และวิธีการพัฒนา
พนักงานเทศบาล ได้แก่ 1. การปฐมนิเทศ  2. การฝึกอบรม 3. การให้
ทุนการศึกษา 4. การประชุมสัมมนา และ 5. การสอนงานและให้ค าปรึกษา 
ซึ่งการพัฒนาพนักงานเทศบาลดังกล่าว อาจจะกระท าด้วยเทศบาลของเรา
หรือว่าหน่วยงานอ่ืน เช่น ก.ท.จ.  สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือส่วนราชการอ่ืนๆ โดยใช้งบประมาณตามที่
ได้ก าหนดไว้ในเทศบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี และมีการติดตาม
ประเมินผล  หลังจากผู้เข้ารับการพัฒนาภายใน 7 วัน นับแต่วันที่กลับมาจาก 
อบรม/สัมมนาฯลฯ และประเมินผลทุกระยะเวลา 3 เดือน และน าผลการ
ประเมินผลของคณะกรรมการ เป็นข้อมูลเพ่ือก าหนดหลักสูตรวิธีการพัฒนา
บุคลากรให้หน่วยงานต่อไป และในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในทุก
หลักสูตรยกเว้นการศึกษาต่อให้เว้นช่วงระยะเวลาการฝึกอบรมในระหว่างการ
ประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปี ทั้ง 2 ครั้ง เพ่ือเกิดความเป็นธรรมและ
โปร่งใสในการประเมินเลื่อนขั้น ทั้ง 2 ครั้ง คือ ครั้งที่ 1 ปลายเดือนมีนาคม-
ต้นเดือนเมษายน และ ครั้งที่ 2 ปลายเดือนกันยายน-ต้นเดือนตุลาคม  
ยกเว้นกรณีจ าเป็นเร่งด่วนจึงจะสามารถอนุมัติให้เดินทางไปฝึกอบรมได้ จึง
ขอมติที่ประชุมในการจัดท าแผนฯ เพ่ือส่งไปยังคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจังหวัดบุรีรัมย์ เพ่ือขอมติอนุมัติต่อไป  
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ประธานกรรมการ  คณะกรรมการได้พิจารณาตามที่เสนอ และขอมติที่ประชุมครับ 

มติที่ประชุม   มีมติเห็นชอบ  

ระเบียบวาระท่ี 4  เรื่องอ่ืน ๆ 

    มีคณะกรรมการฯ ท่านใดมีเรื่องที่จะเสนอเพ่ือให้ที่ประชุมพิจารณาไหมครับ 

ประธานกรรมการ  เมื่อไม่มีคณะกรรมการฯ  ท่านใดเสนอเพ่ิมเติมผมขอปิดการประชุมครับ 

เลิกประชุมเวลา 14.00 น. 

 

                                              (ลงชื่อ) สิบตร ี   ผู้บันทึกรายงานการประชุม 
                (วิลัย  เปรมไธสง)  

                กรรมการและเลขานุการ 
 
 
                                              (ลงชื่อ)         ผู้ตรวจรายงานการประชุม 

          (นายสมชัย  กอชัยศิริกุล) 
          ประธานกรรมการจัดท าแผน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


