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คำนำ 
 

       การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยหนึ่งท่ีองคกรตาง ๆ ใหความสำคัญเพราะทรัพยากรบุคคล
เปรียบเสมือนสินทรัพยท่ีทรงคุณคาท่ีสุดขององคกร เทศบาลตำบลหนองขาว อำเภอทามวง จังหวัดกาญจนบุรี   
ไดตระหนักถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร จึงจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรภายใตกรอบยุทธศาสตรและ
แผนอัตรากำลัง ๓ ป (พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕66)  โดยวิเคราะหจากขอมูลผลการประเมินสมรรถนะของบุคลากร 
เพ่ือหาสมรรถนะท่ีควรไดรับการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
มืออาชีพ เปนไปตามมาตรฐานของสมรรถนะการทำงานท่ีองคกรกำหนด กอใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงประกอบดวย 5 ยุทธศาสตรหลัก ดังนี้    

ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาดานเศรษฐกิจ 
ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนาดานสังคม 
ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาดานโครงสรางพ้ืนฐาน และสาธารณูปโภค 
ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาดานสิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ 
ยุทธศาสตรท่ี 5 การพัฒนาดานการเมือง การบริหาร   

 

       ดังนั้น เพ่ือใหหนวยงานมีทิศทางในการพัฒนาบุคลากรและใชเปนแนวทางในการดำเนินงานดาน 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เทศบาลตำบลหนองขาวจึงไดจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ประจำป 2564 – 2566  
ข้ึน และหวังเปนอยางยิ่งวาการดำเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร เทศบาลตำบลหนองขาว ประจำป                 
2564 – 2566 จะกอใหเกิดผลสัมฤทธิ์ เสริมสรางความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน และสรางขวัญกำลังใจ
ใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงานตอไป 
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         บทนำ  
 1. หลักการและเหตุผล  

1.1 ภาวการณเปล่ียนแปลง 
                  การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรท่ีมีศักยภาพ สามารถแขงขันได ท้ังในระดับพ้ืนท่ี และระดับ
สากล เปนสิ่งท่ีมีความจำเปนอยางยิ่งในปจจุบัน ซ่ึงเปนยุคแหงการแขงขันไรพรมแดน (Globalization) โดย
ตองอาศัยความรู ความสามารถของบุคลากร องคความรู และการบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปจจัย
สำคัญท่ีจะชวยใหองคกรมีการพัฒนาสูความเปนเลิศได  ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ  และการ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีการบริหารจัดการยุคใหม  ผูนำหรือผูบริหารองคการตางๆ  ตองมีความตื่นตัวและ
เกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบตางๆ โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การ
ปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการทำงาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม ๆ  และนำระบบมาตรฐานในระดับตางๆ มาพัฒนา
องคการ  ซ่ึงนำไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคการสามารถใชและพัฒนา
ความรู  ท่ีมีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการได
อยางเหมาะสม 

๑.๒  พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. ๒๕๔๖ 

มาตรา ๑๑  ระบุ ดังนี้ 
 

 “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการเพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหง
การเรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพ่ือ
นำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้ง
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ  สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการใน
สังกัด ใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี ้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติ
ราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์” 
 

 “ในการบริหารราชการแนวใหม สวนราชการจะตองพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญให
เพียงพอแกการปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับสภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วและสถานการณ
ของตางประเทศที่มีผลกระทบตอประเทศไทยโดยตรง  ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกา
นี้จะตองเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิมเสียใหม จากการที่ยึดแนวความคิดวาตองปฏิบัติงานตามระเบียบ
แบบแผนที่วางไว ตั้งแตอดีตจนตอเนื่องถึงปจจุบัน เนนการสรางความคิดใหมๆ ตามวิชาการสมัยใหม
และนำมาปรับใชกับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา  ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้กำหนดเปนหลักการวา 
สวนราชการตองมีการพัฒนาความรูเพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยมี
แนวทางปฏิบัติดังนี้ 

๑.  ตองสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 
  ๒.  ตองสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการ
ไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
  ๓.  ตองมีการสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ของขาราชการ เพ่ือใหขาราชการทุกคนเปนผู มีความรู ความสามารถในวิชาการสมัยใหมตลอดเวลามี
ความสามารถ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
  ๔.  ตองมีการสรางความมีสวนรวมในหมูขาราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและ
กัน เพ่ือการนำมาพัฒนาใชในการปฏิบัติราชการรวมกันใหเกิดประสิทธิภาพ” 
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๑.๓  ประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกาญจนบุรี 
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกาญจนบุรี เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไข

เก่ียวกับ การบริหารงานบุคคลของเทศบาล  ลงวันท่ี 9 ธันวาคม 2545 กำหนดใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ี
พัฒนาผูใตบังคับบัญชาเพ่ือเพ่ิมพูนความรูทักษะ  ทัศนคติท่ีดี  คุณธรรม  และจริยธรรม  อันจะทำใหการปฏิบัติ
หนาท่ีราชการมีประสิทธิภาพ  ผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนพนักงานเทศบาล  กอนมอบหมายหนาท่ีให
ปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผน ของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของพนักงาน
เทศบาล  ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปน
ขาราชการท่ีดี โดยเทศบาลฯตอง ดำเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 
(ก .ท .จ.) กำหนด เชน การพัฒนา ดานความรู พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมใน
หองฝกอบรม การฝกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเอง ก็ได หากเทศบาลมีความประสงคจะพัฒนาเพ่ิมเติม 
ใหสอดคลองกับความจำเปนในการพัฒนาของแตละเทศบาลก็ใหกระทำได ท้ังนี้ เทศบาลท่ีจะดำเนินการจะตอง
ใชหลักสูตรท่ีคณะกรรมการ พนักงานเทศบาล กำหนดเปนหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความ
จำเปนท่ีเทศบาลพิจารณา เห็นวามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานเทศบาลเก่ียวกับการปฏิบัติงานใน
หนาท่ี ใหเทศบาลสามารถ เลือกใชวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได และอาจกระทำไดโดยสำนักงานคณะกรรมการกลาง
พนักงานเทศบาล (ก.ท.) สำนักงาน คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) เทศบาลตนสังกัด หรือสำนักงาน
คณะกรรมการ เทศบาล (ก.ท.จ.) รวมกับเทศบาลตนสังกัด หรือเทศบาลตนสังกัด รวมกับสวนราชการอ่ืนหรือ
ภาคเอกชนก็ไดและตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาล จังหวัดกาญจนบุรีเรื่อง หลักเกณฑและ
เง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานเทศบาล ลงวันท่ี 9 ธันวาคม 2545 กำหนดใหเทศบาล
จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให
ปฏิบัติหนาท่ีราชการในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ  
   ในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนา
พนักงานเทศบาล ท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) กำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการพัฒนา
พนักงานเทศบาล มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของ แผนอัตรากำลังของเทศบาล นั้น   

 เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว เทศบาลตำบลหนองขาว  อำเภอทามวง จังหวัด
กาญจนบุรี  จึงไดจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2564 – 2566 ข้ึน เพ่ือใชเปน
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลฯ เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร อีกท้ังยังเปน
การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรเทศบาลตำบลหนองขาวใน
การ ปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยในการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชานั้น ตองพัฒนา 5 ดาน ไดแก 

(1) ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน 
 ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานโดยท่ัวไป เชน ระเบียบ กฎหมาย นโยบาย
สำคัญของรัฐบาล สถานท่ี โครงสรางของนโยบายตางๆ  เปนตน 

(2) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง 
       ไดแก ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใด โดยเฉพาะ 
เชน งานฝกอบรม งานบริหารงานบุคคล งานวิเคราะห งานการเงิน งานดานชาง ฯ 

(3) ดานการบริหาร  
            ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน  เชน ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมางาน การจูงใจ การประสานงาน  เปนตน 
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(4) ดานคุณสมบัติสวนตัว  
                    ไดแก การชวยเสริมบุคลิกท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอ่ืนไดอยาง
ราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เชน มนุษยสัมพันธการทำงาน การสื่อสารและสื่อความหมาย                  
การเสริมสรางสุขภาพอนามัย  เปนตน 

(5) ดานศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม 
       ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน จริยธรรมในการ

ปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต  
 

  เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานอยางมีความมีความสุข และเพ่ือให
สอดคลองกับแนวทางดังกลาว  เทศบาลตำบลหนองขาว  จึงไดจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 
ประจำปงบประมาณ 2564 – 2566 ข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร เปนเครื่องมือในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหาร อีกท้ังยังเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม 
จริยธรรม ของบุคลากรเทศบาลตำบลหนองขาว ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
ความหมายของการพัฒนาบุคลากร  

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540, หนา 154) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร วา
เปนการดำเนินการใหบุคลากรในหนวยงานไดมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติหรืองานท่ีจะ
ปฏิบัติ หรือใหมีความรูความสามารถสูงข้ึน ซ่ึงในการพัฒนาบุคลากรนั้นปกติจะมีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ
เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีจะปฏิบัติและเพ่ิมพูนความรูสึกนึกคิดท่ีดีตอการปฏิบัติงานให
สูงข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ  

สมาน รังสิ โยกฤษฎ  (2544, หนา 83) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการ
ดำเนินการ เก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทำงานท่ีดีข้ึนตลอดจนมี
ทัศนคติ ท่ีดีในการทำงานอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน การพัฒนาบุคคลเปน
กระบวนการท่ีจะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ 
อุปนิสัย ทัศนคติท่ีดี และวิธีในการทำงานอันจะนำวิธีไปสูประสิทธิภาพในการทำงาน  

เคนนีและรายด (Kenney & Ried, 1986, p. 3) กลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการ
ตาง ๆ ท่ีดำเนินการเพ่ือใหผูท่ีไดรับการบรรจุเขาทำงานในองคกรนั้นอยูแลวไดมีความรู ความเขาใจ สามารถ
ทำงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางเต็มท่ี  

โดยสรุปแลว การพัฒนาบุคลากร คือการ ดำเนินการเพ่ือใหบุคลากร ไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถ เพ่ือใหเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติหนาท่ีราชการ   
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วัตถุประสงคในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 

 เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานความคิด มุงม่ันท่ีจะเปนคนดี มีจิตสำนึกในการพัฒนา
ตนเองเพ่ือใหรูวิธีคิดอยางมีระบบ รูวิธีคิดท่ีถูกตอง มีทักษะในการใชความคิด (Conceptual 
Skills) เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 

 เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานมนุษย มุงม่ันท่ีจะเขาใจและตระหนักรูในคุณคาของ
ตนเองและคุณคาของผูอ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหาร
และปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล 

 เพ่ือใหบุคลากรของเทศบาลทุกตำแหนงไดรับการพัฒนาทางดานคุณธรรม  จริยธรรม เพ่ือให
การบริหารและการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล  โดยดำเนินการภายใตหลักคุณธรรม  
จริยธรรม 

 เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานงาน มุงม่ันท่ีจะเปนคนเกง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตาม
โครงการภายใตแผนยุทธศาสตรการพัฒนาของเทศบาลตำบลหนองขาว และโครงการภายใต
แผนยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน เพ่ือใหมีความพรอมในการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรของกระทรวงและยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินไดอยางมี
ประสิทธิผล รวมท้ังการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหนวยงานตาง ๆ ท่ีใหความ
รวมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตรในสวนราชการตางๆ ไดอยางมีประสิทธิผล 

  

เปาหมายในการพัฒนา 

     เปาหมายเชิงปริมาณ 
 บุคลากร ไดรับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน ในป 2564 – 2566 ไมนอยกวารอยละ 80 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมด  
  1. บุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลหนองขาว  ประกอบดวย  
 

 คณะผูบริหาร สมาชิกสภาเทศบาล   จำนวน  15 คน 

 พนักงานเทศบาล    จำนวน  25 คน 

 พนักงานครูเทศบาล   จำนวน    7 คน 

 ลูกจางประจำ    จำนวน    1 คน 

 พนักงานจางตามภารกิจ   จำนวน  11 คน 

 พนักงานจางท่ัวไป   จำนวน   20 คน 

(ขอมูล ณ วันท่ี 31 กรกฎาคม 2563) 

               ไดรับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู  มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรม   ในการ
ปฏิบัติงานทุกคน 
 

                     2. ประชาชนตำบลหนองขาว  ไดรับการบริการท่ีดี  สะดวก รวดเร็ว ไมนอยกวารอยละ  85 
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        เปาหมายเชิงคุณภาพ 
 บุคลากร  มีความรู ความชำนาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ในปงบประมาณ  2564 – 2566  เพ่ิมข้ึนมากกวารอยละ 80 จากจำนวนพนักงานท่ีไดรับการ
พัฒนา  
 1. บุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลหนองขาวทุกคน ท่ีไดเขารับการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู ทักษะ 
คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรูท่ีไดรับมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการ
ประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  ตามแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
 2. ประชาชนตำบลหนองขาว ไดรับการบริการท่ีดี มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
 เปาหมายเชิงประโยชน  
 เทศบาลตำบลหนองขาว  มีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  และผลักดันใหการ
บริหารงานของเทศบาลตำบลหนองขาวบรรลุตามเปาหมาย  

ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร  

 เทศบาลตำบลหนองขาว  ไดแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบล
หนองขาว  ประจำป 2564 – 2566  ตามคำสั่งท่ี 166/2563  ลงวันท่ี  2  พฤษภาคม  2563  
ประกอบดวย   

1. นายกเทศมนตรีตำบลหนองขาว   ประธานกรรมการ 
2. ปลัดเทศบาล                          กรรมการ 
3. หัวหนาสวนราชการทุกสวน                             กรรมการ 
4. นักทรพัยากรบุคคล                    เลขานุการ 

 โดยคณะกรรมการดังกลาวขางตน  รวมพิจารณาจัดทำแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล ของบุคลากรใน
สังกัด  ใหครอบคลุมเนื้อหาครอบคลุมในมิติดานตางๆ ดังตอไปนี้  

 1) การกำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณใน
การ พัฒนาพนักงานเทศบาล ใหมีความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ท่ีดำรงอยู
ตามกรอบแผน อัตรากำลัง 3 ป  

 2) ใหบุคลากรของเทศบาลตำบลหนองขาว ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน หลักสูตรใด
หลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอย ปละ 1 ครั้งหรือตามท่ีผูบริหารทองถ่ินเห็นสมควร เชน  

  (1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
  (2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ  
  (3) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง  
  (4) หลักสูตรดานการบริหาร  
  (5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม  
  3) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหเทศบาลตำบลหนองขาว เปนหนวยดำเนินการเอง หรือ

ดำเนินการรวมกับ ก.ท.จ.กาญจนบุรี หรือหนวยงานอ่ืนโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได ตาม
ความจำเปน และความเหมาะสม เชน  

 (1) การปฐมนิเทศ  
 (2) การฝกอบรม  
 (3) การศึกษาหรือดูงาน  
 (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
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 (5) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม  
  4) พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการดำเนินการพัฒนา ในแตละหลักสูตร หรือแตละวิธีการ

สำหรับการพัฒนาพนักงานเทศบาลตามแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ใหครอบคลุมโดยคำนึงถึงความ
ประหยัดคุมคา เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ    

5) พิจารณากำหนดแนวทางการพัฒนาใหครอบคลุมสมรรถนะหลักท่ีจำเปนตอการปฏิบัติ
ราชการ ใหกับบุคลากรในสังกัด อยางนอยควรประกอบดวย  

(1) การมุงผลสัมฤทธิ์  
(2) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม  
(3) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน  
(4) การบริการเปนเลิศ  
(5) การทำงานเปนทีม  

6) พิจารณาจัดการเรียนรูในองคกร  KM (Knowledge Management) ในเทศบาลตำบล
หนองขาวเพ่ือใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ในทุกวาระ ทุกโอกาส เพ่ือสืบคนหา
ความรูใหมๆ  ในตัวบุคลากร และนำมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน   
 

ปญหาและแนวทางในการพัฒนาพนักงานเทศบาล  

 การวิเคราะหสภาวะแวดลอม   (SWOT Analysis) เปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณ สําหรับ
องคกร  ซ่ึงชวยผูบริหารกำหนด จุดแข็ง และจุดออน ขององคกร จากสภาพแวดลอมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดลอมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปจจัย ตาง ๆ ตอการทํางานขององคกร การ
วิ เค ราะห  SWOT Analysis  เป น เค รื่ อ ง มื อ ใน การวิ เค ราะห ส ถาน การณ   เพ่ื อ ให  ผู บ ริห ารรู จุ ด
แข็ง  จุดออน  โอกาส  และอุปสรรคขององคกร ซ่ึงจะชวยใหทราบวาองคกรไดเดินทางมาถูกทิศและไม หลง
ทาง  นอกจากนี้ยังบอกไดวาองคกรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเปาหมายไดดีหรือไม  ม่ันใจไดอยางไรวาระบบ
การ ทํางานในองคกรยังมีประสิทธิภาพอยู  มีจุดออนท่ีจะตองปรับปรุงอยางไร  ซ่ึงการวิเคราะหสภาวะ
แวดลอม   SWOT Analysis มีปจจัยท่ีควรนํามาพิจารณา   
 

การวิเคราะห  SWOT  ของการพัฒนาบุคลากร 

ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรจะตองมีการรวบรวมและจัดทำฐานขอมูลขาวสารให
ครบถวน ทันสมัย  ซ่ึงไดแก ขอมูลเบื้องตนในดานการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ  สังคม  ฯลฯ โดยขอมูลควร
แสดงแนวโนมท่ีเปลี่ยนแปลงไป  โดยจำเปนตองศึกษาและทราบถึงทิศทาง หรือยุทธศาสตรการพัฒนา
ขาราชการสวนทองถ่ินในหวงเวลานั้น  และตองคำนึงถึงบุคลิกลักษณะของบุคลากรแตละคน ความตองการ  
ความคาดหวัง และความตองการของบุคลากรในองคกร การวิเคราะหศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการ
พัฒนาเปนการประเมินโดยวิเคราะหถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือขอจำกัด อันเปนภาวะแวดลอมภายนอกท่ี
มีผลตอการพัฒนา รวมท้ังการวิเคราะหจุดออน จุดแข็งของบุคลากรในองคกร  อันเปนสภาพแวดลอมภายใน
องคกร ซ้ึงท้ังหมดเปนการประเมินสถานภาพในปจจุบันโดยเปนการตอบคำถามวา ปจจุบันบุคลากรในองคกร
สถานภาพการพัฒนาอยูจุดไหน สำหรับใชเปนประโยชนในการกำหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต 

ท้ังนี้  โดยใชเทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปจจัยภายใน ไดแกจุดแข็ง (Strength  - 
S) จุดออน (Weak - W) และปจจัยภายนอกไดแก โอกาส (Oppotunity - O)  และอุปสรรค (Threat - T)  
เปนเครื่องมือ 
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ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน   (Internal  Environment Scanning) 
จุดแข็ง  (Strengths : S) 

  1.  มีความเปนอิสระในการบริหารงาน ตามรัฐธรรมนูญ  และตามพระราชกำหนดแผนและ
ข้ันตอนการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2552 
  2.  มีการแบงโครงสรางการทำงานท่ีชัดเจน  โดยแบงสวนราชการภายในออกเปน  3  กอง  
ไดแก  สำนักปลัดเทศบาล  กองคลัง  และกองชาง   
  3.  มีสายบังคับบัญชาท่ีสั้น ทำใหการประสานงาน การอำนวยการ ความรวมมือจากสำนัก/
กองตางๆ เปนไปอยางรวดเร็ว 
  4.  ความมีระเบียบวินัยและปฏิบัติตัวเหมาะสมกับการเปนขาราชการของพนักงานเทศบาล
ตำบลหนองขาว 
  5.  มีระบบการสื่อสาร เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือความสะดวกในการปฏิบัติงาน  เชน  ระบบ
อินเตอรเน็ต 
  6.  พนักงานเทศบาล  ลูกจาง  และพนักงานจางยอมรับแนวทางการบริหารและปฏิบัติตาม
บทบาทอำนาจหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายภายใตบทบัญญัติแหงกฎหมาย  และมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นใน
การมีสวนรวมของการดำเนินงานของเทศบาล 

 
  จุดออน (Weaknesses : W) 

  1.  ทำงานในลักษณะเชื่อความคิดสวนตัวมากกวาหลักการและเหตุผลท่ีถูกตองของทาง
ราชการ  
  2.  บุคลากรมีภาระหนี้สิน  
  3.  คณะผูบริหารและสมาชิกสภาเทศบาลมีความเขาใจในการบริหารงานทองถ่ินนอย และ 
ไมมีความเขาใจในระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวของ 
  4.  สมาชิกสภาเทศบาลยังไมใหความรวมมือในกิจการงานเทศบาลอยางจริงจัง และยังไมมี
ความเสียสละในการปฏิบัติงาน 
  5.  การพัฒนาบุคลากร  ยังตองมีการพัฒนาสงเสริมดานความรู เนนในเรื่องของการฝกอบรม
หรือพัฒนาอยางตอเนื่องสม่ำเสมอ เพ่ือเพ่ิมเติมทักษะ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติหนาท่ีใน
องคกรใหมากข้ึน  จุดเสี่ยงในการปฏิบัติหนาท่ี  การวินิจฉัยขอกฎหมายท่ีเก่ียวของโดยการตีความหรือหารือ  
ยังขาดความชัดเจน  ซ่ึงทำใหเกิดขอผิดพลาดได  และการทำงานท่ีซ้ำซอนหรือมากเกินภารกิจของบุคลากร    
ทำใหขาดความรอบคอบ 
  6.  ขาดการนำเทคนิค องคความรูใหมมาชวยในการบริหารจัดการ บุคลากรยังตองเรียนรู
และใชประโยชนจากคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีเครื่องใชสำนักงานใหมๆ ใหเหมาะสม  หรือใชประโยชนให
คุมคา 
  7.  การพัฒนาสิ่งแวดลอม  ผูบริหารทองถ่ินตองใหความสำคัญตอสภาพแวดลอมดาน
กายภาพภายในองคกร  เชน  การจัดสำนักงานท่ีมีการแบงสัดสวนอยางเหมาะสมเปนระเบียบเรียบรอย  การ
สอดสองดูแลเก่ียวกับขอหามของเรื่องท่ีผิดระเบียบในสถานท่ีราชการ  โดยเฉพาะการสรางตัวอยางท่ีดีจากผูนำ 
และการควบคุมท่ีเขมงวด 
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  ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก   (External Environment Scanning) 
  

โอกาส (Opportunities : O) 
  1.  ดานงบประมาณไดรับเงินสนับสนุนงบประมาณจากกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน 
และหนวยงานภายนอก 
  2.  มีกฎหมายกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินในการบริหารจัดการไดอยาง
ท่ัวถึงและรวดเร็ว 
  3.  สำนักงานทองถ่ินจังหวัดกาญจนบุรี  กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินมีการแจง
ขอมูลขาวสารทางอินเทอรเน็ต ทำใหมีความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
  4.  บุคลากรมีถ่ินท่ีอยูกระจายท่ัวเขตเทศบาล ทำใหรู สภาพพ้ืนท่ี ทัศนคติของประชาชนไดดี 

5.  ผูบริหารและผูบังคับบัญชาตามสายงานมีบทบาทในการชวยใหบุคลากรบรรลุเปาประสงค 
 

อุปสรรคหรือภาวะคุกคาม (Threats) 
  1.  ขาดความม่ันคงทางการเมืองระดับชาติและนโยบายของรัฐบาล 
  2.  การจัดสรรเงินอุดหนุนจากรัฐบาลลาชา  ไมเปนไปตามท่ีระเบียบกฎหมายกำหนด 
  3.  การเรียนรูและยอมรับสิ่งใหม  โดยเปนกระแสท่ีเขามาสูการพัฒนาการบริหารจัดการผาน
ทางสื่อสารมวลชน  การศึกษา  อบรม  และการนำมาใชไดอยางเหมาะสม  ภายใตการยอมรับรวมกันของ
ชุมชน  สังคม  ภาคเอกชน และราชการท่ีมีหนาท่ีกำกับดูแล  ท่ีมีตอเปาหมายการกระจายอำนาจสูการ
ปกครองทองถ่ินระดับรากหญา  รวมถึงขอจำกัดในเรื่องของรายไดท่ีไมเพียงพอตอการพัฒนาและตอบสนอง
ความตองการของประชาชนไดอยางท่ัวถึงโดยพรอมๆกัน ในคราวเดียวกัน 

4.  มีระเบียบกฎหมายหลายตัวท่ีใหเทศบาลปฏิบัติตาม ซ่ึงบางครั้งทำใหการตีความดาน
กฎหมายไมตรงตามวัตถุประสงคได 
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การกำหนดนโยบาย 
 
การกำหนดนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ตามท่ีนายกเทศมนตรีตำบลหนองขาว ไดแถลงไวตอสภาเทศบาลตำบลหนองขาว ในป พ.ศ. 2556 
และผลจากการรวบรวมขอมูลตางๆ จึงไดกำหนดนโยบายเพ่ือใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลดังนี้ 
 

1.  นโยบายดานโครงสรางการบริหาร 
1.1 คณะผูบริหาร พนักงานเทศบาลตำบลหนองขาวมีหนาท่ีในการพัฒนาความรูในสวนราชการ

เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ำเสมอ 
1.2 คณะผูบริหาร พนักงานเทศบาลตำบลหนองขาว ตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผล

ความรูในดานตาง ๆ  เพ่ือนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการอยางถูกตอง 
1.3 คณะผูบริหาร พนักงานเทศบาลตำบลหนองขาว จะตองพัฒนาความรู ความเชี่ยวชาญให

เพียงพอแกการปฏิบัติงาน 
1.4 คณะผูบริหาร พนักงานเทศบาลตำบลหนองขาว จะตองปฏิบัติงานโดยใชหลักคุณธรรม และ

จริยธรรม  
2. นโยบายดานผลผลิตและประสิทธิภาพ 

2.1  จะตองปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย ไดทันเวลา 
2.2  จะตองปฏิบัติดวยความคลองแคลว วองไว และมีประสิทธิภาพ 
2.3  ผลลัพธตองคุมคากับเวลาและทรัพยากรท่ีเสียไป 

3. นโยบายดานอัตรากำลังและการบริหารอัตรากำลัง 
3.1 บริหารคนใหเหมาะสมกับงาน และบริหารงานใหเหมาะสมกับคน 
3.2 มีบุคลากรเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

4. นโยบายดานการสรางและพัฒนาระบบการบริหารตอการจัดการองคความรู (Learning 
Organization)  
4.1  บุคลากรจะตองเขารับการฝกอบรม หรือ ฝกฝนเพ่ือพัฒนาตนเองอยางสม่ำเสมอ 
4.2  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค สรางนวัตกรรมใหม ๆ  
4.3  ตองรูจักแบงปนความรูใหแกผูอ่ืน 
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ขั้นตอนการในการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 
 
 

ข้ันตอนการดำเนินงาน  
 การเตรียมการและการวางแผนการพัฒนาบุคลากร  

  1)  แตงตั้งคณะทำงานเพ่ือดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร        
  2)  ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร กำหนดเปาหมาย 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ของเทศบาลตำบลหนองขาว เพ่ือจัดทำรางแผนพัฒนาพนักงาน
เทศบาล            
           3)  พิจารณาเหตุผลและความจำเปนในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะหดูวาผูใตบังคับ 
บัญชาแตละคน สมควรตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง จึงจะปฏิบัติงานไดสำเร็จอยางมีประสิทธิภาพและ
ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานท่ี กำหนดไว  

  4)  กำหนดประเภทของความจำเปน ไดแก ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ดานความรู
และทักษะ เฉพาะของานในแตละตำแหนง ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัว และดานคุณธรรมจริยธรรม  

 5)  จัดทำรางแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล ของเทศบาลตำบลหนองขาว และส ง
คณะกรรมการเพ่ือพิจารณาปรับแตงรางแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 

 6)  จัดสงแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงานเทศบาล
จังหวัดกาญจนบุรี  ใหความเปนชอบ พรอมแผนอัตรากำลัง 3 ป   

 7)  ประกาศใชแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล  
  
 การดำเนินการพัฒนา  

  1)  การเลือกวิธีพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาท่ีเหมาะสม เม่ือผูบังคับบัญชาไดขอมูลท่ีเปน
ประโยชนตอการ พัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา จากการหาความจำเปนในการพัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาควรนำ
ขอมูลเหลานั้นมาพิจารณากำหนด กลุมเปาหมาย และเรื่องท่ีผูอยูใตบังคับบัญชาจำเปนตองไดรับการพัฒนา
ไดแก การคัดเลือกกลุมบุคคลท่ีสมควรจะไดรับ พัฒนา และเลือกประเด็นท่ีจะใหมีการพัฒนาโดยสามารถเลือก
แนวทางหรือวิธีการพัฒนาไดหลายรูปแบบตามความ เหมาะสม เชน การใหความรู การสับเปลี่ยนหนาท่ีความ
รับผิดชอบ การฝกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา เปนตน  

  2)  วิธีพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา โดยเลือก
แนวทาง การพัฒนาไดหลายอยาง โดยอาจจัดทำเปนโครงการเพ่ือดำเนินการเอง หรือเขารวมสมทบกับหนวย
ราชการอ่ืน หรือวาจาง องคกรเอกชนท่ีมีความรูความชำนาญเฉพาะดานเปนผูดำเนินการ  
 
  

                            เร่ิมตน  
 
 
 
 
 
 
 

    

 

1.การเตรียมการและการวางแผน 
 2.การดำเนินการ / วิธีดำเนินการ 

3.การติดตามและประเมินผล 
4.การปรับปรุงแผน 
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รายละเอียดข้ันตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้  

ข้ันท่ี  1  การเตรียมการและการวางแผน 
  1.1  แตงตั้งคณะทำงาน  
  1.2  พิจารณาเหตุผลและความจำเปน  
  1.3  กำหนดประเภทของความจำเปน  

ข้ันท่ี  2   การดำเนินการ/วิธีดำเนินการ  
การดำเนินการ โดยอาจดำเนินการเอง หรือรวมกับหนวยราชการอ่ืน หรือวาจางเอกชน  

ดำเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการท่ีเหมาะสม เชน  
   - การปฐมนิเทศ    

- การสอนงาน การใหคำปรึกษา  
   - การสับเปลี่ยนหนาท่ีรับผิดชอบ    

- การฝกอบรม  
   - การศึกษาหรือการดูงาน  

- การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา  
   - ฯลฯ  

ข้ันท่ี  3  การติดตามและประเมินผล  
    จัดใหมีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพ่ือใหทราบถึงความสำเร็จ ความรูความสามารถ 
และผลการปฏิบัติงาน  

   การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร
ของเทศบาลตำบลหนองขาว ไดปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดกาญจนบุรี  เรื่อง 
หลักเกณฑ และเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันท่ี 9 ธันวาคม 2545 ในการติดตาม
และประเมินผลการพัฒนา ดังนี้  
   1)  ผูบังคับบัญชาหม่ันติดตามการพัฒนาอยางใกลชิดและใหมีการประเมินผลการพัฒนา  
เม่ือผานการประเมินผลแลว ถือวาผูนั้นไดรับการพัฒนาแลว  
   2)  ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
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กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 

 
  องคประกอบ 1                  องคประกอบ 2                        องคประกอบ 3         องคประกอบ 4       องคประกอบ 5 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 
มีจิตสาํนึกพฒันา
ตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง   
มีสมรรถนะ 
ท่ีสามารถ 
ขบัเคลื่อน
ยุทธศาสตรข์อง 
ทต.หนองขาว ได้
อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
และมีสมรรถนะท่ี
สามารถ
ขบัเคลื่อนภารกิจ
ของ ทต.หนองขาว
ไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเก่งคดิ   
(รูว้ธิคีดิ คดิเป็น มี

จติสาํนึกทีด่ ีและมุ่งมัน่
ทีจ่ะเป็นคนด)ี 

3.2 บุคลากรเก่งคน 
(เขา้ใจตนเอง เขา้ใจ

คนอืน่ รูว้ธิทีํางานและ
อยู่รว่มกบัคนอื่นอย่าง
มคีวามสุข และมุ่งมัน่ที่
จะรกัคนอื่น รกัองคก์ร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน 
(มคีวามรูแ้ละทกัษะใน

การบรหิารและ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมี

ประสทิธผิล) 

2.1 พฒันาสมรรถนะจําเป็นพืน้ฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 

 

1. ทรพัยากรท่ีใช้ 

(Input) 
2. กิจกรรม 

(Process) 
3. ผลผลิต 

(Output) 
4. ผลลพัธ์ 

(Outcome) 
5. ผลลพัธ์สุดท้าย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรทีร่บั 
ผดิชอบดา้นต่างๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณทีใ่ช้
ในกจิกรรมต่างๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาทีใ่ชเ้พื่อ
ดําเนินกจิกรรม 
ต่างๆ (Time) 

1.4 นวตักรรมและ
เทคโนโลยทีีใ่ช ้

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พฒันาสมรรถนะตามภารกจิหลกั
หน่วยงาน (Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเชื่อมัน่
และศรทัธา 

ในการบรหิารงาน  
 
 
 
 

5.2 ไดร้บัความร่วมมอื
ในการบรหิารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สู่การพฒันาที่
ย ัง่ยนื 

 
 

2.2 พฒันาสมรรถนะตามยุทธศาสตร ์
(Strategy-Oriented Competency) 

 

2.4 พฒันาโดยวธิเีริม่จากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกว่าวธิเีริม่จากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

2.5 ศกึษาแนวโน้มปัญหาและนวตักรรมเพื่อให้
ปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์ในอนาคตได ้

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องคป์ระกอบด้านการขบัเคลื่อน (Driving Force Factors)      องคป์ระกอบด้านผลสมัฤทธ์ิท่ีเกิดจากการขบัเคลือ่น (Result Factors) 

2.6 กลไกขบัเคลอืนแผนพฒันาบุคลากร 
(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลหนองขาว  ไดพิจารณาและให

ความสำคัญกับบุคลากรของเทศบาลตำบลหนองขาวในทุกระดับท้ัง  คณะผูบริหาร, สมาชิกสภาเทศบาลฯ ,
พนักงานเทศบาล, ลูกจางประจำ และพนักงานจางของเทศบาลตำบลหนองขาว เพ่ือใหไดรับการพัฒนา
ประสิทธิภาพท้ังทางดานการปฏิบัติงาน, หนาท่ี ความรับผิดชอบ, ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละ
ตำแหนง, การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้  

 

 เทศบาลตำบลหนองขาว 
1. นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง (ปลัดเทศบาล)  

 

 สำนักปลัดเทศบาล 
    ประกอบดวย พนักงานเทศบาล  

1. นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน (หัวหนาสำนักปลัดเทศบาล) 
2. นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน (หัวหนาฝายอำนวยการ) 
3. นักจัดการงานทะเบียนและบัตรชำนาญการ 
4. นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการ 
5. นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 
6. นักจัดการงานท่ัวไปชำนาญการ 
7. นักพัฒนาชุมชนชำนาญการ 
8. นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ 
9. เจาพนักงานธุรการชำนาญงาน 
10.   เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยปฏบิัติงาน/ชำนาญงาน 

   ประกอบดวย ลูกจางประจำ  
 1.   นักการ  

 ประกอบดวย พนักงานจางตามภารกิจ  
1. ผูชวยนักพัฒนาชุมชน 
2. ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 
3. ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี 
4. พนักงานขับรถยนต 

 ประกอบดวย พนักงานจางท่ัวไป 
1. ภารโรง 
2. นักการ 
3. คนงาน 
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 กองคลัง 
    ประกอบดวย ขาราชการ  

1. นักบริหารงานการคลัง ระดับตน (ผูอำนวยการกองคลัง) 
2. นักบริหารงานการคลัง ระดับตน (หัวหนาฝายพัฒนารายได) 
3. นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ 
4. นักวิชาการพัสดุชำนาญการ 
5. เจาพนักงานการเงินและบัญชีชำนาญงาน 
6. เจาพนักงานจัดเก็บรายไดปฏิบัติงาน 

 ประกอบดวย พนักงานจางตามภารกิจ  
1. พนักงานผลิตน้ำประปา 

 ประกอบดวย พนักงานจางท่ัวไป 
1. คนงาน 
2. พนักงานผลิตน้ำประปา 

 

 กองชาง 
  ประกอบดวย ขาราชการ 

1. นักบริหารงานชาง ระดับตน (ผูอำนวยการกองชาง) 
2. นักบริหารงานชาง ระดับตน (หัวหนาฝายแบบแผนและกอสราง) 
3. นายชางโยธาชำนาญงาน 
4. เจาพนักงานสาธารณสุขชำนาญงาน 

 ประกอบดวย พนักงานจางตามภารกิจ  
1. พนักงานขับรถยนต 
2. พนักงานประจำรถขยะ 

 ประกอบดวย พนักงานจางท่ัวไป 
1. คนงานประจำรถขยะ 
2. คนงาน 
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 ในการพัฒนาพนักงานเทศบาล ลูกจาง และพนักงานจางของเทศบาล มีความจำเปนอยางยิ่งท่ี
จะตองไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องตลอดการทำงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ  ใหการทำงานมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน  ทำใหพนักงานเทศบาลและลูกจาง  มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงในการพัฒนา
บุคลากรในองคกรนั้น จะตองเริ่มจากเชามาเปนเจาหนาท่ีของรัฐจึงถึงสิ้นสุดในการดำรงตำแหนง ซ่ึง
พนักงานเทศบาล ลูกจางประจำ พนักงานจาง ตองไดรับการประกันคุณภาพอาจแยกได เปน 4 
องคประกอบตามวงจร  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 1.  การพัฒนาขาราชการ ลูกจางประจำ และพนักงานจาง  ของเทศบาลตำบลหนองขาว   จะตอง
ไดรับการพัฒนาเปนระยะ  ตั้งแตไดรับการบรรจุใหม  ตลอดไปจนถึงชวงอายุของการรับราชการ ซ่ึงการ
พัฒนาอาจจะทำไดหลายวิธี  เชน การปฐมนิเทศ  การฝกอบรม  การศึกษาดวยตนเอง  การศึกษาดูงาน 
เปนตน  เทศบาลจึงตองสนับสนุนใหมีการพัฒนา  และลงทุนทรัพยากรมนุษยขององคกร 
 2.  การประเมินคุณภาพ  จากผลการปฏิบัติงาน  ซ่ึงไดรับการประเมินอยางยุติธรรม  ในรูปแบบ
คณะกรรมการ  ซ่ึงมีบุคคลภายนอกเขารวมการประเมินแบบมีสวนรวม 
 3.  ความกาวหนาในตำแหนงหนาท่ีการงาน  จะตองเปนไปตามการประเมินผลคุณภาพงาน                
ถาหากคุณภาพงานออกมาดี  ควรไดรับผลตอบแทนในทางท่ีดี  หากไมเปนท่ีพอใจใหปรับเปลี่ยนงานท่ี     
ถนัดกวา  หรือกลับไปปรับปรุงแกไขพัฒนาใหดีข้ึนกวาเดิม 
 4.  การตอบแทนและยกยอง  เปนองคประกอบท่ีสำคัญท่ีจะสรางขวัญกำลังใจกับพนักเทศบาล 
ลูกจาง และพนักงานจาง  ของเทศบาลฯ  โดยผลงานท่ีเปนท่ีประจักษ ท่ีทำคุณประโยชนตอสังคมและ
สวนรวม  อาจเปนการยกยองเชิดชูเกียรติจากผูบังคับบัญชา  การไดรับการเลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหนง   
 

 

ความกาวหนา 
ในตำแหนงหนาที่ 

 

 

การพัฒนา 
 

การประเมินคุณภาพ
จากผลงาน 

 

การตอบแทน 
และยกยอง 
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การกำหนดสมรรถนะเพ่ือใชในการพัฒนา  

1. เทศบาลตำบลหนองขาวไดยึดหลักสมรรถนะหลักท่ีจำเปนตอการปฏิบัติราชการ ของบุคลากร
ทุกระดับชั้น มากำหนดเปนสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซ่ึงเทศบาลตำบลหนองขาว ได
ประกาศใชเปนตัวกำหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลทุก  6 เดือน ดังนี้  

• การมุงผลสัมฤทธิ์  
• การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม  
• ความเขาใจในองคกรและระบบงาน  
• การบริการเปนเลิศ  
• การทำงานเปนทีม  
 

2. ตำแหนง บริหารงานทองถ่ินและอำนวยการทองถ่ิน  เปนสายงานของผูบริหาร เทศบาลตำบล
หนองขาว ไดกำหนด แนวทางการสำหรับการพัฒนาเพ่ือทำหนาท่ีผูบริหารท่ีดีในปจจุบันและอนาคต พรอม
กับเตรียมกาวข้ึนเปนผูบริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้  

• การเปนผูนำในการเปลี่ยนแปลง  
• ความสามารถในการเปนผูนำ  
• ความสามารถในการพัฒนาคน  
• การคิดเชิงกลยุทธ  
 

3. ตำแหนงอ่ืน ท่ีนอกเหนือจากสายงานผูบริหารทองถ่ิน  อำนวยการทองถ่ิน  เทศบาลตำบล
หนองขาว  ไดกำหนดสมรรถนะประจำสายงาน ตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงและระดับท่ีดำรงตำแหนงอยู 
ตามสายงานประจำของแตละตำแหนง ยกเวน  ลูกจางประจำและพนักงานจาง  บางตำแหนง ซ่ึงเปนไป
ตามประกาศของเทศบาลตำบลหนองขาว ในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป และตอง
ดำเนินการทุก  6 เดือน  เชนกัน   
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หลักสูตรการพัฒนา  วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร 
 

 หลักสูตรในการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดำเนินการพัฒนา งบประมาณในการดำเนิน 
การพัฒนา และ การติดตามและประเมินผล  
 หลักสูตรในการพัฒนา สำหรับพนักงานเทศบาลแตละตำแหนงตองไดรับการพัฒนาอยางนอยใน
หลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานท่ีในการปฏิบัติราชการ  
(2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ  
(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง  
(4) หลักสูตรดานการบริหาร  
(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๒ กลุม ดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เคร่ืองมือการพฒันาบุคลากร 

(Development Tools) 

การฝึกอบรมในหอ้งเรียน 

(Classroom Training) 

 

เคร่ืองมืออ่ืนๆ  

ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในหอ้งเรียน                                      

(Non Classroom Training) 

 

กองฝึกอบรมเป็นผูร้บัผิดชอบ 

 ความรูอ้ยูติ่ดตวัไม่นานประมาณ 

๑ – ๒ สปัดาห ์

 
การเรียนรูร้ะยะสั้น   (Short 

Term Learning) 

 

ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานและบคุลากรเป็นผูร้บัผิดชอบ 

 
การเรียนรูร้ะยะยาว  (Long Term Learning) ไดแ้ก่ 

 
การสอนงาน (Coaching) 

การฝึกอบรมในขณะทาํงาน (On the Job Training : OJT) 

โปรแกรมองคก์รพี่เลี้ ยง (Mentoring Program) 

การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 

การเพ่ิมปรมิาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การใหค้าํปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

การติดตาม/สงัเกต (Job Shadowing) 

การทาํกิจกรรม (Activity) 

การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning) 

การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 

การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง / คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สมัมนา (Meeting / Seminar) 

การใหทุ้นการศึกษา (Scholarship) 
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๑. การฝกอบรมในหองเรียน    
   (Classroom Training) 
 

เนนการเรียนรูจากผูเรียน
หลากหลายกลุมงาน/ตำแหนงงาน 
โดยมีสำนักงานปลัด (งาน
บริหารงานบุคคล) ทำหนาท่ี
ดำเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดออนหรือขอท่ีตองพัฒนา
ของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๒.  พัฒนาความสามารถท่ีเปนจุดแข็งของ
บุคลากรใหดีข้ึนกวาเดิม 

๓. เตรียมความพรอมสำหรับตำแหนงงาน
ท่ีสูงข้ึน ทำใหผูบังคับบัญชาและ
บุคลากรเกิดความม่ันใจวาจะสามารถ
รับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายเม่ือ
ไดรับการเลื่อนตำแหนงงานในอนาคต 

๔. ใชเปนเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาว
เดน (Talented People) หรือผูสืบ
ทอดตำแหนงงาน (Successors) ท่ีจะ
กาวข้ึนสูตำแหนงงานระดับบริหาร
ตอไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไม
จำเปนจะตองอยูในภาคสนาม
เทานั้น อาจจะเปนการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยสวนใหญหัวหนางาน
โดยตรงจะทำหนาท่ีสอนงานใหกับ
บุคลากร 

1. เพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทำงาน   
    ผูสอนชี้ใหเห็นแนวทางแกไข และให

บุคลากรคิดแกไขปญหาตอเอง 
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเปนการเตรียมให

พรอมกอนท่ีจะเลื่อนตำแหนง ผูสอน
ตองทบทวนผลงาน ความสามารถท่ีมี
อยู และกำหนดเปาหมายในการสอน
งาน  โดยเนนการพัฒนาความสามารถ
ในตำแหนงท่ีบุคลากรจะเลื่อนข้ึนไป 

๓. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ผูสอนจะตอง
คนหาความสามารถท่ีโดดเดน/ท่ีตอง
ปรับปรุง และจัดลำดับความสำคัญของ
ความสามารถท่ีจะตองพัฒนา หรือ
ตองการเสริมและพัฒนา 

 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนาบุคลากร 2564 – 2566    เทศบาลตำบลหนองขาว อำเภอทามวง จังหวัดกาญจนบุร ี หนา 22 
 

 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๓. การฝกอบรมในขณะ 
   ทำงาน  
   (On the Job Training  
    : OJT) 
 

เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝกปฏิบัติ
จริง โดยมีผูสอนท่ีเปนหัวหนางานหรือ
บุคคลท่ีไดรับมอบหมายใหทำหนาท่ี
ประกบเพ่ืออธิบายและชี้แนะ ซ่ึง
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชนไดถาใชคูกับ
การสอนงาน 

ใชสำหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขามา
ทำงาน สับเปลี่ยน โอนยาย เลื่อน
ตำแหนง มีการปรับปรุงงานหรือตอง
อธิบายงานใหม ๆ เพ่ือสอนใหบุคลากร
ทราบและเรียนรูเก่ียวกับคูมือข้ันตอน
การปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คูมือ
การทำงาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติท่ี
เก่ียวของกับการทำงาน (Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม ๆ 
เพ่ือใหบุคลากรสามารถทำงานตามท่ี
ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

๔. โปรแกรมองคกรพ่ีเลี้ยง   
    (Mentoring  
    Program) 
 

เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การ
ทำงานรวมกับผูอ่ืนภายในองคการ 
องคการบางแหงเรียก Buddy Program  
ซ่ึงบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงท่ีไดรับคัดเลือกให
ดูแลเอาใจใส และพูดคุยกับบุคลากร
อยางไมเปนทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหมให
สามารถปฏิบัติงานรวมกับทุกคนใน
องคการไดอยางมีความสุข สามารถ
ปรับตัวเขากับองคการ   เพ่ือน
รวมงาน และสภาพแวดลอมในการ
ทำงานท่ีแตกตางจากองคการเดิมได
อยางมีประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงทำ
หนาท่ีในการสรางความสัมพันธ 
ความคุนเคย และบรรยากาศท่ีดีใน
การทำงาน รวมท้ังเปนแบบอยาง 
(Role Model) ท่ีดีใหแกบุคลากร
ใหม 

๒. เพ่ือชวยบุคลากรท่ีกำลังจะปรับ
ตำแหนงใหเติบโตข้ึนในองคการ พ่ี
เลี้ยงจะทำหนาท่ีใหขอมูลท่ีเปน
ประโยชนในการทำงานรวมถึงขอ
ควรระวังและความขัดแยงท่ีอาจ
เกิดข้ึนจากงานใหมท่ีไดรับ
มอบหมาย 
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๕.  การเพ่ิมคุณคาในงาน 
     (Job Enrichment) 
 

เนนการมอบหมายงานท่ียาก หรือทา
ทายมากข้ึน ตองใชความคิดริเริ่ม การ
คิดเชิงวิเคราะห การวางแผนงาน
มากกวาเดิมท่ีเคยปฏิบัติ 

๑.  Renewal – การทำใหเกิดความแปลก
ใหม ไมใหบุคลากรเกิดความเบื่อ
หนาย โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะ
งาน บุคคลท่ีจะตองติดตอ
ประสานงานดวย เปลี่ยนมุมมองหรือ
ความคิดจากงานเดิม 

๒.  Exploration – การพัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความชำนาญมากข้ึน 
พัฒนาสัมพันธภาพท่ีเกิดข้ึนจากการ
ทำงานใหม ๆ 

๓.  Specialization – การชำนาญในงาน
เปนพิเศษ กอใหเกิดความสามารถใน
การบรหิารจัดการงานนั้นท่ีลึกข้ึน 
ยากและทาทายมากข้ึน 

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

เนนการมอบหมายงานท่ีมากข้ึน เปน
งานท่ีมีข้ันตอนงานคลายกับงานเดิมท่ี
เคยปฏิบัติหรืออาจจะเปนงานท่ี
แตกตางจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติ แตงานท่ี
ไดรับมอบหมายไมยากหรือไมตองใช
ความคิดเชิงวิเคราะหมากนัก 

เพ่ือเปนการเพ่ิมทักษะการทำงานใหกับ
บุคลากรโดยเฉพาะทักษะในดานการ
บริหารจัดการ (Managerial 
Competency) ท่ีเพ่ิมข้ึนจากการ
บริหารงานท่ีมีปริมาณท่ีมากข้ึนกวาเดิมท่ี
เคยปฏิบัติ ไดแก ทักษะการวางแผนงาน 
ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแกไข
ปญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน 
การสอนและการพัฒนาทีมงาน (เหมาะ
สำหรับบุคลากรท่ีทำงานเดิม ๆ   ซ้ำ ๆ มา
เปนระยะเวลานาน) 

๗.  การมอบหมาย 
     โครงการ   
    (Project   
    Assignment) 
 

เนนการมอบหมายใหบุคลากร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว ไม
สามารถทำใหเสร็จภายในวันหรือสอง
วัน เปนโครงการพิเศษท่ีบุคลากร
จะตองแยกตัวจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติหรือ
เปนโครงการท่ีเพ่ิมข้ึนจากงานประจำท่ี
รับผิดชอบ 

เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการวิเคราะหหาจุด
แข็งและจุดออนของบุคลากรจากโครงการ
ท่ีมอบหมายใหบุคลากรไปปฏิบัติ เปน
เครื่องมือในการฝกทักษะในการทำงาน 
(Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ
ดานท่ีเก่ียวของในงานนั้น บางองคการ
นำมาใชในการเลื่อนระดับตำแหนงงาน 
การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเดน และการ
หาผูสืบทอดทายาทตำแหนงงาน 

 
 



แผนพัฒนาบุคลากร 2564 – 2566    เทศบาลตำบลหนองขาว อำเภอทามวง จังหวัดกาญจนบุร ี หนา 24 
 

 
เครื่องมือการพัฒนา

บุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๘.  การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่ง
ไปยังอีกงานหนึ่ง เพ่ือเรียนรูงานนั้น 
ตามระยะเวลาท่ีกำหนด โดยสวนใหญ
มักใชเปนเครื่องมือในการพัฒนา
ความสามารถของผูบริหารกอนการ
ปรับตำแหนง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให
เกิดการทำงานท่ีหลากหลายดาน เปนการ
เสริมสรางประสบการณของบุคลากรให
เรียนรูงานมากข้ึน จึงเหมาะสำหรับ
บุคลากรท่ีเตรียมความพรอมในการ
รับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน หรือเปนกลุมคนท่ี
มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 
Performance and High Potential) 

๙.  การใหคำปรึกษา 
     แนะนำ    
     (Consulting) 
 

เนนการใหคำปรึกษาแนะนำเม่ือ
บุคลากรมีปญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ี
รับผิดชอบ หัวหนางานจะตองทำ
หนาท่ีใหแนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ
เพ่ือใหบุคลากรสามารถแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนนั้นได 

เพ่ือใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับ
บุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการทำงาน และนำมากำหนดแนวทาง
ในการแกไขปญหารวมกันระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึง
ผูบังคับบัญชาจะตองนำเสนอแนวทางใน
การแกไขปญหาท่ีเหมาะสมเพ่ือให
บุคลากรมีแนวทางในการแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนกับตนเองได มี ๓ ลักษณะ ไดแก  
- การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร 
- การปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 
- การสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะ
และความรูตางๆ 

๑๐. การติดตาม/สังเกต  
      (Job Shadowing) 
 

เนนการเรียนรูงานจากการเลียนแบบ 
และการติดตามหัวหนางานหรือผูรูใน
งานนั้น ๆ เปนเครื่องมือท่ีไมตองใช
เวลามากนักในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรจะตองทำหนาท่ีสังเกตติดตาม
พฤติกรรมของหัวหนางาน 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม 
ทักษะท่ีจำเปนตองใชในการทำงาน 
ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ การจัดการงานท่ี
เกิดข้ึนจริง รวมถึงการแสดงออกและ
ทัศนคติของแมแบบหรือ Role Model 
ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาตั้งแตหนึ่งวันไป
จนถึงเปนเดือนหรือเปนป  มักใชในการ
พัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) 
หรือการพัฒนาคนเกง หรือใหบุคลากร
ท่ัวไปไดเรียนรูวิธีการทำงานของผูอ่ืนเพ่ือ
นำมาปรับปรุงการทำงานของตนเองใหดี
ข้ึน หรือใชในการพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพของบุคลากร (Career Path) 
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๑๑.  การทำกิจกรรม  
        (Activity) 
 

เนนการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น 
ไมตองมีระยะเวลาหรือข้ันตอนการ
ดำเนินงานมากนัก ความสำเร็จของ
เครื่องมือดังกลาวนี้ตองอาศัยความ
รวมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ
กิจกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ีกำหนด 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรวมมือสามัคคี
กัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
มุมมองซ่ึงกันและกัน ทำใหเกิดการ
เรียนรูรวมกัน รวมถึงชวยสราง
บรรยากาศและสรางขวัญกำลังใจท่ีดีใน
การทำงาน ทำใหบุคลากรเกิดความรูสึก
สนุกสนานในระหวางวันทำงาน อัน
สงผลใหผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน
เพ่ิมสูงข้ึน และมีประสิทธิภาพเปนไป
ตามเปาหมายท่ีกำหนด 
 

๑๒.  การเรียนรูดวยตนเอง  
       (Self Learning) 
 

เนนการฝกฝนฝกปฏิบัติดวยตนเองจาก
แหลง/ ชองทาง การเรียนรูตาง ๆ เชน 
อานหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก 
Work Instruction หรือ คนควาขอมูล
ผาน Internet หรือเรียนรูจาก e-
Learning หรือ สอบถามผูรู เปนตน 

เพ่ือใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการ
เรียนรูและพัฒนาตนเองโดยไม
จำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงาน
เทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาส
เรียนรูไดดวยตนเองผานชองทางการ
เรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการได วิธีนี้
เหมาะกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ (Self 
Development) โดยเฉพาะกับบุคลากร
ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพ
ในการทำงานสูง (Talented People) 
 

๑๓.  การเปนวิทยากร  
       ภายใน  
       (Internal Trainer) 
 

เนนการสรางบุคลากรท่ีมี
ความสามารถในการถายทอด รักการ
สอนและมีความรูในเรื่องท่ีจะสอน โดย
มอบหมายใหบุคคลเหลานี้เปน
วิทยากรภายในองคการทำหนาท่ีจัด
อบรมให กับบุคลากรในหนวยงาน 
ตาง ๆ 

เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ชวยให
บุคลากรไดแสดงผลงานจากการเปน
วิทยากรภายในใหกับบุคลากรภายใน
องคการ วิธีนี้เหมาะสำหรับบุคลากรท่ีมี
ความเชี่ยวชาญหรือรอบรูในงานท่ี
รับผิดชอบ มีความชำนาญในงานเปน
อยางมาก เชน หัวหนางาน หรือ
ผูบริหาร 
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๑๔. การดูงานนอก   
      สถานท่ี  
      (Site Visit) 
 

เนนการดูระบบและข้ันตอนงานจาก
องคการท่ีเปนตัวอยาง (Best 
Practice) ในเรื่องท่ีตองการดูงาน 
เพ่ือใหบุคลากรเห็นแนวคิด และหลัก
ปฏิบัติท่ีประสบความสำเร็จ อัน
นำไปสูการปรับใชในองคการตอไป 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นประสบการณใหม ๆ 
การไดเห็นรูปแบบการทำงานท่ีมีวิธีปฏิบัติ
ท่ีเปนเลิศ หรือไดเรียนรูเรื่องใหม ๆ ท่ีดี
จากองคการภายนอก มาใชเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงานใหดีข้ึน วิธีนี้
เหมาะกับบุคลากรตั้งแตระดับผูจัดการข้ึน
ไป  

๑๕. การใหขอมูล 
      ปอนกลับ   
      (Feedback) 
 

เนนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน
และแจงผลหรือใหขอมูลปอนกลับแก
บุคลากร เพ่ือใหบุคลากรปรับปรุง 
พัฒนาประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการทำงาน 

เพ่ือรับฟงขอมูลตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่อง
การทำงานหรือเรื่องท่ัว ๆ ไปท่ีเกิดข้ึนของ
ตัวบุคคลหรือกลุมคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจงและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจงและรับฟง (Tell and Listen) 
- แบบรวมแกปญหา (Problem Solving) 
 

๑๖. การฝกงานกับ 
      ผูเชี่ยวชาญ  
      (Counterpart) 
 

เนนการฝกปฏิบัติจริงกับผูเชี่ยวชาญ
ท่ีมีประสบการณในเรื่องนั้น เปนการ
ฝกงานภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญ
ผูเชี่ยวชาญใหเขามาฝกงานกับ
บุคลากรภายใตระยะเวลาท่ีกำหนด 

เพ่ือใหบุคลากรในระดับผูจัดการ หัวหนา
งาน และบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ซ่ึงมี
ความสามารถในการเรียนรูและพัฒนา
ตนเองไดภายในระยะเวลาท่ีจำกัด เพ่ือให
นำความรูท่ีไดรับจากผูเชี่ยวชาญมา
ถายทอดใหกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ใน
องคกรตอไป 

๑๗. การเปรียบเทียบ 
      กับคูแขง/  
      คูเปรียบเทียบ    
      (Benchmarking) 
 

เนนการนำตัวอยางของข้ันตอนหรือ
ระบบงานจากองคการอ่ืนท่ีเปน
ตัวอยาง (Best Practice) มา
วิเคราะหเปรียบเทียบกับข้ันตอนหรือ
ระบบงานปจจุบัน เพ่ือกระตุนจูงใจ
บุคลากรใหเห็นถึงสถานะของ
หนวยงานเทียบกับองคการท่ีเปน 
Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ท่ีดีท่ีสุด หรือ
ไดเทียบเทา หรือดีกวา เหมาะกับบุคลากร
ระดับหัวหนางาน หรือบุคลากรท่ีมีผลงาน
ดีและมีศักยภาพสูง ท่ีมีความพรอมท่ีจะ
เรียนรูและปรับปรุงผลงานและ
ความสามารถของตนเองใหเปนไปตาม
หรือสูงกวามาตรฐานของคูแขงภายในหรือ
ภายนอกหนวยงานและองคการ 

๑๘. การประชุม/ สมัมนา  
     (Meeting/ Seminar) 
 

เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ใหเกิดการแลกเปลี่ยน
มุมมองท่ีหลากหลาย ผูนำการ
ประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทสำคัญ
มากในการกระตุนจูงใจใหผูเขารวม
ประชุม/สัมมนานำเสนอความคิดเห็น
รวมกัน 

เพ่ือใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ 
จากผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอกองคการ 
เปนการเรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือ
ผลงานใหม ๆ รวมถึงการหารือหรือระดม
ความคิดเห็นกันในหัวขอใดหัวขอหนึ่ง 
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๑๙. การใหทุนการศึกษา  
      (Scholarship) 
 

เนนการใหทุนการศึกษาเพ่ือใหผูเรียนมี
ความรู ประสบการณมากข้ึนจาก
อาจารยผูสอน รวมถึงการสราง
เครือขายกับผูเรียนดวยกัน ซ่ึงบุคคลท่ี
ไดรับทุนจะตองใชเวลาการทำงานหรือ
เวลาสวนตัวในการขอรับทุนจาก
องคการ 

เพ่ือใหบุคลากรไดใชชวงเวลาทำงาน
ปกติ หรือนอกเวลาทำงานในการศึกษา
หาความรูเพ่ิมเติมในระดับท่ีสูงข้ึน โดย
ศึกษาตอในหลักสูตรท่ีเปนประโยชนตอ
การทำงานปจจุบันของบุคลากร หรือ
การทำงานในอนาคต หรือเปนประโยชน
ตอการเลื่อนระดับหรือตำแหนงงานท่ี
สูงข้ึนตอไปในอนาคต 
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แผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลหนองขาว   อำเภอทามวง    จงัหวัดกาญจนบุรี 

ประจำปงบประมาณ  2564 – 2566 
******************************************************************************************** 

โครงการ / กิจกรรม  หลักสูตรความรูพ้ืนฐานท่ีในการปฏิบัติราชการ 
 

วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค 
เปาหมาย งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
หนวยงาน 
ดำเนินการ ระดับ จำนวน 

1. การปฐมนิเทศ 1.1 โครงการปฐมนิเทศ
พนักงานใหม 

-  เพ่ือเสริมสรางความรู
ความเขาใจเก่ียวกับ
เทศบาลฯและบทบาท
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 

ทุกระดับ เทากับจำนวนของ
ขาราชการและพนักงาน

จางท่ีไดรับการบรรจุ
แตงตั้งใหม 

เปนไปตาม
รายจายของ         

แตละ
หลักสตูร 

ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

ขาราชการและพนักงานจางท่ี
ไดรับการบรรจุใหมมีความรู
ความเขาใจและปฏิบัติ งานใน
หนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ 

- หนวยงานภายนอก 
- สวนราชการอ่ืน 
- สำนักปลัดเทศบาลฯ 

2. การฝกอบรม 2.1 โครงการฝกอบรมใน       
สายงานผูบริหารตามแผน   
การดำเนินการฝกอบรม
บุคลากรทองถ่ิน 
 

- เพ่ือพัฒนาความรูและ
วิสัยทัศนในการ       
ทำงานของผูบริหาร 

ตน-กลาง ขาราชการสายงาน
ผูบริหารทุกคน 

เปนไปตาม
รายจายของ         

แตละ
หลักสตูร 

ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

ขาราชการสายงานผูบริหารมี
ความรูและวิสยัทัศนในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน 

- สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถ่ิน 
- สวนราชการอ่ืน 
- หนวยงานภายนอก 

 2.2 โครงการฝกอบรม          
สายงานผูปฏิบัตติาม
แผนการดำเนินการ
ฝกอบรมบุคลากรทองถ่ิน 

- เพ่ือพัฒนาความรูในการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ี
รับผิดชอบ 

ปง./ชง. 
ปก./ชก. 

ขาราชการสายงานผู
ปฏิบัติทุกคน 

เปนไปตาม
รายจายของ         

แตละ
หลักสตูร 

ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

ขาราชการสายงานผูปฏิบัติมี
ความรูความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน 

- สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถ่ิน 
- สวนราชการอ่ืน 
- หนวยงานภายนอก 

 2.3 โครงการพัฒนา
คุณธรรมและจรยิธรรม 

- เพ่ือพัฒนาและ
เสรมิสรางคุณธรรมและ
จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ
ลูกจางประจำและ
พนักงานจาง 

ทุกระดับ ขาราชการ
ลูกจางประจำและ
พนักงานจางทุกคน 

20,000 ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

ขาราชการลูกจางประจำและ
พนักงานจางทุกคนมีคุณธรรม
และจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือบริการ
ประชาชน และสามารถ
ดำเนินชีวิตไดอยางปกตสิุข 

- สำนักปลัดเทศบาล 
- สวนราชการอ่ืน 
- หนวยงานภายนอก 
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วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค 
เปาหมาย งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
หนวยงาน 
ดำเนินการ ระดับ จำนวน 

3. การศึกษาหรือดู
งาน 

3.1 โครงการศึกษาดูงานเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพ 

- เพ่ือนำความรูท่ี
ไดมาประยุกตใชใน
การปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ขาราชการ
ลูกจางประจำและ
พนักงานจางทุกคน 

300,000 ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

ขาราชการลูกจางประจำและ
พนักงานจางทุกคนไดรับวิสยัทัศน
ใหมและนำมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สำนักปลดัเทศบาล 
  

4. การประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือการ
สัมมนา 

4.1 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพ่ิม
ประสิทธิภาพบุคลากรในสำนัก
ปลัดเทศบาล 

- เพ่ือเพ่ิมพูนความรู
ทักษะ ประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ขาราชการ
ลูกจางประจำและ
พนักงานจางสังกัด
สำนักปลดัเทศบาล 

เปนไปตามรายจาย          
ของแตละหลักสูตร 

ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรสังกัดสำนักปลดัเทศบาล 
มีความรู ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน 

ทุกสวนราชการและ
หนวยงานท่ี 
ดำเนินการ  

 4.2 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพ่ิม
ประสิทธิภาพบุคลากรใน             
กองคลัง 

- เพ่ือเพ่ิมพูนความรู
ทักษะ ประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ขาราชการ พนักงาน
จางสังกัดกองคลัง 

ทุกคน 

เปนไปตามรายจาย          
ของแตละหลักสูตร 

ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรของกองคลัง  มีความรู 
ความเขาใจในการปฏิบัติงานเพ่ิม
มากข้ึน 

ทุกสวนราชการและ
หนวยงานท่ี 
ดำเนินการ  

 4.3 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพ่ิม
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองชาง 

- เพ่ือเพ่ิมพูนความรู
ทักษะ ประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ขาราชการ พนักงาน
จางสังกัดกองชางทุก

คน 

เปนไปตามรายจาย          
ของแตละหลกัสูตร 

ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรของกองชาง  มีความรู 
ความเขาใจในการปฏิบัติงานเพ่ิม
มากข้ึน 

ทุกสวนราชการและ
หนวยงานท่ี 
ดำเนินการ  
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วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค 
เปาหมาย งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
หนวยงาน 
ดำเนินการ ระดับ จำนวน 

3. การศึกษาหรือดู
งาน 

3.1 โครงการศึกษาดูงานเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพ 

- เพ่ือนำความรูท่ี
ไดมาประยุกตใชใน
การปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ขาราชการ
ลูกจางประจำและ
พนักงานจางทุกคน 

300,000 ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

ขาราชการลูกจางประจำและ
พนักงานจางทุกคนไดรับ
วิสัยทัศนใหมและนำมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สำนักปลดัเทศบาล 
  

4. การประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือการ
สัมมนา 

4.1 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพ่ิม
ประสิทธิภาพบุคลากรใน  
สำนักปลดัเทศบาล 

- เพ่ือเพ่ิมพูนความรู
ทักษะ ประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ขาราชการ
ลูกจางประจำและ
พนักงานจางสังกัด
สำนักปลดัเทศบาล 

เปนไปตาม
รายจาย          

ของแตละ
หลักสตูร 

ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรสังกัดสำนัก
ปลัดเทศบาล มีความรู ความ
เขาใจในการปฏิบัติงานเพ่ิม
มากข้ึน 

ทุกสวนราชการและ
หนวยงานท่ีดำเนินการ  

 4.2 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพ่ิม
ประสิทธิภาพบุคลากรใน             
กองคลัง 

- เพ่ือเพ่ิมพูนความรู
ทักษะ ประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ขาราชการ พนักงาน
จางสังกัดกองคลัง 

ทุกคน 

เปนไปตาม
รายจาย          

ของแตละ
หลักสตูร 

ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรของกองคลัง          
มีความรู ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน 

ทุกสวนราชการและ
หนวยงานท่ีดำเนินการ  

 4.3 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพ่ิม
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองชาง 

- เพ่ือเพ่ิมพูนความรู
ทักษะ ประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ขาราชการ พนักงาน
จางสังกัดกองชางทุก

คน 

เปนไปตาม
รายจาย          

ของแตละ
หลักสตูร 

ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรของกองชาง          
มีความรู ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน 

ทุกสวนราชการและ
หนวยงานท่ีดำเนินการ  
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โครงการ / กิจกรรม  หลักสูตรความรูพ้ืนฐานท่ีในการปฏิบัติราชการ 

 

วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค 
เปาหมาย งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
หนวยงาน 
ดำเนินการ ระดับ จำนวน 

 4.6 โครงการประชุม
ประจำเดือนบุคลากรใน
หนวยงาน 

- เพ่ือซักซอม
ทบทวน และวาง
แนวทางการ
ปฏิบัติงานใหมี 
ประสิทธิภาพ 

ทุก
ระดับ 

ขาราชการ
ลูกจางประจำและ
พนักงานจางทุกคน 

- ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

สามารถวางแนวทางการปฏิบัตไิดอยางมีประสิทธิภาพ - สำนักปลัดเทศบาล 
- กองคลัง 
- กองชาง 
 

5. การสอนงาน 
การให
คำปรึกษา หรือ
วิธีการอ่ืน 

5.1 โครงการสนับสนุน
การศึกษาตอในระดับ
ปริญญาตรีและปริญญา
โท 

- เพ่ือยกระดับ
ความรูของ
บุคลากร 

ทุก
ระดับ 

ขาราชการ
ลูกจางประจำและ
พนักงานจางทุกคน
ท่ีเขารวมโครงการ 

- ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

สามารถนำความรูท่ีไดรับมาใชในการปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตองและเหมาะสมกับตำแหนง 

- สำนักปลัดเทศบาล 
- กองคลัง 
- กองชาง 
 

 
 
 
 

5.2 โครงการอ่ืน ๆ ท่ี
สามารถกำหนดได
ภายหลังตามความ
จำเปนและสถานการณ  

- เพ่ือรองรับ
นโยบายท่ีไดรับ
มอบ 

ทุก
ระดับ 

ขาราชการ
ลูกจางประจำและ
พนักงานจางทุกคน 

- ปงบประมาณ 
2564 - 2566 

- - 
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                                   งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา 
  งบประมาณในการดำเนนิการพัฒนา เทศบาลตำบลหนองขาว  จัดสรรงบประมาณซ่ึงปรากฏใน 
 เทศบัญญัติงบประมาณรายจายประจำป พ.ศ. 2564 - 2566 โดยคำนึงความประหยัด คุมคา เพ่ือใหการ 
 พัฒนาพนักงานเทศบาลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
            โดยในเทศบัญญัติงบประมาณรายจายประจำป พ.ศ. 2564 ของเทศบาลตำบลหนองขาว ไดตั้ง  
 งบประมาณเพ่ือเปนคาใชจายในการฝกอบรมและสัมมนาของแตละแผนงานดังนี้ 
  1. งานบริหารงานท่ัวไป แผนงานบริหารท่ัวไป จำนวน ...........736,000............ บาท 
  2. งานบริหารงานคลัง แผนงานบริหารท่ัวไป   จำนวน ..............80,000............ บาท 
  3. งานปองกันภัยฝายพลเรือนและระงับอัคคีภัย จำนวน .........160,000............ บาท 
      แผนงานการรักษาความสงบภายใน 
  4. งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับสาธารณสุข แผนงานสาธารณสุข   จำนวน ......50,000....บาท 
  5. งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับเคหะและชุมชน แผนงานเคหะและชุมชน จำนวน ......50,000....บาท 
   



แผนพัฒนาบุคลากร 2564 – 2566    เทศบาลตำบลหนองขาว อำเภอทามวง จังหวัดกาญจนบุร ี หนา 33 
 

                          การติดตามและประเมินผลการพัฒนา 
 

การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 
                  เทศบาลตำบลหนองขาว  จะจัดใหมีระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา 
 พนักงานเทศบาล เพ่ือใหทราบถึงความสำเร็จของการพัฒนา ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน   

และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผูเขารับการพัฒนา โดยใชวิธีการประเมินผลการพัฒนา ดังนี้ 
1. การใชแบบสอบถาม / แบบทดสอบ กอน – หลัง และแบบสอบถามติดตามการประเมินผลภาย  

หลังจากการ  ไดรับการพัฒนาไปไดระยะเวลาหนึ่ง 
2.  กำหนดใหผูเขารับการพัฒนาตองรายงานผลการเขารับการพัฒนา ภายใน 7 วัน นับแตวันกลับ

จากการอบรม / สัมมนา / ฝกปฏิบัติ เพ่ือเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลำดับชั้น 
3. แตงตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผล เพ่ือทำหนาท่ีติดตามผลการปฏิบัติงานทุกระยะ 6 เดือน 

โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา 
4. นำผลการติดตามและประเมินผลของคณะกรรมการติดตามประเมินผล ใชเปนขอมูลประกอบการ

กำหนดหลักสูตร วิธีการพัฒนาตามความเหมาะสม และความตองการของบุคลากรในเทศบาล 
5. ใหมีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลหนองขาว   
    ประกอบดวย  

1. นายกเทศมนตรีตำบลหนองขาว    ประธานกรรมการ 
2. ปลัดเทศบาล                          กรรมการ 
3. หัวหนาสวนราชการทุกสวน                             กรรมการ 
4. หัวหนาสำนักปลัด                    กรรมการและเลขานุการ 

                ใหคณะกรรมการฯ มีหนาท่ีในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาของบุคลากร กำหนดวิธีการ
ติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการดานอ่ืนท่ีเก่ียวของอยางนอยปละ 1 ครั้ง  แลวเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลตอนายกเทศมนตรีตำบลหนองขาว 

 

ตัวช้ีวัดและขอเสนอระดับเปาหมาย  
      1.  ระดับความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากร พ.ศ.2564 – 2566 ในการเสริมสรางธรรมาภิบาล 

                2.  ระดับความเชื่อม่ันของประชาชนตอการทำงานของเทศบาลฯ สูงข้ึนมากกวารอยละ 80  
          หรือไมนอยกวาเปาหมายท่ีผานมา 

      3.  ระดับความพึงพอใจของผูรับบริการตอการใหบริการท่ีโปรงใสและเปนธรรมของเทศบาล เพ่ิมสูงข้ึน   

มากกวารอยละ 80 หรือไมนอยกวาเปาหมายท่ีผานมา 

      4.  รอยละของบุคลากรในเทศบาลท่ีเขาใจและประยุกตหลักคุณธรรม จริยธรรม  ธรรมาภิบาล 

และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ มากกวารอยละ 70 ของจำนวนประชากรท่ีสุมทดสอบ 

      5.  ระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานตอความเปนธรรมในการบริหารงานท่ีเพ่ิมสูงข้ึนมากกวา 

รอยละ 70 หรือไมนอยกวาเปาหมายท่ีผานมา 
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