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ค าน า 
 

 การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่ง ต่อบุคลากรในเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม  
ที่จะต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพในด้านต่างๆ อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา  เพ่ือให้สามารถปฏิบัติราชการใน
เทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม มีประสิทธิภาพ  เพิ่มทักษะความรู้ความสามารถ ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม และให้
หน่วยงานราชการก้าวทันต่อ การเปลี่ยนแปลงสถานการณ์โลกยุคใหม่ เป็นองค์กรที่ เปิดกว้าง ทันสมัย มีขีด
สมรรถนะสูงขึ้น  เป็นรัฐดิจิทัลที่ให้บริการประชาชนได้อย่างรวดเร็วและก้าวไปสู่ความเป็นประเทศพัฒนาแล้ว
ตามนโยบายของรัฐบาล  

   เทศบาลต าบลบ้านเหลื่อมได้ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร(พ.ศ.๒๕๖7 – ๒๕๖9) ขึ้น พัฒนาความรู้ 
ความสามารถและทักษะในการราชการ รวมถึงการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม ให้บุคลากรมีจิตส านึกที่ดี ในการ
ปฏิบัติราชการ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ และเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพและสัมฤทธิ์ผลของทางราชการ 
 
 
 
                                                    เทศบาลต าบลบ้านเหลือ่ม 
                                                    อ าเภอบ้านเหลือ่ม  จังหวัดนครราชสีมา 
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๑ 
 

ส่วนท่ี ๑ 
หลักการและเหตุผล 

๑. หลักการและเหตุผล  
 ๑.๑ หลักการและเหตุผล 

๑) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างาน 
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล 
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองปูองกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจ 
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
ก าหนดให้ส่ วนราชการมีหน้ าที่ พัฒนาความรู้ ในส่วนราชการ  เ พ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่ ง 
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ ในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง  
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชก าร 
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ 
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้
ปฏิบัติเพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตน
เพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด และก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. 
เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม 
และจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผน 
การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) นั้น 
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๒ 
 

     ๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยี  การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง  ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร 
ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มี
อยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่าง
เหมาะสม 
     เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ประจ าปีงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนา
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที ่ด ี ค ุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร เทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม      
อ าเภอบ้านเหลื่อม จังหวัดนครราชสีมา ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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๓ 
 

ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ของเทศบาลต าบล   

การพัฒนาท้องถิ่นของเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม นั้น เป็นการสร้างความเข้มแข็งของชุมชนใน
การร่วมคิดร่วมแก้ไขปัญหาร่วมสร้างร่วมจัดท าส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชน  ในเขตพ้ืนที่ให้มีส่วนร่วมในการ
พัฒนาท้องถิ่น ในทุกด้านและสามารถพ่ึงพาตนเองได้ทางเศรษฐกิจ การพัฒนาเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม     
จะสมบูรณ์ได้ จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือของชุมชน ในพ้ืนที่เกิดความตระหนักร่วมกันแก้ไขปัญหาและความ
เข้าใจในแนวทางแก้ไขปัญหากันอย่างจริงจัง ยังเน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาในทุกกลุ่มทุกวัยของ
ประชากร นอกจากนั้นยังได้เน้นการส่งเสริมและสนับสนุนให้การศึกษาเด็กก่อนวัยเรียน และพัฒนาเยาวชนให้
พร้อมที่จะเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพของชุมชน โดยยึดกรอบแนวทางในการจัดระเบียบการศึกษา  และภูมิ
ปัญญาท้องถิ่น  ส่วนด้านพัฒนาอาชีพ นั้น จะเน้นพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน ให้ประชาชนพ่ึงตนเองได้ในทาง
เศรษฐกิจ และด ารงชีวิตอยู่ในท้องถิ่นอย่างมีความสุข โดยการสร้างเครือข่ายเศรษฐกิจชุมชน 
การวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ของเทศบาลต าบล ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและเทศบาลต าบล  พ.ศ. 
2537 แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน และตามพระราชบัญญัติก าหนดและแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน และรวบรวมกฎหมายอ่ืนของ อบต. ใช้
เทคนิค SWOT เข้ามาช่วย ทั้งนี้ เพ่ือให้ทราบว่าเทศบาลต าบล มีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด าเนินการแก้ไขปัญหา
ในเขตพ้ืนที่ให้ตรงกับความต้องการของประชาชนได้อย่างไร โดยวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ภัยคุกคาม ใน
การด าเนินการตามความต้องการภารกิจตามหลัก SWOT เทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม ก าหนดวิธีการด าเนินการ
ตามภารกิจสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น ทั้งนี้ สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับ
สภาพปัญหา โดยสามารถก าหนดแบ่งภารกิจได้เป็น  7  ด้าน ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติ
สภาต าบลและเทศบาลต าบล พ.ศ. 2537 (แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน) และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผน
และข้ันตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน ดังนี้ 
  ๑. ด้านโครงสร้างพื้นฐาน  มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

    (1) การจัดการและดูแลสถานที่ทางน้ าและทางบก   
         (2) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ่ืน 
                  (๓) การสาธารณูปการ 

                  (๔) การจัดให้มีการบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก 

                  (๕) การจัดให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 

      (๖) การจัดให้มีน้ าสะอาดหรือระบบประปาที่ดีขึ้น 
      (๗) การจัดให้มีตลาด  
      (๘) การจัดให้มีและการบ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 

 ๒. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต  มีภารกิจที่เก่ียวข้อง  เช่น 
(๑) การจัดการศึกษา       
(๒) การจัดให้มีสถานพยาบาลต าบล การรักษาพยาบาล การปูองกันและการควบคุม
โรคติดต่อ 

 (๓) การปูองกัน การบ าบัดโรค การจัดตั้งและบ ารุงสถานพยาบาล 



แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2๕๖๗ – 2569                                                               

 

๔ 
 

 (๔) การสังคมสงเคราะห์ การพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส   
(๕) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ 
(๖) การจัดให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
(๗) การจัดให้มีสุสานและฌา ปนสถาน 

      (๘) การจัดให้มีการบ ารุงสถานที่ส าหรับประชาชน การพักผ่อนหย่อนใจ สวนสาธารณะ 
สวนสัตว์ ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมประชาชน 

 (๙) การบ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของประชาชน 
  ๓. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 
ดังนี้ 

(๑) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
(๒) การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(๓) การจัดให้ระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในชุมชน 
(๔) การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตต าบล 

 ๔. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 

(๑) การจัดท าแผนพัฒนาเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม และประสานการจัดท าแผนพัฒนา
ท้องถิ่นให้สอดคล้องกับจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 

(๒) การจัดตั้งและดูแลตลาดชุมชน 
(๓) การส่งเสริมการท่องเที่ยว 

 (๔) การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุนและการท ากิจกรรมไม่ว่าจะด าเนินการเองหรือ
ร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากส่วนราชการอ่ืน   

๕. ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

(๑) การคุ้มครอง ดูแลและบ ารุงรักษาน้ า ปุาไม้ ที่ดิน สัตว์ปุา 
      (๒) การจัดตั้งและการดูแลระบบบ าบัดน้ าเสียรวม 
      (๓) การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 
 (๔) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ   

๖. ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง 
ดังนี้ 

(๑) การจัดการศึกษา     
   (๒) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 

(๓) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น  
(๔) การจัดให้มีห้องสมุดชุมชน 
(๕) การศึกษา การท านุบ ารุงศาสนา และส่งเสริมวัฒนธรรม 

   ๗. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

(๑) สนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น สนับสนุน หรือ
ช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น   

(๒) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
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๕ 
 

        (๓) การจัดสรรงบประมาณซึ่งตามกฎหมายจะต้องจัดสรรให้แก่สภาเทศบาลต าบลบ้าน
เหลื่อม และชุมชนภายในต าบล 

(๔) การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจหรือองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

ภารกิจทั้ง  7  ด้านตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจเทศบาลต าบล สามารถจะแก้ไขปัญหา
ของเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม ได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยค านึงถึงความต้องการของ
ประชาชนในเขตพ้ืนที่ประกอบด้วยการด าเนินการของเทศบาลต าบล จะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาท้องถิ่น  นโยบายของรัฐบาล
และนโยบายของผู้บริหารของเทศบาลต าบลเป็นส าคัญ 

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีเทศบาลต าบลจะด าเนินการ 
เทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม น าภารกิจที่ได้วิเคราะห์ตามข้อ ๕  น ามาก าหนดภารกิจหลักและ

ภารกิจรอง ซึ่งจากการวิเคราะห์แล้วได้พิจารณาเห็นว่าภารกิจหลักและภารกิจรองที่ต้องด าเนินการ ดังนี้ 
ภารกิจหลัก 

 ๑. การพัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
 ๒. การสาธารณสุข การเฝูาระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
 ๓. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
 ๔. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

๕. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
๖. การพัฒนาสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา 
๗.  การพัฒนาและปรับปรุงแหล่งท่องเที่ยว  
ภารกิจรอง 

 1. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
  ๒. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 

 ๓. การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
 ๔. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุนในอาชีพ 
 ๕. การสนับสนุนและส่งเสริมอาชีพในครัวเรือน 

๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
เทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม ส ารวจความต้องการของบุคลากร เพ่ือน ามาวิเคราะห์และสรุปความ

ต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรและเทศบาลต าบลในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากรตามกรอบภารกิจหลัก
ที่เทศบาลต าบลก าหนดเป็นส าคัญ โดยเรียงล าดับความส าคัญตามความต้องการของบุคลากร ดังนี้  

(๑) ความต้องการด้านทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
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๖ 
 

(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุขการเฝูาระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
๒) งานจัดท างบประมาณ 
๓) งานช่าง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
เทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อ

การบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรซึ่งจะ
ช่วยให้เทศบาลต าบลวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลต่อเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม อันจะ
เป็นประโยชน์การในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร เรียงล าดับความส าคัญ ดังนี้  

(๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม ว่ามีปัจจัย
ภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรน ามาใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรและควรด ารงไว้
เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็งของเทศบาลต าบล ดังนี้  

๑) การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม ว่ามี
ปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อเทศบาลต าบล ดังนี้  

๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการท างานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ 

ขวัญและก าลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
๕) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 

(๓) โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม ว่ามี
ปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด าเนินการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรและเทศบาลต าบล สามารถสร้างเป็นโอกาสหรือน าข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง 
ดังนี้ 

๑) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานของเทศบาลต าบล  
   ๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง    
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๗ 
 

๓) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อ 
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   

๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบล 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 

(๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม ว่ามีปัจจัย
ภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมในการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรได้ และจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามของเทศบาลต าบล ดังนี้ 

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับเทศบาลต าบลไม่เพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานของเทศบาลต าบล 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้เทศบาลต าบล ไม่ได้ 

ถ่ายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
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แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง  ๓  ปี 
 

        กรอบโครงสร้างส่วนราชการของเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

ปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดบักลาง) 

(20-2-00-1101-001) 

ส านักปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

(20-2-01-2101-001) 
 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

(20-2-04-2102-001) 
 

กองสาธารณสุขฯ 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 

(20-2-06-2104-001) 
 

กองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

(20-2-05-2103-001) 
 

กองการศึกษา 
(นักบริหารการศึกษา ระดับต้น) 

(20-2-08-2107-001) 
 

กองการประปา 
(นักบริหารงานประปา ระดับต้น) 

(20-2-09-2106-001) 
 

รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานท้องถิ่นระดับต้น) 

(20-2-00-1101-002) 

1. ฝุายอ านวยการ 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

(20-2-01-2101-002) 
 

1.ฝุายบริหารงานคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

(20-2-04-2102-002) 
 

 

1.ฝุายการโยธา 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

(20-2-05-2103-002) 
 

 

1.ฝุายผลิตบริการและซ่อมบ ารุง 
(นักบริหารงานประปา ระดับต้น) 

(20-2-09-2106-001) 
 

 

      1. ฝุายบริหารการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

(20-2-08-2107-002) 
 

1.  ฝุายบริหารงานสาธารณสุข 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 

(20-2-06-2104-002) 
 

2. ฝุายปกครอง 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

(20-2-01-2101-003) 
 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
(นักวิชาการตรวจสอบภายใน) 

(20-2-12-3205-001) 
 



แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2๕๖๗ – 2569                                                               

 

9 
 

                  โครงสร้างส านักปลัดเทศบาล 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป  พนักงานจ้าง  

ระดับ ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ 
ช านาญ

การพเิศษ เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน 
ช านาญ

งาน อาวุโส ลูกจ้างประจ า ภารกิจ ท่ัวไป 
รวม 

จ านวน 3 - - 4 1 -  - 2 - - - - 2 
 

12 

 
 

หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

(20-2-01-2101-001) 

 

งานธุรการ งานการเจ้าหน้าท่ี งานทะเบียน 
ราษฎร์ 

 

งานปูองกันฯ งานบริหารและ
เผยแพร่วิชาการ 

งานยุทธศาสตร์และ
แผนงาน 

งานนิติการ 

หัวหน้าฝุายปกครอง 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

(20-2-01-2101-003) 

 

หัวหน้าฝุายอ านวยการ 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

(20-2-01-2101-002) 

 

งานพัฒนาชุมชน 

- จพง.ธุรการ ปง (๑) 
 (20-2-01-4101-
001) 
 
 

- นักทรัพยากรบุคคล  
ปก. (1) 
(20-2-01-3102-

001) 

-นักวิเคราะห์นโยบาย 
  และแผน  ปก. (1) 
(20-2-01-3103-

001) 

 
 

(-) -นักพัฒนาชุมชน ชก.(1) 
(20-2-01-3801-
001) 

- จพง.ปูองกันฯ ปง/ชง. 
(๑)  
(20-2-01-4805-001) 
- พนักงานขับรถดับเพลิง(1) 

- นิติกร ปก/ชก.(๑) 
(20-2-01-3105-

001) 
 

- นักจัดการงานทะเบียนฯ  
ปก. (๑) 
(20-2-01-3104-001) 
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โครงสร้างกองคลัง 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป  พนักงานจ้าง  

ระดับ ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ 
ช านาญ

การพิเศษ เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน 
ช านาญ

งาน อาวุโส ลูกจ้างประจ า ภารกิจ ท่ัวไป 
รวม 

จ านวน 2 - - - 3 -  - - - - - 1 - 
 

6 

หัวหน้าฝุายบริหารงานคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

(20-2-04-2102-002) 

 
 

 
งานการเงินและบัญชี 

 
งานพัสดุและทรัพย์สิน 

 
งานจัดเก็บและพัฒนารายได้ 

ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

(20-2-04-2102-001) 

 

- นักวิชาการเงินและบัญชี ชก(1) 
  (20-2-04-3201-002) 

- นักวิชาการพัสดุ  ชก.(๑) 
(20-2-04-3204-001) 

 

- นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ชก(๑) 
(20-2-04-3203-001) 

 

- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้
(1) 
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โครงสร้างกองช่าง 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป  พนักงานจ้าง  

ระดับ ต้น กลาง สูง ปฏบัิติการ 

ช านาญ

การ 

ช านาญ

การพิเศษ เชี่ยวชาญ ปฏบัิติงาน 

ช านาญ

งาน อาวุโส ลูกจ้างประจ า ภารกจิ ท่ัวไป 

รวม 

จ านวน 2 - - 1 - -  - 1 - - - - 2 

 

6 

 

ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

(20-2-05-2103-001) 

 
หัวหน้าฝุายการโยธา 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
(20-2-05-2103-002) 

 

งานสาธารณูปโภค งานธุรการ 

- นายช่างโยธา ปง/ชง.(1) 
(20-2-05-4701-001) - คนงาน(1) 

 
- คนงาน(1) 
 

งานวิศวกรรม 

 

  - วิศวกรโยธา ปก/ชก.(1) 
(20-2-05-3701-001) 
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  โครงสร้างกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป  พนักงานจ้าง  

ระดับ ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ 
ช านาญการ

พิเศษ เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส ลูกจ้างประจ า ภารกิจ จ้างทั่วไป 
รวม 

จ านวน 2 - - 1 - - - 1 - - 1 - 2 
 

7 

       
 

ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น ) 

(20-2-06-2104-001) 

 

 
งานสุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดล้อม 

สแวดลอม 

 

งานการเงินและบัญชี 

หัวหน้าฝุายบริหารงานสาธารณสุข 
 (นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 

(20-2-06-2104-002) 

 

 
งานปูองกันและควบคุมโรค 

- นักวิชาการสาธารณสุข ระดับ ปก/ชก. (๑) 
(20-2-06-3601-001) 
- คนงานประจ ารถขยะ(1) 
- พนักงานขับรถบรรทุกขยะ(1) 
 
 
 

 

 
- คนงาน(1) 

 

- เจ้าพนักงานสุขาภิบาล 
(20-2-06-4604-001) 
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-ครู(202086600390)   (1) 
- ครู (202086600391) (1) 
-ผู้ดูแลเด็ก (๑) 

 

โครงสร้างกองการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
  
 
 

 

 อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป    พนักงานจ้าง  

ระดับ ต้น กลาง สูง 
ปฏิบัติ 
การ 

ช านาญ
การ 

ช านาญการ
พิเศษ 

เชี่ยว 
ชาญ 

ปฏิบัติ 
งาน 

ช านาญ
งาน    อาวุโส 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนง.ครู
เทศบาล 

ผลด. 
ภารกิจ ท่ัวไป 

รวม 

จ านวน 2 - - 1 - -  - - - - - 
 

2 
 

1 - 1 
 

7 

ผู้อ านวยการกองการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

(20-2-08-2107-001) 

 

งานการศึกษาปฐมวัย  
งานการเงินและบัญชี 

หัวหน้าฝุายบริหารงานการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

(20-2-08-2107-002) 

 

 
งานกีฬาและนันทนาการ 

 

งานธุรการ 
 

 
-  นักวิชาการศึกษา ปก. (1) 
(20-2-08-3803-001) 

 

 

 
- คนงาน (1) 

 
 (-) 

 

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
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โครงสร้างกองการประปา 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป  พนักงานจ้าง  

ระดับ ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ 
ช านาญการ

พิเศษ เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน 
ช านาญ

งาน อาวุโส ลูกจ้างประจ า ภารกิจ ท่ัวไป 
รวม 

จ านวน 2 - -  1 - -  - 1 - - - - - 4 

ผู้อ านวยการกองการประปา 
(นักบริหารงานประปา ระดับต้น) 

(20-2-09-2106-001) 

 

 
งานผลิตและบริการ 

 
งานการเงินและบัญชี 

หัวหน้าฝุายผลิต 
(นักบริหารงานประปา ระดับต้น) 

(20-2-09-2106-002) 

 

- จพง.ประปา  ปง.(๑) 
(20-2-09-4707-001) 

-นักวิชาการเงินและบัญชี  
 ปก.  (๑) 

(20-2-09-3201-001) 
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กรอบอตัราก าลัง 3 ปี พ.ศ. 2567 - 2569
เทศบาลต าบลบ้านเหล่ือม  อ าเภอบ้านเหล่ือม  จังหวัดนครราชสีมา

กรอบอัตรา
ก าลังเดิม หมายเหตุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569

ปลัดเทศบาล 1 1 1 1  -  -  -

รองปลัดเทศบาล 1 1 1 1  -   -  -

หัวหนา้ส านกัปลัดเทศบาล 1 1 1 1  -   -  -

1 1 1 1  -   -  -

1 1 1 1  -   -  -

1 1 1 1  -   -  -
1 1 1 1  -   -  -
1 1 1 1  -   -  -
1 1 1 1  -   -  -
1 1 1 1  -   -  -
1 1 1 1  -  -  -
1 1 1 1 - - -

1 1 1 1  -  -  -
1 1 1 1  -  -  -

1 1 1 1  -   -  -

1 1 1 1  -   -  -

1 1 1 1  -   -  -
1 1 1 1   -  -  -
1 1 1 1   -  -  -

พนักงานจ้างตามภารกิจ
ผู้ช่วย เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได้ 1 1 1 1 - - -

อัตราก าลังคน
เพิ่ม/ลด

อัตราต าแหนง่ที่คาดว่าจะต้องใช้
ในช่วงระยะเวลา 3 ปี ข้างหนา้

เจา้พนกังานธุรการ (ปง.)
นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก.)

หัวหนา้ฝ่ายอ านวยการ
(นกับริหารงานทั่วไป ระดับต้น)
หัวหนา้ฝ่ายปกครอง
(นกับริหารงานทั่วไป ระดับต้น)
นกัทรัพยากรบุคคล (ปก.)

ส่วนราชการ

(นกับริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง)

(นกับริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น)
ส านักปลัดเทศบาล (01)

(นกับริหารงานทั่วไป ระดับต้น)

นกัจดัการงานทะเบียนและบัตร (ปก.)
เจ้าพนักงานปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั(ปง/ชง.)
นติิกร (ปก/ชก.)

พนักงานจ้างทั่วไป
คนงาน

นกัพัฒนาชุมชน

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)
นักวิชาการเงินและบัญชี (ชก.)
นักวิชาการพสัดุ (ชก.)
นักวิชาการจัดเกบ็รายได้ (ชก.)

พนกังานขับรถดับเพลิง
กองคลงั (04)
ผู้อ านวยการกองคลัง
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)
หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลัง
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กรอบอตัราก าลัง 3 ปี พ.ศ. 2567 - 2569
เทศบาลต าบลบ้านเหล่ือม  อ าเภอบ้านเหล่ือม  จังหวัดนครราชสีมา

กรอบอัตรา
ก าลังเดิม หมายเหตุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569

กองช่าง (05)
1 1 1 1   -  -  -

1 1 1 1   -  -  -

1 1 1 1   -  -  -

วิศวกรโยธา(ปก/ชก.) - 1 1 1 +1 - -

2 2 2 2   -  -  -

1 1 1 1   -  -  -

1 1 1 1   -  -  -

1 1 1 1   -  -  -
เจ้าพนักงานสุขาภิบาล(ปง/ชง.) - 1 1 1 +1 - -

คนงานประจ ารถขยะ 1 1 1 1 - - -

1 1 1 1   -  -  -
1 1 1 1   -  -  -

1 1 1 1   -  -  -

1 1 1 1   -  -  -

ผู้อ านวยการศูนย์พฒันาเด็กเล็ก - 1 1 1 +1 - -
1 1 1 1   -  -  -
2 2 2 2   -  -  -

1 1 1 1   -  -  -
1 1 1 1   -  -  -

อัตราต าแหนง่ที่คาดว่าจะต้องใช้ อัตราก าลังคน
ในช่วงระยะเวลา 3 ปี ข้างหนา้ เพิ่ม/ลด

(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น)

(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น)

ส่วนราชการ

ครู
พนักงานจ้างทัว่ไป

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น)
หัวหน้าฝ่ายการโยธา
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น)
นายช่างโยธา (ปง/ชง.)

ลกูจ้างประจ า

พนักงานจ้างทัว่ไป

กองสาธารณสขุและสิง่แวดลอ้ม (06)

ผู้อ านวยการกองช่าง

หัวหน้าฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข

นักวิชาการสาธารณสุข (ปก/ชก.)

พนักงานจ้างทัว่ไป
คนงาน

ผู้อ านวยการกองสาธารณสุข

คนงาน
ผู้ดูแลเด็ก

พนักงานขับรถบรรทุกขยะ
คนงาน
กองการศึกษา (08)

(นักบริหารการศึกษา ระดับต้น)
หัวหน้าฝ่ายบริหารการศึกษา

ผู้อ านวยการกองการศึกษา

(นักบริหารการศึกษา ระดับต้น)

นักวิชาการศึกษา (ปก.)
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กรอบอตัราก าลัง 3 ปี พ.ศ. 2567 - 2569
เทศบาลต าบลบ้านเหล่ือม  อ าเภอบ้านเหล่ือม  จังหวัดนครราชสีมา

กรอบอัตรา
ก าลังเดิม หมายเหตุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569

1 1 1 1   -  -  -

1 1 1 1   -  -  -

1 1 1 1   -  -  -
1 1 1 1   -  -  -

1 1 1 1 -  -  -

43 46 46 46 +3  -  -

เจ้าพนักงานประปา (ปง.)
นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก.)

อัตราต าแหนง่ที่คาดว่าจะต้องใช้ อัตราก าลังคน

หัวหน้าฝ่ายผลิต

ส่วนราชการ

กองการประปา (09)
ผู้อ านวยการกองการประปา

ในช่วงระยะเวลา 3 ปี ข้างหนา้ เพิ่ม/ลด

(นักบริหารงานประปา ระดับต้น)

รวมท้ังส้ิน

(นักบริหารงานประปา ระดับต้น)

หน่วยตรวจสอบภายใน (12)
นักวิชาการตรวจสอบภายใน(ปก.)

 
๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

ประเภท 
ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- - 2 13 3 - 18 

ข้าราชการหรือพนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

- - - 1 1 - 2 

ลูกจ้างประจ า - 1 - - - - 1 
พนักงานจ้างตามภารกิจ - - - 1 - - 1 

พนักงานจ้างทั่วไป - - 2 4 - - 6 
รวม - 1 4 19 4 - 28 

คิดเป็นร้อยละ - 3.57 14.29 67.86 14.29 - 100.00 

๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑)  นั กบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานทั่วไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
4) นักบริหารงานศึกษา 
5) นักบริหารงานสาธารณสุข 
6) นักบริหารงานประปา 
 
 

1) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
3) นักจัดการงานทะเบียนและบัตร 
4) นักวิชาการเงินและบัญชี 
5) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
6) นักพัฒนาชุมชน 
7) นักวิชาการศึกษา 
8) วิศวกรโยธา 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
2) เจ้าพนกังานประปา 
3) นายชา่งโยธา 
4) เจ้าพนกังานสุขาภิบาล 
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๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

ประเภท 
ช่วงอาย ุ(ปี) 

คน อายุเฉลีย่ <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  -  1 -  - 1 49.00 
อ านวยการทอ้งถิ่น -  -  -  -  2 2 - 1 5 47.20 
วิชาการ - 2 1 1 3 3 - - 10 39.10 
ทั่วไป - - 1 - - - 1 - 2 40.00 
ข้าราชการหรือพนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา - - - 1 - - - 1 2 47.00 

ลูกจ้างประจ า - - - - - 1 - - 1 48.00 
พนักงานจ้างตามภารกจิ - - - 1 - - - - 1 39.00 
พนักงานจ้างทั่วไป - - - 2 - 2 - 2 6 46.00 

รวม - 2 2 5 5 9 1 4 28  
คิดเป็นร้อยละ - 7.14 7.14 17.86 17.86 32.14 71.14 14.29 100  

 

๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 พนักงานจ้างทั่วไป - - 2 2 
รวม - - - 2 
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ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม ได้พิจารณาและให้
ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานส่วน
ต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงาน
จ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และ
ทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  

 

๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 
๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 

 บุคลากร ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้   ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในปี 2567 – 2569  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
 2. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

    บุคลากร  มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ  2567 - 2569  เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับ 
การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเปูาหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  ส าหรับ
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัติ เ พ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของข้ าราชการในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทั กษะ 
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มี ความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ า เป็น 
ส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้
ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ  โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
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มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 

 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
(๑) การปฐมนิเทศ 

ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ 
หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เห มาะสม 
กับการท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับ
ผู้อื่นได้ดีท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก. จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. ก าหนด  

ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ ในสิ่ งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้ งตัวบุคลากร แ ละสร้างผลสัมฤทธิ์ 
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิ งปฏิบัติการ  (Workshop) หรือการสัมมนา 

(Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน า
แนวคิดท่ีได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร
ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็น
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การศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ  (Attitude) ที่ ช่ ว ย ในการปฏิบัติ ง านให้มี ประสิทธิภาพสู งขึ้ น ได้ ในระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างาน
และในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติ งานได้ด้วยตนเอง  การฝึกขณะปฏิบัติ งานสามารถด าเนินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝุายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและก าหนดเปูาหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์  
ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้ เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ 
ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงาน 
และให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเปูาหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับ
ค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น  
ในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร  
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้  ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ  
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน 
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
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โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพ่ือเ พ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ส านักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ส านักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังห วัด หน่วยงานของรัฐ 
หรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  

 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยส์ัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 

องค์การบริหารส่วนต าบล  ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง เพ่ือให้พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่
กฎหมายก าหนด พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างของ  มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตาม
กฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อ านวยความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตาม
หลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
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๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ การให้ข้อมูล  
   ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้ การฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 

“ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพื่อการพัฒนา 
ท้องถิ่นตามนโยบาย Thailand ๔.o" 

 
๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

1. พัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบล  ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่จ าเป็น
ในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เ พ่ือเ พ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3. พัฒนาบุคลากรเทศบาล ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
4. ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5. พัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบล ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในเทศบาลต าบล  
 
๔.๓ ค่านิยม 

“พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ให้เป็นคนดี เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสร้างวัฒนธรรมใน
องค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ” 

๔.๔ เป้าประสงค์  
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า

ในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน

ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  

และมีความสุขในการท างาน 
๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  

๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

          และการสร้างความสุขในองค์กร 
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 โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
ภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร   เทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม  ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. 2567 

 

ยุทธศาสตร์ที่  1  การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 25 

67 
25 
68 

25 
69 

1 โครงการฝึกอบรมหลักสูตรปฐมนิเทศข้าราชการหรือพนกังานส่วน
ท้องถิ่นบรรจุใหม่ 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
หลักสูตรปฐมนิเทศข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนทอ้งถิ่น
บรรจุใหม่ (ร้อยละ ๑๐๐) 

เชิงปริมาณ 
-บุคลากรได้รับการปฐมนิเทศข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม ่ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการปฐมนิเทศ
ข้าราชการหรือพนักงานสว่นท้องถิ่นบรรจุใหม่ 
ร้อยละ 100 
เชิงประโยชน์ 
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถใน
การปฐมนิเทศข้าราชการหรือพนักงานสว่น
ท้องถิ่นบรรจุใหม่ ร้อยละ 100 

75,000 ตุลาคม
2566 – 
กันยายน 
2567 

- - กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

2 โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม ห ลั ก สู ต ร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป 
หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 
หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบภายใน 
หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
หลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
หลักสูตรนักจัดการงานทะเบียนและบัตร 
หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  (ร้อยละ 
๑๐๐) 

เชิงปริมาณ 
-บุคลากรได้รับการพัฒนาในสายงาน ร้อยละ 
100 
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 
100 
เชิงประโยชน์ 
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานในสายงาน ร้อยละ 100 

210,000 ตุลาคม
2566 – 
กันยายน 
2567 

- - กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
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ยุทธศาสตร์ที่  ๒  การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 25 

67 
25 
68 

25 
69 

1 โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที ่
ผ่านการประเมินการทดสอบหลัง

การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

เชิงปริมาณ 
-บุคลากรได้รับการพัฒนาเชิงปฏิบัตกิารเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการพัฒนาเชิงปฏิบัติการ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานขององค์กร
ปกครองสว่นท้องถิ่น ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานพัฒนาเชิงปฏิบัติการเพื่อเพิม่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ร้อยละ 80 

 

448,000 ตุลาคม  2566 
– กันยายน 

2567 

  เทศบาลต าบล
บ้านเหลื่อม 

2 โครงการฝึกอบรมปรับปรุงการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓  ป ี ระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าผลรายงานการฝึกอบรม

ตามที่ก าหนด 

เชิงปริมาณ 
-บุคลากรได้รับการปรับปรุงการจัดท าแผนอัตราก าลัง 
๓  ป ี
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการปรับปรุงการจัดท าแผน
อัตราก าลัง ๓  ป ี
เชิงประโยชน์ 
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถใน
การปรับปรุงการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓  ป ี
 

 

1,0000 - - กรกฎาคม 
2568- 
กันยายน 
2569 

สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 
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3 โครงการฝึกอบรมการจัดท า 
แผนพัฒนาท้องถิ่น 

ระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าผลรายงาน 

การฝึกอบรมตามทีก่ าหนด 

เชิงปริมาณ 
-บุคลากรได้รับการจัดท า 
แผนพัฒนาท้องถิ่น 
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการจัดท า 
แผนพัฒนาท้องถิ่น 
เชิงประโยชน์ 
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถใน
การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่น 

 

20,000 ตุลาคม  2566 
– กันยายน 

2567 

- - สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

ยุทธศาสตร์ที่  ๒  การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

4 โครงการฝึกอบรม 
เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะด้านดิจิทัลและการพัฒนา

นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการ
ประเมินการทดสอบการฝึกอบรม 

(ร้อยละ ๘๐) 

เชิงปริมาณ 
-บุคลากรได้รับการเพิ่มทักษะด้านดิจิทัลและการ
พัฒนานวัตกรรมในยุคดิจิทัล ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการเพิ่มทักษะด้านดิจิทัล
และการพัฒนานวัตกรรมในยุคดิจิทัล ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถใน
การเพิ่มทักษะดา้นดิจิทัลและการพัฒนานวัตกรรม
ในยุคดิจิทัล ร้อยละ 80 

30,000 ตุลาคม  2566 
– กันยายน 

2567 

- - เทศบาลต าบล
บ้านเหลื่อม 
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ยุทธศาสตร์ที่  3  การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 25 

67 
25 
68 

25 
69 

1 โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการการบริหารงานบุคคล
ขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการ
ประเมินการทดสอบหลังการ

ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

เชิงปริมาณ 
-บุคลากรได้รับเชิงปฏิบัติการการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรใช้สมรรถนะในเชิงปฏิบัติการการ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
ในเชิงปฏิบัติการการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ร้อยละ 80 
 

 
 

20,000 

 
ตุลาคม  

2566 – 
กันยายน 
2567 

- - สถาบันการศึก 
ษาให้บริการ

วิชาการ 

2 โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส ์
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง (ร้อยละ ๘๐) 

เชิงปริมาณ 
-บุคลากรได้รับการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส ์(e-Learning) ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรใช้สมรรถนะในเชิงปฏิบัติการการเรียนรู้
ด้วยตนเองผ่านสื่ออิเล็กทรอนกิส ์
(e-Learning) ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
(e-Learning) ร้อยละ 80 

ไม่ใช้งบประมาณ ตุลาคม  
2566 – 
กันยายน 
2567 

- - สถาบันการศึก 
ษาให้บริการ

วิชาการ 
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ยุทธศาสตร์ที่  ๔  เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 
 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 25 

67 
25 
68 

25 
69 

1 โครงการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในการปูองกันการทุจริต  
ประจ าป ี

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการ
ประเมินการทดสอบหลังการ

ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

เชิงปริมาณ 
-บุคลากรได้รับการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมใน
การปูองกันการทุจริต ประจ าป ีร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมในการปอูงกันการทุจริตประจ าป ี     
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในการปูองกันการ
ทุจริต ประจ าป)ี ร้อยละ 80 

 
 

15,000 ตุลาคม  
2566 – 
กันยายน 
2567 

- - เทศบาลต าบล
บ้านเหลื่อม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2 กิจกรรมการตา้นทุจริตคอร์รัปชั่น  ในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ประกาศ
เจตนารมณ์และเข้าร่วมกจิกรรม 

(ร้อยละ ๑๐๐) 

เชิงปริมาณ 
-บุคลากรได้รับการส่งเสริมกิจกรรมการต้านทุจริต
คอร์รัปชั่นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร้อยละ
100 
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการส่งเสริมกิจกรรมการ
ต้านทุจริตคอร์รัปชั่นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ร้อยละ 100 
เชิงประโยชน์ 
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
การส่งเสริมกิจกรรมการต้านทุจริตคอร์รัปชัน่ใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ร้อยละ100 

10,000 ตุลาคม  
2566 – 
กันยายน 
2567 

- - เทศบาลต าบล
บ้านเหลื่อม 
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ 

 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จ านวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ๒ ๒ ๒     
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
๔ ๔ ๔     

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

2 2 2     

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

3 3 3     

รวม 11 11 11     
 

 

 
3 โครงการแข่งขันกีฬาท้องถิ่นสัมพันธ ์ ประจ าป ี ร้อยละที่เข้าร่วมกิจกรรมกีฬา

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(ร้อยละ ๘๐) 

เชิงปริมาณ 
-บุคลากรได้เข้าร่วมการแข่งขันกีฬาท้องถิน่
สัมพันธ์  ประจ าป ีร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการส่งเสริมการแข่งขัน
กีฬาท้องถิ่นสัมพันธ ์ ประจ าป ีร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
การแข่งขันกีฬาทอ้งถิ่นสัมพันธ์ประจ าปีร้อยละ80 
 

 

50,000 ตุลาคม  
2566 – 
กันยายน 
2567 

- - เทศบาลต าบล
บ้านเหลื่อม 
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แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
เทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม 

อ าเภอบ้านเหลื่อม  จังหวัดนครราชสีมา 

ที่ โครงการ/กิจกรรม/หลักสูตร 
ระยะเวลาในการด าเนินการ งบประมาณ 

ต.ค.
66 

พ.ย.
66 

ธ.ค.
66 

ม.ค.
67 

ก.พ.
67 

มี.ค.
67 

เม.ย.
67 

พ.ค.
67 

มิ.ย.
67 

ก.ค.
67 

ส.ค.
67 

ก.ย.
67 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
1  โครงการฝึกอบรมหลักสตูรปฐมนเิทศข้าราชการหรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม ่
            75,000 

 
2  โครงการฝึกอบรมหลักสตูร 

ตามสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
            210,000 

 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
3 โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 
            448,000 

 
4 โครงการฝึกอบรมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่น             20,000 
5 โครงการฝึกอบรม 

เชิงปฏิบัติการเพื่อเพ่ิมทักษะด้านดจิิทัลและการพัฒนา
นวัตกรรมในยคุดิจิทลั 

            30,000 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
6 โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการการบริหารงานบุคคลของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
            20,000 

 

7 โครงการการเรยีนรูด้้วยตนเองผา่นสื่อเล็กทรอนิกส ์
(e-Learning) 

            ไม่ใช้งบประมาณ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  
8 โครงการฝึกอบรมจิตอาสา และคุณธรรมจริยธรรม ประจ าปี             15,000 
9 โครงการจัดกิจกรรมการต้านทุจริตคอร์รัปชัน่ ในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น 
            10,000 
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ที่ โครงการ/กิจกรรม/หลักสูตร 
ระยะเวลาในการด าเนินการ งบประมาณ 

ต.ค.
66 

พ.ย.
66 

ธ.ค.
66 

ม.ค.
67 

ก.พ.
67 

มี.ค.
67 

เม.ย.
67 

พ.ค.
67 

มิ.ย.
67 

ก.ค.
67 

ส.ค.
67 

ก.ย.
67 

 

10 โครงการจัดกีฬาของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประจ าป ี             50,000 
11 โครงการสัมมนาและการศึกษาดูงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

ประจ าป ี
            50,000 

 
 

แผนกลยุทธ์การบ 
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ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างาน
ตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เ อ้ือให้เกิด 
การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา  
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเทศบาล มีหน้าที่ก าหนดทิศทางขององค์กรและทิศ
ท า ง ด้ า น บุ ค ล าก ร ให้ มี ค ว าม ชั ด เ จน  ร่ ว มกั บ ผู้ บ ริ ห า ร ใน กา รก า หนด ทิ ศ ท า ง เ ชิ ง ยุ ท ธ ศ า สต ร์  
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาล รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการท า
หน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนา
บุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง 
เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาล ก าหนดวิธีการ
ติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกเทศมนตรีทราบ 

ให้นายกเทศมนตรี แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประกอบด้วย 
๑. นายกเทศมนตรี       เป็นประธานกรรมการ 
๒. ปลัดเทศบาล       เป็นกรรมการ 
๓. รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔. หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕. ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล  

และต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกเทศมนตรีเป็นผู้ออกค าสั่ง 
๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันท าการ 
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายเทศมนตรี 

๒ .  ให้ ผู้ บั งคั บบัญชาท าหน้ าที่ ติ ดตามผลการปฏิบั ติ ง าน  โดยพิจารณา เปรี ยบ เที ยบ 
ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้ เหมาะสม 
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔. ผู้บั งคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพของเทศบาล (Local Performance Assessment : LPA) 
ตัวชี้วัด รอ้ยละของบุคลากรในสังกัดเทศบาลที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี (เปูาหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  

๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี  
๘. ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี (ระดับ ๕) 
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๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านเหลื่อม  สามารถปรับเปลี่ยน 
แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น  จังหวัด นครราชสีมา ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมาย
และการถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจ
บางประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ  
ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่เทศบาล และบุคลากรของเทศบาลต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับ
สถานการณท์ี่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


