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ค าน า 
 
  ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 - 2566 ของเทศบาล
ต าบลหนองปล่อง ได้ค านึงถึงภารกิจ อ านาจ หน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาให้พนักงาน
เทศบาล รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท หน้าที่ของพนักงานเทศบาล 
พนักงานจ้าง โดยได้ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานแต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาในหลาย ๆ 
มิติ ทั้งในด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้
และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานเทศบาลและพนักงานจ้าง ให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจของเทศบาลต าบลหนอง
ปล่องต่อไป 

  คณะท างาน หวังเป็นอย่างยิ่งว่าหากได้ด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรนี้แล้ว บุคลากร
ของเทศบาล จะเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ เป็นที่พึงพอใจของประชาชน สามารถสร้างผลงานที่ดีมีมาตรฐานให้แก่
เทศบาลต าบลหนองปล่องได้ จึงขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 - 2566) ไว้  ณ  ที่นี้ 
 

 
 

                                           จัดท าโดย 
                                          งานการเจ้าหน้าที่ 

                                            ส านักปลัด เทศบาลต าบลหนองปล่อง 
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๑. หลักการและเหตุผล 

   ในภาวะการณ์ปัจจุบันเป็นช่วงเวลาแห่งการเปลี่ยนแปลงและการปฏิรูประบบราชการ
ประกอบกับเป็นยุคแห่งกระแสโลกาภิวัฒน์ ท าให้รูปแบบของการปฏิบัติราชการปัจจุบันแตกต่างออกไปจาก
สมัยก่อน ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากการกระจายอ านาจให้กับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ภารกิจต่าง ๆ มีการถ่ายโอนให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากขึ้น ทั้งนี้เป็นไปตามพระราชบัญญัติ
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ประกอบกับความก้าวหน้า
ทางด้านเทคโนโลยีและวิวัฒนาการต่าง ๆ ได้ก้าวหน้าไปตลอดท าให้ต้องมีการพัฒนาบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถพัฒนาตนเองให้ทันต่อภาวะการณ์ที่เปลี่ยนไป  ซึ่งจะสามารถท าให้การปฏิบัติ
ราชการเกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุด 
   นอกจากนี้สิ่งที่ควรมีการพัฒนาควบคู่ไปกับการพัฒนาความรู้ของบุคคลากรก็คือการพัฒนา
ทางด้านคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   ดังนั้น เทศบาลต าบลหนองปล่อง โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนา
พนักงานเทศบาลได้ร่วมกันแสดงความคิดเห็นและได้ร่วมกันจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรนี้ขึ้น เพ่ือเป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประจ าปีงบประมาณ  ๒๕64 - 2566  ต่อไป 

๒. เป้าหมายการพัฒนา 
   ๑. เพ่ือให้พนักงานเทศบาลและลูกจ้างเกิดความรู ้ความเข้าใจในทักษะทัศนคติ ต่อการปฏิบัติ
ราชการในยุคแห่งการปฏิรูประบบราชการและสามารถปฏิบัติราชการให้สอดคล้องกับแผนการกระจายอ านาจ
ให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   ๒. เพ่ือให้พนักงานเทศบาลและลูกจ้างเกิดความช านาญและปฏิบัติตามระเบียบกฎหมายที่มี
การประกาศใช้ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
   ๓. เพ่ือให้พนักงานเทศบาลและลูกจ้าง ได้รับความรู้เกี่ยวกับด้าน IT (ไอที) ได้ทันกับ
ภาวะการณ์ปัจจุบันและสามารถน าความรู้ด้านเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติราชการ 
   ๔. เพ่ือให้พนักงานเทศบาลและลูกจ้าง มีการพัฒนาด้านคุณธรรมและจริยธรรม ควบคู่กันไป
กับการปฏิบัติราชการ 
   ๕. เพ่ือให้ประชาชนได้รับการบริการที่ดีจากบุคลากรของภาครัฐ   ภายใต้กรอบกฎหมาย
รัฐธรรมนูญ 
๓. หลกัสูตรการพัฒนา 
  ๓.๑. หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
   ผู้เข้ารับการอบรม    ส าหรับพนักงานเทศบาลและลูกจ้างที่ได้เข้ารับการบรรจุหรือแต่งตั้งใหม่     
ในการปฏิบัติราชการ 
   หลักสูตร  ๑. ความรู้เกี่ยวกับหลักและระเบียบวิธีปฏิบัติราชการ 
  ๒. ความรู้เกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของพนักงานเทศบาลและลูกจ้าง  
      ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข 
  ๓. ความรู้เกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงานราชการ 
  ๔. ความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับพนักงานเทศบาลบรรจุ 
      ใหม่หรือลูกจ้างท่ีได้รับการแต่งตั้งใหม่ 
  ๕. ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ความรับผิด 
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  ๓.๒. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

    ผู้เข้ารับการอบรม  พนักงานเทศบาลและลูกจ้างแต่ละต าแหน่ง 
    หลักสูตร  ๑. ความรู้เกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของแต่ละต าแหน่ง 
  ๒. ความรู้เกี่ยวกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติราชการ 
  ๓. ความรู้เกี่ยวกับนโยบายการบริหารงานของคณะผู้บริหารและ 
      นโยบายของหน่วยเหนือขึ้นไป 

    ๓.๓. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานแต่ละต าแหน่ง 

   ผู้เข้ารับการอบรม  พนักงานเทศบาลและลูกจ้างแต่ละต าแหน่ง 
   หลักสูตร  ๑. ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใด 
       โดยเฉพาะ เช่น การฝึกอบรมต่าง ๆ 

    ๓.๔. หลักสูตรด้านการบริหาร  

   ผู้เข้ารับการอบรม  พนักงานเทศบาลสายงานผู้บริหาร 
  หลักสูตร   ๑. ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานทั่วไป  เพ่ือการวางแผน  การมอบหมายงาน 
  ๒. ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เช่น การสร้างก าลังใจ                 
      แรงบันดาลใจและการประสานงาน , การท างานเป็นกลุ่ม ,  
      การท างานแบบมีส่วนร่วม 

    ๓.๕. หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

   ผู้เข้ารับการอบรม  พนักงานเทศบาล และลูกจ้างทุกคน 
   หลักสูตร  ๑. ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติราชการ 
   ๒. ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือน าไปเพิ่มประสิทธิภาพ  
      ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
๔. วิธีการพัฒนาพนักงานเทศบาลและลูกจ้าง 
  ๔.๑  หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
      วิธีการพัฒนา  โดยการปฐมนิเทศและการสอนงาน 
   ระยะเวลาด าเนินการ  ด าเนินการตามระยะเวลาที่เหมาะสม ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับมีพนักงานเทศบาล
หรือลูกจ้างเข้ารับการบรรจุแต่งตั้งเม่ือใด 

  ๔.๒  หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
   วิธีการพัฒนา  ด าเนินการเองโดยจัดการฝึกอบรมและการทัศนศึกษาดูงาน 
   ระยะเวลาด าเนินการ  ด าเนินการปีละ ๑ ครั้ง  

  ๔.๓  หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะงานแต่ละต าแหน่ง 
                   วิธีการพัฒนา  ส่งเข้ารับการฝึกอบรมหรือสัมมนากับ ส านักงาน ก.ท.จ. , กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นหรือส่วนราชการอ่ืนที่เหมาะสมเป็นผู้ด าเนินการ 
        ระยะเวลาด าเนินการ  ด าเนินการตามระยะเวลาที่เหมาะสม ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับส่วนราชการที่จัดฝึกอบรม
ก าหนด 
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  ๔.๔. หลักสูตรด้านการบริหาร 

                   วิธีการพัฒนา  ส่งเข้ารับการฝึกอบรมหรือสัมมนากับส านักงาน ก.ท.จ. , กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิน่ หรือส่วนราชการอ่ืนที่เหมาะสมเป็นผู้ด าเนินการ   
                  ระยะเวลาด าเนินการ  ด าเนินการตามระยะเวลาที่เหมาะสม ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับส่วนราชการที่จัด
ฝึกอบรมก าหนด 

    ๔.๕. หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
                   วิธีการพัฒนา  ด าเนินการเองโดยการฝึกอบรมหรือการปฏิบัติธรรม 
                   ระยะเวลาด าเนินการ  ด าเนินการปีละ ๑ ครั้ง  
 
๕. การติดตามและประเมินผล 
    การติดตามและประเมินผล หลังจากการที่พนักงานเทศบาลและลูกจ้างได้รับการพัฒนาในแต่
ละหลักสูตร ให้ผู้ที่เข้ารับการพัฒนาด าเนินการดังนี้ 
   ๑. ให้ผู้เข้ารับการพัฒนาท ารายงานสรุปผลการเข้ารับการฝึกอบรม หรือสัมมนาให้ผู้บังคับ 
บัญชาทราบตามล าดับชั้น 
   ๒. เทศบาลด าเนินการประเมินผลพนักงานเทศบาลและลูกจ้าง ที่เข้ารับการพัฒนาโดยให้ตอบ
แบบประเมินสอบถามว่าผู้ที่เข้ารับการพัฒนาผ่านเกณฑ์ท่ีเทศบาลก าหนดหรือไม่ 
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บทที่ 1 

สภาพทั่วไปของเทศบาลต าบลหนองปล่อง 
 

1. ข้อมูลทั่วไป 

      เทศบาลต าบลหนองปล่อง  ได้รับการจัดตั้งเป็นเทศบาลต าบลหนองปล่องเมื่อวันที่  27  
ตุลาคม 2552  ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย  เรื่องการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลหนองปล่อง  
อ าเภอช านิ  จังหวัดบุรีรัมย์  เป็นเทศบาลต าบลหนองปล่อง  อาศัยความในมาตรา  42  แห่งพระราชบัญญัติ
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล  พ.ศ. 2537  ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติสภาต าบลและ
องค์การบริหาร    ส่วนต าบล (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546  และมาตรา  7  แห่งพระราชบัญญัติเทศบาล  พ.ศ. 
2496 รัฐมนตรีกระทรวงมหาดไทย  จึงจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลหนองปล่อง  อ าเภอช านิ  จังหวัด
บุรีรัมย์  เป็นเทศบาลต าบลหนองปล่อง    

  ปัจจุบันเทศบาลต าบลหนองปล่อง  มีอาคารส านักงานเป็นของตนเอง  ส าหรับให้บริการ
ประชาชนที่มาติดต่อราชการได้ด้วยความสะดวก  ซึ่งส านักงานดังกล่าวตั้งอยู่ที่  บ้านหนองใหญ่  หมู่ที ่ 3  
ถนนหนองปล่อง -  กระเดื่อง  ต าบลหนองปล่อง  อ าเภอช านิ  จังหวัดบุรีรัมย์  

           ดวงตราเทศบาลต าบลหนองปล่อง 
 
 

 
 

             ดวงตราสัญลักษณ์ประจ าเทศบาลต าบลหนองปล่อง เป็นตรา “ เกวียน กับ ปราสาท ”  ซ่ึง
แสดงถึง  ความเป็นสังคมเกษตรกรรม  อันอุดมสมบูรณ์  และการอนุรักษ์ประเพณีวัฒนธรรมท้องถิ่น 
 
 ที่ตั้ง 
           เทศบาลต าบลหนองปล่องเป็น  1  ใน  6  ต าบลของอ าเภอช านิ   จังหวัดบุรีรัมย์  อยู่ห่าง
จากที่ว่าการอ าเภอช านิไปทางทิศตะวันออกเฉียงใต้ประมาณ  6  กิโลเมตร  

ทิศเหนือ   ติดต่อกับ ต.เมืองยาง    
ทิศใต้   ติดต่อกับ ต.หนองยายพิมพ์ 
ทิศตะวันออก ติดต่อกับ ต.โคกสนวน,ต.หนองโสน,ต.หนองยายพิมพ์  อ.นางรอง 
ทิศตะวันตก ติดต่อกับ ต.บ้านสิงห์  อ.นางรอง 
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2. ด้านการเมืองการบริหาร 

 ด้านโครงสร้างอัตราก าลังในการบริหารงานของเทศบาลต าบลหนองปล่อง  ประกอบด้วยองค์กร  ดังนี้ 

  - ฝ่ายนิติบัญญัติ หรือ  สมาชิกสภาเทศบาลต าบลหนองปล่อง  ประกอบด้วยสมาชิกสภา
เทศบาลต าบล  ที่ประชาชนเลือกตั้ง  จ านวน  2  เขต ๆ  ละ  6  คน  จ านวน   12  คน  อยู่ในต าแหน่งคราว
ละ  4  ปี 
  - ฝ่ายบริหาร  หรือคณะผู้บริหาร  ประกอบด้วยนายกเทศมนตรีต าบล  และรอง
นายกเทศมนตรี   2  คน  ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี  เลขานุการนายกเทศมนตรี  

3. เทศบาลต าบลหนองปล่อง  แบ่งส่วนการบริหารออกเป็นหน่วยงานต่างๆ  ดังนี้ 
1. ส านักปลัดเทศบาล  ประกอบด้วย  งานบริหารทั่วไป  งานนโยบายและแผน  งานป้องกัน

และบรรเทาสาธารณภัย  งานกฎหมายและคดี  และงานกิจการสภา  
   2. กองคลัง  ประกอบด้วย   งานการเงิน  งานบัญชี  งานธุรการ  งานพัฒนาและจัดเก็บ
รายได้งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

3. กองช่าง  ประกอบด้วย  งานก่อสร้าง  งานออกแบบและควบคุมอาคาร  งานผังเมือง 
งานประสานสาธารณูปโภค  

4. กองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  ประกอบด้วย  งานบริหารการศึกษา  งานส่งเสริม
การศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  งานกิจการโรงเรียน 

5. กองสวัสดิการสังคม  ประกอบด้วย  งานสวัสดิการและสังคมสงเคราะห์  งานส่งเสริม
อาชีพและพัฒนาสตรี  งานบริหารจัดการและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  งานบริการ
สาธารณสุข 

6. หน่วยตรวจสอบภายใน   
 

อัตราก าลังพนักงานเทศบาลและลูกจ้าง  ข้อมูล   ณ  วันที่   31  สิงหาคม   2563 

(๑) ส านักปลัด ประกอบด้วย 
                        - ปลัดเทศบาล (นักบริหารงานท้องถิ่น) ระดับกลาง จ านวน  ๑  อัตรา 
                        - รองปลัดเทศบาล (นักบริหารงานท้องถิ่น) ระดับต้น จ านวน  2  อัตรา 
     - หัวหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป) ระดับต้น จ านวน  ๑  อัตรา 
     - นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ   จ านวน  ๑  อัตรา 
     - นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ   จ านวน  ๑  อัตรา 
     - นิติกรช านาญการ     จ านวน  1  อัตรา 
     - นักวิชาการสาธารณสุขปฏิบัติการ   จ านวน  1  อัตรา  
     - เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน    จ านวน  ๑  อัตรา 
     - พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผช.นักวิเคราะห์ฯ)  จ านวน  ๑  อัตรา 
                        - พนักงานจ้างตามภารกิจ (พ.ขับเครื่องจักรกลขนาดเบา) จ านวน  ๑  อัตรา 
     - พนักงานจ้างทั่วไป (ภารโรง)    จ านวน  ๑  อัตรา 
     - พนักงานจ้างทั่วไป (พนักงานขับรถยนต์)  จ านวน  2  อัตรา 
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          (๒)  กองคลัง  ประกอบด้วย 
         - ผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง)   จ านวน  1  อัตรา 
         - นักวิชาการเงินและบัญชีช านาญการ     จ านวน  ๑  อัตรา 
      - นักวิชาการจัดเก็บรายได้ช านาญการ                จ านวน  ๑  อัตรา 
      - นักวิชาการคลังปฏิบัติการ      จ านวน  1  อัตรา 
      - เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน     จ านวน  1  อัตรา  
                          - เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน       จ านวน  ๑  อัตรา 
         - พนักงานจ้างทั่วไป  (คนงาน)     จ านวน  2  อัตรา 
                      (๓)  กองช่าง  ประกอบด้วย 
  - ผู้อ านวยการกองช่าง  (นักบริหารงานช่าง) ระดับต้น   จ านวน  ๑  อัตรา 
  - เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน       จ านวน  ๑  อัตรา 
  - นายช่างโยธาช านาญงาน        จ านวน  ๑  อัตรา 
  - นายช่างโยธาปฏิบัติงาน       จ านวน  ๑  อัตรา 
  - พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผช.นายช่างโยธา)    จ านวน  ๑  อัตรา 
  - พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผช.นายช่างไฟฟ้า)    จ านวน  ๑  อัตรา  
           (4)  กองการศึกษา  ประกอบด้วย 
  - ผู้อ านวยการกองการศึกษา (นักบริหารงานการศึกษา) ระดับต้น  
            จ านวน  ๑  อัตรา 
  - นักวิชาการศึกษาช านาญการ     จ านวน  ๑  อัตรา 
  - ครู           จ านวน  3  อัตรา    
  - พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผู้ดูแลเด็ก)       จ านวน  3  อัตรา 
  - พนักงานจ้างตามภารกิจ (ผู้ช่วยนักสันทนาการ)   จ านวน  1  อัตรา 
            (5)  กองสวัสดิการสังคม  ประกอบด้วย 
          - นักพัฒนาชุมชนช านาญการ     จ านวน  1  อัตรา 
          - เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชนปฏิบัติงาน       จ านวน  ๑  อัตรา 

             - พนักงานจ้างทั่วไป  (คนงาน)           จ านวน  ๑  อัตรา 
 

บทที่  2 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรตามกรอบมาตรฐาน 

ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 
 เทศบาลต าบลหนองปล่อง  ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard)  ที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนดไว้  ซึ่งกรอบมาตรฐานประกอบด้วย 
  มิติที่  1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
  มิติที่  2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่  3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่  4  ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่  5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
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  มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง  การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริการทรัพยากรบุคคล  ดังต่อไปนี้ 

1.1 ส่วนราชการมีนโยบาย  แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   
ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ  เป้าหมาย  
และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

   1.2 ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
กล่าวคือ  “ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ”  ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ
ส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและอนาคต  มีการวิเคราะห์สภาพก าลัง (Workforce Analysis) สามารถระบุ
ช่องว่างด้านความต้องการก าลังคน  และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
   1.3 ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน  โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา  พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ  และผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือ
สมรรถนะสูง        ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่  และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent 
Management) 
   1.4 ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ  รวมทั้งมี
แผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ  นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและ
สร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการ  และผู้ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities)  มี
ลักษณะดังต่อไปนี้ 

2.1  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  เช่น 
การสรรหาคัดเลือก  การบรรจุแต่งตั้ง  การพัฒนาการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  การโยกย้าย  และกิจกรรมด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา  (Accuracy and Timeliness) 

2.2  ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง  
เที่ยงตรง  ทันสมัย  และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
                             2.3 สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม  และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
           2.4 มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)                   
  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HRM Program Effectiveness)  
หมายถึง นโยบาย  แผนงาน  โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
                               3.1 การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 
พันธกิจของส่วนราชการ (Retention) 

3.2 ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน  ต่อนโยบาย  แผนงาน 
โครงการ  และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
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   3.3 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  รวมทั้งส่งเสริมให้
มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือ
พัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของ
ส่วนราชการ 
   3.4 การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  และความคุ้มค่า  มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนก
ความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิผล  นอกจากนี้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน
ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

 

  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง  การที่ส่วนราชการ
จะต้อง 

   4.1 รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย  โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม  หลักนิติ
ธรรม  และหลักสิทธิมนุษยชน 
   4.2 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ทั้งนี้  จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่
ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่ วน
ราชการมีนโยบาย  แผนงาน  โครงการ  และมาตรการ  ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐ  ดังนี้  

   5.1 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระบบงานและบรรยากาศการท างาน  ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ
และการให้บริการแก่ประชาชน  ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี   โดยไม่
สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
   5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย  ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
   5.3 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน  และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

   มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง  5  มิต ิ เป็นเครื่องมือ
ที่จะช่วยท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย  แผนงาน  โครงการ  มาตรการด าเนินงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล  สอดคล้องมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลหรือไม่  
มากน้อยเพียงใด 
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บทที่ 3 

การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ของเทศบาลต าบลหนองปล่อง 

 
 เทศบาลต าบลหนองปล่อง  ได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเทศบาลต าบล
หนองปล่อง  ตามข้ันตอนการด าเนินงาน  ดังนี้ 
 1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย  ผู้บริหารเป็น
หัวหน้าคณะท างาน  หัวหน้าส่วนราชการระดับกองเป็นคณะท างาน  และหน่วยงานการเจ้าหน้าที่เป็น
เลขานุการ โดยคณะท างานดังกล่าวมีหน้าที่วิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้จากการระดมความ
คิดเห็นของผู้บริหารข้าราชการ  พนักงานในส่วนต่างๆของเทศบาล  เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 2. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลต าบล  
หนองปล่อง  ณ ห้องประชุมสภาเทศบาลต าบลหนองปล่อง  ท าให้ผู้เข้าประชุมได้รับความรู้ ความเข้าใจในการ
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรของเทศบาลต าบลหนองปล่อง   
 3. จากการประชุมเชิงปฏิบัติดังกล่าว ได้ด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของเทศบาลต าบลหนองปล่อง  โดยระดมความคิดเห็นตั้งเป็นประเด็นค าถาม  ดังนี้ 
  3.1 เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่เทศบาลต าบลหนองปล่อง  ต้องการให้เกิดขึ้นใน  
1-3  ปีข้างหน้าคืออะไร 
       - ผู้รับบริการ/ประชาชน 
       - คน (พนักงานเทศบาล,พนักงานจ้าง) 
       - ทรัพยากร 
       - กระบวนการท างาน 

3.2 อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีของเทศบาลต าบลหนองปล่อง   และอยากจะให้รักษา
ไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งขึ้น 
  3.3 อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทาย  หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานของเทศบาล
ต าบลหนองปล่องประสบผลส าเร็จ  เป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
  3.4 อะไรบ้างที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า  แต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมา  หรือท่าน
คาดหวังให้หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 
     สรุปประเด็นค าตอบการด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรของ
เทศบาลต าบลหนองปล่อง  มี  4  ข้อ  ได้ดังนี้ 

 
1. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญท่ีเทศบาลต าบลหนองปล่อง   ต้องการให้ 

เกิดขึ้นใน  1 - 3 ปีข้างหน้า  ประกอบด้วย 
 1.1 ผู้รับบริการ/ประชาชน 

   (1) ประชาชนได้รับบริการอย่างทั่วถึง  มีความสะดวก  รวดเร็ว  ถูกต้อง 
   (2) ประชาชนมีความพึงพอใจ  การบริหารงานของเทศบาล 
   (3) เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของเทศบาล 
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  1.2 คน (พนักงานเทศบาล,พนักงานจ้าง) 
   (1) บุคลากรมีจิตส านึกด้านคุณธรรม  จริยธรรม  ของการเป็นข้าราชการ 

(2) มีความเชี่ยวชาญและทักษะของงานที่ตนรับผิดชอบ 
(3) บุคลากรมีความรู้  ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี  และสามารถปฏิบัติงาน 

ได้ในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง 
   (4) จ านวนบุคลากรมีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
   1.3 ทรัพยากร 

(1) มีอุปกรณ์ในการท างานที่ทันสมัยอย่างพอเพียง 
(2) น าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
(3) งบประมาณสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างพอเพียง 

 1.4 กระบวนการท างาน 
   (1) ลดขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   (2) การบริหารงานด้วยความโปร่งใส  สามารถตรวจสอบได้ 
   (3) มีการบูรณาการร่วมกันระหว่างส านัก / กอง  สามารถประสานงานกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ       
   (4) พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  เป็นธรรม  ตาม
ผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง 

2. อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีของเทศบาลต าบลหนองปล่อง  และอยากจะให้รักษา 
ไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งข้ึน 
   (1) ผู้บริหารส่งเสริม  และสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
   (2) บุคลากรมีมนุษย์สัมพันธ์  ท างานแบบฉันท์พ่ีน้อง 
   (3) บุคลากรมีความรู้  ความเชี่ยวชาญในหน้าที่แต่ละต าแหน่ง 
   (4) มีการฝึกอบรม  เพ่ือพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 
   (5) มีสวัสดิการให้บุคลากร 

3. อะไรบ้างท่ีเป็นสิ่งท้าทาย  หรือสิ่งท่ีต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานของเทศบาล 
ต าบลหนองปล่องประสบผลส าเร็จ  เป้าหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 

  (1) สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับ  เป็นข้าราชการที่ดี  มีคุณธรรมและ
จริยธรรม 

  (2) สร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  (3) การพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงไป 
  (4) การกระจายอ านาจการตัดสินใจไปสู่ระดับส านัก/กองเพ่ือให้เกิดความคล่องตัวใน

การท างาน 

4. อะไรบ้างท่ีหน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า  แต่ไม่ได้ท าในช่วงท่ีผ่านมา  หรือท่าน 
คาดหวังให้หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนับสนุน 
   (1) มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
   (2) มีการเผยแพร่ข้อมูล  ข่าวสาร  ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างสม่ าเสมอ 
   (3) ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
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5. ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  จากการวิเคราะห์จุดแข็ง  จุดอ่อน  ประเด็นท้าทายความคาดหวังแล้ว  จึงได้ก าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ดังนี้ 

1. มีการวางแผนและบริหารก าลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจ าเป็นของส่วน 
ราชการทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

2. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม  การท างานเป็นทีม  และมี 
การบูรณาการร่วมกัน 

3. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ  ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ 

ตามกฎหมาย 
             5. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล  เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

6. มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  และความคุ้มค่า 
7. สนับสนุนให้ข้าราชการ  มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปัน 

แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้  และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
8. คณะท างานฯ  ได้จัดประชุมข้าราชการ  จ านวน  41  คน  เพ่ือร่วมกันจัดล าดับ 

ความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap 
Analysis) ซึ่งเป็นการหาส่วนต่างระหว่างระดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่คาดหวังให้เกิดข้ึนกับสถานภาพปัจจุบันว่ามีความแตกต่างกันเพียงไร  ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์  ได้ดังนี้       

 

สรุปผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็น  ทิศทางความต้องการกับผลการการ
ปฏิบัติงานด้าน HR ในปัจจุบัน ( Gap Analysis ) 

ล าดับ
ที ่

หัวข้อ Importance Current Status  
Gap 1 2 3 4 5 Total AVG1 1 2 3 4 5 Total AVG2 

1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ให้ท างานแบบมีส่วนร่วม 
การท างานเป็นทีม และ 
มีการบูรณาการร่วมกัน 

0 3 3 2 12 83 4.15 4 4 5 7 0 55 2.75 1.40 

2 มีการวางแผนและบริหาร
ก าลังคนสอดคล้องกับ
ภารกิจและความจ าเป็น
ของส่วนราชการ ท้ังใน
ปัจจุบันและอนาคต  

0 2 3 4 11 84 4.20 1 5 8 5 1 60 3.00 1.20 

3 ส่งเสริมสวสัดิการและสิ่ง
อ านวยความสะดวก
เพิ่มเตมิที่ไม่ใช่สวสัดิการ
ภาคบังคับตามกฎหมาย 

0 1 3 7 9 84 4.20 1 4 7 7 1 63 3.15 1.05 

4 มีระบบการบริหารผลงาน 
ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความ
คุ้มค่า 

0 3 3 5 9 80 4.00 1 4 9 5 1 61 3.05 0.95 
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ล าดับ
ที ่

หัวข้อ Importance Current Status  
Gap 1 2 3 4 5 Total AVG1 1 2 3 4 5 Total AVG2 

5 มีความโปร่งใสในทุก
กระบวนการ ของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1 2 2 6 9 80 4.00 2 3 6 6 3 65 3.25 0.75 

6 สนับสนุนให้ข้าราชการ  
มกีารพัฒนาความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง  มีการแบ่งปัน
แลกเปลีย่นข้อมูลความรู้  
และพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้

2 0 4 5 9 79 3.95 2 3 5 5 5 68 3.40 0.55 

7 มีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในกิจกรรม
และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อ
ปรับปรุงการบริหารและ
การบริการ 

0 1 8 4 7 77 3.85 0 3 9 5 3 68 3.40 0.45 

 
 
จากการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็น ทิศทางความต้องการกับผลการการ

ปฏิบัติงานด้าน HR ในปัจจุบัน (Gap Analysis) จึงได้ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ที่มีส่วน
ต่างมากที่สุด 7  ประเด็นยุทธศาสตร์  คือ   

1. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม  การท างานเป็นทีม  และมีการบูรณาการ 
ร่วมกัน 

2. มีการวางแผนและบริหารก าลังคนสอดคล้องกับภารกิจ  และความจ าเป็นของส่วนราชการทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต  

3. ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
4. มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  และความคุ้มค่า 
5. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ  ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. สนับสนุนให้ข้าราชการ มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง  มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้

และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
7. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพ่ือ

ปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
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การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนด
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1  การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม  การท างานเป็นทีม  
และมีการบูรณาการร่วมกัน 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. จัดประชุมเพ่ือการรับฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับสม่ าเสมอ 
2. สร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
3. ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา  ในทุกส่วนราชการ 

1. ค่านิยมในการท างานของผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. ระเบียบปฏิบัติในบางเรื่องไม่ชัดเจน 
3. ขาดการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรให้มีวิสัยทัศน์ 
และเข้าใจในระบบบริหารราชการยุคใหม่ 
2. ก าหนดระเบียบ  หลักเกณฑ์ในการปฏิบัติที่ชัดเจน
3. มีการเผยแพรข่่าวสาร  ประชาสัมพันธ์อย่าง
สม่ าเสมอ 

1. ผู้บริหารและพนักงานให้ความส าคัญ 
2. ปรับเปลี่ยนค่านิยมในการท างานของผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบุคลากรให้มีวิสัยทัศน์ 
และเข้าใจในระบบบริหารราชการยุคใหม่ 
2. จัดประชุมเพ่ือการรับฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับสม่ าเสมอ 

1. ระดับความส าเร็จของการท างานแบบมีส่วนร่วม   
งานบรรลุผลตามเป้าหมาย ท างานมีความสุข 
2. จ านวนครั้งในการประชุม 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  2  มีการวางแผนและบริหารก าลังคนสอดคล้องกับภารกิจและความจ าเป็น    

ของส่วนราชการ  ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. แนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารและ
รัฐบาล 
2. วิเคราะห์อัตราก าลังในการจัดแผนอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ข้อจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. อัตราก าลังไม่สอดคล้องกับภารกิจ 
 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน ส่ิงท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 

1. จัดท าแผนผังเส้นทางความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 
2. จัดท าแผนผังเส้นทางความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
 

1. จ านวนครั้งในการปรับแผนอัตราก าลัง 
2. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  3  ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ      

ภาคบังคับตามกฎหมาย 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
2. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน  และสวัสดิการให้กับ
บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 

1. ข้อจ ากัดด้านงบประมาณของหน่วยงาน 
2. ปัญหาหนี้สินของพนักงาน 
3. ปัญหาความไม่เข้าใจของผู้บริหาร / พนักงาน 

 
ส่ิงท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. ก าหนดเป็นนโยบายในการเสริมสร้างชีวิตที่ดีกับ
ข้าราชการ 
2. สนับสนุนงบประมาณ 

1. น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. ให้พนักงานน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้
ในการท างานและในชีวิตประจ าวัน 
2. จัดสภาพแวดล้อมการท างานและสวัสดิการให้กับ
บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
 

1. จ านวนสวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งที่กฎหมาย
ก าหนด 
2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการจัด
สวัสดิการนอกเหนือจากสิ่งที่กฎหมายก าหนด 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  4  มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  และความ 

คุ้มค่า 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท างานและ
บริการ 
3. มีระบบการประเมินผลงานที่เที่ยงตรง  เชื่อถือได้ 
 

1. บุคลากรไม่เข้าใจการบริหารงานบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ เช่น  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. ไม่มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
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สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1.จัดอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะและสมรรถนะให้กับ
บุคลากร 
2.มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1.มีระบบการประเมินผลงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
2.มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
3.ยึดประชาชนเป็นศูนย์ กลางในการท างานและ
บริการ 
 

1.ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.ระดับความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
  
 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  5  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ  ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. บุคลากรทุกระดับยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทาง
ในการด าเนินงาน 
2. จัดท าโครงการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
 

1. ระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัติ/แนวทางการด าเนินงาน  
ไม่ชัดเจน 
 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. ก าหนดระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัติ/แนวทางการ
ด าเนินงานให้ชัดเจน 
 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการกระบวนบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างโปร่งใส  ตรวจสอบได ้
2. มีการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหารงาน
บุคคลอย่างสม่ าเสมอ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับยึดระบบคุณธรรมเป็น
แนวทางในการด าเนินงาน 
2. จัดท าโครงการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
2. มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหารงาน 
บุคคลอย่างสม่ าเสมอ 
 

1. มีการประกาศหลักเกณฑ์การตัดสินใจหรือการใช้
ดุลพินิจของผู้บริหารหน่วยงานในเรื่องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2. มีการจัดเก็บหลักฐานหรือรายงานเกี่ยวกับด้านการ
บริหารงานบุคคลไว้เพ่ือการตรวจสอบ 
3. มีการจัดโครงการ/กิจกรรมด้านคุณธรรมจริยธรรม 
4. จ านวนเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับความไม่โปร่งใสด้าน
การบริหารงานบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  6  สนับสนุนให้ข้าราชการ  มีการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง  มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 
2. มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้  ทักษะอย่างสม่ าเสมอ 
 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
2. ขาดการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์  องค์ความรู้ 
3. บุคลากรขาดความสนใจ 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

1. มีการเผยแพร่  และประชาสัมพันธ์องค์ความรู้ 
ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
2. มีการเก็บรวบรวม  องค์ความรู้ให้เป็นระบบและ
หมวดหมู่ 
 

1. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
2. มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้  ทักษะอย่างสม่ าเสมอ 
2. มีการเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์องค์ความรู้ให้กับ
บุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 
3. มีการเก็บรวบรวม  องค์ความรู้ให้เป็นระบบและ
หมวดหมู่ 
4. มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  

1. ระดับความส าเร็จในการเผยแพร่องค์ความรู้ 
2. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 
3. ร้อยละของบุคลากรที่มีการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร 
   

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  7  มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1 .มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการเก็บ
ข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM)   
2. มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลยีอย่างสม่ าเสมอ 
 

1. ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ 
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สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้ 
วัสดุครุภัณฑ์ 

1. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. มีการน าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
2. มีการพัฒนาความรู้ด้าน IT ของบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
3. น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุ
ครุภัณฑ์ 
 

1. จ านวนกจิกรรมด้านการบริหารงานบุคลากรที่ใช้
เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลและให้บริการ 
2. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับอบรมหรือพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลยี 
3. ปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ลดลง 

 
สรุปประเด็นยุทธศาสตร์  เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์  ตัวช้ีวัด   

ความสอดคล้องกับกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้าน HR  และระยะเวลาที่จะด าเนินการ 
 
ที ่

 
ประเด็นยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ความ
สอดคล้อง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ให้ท างานแบบมีส่วนร่วม 
การท างานเป็นทีม  
และมีการบูรณาการ
ร่วมกัน 

1.พัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติบคุลากรให้มี
วิสัยทัศน์ และเข้าใจในระบบบริหารราชการ
ยุคใหม ่
2.จัดประชุมเพื่อการรับฟังความคดิเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับสม่ าเสมอ 

1.ระดับความส าเร็จของการ
ท างานแบบมีส่วนร่วม   งาน
บรรลผุลตามเป้าหมาย  
ท างานมีความสุข 
2.จ านวนครั้งในการประชุม 

5 2564  
-  

2566 
 
 

2 มีการวางแผนและบริหาร
ก าลังคนสอดคล้องกับ
ภารกิจและความจ าเป็น
ของส่วนราชการ ท้ังใน
ปัจจุบันและอนาคต  

1.ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้
เหมาะสม กับภารกิจ 
2.จัดท าแผนผังเส้นทางความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 
 

1.จ านวนครั้งในการปรับแผน
อัตราก าลัง 
2.ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับพนักงาน 

1 2564  
-  

2566 
 

3 ส่งเสริมสวสัดิการและ    
สิ่งอ านวยความสะดวก
เพิ่มเตมิที่ไม่ใช่สวสัดิการ
ภาคบังคับตามกฎหมาย 
 

1.ให้พนักงานน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง มาใช้ในการท างานและ 
ในชีวิตประจ าวัน 
2.จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และ
สวัสดิการให้กับบุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน 

1.จ านวนสวสัดิการ
นอกเหนือจากสิ่งที่กฎหมาย
ก าหนด 
2.ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจดัสวสัดิการ 

5 2564  
-  

2566 
 

4 มีระบบการบริหารผลงาน
ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความ
คุ้มค่า 

1.มีระบบการประเมินผลงานท่ีเทีย่งตรง 
เชื่อถือได้ 
2.มีการติดตามและระเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
3.ยึดประชาชนเป็นศูนย์ กลางในการท างาน 
และบริการ 

1.ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มตี่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.ระดับความพึงพอใจของ
ประชาชนท่ีมีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

3 2564  
-  

2566 
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ที ่

 
ประเด็นยุทธศาสตร ์

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ความ
สอดคล้อง
กรอบ HR 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

5 
 

มีความโปร่งใสในทุก
กระบวนการ ของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1.ส่งเสรมิให้บุคลากรทุกระดับ ยดึระบบ
คุณธรรมเป็นแนวทางในการด าเนนิงาน 
2.จัดท าโครงการส่งเสริมคณุธรรมจริยธรรม
ให้กับพนักงาน 
3.มีการเผยแพร่ ข้อมูลข่าวสารด้านการ
บริหารงาน บุคคลอย่างสม่ าเสมอ 
 
 

1.มีการประกาศหลักเกณฑ์
การตัดสินใจหรือการใช้
ดุลพินิจของผู้บรหิาร
หน่วยงานในเรื่องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2.มีการจัดเก็บหลักฐานหรือ
รายงานเกี่ยวกับดา้นการ
บริหารงานบุคคลไว้เพื่อการ
ตรวจสอบ 
3.มีการจัดโครงการ/
กิจกรรมด้านคณุธรรม
จริยธรรม 
4.จ านวนเรื่องร้องเรียน
เกี่ยวกับความไม่โปร่งใสด้าน
การบริหารงานบุคคล 
 

4 2564  
-  

2566 
 

6 สนับสนุนให้ข้าราชการ มี
การพัฒนาความรู้อยา่ง
ต่อเนื่อง มีการแบ่งปัน
แลกเปลีย่นข้อมูลความรู้
และพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้
 

1.มีการจัดอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการ
พัฒนาความรู้ทักษะ อย่างสม่ าเสมอ 
2.มีการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์องค์
ความรู้ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู ้
3.มีการเก็บรวบรวม องค์ความรู้ให้เป็น
ระบบและหมวดหมู ่
4.มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  

1.ระดับความส าเร็จในการ
เผยแพร่องค์ความรู ้
2.จ านวนองค์ความรู้ที่ไดร้ับ
การรวบรวม 
3.ร้อยละของบุคลากรที่มี
การจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร 
   

3 2564  
-  

2566 
 

7 มีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน
กิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
เพื่อปรับปรุงการบริหาร
และการบริการ 
 

1.มีการน าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้
ในการปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิมระสิทธิภาพ 
2.มีการพัฒนาความรูด้้าน IT ของบุคลากร 
อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
3.น าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อลดปริมาณการใช้
วัสดุครภุัณฑ ์
 

1.จ านวนกิจกรรมด้านการ
บริหารงานบุคลากรที่ใช้
เทคโนโลยีและสารสนเทศ
มาใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลและให้บริการ 
2.ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับอบรมหรือพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลย ี
3.ปรมิาณการใช้วัสดุ
ครุภณัฑ์ลดลง 

2 2564  
-  

2566 
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รายงานแผนงาน / โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติท่ี 1 

ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร ์

 

1.ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลังให้เหมาะสม 
กับภารกิจ 
2.จัดท าแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 

1.จ านวนครั้งในการปรับ
แผนอัตราก าลัง 
2.ระดับความส าเร็จใน
การจัดท าแผนผังเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้กับ
พนักงาน 

1.แผนงานจดัท าแผนผัง
เส้นทางความก้าวหน้า
ให้กับพนักงาน 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพ

ของการบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 
 
 
 
 

       

1.มีการน าเทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพ 
2.มีการพัฒนาความรูด้้าน 
IT ของบุคลากร อย่าง
ต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
3.น าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อ
ลดปรมิาณการใช้วัสดุ
ครุภณัฑ ์

1.จ านวนกิจกรรมด้าน
การบริหารงานบุคลากร
ที่ใช้เทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลและ
ให้บริการ 
2.ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับอบรมหรือพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลย ี
3.ปรมิาณการใช้วัสดุ
ครุภณัฑ์ลดลง 

1.แผนงานส่งบุคลากร 
เข้ารับการอบรมพัฒนา
ความรู้ด้าน IT จาก
หน่วยงานภายนอก 
2.แผนงานการจัดท า
บันทึกทะเบียนประวัติด้วย
คอมพิวเตอร ์
3.แผนงานการเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสารทางเว็บไซด ์
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

 
 
 

 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 
 
 
 
 
 
 
 

มติท่ี 3 
ประสิทธิผลของ

การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 
(ประเด็น

ยุทธศาสตร ์
ที่ 4) 

1.มีระบบการประเมินผล
งานท่ีเที่ยงตรง เชื่อถือได ้
2.มีการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่องและเป็น
รูปธรรม 
3.ยึดประชาชนเป็นศูนย์ 
กลางในการท างาน และ
บริการ 
 

1.ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีต่อระบบ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
2.ระดับความพึงพอใจ
ของประชาชนท่ีมีต่อผล
การปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน 
  
 

1.แผนงานการส ารวจ
ความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มตี่อระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.แผนงานการส ารวจ
ความพึงพอใจของ
ประชาชนท่ีมีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

(ประเด็น 
ยุทธศาสตร ์

ที่ 6) 

1.มีการจัดอบรมหรือ    
ส่งบุคลากรเข้ารับการ
พัฒนาความรู้ ทักษะอย่าง
สม่ าเสมอ 
2.มีการเผยแพร่และ
ประชาสมัพันธ์องค์ความรู้
ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้
ด้วย 
 3.มีการเก็บรวบรวม  
องค์ความรู้ให้เป็นระบบ
และหมวดหมู ่
4.มีการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร  

1.ระดับความส าเร็จใน
การเผยแพร่องค์ความรู ้
2.จ านวนองค์ความรู้ที่
ได้รับการรวบรวม 
3.ร้อยละของบุคลากรที่
มีการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร 
   

1.โครงการอบรมสัมมนา
ผู้บริหาร สมาชิกสภา
เทศบาล  พนักงาน
เทศบาลและพนักงานจ้าง 
2.แผนงานการเผยแพร่
องค์ความรู้ในองค์กร 
3.แผนงานการจัดเก็บ
รวบรวมความรู้ในองค์กร 
4.แผนงานการจัดท าแผน 
พัฒนาบุคลากร 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 
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มิติ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติท่ี 4 

ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ
บริหารงาน

บุคคล 

1.ส่งเสรมิให้บุคลากรทุก
ระดับ ยดึระบบคุณธรรม
เป็นแนวทางในการ
ด าเนินงาน 
2.จัดท าโครงการส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมให้กับ
พนักงาน 
3.มีการเผยแพร่ ข้อมูล
ข่าวสารดา้นการ
บริหารงาน บุคคลอย่าง
สม่ าเสมอ 
 

1.มีการประกาศ
หลักเกณฑ์การตัดสินใจ
หรือการใช้ดุลพินิจของ
ผู้บริหารหน่วยงานใน
เรื่องการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2.มีการจัดเก็บหลักฐาน
หรือรายงานเกีย่วกับด้าน
การบริหารงานบุคคลไว้
เพื่อการตรวจสอบ 
3.มีการจัดโครงการ/
กิจกรรมด้านคณุธรรม
จริยธรรม 
4.จ านวนเรื่องร้องเรียน
เกี่ยวกับความไม่โปร่งใส
ด้านการบริหารงานบุคคล 

1.แผนงานการจัดเก็บ
หลักฐานการตัดสินใจหรือ
การใช้ดุลพินิจและรายงาน
เกี่ยวกับด้านการ 
บริหารงานบุคคล 
2.โครงการอบรมคุณธรรม
จริยธรรมพนักงานเทศบาล 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิต
และความ

สมดุลระหว่าง 
ชีวิตกับการ

ท างาน
(ประเด็น

ยุทธศาสตร์  
ที่ 3) 

1.ให้พนักงานน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มาใช้ในการท างานและใน
ชีวิตประจ าวัน 
2.จัดสภาพแวดล้อมการ
ท างาน และสวสัดิการ
ให้กับบุคลากรเพื่อเป็น
แรงจูงใจในการท างาน 
 

1.จ านวนสวสัดิการ
นอกเหนือจากสิ่งที่
กฎหมายก าหนด 
2.ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการจัด
สวัสดิการ 

1.โครงการพัฒนาคณุภาพ
ชีวิต 
2.แผนงานส ารวจความพึง
พอใจของบุคลากรต่อการ
จัดสวสัดิการ 
3.โครงการส่งเสรมิ 
สนับสนุนเพื่อด าเนินการ
ตามแนวทางปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 

(ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

ที่ 1) 

1.พัฒนา/ปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติบุคลากรให้ม ี
วิสัยทัศและเข้าใจในระบบ
บริหารราชการยุคใหม ่
2.จัดประชุมเพื่อการรับ
ฟังความคิดเห็นของ
ข้าราชการในทุกระดับ
สม่ าเสมอ 

1.ระดับความส าเร็จของ
การท างานแบบมีส่วน
ร่วม   งานบรรลผุลตาม
เป้าหมาย  ท างานมี
ความสุข 
2.จ านวนครั้งในการ
ประชุม 

1.แผนงานการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมาย 
2.แผนงานการประชุมเพื่อ
รับฟังความคิดเห็นระหว่าง
ผู้บริหารและ 
พนักงาน 

ส านัก
ปลัดเทศบาล 

ผู้บังคับบัญชา
ติดตามผลการ
ด าเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการ 
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ระยะเวลากิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

1. หลักสูตรความรู้ทัว่ไปในการปฏิบัติงาน 

    1.1 หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 

 

  ที่ 

 

กิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร 

 

เป้าหมาย 

ระยะเวลาด าเนินการ  

หน่วยงานด าเนินการ 2564 2565 2566 

1. หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น นักบริหารงานท้องถิ่น  จ านวน 2 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 
2. หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง นักบริหารงานคลัง  จ านวน 1 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

3. หลักสูตรนักบริหารงานช่าง นักบริหารงานช่าง จ านวน 1 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

4. หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา นักบริหารงานการศึกษา จ านวน 1 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

5. หลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได้ นักวิชาการจัดเก็บรายได้ จ านวน 1 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

7. หลักสูตรนักวิชาการคลัง นักวิชาการคลัง จ านวน 1 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

9. หลักสูตรนายช่างโยธา นายช่างโยธา จ านวน 2 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

10. หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงานธุรการ  จ านวน 3 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

11. หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี จ านวน 1 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

12. หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสดุ เจ้าพนักงานพัสดุ จ านวน 1 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

13. หลักสูตรเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน จ านวน 1 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

14. หลักสูตร บุคลากรทางการศึกษา ครู จ านวน 3 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 
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1.2 หลักสูตรผู้บริหารเทศบาล    

  

 

  ที่ 

 

กิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร 

 

เป้าหมาย 

ระยะเวลาด าเนินการ  

หน่วยงานด าเนินการ 2564 2565 2566 

1. หลักสูตรนายกเทศมนตรี  นายกเทศมนตรี จ านวน 1 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 
2. หลักสูตรรองนายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี จ านวน 2 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

3. หลักสูตรที่ปรึกษานายกเทศมนตรี ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี จ านวน 1 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

4. หลักสูตรเลขานุการสภาฯ/เลขานุการนายกฯ เลขานุการสภาฯ/เลขานุการนายกฯ จ านวน 2 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

5. หลักสูตรประธานสภา/รองประธานสภาเทศบาล ประธานสภา/รองประธานสภา จ านวน 2 ราย            สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

6. หลักสูตรสมาชิกสภาเทศบาล สมาชิกสภาเทศบาล จ านวน 12 ราย    สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

                   2. หลักสตูรส่งเสริมศักยภาพการปฏบิัติงาน 

 

  ที่ 

 

กิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร 

 

เป้าหมาย 

ระยะเวลาด าเนินการ  

หน่วยงานด าเนินการ 2564 2565 2566 

1. หลักสูตรการศึกษาดูงานด้านการพัฒนาอาชีพ ผู้บริหาร สมาชิกสภาเทศบาลต าบล ผู้น าหมู่บ้าน
พนักงานเทศบาลและลูกจ้าง  

   เทศบาลต าบลหนองปล่อง 
 

 2. หลักสูตรการจัดท าแผนอัตราก าลัง  ๓  ปี นักทรัพยากรบุคคล จ านวน 1 ราย    ส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น/หน่วยงานอื่น ๆ 

3. หลักสูตรการจัดท างบประมาณรายจ่าย นักวิเคราะห์นโยบายและแผน และผู้ช่วย
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

จ านวน 2 ราย 

   หน่วยงานอื่น ๆ 
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  ที่ 

 

กิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร 

 

เป้าหมาย 

ระยะเวลาด าเนินการ  

หน่วยงานด าเนินการ 2564 2565 2566 

5. หลักสูตรการออกแบบก่อสร้าง นายช่างโยธา  
จ านวน 2 ราย         

   หน่วยงานอื่น ๆ 

6. หลักสูตรคุณธรรมและจริยธรรม ผู้บริหาร  พนักงานเทศบาล และลูกจ้าง     เทศบาลต าบลหนองปล่อง 
 

7. หลักสูตรคอมพิวเตอร์ เจ้าพนักงานธุรการ  จ านวน  3 ราย    สถาบนัพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

8. หลักสูตรการเบิกจ่ายตรงค่ารักษาพยาบาลของ
ข้าราชการท้องถิ่น 

ปลัดเทศบาล/นายทะเบียน/การเงิน  
 

   หน่วยงานอื่น ๆ 

9. หลักสูตร ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยเรื่อง
การเบิกจ่ายเงินค่าอบรม 

ผู้บริหาร  พนักงานเทศบาล      หน่วยงานอื่น ๆ 

10. หลักสูตร แนวทางการบริหารงานบุคลากรทาง
การศึกษา 

นักบริหารการศึกษา, นักวิชาการศึกษา, บุคลากร
ทางการศึกษา  จ านวน 5 ราย 

 
 

 
 

 
 

หน่วยงานอื่น ๆ 

 

 
 
 
 

.......................................................................................................... 
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มาตรการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ   

1.  มีการมอบรางวัลพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างดีเด่นเป็นประจ า 
ทุกปี  โดยมีประกาศเกียรติคุณและเงินหรือของรางวัล โดยมีหลักเกณฑ์ทั่วไป  ดังนี้ 
   1.1  ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานราชการ 
   1.2  มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อประชาชน  ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
                               1.3  การรักษาวินัย  ไม่มีข้อร้องเรียนเรื่องทุจริต  ประพฤติมิชอบหรือผิดศีลธรรม 
  1.4  การอุทิศตนเสียสละเพ่ืองานและส่วนรวม 

2.  จัดให้มีสมุดลงชื่อเข้าร่วมโครงการพิเศษในวันหยุดราชการ 
3.  จัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน ท างานร่วมกัน เช่น การจัด

กิจกรรมพัฒนาที่หน่วยงานต่าง ๆ เป็นเจ้าภาพ  การพบปะสังสรรค์  เป็นต้น 

มาตรการด าเนินการทางวินัย  
1.  มอบอ านาจให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นพิจารณาโทษแก่บุคลากรในสังกัดที่กระท าผิดวินัยไม่

ร้ายแรงได้ในขั้นว่ากล่าวตักเตือน  แล้วเสนอให้ปลัดบาล  และนายกเทศมนตรีทราบ 
2.  มีมาตรการการรักษาวินัย  โดยลดหย่อนโทษให้แต่ละระดับสายการบังคับบัญชาละ  3  ครั้ง  

ยกเว้นการกระท าผิดวินัยในมาตรการที่ประกาศเป็นกฎเหล็ก คือ  
2.1 การดื่มสุรา  การเล่นการพนันในสถานที่ราชการ  
2.2 การทุจริตหรือมีพฤติกรรมเรียกร้องผลประโยชน์จากประชาชนที่นอกเหนือจากท่ี

กฎหมายหรือระเบียบก าหนด  
2.3 การขาดเวรยามรักษาสถานที่จนเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายกับประชาชนหรือ

เทศบาล 
2.4 การทะเลาะวิวาทกันเอง  

ผลที่คาดว่าหน่วยงานจะได้รับ 

          1. การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลหนองปล่องมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความพร้อมรับผิดชอบ และคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
          2. ผู้บริหารน าเป็นเครื่องมือในการบริหาร/ปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถของ
เทศบาลต าบลหนองปล่องเพื่อบรรลุภารกิจ ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
          3. สอดคล้องกับนโยบายของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นและการปกครองท้องถิ่น
จังหวัดบุรีรัมย์ 
    4. ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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บทสรุป 
                 การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลสามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้
เหมาะสมได้กับกฎหมาย  ประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาล ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  
ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการ
พัฒนามากกว่า  และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็น  อาจต้องท าการยุบ  หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่
ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายถ่ายโอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากที่สุด บุคลากรที่มีอยู่จึงต้องปรับตัว
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ   

  
                                
                                          
 

 
  



 

 

 
 
 
    - ค าสั่ง แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล           
    - บันทึกรายงานการประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนฯ     
    - ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลหนองปล่อง    
 

ภาคผนวก 



 

 
 

การจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เป็นไปตามหลักเกณฑ์และระเบียบที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
1. ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี   พ.ศ. ๒๕๔๖                
มาตรา  ๑๑  ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ  ทั้งนี้  เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์และพระราชกฤษฎีกา   

2. ประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดล าปาง เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 27 พฤศจิกายน 2545  

ข้อ 299 ที่ก าหนดไว้ว่า “ให้เทศบาลจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานเทศบาลที่ 
ก.ท. ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาลมีระยะเวลา 3 ปี ตามรอบของแผนอัตราก าลังของ
พนักงานเทศบาลนั้น 

ข้อ 300 ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ให้เทศบาลแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท า
แผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ประกอบด้วย 

  (1) นายกเทศมนตรี  เป็นประธานกรรมการ 
  (2) ปลัดเทศบาล   เป็นกรรมการ 
  (3) ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการกอง และหัวหน้าส่วนราชการอ่ืน เป็นกรรมการ 
  (4) หัวหน้าส านักปลัดเทศบาลหรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย เป็นกรรมการและเลขานุการ 

ข้อ 301 แผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล อย่างน้อยต้องประกอบด้วย 
  (1) หลักการและเหตุผล 
  (2) เป้าหมายการพัฒนา 
  (3) หลักสูตรการพัฒนา 
  (4) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
  (5) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
  (6) การติดตามและประเมินผล 

ข้อ 302 หลักการและเหตุผลในการจัดท าแผนการพัฒนา เป็นการหาความจ าเป็นในการพัฒนา
พนักงานเทศบาล การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาพนักงานเทศบาลต าแหน่งต่าง ๆ ทั้งในฐานะตัว
บุคคลและฐานะต าแหน่งตามที่ก าหนดในส่วนราชการตามแผนอัตราก าลังของเทศบาล ตลอดทั้งความจ าเป็นในด้าน
ความรู้ความสามารถทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
ด้านการบริหาร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

ข้อ 303 เป้าหมายในการพัฒนาพนักงานเทศบาล ต้องก าหนดให้มีความชัดเจนและครอบคลุม
พนักงานเทศบาลทุกคน และต าแหน่งตามแผนอัตราก าลังของเทศบาลทุกต าแหน่ง โดยก าหนดให้พนักงานเทศบาล
ต้องได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่งภายในรอบระยะเวลา 3 ปีของแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล   
     

ข้อ 304 หลักสูตรการพัฒนา ส าหรับพนักงานเทศบาลแต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่าง
น้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 

  (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
  (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 



 

  (3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
  (4) หลักสูตรด้านการบริหาร 
  (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

ข้อ 305 วิธีการพัฒนาพนักงานเทศบาล ให้เทศบาลด าเนินการเอง หรืออาจมอบหมายส านักงาน 
ก.ท. หรือผู้ที่เหมาะสมด าเนินการ หรือด าเนินการร่วมกับส านักงาน ก.ท. ส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืนโดยวิธีการ
พัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่ง หรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น ความเหมาะสม ดังนี้ 

  (1) การปฐมนิเทศ 
  (2) การฝึกอบรม 
  (3) การศึกษา หรือดูงาน 
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
  (5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาพนักงานเทศบาล ต้องก าหนดให้เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิ ธีการ
พัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร 

ข้อ 306 งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาเทศบาลต้องจัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนา
พนักงานเทศบาล ตามแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาลอย่างชัดเจน แน่นอน เพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ข้อ 307 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาเทศบาลต้องจัดให้มีระบบการตรวจสอบ ติดตาม
และประเมินผลการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จของการพัฒนา ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 

ข้อ 308 ให้เทศบาลจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาลตามข้อ 299 แล้วเสนอให้ ก.ท.จ . 
พิจารณาให้ความเห็นชอบ 

  ในการพิจารณาของ ก.ท.จ. ตามวรรคหนึ่ง ให้ ก.ท.จ. พิจารณาถึงความจ าเป็นในการพัฒนา 
กลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการพัฒนา งบประมาณที่
เทศบาลจัดสรรส าหรับการพัฒนา เมื่อ ก.ท.จ. พิจารณามีมติเห็นชอบแล้วให้เทศบาลประกาศใช้บังคับเป็นแผนการ
พัฒนาพนักงานเทศบาลต่อไป 
  เมื่อครบก าหนดรอบระยะเวลาการใช้แผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล 3 ปี แล้วให้เทศบาล
ด าเนินการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาลตามข้อ 299 เป็นระยะเวลา 3 ปี ในรอบถัดไป ทั้งนี้ ให้เป็นไป
ตามระยะเวลาของแผนอัตราก าลังพนักงานเทศบาลด้วย 

 
 

 

 


