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1 
บทท่ี 1  
บทน า  

 1. หลักการและเหตุผล  
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และ

ระดับสากล  เป็นสิ่ งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน  ซึ่ งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน 
(Globalization) โดยต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่
ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดขอนแก่น เรื่องหลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคลของเทศบาล     ลงวันที่ 13 พฤศจิกายน 2545 ก าหนดให้
เทศบาล  มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้
ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผน ของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของ
พนักงานเทศบาลประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็น
พนักงานเทศบาลที่ดี โดยเทศบาลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการ
พนักงานเทศบาล  (ก.ท.จังหวัด) ก าหนด เช่น การพัฒนา ด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้
วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้  หากเทศบาลมีความ
ประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละเทศบาลก็ให้กระท าได้ 
ทั้งนี้ เทศบาลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล ก าหนดเป็นหลักสูตร
หลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่เทศบาลพิจารณา เห็นว่ามีความเหมาะสม การพัฒนา
พนักงานเทศบาลเกีย่วกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้เทศบาลสามารถ เลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได้ และ
อาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล  หรือส านักงานคณะกรรมการ
พนักงานเทศบาล  (ก.ท.จังหวัด) ร่วมกับเทศบาลต้นสังกัด ร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้
และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดขอนแก่น  เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลของเทศบาล     ลงวันที่ 13 พฤศจิกายน 2545  ก าหนดให้เทศบาลจัดท า
แผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้
ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
   ในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร  ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนา
พนักงานเทศบาล  ที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนา
พนักงานเทศบาล   ตามกรอบของแผนอัตราก าลังของเทศบาล  นั้น        
   เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง 
จังหวัดขอนแก่น  จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2564 ขึ้น เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง  เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของ
บุคลากรเทศบาล  ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนา 5 ด้าน ได้แก่ 
 

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบ กฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของนโยบายต่างๆ เป็นต้น 
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(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  ได้แก่  ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งาน
บริหารงานบุคคล งานวิเคราะห์ งานการเงิน งานด้านช่าง ฯ 

(3) ด้านการบริหาร  ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการ
ประชาชน  เช่น ในเรื่องการวางแผน การมอบหมางาน การจูงใจ การประสานงานเป็นต้น 

(4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี  ส่งเสริมให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้ยอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เช่น มนุษย์ สัมพันธ์การ
ท างาน การสื่อสารและสื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(5) ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่  การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานอย่างมีความมีความสุข 

เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว    เทศบาลต าบลเขาสวนกวางจึงได้จัดท าแผน 
พัฒนาบุคลากร  ประจ าปีงบประมาณ 2564 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร เป็นเครื่องมือ
ในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง  ในการปฏิบัติงานราชการและบริการ
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสารให้
ครบถ้วน ทันสมัย  ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ โดยข้อมูล
ควรแสดงแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป บุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ  ความคาดหวัง 
และความต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็น
การประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกที่มีผล
ต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร  อันเป็นสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร ซึ้งทั้งหมดเป็นการประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบค าถามว่า ปัจจุบันบุคลากรใน
องค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน ส าหรับใช้เป็นประโยชน์ในการก าหนดการวางแผนพัฒนา
บุคลากรในอนาคตทั้งนี้  โดยใช้เทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปัจจัยภายใน ได้แก่จุดแข็ง 
(Strength  - S) จุดอ่อน (Weak - W) และปัจจัยภายนอกได้แก่ โอกาส (Oppotunity - O) และ
อุปสรรค (Threat - T)  เป็นเครื่องมือ 

จุดแข็ง ( Strengths ) 
   1.มีโครงสร้างกรอบอัตราก าลังบุคลากรที่ชัดเจน 

2.มงีบประมาณในการบริหารงานด้านบุคลากรที่เพียงพอ 
3.มีกฏหมาย  ระเบียบ  ข้อบังคับ  ก าหนดไว้ชัดเจน (ตาม พรบ.ก าหนดแผนและขั้นตอนการ 
   กระจาย อ านาจให้แก่ อปท.) 
๔.มีเครื่องมือ  เครื่องใช้ ที่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน 
๕.มีรายได้จากเงินอุดหนุนและภาษีเข้าเทศบาลโดยตรง 
6. มีตัวแทนของประชาชนซึ่งทราบปัญหาในท้องถิ่นได้ดี  เข้าร่วมในกระบวนการพัฒนาท้องถิ่น 
7. ผู้บริหารท้องถิ่นสามารถจัดงบประมาณแก้ไขปัญหาของประชาชนได้โดยตรง 
8. มีระบบโครงสร้างพ้ืนฐานที่ดี  ครอบคลุมพ้ืนที่ของเทศบาล 
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จุดอ่อน ( Weakness ) 
1. ขาดการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และการประสานงาน ระหว่างเทศบาลและหน่วยงานอื่นใน 

พ้ืนที่ 
2. ขาดความต่อเนื่องในการบริหารงาน เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง  
3. ขาดการพัฒนาด้านการศึกษาอย่างเป็นระบบ 
4. งบประมาณท่ีอยู่อย่างจ ากัดไม่สามารถตอบสนองความต้องการปัจจัยพ้ืนฐานของ อปท.ได้ 
    อย่างเพียงพอ 
5. ความไม่มีเสถียรภาพทางการเมือง 
6. ขาดบุคลากรที่มีความช านาญตรงกับความต้องการ 
7. ความยุ่งยากของขั้นตอนในการท างาน  ท าให้ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของ 
   ประชาชนได้อย่างทันท่วงที 
๘.การประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารของเทศบาลมีน้อย 
๙.ไม่สามารถน างบประมาณไปช่วยเหลือหน่วยงานอื่นได้อย่างคล่องตัว 
๑๐.กาณประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในของเทศบาลยังขาดประสิทธิภาพ 
๑๑.การบริหารงานบุคคลขาดการน าระบบคุณธรรมมาใช้ 
๑๒.บุคลากรขาดการฝึกอบรมทักษะเฉพาะด้านอย่างต่อเนื่อง 

 
โอกาส ( Opportunity ) 

1. เป็นเขตการค้าทางพาณิชย์ที่ส าคัญท าให้โอกาสทางการจัดเก็บรายได้มีมากข้ึน  
2. มีนโยบายและวาระแห่งชาติที่ชัดเจนเป็นแนวทางปฏิบัติ 
3. เทคโนโลยีถูกลง  ท าให้เข้าถึงและน าเทคโนโลยีต่าง ๆ  มาใช้ท างานได้ง่าย 
4. ที่ตั้งของเทศบาลต าบลเขาสวนกวางเหมาะสมเป็นแหล่งพัฒนาทางเศรษฐกิจในด้านการ 
    ท่องเที่ยวอุตสาหกรรมและเกษตรกรรม 
๕. การส่งเสริมจากภาครัฐในเรื่องการลงทุนในด้านอุตสาหกรรม 
๖. การสนับสนุนในเรื่องการท่องเที่ยว 
๗.จุดศูนย์รวมของการคมนาคม 
๘. เทคโนโลยีสารสนเทศที่เชื่อมต่อกับหน่วยงานภาครัฐ – เอกชน – ต่างประเทศ 

 
 
ภัยคุกคาม (Threats) 

1. งบประมาณท่ีได้รับการสนับสนุนจากภาครับไม่เพียงพอต่อความต้องการในการพัฒนา 
2. รัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการพัฒนาประเทศบ่อย  ส่งผลให้ท้องถิ่นต้องมีการ   
   ปรับเปลี่ยนนโยบายตามไปด้วย 
3. การเมืองเข้ามามีบทบาทต่อการบริหารจัดการมากข้ึน 
4. ระเบียบฯ  ข้อกฎหมาย  จ ากัดอ านาจหน้าที่บางประการที่ส่งผลต่อการพัฒนาท้องถิ่น 
๕.ระบบฐานข้อมูลไม่ตรงความจริง  เช่น  จ านวนประชากรแฝงไม่ตรงกับฐานข้อมูลท าให้การ 
   ได้รับการจัดสรรงบประมาณบางอย่างไม่ตรงกับความเป็นจริง 
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๖.ปัญหาการเมืองระดับประเทศยังไม่มีเสถียรภาพ  ยังมีการเปลี่ยนแปลง  ท าให้นโยบายการ
พัฒนาไม่ชัดเจน 

๗.ปัญหาด้านเศรษฐกิจภายในประเทศเกิดการชะลอตัว 
๘.ประชาชน และหน่วยงานอื่นย  ๆ ที่มีอยู่ในพ้ืนที่ขาดความร่วมมือในการท างานท าให้ไม่เกิด

การบูรณาการร่วมกัน  
๙.ความหลากหลายของประชากรที่เข้ามาท างานในพ้ืนที่ส่งผลท าให้เกิดปัญหายาเสพติด  

อาชญากรรมเพ่ิมมากขึ้น 
                     

 2. วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา  
2.1 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการ

พัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual 
Skills) เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
 2.2 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของ
ตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 
 2.3 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการ
ภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาของเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง  และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและ
ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงาน
ตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่าง ๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วน
ราชการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
  

 
 

3. เป้าหมาย 
3.1 เป้าหมายเชิงปริมาณ 

        1. บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง  อันประกอบด้วย คณะผู้บริหาร  สมาชิก
สภาเทศบาล   พนักงานเทศบาล  พนักงานครู  และพนักงานจ้างทุกคน ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูน
ความรู้  มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่างน้อย 1 ครั้งต่อปี 
                2. ให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างน้อยร้อยละ 50 ของบุคลากรทั้งหมด 
 
         3.2 เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
                1. บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลเขาสวนกวางทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  ตามแนวทางการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ด ี
                2. ประชาชนต าบลเขาสวนกวาง   ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
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 4. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร  
  คณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของ เทศบาลต าบลเขาสวนกวาง   

เห็นสมควรให้จัดท า แผนการพัฒนาบุคลากร โดยให้มีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในมิติด้านต่างๆ 
ดังต่อไปนี้  

  1) การก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ
งบประมาณในการ พัฒนาพนักงานเทศบาล   ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่
ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนอัตราก าลัง 3 ปี  

  2) ให้บุคลากรของเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง    ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถใน หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้งหรือตามที่ผู้บริหาร
ท้องถิ่นเห็นสมควร ดังนี้  

   (1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
  3) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้เทศบาลต าบลเขาสวนกวาง   เป็นหน่วยด าเนินการเอง 

หรือด าเนินการ ร่วมกับหน่วยงานอื่นโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น 
และความเหมาะสม ดังนี้  

   (1) การปฐมนิเทศ  
  (2) การฝึกอบรม  
  (3) การศึกษาหรือดูงาน  
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
4)งบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 

แน่นอนโดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ  
 5. ขั้นตอนการด าเนินงาน  
  5.1 การเตรียมการและการวางแผน  

  1) แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
  2) พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน สมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ ก าหนดไว้  

  3) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความรู้และทักษะ เฉพาะของานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้าน
คุณธรรมจริยธรรม  
  5.2 การด าเนินการพัฒนา  

  1) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการ พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชา 
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ควรน าข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาก าหนด กลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา

จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาได้แก่ การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับ พัฒนา และเลือกประเด็นที่
จะให้มีการพัฒนาโดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความ  เหมาะสม เช่น 
การให้ความรู้ การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ
และ การสัมมนา เป็นต้น  

  2) วิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดย
เลือกแนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพ่ือด าเนินการเอง หรือเข้าร่วมสมทบ
กับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างองค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ  
รายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้  
แผนแสดงขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
  เริ่มต้น  

  1.1 แต่งตั้งคณะท างาน  
  1.2 พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น  
  1.3 ก าหนดประเภทของความจ าเป็น  

  1. การเตรียมการและการวางแผน  
    การด าเนินการ โดยอาจด าเนินการเอง หรือร่วมกับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างเอกชน 
ด าเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการที่เหมาะสมเช่น  

  - การปฐมนิเทศ    
- การสอนงาน การให้ค าปรึกษา  

  - การสับเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ    
- การฝึกอบรม  

  - การดูงาน  
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา  

 - ฯลฯ  
 2. การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ  
   จัดให้มีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จ ความรู้
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน  
 
  3. การติดตามและประเมินผล  

  การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการจัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง    ได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาล  
เรื่อง หลักเกณฑ์ และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล   ลงวันที่ 13 พฤศจิกายน 
2545   ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา ดังนี้  

1) ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการ 
พัฒนา โดยให้มีการรายงานและบันทึกผลที่ได้ในกรณีที่ได้มีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมภายนอก และการ
ใช้แบบสอบถาม/แบบทดสอบ ก่อน-หลัง  เมื่อผ่านการประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว  
   2) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 
  องค์ประกอบ 1                        องค์ประกอบ 2                        องค์ประกอบ 3         องค์ประกอบ 4       องค์ประกอบ 5 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 
มีจิตส านึกพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง   
มีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของ 
อบต.วังทองได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ  
และมีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ภารกิจของ อบต.วัง
ทอง  ได้อย่างมี
ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเก่งคิด    
(รู้วิธีคิด คิดเป็น มี

จิตส านึกที่ดี และมุ่งมั่น
ที่จะเป็นคนดี) 

3.2 บุคลากรเก่งคน 
(เข้าใจตนเอง เข้าใจคน
อื่น รู้วิธีท างานและอยู่
ร่วมกับคนอื่นอย่างมี

ความสุข และมุ่งมั่นที่จะ
รักคนอื่น รักองค์กร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน (มี
ความรู้และทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิผล) 

2.1 พัฒนาสมรรถนะจ าเป็นพื้นฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 
 

1. ทรัพยากรที่ใช ้
(Input) 

2. กิจกรรม 
(Process) 

3. ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลัพธ์ 
(Outcome) 

5. ผลลัพธ์สุดท้าย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบด้านต่างๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณที่ใช้
ในกิจกรรมต่างๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาที่ใช้เพื่อ
ด าเนินกิจกรรม 
ต่างๆ (Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช้ 

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลกัหน่วยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเชื่อมั่น
และศรัทธา 

ในการบริหารงาน  
 
 
 
 

5.2 ได้รับความร่วมมือ
ในการบริหารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สู่การพัฒนาที่
ยั่งยืน 

 
 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ (Strategy-
Oriented Competency) 

 

2.4 พัฒนาโดยวิธีเร่ิมจากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกว่าวิธีเร่ิมจากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

2.5 ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพื่อให้
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้ 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องค์ประกอบด้านการขับเคลือ่น (Driving Force Factors)      องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิท์ี่เกิดจากการขับเคลื่อน (Result Factors) 

2.6 กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร  
(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 
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บทที ่2 
แนวทางการพฒันาบคุลากร 

 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง  ได้พิจารณา
และ ให้ความส าคัญบุคลากรในทุกระดับทั้ง คณะผู้บริหาร,สมาชิกสภาเทศบาล พนักงานเทศบาล  และ
พนักงานจ้างของเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง   เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการ
ปฏิบัติงาน, หน้าที่ ความรับผิดชอบ, ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง, การบริหาร และ
คุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้  

1 หลักสูตรในการพัฒนา  
1. ปลัดเทศบาล 

 2. หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 
3. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
4. นักทรัพยากรบุคคล  
5. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
6. เจ้าพนักงานธุรการ 
7. ผู้อ านวยการกองคลัง 
8. นักวิชาการเงินและบัญชี   
9. นักวิชาการคลัง 
10. เจ้าพนักงานพัสดุ 
11.เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
12. ผู้อ านวยการกองช่าง 
13. นายช่างโยธา 
14. ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
15. ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ 
16. นักวิชาการศึกษา  
17. คร ู

 
2.  งบประมาณตามข้อบัญญัติงบประมาณประจ าปี  พ.ศ. 2564  
    2.1  หมวดงบด าเนินการ  ประเภทค่าใช้สอย รายการค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ และ
ค่าลงทะเบียนในการฝึกอบรมสัมมนา ของทุกส่วนราชการในสังกัดเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง 
    2.2  หมวดงบด าเนินการ ประเภทค่าใช้สอย โครงการฝึกอบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้บริการประชาชนของเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง  
จังหวัดขอนแก่น 
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หลักสูตรการพัฒนา  
(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ  
(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
(4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

เครื่องมือการพฒันาบุคลากร 

(Development Tools) 

การฝึกอบรมในหอ้งเรียน 

(Classroom Training) 

 

เครื่องมืออ่ืนๆ  

ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในหอ้งเรยีน                                      

(Non Classroom Training) 

 

กองฝึกอบรมเป็นผูรั้บผิดชอบ 

 ความรู้อยูติ่ดตวัไม่นานประมาณ 
๑ – ๒ สปัดาห์ 
 
การเรียนรู้ระยะสั้น   (Short 
Term Learning) 
 

ผู้บังคบับัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผูรั้บผิดชอบ 

 การเรียนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแ้ก่ 
 การสอนงาน (Coaching) 

การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 

โปรแกรมองคก์รพี่เล้ียง (Mentoring Program) 

การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 

การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การใหค้ าปรึกษาแนะน า (Consulting) 

การติดตาม/สงัเกต (Job Shadowing) 

การท ากจิกรรม (Activity) 

การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning) 

การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดงูานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

การใหข้อ้มลูป้อนกลบั (Feedback) 

การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ (Counterpart) 

การเปรียบเทียบกบัคู่แขง่ / คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สมัมนา (Meeting / Seminar) 

การใหทุ้นการศึกษา (Scholarship) 
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ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรยีน    
   (Classroom Training) 
 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลาย
กลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน โดยมีส านกั
ปลัดเทศบาล. (งานบริหารงานบุคคล) ท า
หน้าท่ีด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อท่ีต้องพัฒนาของ
บุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๒.  พัฒนาความสามารถท่ีเป็นจุดแข็งของ
บุคลากรใหด้ีขึ้นกว่าเดมิ 

๓. เตรียมความพร้อมส าหรบัต าแหน่งงานท่ี
สูงขึ้น ท าให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเกดิ
ความมั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบงานท่ี
ได้รับมอบหมายเมื่อได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
งานในอนาคต 

๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผู้สืบทอด
ต าแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าวข้ึนสู่
ต าแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่
จ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนามเท่านั้น 
อาจจะเป็นการสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะท า
หน้าท่ีสอนงานให้กับบคุลากร 

1. เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน   
    ผู้สอนช้ีให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้

บุคลากรคดิแก้ไขปญัหาต่อเอง 
2. เพื่อพัฒนาอาชีพเป็นการเตรยีมใหพ้ร้อม

ก่อนท่ีจะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวน
ผลงาน ความสามารถที่มีอยู ่และก าหนด
เป้าหมายในการสอนงาน  โดยเนน้การ
พัฒนาความสามารถในต าแหน่งทีบุ่คลากร
จะเลื่อนขึ้นไป 

๓. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานใหม้ีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ผู้สอนจะต้องค้นหาความสามารถที่
โดดเด่น/ ท่ีต้องปรับปรุง และจดัล าดับ
ความส าคญัของความสามารถท่ีจะต้องพัฒนา 
หรือต้องการเสรมิและพัฒนา 

๓. การฝึกอบรมในขณะ 
   ท างาน  
   (On the Job Training  
    : OJT) 
 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติ
จริง โดยมผีูส้อนที่เป็นหัวหน้างานหรือ
บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่
ประกบเพื่ออธิบายและชี้แนะ ซึ่ง
เครื่องมือนี้จะเกดิประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับ
การสอนงาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้ามาท างาน 
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหนง่ มีการ
ปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ เพื่อ
สอนให้บุคลากรทราบและเรียนรูเ้กี่ยวกับคู่มือ
ขั้นตอนการปฏิบตัิงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือการ
ท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบตัิที่เกี่ยวข้อง
กับการท างาน (Rules & Regulation) หรือ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ท างานตามที่ไดร้ับมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๔. โปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง   
    (Mentoring  
    Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การท างาน
ร่วมกับผู้อื่นภายในองค์การ องค์การบางแห่ง
เรียก Buddy Program  ซึ่งบุคลากรจะมีพี่
เลี้ยงท่ีได้รับคดัเลือกใหดู้แลเอาใจใส่ และ
พูดคุยกับบุคลากรอย่างไม่เป็นทางการ 

๑. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนในองค์การได้
อย่างมีความสุข สามารถปรับตัวเข้ากับ
องค์การ   เพื่อนร่วมงาน และ
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีแตกต่าง
จากองค์การเดมิได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยมีพี่เลี้ยงท าหน้าท่ีในการสร้าง
ความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย และ
บรรยากาศที่ดีในการท างาน รวมทั้งเป็น
แบบอย่าง (Role Model) ที่ดีให้แก่
บุคลากรใหม ่

๒. เพื่อช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรบัต าแหน่ง
ให้เติบโตขึ้นในองค์การ พ่ีเลี้ยงจะท า
หน้าท่ีให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการ
ท างานรวมถึงข้อควรระวังและความ
ขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจากงานใหม่ทีไ่ด้รับ
มอบหมาย 

 
๕.  การเพิ่มคณุค่าในงาน 
     (Job Enrichment) 
 

เน้นการมอบหมายงานท่ียาก หรือท้าทายมาก
ขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริม่ การคิดเชิงวิเคราะห์ 
การวางแผนงานมากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัต ิ

๑.  Renewal – การท าให้เกิดความแปลก
ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกดิความเบื่อหน่าย 
โดยการเปลีย่นแปลงลักษณะงาน บุคคล
ที่จะต้องติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยน
มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 

๒.  Exploration – การพัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความช านาญมากขึน้ 
พัฒนาสัมพันธภาพท่ีเกิดขึ้นจากการ
ท างานใหม่ ๆ 

๓.  Specialization – การช านาญในงาน
เป็นพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถในการ
บริหารจดัการงานนั้นทีล่ึกข้ึน ยากและท้า
ทายมากขึ้น 
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๖. การเพิม่ปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

เน้นการมอบหมายงานท่ีมากขึ้น เป็นงานท่ีมี
ขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรืออาจจะเป็นงานท่ีแตกต่างจากเดิมที่เคย
ปฏิบัติ แต่งานท่ีได้รับมอบหมายไม่ยาก
หรือไมต่้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการท างานให้กับบุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ที่เพ่ิมขึ้นจาก
การบริหารงานท่ีมีปรมิาณทีม่ากขึน้กว่าเดิมที่
เคยปฏิบตัิ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะ
การบริหารเวลา ทักษะการแกไ้ขปญัหาและ
ตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและการ
พัฒนาทีมงาน (เหมาะส าหรับบุคลากรที่ท างาน
เดิม ๆ   ซ้ า ๆ มาเป็นระยะเวลานาน) 
 

๗.  การมอบหมาย 
     โครงการ   
    (Project   
    Assignment) 
 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบ
โครงการระยะยาว ไมส่ามารถท าให้เสรจ็
ภายในวันหรือสองวัน เป็นโครงการพิเศษที่
บุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดมิที่เคยปฏิบัติ
หรือเป็นโครงการที่เพิ่มขึ้นจากงานประจ าที่
รับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็ง
และจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที่
มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบตัิ เป็นเครื่องมือใน
การฝึกทักษะในการท างาน (Skill-based) 
โดยเฉพาะทักษะเฉพาะด้านที่เกี่ยวข้องในงาน
นั้น บางองค์การน ามาใช้ในการเลือ่นระดับ
ต าแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น 
และการหาผูส้ืบทอดทายาทต าแหน่งงาน 
 

๘.  การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยัง
อีกงานหนึ่ง เพื่อเรียนรู้งานนั้น ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญม่ักใช้เป็น
เครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของ
ผู้บริหารก่อนการปรับต าแหน่ง/ระดับ 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดการ
ท างานท่ีหลากหลายด้าน เป็นการเสรมิสร้าง
ประสบการณ์ของบุคลากรใหเ้รียนรู้งานมากขึ้น 
จึงเหมาะส าหรบับุคลากรที่เตรียมความพร้อมใน
การรับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น หรือเปน็กลุ่มคนที่มี
ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 
Performance and High Potential) 
 

๙.  การให้ค าปรึกษา 
     แนะน า    
     (Consulting) 
 

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากรมี
ปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานท่ีรับผดิชอบ หัวหน้า
งานจะต้องท าหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ 
และวิธีการเพื่อให้บุคลากรสามารถแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นนั้นได ้

เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร
ด้วยการวิเคราะห์ปัญหาทีเ่กิดขึ้นในการท างาน 
และน ามาก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหา
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบญัชาจะต้อง
น าเสนอแนวทางในการแก้ไขปญัหาที่เหมาะสม
เพื่อให้บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและ
ความรู้ต่างๆ 
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๑๐. การติดตาม/สังเกต  
      (Job Shadowing) 
 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ และ
การติดตามหัวหนา้งานหรือผูรู้้ในงานนั้น ๆ 
เป็นเครื่องมือท่ีไม่ต้องใช้เวลามากนักในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรจะต้องท าหน้าที่สังเกตตดิตาม
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดลอ้ม ทักษะที่
จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน ขอบเขตงานท่ี
รับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกดิขึน้จริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแมแ่บบหรือ Role 
Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึง
เป็นเดือนหรือเป็นปี  มักใช้ในการพัฒนา
บุคลากรที่มศีักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนา
คนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไปได้เรยีนรู้วิธีการ
ท างานของผู้อื่นเพื่อน ามาปรับปรุงการท างาน
ของตนเองให้ดีขึ้น หรือใช้ในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 

๑๑.  การท ากจิกรรม  
        (Activity) 
 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมต่้อง
มีระยะเวลาหรือข้ันตอนการด าเนนิงานมาก
นัก ความส าเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้อง
อาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนด 

เพื่อให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกัน เกิด
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมมุมองซึ่งกัน
และกัน ท าให้เกิดการเรียนรูร้่วมกนั รวมถึงช่วย
สร้างบรรยากาศและสร้างขวัญก าลังใจท่ีดีในการ
ท างาน ท าให้บุคลากรเกิดความรูส้กึสนุกสนาน
ในระหว่างวันท างาน อันส่งผลใหผ้ลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพ
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 
 

๑๒.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
       (Self Learning) 
 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัตดิ้วยตนเองจาก
แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรูต้่าง ๆ เช่น อ่าน
หนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work 
Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมลูผ่าน 
Internet หรือเรียนรูจ้าก e-Learning 
หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพื่อให้บุคลากรมีความรับผดิชอบในการเรยีนรู้
และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลา
ในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ท่ีต้องการได้ วิธีนี้
เหมาะกับบคุลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ (Self Development) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานดี 
และมีศักยภาพในการท างานสูง (Talented 
People) 
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๑๓.  การเป็นวิทยากร  
       ภายใน  
       (Internal Trainer) 
 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถใน
การถ่ายทอด รักการสอนและมีความรู้ใน
เรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บคุคล
เหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์การท า
หน้าท่ีจัดอบรมให้ กับบุคลากรใน
หน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้บุคลากรได้
แสดงผลงานจากการเป็นวิทยากรภายในให้กับ
บุคลากรภายในองค์การ วิธีนี้เหมาะส าหรับ
บุคลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานที่
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็นอย่างมาก 
เช่น หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร 
 

๑๔. การดูงานนอก   
      สถานท่ี  
      (Site Visit) 
 

เน้นการดรูะบบและขั้นตอนงานจาก
องค์การที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) 
ในเรื่องที่ต้องการดูงาน เพื่อให้บุคลากร
เห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติที่ประสบ
ความส าเร็จ อันน าไปสู่การปรับใช้ใน
องค์การต่อไป 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ การ
ได้เห็นรูปแบบการท างานท่ีมีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
หรือไดเ้รียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ท่ีดีจากองค์การ
ภายนอก มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ให้ดีขึ้น วิธีนี้เหมาะกับบคุลากรตั้งแต่ระดับ
ผู้จัดการขึ้นไป  
 

๑๕. การให้ข้อมูล 
      ป้อนกลับ   
      (Feedback) 
 

เน้นการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิและ
แจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บคุลากร 
เพื่อให้บุคลากรปรับปรุง พัฒนา
ประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ท างาน 

เพื่อรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเปน็เรื่องการ
ท างานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้นของตัวบุคคล
หรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 
 

๑๖. การฝึกงานกับ 
      ผู้เชี่ยวชาญ  
      (Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เช่ียวชาญที่มี
ประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกงาน
ภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผู้เชีย่วชาญ
ให้เข้ามาฝึกงานกับบุคลากรภายใต้
ระยะเวลาที่ก าหนด 

เพื่อให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน 
และบุคลากรที่มศีักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถ
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองไดภ้ายใน
ระยะเวลาที่จ ากัด เพื่อให้น าความรู้ที่ไดร้ับจาก
ผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอื่น ๆ 
ในองค์กรต่อไป 
 

๑๗. การเปรยีบเทียบ 
      กับคู่แข่ง/  
      คู่เปรียบเทียบ    
      (Benchmarking) 
 

เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรอื
ระบบงานจากองค์การอื่นที่เป็นตัวอย่าง 
(Best Practice) มาวิเคราะห์
เปรียบเทยีบกับข้ันตอนหรือระบบงาน
ปัจจุบัน เพื่อกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้เห็น
ถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับองค์การ
ที่เป็น Best Practice 

เพื่อหาวิธีการปฏิบตัิต่าง ๆ ท่ีดีที่สดุ หรือได้
เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกบับุคลากรระดับ
หัวหน้างาน หรือบุคลากรที่มีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูง ท่ีมีความพร้อมที่จะเรยีนรู้และ
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให้
เป็นไปตามหรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่ง
ภายในหรือภายนอกหน่วยงานและองค์การ 
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๑๘. การประชุม/ สมัมนา  
     (Meeting/ Seminar) 
 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลีย่นมุมมองที่
หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนาจึงมี
บทบาทส าคัญมากในการกระตุ้นจงูใจให้
ผู้เข้าร่วมประชุม/สมัมนาน าเสนอความ
คิดเห็นร่วมกัน 

เพื่อให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ จาก
ผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการ
เรียนรูจ้ากการรับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคดิเห็นกันใน
หัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

๑๙. การให้ทุนการศึกษา  
      (Scholarship) 
 

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพื่อให้ผู้เรยีนมี
ความรู้ ประสบการณม์ากขึ้นจากอาจารย์
ผู้สอน รวมถึงการสร้างเครือข่ายกบัผู้เรยีน
ด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุนจะต้องใช้เวลา
การท างานหรือเวลาส่วนตัวในการขอรับ
ทุนจากองค์การ 

เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างานปกติ หรือ
นอกเวลาท างานในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม
ในระดับทีสู่งขึ้น โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบันของบุคลากร 
หรือการท างานในอนาคต หรือเปน็ประโยชน์ต่อ
การเลื่อนระดับหรือต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นต่อไปใน
อนาคต 



16 
แผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเขาสวนกวาง 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
 

ที ่ โครงการ/หลกัสูตการพัฒนา หลักการและเหตผุล 
วัตถุประสงค ์ เป้าหมายคน วิธีการพัฒนา 

ระยะเวลา 
การด าเนนิงาน 

การตดิตาม 
การประเมินผล 

1 อบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน พนกังาน
เทศบาล   

พนักงานเทศบาล  เขา้ใจ
บทบาทและหน้าที่ยังไม่
เพียงพอ 

เพื่อรับทราบปัญหา
อุปสรรคต่าง ๆในการ
ปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ 
เพื่อน าปรับปรุงการ
ด าเนินงานของ เทศบาล .
มาให้มีประสิทธภิาพมาก
ยิ่งขึ้น 

60 การอบรมสัมมนาและ
ศึกษาดูงาน 

ต.ค.63- ก.ย.64 ทดสอบตามแบบทีก่ าหนด 

2 อบรมบุคลากร จัดโดยสถาบันบุคลากร
ท้องถิ่นหรือหน่วยงานราชการอื่น ๆ  ที่
เกี่ยวขอ้ง 
- หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่นหรือ
หลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป หรือหลกัสูตร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง  หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานช่าง หรือหลักสูตร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา หรอื
หลักสูตร  อื่นที่เกีย่วข้อง 
-หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบายและแผน หรือ 
  หลักสูตรอื่นที่เกีย่วข้อง 
- หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล  หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

 - เป็นการเพิ่มพูนความรู้
ในการปฏิบัติหนา้ที่ของ
พนักงานเทศบาล 
 
 

- เพื่อให้ทราบและเข้าใจ
การปฏิบัตหิน้าที,่ระเบียบ
กฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
- เพื่อเสริมสร้างความรู้ใน
การบริหารงานในอ านาจ
หน้าที ่
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ใน
การปฏิบัติงาน 

 
 
 

1 
 

3 
 

2 
 
 

3 
 

1 
 

1 
 

1 

การฝึกอบรม 
 
 

ต.ค.63- ก.ย.64 ทดสอบตามแบบทีก่ าหนด 
 



17 
 

ที ่ โครงการ/หลกัสูตการพัฒนา หลักการและเหตผุล วัตถปุระสงค ์ เป้าหมายคน วิธีการพัฒนา 
ระยะเวลา 

การด าเนนิงาน 
การตดิตาม 

การประเมินผล 
 - หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ หรือหลักสูตร

อื่นที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรเจ้าพนักงานปอ้งกันและบรรเทา 
สาธารณภยั หรือหลักสูตรอื่นที่เกีย่วขอ้ง 
- หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสด ุหรือหลกัสูตร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรเจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได้ หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนายช่างโยธา หรือหลักสูตรอืน่ 
  ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักวิชาการศึกษา หรือหลักสตูร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรครูผู้ดูแลเด็ก หรือหลักสูตรอืน่ 
  ที่เกี่ยวข้อง 
-หลักสูตรปิดบัญชีสถานศึกษาและวธิ ี
การงบประมาณเพื่อการใช้จ่ายเงินรายได้
สถานศึกษา 
-หลักสูตรระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายใน ภายนอกสถานศึกษาสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
-หลักสูตรการจัดกิจกรรมแบบบูรณาการเด็ก
ปฐมวัย  ทักษะการใช้คอมพวิเตอร์ในการจัด
กิจกรรม 
-หลักสูตรการผลิตส่ือเพื่อพัฒนาเด็กปฐมวัย 
 

 - เป็นการเพิ่มพูนความรู้
ในการปฏิบัติหนา้ที่ของ
พนักงานเทศบาล 
 
 

- เพื่อให้ทราบและเข้าใจ
การปฏิบัตหิน้าที,่ระเบียบ
กฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ใน
การบริหารงานในอ านาจ
หน้าที ่
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ใน
การปฏิบัติงาน 

3 
 

1 
 

2 
 

1 
 

1 
 

2 
 

1 
 

6 
 

2 
 
 

12 
 
 

12 
 
 

12 

การฝึกอบรม 
 
 

ต.ค.63- ก.ย.64 ทดสอบตามแบบทีก่ าหนด 
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ที ่ โครงการ/หลกัสูตการพัฒนา หลักการและเหตผุล วัตถุประสงค ์ เป้าหมายคน วิธีการพัฒนา 
ระยะเวลา 

การด าเนนิงาน 
การตดิตาม 

การประเมินผล 
 -หลักสูตรเจาะลกึภาษีที่ดินและสิ่งปลูกสร้าง  

หลักเกณฑ์การใช้ประโยชน์ที่อยู่อาศัย 
เกษตรกรรมและที่ดินว่างเปล่า 
 -หลักสูตรระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ 
-หลักสูตรการบริหารองค์กรเพื่อการพัฒนา 

 - เป็นการเพิ่มพูนความรู้
ในการปฏิบัติหนา้ที่ของ
พนักงานเทศบาล 
 
 

- เพื่อให้ทราบและเข้าใจ
การปฏิบัตหิน้าที,่ระเบียบ
กฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ใน
การบริหารงานในอ านาจ
หน้าที ่
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ใน
การปฏิบัติงาน 

2 
 
 

1 
4 
 
 

การฝึกอบรม 
 
 

ต.ค.63- ก.ย.64 ทดสอบตามแบบทีก่ าหนด 
 

3 หลักสูตรกฎหมาย  ระเบยีบที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติราชการ 

- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ 
สามารถปฏบิัติงานได้
ถูกต้องตามกฎหมาย 
ระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

-  เพื่อให้มีความรู้ความ
เข้าใจกฎหมาย ระเบียบที่
เกี่ยวขอ้ง สามารถ
ปฏิบัติงานได้ถูกต้อง 

21 การฝึกอบรม 
 

ต.ค.63- ก.ย.64 ทดสอบตามแบบทีก่ าหนด 

4 หลักสูตรการบริหารทรัพยากรบุคคล - สร้างความรู้ความเขา้ใจ
เกี่ยวกบัการบรหิารงาน
บุคคล 

- เพื่อให้มีความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับหนา้ที่ความ
รับผิดชอบ ทักษะ 
สมรรถนะ และเส้นทาง
ความก้าวหนา้ของ
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

21 การฝึกอบรม 
 
 

ต.ค.63- ก.ย.64 ทดสอบตามแบบทีก่ าหนด 
 

5 การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ -  เป็นการสร้างความรู้
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ของพนักงาน
เทศบาล 

-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ใน
ด้านการท างานของ
พนักงานเทศบาล 

บุคลากรใหม่ การปฐมนิเทศงานโดย
ผู้บังคับบัญชา 

 ต.ค.63- ก.ย.64 
 

ทดสอบตามแบบทีก่ าหนด 

6 สนับสนุนการศึกษาให้ศึกษาต่อในระดับ ป.
ตรี และ ป.โท 

-  เป็นการยกระดับความรู้
ของบุคลากรให้สูงขึ้น 

-  เพื่อยกระดบัความรู้ของ
บุคลากรให้สูงขึ้น 

1 การศึกษาต่อ ต.ค.63- ก.ย.64 
 

 

7 โครงการอื่นๆ ที่สามารถก าหนดภายหลงัตาม
ความจ าเป็นและสถานการณ์ 

-  เป็นการสร้างความรู้
ความเข้าใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ของพนักงาน
เทศบาล 

-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ใน
ด้านการท างานของ
พนักงานเทศบาล 

30 การฝึกอบรม 
 
 

 ต.ค.63- ก.ย.64 
 

ทดสอบตามแบบทีก่ าหนด 
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