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ค าน า 
 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นปัจจัยหนึ่งขององค์กรต่างๆ ที่ให้ความส าคัญเพราะ
ทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมียนทรัพย์สินที่ทรงคุณค่าที่สุดขององค์กร เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว 
จังหวัดชัยภูมิ ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร จึงจัดตั้งแผนการพัฒนาบุคลากร จัดท า
แผนพัฒนาบุคคลภายใต้กรอบยุทธศาสตร์และแผนอัตราก าลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖ ) โดยวิเคราะห์ 
จากข้อมูลผลการประเมินสรรถนะของบุคคลเพ่ือสรรถนะที่ควรได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ  
ของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้ ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นให้มีความสอดคล้อง 
กับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖ ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล 
ที่ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาข้าราชการ ผนวกกับการพัฒนาบุคลากรพร้อมรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ให้สอดคล้องตามยุทธศาสตร์การพัฒนาของเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว  
จังหวัดชัยภูมิ ซึ่งประกอบด้วย ๖ ยุทธศาสตร์หลัก ดังนี้ 

 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาด้านโครงสร้างพื้นฐานและสาธารณูปโภค 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาด้านเศรษฐกิจ และการท่องเที่ยว 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาด้านการส่งเสริมสาธารณสุขและพัฒนาคุณภาพชีวิต 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพัฒนาด้านการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม การกีฬาและนันทนาการ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การพัฒนาด้านการเมืองการบริหาร การปกครอง 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การพัฒนาด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
 ดังนั้น เพ่ือให้หน่วยงานทิศทางในการพัฒนาบุคลากรและใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงาน

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ จึงได้จัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64-๒๕๖๖ ขึ้น และหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการด าเนินงานตามแผนพัฒนา
บุคลากร เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ จะก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ เสริมสร้างความรู้และ
ทักษะในการท างาน และสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
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1 
ส่วนที ่๑ 

หลักการและเหตุผล 
๑. หลักการและเหตุผล 
 ๑.๑ ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 
  การพัฒนาองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับสากล เป็นสิ่งที่
มีความจ าเป็นเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรหมแดน โดยไม่ต้องอาศัยความรู้
ความสามารถของบบุคลากร องค์ความรู้แห่งการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมภิบาล คือ ปัจจัยส าคัญ 
ที่จะช่วยให้องค์กรจัดการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ ภายในกระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากร เพ่ือให้การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ ที่มีอยู่ภายใต้องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ปรับเปลี่ยนวิทยากรความรู้ใหม่ๆ มาใช้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม 
 ๑.๒ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยเรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยเรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖  
มาตรา ๑๑ ดังนี้ 
 “ส่วนราชการมีหน้าที่จัดความรู้ ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้จข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุคใช้  
ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั่งต้องส่ง เสริมและพัฒนา
ความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการส่วนราชการสอดคล้องกับการ
บริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์” 
 “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมทีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการของต่างประเทศ 
ที่มีผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลง 
ทัศนคติเสียใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และได้น ามาปรับใช้ในการปฏิบัติราชการตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎี
การฉบับนี้ก าหนดให้เป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีแนวทาง 
การปฏิบัติดังนี้ 
 ๑. ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
 ๒. ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
ถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
 ๓. ต้องมีการส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทิศทาง เพ่ือให้
ข้าราชการทุกคนเป็นที่มีความรู้ ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ๔. ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่คณะราชการการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
เพ่ือน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดผลประโยชน์ 
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 ๑.๓ ประกาศ ก.ท.จ.ชัยภูมิ 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดชัยภูมิ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 11 พฤศจิกายน 2545 ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชา 
เพ่ิมพูนทักษะ ทัศนคติ คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ ของผู้ที่ได้รับ
การบรรจุ เข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาล ก่อนมอบหมายหน้าที่ ปฏิบัติ เ พ่ือให้ เรียนรู้แผนงาน 
ของข้าราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงานเทศบาล ในระบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางการปฏิบัติเพื่อเป็นข้าราชการที่ดี โดยเทศบาล
ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการเทศบาล (ก.ทจ. จังหวัด) ก าหนด เช่นการ
พัฒนา ด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้วิธีการฝึกอบรมในห้องอบรม การฝึกอบรมทางไกล  
หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากเทศบาลมีความประสงค์จะพัฒนา เพ่ิมเติม ให้ เป็นความอดคล้องความจ าเป็น
ในการพัฒนาของแต่ละเทศบาลก็ให้กระท าได้  ทั้งนี้  เทศบาลจะมีการด าเนินงานต้องใช้หลักสูตรที่
คณะกรรมการพนักงานเทศบาล ก าหนดเป็นหลักสูตรหลัก เพ่ือเพ่ิมเติมหลักสูตรความจ าเป็นที่เทศบาล
พิจารณา เห็นว่ามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานเทศบาล การพัฒนาพนักงานเทศบาลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้เทศบาลสามารถเลือกใช้วิธีการพิจารณาอ่ืนๆ ได้ และอาจกระท าได้โดยส านักงาน 
คณะกรรมกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ส านักงานคณะกรรมการส านักงานเทศบาล (ก.ทจ.จังหวัด) เทศบาล
ต้นสังกัด หรือคณะกรรมการเทศบาลจังหวัด (ก.ท.จ.จังหวัด) ร่วมกับเทศบาลต้นสังกัด ร่วมกับส่วนราชการอ่ืน
หรือภาคเอกชนกไ็ด้ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดชัยภูมิ (ก.ท.จ.ชัยภูมิ) เรื่องหลักเกณฑ์
และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและเทศบาล ลงวันที่ ๒๑ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ก าหนดให้เทศบาล
จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดีคุณธรรมจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติ
หน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดตามแบบแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานเทศบาล  
ที่คณะกรรมการกลางเทศบาล (ก.ท.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล มีระยะเวลา 
๓ ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลัง 3 ปี ของเทศบาล นั้น  
 เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ จึงได้จัดท า
แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖ ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ พัฒนา
บุคลากรเป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรเทศบาลต าบลธาตุทอง ในการปฏิบัติงานราชการและบริหาร
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยในการพัฒนาผู้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนา ๕ ด้าน ได้แก่ 
 (๑) ด้านความรู้ทั่วไปในการพัฒนา 
  ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับกรปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น ระเบียบ กฎหมาย นโยบาย
ความส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของนโยบาย ต่างๆ 
 (๒) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
  ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น 
งานฝึกอบรม งานบริหารบุคคล งานวิเคราะห์ งานการเงิน งานด้านช่างฯ  
 (๓) ด้านการบริหาร 
  ได้แก่งานรายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการบริการประชาชน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงานเป็นต้น 
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 (๔) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
  ได้แก่การเสริมสร้างบุคลิก ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น 
และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เช่น มนุษย์สัมพันธ์ในการท างาน การสื่อสารและสื่อความหมายการส่งเสริม
คุณภาพอนนามัย เป็นต้น 
 (๕) ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม 
  ได้แก่ ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนา
คุณภาพชีวิต 
 เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข เพ่ือสอดคล้องกับแนวทาง
ดังกล่าว เทบาลต าบลธาตุทอง จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคคลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖ ขึ้น 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งเป็นการ
พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรต าบลธาตุทอง ในการ
ปฏิบัติงานราชการ และการบริหารงานบุคคลได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
 
ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 ค าว่า “บุคลากร”  ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมาย 
ไว้ว่า บุคลากร หมายถึง ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เช่น ในการบรรจุแต่งตั้ง 
เลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน หรือผู้ปฏิบัติงานตามหน้าที่ของแต่ละหน่วยงาน (www.im2market.com)  
 ค าว่า “การพัฒนา” ตามพจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน การพัฒนา หมายถึง การท าให้เจริญ  
ซึ่งตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Development” แปลว่า การเปลี่ยนแปลงทีละเล็กละน้อย โดยผ่านล าดับขั้น
ต่างๆ ไปสู่ล าดับที่สามารถขยายตัวขึ้น เติบโตขึ้น มีการปรับปรุงให้ดีขึ้นและเหมาะสมไปกว่าเดิมการพัฒนา 
หมายถึง การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน หรือเปลี่ยนแปลงไปสู่ความเจริญก้าวหน้า (www.gotoknow.org) 
 ธีรวี ทองเจือ และ ปรีดี ทุมเมฆ (2560) การพัฒนา หมายถึง กระบวนการของการเรียนรู้ 
อย่างกระฉับกระเฉงจากประสบการณ์น าไปสู่การพัฒนาบุคคลอย่างเป็นระบบและเต็มไปด้วยวัตถุประสงค์  
ในด้านร่างกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ การพัฒนารวมมโนทัศน์ของการพัฒนา (การเปลี่ยนแปลง และความ
เจริญงอกงาม) การฝึกอบรม การพัฒนาองค์การ (การเรียนรู้ทักษะจ าเพาะ)  
 การพัฒนาบุคลากร Development of Personnel เป็นการแก้ปัญหาเกี่ยวกับการบริหาร 
งานบุคคลเนื่องจากความเจริญของวิทยาการต่างๆ ตลอดจนเทคนิคในการท างานที่ เปลี่ยนแปลง 
อยู่ เสมอ คนที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ ในสมัยหนึ่ งก็อาจกลายเป็นคน 
ที่หย่อนความสามารถไปในอีกสมัยหนึ่งก็ได้ เ พ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ที่มีความรู้ความเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งหน้าที่อยู่เสมอไม่ว่าวิทยาการและหน้าที่ความรับผิดชอบจะได้เปลี่ยนแปลงไป  
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ความรู้ความสามารถ 
ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีขึ้นเพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วนั้นปฏิบัติงานได้ผล
ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ (www.edoc.mrta.co.th) 
 นวลละออง อุทามนตรี, รชยา อินทนนท์ (2558) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง วิธีการหรือ
กระบวนการหรือกิจกรรมตางๆ ที่จะสงเสริมหรือเพ่ิมพูนให บุคลากรในองคกรเกิดความรูความสามารถ และ
เกิดทักษะในการท างานใหงานมี ประสิทธิภาพทั้งในปจจุบันและอนาคต มีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน  
เพ่ือใหงานที่ปฏิบัติอยูบรรลุเปาหมาย 
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 รุ่งรัตนา บุญ-หลง (2561) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร คือการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในด้านต่างๆ ความช านาญในการท างาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร ทุกระดับให้เป็นไปทิศทาง
เดียวกัน การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรสามารถท าได้ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม ปฐมนิเทศ เข้าร่วม
สัมมนา ส่งไปศึกษาดูงานต่างประเทศและนอกสถานที่ เพ่ือให้บุคลากรนั้นๆ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
และมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
 ภัทราพร มหาพรหม (2562) การพัฒนาบุคลากร คือกระบวนการที่ท าให้บุคลากรได้รับการเพ่ิมพูน
ความรู้ความเข้าใจ และทักษะความสามารถอีกทั้งเป็นการเสริมสร้างให้มีเจตคติที่ดีด้วยวิธีการหรือกิจกรรม
ต่างๆ ซึ่งจะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อตัวบุคลากร ต่อองค์การ 
และบรรลุตามวัถุประสงค์ขององค์การ 
 การพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการอย่างหนึ่งที่องค์กรส่งเสริม ให้บุคลากรที่อยู่ในองค์การได้รับ
การพัฒนาให้ดีขึ้น โดยวิธีการต่างๆ เมื่อบุคลากรในองค์การมีการพัฒนาที่ดีมีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย สะอาด 
และสภาพการท างานที่ดีคุณภาพชีวิตการท างานที่ ดีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานให้ดีขึ้น  
ในการแนวทางการพัฒนาบุคลากร มีวิธีการ เช่น การฝึกอบรม การสอนงาน การศึกษา หรือการพัฒนา 
เพ่ิมเพ่ิมพูนความรู้ในด้านต่าง ๆ ตลอดจนพัฒนาความรู้สึก นึกคิดที่ดีต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานที่ปฏิบัติ
บรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่ง หน้าที่ของตนเอง และ
ความก้าวหน้าขององค์กรด้วย (พรรณิดา ค านา)  
 สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) , (2564)  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง  
การเพ่ิมเติมความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ของบุคลากรให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้น  
มีความเชี่ยวชาญในการท างานมากขึ้น เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และท างาน 
ด้วยความสุข ด้วยการส่งเสริมอุดมการณ์และท าความเข้าใจกับภารกิจขององค์กร โดยใช้เครื่องมือการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมาใช้ในการด าเนินงาน 
 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร คือ วิธีการหรือกระบวนการหรือกิจกรรม 
ตางๆ ที่จะสงเสริมหรือเพ่ิมพูนใหบุคลากรในองคกรเกิดความรูความสามารถ มีความเชี่ยวชาญในการท างาน 
และเกิดทักษะ ประสบการณ์ปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรในการท างานให งานมีประสิทธิภาพ 
ทั้งในปจจุบันและอนาคต มีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติง าน เพ่ือใหงานที่ปฏิบัติอยูบรรลุเปาหมายเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น หรือเปลี่ยนแปลงไปสู่ความเจริญก้าวหน้าได้ผลตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ส่วนที่ ๒ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนาบุคลากร 
 เพ่ือให้บุคลากรมีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธี
คิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดท่ีถูกต้อง มีทักษะในการใช้ชีวิต เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจตระหนักรู้ในคุณค่าของตัวเองและคุณค่า
ของคนอ่ืน มีทักษะในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 เพ่ือให้บุคลากรของเทศบาลต าบลธาตุทอง ทุกต าแหน่งได้รับการพัฒนาด้านคุณธรรม จริยธรรม  
เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล โดยด าเนินการภายใต้หลักคุณธรรม จริยธรรม  
 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงานมุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหารและปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและการปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 
ของเทศบาลต าบลธาตุทอง และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้มีความ
พร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงมหาดไทยและยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและการปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่างๆ  
ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในการปฏิบัติงานในส่วนราชการต่างๆ ได้อย่าง 
มีประสิทธิผล 
เป้าหมายในการพัฒนา 
  เป้าหมายเชิงปริมาณ 
  บุคลากรได้รับการพัฒนาการอย่างเพ่ิมพูน ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรม 
ในการปฏิบัติงานในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖ ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๙๐ ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
  ๑. บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ ประกอบด้วย  

 คณะผู้บริหารและสมาชิกเทศบาล      จ านวน 17 คน  
 พนักงานเทศบาล                    จ านวน 18 คน 
 พนักงานครูเทศบาล                      จ านวน   8 คน 
 ลูกจ้างประจ า                              จ านวน   1 คน 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ                  จ านวน 25 คน 
 พนักงานจ้างทั่วไป                         จ านวน 25 คน 

 ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้  มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม ในการ
ปฏิบัติงานทุกคน 
  ๒. ประชาชนในพ้ืนที่เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ ได้รับการบริการที่ดี 
สะดวก รวดเร็ว ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๕ 
 เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
 บุคลากร มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖ เพ่ิมข้ึนร้อยละ ๙๐ จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 
 ๑. บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ  ที่ได้เข้ารับการพัฒนา 
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
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 ๒. ประชาชนในพ้ืนที่เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ  ได้รับการบริหารที่ดีมี
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

 เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
 เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ  มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และผลักดันในการบริหารงานของเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ  บรรลุ 
ตามเป้าหมาย 

 ขอบเขตแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ ได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรของเทศบาลต าบลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖4 - 
๒๕๖๖ ตามค าสั่งเทศบาลต าบลธาตุทอง ที่ 530/๒๕๖4 ลงวันที่ 8 พฤศจิกายน ๒๕64 ประกอบด้วย 
 ๑. นายกเทศมนตรีต าบลธาตุทอง                               ประธานกรรมการ 
 ๒. ปลัดเทศบาล                                                  กรรมการ 
 ๓. หัวหน้าสว่นราชการสังกัด ทต.ธาตุทอง ทุกส่วน            กรรมการ 
 ๔. หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล                                   กรรมการและเลขานุการ 
 5. นักทรัพยากรบุคคล                                           ผู้ช่วยเลขานุการ 
 โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาลของบุคลากรสังกัด
เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ ให้ควบคุมเนื้อหาควบคุมด้านต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
 ๑) ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณในการพัฒนา
พนักงานเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ  ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับ
ต าแหน่งแต่ละสายงานทีด่ ารงอยู่ตามกรอบแผนอัตราก าลัง ๓ ปี (2564-2566) 
 ๒) ให้บุคลากรเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิต้องได้รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถในหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่น
เห็นสมควรดังนี้ 
  (๑) หลักสูตรตวามรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน 
  (๒) หลักสูตรการปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
  (๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
  (๔) หลักสุตรด้านการบริหาร 
 ๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ในเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ เป็นหน่วยงาน
ด าเนินการเอง หรือด าเนินการ ร่วมกับ ก.ท.จ.จังหวัดชัยภูมิ หรือหน่วยงานตามหน่วยงานการพัฒนาวิธีใด 
วิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ดังนี้ 
  (1) การปฐมนิเทศ 
  (2) การฝึกอบรม 
  (3) การศึกษาดูงาน 
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
  (5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 

4) พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการ ส าหรับ
การพัฒนาพนักงานเทศบาลตามแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ให้ครอบคลุมโดยค านึงถึงความประหยัด
คุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 5) พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ 
ให้กับบุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ อย่างน้อยควรประกอบด้วย 
  (1) มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  (2) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
  (3) ความใจในองค์กรและระบบงาน 
  (4) การบริการเป็นเลิศ 
  (5) การท างานเป็นทีม 
 6) พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร KM (Knowledge Management) ในเทศบาลต าบลธาตุทอง 
อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ เพ่ือเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ในทุกวาระ ทุกโอกาส 
เพ่ือสืบค้นหาความรู้ใหม่ๆ ในตัวบุคลากร และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

 ปัญหาและแนวทางในการพัฒนาพนักงานเทศบาล 
 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับ
องค์กร ซี่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็งและจุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจาสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่างๆ ต่อการท างานขององค์กร  
การวิเคราะห์ SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์ เพ่ือให้ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรคขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง นอกจากนี้ 
ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่ มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการท างานในองค์กร  
ยังมีประสิทธิภาพอยู่ มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis  
มีปัจจัยหลายอย่างที่ควรน ามาพิจารณา 

 การวิเคราะห์ SWOT ของการพัฒนาบุคลากร 
 ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสารให้ครบถ้วน 
ทันสมัย ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ โดยข้อมูลควรแสดง
แนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป โดยจ าเป็นต้องศึกษาและทราบถึงทิศทาง หรือยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ 
ส่วนท้องถิ่นในห้วงเวลานั้น และต้องค านึงถึงบุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ ความคาดหวัง 
และความต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็ นการ
ประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการ
พัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  
ซึ่งทั้งหมดเป็นการประเมินสภานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบค าถามว่า ปัจจุบั นบุคลากรในองค์กร
สถานภาพพัฒนาอยู่จุดไหน ส าหรับใช้เป็นประโยชน์ในการก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต 
 ทั้งนี้ โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis การพัฒนาถึงปัจจัยภายในได้แก่จุดแข็ง (Strength-S) จุดอ่อน 
(Weak-W) และปัจจัยภายนอกได้แก่ โอกาส (Opportunity-O) และอุปสรรค (Threat-T) เป็นเครื่องมือ 
 ปัจจัยสภาพแวดล้อม  (Internal Environment Scanning)  

จุดแข็ง  (Strength-S) 
  ๑. บุคลากรมีความหลากหลาย (สหวิชาชีพ) ซึ่งเอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 
  ๒. หน่วยงานจัดสรรงบประมาณบางส่วนเพื่อการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ หลักสูตรภายนอก 
                     ๓. มีเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศในภารในที่เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากร 
  ๔. มีวัสดุอุปกรณ์อย่างเพียงพอในการพัฒนาบุคลากร 
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  ๕. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากร 
๖. วัฒนธรรมองค์กรที่มีการเคารพผู้สูงอายุอาวุโสเอ้ือต่อกาพัฒนาบุคลากร โดยสอนงาน

ระบบพ่ีเลี้ยง 
๗. ผู้บริหารให้ก าลังสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 
๘. มีเอกสารเพ่ือการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรหลายรูปแบบ เช่น เอกสาร แผ่นพับ หนังสือ 

คู่มือซีดี เว็บไซต์ฯ 
๙. ส่ง เสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาร่วมกับหน่วยงานภายนอก  

อย่างสม่ าเสมอต่อเนื่อง 
๑๐. มีช่องทางการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองสนับสนุนบุคลากรที่เพียงพอ 
๑๑. มีการถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้จากผู้มีประสบการณ์สูงกว่าการท างานเป็นทีมและ

การท างานในรูปแบบคณะกรรมการ 
๑๒. มีการส่งเสริมด้านการบริหารจัดการพัฒนาบุคลากร 
๑๓. มีการด าเนินการตามแผนการติดตามประเมินผลและปรับปรุงด้านการพัฒนาบุคลากร 
๑๔. มีการก าหนดแผนกลยุทธ์/ขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน 

ในทุกระดับ 
๑๕. บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง

ผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน 
๑๖. บุคลากรมีความเข้าใจ วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ ของเทศบาลได้เป็นอย่างดี 

จุดอ่อน (Weak-W) 
๑. งบประมาณไม่เพียงพอต่อการสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาให้หลักสูตรความ

พัฒนาในหลักสูตรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
๒. ไม่มีการน าผลจากการส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลาการไปใช้ในการจัดท า

หลักสูตรในการพัฒนาอย่างจริงจัง 
๓. ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจ และทักษะการท างานแบบรูณาการ 
๔. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่ได้มาตรฐาน 
๕. ขาดการเตรียมพร้อมบุคลากร เพ่ือรองรับลักษณะงานที่จะต้องไปปฏิบัติ เช่น ข้าราชการ

บรรจุใหม่ หรือข้าราชการสู่ต าแหน่งที่สูง 
๖. บุคลากรในองค์กรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
๗. การแข่งขันระหว่างองค์กรมีน้อย 
๘. บุคลากรยังขาดความเข้าใจการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment Scanning) 
โอกาส (Opportunity-O) 
 ๑. การปฏิรูประบบราชการ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ท าให้ต้องเร่งพัฒนาบุคลากร 

๒. การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ส่งผลให้ข้าราชการต้องเสริมสร้างพัฒนาคุณภาพในการปฏิบัติ
ให้ได้มาตรฐาน 

๓. ระบบเทคโนโลยีสรสนเทศทันสมัยส่งผลให้การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้หลายช่องทางท าให้
เกิดการพัฒนาตนเองได้ตามต้องการได้อย่างต่อเนื่อง 
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๔. กรมการส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และมีหลักสูตรการอบรมหลากหลาย ซึ่งครอบคลุม
ทุกสายงาน/ต าแหน่ง 

๕. ผู้บริหารท้องงถ่ินเปิดโอกาสในการบริหารงานบุคคล 
 ๖. นโยบายรัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรมากขึ้น 
อุปสรรคและภาวะคุมคาม (Threats) 

๑. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานบางตัวยังไม่ควบคุม ไม่สอดคล้องกับความจ าเป็น
จริงและยังไม่ทันกับภาวะเศรษฐกิจสังคมท่ีเปลี่ยนไป 

๒. งบประมาณไม่เพียงพอ 
๓. ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอต่อส่งผลต่อการจัดสรรงบประมาณลงสู่ท้องถิ่นมีส่วนลดลง 
๔. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรไม่สอดรับกับความต้องการของผู้อบรมและสายงาน 
๕. หลักสูตรที่เปิดอบรมหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมสูง 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานเทศบาล เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ 
 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 

 

 
ยุทธศาสตร์การพัฒนา 

 

 
กลยุทธ์ 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงาน

เทศบาล 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาเทศบาลให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาเทศบาล
เพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงาน
ทุกระดับ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาพนักงานเทศบาลให้เป็นคนดี กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานเทศบาลให้เป็นคนมีความรู้
คู่ความด ี
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้พนักงานเทศบาลมีคุณธรรม 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาพนักงานเทศบาลทุกระดับ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานเทศบาลทุกระดับให้ยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานเทศบาล
ร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาค
ประชาชน 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้พนักงานเทศบาลยอมรับใน
ผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในองค์กร ทุกวาระ (KM) เพ่ือเป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ  
ได้พิจารณาและให้ความส าคัญกับบุคลากรของเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ ในทุกระดับ  
คณะผู้บริหาร สมาชิกสภาเทศบาล พนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง
ของเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการ
ปฏิบัติงาน หน้าที่ ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหารงาน และ
คุณธรรมจริยธรรม ดังนี้ 
 เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ 
  - ปลัดเทศบาล      (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง)  (ว่าง)  
  - รองปลัดเทศบาล         (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) (ว่าง) 
  - นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) (ว่าง) 
 ส านักปลัดเทศบาล 
  พนักงานเทศบาล 
  - หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล  (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
  - นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ 
  - นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
  - นิติกรช านาญการ  
  - ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปก./ชก.) (ว่าง) 
  - เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 
  - เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยปฏิบัติงาน  
  พนักงานจ้างตามภารกิจ 
  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  
  - พนักงานขับรถยนต์ 
  - พนักงานดับเพลิง 
  - นักการภารโรง 
  พนักงานจ้างทั่วไป 
  - แม่ครัว 
  - คนงาน (2 อัตรา) 
  - พนักงานดับเพลิง (3 อัตรา)  

กองคลัง 
  พนักงานเทศบาล 
  - ผู้อ านวยการกองคลัง   (นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)  
  - นักวิชาการเงินและบัญชีช านาญงาน  

- เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน  
- เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ช านาญงาน 
ลูกจ้างประจ า 
- นักวิชาการคลัง  
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  พนักงานจ้างตามภารกิจ 
  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ  
  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
   
 กองช่าง 
  พนักงานเทศบาล 
  - ผู้อ านวยการกองช่าง  (นักบริหารงานช่างระดับต้น)  
  - นายช่างโยธาช านาญงาน  
  - เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน   
  พนักงานจ้างตามภารกิจ  
  - ผู้ช่วยนายช่างโยธา (2 อัตรา) 
  - ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า  
  พนักงานจ้างทั่วไป 

- พนักงานขับรถกระเช้า 
- คนงาน  

 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
  พนักงานเทศบาล 
  - ผอ.กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  (นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ระดับต้น)    
  - เจ้าพนักงานสาธารณสุขปฏิบัติงาน    
  พนักงานจ้างตามภารกิจ 
  - พนักงานขับรถขยะ (2 อัตรา)  
  - คนงานประจ ารถขยะ  
  พนักงานจ้างทั่วไป 
  - คนงานประจ ารถขยะ (7 อัตรา) 
  - คนงาน   
 กองการศึกษา   
  พนักงานเทศบาล 
  - ผอ.กองการศึกษา (นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น)  
  - นักวิชการศึกษา (ปก./ชก) (ว่าง)  
  - เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
พนักงานจ้างท่ัวไป 
- คนงาน 
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  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านธาตุ 

- ครู (คศ.3)  
- ครู (คศ.1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 
พนักงานจ้างท่ัวไป 
- ผู้ดูแลเด็ก 

  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านหนองกุงใหม่ 
- ครู (คศ.1)  
- ครู (คศ.1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 
พนักงานจ้างท่ัวไป 
- ผู้ดูแลเด็ก (2 อัตรา) 

  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านหนองคัน 
- ครู (คศ.1)  
- ครู (คศ.1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 
พนักงานจ้างท่ัวไป 
- ผู้ดูแลเด็ก 

  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านฝายพญานาค 
- ครู (คศ.2)  
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (2 อัตรา) 

  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กวัดชมพลอย 
- ครู (คศ.2) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (2 อัตรา 
พนักงานจ้างท่ัวไป 
- ผู้ดูแลเด็ก 

 กองสวัสดิการสังคม 
  พนักงานเทศบาล 
  - ผอ.กองสวัสดิการสังคม  (นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น) (ว่าง) 
  พนักงานจ้างตามภารกิจ 
  - ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน  
  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
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  พนักงานจ้างทั่วไป 
- คนงาน  

กองส่งเสริมการเกษตร 
  พนักงานเทศบาล 
  - ผอ.กองส่งเสริมการเกษตร  (นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น)  
  พนักงานจ้างตามภารกิจ 
  - ผู้ช่วยนักวิชาการเกษตร 
  พนักงานจ้างทั่วไป 

- คนงาน  
 ในการพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างของเทศบาล
ต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ตลอดการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ท าให้พนักงานเทศบาล 
พนักงานครูเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างของเทศบาลต าบลธาตุทอง มีขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรนั้น จะต้องเริ่มจากเข้ามาเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐจนถึงสิ้นสุด  
การด ารงต าแหน่ง ซึ่งต้องได้รับการประกันคุณภาพอาจแยกได้เป็น 4 องค์ประกอบตามวงจร ดังนี้ 

1. การพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ของเทศบาล
ต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ จะต้องได้รับการพัฒนาเป็นระยะ ตั้งแต่ได้รับการ
บรรจุใหม่ ตลอดไปจนถึงช่วงอายุของการรับราชการ ซึ่งการพัฒนาอาจจะท า ได้หลายวิธี เช่น  
การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การศึกษาด้วยตนเอง การศึกษาดูงาน เป็นต้น เทศบาลจึงต้อง
สนับสนุนให้มีการพัฒนาและลงทุนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

2. การประเมินคุณภาพจากผลการปฏิบัติงาน ซึ่งได้รับการประเมินอย่างยุติธรรม ในรูปแบบ
คณะกรรมการ ซึ่งมีบุคคลภายนอกเข้าร่วมการประเมินแบบมีส่วนร่วม 

3. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน จะต้องเป็นไปตามการประเมินผลคุณภาพงาน ถ้าหาก
คุณภาพการปฏิบัติงานออกมาดี ควรได้รับผลตอบแทนในทางที่ดี  หากไม่ เป็นที่พอใจ 
ให้ปรับเปลี่ยนงานที่ถนัดกว่า หรือกลับไปปรับปรุงแก้ไขพัฒนาให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

4.  การตอบแทนและยกย่อง เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะสร้างขวัญก าลังใจกับพนักงานเทศบาล 
พนักงานครูเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างของเทศบาลต าบล 
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 การก าหนดสมรรถนะเพื่อใช้ในการพัฒนา 
1. เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ าเป็น 

ต่อการปฏิบัติราชการ ของบุคลากรทุกระดับชั้น มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด  
ซึ่งเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ ได้ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลทุกปี ดังนี้ 

 - การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 - การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 - ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 - การบริการเป็นเลิศ 
 - การท างานเป็นทีม 
2. ต าแหน่งบริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น เป็นสายงานของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลธาตุทอง ได้ก าหนดแนวทางส าหรับการพัฒนาเพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและอนาคต พร้อมกับ
เตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ ดังนี้ 

 - การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
 - ความสามารถในการเป็นผู้น า 
 - ความสามารถในการพัฒนาคน 
 - การคิดเชิงกลยุทธ์ 
3. ต าแหน่งอ่ืน ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น เทศบาลต าบล

ธาตุทอง ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ด ารงต าแหน่ง 
อยู่ ตามสายงานประจ าต าแหน่งของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างบางต าแหน่ง  
ซึ่งเป็นไปตามประกาศของเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ ในเรี่องของการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานประจ าปี และต้องด าเนินการทุก 6 เดือน เช่นกัน 
 
 

ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ี 

การตอบแทนและยกย่อง 

การพัฒนา 

การประเมินคณุภาพจาก
ผลงาน 
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 เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
  เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ดังแผนภูมิดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 กองฝึกอบรมเป็นผู้รับผิดชอบ    ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและ 
 ความรู้อยู่ติดตัวไม่นานประมาณ 1-2 สัปดาห์  บุคลากรเป็นผู้รับผิดชอบ 
 การเรียนรู้ระยะสั้น (Short Term Learning)  การเรียนรู้ระยะยาว (Long Term  

Learning) ได้แก่ 
การสอนงาน (Coaching) 
การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the job 
Training : OJT) 
โปรแกรมองค์กรพี่เลีย้ง (Mentoring 
Program) 
การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 
การเพิ่มประมาณงาน (Job Enlargement) 
การมอบหมายโครงการ (Project 
Assignment) 
การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) 
การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
การท ากิจกรรม (Activity) 
การเรยีนรู้ด้วยตนเอง (Self learning) 
การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
การฝึกงานกับผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 
การเปรยีบเทียบกับคู่แข่ง / คู่เปรยีบเทียบ 
(Benchmarking) 
การประชุม/สมัมนา (Meeting / Seminar) 
การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) 

 
 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
(Development Tools) 

การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classroom Training) 

เครื่องมืออ่ืนๆ ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมใน
ห้องเรียน (Non Classroom Training) 



17 
ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classrqqm Training) 

เน้นการเรียนรู้ จากผู้ เ รียน
หลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่ง
ง า น ห รื อ ง า น ส า นั ก ป ลั ด 
( ง า น บ ริ ห า ร ง า น บุ ค ค ล )  
ท าหน้าที่จัดการอบรม 

๑ .  ปรับปรุ งจุ ด อ่อนหรือข้อ พัฒนาของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
๒. พัฒนาความรู้ความสามารถที่เป็นจุดแข็ง
ของบุคลากรให้ดีมากข้ึนกว่าเดิม 
๓. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงานที่
สู งขึ้ นท า ให้ผู้ บั งคับบัญชาและบุคลากร 
เกิดความมั่นใจว่าสามารถรับผิดชอบงาน 
ที่ ได้ รับมอบหมายเมื่ อได้ รั บการ เคลื่ อน
ต าแหน่งงานในอนาคต 
๔. ใช้เครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผู้สืบทอดต าแหน่ง
งาน (Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงาน
ระดับต่อการบริหารต่อไป 

๒.การสอนงาน 
(Coaching) 

เน้นการอธิบายลายละเอียด
ของงานไม่จ าเป็นต้องอยู่ใน
ภาคสนามเท่านั้น อาจจะเป็น
การสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยส่ วน ใหญ่หั วหน้ า งาน
โดยตรงจะท าหน้าที่สอนงาน
ให้กับบุคลากร 

๑. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานผู้สอน
ให้เห็นเป็นแนวทางแก้ไข และให้บุคลากร 
คิดแก้ไขปัญหาตนเอง 
๒. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อม
ก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวน
ผลงาน ความสามารถที่มีอยู่  และก าหนด
เป้าหมายในการสอนงาน โดยเน้นการพัฒนา
ความสามารถในต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อน
ขึ้นไป 
๓ .  เ พ่ื อ ป รั บ ป รุ ง ใ ห้ มี พั ฒ น า ง า น ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ผู้สอนจะต้องค้นหา
ความหมายที่โดดเด่น/ที่ต้องปรับปรุง และ
จัดล าดับความส าคัญของความสามารถที่ต้อง
พัฒนา หรือ ต้องส่งเสริมการพัฒนา 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

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

เน้นการฝึกอบรมภาคสนาม 
ฝึกปฏิบัติจริ ง โดยมีผู้ สอน 
ที่ เ ป็ น หั ว ห น้ า ง า น ห รื อ
บุคลากรที่ ได้รับมอบหมาย 
ให้ท าหน้ าที่ ประกอบและ
อ ธิ บ า ย แ ล ะ ชี้ แ น ะ  ซึ่ ง
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้
คูก่ับการสอน 

ใช้ส าหรับบุคลากรที่เพ่ิงเข้ามาท างาน 
สับเปลี่ยนโอนย้าย เลื่อนต าแหน่งมีการ
ปรับปรุงหรือตัวอธิบายงานใหม่ๆ เพ่ือ
สอนให้บุคลากรทราบละเรียนรู้เกี่ยวกับ
คู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) 
วิธีการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับการท างาน 
(Rules - Regulation) หรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆ เพ่ือให้บุคลากรสามารถท างาน
ต า ม ที่ ไ ด้ รั บ ม อ บ ห ม า ย ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

๔. โปรแกรมองค์กรพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring Program) 

เน้นการพัฒนาเรื่องจิตใจ การ
ปรับตัวการท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืนภายในองค์กรบางองค์กร
แห่งแรก Buddy program 
ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับ
การคัดเลือกให้ดูแบบเอาใจใส่ 
และพูดคุยกับบุคลากรอย่าง
เป็นทางการ 

๑.  เ พ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหม่
สามารถปฏิบัติ งานร่วมกับทุกคนใน
องค์กรได้อย่ างมีความสุข  สามารถ
ปรับตัวเข้ากับองค์กรเพ่ือนร่วมงานและ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่แตกต่าง
จากองค์กรเดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยมี พ่ี เ ลี้ ย งท าหน้ าที่ ใ นการ สร้ า ง
ความสัมพันธ์สร้างความคุ้นเคย และ
บรรยากาศที่ดีในการท างานรวมทั้งเป็น
แบบอย่าง (Role Model) ที่ดีให้แก่
บุคลากรไหม่ 
๒ .  เ พ่ื อ ใช้ บุ คล ากรที่ ก าลั ง จะปรั บ
ต าแหน่งให้เติบโตขึ้นในองค์กรพ่ีเลี้ยงจะ
ท าหน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในงาน
รวมถึงข้อควรระวังลดความขัดแย้งที่อาจ
เกิดข้ึนจากงานใหม่ที่ได้รับมอบหมาย 
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เครื่องการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๕. การเพ่ิมคุณค่าในการท างาน 
(Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ ยาก 
หรื อท้ าท ายมากขึ้ น  ต้ อ ง ใ ช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ในการ
วางแผนงานที่ดีกว่าเดิมที เคย
ปฏิบัติ 

๑. Renewal- การท างานให้ เกิด
ความแปลกใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิด
ค ว า ม เ บื่ อ ห น่ า ย  โ ด ย ก า ร
เปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคลากร
ที่ ต้ อ งติ ดต่ อปร ะสาน งานด้ ว ย 
เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจากเดิม 
๒. Exploration - การพัฒนาการ
แสวงหาทักษะความช านาญมากขึ้น
ในการพัฒนาการท างานใหม่ๆ 
๓. Epecization - การช านาญใน
งานพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถ
ในการบริหารจัดการงานที่ท้าทายที่
ยากมากข้ึน 

๖. การเพ่ิมปริมาณ (Job 
Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยากขึ้น 
เป็นงานที่มีขั้นตอนคล้ายกับงาน
เดิมที่เคยปฏิบัติหรืออาจเป็นงาน
ที่ แ ต ก ต่ า ง จ า ก เ ดิ ม ที่ เ ค ย
ป ฏิ บั ติ ง า น แ ต่ ง า น ที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมาย ไม่ ย ากหรื อ ไ ม่ ใ ช่
ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะในการท างาน
ให้กับบุคลากรโดยเฉพาะในด้าน 
ง า น ก า ร บ ริ ห า ร  ( Manageral 
Competency)  ที่ เ พ่ิ ม จ า ก ก า ร
บริหารงานที่ปริมาณมากขึ้นกว่าเดิม
เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผน
งาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะ
การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ
การบริหารทีมงาน 

๗. การมอบหมายโครงการ 
(Project Assignment) 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากร
รับผิดชอบโครงกรระยะยาวไม่
สามารถท าภายในวันหรือสองวัน
ได้ เป็นโครงกรพิเศษที่บุคลากร
จะต้องแยกตั วจากเดิมที่ เ คย
ปฏิบัติหรือจากงานประจ าที่เคย
รับผิดชอบ 

เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์
หาจุดแข็งและจุดอ่อนของบุคลากร
จ า ก โ ค ร งก า ร ที่ ม อบ ห ม า ย ใ ห้
บุคลากรไปปฏิบัติ เป็นเครื่องมือใน
การฝึกทักษะในการท างาน (Skill-
baswd) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ
ด้านที่เกี่ยวข้องในงานบางองค์กร
น ามาใช้ในการเลื่อนต าแหน่งงาน 
การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น 
แ ล ะ ก า ร ห า ผู้ สื บ ท อด ท า ย า ท
ต าแหน่งงาน 
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๘. การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงาน
หนึ่งไปอีกงานหนึ่ง เพ่ือเรียนรู้
งานนั้นตามระยะเวลาที่ก าหนด 
โดยส่วนใหญ่มักใช้เป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาความสามารถของ
ผู้บริหารก่อนปรับต าแหน่ง/ระดับ 

เ พ่ื อ พั ฒ น า ค ว า ม ส า ส ม า ร ถ 
ของบุ คลากร เกิ ดการท า งานที่
หลากหลายด้านเป็นการเสริมสร้าง
ประสบการณ์ของบุคลากรเรียนรู้
ง านมากขึ้ น  จึ ง เหมาะส าหรั บ
บุคลากรที่เตรียมความพร้อมในการ
รับผิดชอบงานที่สูง หรือเป็นกลุ่มคน
ที่มีผลงานและมีศักยภาพสูง  

๙. การให้ค าปรึกษาแนะน า 
(Consulting) 

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อ
บุคลากรมีปัญหาเกิดข้ึนจากงานที่
รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท า
หน้าที่ ในการท างาน เคล็ดลับ 
แล ะวิ ธี ก า ร เ พ่ื อ ให้ บุ ค ล าก ร
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ 

เ พ่ือใช้ ในการแก้ ไขปัญหาที่ เกิด
ขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์
ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานและ
น ามาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้
อยู่ ใต้บั งคับบัญชา วงการแก้ไข
ปัญหาที่เหมาะสมเพ่ือให้บุคลากร 
มีแนวทางในการแก้ ไขปัญหาที่ 
เกิดข้ึนกับตนเองได้ ๓ ลักษณะ 
-การแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนกับบุคลากร 
-การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
-การส่งเสริมให้บุคลากรได้มีทักษะ
ในการพัฒนาความรู้ต่างๆ 

๑๐. การติดาม/สังเกตุ (Job 
Shadowing) 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเรียน
แบบและการติดตามจากหัวหน้า
ง านหรื อ ผู้ ใ น ง าน นั้ น ๆ  เ ป็ น
เครื่องมือที่ไม่ใช้เวลามากนักใน
การพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร เนื่องจากบุคลากรต้อง
ท าหน้าที่สังเกตุติดตามพฤติกรรม
ของหัวหน้างาน 

เพ่ือให้บุคลากรได้สภาพแวดล้อม
ทั กษ ะที่ จ า เ ป็ น ใ น กา ร ท า ง า น
ขอบเขตที่รับผิดชอบ การจัดงานที่
เกิดขึ้น รวมถึงการแสดงออกถึง
ทัศนคติ ของแม่ แบบหรื อ  Role 
Model ระยะเวลาสั้นๆ ระยะเวลา
หนึ่งวันไปจนถึงหนึ่งปี มักใช้ในการ
พัฒนาบุคลากร (Talent) หรือการ
พัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไป
เรียนรู้วิธีการท างานของผู้ อ่ืนเพ่ือ
น ามาปรับปรุงการท างานของตนอง
ให้ ดี ขึ้ น  ห รื อ ใ ช้ ใ น ก า ร พั ฒน า
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร 
(Career Path) 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๑๑. การท ากิจกรม (Activity) เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะ

สั้ น ไ ม่ ต้ อ ง มี ร ะย ะ เ ว ล า ห รื อ
ขั้นตอนการด าเนินงานมากนัก 
และความส าเร็จ ท าให้บุคลากร
เกิดความรู้สึกในการท างานของ
เครื่องมือดั่งกล่าวต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบบุคลากรในการ
รับผิดชอบ 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความสามัคคี 
การเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นและ
มุมมองซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดการ
เรียนรู้ร่ วมกัน รวมถึงช่วยสร้าง
บรรยากาศและการสร้ า งขวัญ
ก าลั งใจที่ดี ในการท างาน ท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกสนุกสนาน 
ในระหว่างวันท างาน อันส่งผลให้ 
ผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงานเพ่ิม
สูงขึ้น และมีประสิทธิภาพเป็นไป
ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

๑๒.การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self 
Leaening) 

เน้นการฝึกฝนการฝึกปฏิบัติจาก
แหล่ง/ช่องทาง การเรียนรู้ต่างๆ 
เช่น อ่านหนังสือ และการศึกษา
ระบบงานหรือ ค้นคว้ าข้อมูล 
ผ่าน  Internet  

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบ 
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
จ า เป็ นต้ อ ง ใช้ ช่ ว ง เ วลา ในการ
ปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่านช่องทางการเรียนรู้สื่อต่างๆ  
ที่ต้องการได ้วิธีนี้เหมาะกับบุคลากร
ที่ชอบเรียนรู้ และพัฒนาตนเอง 
อยู่เสมอ  (Self Development) 
โดยเฉพาะบุคลากรที่มีการปฏิบัติ 
ที่ดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 
(Talented People) 

๑๓. การเป็นวิทยากรภายใน 
(Internal Trainer) 

เ น้ น ก า ร ส ร้ า ง บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ความสามารถในการถ่ายทอด  
รักการสอนมีความรู้ในเรื่องที่จะ
สอน  ให้ บุ คคล เหล่ านั้ น เป็ น
วิ ท ย า ก ร ใ น อ ง ค์ ก ร ใ น ก า ร
ด าเนินการจัดอบรม กับบุคลากร
ในหน่วยงานต่างๆ  

เ พ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและ
พัฒนาความรู้ของประชากรเป็น
วิทยากรภายในองค์กร วิธีเหมาะสม
หรับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ 
หรือรอบรู้ในงานที่รับผิดชอบ ที่มี
ความสามารถในการท างานเป็น
อย่างมาก เช่น หัวหน้างาน หรือ
ผู้บริหาร 
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๑๔. การดงูานนอกสถานที่  
(Site Visit) 

เน้นการดูและข้ันตอนงานจากองค์กร
เป็นตัวอย่าง  (Best Practice )  
ในเรื่องที่ต้องการในเรื่องที่ต้องให้
บุคลากรเห็นแนวคิด และหลักการ
ปฏิบัติที่เห็นความส าเร็จ อันน าไปสู่
การปรับใช้ในองค์กร 

เพ่ือให้บุคลากรได้รับประสบการณ์
ใหม่ๆ ได้เห็นรูปแบบการท างานที่
มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ หรือได้
เรียนรู้เรื่องใหม่ๆ ที่ดีจากองค์กร
ภายนอกมาใช้เพ่ิมประสิทธิภาพใน
การท างานทีดีขึ้น วิธีนั้นเหมาะกับ
บุคลากรตั้งแต่ระดับปฏิบัติงาน 
ขึ้นไป 

๑๕. การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback) 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ การ
ประเมินการแจ้ งผล หรือข้อมูล
ป้อนกลับแก่บุคลากรเพ่ือให้บุคลากร
ปรับปรุงพัฒนามีประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการท างาน 

เพ่ือรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะ
เป็นเรื่องการท างานหรือเรื่องทั่ว ๆ 
ไปที่เกิดขึ้นของตัวบุคคลหรือกลุ่ม
คน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and 
Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and 
Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem 
Solving) 

๑๖. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ 
(Counterpart) 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้นเป็นการ
ฝึกภายนอกสถานที่หรือการเชิญ
ผู้เชี่ยวชาญให้เข้าไปฝึกกับบุคลากร
ภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรในระดับปฏิบัติงาน 
หัวหน้างาน และบุคลากรที่ มี
ศักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถ 
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้
ภายในระยะเวลาที่จ ากัด เพ่ือให้
น าความรู้ที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญ
ม า ถ่ า ย ท อ ด ใ ห้ กั บ บุ ค ล า ก ร 
คนอ่ืนๆ ในองค์กรต่อไป 

๑๗. การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง/คู่
เปรียบเทียบ (Banchmaryking) 

เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรือ
ระบบจากองค์การอ่ืนที่เป็นตัวอย่าง  
(Best Practice) วิ เคราะห์
เ ป รี ย บ เ ที ย บ กั บ ขั้ น ต อ น ห รื อ
ระบบงานปั จจุ บั น  เ พ่ือกระตุ้ น
แรงจูงใจบุคลากรกับองค์กนที่เป็น 
Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดี
ที่สุด หรือ ได้เทียบเท่าหรือดีกว่า 
เหมาะกับบุคลากรระดับหัวหน้า
งาน หรือบุคลากรที่มีผลงานดีและ
มีศักยภาพสูง ที่มีความพร้อมที่จะ
เ รี ย น รู้ แ ล ะป รั บ ป รุ ง ผ ล ง า น 
และความสามารถของตนเอง 
ใ ห้ เ ป็ น ไ ป ต า ม  ห รื อ สู ง ก ว่ า
มาตรฐานของคู่ แข่ งภายนอก
หน่วยงานและองค์กร 
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๑๘. การประชุม/สัมมนา 
(Meeting /Seminar) 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน  ให้ เ กิดการแลก เปลี่ ยน
มุมมองหลากหลาย ผู้น าการประชุม/
สัมมนาการน าเสนอความคิดเห็น
ร่วมกัน 

เ พ่ื อ ใ ห้ เ กิ ด ค ว า ม รู้ แ ล ะ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ จากผู้ อ่ืน 
ทั้งภายนอกและภายในองค์กร 
เป็นการเรี ยนรู้ จ ากการรับฟัง
แนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ รวมถึง
การหารือหรือระดมความคิดเห็น
ในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

๑๙.การให้ทุนการศึกษา 
(Scholarship) 

เน้นการให้ทุนการศึกษาเ พ่ือให้
ผู้เรียนมีความรู้ ประสบการณ์มากขึ้น
จากอาจารย์ผู้สอน รวมทั้งการสร้าง
เครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคล
จะต้องใช้เวลาการท างานหรือเวลา
ส่วนตัวในการขอรับทุนจากองค์กร 

เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาใน
การท างานปกติหรือนอกเวลา
ท างานในการศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติมในระดับสูงขึ้น โดยศึกษา
ต่ อ ใ น ร ะ ดั บ ห ลั ก สู ต ร ที่ เ ป็ น
ประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบัน
ของบุคลากรหรือ การท างานใน
อนาคตหรือเป็นประโยชน์ต่อการ
เลื่อนระดับหรือต าแหน่งที่สูงขึ้น
ต่อไปในอนาคต 
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ส่วนที่ ๓ 

หลักสูตรการพัฒนา 
 หลักสูตรในการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาในการด าเนินการ การพัฒนา งบประมาณในการ
ด าเนินการพัฒนา และการติดตามและประเมินผล 
 หลักสูตรในการพัฒนา ส าหรับพนักงานเทศบาลแต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อย
หลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 
 (๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ 
 (๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

(๓) หลักสูตรความรู้ละทักษะเฉพาะในการท างานในแต่ละต าแหน่ง 
 ๓.๑ หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
 ๓.๑ หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
 ๓.๓ หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
 ๓.๔ หลักสูตรด้านการบริหาร 
 ๓.๕ หลักสูตรพนักงานจ้างทุกต าแหน่ง 
 ๓.๖ การส่งเสริมการศึกษาระดับปริญญาตรี 
 ๓.๗ การส่งเสริมการศึกษาระดับปริญญาโท 
 ๓.๘ การส่งเสริมระดับคุณธรรมจริยธรรม 
 ๓.๙ พัฒนาระบบ IT ให้มีประสิทธิภาพ 

๓.๑๐ จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาลเพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
 (๔) หลักสูตรด้านการบริหาร 
  ๔.๑ เทคนิคการบริหารงานสมัยใหม่ 
  ๔.๒ มนุษย์สัมพันธ์ในองค์กร 
 (๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมละจริยธรรม 
  ๕.๑ การปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของข้าราชการ 
  ๕.๒ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
หมายเหตุ   ๑. หลักสูตรต่างๆ ให้รวมถึงหลักสูตรที่ส่วนราชการหรือหน่วยงานต่างๆ  จัดท าขึ้น และมีเนื้อหา
สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวเบื้องต้น 
      ๒. หลักสูตรในแต่ละด้านจัดรวมไว้ในโครงการพัฒนากระบวนการของเทศบาล หรือองค์กรที่มี
โครงสร้างเดียวกันได้ 

 ประเด็นที่ต้องพัฒนา 
  ๑. ควรให้มีการปรับปรุงกระบวนการท างานพร้อมเน้นกระบวนการสารสนเทศมาใช้งาน 
  ๒. ควรมีการพัฒนาองค์กรความรู้เพ่ือสร้างข้าราชการให้เป็นมืออาชีพ 
  ๓. การจัดการฐานข้อมูลให้เชื่อมโยงทุกส่วนราชการ 
  ๔. พัฒนาระบบบริการประชาชนให้มีประสิทธิภาพได้มาตรฐาน 
  ๕. พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานราชการ 
  ๖.วางแผนบริหารงานอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม 
  ๗. พัฒนากระจายอ านาจ 
  ๘. พัฒนาระบบตอบแทนและระบบจูงใจ 
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ส่วนที่ ๔ 

วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินงานพฒันา 
บทบาทของผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 
 ๑.๑ ผู้ปฏิบัติงาน 
  ๑.๑.๑ ระบุเป้าหมายการพัฒนาและกิจกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 
  ๑.๑.๒ ระบุความรู้ ทักษะ ความสามารถที่ต้องการพัฒนา 
  ๑.๑.๓ ปรึกษาผู้บังคับบัญชาระดับต้นหรือพ่ีเลี้ยง เพ่ือหาข้อตกลงเกี่ยวกับเป้าหมาย
วัตถุประสงค์และกิจกรรมการพัฒนา 
  ๑.๑.๔ ประสานเกี่ยวกับหน่วยงานเจ้าหน้าที่หรือหน่วยฝึกอบรม กิจกรรมตามการพัฒนา 
ที่ก าหนด 
  ๑.๑.๕ ด าเนินการพัฒนาตามแผน 
  ๑.๑.๖ แจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบเพ่ือประเมินผลการพัฒนาและติดตามผลการประเมินงาน 
 ๑.๒ ผู้บังคับบัญชา 
  ๑.๒.๑ ให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกิจกรรมในปัจจุบันและช่วยระบุถึงจุดแข็ง
และเรื่องที่ควรปรับปรุง 
  ๑.๒.๒ ให้ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กร ตลอดจนแนวโน้มในอนาคต 
  ๑.๒.๓ ประเมินหาความจ าเป็นในการพัฒนาช่วยพนักงานเทศบาลในการวางแผนและด าเนิน
กิจกรรมเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ระบุไว้ 
  ๑.๒.๔ ให้ค าปรึกษาและให้การสนับสนุนแก่ผู้ปฏิบัติงานในเรื่องกรพัฒนา 
  ๑.๒.๕ พิจารณาว่ากิจกรรมด้านการพัฒนาต่างๆ สนับสนุนเป้าหมายตามแผนพัฒนา
พนักงานเทศบาลหรือไม ่
  ๑.๒.๖ ประเมินผลการพัฒนาของผู้ปฏิบัติงาน 
ขั้นตอนในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
 การเตรียมการและวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

๑) แต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการแผนพัฒนาบุคลากร 
๒) ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ ก าหนดเป้าหมายแนวทางในการ

พัฒนาบุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลธาตุทอง เพ่ือจัดท าแผนร่างพัฒนาบุคลากรของเทศบาล 
๓) พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็นในการพิจารณาศึกษาวิเคราะห์ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน 

สมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้อย่างส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงาน 
ได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

๔) ก าหนดประเภทความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงานด้านความรู้และทักษะ 
เฉพาะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมจริยธรรม 

๕) จัดท าแผนร่างพัฒนางานเทศบาล ของเทศบาลต าบลธาตุ  และส่งคณะกรรมการเพ่ือพิจารณา
ปรับแต่งร่างแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 

๖) จัดส่งแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือขอแสดงความคิดเห็นเห็นชอบของคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจังหวัดชัยภูมิ ให้ความเห็นชอบ พร้อมแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 

๗) ประกาศใช้แผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 
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 การด าเนินการพัฒนา 
๑) การเลือกผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการ

พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้วผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูลเหล่านั้น 
มาพิจารณาก าหนด กลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้ผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่  
การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่ได้รับการคัดเลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสม เช่น 
การให้ความรู้ การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและการ
สัมมนา เป็นต้น 

๒) วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถเลือกแนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง  
โดยอาจด าเนินการเอง หรือเข้าร่วมสมบทกับหน่วยงานราชการ หรือว่าจ้าง องค์กรเ อกชนที่มีความรู้ 
ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ 

 
 การติดตามและประเมินผล 

จัดให้มีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จว่ารู้ความสามารถ และ 
ผลการปฏิบัติงาน 
 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร
เทศบาลต าบลธาตุทอง ได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดชัยภูมิ  ลงวันที่ ๑๑ 
พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา ดังนี้ 
 ๑) ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนา เมื่อผ่านการ
ประเมินผลแล้ว ถือผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว 

๒) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น (LPA) 
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แผนภาพแสดงข้ันตอนการด าเนินงานการพัฒนา 
 
 
 
 
   
 
  
 
 
 
 
  
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

๑. การเตรียมการและการวางแผน 

 ๑.๑ แต่งตั้งคณะกรรมการ 

 ๑.๒ พจิารณาเหตุผลและความจ าเป็น 

 ๑.๓ ก าหนดประเภทของความจ าเป็น 
 

๒. การด าเนินการ/วธีิการด าเนนิการ 

 การด าเนินการโดยอาจด าเนินการเองหรือร่วมกบัหน่วยงานหรือ

ว่าจ้างเอกชนด าเนินการ และเลือกรูปแบบวธีิการทีเ่หมาะสม  เช่น 

 ๒.๑ การปฐมนิเทศ 

 ๒.๒ การสอนงาน การให้ค าปรึกษา 

 ๒.๓ การสับเปลีย่นหน้าที ่ความรับผดิชอบ 

 ๒.๔ การฝึกอบรม 

๒.๕ การให้ทุนการศึกษา 

๒.๖ การดูงาน 

๒.๗ การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 

 

๓. การติดตามและประเมินผล 

 จัดให้มีระบบการตรวจสอบตดิตาม

และประเมินผลเพื่อใหท้ราบถงึความส าเร็จ 

ความรู้ ความสามารถ ผลการปฏิบัติงาน 

ส้ินสุด 
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๔.๓ แผนพัฒนาบุคลากร 
 ตามแผนการพัฒนางานเทศบาล ก าหนดให้บุคลากรแต่ละต าแหน่งได้รับการฝึกอบรมภายใน  
๑ ปีงบประมาณ คนละ ๑ หลักสูตรเป็นอย่างน้อย เพ่ือเทศบาลต าบลธาตุทอง ด าเนินการตามภารกิจ อ านาจ
หน้าที่ไดอย่างมีประสิทธิภาพ จะต้องได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่ง ภายในกรอบระยะเวลา ๓ ปี (ปีงบประมาณ 
๒๕๖๔-๒๕๖๖) ของแผนพัฒนาบุคลากร โดยพนักงานเทศบาลแต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 
๑ หลักสูตรหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 
 (๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
 (๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
 (๓) หลักสูตรการพัฒนาความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
 (๔) หลักสูตรด้านการบริหาร 
 (๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
          (๖) หลักสูตรด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
 โดยค านึงถึงความเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่รับการเข้าพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละ
หลักสูตร 
 เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ จึงได้จัดท าโครงการควบคุมตามหลักสูตรความรู้
พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการหลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบหลักสูตรความรู้ทักษะเฉพาะ
ของงานในแต่ละต าแหน่งหลักสูตรด้านการบริหารงานคุณธรรมจริยธรรม ตามโครงการต่างๆ ในส่วนที่ ๕ 
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แผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 
 
โครงการ/กิจกรรม หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ 

วิธีการพัฒนา แผนงาน/โครงการ วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย 

งบประมาณ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยด าเนินการ 
ระดับ จ านวน 

1. การปฐมนิเทศ 1.1 โครงการปฐมนิเทศ
พนักงานใหม ่

- เพื่อเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจเกีย่วกบั
เทศบาลและบทบาท
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

ทุกระดับ เท่ากับจ านวนของ
ข้าราชการและ
พนักงานจ้างที่
ได้รับการบรรจุ

แต่งต้ังใหม่ 

เป็นไปตามรายจ่าย
ของแต่ละหลักสูตร 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564-2566 

ข้าราชการและพนักงาน
จ้างที่ ได้รับการบรรจุ
ใหม่  มี ค ว ามรู้ ค ว าม
เข้าใจและปฏิบัติงานใน
ห น้ า ที่ ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

- หนว่ยงานภายนอก 
- ส่วนราชการอื่น 
- ส านักปลัดเทศบาล 

2. การฝึกอบรม 2.1 โครงการฝึกอบรม
ในสายงานผู้บริหารตาม
แผนการด าเนินการ
ฝึกอบรมบุคลากร
ท้องถิ่น 

- เพื่อพัฒนาความรู้และ
วิสัยทัศน์ในการท างาน
ของผู้บริหาร 

ต้น-กลาง ข้าราชการสายงาน
ผู้บริหารทุกคน 

เป็นไปตามรายจ่าย
ของแต่ละหลักสูตร 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564-2566 

ข้าราชการสายงาน
ผู้บริหารมีความรู้และ
วิสัยทัศน์ในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

- สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น 
- ส่วนราชการอื่น 
- หนว่ยงานภายนอก 

 2.2 โครงการฝึกอบรม
สายงานผู้ปฏบิัติตาม
แผนการด าเนินการ
ฝึกอบรมบุคลากร
ท้องถิ่น 

- เพื่อพัฒนาความรู้ในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่
รับผิดชอบ 

ปง./ชง. 
ปก./ชก. 

ข้าราชการสายงาน
ผู้ปฏิบัติทุกคน 

เป็นไปตามรายจ่าย
ของแต่ละหลักสูตร 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564-2566 

ข้าราชการสายงานผู้
ปฏิบัติมีความรู้ความ
เข้าใจในการปฏบิัติงาน
เพิ่มมากขึ้น 

- สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น 
- ส่วนราชการอื่น 
- หนว่ยงานภายนอก 

 2.3 โครงการอบรมเพิ่ม
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและพัฒนา
จริยธรรมของคณะ
ผู้บริหาร สมาชิกสภา
เทศบาล พนักงานใน
สังกัดเทศบาลต าบลธาตุ
ทอง 

- เพื่อพัฒนาความรู้และ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ผู้บริหารท้องถิ่น 
สมาชิกสภา
เทศบาล 

ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้าง ได้รับ
การฝึกอบรมร้อย

ละ 90 

ต า ม ที่ ตั้ ง ไ ว้ ใ น 
เทศบัญญัติ 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564-2566 

-บุคลากรได้รับความรู้
และน ามาประยุกต์ใช้ใน
การท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

- ส านักปลัดเทศบาล 
- ส่วนราชการสังกัด  
ทต.ธาตุทอง 
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วิธีการพัฒนา แผนงาน/โครงการ วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย 

งบประมาณ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยด าเนินการ 
ระดับ จ านวน 

 2.4 โครงการปกป้อง
สถาบันส าคัญชองชาต ิ

- เพื่อพัฒนาและ
เสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรมของบุคลากร 

ทุกระดับ บุคลากรสังกัด
เทศบาลต าบลธาตุ

ทอง ได้รับการ
ฝึกอบรมร้อยละ 

90 

ตามที่ตั้งไว้ใน 
เทศบัญญัติ 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564-2566 

-บุคลากรมีคุณธรรม
และจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการ
ประชาชนและด าเนิน
ชีวิตได้อย่างปกติสุข 

- ส านักปลัดเทศบาล 

 2.5 โครงการพัฒนา
ศักยภาพผู้บริหาร
ท้องถิ่น/สมาชิกสภา/
ผู้น าท้องถิ่น 

- เพื่อพัฒนาศักยภาพใน
การปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ บุคลากรสังกัด
เทศบาลต าบลธาตุ
ทอง ผู้น าชุมชน 

ได้รับการฝึกอบรม
ร้อยละ 90 

ตามที่ตั้งไว้ใน 
เทศบัญญัติ 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564-2566 

-ผู้เข้าร่วมโครงการมี
ศักยภาพสามารถน า
ความรู้มาพัฒนางานได้
อย่างมีประสิทธภิาพ 

- ส านักปลัดเทศบาล 

 2.6 โครงการสัมมนา/
ฝึกอบรมพนักงาน
เทศบาล/พนักงานครู
เทศบาล ลูกจ้างประจ า
และพนักงานจา้ง  

- เพื่อพัฒนาความรู้ในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที ่

ทุกระดับ บุคลากรสังกัด
เทศบาลต าบลธาตุ

ทอง ได้รับการ
ฝึกอบรมร้อยละ 

90 

เป็นไปตามรายจ่าย
ของแต่ละหลักสูตร 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564-2566 

-บุคลากรมีความรู้เพิ่ม
มากขี้นและปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

- ทุกสว่นราชการและ
หน่วยงานภายนอกที่
ด าเนินการ 

 2.7 โครงการอบรมให้
ความรู้เกี่ยวกับพัสดุแก่
พนักงานเทศบาลและ
ประชาชน 

- เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพท
ทักษะ ประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ บุคลากรสังกัด
เทศบาลต าบลธาตุ

ทอง ได้รับการ
ฝึกอบรมร้อยละ 

90 

ตามที่ตั้งไว้ใน 
เทศบัญญัติ 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564-2566 

-พนักงานเทศบาลและผู้
เข้ารับการฝึกอบรมมี
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานด้านพัสด ุ

กองคลัง 

 2.8 โครงการพัฒนา
ศักยภาพจัดเก็บรายได้ 

- เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การจัดเก็บภาษ ี

ทุกระดับ บุคลากรในสังกัด
กองคลัง เทศบาล
ต าบลธาตุทอง 

ได้รับการฝึกอบรม
ร้อยละ 90 

ตามที่ตั้งไว้ใน 
เทศบัญญัติ 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564-2566 

-พนักงานเทศบาลมี
ความรู้ความเข้าใจเพิ่ม
มากขึ้นและสามารถ
จัดเก็บภาษีได้ตาม
เป้าหมาย 

กองคลัง 
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วิธีการพัฒนา แผนงาน/โครงการ วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย 

งบประมาณ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยด าเนินการ 
ระดับ จ านวน 

 2.9 โครงการเสริมสร้าง
และพัฒนาด้านวินัยและ
จริยธรรมบุคลากร 

- เพื่อเพิ่มศักยภาพและ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ บุคลากรสังกัด
เทศบาลต าบลธาตุ

ทอง ได้รับการ
ฝึกอบรมร้อยละ 

90 

ตามที่ตั้งไว้ใน 
เทศบัญญัติ 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564-2566 

-พนักงานเทศบาลได้รับ
ความรู้และปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธภิาพ 

- ส านักปลัดเทศบาล 

 2.10 โครงการให้
ความรู้เกี่ยวกับกฎหมาย 

- เพื่อเพิ่มศักยภาพและ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ บุคลากรสังกัด
เทศบาลต าบลธาตุ

ทอง ได้รับการ
ฝึกอบรมร้อยละ 

90 

ตามที่ตั้งไว้ใน 
เทศบัญญัติ 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564-2566 

-พนักงานเทศบาลได้รับ
ความรู้และปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธภิาพ 

- ส านักปลัดเทศบาล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



32 
 

 
วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนาบุคลากร (รายบุคคล) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 

เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ 
1. แนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะผู้บริหารและสมาชิกสภาเทศบาล 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี 2564 
(จ านวนคน) 

ปี 2565 
(จ านวนคน) 

ปี 2566 
(จ านวนคน) 

เทศบาล
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอ่ืน 

1 หลักสตูรเกีย่วกับ 
นายกเทศมนตรี/รอง
นายกเทศมนตรีหรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
นายกเทศมนตรี/รองนายกเทศมนตรี ให้มี
ทักษะ ความรู้และความเข้าใจในการ
บริหารงานมากยิ่งขึ้น 

นายกเทศมนตรี/รองนายกเทศมนตรี
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

2 หลักสตูรเกีย่วกับเลขานุการ
นายกเทศมนตรี หรือหลักสตูรอื่น
ที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
เลขานุการนายกเทศมนตรี ให้มีทกัษะ
ความรู้และความเข้าใจในการบรหิารงาน
มากยิ่งข้ึน 

เลขานุการนายกเทศมนตรไีดร้ับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

3 หลักสตูรเกีย่วกับประธานสภา
เทศบาล/รองประธานสภา
เทศบาลหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
ประธานสภาเทศบาล/รองประธานสภา
เทศบาล ให้มีทักษะความรู้และความ
เข้าใจในการบริหารงานมากยิ่งขึ้น 

ประธานสภาเทศบาล/รอง
ประธานสภาเทศบาลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

2 2 2   

4 หลักสตูรเกีย่วกับสมาชิกสภา
เทศบาลหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบท างานของสมาชกิสภา
เทศบาล ให้มีทักษะความรู้และเขา้ใจใน
การท างานมากยิ่งข้ึน 

สมาชิกสภาเทศบาลได้รับฝึกอบรม 1 
ครั้ง/ป ี

1 1 1   

5 หลักสตูรเกีย่วกับเลขานุการสภา
เทศบาลหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบท างานเลขานุการสภา
เทศบาลให้มีความรู้ ทักษะความรูแ้ละ
เข้าใจในการท างานมากยิ่งข้ึน 

เลขานุการสภาเทศบาลไดร้ับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

 



33 
 
 
2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี 2564 
(จ านวนคน) 

ปี 2565 
(จ านวนคน) 

ปี 2566 
(จ านวนคน) 

เทศบาล
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอ่ืน 

1 หลักสตูรเกีย่วกับ ปลัดเทศบาล
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
ปลัดเทศบาล ให้มีทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการบริหารงานมากยิ่งขึ้น 

ปลัดเทศบาลได้รับการฝึกอบรม 1 
ครั้ง/ป ี

1 1 1   

2 หลักสตูรเกีย่วกับ นักบริหารงาน
ทั่วไปหรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของนัก
บริหารงานท่ัวไป ให้มีทักษะ ความรู้และ
ความเข้าใจในการบริหารงานมากยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานท่ัวไปไดร้ับการฝึกอบรม 
1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

3 หลักสตูรเกีย่วกับ นักบริหารงาน
คลังหรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของนัก
บริหารงานคลัง ให้มีทักษะ ความรู้และ
ความเข้าใจในการบริหารงานมากยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานคลังไดร้ับการฝึกอบรม 
1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

4 หลักสตูรเกีย่วกับ นักบริหารงาน
ช่างหรือหลักสตูรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของนัก
บริหารงานช่าง ให้มีทักษะ ความรูแ้ละ
ความเข้าใจในการบริหารงานมากยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานช่างไดร้ับการฝึกอบรม 
1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

5 หลักสตูรเกีย่วกับ นักบริหารงาน
สาธารณสุขฯ หรือหลักสตูรที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของนัก
บริหารงานสาธารณสุขฯ ให้มีทักษะ 
ความรู้และความเข้าใจในการบรหิารงาน
มากยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานสาธารณสุขฯ ไดร้ับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

6 หลักสตูรเกีย่วกับ นักบริหารงาน
การศึกษาหรือหลักสตูรที่เกีย่วข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของนัก
บริหารงานการศึกษาให้มีทักษะ ความรู้
และความเข้าใจในการบริหารงานมาก
ยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานการศึกษาได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   
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ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี 2564 
(จ านวนคน) 

ปี 2565 
(จ านวนคน) 

ปี 2566 
(จ านวนคน) 

เทศบาล
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอ่ืน 

7 หลักสตูรเกีย่วกับ นักบริหารงาน
สวัสดิการสังคมหรือหลักสตูรที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของนัก
บริหารงานสวัสดิการสังคมให้มีทักษะ 
ความรู้และความเข้าใจในการบรหิารงาน
มากยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานสวัสดิการสังคมได้รบั
การฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

8 หลักสตูรเกีย่วกับ ปลัดเทศบาล
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
ปลัดเทศบาล ให้มีทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการบริหารงานมากยิ่งขึ้น 

ปลัดเทศบาลได้รับการฝึกอบรม 1 
ครั้ง/ป ี

1 1 1   
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ระยะเวลาการด าเนินการพัฒนาพนักงานเทศบาล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 
เทศบาลต าบลธาตุทอง อ าเภอภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ 

แผนงาน/โครงการ 
ที่มาของ

งบประมาณ 
แผนการด าเนินงานการพัฒนาพนักงานเทศบาล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1.ประชุมประจ าเดือน ผู้บริหาร/พนักงาน
เทศบาล 

-             

2.ประชุมมอบนโยบายเร่งด่วนหรือติดตาม
การด าเนินงานทุกสัปดาห์ 

-             

3.สนับสนุนให้พนักงานที่บรรจุใหม่เข้าอบรม
หลักสูตรของกรมส่งเสริมทุกคนเกี่ยวกับการ
พัฒนางานในหน้าที่ 

งบเทศบาล             

4.สนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรม
เกี่ยวกับการพัฒนางานในหน้าที่หรืองาน
ต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

งบเทศบาล             

5.ก าหนดแนวทางปฏิบัติให้พนักงานที่เข้ารับ
การอบรมหลักสูตรต่างๆ สรุปความส าคัญ
เสนอผู้บังคับบัญชาตามล าดับและสรุป
ก าหนดให้พนักงานทุกคนได้รับทราบร่วมกัน 

งบเทศบาล             

6.ประเมินผลการเข้ารับการฝึกอบรมแต่ละ
หลักสูตร 

งบเทศบาล             

7.ส่งเสริมบุคลากรได้ศึกษาเพ่ิมคุณวุฒิ
หลักสูตร ปริญญาตรี/ปริญญาโท 

งบเทศบาล             
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ส่วนที่ 5 
การติดตามและประเมนิผลการพัฒนา 

การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 
 เทศบาลต าบลธาตุทอง ได้จัดให้มีระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงาน
เทศบาล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จของการพัฒนา ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานและผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรผู้เข้ารับการพัฒนา โดยใช้วิธีการประเมินผลการพัฒนา ดังนี้ 

1. การใช้แบบสอบถาม/แบบทดสอบ ก่อน - หลัง และแบบสอบถามติดตามการประเมินผล 
ภายหลังจากการได้รับการพัฒนาไปได้ระยะเวลาหนึ่ง โดยผู้บังคับบัญชา 

2. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องรายงานผลการเข้ารับการพัฒนา ภายใน 30 วัน นับแต่วันกลับ
จากการอบรม/สัมมนา/ฝึกปฏิบัติ เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชา 

3. น าผลการติดตามประเมินผลใช้เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดหลักสูตร วิธีการพัฒนาตามความ
เหมาะสม และความต้องการของบุคลากรในเทศบาล 

ตัวชี้วัดและข้อเสนอระดับเป้าหมาย 
1. ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.  2564-2566 ในการ

เสริมสร้างธรรมาภิบาล 
2. ระดับความเชื่อมั่นของประชาชนต่อการท างานของเทศบาลต าบลธาตุทอง สูงขึ้นมากกว่าร้อยละ 

85 หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา 
3. ร้อยละของบุคลากรในเทศบาลที่เข้าในและประยุกต์หลักคุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล และ

จรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ มากกว่าร้อยละ 60 ของจ านวนประชาชกรที่สุ่มทดสอบ 
4. ระดับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อความเป็นธรรมในการบริหารงานที่เพ่ิมสูงขึ้นมากกว่าร้อย

ละ 60 หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา 


