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ค าน า 
 

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลแม่อาย  เป็นการวางแผนการส่งเสริมและ
พัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรของเทศบาลต าบลแม่อาย  ในห้วง
ระยะเวลา ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕64 - ๒๕66)  เพื่อให้บุคลากรของเทศบาลต าบลแม่อาย  เป็นผู้ที่มีความรู้พ้ืนฐานใน
การปฏิบัติราชการ สามารถพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่และภารกิจของ
เทศบาลต าบลแม่อาย และเป็นไปตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่องหลักเกณฑ์
และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่  ๒๙ พฤศจิกายน  ๒๕๔๕  ส่วนที่ ๔ การพัฒนา
พนักงานเทศบาล  

 

ดังนั้น  เพ่ือเป็นการพัฒนาองค์กรและบุคลากรในหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพงานการ
เจ้าหน้าที่  จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 ขึ้น เพ่ือให้บุคลากรใน
หน่วยงานได้รับความรู้ความเข้าใจและเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยในการพัฒนาบุคลากร และน าไปสู่การปรับปรุง
การบริหารได้เป็นอย่างดี 
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1. หลักการและเหตุผล  

1.1 ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง  
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ท้ังในระดับพื้นท่ี และระดับสากลเป็นสิ่ง

ที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) โดยต้องอาศัยความรู้
ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยส าคัญที่จะ
ช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง
ด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ ต้อง มีความตื่นตัวและเกิดความ
พยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับ ต่าง ๆ มาพัฒนาองค์การ ซึ่งน าไปสู่
แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การ สามารถใช้และพัฒนาความรู้ ที่มีอยู่
ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม  

๑.๒ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖           
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ 

ระบุ ดังนี้ “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง 
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร  
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์” “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้
เพียงพอแก่การ ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของ
ต่างประเทศที่มี ผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้อง
เปลี่ยนแปลง ทัศนคติเดิมเสียใหม่ จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้ 
ตั้งแต่อดีตจน ต่อเนื่องถึงปัจจุบัน เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการ
ปฏิบัติราชการ ตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ก าหนดเป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนา
ความรู้เพื่อให ้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้  

(1) ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง  
(2) ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง 

ถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป  
(3) ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ

ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลา  มีความ 
สามารถ ในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม  

(4) ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน           
เพ่ือการมาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 

1.3 ประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 29  พฤศจิกายน  2545   

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 29  พฤศจิกายน  2545  ข้อ 299 ก าหนดให้เทศบาล จัดท าแผนการ
พัฒนาพนกังานเทศบาล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติ
หน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบกับข้อ 297 ได้ก าหนดให้การพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนาทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 
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(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป             
เช่น ระเบียบ  กฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่างๆ เป็นต้น 

(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานช่าง เป็นต้น 

(3) ด้านการบริหาร ได้แก่  รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 

(4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอื่นได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมาย การเสริมสร้าง
สุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(5) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข  

 

 ดังนั้น เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรสอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว เทศบาลต าบลแม่อาย จึงได้จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - ๒๕66 ขึ้น เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร
ของเทศบาลต าบลแม่อาย  และเป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ทัศนคติที่ดีต่องานและองค์กร และเป็นการเสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรม ของบุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลแม่อาย อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อการให้บริการประชาชนอย่างแท้จริง โดยในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น  
ต้องพัฒนา 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน  ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง  ด้านการบริหาร  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนา
คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานอย่างมีความมีความสุข  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว  
เทศบาลต าบลแม่อาย  จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564 – 2566 ขึ้น  เพ่ือใช้
เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเป็นเครื่องมือ  ในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร  อีกทั้งยังเป็นการพัฒนา
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่อาย ในการปฏิบัติงาน
ราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

2.  วัตถุประสงค์  
1. เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรของเทศบาลต าบลแม่อาย 
2.  เพ่ือเป็นการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
3.  เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร เทศบาลต าบลแม่อาย  

3. เป้าหมาย 
พนักงานเทศบาล บุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างของเทศบาลต าบลแม่อาย   

4. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
4.1 การพัฒนาบุคลากรด้านสมรรถนะจ าเป็นพ้ืนฐาน (Intrinsic Competency)  เพ่ือพัฒนาให้

เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ ได้แก่ สมรรถนะด้านความคิด และสมรรถนะด้านคน  
4.2 การพัฒนาบุคลากรด้านสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ (Strategy-Oriented Competency) 

พ.ศ. 2564 - 2566   
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5. ขั้นตอนการด าเนินงาน  
 5.1  การรวบรวมข้อมูล 

(1)  แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
(2)  ศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้ประกอบการจัดท าแผนพัฒนา ได้แก่พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 

2546 รวมทั้งที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 13) พ.ศ. 2552  นโยบายผู้บริหารของเทศบาลต าบลแม่อาย 
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งพนักงานเทศบาล 

(4)  จัดท าแบบส ารวจและส ารวจความต้องการฝึกอบรม โดยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมินระดับความรู้
ความสามารถ และความต้องการฝึกอบรมของตนเอง และให้ผู้บังคับบัญชาระดับกอง เป็นผู้วิเคราะห์และ
ประเมินผลว่าบุคคลดังกล่าวนั้น สมควรที่จะได้รับการพัฒนาในรูปแบบหรือวิธีการใดจึงจะเหมาะสม 

(3)  ประชุมระดมสมองจากหัวหน้าส่วนราชการ หรือคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร             
เพ่ือให้ทราบปัญหา อุปสรรค์ ข้อเด่น ข้อด้อยของส่วนราชการ และบุคลากรในสังกัด โดยการศึกษาวิเคราะห์ดู
ว่าผู้ใต้บังคับ บัญชาแต่ละคนสมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง  จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ โดยใช้เทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปัจจัย
ภายใน ได้แก่จุดแข็ง (Strength-S) จุดอ่อน (Weak-W) และปัจจัยภายนอกได้แก่ โอกาส (Oppotunity-O)  
และอุปสรรค (Threat-T)  เป็นเครื่องมือ และให้หัวหน้าส่วนราชการ(ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น) ส ารวจความต้องการ
จัดส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนาหรือฝึกอบรมเพ่ือเสนอและพิจารณา 

(4) น าผลการวิเคราะห์ตามข้อ (3) และข้อ (4) มาก าหนดเป็นรูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
เทศบาลต าบลแม่อาย 
 



 
5.2  กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Developmet Plan) 
  องค์ประกอบ 1                องค์ประกอบ 2                        องค์ประกอบ 3         องค์ประกอบ 4       องค์ประกอบ 5 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.1 บุคลากรมีจิต 
ส านึกพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 
มีสมรรถนะที่สามารถ 
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
เทศบาลต าบลแม่อาย 
ได้อย่างมีระสิทธิภาพ   
และมีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ภารกิจหลักของ
หน่วยงานในสังกัด
เทศบาลต าบลแม่อาย
ได้อย่างมีระสิทธิผล” 

 

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  
(มีความรู้และทักษะใน

การบริหารและ
ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิผล) 

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 าเนินกิจกรรมต่างๆ 

(Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช้ 

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลกัหน่วยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนได้รับ
การบริการสาธารณะ         

ที่มีประสิทธิภาพ ทัว่ถึง
และเป็นธรรม 

 

5.2 การปฏบิัติงาน       
เป็นไปด้วยความ

ถูกต้อง ตามระเบยีบ 
กฎหมาย ข้อบังคับ             

ที่ก าหนดไว ้

 
 

 

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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พันธกิจการพัฒนาบุคลากร 
- สร้างระบบการพัฒนาก าลังคนการจัดการความรู้ให้เป็นมาตรฐาน 
- ส่งเสริมการท างานแบบบูรณาการ ภายใต้หลักการมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างทีมงาน และเครือข่าย  โดยเน้น

การมีสัมพันธภาพที่ดี 
- ส่งเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรู้บุคลากรเทศบาลต าบลแม่อาย ทุกส่วนราชการ/หน่วยงานอย่าง

เป็นระบบต่อเนื่อง  และทั่วถึง 
- ด าเนินการและพัฒนาการฝึกอบรม  โดยการให้ความรู้ความเข้าใจ  ทักษะและทัศนคติในกระบวนการ

ท างาน  ตลอดจนเสริมสร้างความเชื่อม่ันตนเอง  และให้เกิดแก่บุคลากรในสังกัดทุกหน่วยงานในพื้นที่
ความรับผิดชอบของเทศบาลต าบลแม่อาย 
 

เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
- บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ (Knowledge  Worker)  สอดคล้องกับการพัฒนาระบบ

ราชการ 
- ระบบการพัฒนาก าลังคนมีมาตรฐานสามารถรองรับภารกิจการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
- วิชาการและระบบสารสนเทศการฝึกอบรมมีคุณภาพ  ทันสมัย  เหมาะสม และเพียงพอ 
- กระบวนการเรียนรู้ของบุคลากรมีความต่อเนื่อง สามารถสร้างองค์ความรู้และเผยแพร่สาธารณะได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
  ยุทธศาสตร์ที่  1  ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างระบบการจัดการความรู้และการพัฒนาก าลังคน 

1.1 แผนงานพัฒนาความรู้ในองค์กร 
1.2 แผนงานพัฒนาบุคลากรศึกษาต่อโดยการฝึกอบรมทัศนะศึกษาดูงานภายใน 
 

  ยุทธศาสตร์ที่  2  ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม 
2.1 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรตามความจ าเป็น (หลักสูตรกลาง) 
2.2 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรในสังกัดหน่วยงานต่าง ๆ (หลักสูตรเฉพาะด้าน) 

 

  ยุทธศาสตร์ที่  3  ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning  Organization)   
3.1 แผนงานจัดการความรู้เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ และการพัฒนาก าลังคน 
3.2 แผนงานสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาก าลังคนเพ่ือสนับสนุนประเด็น

ยุทธศาสตร์จังหวัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



โครงสร้างการบริหารงานตามแผนอัตราก าลังพนักงานเทศบาล 3 ปี ของเทศบาลต าบลแม่อาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ปลัดเทศบาล 

(นักบริหารงานท้องถิ่นระดบักลาง) 

รองปลัดเทศบาล 

(นักบริหารงานท้องถิ่นระดบักลาง) 

 

รองปลัดเทศบาล 

(นักบริหารงานท้องถ่ินระดบัตน้) 

 

ส านักปลัดเทศบาล 

(นักบริหารงานทั่วไประดบัตน้) 

 

กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลังระดับกลาง) 

 

กองช่าง 

(นักบริหารงานชา่งระดบักลาง) 

 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม
ระดับต้น) 

 

กองการศึกษา 

(นักบริหารงานการศึกษาระดับต้น) 

 

นายกเทศมนตรีต าบลแม่อาย 

รองนายกเทศมนตรีต าบลแม่อาย รองนายกเทศมนตรีต าบลแม่อาย 

6 

โรงเรียนอนุบาลเทศบาล 

ต าบลแม่อาย (บ้านเด่น) 
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6. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อก าหนดความต้องการพัฒนาบุคลากร 
 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง (Strengths : S) 
- ก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรเองภายใต้กฎหมายท าให้สามารถพัฒนาบุคลากรได้ตรงตาม

ทักษะและมีประสิทธิภาพ 
- เป็นองค์กรของรัฐ มีฐานะเป็นนิติบุคคล 
- มีความพร้อมในด้านงบประมาณในการพัฒนา 
- บุคลากรส่วนมากเป็นคนในพ้ืนที่ ท าให้มีความเข้าใจปัญหาของท้องถิ่นและมีความเต็มใจในการ

ให้บริการประชาชนดุลญาติมิตร 
- บุคลากรมีความสนใจในการน าเอาเทคโนโลยีสมัยใหม่มาปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือความรวดเร็ว 

และสะดวกในการประสานงานต่าง ๆ 
- บุคลากรมีการใช้ระบบเครือข่าย ซึ่งเกิดจากการรวมตัวของแต่ละกลุ่มงาน เพ่ือเกื้อหนุนในการ

ปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน 
- ผู้บริหารให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและ

พัฒนาร่วมกับหน่วยงานภายนอก อย่าง สม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
 

จุดอ่อน (Weaknesses: W) 
- บุคลากรในองค์กรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
- การแข่งขันระหว่างองค์กรมีน้อย 
- บุคลากรไม่เพียงพอ ไม่มีเวลาเข้ารับการฝึกอบรม 
- บุคลากรได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ไม่ตรงกับต าแหน่งท าให้ขาดทักษะ ประสบการณ์ และไม่มี

แรงจูงใจที่จะเข้ารับการพัฒนาเพ่ิม 
- คู่มือ ระเบียบแนวทางปฏิบัติงานไม่ได้จัดเก็บเป็นหมวดหมู่ ยากในการค้นหามาใช้ในการปฏิบัติงาน 

และสูญหายตามตัวบุคคลเมื่อมีการโอน(ย้าย)ไปด ารงต าแหน่งที่อ่ืนของผู้รับผิดชอบรายเดิม 
- ไม่มีระบบพี่เลี้ยงในหน่วยงานส าหรับผู้ที่ได้รับการบรรจุหรือเปลี่ยนสายงานมาใหม่ท าให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความยากล าบาก 
- บุคลากรมีภาระหนี้สินท าให้ท างานไม่เต็มที่ 
- ไม่มีการน าผลจากการส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไปใช้ในการจัดท า

หลักสูตรในการพัฒนาอย่างจริงจัง 
- ความแตกต่างของสายงานของบุคลากรในหน่วยงานมีความหลากหลาย ท าให้หน่วยงานไม่สามารถ

จัดฝึกอบรมในหลักสูตรที่สอดคล้องกับต าแหน่งของพนักงานได้อย่างครอบคลุม  
 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส (Opportunities: O) 
- กรมส่งเสริมให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร  โดยมีการจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมที่มีความ

หลากหลายตามต าแหน่งของท้องถิ่น 
- การเข้าถึงระบบสารสนเทศ เช่น การค้นหาข้อมูลด้วยอินเตอร์เน็ต เป็นต้น 
- มีหน่วยงานซึ่งเป็นพี่เลี้ยงในการให้ค าปรึกษาเก่ียวกับระเบียบ แนวทางปฏิบัติราชการ 
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- ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
- มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นซึ่งมีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นและจัดหลักสูตร

ได้ตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  
- มีหน่วยงานหลักท่ีเป็นพ่ีเลี้ยงในการก ากับดูแลและให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงาน  
อุปสรรค (Threat: T)  
- กฎระเบียบไม่ทันสมัย ปรับไม่ทันกับภาวะเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนไป 
- ระเบียบ กฎหมาย คู่มือในการปฏิบัติงานซึ่งบังคับใช้เป็นเวลานานแล้ว ท าให้ยากต่อการค้นหาของ

ผู้บรรจุใหม่ หรือเปลี่ยนสายงาน 
- หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรไม่สอดรับกับความต้องการของผู้อบรม เช่น ข้อจ ากัดในเรื่องของ

ระยะเวลา จ านวนวันที่อบรม เป็นต้น 
- หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมสูง    
- งบประมาณในการบริหารจัดการขององค์กร ต้องพ่ึงพารัฐบาลหากไม่ได้รับการจัดสรรตาม

ประมาณการที่ตั้งไว้จะท าให้เกิดปัญหาในการบริหารงาน ตลอดจนงบในการพัฒนาบุคลากรด้วยซึ่ง
ต้องใช้อย่างจ ากัด 

 
 

7.   แนวทางการพัฒนาบุคลากร   
การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลแม่อาย ได้พิจารณาและให้ความส าคัญ

บุคลากรในทุกระดับท้ังพนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างของเทศบาลต าบล
แม่อาย  เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะ
เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหารและคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ ที่มีเนื้อหาความรู้เกี่ยวกับเรื่องพระราชบัญญัติเทศบาล 
รัฐธรรมนูญแห่งราชการอาณาจักรไทย  พระราชบัญญัติก าหนดแผนก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พระราชบัญญัติความรับ
ผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางการปกครอง  พระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของ
ทางราชการ ความรู้เกี่ยวกับเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง และการบริหารราชการแผ่นดิน เป็นต้น  

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ที่มีเนื้อหาความรู้เกี่ยวกับเรื่องพระราชบัญญัติ
การจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ พระราชบัญญัติการสาธารณสุข พระราชบัญญัติภาษีที่ดินและสิ่งปลูก
สร้าง  พระราชบัญญัติผังเมือง พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พระราชบัญญัติขุดดินและถมดิน พระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดท าแผน ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการรับ
เงิน การฝากเงิน การเบิกจ่ายเงิน  ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยวิธีการงบประมาณ เป็นต้น 

 (3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งที่มีเนื้อหาความรู้เกี่ยวกับเรื่องระเบียบ
กฎหมายและแนวทางในการปฏิบัติงานของเทศบาลตามหน้าที่ความรับผิดชอบในแต่ละต าแหน่ง เช่น ระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยว่าด้วยวิธีการงบประมาณขององค์กร ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดท าแผนพัฒนา 
ระเบียบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล แนวทางปฏิบัติในการจัดซื้อจัดจ้างและระบบบัญชีทางอิเล็กทรอนิกส์  
ระบบสารสนเทศทางการศึกษา เป็นต้น 

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร เช่น หลักสูตรนักบริหารงานต่าง ๆ  
(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม โดยเน้นให้บุคลากรการปฏิบัติตนตามประมวลจริยธรรมของ

ข้าราชการ  และการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
(6) หลักสูตรการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้บุคลากรสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือแสวงหาข้อมูล

ที่เก่ียวข้องกับภารกิจ เพื่อประโยชน์ในการวางแผนการปฏิบัติ การปรับปรุงบริการ 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 

     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
(Development Tools) 

การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classroom Training) 

 

เครื่องมืออ่ืนๆ  
ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน                                      
(Non Classroom Training) 

 กองฝึกอบรมเป็นผู้รับผิดชอบ 

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

 

ผู้บังคับบญัชาหรือหัวหน้างานและบุคลากร
เป็นผู้รับผิดชอบ 

 การเรียนรู้ระยะยาว  (Long Term earning) 
ได้แก่ 

 

 

 

- การสอนงาน (Coaching) 
- การฝึกอบรมในขณะท างาน  

(On the Job Training : OJT) 
- โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) 
- การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
- การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
- การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
- การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
- การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
- การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
- การท ากิจกรรม (Activity) 
- การเรยีนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
- การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
- การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) 
- การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
- การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) 
- การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง/คู่เปรียบเทียบ 

(Benchmarking) 
- การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 
- การให้ทุนการศึกษา (Scholarship)   
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ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน    
   (Classroom Training) 
 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียน
หลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่ง
งาน โดยมีส านักงานปลัด (งาน
บริหารงานบุคคล) ท าหน้าที่
ด าเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนาของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
2. พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของบุคลากร
ให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
3. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 
ท าให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเกิดความม่ันใจ
ว่าจะสามารถรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย
เมื่อได้รับการเลื่อนต าแหน่งงานในอนาคต 
๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผู้สืบทอดต าแหน่งงาน 
(Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงานระดับ
บริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน   (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน 
ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนาม
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงาน
นอกภาคสนาม โดยส่วนใหญ่
หัวหน้างานโดยตรงจะท าหน้าที่
สอนงานให้กับบุคลากร 

1. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน   
ผู้สอนชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้บุคลากรคิด
แก้ไขปัญหาต่อเอง 
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อมก่อนที่
จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวนผลงาน 
ความสามารถที่มีอยู่ และก าหนดเป้าหมายในการ
สอนงาน  โดยเน้นการพัฒนาความสามารถใน
ต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
๓. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ผู้สอนจะต้องค้นหาความสามารถท่ีโดด
เด่น/ ที่ต้องปรับปรุง และจัดล าดับความส าคัญ
ของความสามารถท่ีจะต้องพัฒนา หรือต้องการ
เสริมและพัฒนา 

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

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม 
ฝึกปฏิบัติจริง โดยมีผู้สอนที่เป็น
หัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับ
มอบหมายให้ท าหน้าที่ประกบ
เพ่ืออธิบายและชี้แนะ ซึ่ง
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้า
ใช้คู่กับการสอนงาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้ามาท างาน
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการปรับปรุง
งานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ เพื่อสอนให้
บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มือขั้นตอน
การปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน 
(Work Instruction) คู่มือการท างาน (Manual) 
ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการท างาน (Rules 
& Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อให้
บุคลากรสามารถท างานตามท่ีได้รับมอบหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๔. โปรแกรมองค์กรพ่ีเลี้ยง   
 (Mentoring Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว 
การท างานร่วมกับผู้อ่ืนภายใน
องค์การ องค์การบางแห่งเรียก 
Buddy Program  ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ี
เลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่ 
และพูดคุยกับบุคลากรอย่างไม่เป็น
ทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน
องค์การได้อย่างมีความสุข สามารถ
ปรับตัวเข้ากับองค์การ เพ่ือนร่วมงาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างานที่
แตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่ใน
การสร้างความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย และ
บรรยากาศที่ดีในการท างาน รวมทั้งเป็น
แบบอย่าง (Role Model) ที่ดีให้แก่
บุคลากรใหม่ 
๒. เพ่ือช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรับ
ต าแหน่งให้เติบโตขึ้นในองค์การ พี่เลี้ยง
จะท าหน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ใน
การท างานรวมถึงข้อควรระวังและความ
ขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนจากงานใหม่ที่ได้รับ
มอบหมาย 

๕.  การเพ่ิมคุณค่าในงาน 
     (Job Enrichment) 
 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้า
ทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม 
การคิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงาน
มากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ 

๑.  Renewal – การท าให้เกิดความ
แปลกใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อ
หน่าย โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน 
บุคคลที่จะต้องติดต่อประสานงานด้วย 
เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 
๒.  Exploration – การพัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความช านาญมากข้ึน 
พัฒนาสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นจากการ
ท างานใหม่ ๆ 
๓.  Specialization – การช านาญในงาน
เป็นพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถในการ
บริหารจัดการงานนั้นที่ลึกข้ึน ยากและ 
ท้าทายมากข้ึน 
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๖. การเพ่ิมปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น    
เป็นงานที่มีขั้นตอนงานคล้ายกับงาน
เดิมที่เคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่
แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่
ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่ต้องใช้
ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการท างานให้กับ
บุคลากรโดยเฉพาะทักษะในด้านการ
บริหารจัดการ (Managerial 
Competency) ที่เพ่ิมข้ึนจากการ
บริหารงานที่มีปริมาณท่ีมากขึ้นกว่าเดิมที่
เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน 
ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแก้ไข
ปัญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน 
การสอนและการพัฒนาทีมงาน (เหมาะ
ส าหรับบุคลากรที่ท างานเดิม ๆ ซ้ า ๆ        
มาเป็นระยะเวลานาน) 

๗.  การมอบหมาย โครงการ   
  (Project Assignment) 
 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว         
ไม่สามารถท าให้เสร็จภายในวันหรือ
สองวัน เป็นโครงการพิเศษที่บุคลากร
จะต้องแยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติหรือ
เป็นโครงการที่เพ่ิมขึ้นจากงานประจ า 
ที่รับผิดชอบ 

เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุด
แข็งและจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการ
ที่มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบัติ เป็น
เครื่องมือในการฝึกทักษะในการท างาน 
(Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ
ด้านที่เก่ียวข้องในงานนั้น บางองค์การ
น ามาใช้ในการเลื่อนระดับต าแหน่งงาน 
การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น และการ
หาผู้สืบทอดทายาทต าแหน่งงาน 

๘.  การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่ง
ไปยังอีกงานหนึ่ง เพ่ือเรียนรู้งานนั้น 
ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่
มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ความสามารถของผู้บริหารก่อนการ
ปรับต าแหน่ง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้
เกิดการท างานที่หลากหลายด้าน เป็นการ
เสริมสร้างประสบการณ์ของบุคลากรให้
เรียนรู้งานมากขึ้น จึงเหมาะส าหรับ
บุคลากรที่เตรียมความพร้อมในการ
รับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเป็นกลุ่มคน  
ที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 
Performance and High Potential) 
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๙.  การให้ค าปรึกษาแนะน า    
     (Consulting) 
 

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อ
บุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้นจากงาน     
ที่รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท า
หน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ
เพ่ือให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนนั้นได้ 

เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
บุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดข้ึน
ในการท างาน และน ามาก าหนดแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา        
ซึ่งผู้บังคบับัญชาจะต้องน าเสนอแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมเพ่ือให้
บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ
และความรู้ต่างๆ 

๑๐. การติดตาม/สังเกต  
      (Job Shadowing) 
 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ 
และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ใน
งานนั้น ๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้
เวลามากนักในการพัฒนาความ 
สามารถของบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรจะต้องท าหน้าที่สังเกตติดตาม
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม 
ทักษะที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน 
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงาน 
ที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและ
ทัศนคติของแม่แบบหรือ Role Model 
ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวัน 
ไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี มักใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
หรือการพัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากร
ทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการท างานของผู้อื่นเพ่ือ
น ามาปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดี
ขึ้น หรือใช้ในการพัฒนาความก้าวหน้าใน
อาชีพของบุคลากร (Career Path) 

๑๑.  การท ากิจกรรม  
        (Activity) 
 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น 
ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการ
ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ
กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคี
กัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
มุมมองซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน รวมถึงช่วยสร้างบรรยากาศและ
สร้างขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน ท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกสนุกสนานใน
ระหว่างวันท างาน อันส่งผลให้ผลผลิตหรือ
ผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น และมี
ประสิทธิภาพเป็นไปตามเป้าหมายที่
ก าหนด 
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๑๒.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
       (Self Learning) 
 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเองจาก
แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น 
อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก 
Work Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมูล
ผ่าน Internet หรือเรียนรู้จาก         
e-Learning หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็น 
ต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น 
บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้
ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้
และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ วิธีนี้เหมาะ
กับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ (Self Development) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการ
ท างานสูง (Talented People) 

๑๓.  การเป็นวิทยากรภายใน  
      (Internal Trainer) 
 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความ 
สามารถในการถ่ายทอด รักการสอน
และมีความรู้ในเรื่องที่จะสอน       
โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่านี้เป็น
วิทยากรภายในองค์การท าหน้าที่    
จัดอบรมให้ กับบุคลากรในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้
บุคลากรได้แสดงผลงานจากการเป็น
วิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายใน
องค์การ วิธีนี้เหมาะส าหรับบุคลากรที่มี
ความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานที่
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็น
อย่างมาก เช่น หัวหน้างานหรอืผู้บริหาร 

๑๔. การดูงานนอกสถานที่  
      (Site Visit) 
 

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

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ 
ๆ การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้เรื่องใหม่ 
ๆ ที่ดีจากองค์การภายนอก มาใช้เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น วิธีนี้
เหมาะกับบุคลากรตั้งแต่ระดับผู้จัดการ
ขึ้นไป  

๑๕. การให้ข้อมูลป้อนกลับ   
      (Feedback) 
 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน
และแจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่
บุคลากร เพื่อให้บุคลากรปรับปรุง 
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) 
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๑๖. การฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ  

      (Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญ   
ที่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการ
ฝึกงานภายนอกสถานที่หรือการเชิญ
ผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงานกับ
บุคลากรภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้า
งาน และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งมี
ความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองได้ภายในระยะเวลาที่จ ากัด 
เพ่ือให้น าความรู้ที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญ
มาถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ใน
องค์กรต่อไป 

๑๗. การเปรียบเทียบกับ
คู่แข่ง/คู่เปรียบเทียบ    

      (Benchmarking) 
 

เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรือ
ระบบงานจากองค์การอ่ืนที่เป็น
ตัวอย่าง (Best Practice) มาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือระบบงาน
ปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้
เห็นถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับ
องค์การที่เป็น Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด  
หรือได้เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกับ
บุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือบุคลากร
ที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง ที่มีความ
พร้อมที่จะเรียนรู้และปรับปรุงผลงาน
และความสามารถของตนเองให้เป็นไป
ตามหรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่ง
ภายในหรือภายนอกหน่วยงานและ
องค์การ 

๑๘. การประชุม/ สัมมนา        
(Meeting/ Seminar) 

 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมอง
ที่หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนา
จึงมีบทบาทส าคัญมากในการกระตุ้น
จูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนา
น าเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ 
ๆ จากผู้อื่นทั้งภายในและภายนอก
องค์การ เป็นการเรียนรู้จากการรับฟัง
แนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการ
หารือหรือระดมความคิดเห็นกันในหัวข้อ
ใดหัวข้อหนึ่ง 

 
   7.1 วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้เทศบาลต าบลแม่อาย เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือด าเนินการ ร่วมกับ

หน่วยงานอื่น หรือจัดส่งบุคลกรเข้ารับการฝึกอบรม เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือโดยวิธีการพัฒนาวิธีใด
วิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น และความเหมาะสม ดังนี้  

   (1) การปฐมนิเทศ  
  (2) การฝึกอบรม  
 (3) การศึกษาหรือดูงาน  
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  

(5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 
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 7.2  ผลสัมฤทธิ์หรือความคุ้มค่าของแผนงาน   
 ตามแนวทางการพัฒนาดังกล่าวข้างต้น ซึ่งได้ก าหนดลักษะของการพัฒนาเป็นการจัดส่งบุคลากรเข้า
รับการฝึกอบรม การเข้าร่วมประเมินเชิงปฏิบัติการ การประชุมสัมมนาในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับระเบียบวิธีปฏิบัติ 
ราชการในงานท่ีรับผิดชอบเป็นหลัก โดยการก าหนดแผนการพัฒนามาจากการสอบถามวิเคราะห์ความต้องการ
พัฒนาในทักษะแต่ละด้านของบุคลากรโดยผู้บังคับบัญชาเป็นผู้พิจารณาความเหมาะสมเปรียบเทียบกับผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานว่าบุคคลดังกล่าวมีผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างไร และสมควรต้องได้รับการพัฒนาใน
ทักษะ ความรู้ด้านใดบ้าง ซึ่งแผนการพัฒนาตามตารางแนบท้าย ได้มีการวิเคราะห์ถึงผลสัมฤทธิ์หรือความคุ้มค่า
ของการเลือกแผนพัฒนาแล้ว ดังนี้ 
  7.2.1 ใชว้ิธีการจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม การประชุม การสัมมนากับหน่วยงานผู้มี
ความรู้ความ เชี่ยวชาญในการฝึกอบรม และใช้วิทยากรผู้บรรยายให้ความรู้ที่เป็นผู้รับผิดชอบงานนั้น หรือมีความ
เชี่ยวชาญในงานนั้น ๆ  
  7.2.2  จัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมแล้วสามารถน าเอาความรู้ ประสบการณ์ ทักษะที่ได้
จากการพัฒนาดังกล่าวมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน พัฒนางานได้ดีมากยิ่งข้ึนเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพของงานใน
ระยะยาว 
  7.2.3  บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรม สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาถ่ายทอดให้กับบุคลากรใน 
หน่วยงาน หรือน ามาพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนสามารถถ่ายทอดให้กับส่วนราชการ องค์กรอ่ืนได้เพ่ือเป็น
การประหยัดงบประมาณ 

8.  งบประมาณในการด าเนนิการ 
       เบิกจ่ายงบประมาณตามเทศบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ตามตารางภาคผนวก  
  

  9.  การติดตามและประเมินผล  
      การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของ

เทศบาลต าบลแม่อาย ได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเชียงใหม่ เรื่อง หลักเกณฑ์
และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 29 พฤศจิกายน 2545 ในการติดตามและ
ประเมิน ผลการพัฒนา ดังนี้  
   1) ผู้บังคับบัญชาติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนาและการ
ปฏิบัติงานก่อนเข้ารับการฝึกอบรม และเมื่อผ่านการประเมินผลแล้วให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัตงานอีก
ครั้ง ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว  
  2) รายงานผลการเข้ารับการฝึกอบรมให้ผู้บังคับบัญชาทราบ  
  3) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  4) กรณีหลักสูตรที่หน่วยงานด าเนินการจัดฝึกอบรมเอง ให้มีการจัดท าแบบสอบถามหรือ
แบบทดสอบก่อนและหลังการเข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือวัดระดับความรู้ ความเข้าใจที่เพ่ิมมากข้ึน 



 
ตารางแผนพัฒนาบุคลากร  ประจ าปี  พ.ศ. 2564 – 2566 
ของเทศบาลต าบลแม่อาย  อ าเภอแม่อาย  จังหวัดเชียงใหม่                                                                                                                                                

 

ที ่ โครงการ/หลักสูตร 
การพัฒนา 

วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

(คน) 
วิธีการอบรม งบประมาณ 

พ.ศ. 
2564 

พ.ศ. 
2565 

พ.ศ. 
2566 

การติดตาม
ประเมินผล 

1 โครงการพัฒนา
บุคคลากรเทศบาลและ
สมาชิกสภาเทศบาล 

- เป็นการเพิ่มพูนความรู้
เก่ียวกับระเบียบกฎหมายที่ใช้
ในการปฏิบัติงานและ        
เป็นการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน
ของบุคลากร 
- เสริมสร้างทักษะในการ

ปฏิบัติงานและปรบัเปลี่ยน
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 

พนง.
เทศบาล 
ลูกจ้าง 

พนง.จ้าง
ตามกรอบ
อัตราก าลัง 

(117) 

- จัดฝึกอบรม 
- การศึกษาดูงาน 
โดยเทศบาลเป็น 
ผู้ด าเนนิการเอง 

-แผนงานบริหารงานทั่วไป 
-งานบริหารทั่วไป 
-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้า
ลักษณะรายจา่ยหมวดอ่ืนๆ  

ม.ค. 64 –
ก.ย. 64 

ม.ค. 65 –
ก.ย. 65 

ม.ค. 66 –
ก.ย. 66 

-แบบประเมนิผล
การอบรมก่อน-หลัง 
-รายงานผลการ  
เข้ารับการอบรม/
การศึกษาดูงานให้
ผู้บังคับบัญชาทราบ 

2 หลักสูตรการด าเนิน 
การทางวนิัย/  
หลักสูตรคณะอนุ- 
กรรมการพิจารณา
อุทธรณ์และร้องทุกข์
หรือหลักสูตรกฎหมาย
ปกครองและคดี
ปกครองเก่ียวกับการ
ปฏิบัติราชการ  ความ
รับผิดทางละเมิด 

   -  เพื่อเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
   -  เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ
ในการปฏิบัติงาน 
 

2 จัดส่งบุคลากรเข้า
รับการฝึกอบรม 

-แผนงานบริหารงานทั่วไป 
-งานบริหารทั่วไป 
-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้า
ลักษณะรายจา่ยหมวดอ่ืน ๆ 
-ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ  

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  รายงานผลการ
เข้ารับการฝึกอบรม  
- ผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตร 
การพัฒนา 

วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

(คน) 
วิธีการอบรม งบประมาณ 

พ.ศ. 
2564 

พ.ศ. 
2565 

พ.ศ. 
2566 

การติดตาม
ประเมินผล 

3 หลักสูตรการฝึกอบรม การ
ประชุมสัมมนาเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคล   

- เพื่อพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 
- เพื่อให้มีความรู้ ความ
เข้าในในการปฏิบัตงิาน 

2 จัดส่งบุคลากรเข้า
รับการฝึกอบรม 

-แผนงานบริหารงานทั่วไป 
-งานบริหารทั่วไป 
-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้า
ลักษณะรายจา่ยหมวดอ่ืน ๆ  
-ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ  

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  รายงานผลการ
เข้ารับการฝึกอบรม  
- ผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน 

4 การฝึกอบรมหรือการประชุม
ซักซ้อมแนวทางการจัดท า
งบประมาณ การจัดท า
แผนพัฒนา การจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์การพฒันาท้องถิ่น 
การจัดท าระบบสารสนเทศการ
บริหารจัดการเพื่อการวางแผน
ปละประเมินผลการใช้จา่ย
งบประมาณ (e-plan) ฯลฯ 
 

- เพื่อพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 
- เพื่อให้มีความรู้ ความ
เข้าในในการปฏิบัตงิาน 

3 จัดส่งบุคลากรเข้า
รับการฝึกอบรม 

-แผนงานบริหารงานทั่วไป 
-งานบริหารทั่วไป 
-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้า
ลักษณะรายจา่ยหมวดอ่ืน ๆ  
-ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ  

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  รายงานผลการ
เข้ารับการฝึกอบรม  
- ผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตร 
การพัฒนา 

วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

(คน) 
วิธีการอบรม งบประมาณ 

พ.ศ. 
2564 

พ.ศ. 
2565 

พ.ศ. 
2566 

การติดตาม
ประเมินผล 

5 หลักสูตรการฝึกอบรม/       
การประชุมสัมมนาเชิงปฏบิัติการ
ที่กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นหรือจังหวดัเชียงใหม่ 
หรือหน่วยงานอื่นใดเป็นผู้จัด 
โดยเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติ
ราชการของเทศบาลต าบล         
แม่อาย เช่น ด้านงานสารบรรณ 
งานทะเบียนราษฎร  สิทธสิวัสด ิ
การประกันสังคม  การตรวจ
ประเมินประสิทธิภาพขององค์กร
ฯลฯ 

- เพื่อพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 
- เพื่อให้มีความรู้ ความ
เข้าใจในการปฏิบัติงาน 

6 จัดส่งบุคลากรเข้ารับ
การฝึกอบรม 

-แผนงานบริหารงานทั่วไป 
-งานบริหารทั่วไป 
-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้า
ลักษณะรายจา่ยหมวดอ่ืน ๆ  
-ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ  

ม.ค. 64 -
ก.ย. 64 

ม.ค. 65 -
ก.ย. 65 

ม.ค. 66 -
ก.ย. 66 

- รายงานผลการ
เข้ารับการ
ฝึกอบรม  
- แบบประเมนิตาม
หลักสูตรที่เข้ารับ
การอบรม 

6 โครงการพัฒนาศักยภาพการ
ป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย 

- เพื่อพัฒนาศักยภาพใน
การป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัยให้กับ
ผู้ปฏิบัตงิาน 

 

15 คน - เทศบาลจัด
ฝึกอบรมภาคทฤษฎี
และภาคปฏบิัต ิ
- จัดส่งบุคลากร

เข้ารับการฝึกอบรม 

-แผนงานการรักษาความ 
สงบภายใน 
-งานป้องกันภัยฝา่ยพลเรือน
และระงับอัคคีภัย 
-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้า
ลักษณะรายจา่ยหมวดอ่ืน ๆ  

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  รายงานผลการ
เข้ารับการ
ฝึกอบรม  
- ผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตร 
การพัฒนา 

วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

(คน) 
วิธีการอบรม งบประมาณ 

พ.ศ. 
2564 

พ.ศ. 
2565 

พ.ศ. 
2566 

การติดตาม
ประเมินผล 

7 หลักสูตรการฝึกอบรม            
การประชุมสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการดา้นการป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย ฯลฯ 

- เพื่อพัฒนาศักยภาพ
ในการป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย
ให้กับผู้ปฏิบัติงาน 

 

8  คน - จัดส่งบุคลากร
เข้ารับการฝึกอบรม 

-แผนงานการรักษาความ 
สงบภายใน 
-งานป้องกันภัยฝา่ยพลเรือน
และระงับอัคคีภัย 
-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้า
ลักษณะรายจา่ยหมวดอ่ืน ๆ  
 

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  รายงานผลการเข้า
รับการฝึกอบรม  
- ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

8 หลักสูตรการฝึกอบรม          
การประชุมสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการผูป้ฏิบัตงิานด้าน
การเงิน การคลัง การบัญชี    
การพัสดุ แผนที่ภาษีและ
งบประมาณ ทะเบียนพาณชิย์
ฯลฯ 

  -  เพื่อเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
   -  เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะในการปฏบิัติงาน 

6 จัดส่งบุคลากรเข้า
รับการฝึกอบรม 

-แผนงานบริหารงานคลัง 
-งานบริหารงานคลัง 
-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้า
ลักษณะรายจา่ยหมวดอ่ืน ๆ 
-ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง 
ไปราชการ  

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  รายงานผลการเข้า
รับการฝึกอบรม  
- ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตร 
การพัฒนา 

วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

(คน) 
วิธีการอบรม งบประมาณ 

พ.ศ. 
2564 

พ.ศ. 
2565 

พ.ศ. 
2566 

การติดตาม
ประเมินผล 

9 โครงการพัฒนาครูผู้ดูแล
เด็ก/ผู้ดูแลเด็ก  ,  
หลักสูตรการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษา 
เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ  

   -  เพื่อยกกระดับ
มาตรฐานการศึกษา 
   -  เพื่อพัฒนาความรู้  
ทักษะ  ประสบการณ์
ของบุคลากรครู 

- เพื่อความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 
 

12  คน -  เทศบาลจัด
ฝึกอบรม 
-  เข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรต่างๆ 

-แผนงานการศึกษา 
-งานการศึกษาไม่ก าหนดระดับ 
-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการปฏบิตัิ
ราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่าย
หมวดอื่น ๆ  
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ  

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  รายงานผลการเข้า
รับการฝึกอบรม  
- ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

10 หลักสูตรการฝึกอบรม  
การประชุมสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการดา้นการ
ปฏิบัติงานทางการศึกษา 
การบริหารงานบุคคลทาง
การศึกษาท้องถิ่น ส าหรับ
ข้าราชการ พนักงานครู
และบุคลากรทางการ
ศึกษาท้องถิ่น  การจัดท า
สื่อและนวัตกรรมทาง       
การสอน ฯลฯ 

- เพื่อพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน 
- เพื่อให้มีความรู้ 
ความเข้าในในการ
ปฏิบัติงาน 

13 จัดส่งบุคลากรเข้ารับ
การฝึกอบรม 

-แผนงานการศึกษา 
-งานบริหารทั่วไปเก่ียวกับ
การศึกษา 
-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการปฏบิตัิ
ราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่าย
หมวดอื่น ๆ  

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  รายงานผลการเข้า
รับการฝึกอบรม  
- ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตร 
การพัฒนา 

วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

(คน) 
วิธีการอบรม งบประมาณ 

พ.ศ. 
2564 

พ.ศ. 
2565 

พ.ศ. 
2566 

การติดตาม
ประเมินผล 

11 หลักสูตรการฝึกอบรม           
การประชุมสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการดา้นงานช่าง     
การผังเมือง ภารกิจถ่ายโอน
ด้านช่าง การสาธารณูปโภค 
แนวทางและวิธปีฏิบัติ
เก่ียวกับการค านวณราคา
กลางงานก่อสร้าง  การ
พัฒนากลุ่มลุ่มแม่น้ าโขง 
ฯลฯ 

- เพื่อพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 
- เพื่อให้มีความรู้ ความ
เข้าในในการปฏิบัตงิาน 
 

4 จัดส่งบุคลากรเข้า
รับการฝึกอบรม 

-แผนงานเคหะและชุมชน 
-งานบริหารทั่วไปเก่ียวกับ
เคหะและชุมชน   
-งบด าเนนิการ 
-หมวดค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้า
ลักษณะรายจา่ยหมวดอ่ืน ๆ  
-ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ  
 

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  รายงานผลการเข้า
รับการฝึกอบรม  
- ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 

12 หลักสูตรการพัฒนา
ศักยภาพผู้ปฏิบตัิงานด้าน
สาธารณสุข เช่น การจัดการ
ขยะมูลฝอย การจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม การแก้ไขปัญหา
หมอกควัน โครงการหลัก 
ประกันสุขภาพถ้วนหน้า 
ฯลฯ 

- เพื่อพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 
- เพื่อให้มีความรู้ ความ
เข้าในในการปฏิบัตงิาน 
 

4 จัดส่งบุคลากรเข้า
รับการฝึกอบรม 

-แผนงานสาธารณสุข 
-งานบริหารทั่วไปเก่ียวกับ
สาธารณสุข 
-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้า
ลักษณะรายจา่ยหมวดอ่ืน ๆ  
-ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ 
 

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  รายงานผลการเข้า
รับการฝึกอบรม  
- ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตร 
การพัฒนา 

วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

(คน) 
วิธีการอบรม งบประมาณ 

พ.ศ.  
2564 

พ.ศ.  
2565 

พ.ศ.  
2566 

การติดตาม
ประเมินผล 

13 การปฐมนิเทศพนักงาน
บรรจุใหม่ 

- เพ่ือปลูกฝังปรัชญาการ
เป็นข้าราชการที่ดี  
- มีความรู้พื้นฐานในการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
ระเบียบ กฎหมาย มีความ
เข้าใจบทบาทหน้าที่ของ
ตนเอง 

2 จัดส่งบุคลากรเข้ารับ
การฝึกอบรม 

-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการที่ไม่
เข้าลักษณะรายจา่ย
หมวดอื่น ๆ  
-ค่าใช้จ่ายในการ
เดินทางไปราชการ 

ต.ค. 63- 
 ก.ย. 64 

- - - รายงานผลการเข้า
รับการฝึกอบรม 
- ผลการประเมิน  
การปฏิบัติงาน  

14 การพัฒนาทักษะดา้นดจิิทัล - เพื่อให้บุคลากรมีทักษะ
ด้านดิจทิัลที่เหมาะสม 
สามารถปรบัตัวให้เท่าทันกบั
การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลย ี
- มีความพร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
และพฤติกรรมที่คาดหวังใน
บริบทของการปรับเปลี่ยนเป็น
รัฐบาลดิจทิัล 

32 - จัดส่งบุคลากรเข้า
รับการฝึกอบรม 

- ศึกษาความรู้ด้วย
ตนเองผ่านระบบ
ออนไลน ์

- การสร้างส่วน
ราชการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 

-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการที่ไม่
เข้าลักษณะรายจา่ย
หมวดอื่น ๆ  
-ค่าใช้จ่ายในการ
เดินทางไปราชการ 

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

- รายงานผลการเข้า
รับการฝึกอบรม 
- ผลการประเมิน  
การปฏิบัติงาน 
 

 
 
 

23 



ที ่ โครงการ/หลักสูตร 
การพัฒนา 

วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

(คน) 
วิธีการอบรม งบประมาณ 

พ.ศ.  
2564 

พ.ศ.  
2565 

พ.ศ.  
2566 

การติดตาม
ประเมินผล 

15 หลักสูตรนักบริหารงาน... 
(ร้องขอ ก.ท. ด าเนินการ
สรรหา) 

เพ่ือให้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งนักบริหารงาน... 
มีความรู้ ทักษะ วิสัยทัศน์และ
ทัศนคติที่ถูกต้องเหมาะสกกับ
ต าแหน่งนักบริหาร 

ปีละ 
1 คน 

- จัดส่งเข้ารับการ
ฝึกอบรมที่สถาบัน
พัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น  

-งบด าเนนิการ 
-ค่าใช้สอย 
-รายจ่ายเก่ียวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้า
ลักษณะรายจา่ยหมวดอ่ืน ๆ  
-ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ 

ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

- รายงานผลการ
เข้ารับการ
ฝึกอบรม 
- ผลการประเมิน  
การปฏิบัติงาน 
 

16 การประชุมหัวหน้าส่วน
ราชการประจ าเดือน 

-  รับทราบนโยบายการบริหาร 
งานของผูบ้ริหาร 
-  ถ่ายทอดแนวทางการด าเนิน 
งานไปสู่ผู้ปฏบิัติ 
- แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 
ทัศนคติ แนวทางการปฏิบัติงาน
ระหว่างกัน 

11  คน   - จัดการประชุม
หัวหน้าส่วนราชการ
และการประชุม
พนักงานประจ าทุก
เดือนๆ ละ  1  คร้ัง 

- ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  ผลการ
ด าเนินงานตามมติ
ที่ประชุมตาม
นโยบายของ
ผู้บริหาร 
 

17 การประชุมพนักงาน
ประจ าเดือน 

  -  รับทราบนโยบายการ
บริหารงานของผูบ้ริหาร 
  -  ถ่ายทอดแนวทางการ
ด าเนินงานไปสู่ผูป้ฏิบัติ 
- แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 
ทัศนคติ แนวทางการปฏิบัติงาน
ระหว่างกัน 

100 คน   - จัดการประชุม
หัวหน้าส่วนราชการ
และการประชุม
พนักงานประจ าทุก     
3 เดือน/ครั้ง  

- ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

-  ผลการ
ด าเนินงานตามมติ
ที่ประชุมตาม
นโยบายของ
ผู้บริหาร 

18 การสอนงาน การมอบหมาย
งานโดยผูบ้ังคับบัญชา  
 

- เพื่อพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 
- เพื่อให้มีความรู้ ความเข้าใน
ในการปฏิบัติงาน 

2 

 

- ผู้บังคับบัญชา
มอบหมายงาน 
- การสอนงาน 

- ต.ค. 63–
ก.ย. 64 

ต.ค. 64–
ก.ย. 65 

ต.ค. 65–
ก.ย. 66 

- แบบประเมนิผล
การปฏิบัติงาน 
- ผลการทดลอง
ปฏิบัติราชการ 
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ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

- ส าเนาค าสั่งแต่งตั้งกรรมการ 
- ส าเนารายงานการประชมุฯ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

แบบสอบถาม 


