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สวนที่ 1  หลักการและเหตุผล ของการจัดทำแผนบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 
 
1.1 เหตผลและความสำคัญ  

ดวยเทศบาลตำบลเมืองปาน ไดใหความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุงเนนระบบการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลใหมีประสิทธิภาพ เตรียมความพรอมบุคลากร 
ใหกาวทันกระแสการเปลี่ยนแปลงตางๆ สนับสนุนการปฏิบัติอยางเปนระบบ สงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน และสรางสมดุลชีวิตกับการทำงาน (Work-Life Balance) ภายใตหลักเกณฑและแนวทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ก.พ. และแนวทางการประเมินคณุธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงาน
ของหนวยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment :ITA)  
 
 จากคำจำกัดความ ของ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล จาก Thai Public Administration Wiki 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (human resource management) มีสวนสำคัญในการผลักดัน 
องคกรใหมีการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเน ือ่ง ตลอดจนสงเสริมใหองคกรประสบความสำเร็จในการ 
ดำเนินการในอนาคต โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณปจจุบันทีแ่ตละองคกรไมวาท ัง้ภาครัฐหรือเอกชน 
ตางก็ใหความสำคัญตองานทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึน้ โดยไดตระหนักถึงความสำคัญวาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ค ว ร ต อ ง แ ท ร ก อ ยู ใ น ทุ ก กิ จ ก ร ร ม ข อ ง อ ง ค ก ร  เพื่ อ ส ง เ ส ริ ม แ ล ะ เป น ห ลั ก ป ร ะ กั น ว า  
ทุกกิจกรรมขององคกรจะสามารถ ดำเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (ณฏัฐพันธ เขจรนันท,2546: 14) 
 
ความเปนมาของการบริหารทรัพยากรบคุคลภาครัฐ 
 ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยพื้นฐานในการบริหารงานขององคการ ซึง่การบริหารงานในหนวยงานใดก็ตาม 
จุดมุงหมายที่สำคัญก็คือ การทำใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่กำหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และมี 
การพัฒนาอยูเสมอ นอกจากนีใ้นสวนตัวของบุคลากรในองคกรยังจะเปนปจจัยที่สงผลใหนโยบาย หรือโครงการ 
ที่จะนำไปดำเนินการไมประสบผลสำเร็จหรือประสบความสำเร็จ แตก็ขาดคุณภาพ ไมครบถวนกระบวนการ ปจจัย 
ดังกลาวอาจจะเกิดจากการขาดความรูความเขาใจในกฎระเบียบ ในงานที่ดำเนินการ ขาดความชำนาญและทักษะ 
ในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง (รัชนี พยุงธนทรัพย,2547 และ ศุภามาศ แกวดวงดี,2553) ดังนั้นบุคลากรจึงเปน 
หัวใจสำคัญของการดำเนินกลยุทธ การควบคุมพลังงานและความมุงม่ันของบุคลากรที่มีการเปลีย่นแปลง 
เชิงกลยุทธเปนความทาทายสูงสุดในการบริหารจัดการ บุคลากรจะตองรูสึก และกระตือรือรนที่จะกลาวถึงแผน 
ปฏิบัติการที่ไดรับมอบหมายใหดำเนินการ และรับรูวาผลสำเร็จของการปฏิบัติตามแผนจะมีผลตอความกาวหนา 
ในอาชีพการงาน ทั้งนีพ้นักงานตองไดรับการจูงใจอยางดีใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล และมองเห็นปจจัย 
เสริมแรงตอความอุตสาหะในการทำงานของตน (จักร ติงศภัทิย,2549 และ ศุภามาศ แกวดวงดี,2553) 
 
ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธ ดำเนินการ 
สรรหา คัดเลือก และ บรรจุ บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ใหปฏิบัติงานในองคการพรอมทั้งสนใจพัฒนา 
ธำรงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคกรเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีใน 
การทำงาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการทีท่ำ ใหสมาชิกในองคกรทีต่องพนจากการทำงานดวย 
เหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ ืน่ ใดในงานใหสามารถดำรงชีวิตอยู ในสังคมไดอยางมีความสุข                     
(พยอม วงศสารศรี,2542: 5) 



 
 

 
 

2 
ความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
ความสำคัญของการบริการทรัพยากรบุคคลภาครัฐน ัน้  มีอยูมากมายหลายประการ  แตโดยสวนใหญ  
จะเขาใจวามีความสำคัญ เฉพาะในดานขององคกรของรัฐโดยตรง จากการทีร่ัฐมีแนวทางการบริหารงาน 
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม ธัญญา ผลอนันต, (2546:17) ไดกลาวถึงความสำคัญ 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีนอกเหนือจากดานองคกรแลว ยังมีผลตอดานบุคลากร ตลอดจนสังคม  
สวนรวมดวย ซึ่งไดอธิบายถึงความสำคัญไว 3 ดาน ดังตอไปนี้  

1. ดานบุคลากร 
 ชวยใหพนักงานในองคการไดคนพบศักยภาพของตนเอง และไดพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ 
เชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ มีความผาสุก และความพึงพอใจในงาน เกิดความกาวหนา 
สามารถทำงานที่ใหผลการดำเนินการที่ดี มีประสิทธิผล 

2. ดานองคกร  
 ชวยพัฒนาองคกรบุคลากรที่มีคุณภาพก็จะดำเนินการตามแผนปฏิบัติการ ตามแนวทางทีผู่นำระดับสูง 
วางไวอยางมีประสิทธิผล ทำใหเกิดผลการดำเนินงานที่เปนเลิศ ทัง้ดานบริการสาธารณะ [2] ดานการพัฒนา 
องคกรใหมีความเจริญกาวหนาในดานการทำงานทัง้วิชาการ และงานปฏิบัติ องคกรก็ยอมจะมีความเจริญมั่นคง 
และขยายงานออกไปไดดวยด ี

3. ดานสังคม 
 ชวยเสริมสรางความมั่นคงใหแกสังคมและประเทศชาติ เมื่อองคกรซึง่เปนหนวยหนึ่งของสังคมเจริญ 
กาวหนา และมั่นคงดี ก็สงผลไปถึงสังคมโดยรวมดวย เมื่อบุคลากรไดพัฒนาตนจนมีความสามารถหารายไดมา 
ชวยใหครอบครัวมั่นคงก็สงผลดีตอชุมชน 
 
หลักปรชัญาการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
 โดยปกติมนุษยจะตัดสินใจทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้นตามความคิด ความเชื่อ และคานิยมที่อยูในตัวของเขา 
โดยมีแนวความคิดที่เปนพื้นฐานวาสิ่งที่เลือกทำเปนสิ่งที่มีคามากที่สุด ซึ่งสิ่งที่เปนพืน้ฐานของความคิดก็คือ 
ปรัชญาประจำตัวนั้นเอง การบริหารทรัพยากรบุคคลก็เชนกัน ผูบริหารหรือผูจัดการก็จะตองมีปรัชญาการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลเปนแนวทางในการปฏิบัติ ปรัชญาการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 4 หลัก ไดแก 
หลักคุณธรรม หลักสมรรถนะ หลักการกระจายอำนาจและความรับผิดชอบ และหลักคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
(สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ) 

 
หลักคุณธรรม 
 หลักคุณธรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีผูใหแนวคิดไวหลากหลาย ไมวาจะเปน็ดานศีลธรรม 
จริยธรรมตามศาสนา ซึง่มีคุณประโยชน และความจำเปนที่ตองมีประมวลจริยธรรมเปนเครือ่งมือควบคุม 
กำกับดวย วันชัย มีชาติ, (๒๕๕๒) กลาวถึงหลักคุณธรรมซึง่เปนสวนสำคัญของระบบคุณธรรม (THE MERIT 
SYSTEM) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมไววา หลักคุณธรรมนีต้องประกอบดวย หลักความเสมอภาค 
ในโอกาส หลักความสามารถ หลักความมั่นคงในอาชีพ และหลักความเปนกลางทางการเมือง 



 
 

3 
หลักสมรรถนะ 
 เพ่ือเปนกรอบการปฏิบัติเกีย่วกับการบรรจุแตงตั้ง โยกยาย บุคคลใหมีคุณสมบัติตรงตามความตองการใน 
การปฏิบัติหนาที่ใหมีประสิทธิผล ซึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคลตองใชเครื่องมือที่ถูกตองเหมาะสม ในการ 
กำหนดสมรรถนะ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะตามตองการอีกดวย 
 
หลักผลงาน 
 การบริหารภายใตหลักผลงานนี้ตองใชเครื่องมือที่เหมาะสม มีอำนาจจำแนกผลงาน และมีคาความเชื่อมั่น 
ที่สามารถนำไปใชพิจารณาประกอบการแตงตัง้โยกยายไดอยางเปนธรรม 
 
หลักการกระจายอำนาจและความรับผดิชอบ 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลตองมีการมอบอำนาจและการกระจายอำนาจการบริหารทรัพยากรบุคคลให 
สวนราชการและจังหวัดมากขึ้น เพ่ือความคลองตัวรวดเร็วเหมาะสมกับภารกิจในแตละพืน้ที่ตามลักษณะเฉพาะ 
ของแตละสวนราชการและจังหวัด 
 
หลักคุณภาพชวีิตในการทำงาน 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีตองทำใหบุคลากรทุกคนในองคกรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีสวัสดิการทีอ่ำนวย 
ความสะดวกสบายพอควร สมดุลกับชีวิตราชการที่เจริญกาวหนาตามโอกาสที่เสมอภาค 
 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
 
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เปนกระบวนการหลักสำคัญทีเ่ปนจุดเริ่มตนในการบริหารทรัพยากร 
บุคคลที่สงผลกับความอยูรอดขององคกร เพราะหากระบบการสรรหาคัดเลือกไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ 
ก็จะทำใหองคกรมีศักยภาพ สามารถดำเนินการไดบรรลุเปาหมาย (วุฒิไกร จำปาทอง) 
 

1. การสรรหาบุคลากร 
 การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการในการคนหาบุคคลทีม่ีความเหมาะสมกับตำแหนงทีอ่งคกรตองการ 
จากแหลงตางๆใหสนใจสมัครเขารวมงานกับองคกร โดยผูมีหนาที่ในการสรรหาบุคลากรจะตองเขาถึงแหลงที่มา 
ของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรทีม่ีศักยภาพเหมาะสมกับงานใหเกิดความสนใจทีจ่ะรวมงานกับองคกรอยางมี  
ประสิทธิภาพ ภายใตขอจำกัดของระยะเวลา และคาใชจาย (พัทธธีรา สมทรง,2557) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

4 
กระบวนการในการสรรหาบุคลากร 
 การทำงานใดๆจะมีคุณภาพและตรงตามเปาหมาย จำเปนที่จะตองทำงานอยางมีระบบและขั้นตอน                 
มีกระบวนการในการปฏิบัติงาน กระบวนการที่ควรนำมาพิจารณาในการสรรหาอาจประกอบดวย ขัน้ตอนตางๆ มี 
9 ขั้นตอน ดังนี ้

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล การวางแผนจะใหขอมูลเกี่ยวกับแผนงานรวมขององคกร จะชวยใหผูสรรหา 
ไดรับรูงานที่ดำเนินการในปจจุบันและงานทีจ่ะกำหนดไวในอนาคต ทำใหทราบความตองการดาน 
ทรัพยากรบุคคลขององคกรวาตองการบุคคลประเภทใดระดับใดจำนวนใดและเมื่อใด 

2. ความตองการของหนวยงานหลัก ผูรับผิดชอบหนวยงานหลักเปนผูรูนโยบายขององคกรความตองการของ 
หนวยงานหลักจะเปนแนวทางประกอบการพิจารณากำหนดตำแหนงขึ้นใหมในองคกร ซึ่งจะตองระบุ 
ชัดเจนวาจะสรรหาบุคลากรเพ่ือทำงานตำแหนงอะไร จำนวนเทาใด ตองการเม่ือใด ลักษณะของงาน 
ที่รับผิดชอบมีอะไรบาง คณุสมบัติท่ีตองการมีอะไรบาง 

3. การระบุตำแหนงงานท่ีจะเปดรับสมัคร ตำแหนงงานที่ระบุนี้ไดมาจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
และการจางบุคลากรตามความตองการของหนวยงานหลัก เปนการใหภาพรวมวาองคกรตองการ 
บุคลากรใหมเพ่ือทำงานในตำแหนงใดบาง 

4. การรวบรวมขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหงาน เปนการรวบรวมขอมูลจากการวิเคราะหงาน ซึ่งจะเปน 
ประโยชนทำใหทราบถึงคำบรรยายลักษณะงานและขอกำหนดคุณสมบัติพิเศษของบุคคลผูมาสมัคร 

5. ขอคิดเห็นของฝายบริหาร ขอคิดเห็นหรือขอสังเกตของผูบริหารระดับสูงขององคกรรัฐจะเปนขอมูล 
สะทอนใหเห็นถึงความตองการท่ีเปนปจจุบันและทันสมัย ชวยใหขอมูลประกอบการสรรหาสมบูรณ 
และตรงกับความตองการของหนวยปฏิบัติมากขึ้น 

6. การกำหนดคุณลักษณะของบุคลากรที่เกีย่วกับงาน เปนผลจากการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล 
ของการวิเคราะหงานและการศึกษาขอคิดเห็นของผูบริหาร ซึ่งจะชวยกำหนดเงือ่นไขและคุณสมบัติ 
ของตัวบุคลากรที่พึงประสงค 

7. การกำหนดวิธีการสรรหา เปนการกำหนดแหลงสรรหา และวิธีการสรรหา 
8. การดำเนินการสรรหา ผูสรรหาดำเนินการสรรหาตามวิธีที่กำหนดไว 
9. การประเมินผลเปนการตรวจสอบวาจำนวนผูสมัครในแตละตำแหนงเปนไปตามที่คาดการณไวหรือไม 

หากไม เปนไปตามที่คาดการณไว ผูสรรหาจะตองทบทวนวิธีการหรือขยายระยะเวลารับสมัครออกไป 
ซึ่งการประเมินผลจะชวยการสรรหามีประสิทธิภาพมากขึ้น ( สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ,์2549,น.137-138 ) 

 
2. การคดัเลือกบุคลากร 

 การคัดเลือกบุคลากร คือ กระบวนการทีอ่งคกรใชขัน้ตอนตางๆ มาดำเนินการพิจารณาคัดเลือกผูสมัคร 
จำนวนมากใหเหลือตามจำนวนที่องคกรตองการ ฉะนั้นการคัดเลือกจำเปนที่จะตองมีเกณฑกำหนดขึ้นเพ่ือเปน 
กรอบในการพิจารณาใหไดคนที่มีคุณสมบัติตรงกับงานที่เปดรับ ( พัทธธีรา สมทรง,2557 ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

5 
กระบวนการการคัดเลือกบุคลากร 
 นักวิชาการไดกำหนดกระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรเขาทำงานไวหลายขัน้ตอนแตกตางกัน 
แตเมื่อนำมาเปรียบเทียบ จะพบสวนคลายคลึงกัน อยางไรก็ตาม ขัน้ตอนนีค้วรที่จะเปนขัน้ตอนที่ตอเนื่อง 
จากกระบวนการสรรหา สรุปขัน้ตอนการคัดเลือกบุคลากรออกเปน 9 ขั้นตอนท่ีสมบูรณ ดังนี ้

1. การตอนรับผูสมัคร เปนการนัดหมายกับผูสมัครให เขารับการคัดเลือก โดยมีการกำหนดสถานที่  
และเวลาที่ชัดเจน จัดสภาพแวดลอมตอนรับผูสมัครเกิดความประทับใจ 

2. การสัมภาษณ ข้ันตน เปนการกลั่นกรองผูสมัครเบ ือ้งตน เชนการตรวจสอบคุณสมบัติบคุลิกภาพ 
และหลักฐานข้ันตน อาจใชเกณฑข้ันต่ำเพ่ือกลั่นกรองผูสมัครเบือ้งตน 

3. การกรอกใบสมัคร ใหผูสมัครกรอกรายละเอียดขอมูลลงไปในใบสมัครที่หนวยงานจัดทำไวให เชน 
ประวัติสวนตัว คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณในการทำงาน คุณสมบัติสวนตัว ความสามารถพิเศษ               
เปนตน 

4. การตรวจสอบหลักฐานของผูสมัคร เปนการตรวจสอบหลักฐานตางๆ ที่ผูสมัครไดนำมาประกอบใบสมัคร 
วาถูกตองครบถวนตามที่ไดมีการแถลงไวในใบสมัครหรือไม 

5. การทดสอบเพ่ือคัดเลือก การทดสอบเปนเครื่องมือการคัดเลือกท่ีใชวัดความแตกตางของคุณสมบัติ 
ระหวางผูสมัครซึ่งมีความสัมพันธกับการทำงานการทดสอบนับเปนวิธีการชวยเสริมวิธีคัดเลือกอื่นๆที่มี 
ประสิทธิภาพ จึงเชื่อกันวาผลการทดสอบสามารถใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจจางงาน 
ไดคอนขางมาก การทดสอบจึงเปนความพยายามที่จะวัดคุณสมบัติและความสามารถของผูสมัคร เชน 
สติปญญา ความถนัด ทักษะ บุคลิกภาพ สภาพรางกาย เปนตน 

6. การสัมภาษณ ผูบริหารในองคกรมักเลือกใชวิธีการสัมภาษณ ประกอบการคัดเลือกบุคลากร เนื่องจาก           
เปิดโอกาสใหผูสัมภาษณและผูสมัครไดสนทนาแลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็น นอกเหนือจากขอมูล 
ที่ปรากฏในใบสมัคร และจากผลการทดสอบ 

7. การสืบสวนภูมิหลังและการตรวจสอบแหลงอางอิง การตรวจสอบยืนยันขอมูลความรูความสามารถ 
ของผูสมัครที่องคกรประสงคจะบรรจุเขาทำงาน โดยขอมูลท ี่ไดอาจมาจากสถาบันการศึกษา 
หนังสือรับรอง การติดตอทางโทรศัพท หรือจดหมายกับบุคคลที่เกีย่วของกับผูสมัครใหยืนยันเพ่ือ 
เกิดความมั่นใจ 

8. การตรวจสภาพรางกาย การตรวจสอบสภาพรางกายมักทำเปนขั้นตอนเกือบสุดทาย เพือ่ใหแนใจวา 
พนักงานมีสภาพรางกายที่สมบูรณ มีอวัยวะครบถวน ประสาทสัมผัสดี ไมบกพรอง สำหรับการคัดเลือก 
บุคลากรในตำแหนงงานที่ตองใชแรงงานหนักอาจมีการทดสอบสมรรถภาพรางกาย เพ่ือดูอัตราการเตน 
ของหัวใจการหายใจ ความเมื่อยลา และอาจมีการทดสอบโรคภูมิแพ ภูมิคุมกันบกพรอง หรือติดสาร 
เสพติด 

9. การตัดสินใจคัดเลือก เปนการตัดสินใจคัดเลือกผูสมัครที่มีคุณสมบัติและความสามารถเหนือกวาผูสมัคร 
รายอ่ืนๆ โดยพิจารณาจากผลที่ไดในขัน้ตอนตางๆที่กลาวขางตน ในการนี้องคกรจะแจงผลการคัดเลือก 
ใหผูสมัครที่ไดรับการคัดเลือกทราบ ขณะเดียวกันองคกรจะตองแจงผูสมัครรายอ่ืนๆ ที่ไมผานการ 
คัดเลือกใหทราบผลดวยเชนกัน ( สัมฤทธิ ์ยศสมศกัดิ,์2549,น.135-137 ) 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

6 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ กระบวนการที่จัดทำขึ้นเพ ื่อใหบุคลากรไดเรียนรู ปรับทัศนคติ 
ในการทำงาน และใหมีความชำนาญในการปฏิบัติงานมากขึน้ สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, (2549:195-196) 
ไดกลาววา แมวาบุคลากรขององคกรจะไดผานกระบวนการสรรหา และคัดเลือกมาอยางดี ก็ยังไมเปน 
เค ร ือ่ ง ยื น ยั น ได เส ม อ ไป ว าบุ ค ล าก รจ ะส าม า ร ถ ท ำงาน ได อ ย า งมี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ สู งสุ ด 
องคกรจำเปนตองมีการพัฒนา บุคลากรอยูอยางสม่ำเสมอ เพ่ือใหสามารถเพ่ิมพูนความรู ความชำนาญ  
ในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง มีทัศนคติที่ดี และสามารถปรับตัวกับสภาพแวดลอม  ที่เปลี่ยนแปลง  
อยูตลอดเวลา และพรอมท ี่จะยอมรับความเปลี่ยนแปลง ที่สอดคลอง  กับความกาวหนาทาง 
วิ ท ย า ก า ร แ ล ะ เท ค โน โล ยี ส มั ย ให ม  บุ ค ล า ก ร ที่ ไ ด รั บ ก า ร  พั ฒ น า จ า ก อ ง ค ก ร แ ล ว 
จึงมีผลมากตอความสำเร็จและความมีประสิทธิภาพขององคกรในยุคโลกาภิวัฒน [3] ดังน ัน้ 
การพัฒนาทรัพยากร บุคคลจะประกอบดวย 3 เร ือ่ง ไดแกการฝกอบรม (training) การศึกษา 
(education) และการพัฒนา (development) 

 
ขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรมี 5 ขั้นตอน ดังนี ้
1. การสำรวจความตองการ 
2. การกำหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร 
3. การกำหนดรูปแบบในการพัฒนาบุคลากร 
4. การดำเนินการพัฒนา 
5. การประเมินผล (จักรสันต เลยหยุด,2556) 

 
การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนระบบที่องคกรจัดทำขึ้นมา เพ่ือหาคุณคาของบุคลากรในแงของการ 
ปฏิบัติงาน อันไดแก การกำหนดบุคคลทีท่ำหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน (จักรสันต เลยหยุด,2556) 
 
ความสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสำคัญตอการดำเนินงานในระดับตางๆ ไดแก บุคลากร ผูบังคับ 
บัญชา และองคกร ดังนีค้ือ 

1. ความสำคัญตอบุคลากร บุคลากรยอมตองการทราบวา ผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร มีคุณคา 
หรือไม เพียงใดในสายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองที่ควรจะตองปรับปรุงหรือไม เมื่อมีการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงผลใหบุคลากรทราบ ก็จะไดรับรูการปฏิบัติงานเปนอยางไร หากไมมี 
การประเมินผลบุคลากรก็ไมมีทางรูถึงผลการปฏิบัติงานของตนวา มีสวนใดที่ควรจะคงไว และสวนใด 
ควรจะปรับปรุง บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีอยูแลวก็จะไดเสริมสรางให มีผลการ 
ปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน 

2. ความสำคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน ยอมสงผลตอการปฏิบัติงานโดย 
สวนรวม ในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงมีความ 
สำคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทำใหรูวาบุคลากรมีคุณคาตองานหรือตอองคกรมากนอยเทาใด จะหา 
วิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชาอยางไร ควรจะใหทำหนาที่เดิมหรือ 
สับเปลี่ยนโอนยายหนาที่ไปทำงานใด จึงจะไดประโยชนตอองคกรยิ่งขึ้น หากไมมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานก็ไมสามารถจะพิจารณาในเรื่องเหลานี้ได 
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ความสำคัญตอองคกร เนื่องจากผลสำเร็จขององคกรมาจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน ดังนั้น 
ก ารป ระเมิ น ผล ก ารป ฏิ บั ติ งาน ขอ งบุ ค ล าก รจ ะท ำ ให รู ว าบุ ค ล าก รแต ล ะคน ป ฏิ บั ติ งาน ท ีไ่ด รั บ 
มอบหมายจากองคกรอยู ในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอยอะไรบาง เพ ื่อองคกรจะไดหาทางปรับปรุง 
หรือจัดสรรบุคลากรให เหมาะสมกับความสามารถ ซึ่งจะทำใหการดำเนินงานขององคกรเปนไปอยางมี 
ประสิทธิภาพ 
การรักษาทรัพยากรบุคคลไวในองคกร 
 โดยปฏิบัติได ดังนี้ 

1. การบริหารคาตอบแทน 
 การบริหารคาตอบแทน หมายถึง คาใชจายตางๆ ที่องคกรจายใหแกบุคลากร คาใชจายนี ้อาจจายในรูป 
ตัวเงินหรือมิใชตัวเงินก็ได เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏิบัติงานอยาง 
มีประสิทธิภาพสงเสริมขวัญกำลังใจของผูปฏิบัติงาน การใหคาตอบแทนถือเปนกลไกสำคัญในการธำรงรักษา 
ทรัพยากรบุคคลใหอยูกับองคกร 
 

 ประเภทของคาตอบแทน จำแนกออกเปน 3 ลักษณะ ไดแก 
1. คาตอบแทนหลัก ไดแก เงินเดือน การจายคาจางเปนเงินเดือนไดถือปฏิบัติกันมาเปนปกติ 

วิสัย เพราะเงินคือสื่อกลางแหงการแลกเปลี่ยน ที่ทุกคนทำงานก็หวังจะไดเงินมา 
2. คาตอบแทนที่เปนรูปตำแหนงงานที่ไดรับเลื่อนใหสูงขึ้น ผูที่ไดรับอำนาจและตำแหนงหนาที่ 

ใหมท ี่ได รับเล ือ่นข ั้นมาน ี้ ถือวาองคกรไดจ ายคาตอบแทนทางสังคมใหอยางหน ึ่ง 
ซึ่งในบางครั้ง มีความสำคัญมากกวาเงินและเปนท่ีใฝหาของบุคลากรที่จะกาวขึ้นไปสูระดับ 
บริหาร และสรางความพึงพอใจใหเกิดขึน้แกบุคลากรไดเปนอยางด ี

3. คาจางจูงใจ ไดแก การเลื่อนเงินเดือนประจำป ซึ่งจายเปนคาตอบแทนแกบุคลากรผูที่ 
ทำงานมีประสิทธิภาพได ผลงานตามมาตรฐานทีก่ำหนด หรือใหเปนรางวัลตามผลงาน 
(จินดาลักษณ วัฒนสินธุ, 2534,น.375) 
 

2. การใหสวัสดิการ 
 สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนอ่ืนๆของบุคลากรท่ีองคกรจายนอกเหนือจากเงินเดือนและคาจาง 
ผลประโยชนดังกลาว อาจจายเปนเงินสด สิง่ของหรือบริการ เชน อาหาร คาพาหนะ ภาษีเงินไดที่องคกรออกให 
เสื้อผา ที่พักอาศัย เปน็ตน 
 

 ประเภทของสวัสดิการ จำแนกออกเปน 2 ลักษณะดังตอไปนี ้
1. สวัสดิการตามกฎหมาย หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และบริการที่องคกรจัดสรรให 

กับบุคลากรตามขอกำหนดของกฎหมาย เชน บริการดานสุขอนามัย หองพยาบาล และ 
หองสุขา เปนตน การจัดสวัสดิการตามขอกำหนด ของกฎหมายมีวัตถุประสงคเพือ่ตอบ 
สนองตอความตองการพื้นฐานของบุคลากรในสถานประกอบการ สงเสริมสวัสดิภาพ และ 
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตลอดจนสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของ 
ประชากร 

2. สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกำหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และบริการที่ 
องคการจัดใหกับบุคลากรดวยความเต็มใจขององคกร ความรวมมือระหวางองคกร และ 
บุคลากร หรือการรองขอจากบุคลากร โดยสวัสดิการที่ใหจะอยูนอกเหนือจากขอกำหนด 
ของกฎหมาย เชน รถรับสง ที่อยูอาศัย เงินชวยเหลือพิเศษ กิจกรรม นันทนาการ และกีฬา
เปนตน (สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ) 
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การใหพนสถานภาพการเปน็บคุลากร 

 การพนสภาพการเปนบุคลากรของรัฐ หมายถึง การทีบุ่คลากรของรัฐไดแก บุคคลที่ปฏิบัติหนาท่ี 

ตามกฎหมาย กฎและระเบียบทีเ่กี่ยวของในองคกรของรัฐซึ่งอาจมีชื่อเรียกแตกตางกันไป ใหออกจากการ 

ปฏิบัติหนาที่ในองคการของรัฐนัน้ๆไป 

 

 สาเหตุของการพนสภาพบุคลากรของรัฐ 

1. การพนสภาพบุคลากรของรัฐดวยความสมัครใจของบุคลากรเอง เชน  ไมพอใจในงาน 
ตองการประกอบอาชีพใหม/อาชีพสวนตัว หรือลาออกเพื่อไปสมัครหรือดำรงตำแหนงทางการ 
เมืองในระดับตางๆ 

2. การพนสภาพ บุคลากรของรัฐตามเงื่อนไขหรือเงื่อนเวลา ที่กำหนดในเงือ่นไขการเขาทำงาน ไดแก 
1.1. สูงอายุตามกฎหมาย คือ การเกษียณอายุราชการเม ือ่อายุครบ 60 ปบริบูรณ   

มีสิทธิ์ไดรับบำเหน็จ บำนาญ (มีบุคลากรของรัฐบางประเภทที่ไมไดกำหนดอายุเกษียณที่ 
60 ป เชน ขาราชการพลเรือนในพระองค ขาราชการการเมือง ขาราชการในกระบวน 
การยุติธรรม) 

1.2. รับราชการมานาน (เคยมีกรณีมีคำสั่งออกจากทางราชการ รับราชการครบ 30 ป 
และเปน ผูบกพรองในการปฏิบัติราชการ [พ.ศ. 2494]) 

3. การพนสภาพบุคลากรของรัฐ เนื่องจากการเลิกหรือยุบตำแหนงหรือลดกำลังคนมักใชในกรณีที่ 
องคการมีลักษณะ “คนลนงาน” มักเปนการใหออกจากราชการโดยมีบำเหน็จ บำนาญทดแทนให 

4. ก า ร พ น ส ภ า พ บุ ค ล า ก ร ข อ ง รั ฐ เพ ร า ะ เห ตุ ข อ ง ตั ว บุ ค ล า ก ร เอ ง  เ ช น  ต า ย 
ต อ งโท ษ จำคุ ก ใน ความ ผิ ด โดย  ป ระมาท  ห รือความผิ ด ลหุ โทษ  รับ ราชก ารท ห าร 
เจ็ บ ป ว ย จน ไม ส าม ารถป ฏิ บั ติ ห น าท ี่ร าช ก าร ได  ข าด คุ ณ ส ม บั ติ เฉ พ าะต ำแห น ง 
หรือในกรณีที่หยอนความสามารถ ประพฤติตนไมเหมาะสม มีมลทิน ถูกกลาวหาวากระทำ
ผิ ดวินั ย ร ายแรง ไม ส าม ารถปฏิ บั ติ ร าชการให มี ป ระสิท ธิภ าพและเกิ ดป ระสิท ธิผ ล 
ในระดับที่น าพอใจของทางราชการได  หรือใหออกไวกอนเพ่ือ รอฟ งผลการสอบสวน 
พิจารณาทางวินัย หรือถูกฟองคดอีาญา (สำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ) 
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ปญหาของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

1. ปญหาโครงสรางสวนราชการทีไ่มคลองตัว โครงสรางการบริหารงานภาครัฐในปจจุบันมีลักษณะที่  
ไม ยืดหยุน ขาดความคลองตัว ทำใหการบริหารยึดติดกับกรอบตามอำนาจหนาที่ ที่กฎหมาย            
กำหนดเปน หลักสงผลใหการบริหารไมสอดคลองกับกระแสความ  เปลี่ยนแปลง ของสังคม 
ไดอยางทั นการณ  การปรับเปลี่ ยนโครงสรางองคกร ทำได ไมคลองตัว  และเนื่ องจาก 
โครงสรางองคกรมีขนาดใหญ ทำใหการปรับรือตองใชระยะเวลาพอสมควรในการดำเนินการ 

2. ปญหากฎระเบียบ เทคโนโลยี และวิธีปฏิบัติงานไมทันสมัย การบริหารงานภาครัฐ เปนการบริหาร 
งานโดยยึดโยงกับกฎหมายและระเบียบตางๆเปนจำนวนมาก กฎระเบียบบางเรือ่งเปนอุปสรรค 
ตอการบริหารงานภาครัฐและไมทันสมัย นอกจากนั้นเทคโนโลยีตางๆ ที่นำมาใชในระบบราชการ 
ยังขาดความทันสมัยเมือ่เทียบกับการดำเนินงานของภาคเอกชนทั่วโลก 

3. ปญหากำลังคนภาครัฐไมมีคุณภาพ กำลังคนภาครัฐทีม่ีอยูในระบบราชการปจจุบันสวนใหญยังขาด 
คุณภาพ และมีความจำเป็นตองไดรับการพัฒนาในหลายๆดานอยางเรงดวน กำลังคนสวนใหญยัง 
ขาดความคิดสรางสรรค และยึดติดกับการทำงานแบบเดิม ทั้งนี้ อาจเปนผลสืบเนื่องมาจากความ 
มั่นคงในระบบราชการทำใหกำลั งคนภาครัฐขาดความกระตือรือรน ในการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากอยูใน สถานะของตำแหนงทีม่ีเสถียรภาพและมั่นคงคอนขางสูง 

4. การแตงตั้ง โยกยาย เลื่อนขั้นเงินเดือนยังคงอิงระบบอาวุโส  
5. ผูบริหารระดับตางๆ ไมสามารถบริหารกำลังคนและกำกับดูแลผลงานของบุคลากรเพ่ือตอบสนอง 

ความตองการในการทำงานขององคกรในแตละระดับไดอยางมีประสิทธิภาพ 
6. ระบบบริหารงานบุคคลไมเอือ้ตอหลักประกันดานระบบคุณธรรม (THE MERIT SYSTEM) 

ไดอยางจริงจัง ขาราชการทีม่ีความรูความสามารถจำนวนมากไมไดรับความเปนธรรม 
 

แนวทางการแกไขปญหาของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

1. กำหนดวิสัยทัศนการทำงานใหชัดเจน 
2. ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนการทำงานใหสอดคลองเหมาะสมกับบุคลากร 
3. มองโครงสรางทรัพยากรบุคคลเปนรายกลุม เชนโครงสรางกลุมกระทรวงเศรษฐกิจ ดานสังคม 

ฯลฯ เปนองครวม เพ ือ่ใหการทำงานเบ็ดเสร็จครบวงจร และ เพ ิ่มประสิทธิภาพ ในการ 
แกไขปญหาอยาง รวดเร็ว 

4. จัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในระยะยาว 
5. ปรับบทบาทของราชการใหสอดคลองกับการกระจายอำนาจสูทองถ่ินโดยเปนผูใหคำปรึกษา 

แนะนำ เอ้ือตอการทำงานใหกับองคกรทองถ่ินและชุมชน 
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จากหลักการและเหตุผล ดังกลาว  เทศบาลตำบลเมืองปาน จึงกำหนด วัตถุประสงค ของการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังนี้  
 
  ๑.๒ วัตถุประสงค 

๑. เพ่ือใหเทศบาลตำบลเมืองปาน มีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล  เปนไปตามหลักสูตร
มาตรฐานกำหนดตำแหนงและตามที่ ก.ท. กำหนด 

๒. เพ่ือใหเทศบาลตำบลเมืองปาน  มีเครื่องมือในการสงเสริมใหบุคลากรเทศบาล  มีกรอบความรู
ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการพนักงานสวนทองถิ่น  

๓. เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

๔. เพ่ือใหบุคลากรทองถิ่นมีความรูทั้งในดานพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหนาที่  ดานความรูความสามารถและทักษะของงานแตละตำแหนง ดานการบริหาร 
และดานคุณธรรมและจริยธรรม  

๕. เพ่ือใหเทศบาลตำบลเมืองปาน  สรางองคกรแหงการเรียนรู ที่เอื้อใหบุคลากรเกิดการเรียนรู
และการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมทั้งผลผลิตและ
การใหบริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาที่ 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
ในการพัฒนา พนักงานเทศบาล  พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง ใหมี
ความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ที่ดำรงอยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

๒. ใหบุคลากรของเทศบาลตำบลเมืองปาน ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถในหลักสูตร
ใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ๑ ครั้ง หรือตามที่ผูบริหารทองถ่ินเห็นสมควร ไดแก  

2.1 หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
2.2 หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ  
2.3 หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนด

ตำแหนง  
2.4 หลักสูตรดานการบริหาร  
2.5 หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

๓. วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหเทศบาลตำบลเมืองปาน เปนหนวยดำเนินการเอง หรือดำเนินการ
รวมกับ หนวยงานสงเสริมการปกครองทองถ่ินจังหวัด หรือหนวยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือ
หลายวิธีก็ได ตามความจำเปนและความเหมาะสม ไดแก  

3.๑ การปฐมนิเทศ  
3.๒ การฝกอบรม  
๓.3 การศึกษาหรือดูงาน  
3.4 การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
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3.5 การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม  
3.6 การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

๔. งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาใหเทศบาลตำบลเมืองปาน  ตองจัดสรรงบประมาณ
สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุมคา 
เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
๕. การติดตามประเมินผล ใหเทศบาลตำบลเมืองปาน  กำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา

บุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นใหบรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพื่อใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากรซึ่งมีความสำคัญและจำเปนในการพัฒนาเทศบาลตำบล
เมืองปาน และการวางแผนพัฒนาบุคลากรเทศบาล ตอไป 

 
1.4 กลยุทธการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
 

วิสัยทัศน ( Vision) 
“ขาราชการสวนทองถิ่นมีสมรรถนะสูง เนนคุณธรรมและศักยภาพเปนเลิศ เพื่อการพัฒนาทองถิ่นตาม
นโยบาย Thailand ๔.o"  
พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

1. พัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบล  ใหเปนมืออาชีพและ มีความรู ทัศนคติ ทักษะที่จำเปนในการ
บริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

2 . เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3. พัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบล ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการ
ทำงาน 

4. สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลท่ีเหมาะสม 

5. พัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบล ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6. พัฒนาทักษะดานภาวะผูนำ ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสำหรับผูนำการเปลี่ยนแปลงรุนใหม

ในเทศบาลตำบล  
 

คานิยม “ชำนาญในหนาที่ มีความคิดสรางสรรค ยึดม่ันธรรมาภิบาล  พรอมใหบริการประชาชน ” 
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เปาประสงค  

1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 
ตามภารกิจเทศบาลตำบล 

2. เทศบาลตำบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ
ใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน  

3. บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามคานิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทำงาน
รวมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

4 . บุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม ผู ก พั น กั บ เท ศ บ า ล ต ำ บ ล มี คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ก า ร ท ำ ง าน ท่ี ดี  
และมีความสุขในการทำงาน 

5. พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
 
 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร   จัดใหมีทั้งหมด 4 ยุทธศาสตร ดังนี้  
 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 
 
ยุทธศาสตรท่ี ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
ยุทธศาสตรท่ี ๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
 
ยุทธศาสตรท่ี ๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คณุธรรม                    
                    จริยธรรม และการสรางความสุขในองคกร 

 

การวิเคราะหขอมูลดานบุคลากร เพื่อมาประกอบการพิจารณาจัดทำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ประจำป 2568  ดังนี้  
 
1.5  การวิเคราะหปจจัยภายใน ภายนอก โอกาส และขอจำกัด (SWOT)  ในการจัดทำแผนบริหารและ 
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของเทศบาลตำบลเมืองปาน 

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารจัดการ (Management) 
2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานคน (Man)  
3. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเงิน (Money) 
4. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเครื่องมืออุปกรณ (Machine)  
5. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานศีลธรรม (Morality)และพฤติกรรม 
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จุดแข็ง   S จุดออน   W โอกาส   O ขอจำกัด  T 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารจัดการ (Management) 
-มีระเบียบกฎหมาย
เฉพาะในการทำงาน
ทองถิ่น 

- ระบบการบริหาร
จัดการ ดานการ
บริหารงานบุคคล 
ภายในบางสวนราชการ
ยังไมเครงครัดเทาที่ควร  

-มีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นและเปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวม 

-ระเบียบกฎหมาย
เปลี่ยนแปลงบอยครั้ง
เกิดปญหาในการบริหาร
จัดการที่ตอเนื่อง 
-ระเบียบ 

กระทรวงมหาดไทย

หนังสือซักซอม ไมมี

ความชัดเจน ขาด

แนวทางในการ

ดำเนินการที่ถูกตอง 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานคน (Man) 
- สามารถเปดกรอบ
อัตรากำลังตามภาระ
งานที่เกิดขึ้นได 
- มีบุคลากรทาง
สาธารณสุขในสังกัด 
สะดวกตอการรับบริการ
สาธารณสุข 
- ขอบเขตการทำงานมี
ความชัดเจนตาม
มาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 
 

- บุคลากรมีความรู
ความสามารถท่ีแตกตาง
กัน ทำงานแทนกันไดไม
เต็มประสิทธิภาพ 
- ขาดการประสานงาน

ภายในแตละสวนงาน  

 

ใหบริการตามนโยบาย
การใหบริการประชาชน 
ไดรวดเร็วยิ่งข้ึน   

- บุคลากรบางสวนไดรับ
การบรรจุแลวถึงเวลา
โอนกลับภูมิลำเนา 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเงิน (Money) 
-งบประมาณรายจาย
ประจำปมีเพียงพอตอ
การพัฒนาพนักงาน
เทศบาล ภายใตการ
ควบคุมการบริหารงาน
บุคคล  
 
 

งบประมาณท่ีใชในการ
พัฒนา รายบุคคลไดรับ
การจัดสรรที่ไมเทาเทียม 

เทศบาลตำบลเมืองปาน 
สามารถใหงบประมาณ
ในการเขารับการพัฒนา
ทันตอเวลา  
 

หนวยงานภายนอกจัด
อบรมมีคาลงทะเบียน
อบรมท่ีสูง และนอก
พ้ืนที่ ทำใหมีคาใชจาย
เก่ียวกับการเดินทางไป
ราชการเพ่ิมมากขึ้น  



 
 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเครื่องมืออุปกรณ (Machine) 
- มีวัสดุ ครุภัณฑ อาคาร

สถานที่  เครื่องอำนวย

ความสะดวกทั่วถึง 

บุคลากรยังขาดทักษะที่
เปนระบบสนับสนุน ใน
การใชเครื่องมือ
เทคโนโลยีที่มีในการ
ทำงาน 

เทคโนโลยีที่มีสามารถ
ทำงานไดรวดเร็วและ
ทันเวลาและเหตุการณ 

เทคโนโลยีมีปญหาตาม
สภาพอากาศและที่ตั้งทำ
ใหไมสามารถทำงานได
ในเวลาเรงดวน  และ
ระบบอินเตอรเน็ตลม 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานศีลธรรม (Morality) และพฤติกรรม  
เทศบาลตำบลเมืองปาน 

ตั้งงบประมาณสำหรับ

สงเสริมคุณธรรม

จริยธรรม วินัย ทุกป  

บุคลากรบรรจุใหม 
มักจะมีความเขาใจที่
ชัดเจนเก่ียวกับ วินัยของ
ขาราชการ   
สวนบุคลากรที่อยูมา
นาน ก็มักจะลาเลย การ
ปฏิบัติตัว ทำใหการถือ
ปฏิบัติดานวินัย     
หยอนยาน 

- บุคลากรมีการทำงาน

เปนทีมและสามัคคีกัน 

รับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน

แ ล ะ กั น ย อ ม รั บ ก า ร

เปลี่ยนแปลงและมีจิต

สาธารณะ 

-บุคลากรนับถือศาสนา

เดียวกัน สะดวกตอการ

ดำเนินกิจกรรมสวนรวม 

ความเสี่ยงเก่ียวกับ
ปฏิบัติงาน เพ่ิมมากขึ้น 
ดวยภารกิจหนาที่ที่
เพ่ิมขึ้น และขอจำกัด
เรื่อง ระยะเวลา
ดำเนินงานตางๆ ทำให
งานเกิดความผิดพลาด 
และมีขอสังเกตจาก
หนวยตรวจสอบ  



 
 

1.6 โครงสรางการแบงสวนราชการตามแผนอัตรากำลัง 3 ป (พ.ศ. 2567- 2569)         15 
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1.7 กรอบอตัรากำลัง 3 ป ของเทศบาลตำบล  

กรอบอัตรากำลัง 3 ป ระหวางป 2567 – 2569 

 
 

2567 2568 2569 2567 2568 2569

1 ปลัดเทศบาล 1 1 1 1

พนักงานเทศบาล 
2 หัวหนาสํานักปลัดเทศบาล (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) 1 1 1 1
3 นักจัดการงานท่ัวไปปฏิบัติการ 1 1 1 1
4 นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 1 1 1 1
5 นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 วางเดิม (รับโอน-ยาย)
6 นิติกร (ปก./ชก.) 0 1 1 1 +1 กําหนดเพ่ิม 

7 นักพัฒนาชุมชนชํานาญการ 1 1 1 1

8 นักวิชาการศึกษาชํานาญการ 1 1 1 1

9 เจาพนักงานสาธารณสุขปฏิบัติงาน 1 1 1 1
10 เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยชํานาญงาน 1 1 1 1

พนักงานครูเทศบาล
11 ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 0 1 1 1 +1 กําหนดเพ่ิม (รอการจัดสรร) 
12 ครู 4 4 4 4

พนักงานจางตามภารกิจ / คุณวุฒิ
13 ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1

พนักงานจางตามภารกิจ / ทักษะ
14 พนักงานขับรถยนต 3 3 3 3
15 ผูดูแลเด็ก 2 2 2 2 วางเดิม 1 อัตรา (งบอุดหนุน) 

พนักงานจางท่ัวไป
16 ภารโรง 1 1 1 1
17 คนงาน 3 3 3 3
18 ผูดูแลเด็ก 1 1 1 1

พนักงานเทศบาล 

19 ผูอํานวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 1 1 1 1

20 นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ 1 1 1 1

21 นักวิชาการคลัง (ปก./ชก.) 1 1 1 1 วางเดิม (รับโอน-ยาย) 

22 นักวิชาการพัสดุปฏิบัติการ 1 1 1 1

23 เจาพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน 1 1 1 1

24 เจาพนักงานจัดเก็บรายไดชํานาญงาน 1 1 1 1

พนักงานจางท่ัวไป

25 คนงาน 1 1 1 1

พนักงานเทศบาล 
26 ผูอํานวยการกองชาง (นักบริหารงานชาง ระดับตน) 1 1 1 1 วางเดิม (ขอใชบัญชี กสถ.) 
27 เจาพนักงานธุรการชํานาญงาน 1 1 1 1
28 นายชางโยธาอาวุโส  1 1 1 1
29 นายชางโยธา  (ปง./ชง.) 1 1 1 1 วางเดิม (ขอใชบัญชี กสถ.)

พนักงานจางตามภารกิจ / คุณวุฒิ
30 ผูชวยนายชางโยธา 1 1 1 1
31 ผูชวยนายชางไฟฟา 1 1 1 1

32 นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบัติการ 1 1 1 1

38 40 40 40 2 0 0

หมายเหตุ

สํานักปลัดเทศบาล (01)

กองชาง (05)

กรอบอัตรากําลัง 3 ป ระหวาง ป 2567-2569

หนวยตรวจสอบภายใน (12)

ลําดับ

กองคลัง (04) 

รวม บุคลากรท้ังหมด 

เพ่ิม / ลด

อัตราตําแหนงท่ีคาดวา

จะตองใชในชวง

ระยะเวลา 3 ป ขางหนา

กรอบ

อัตรากําลั

งเดิม

ตําแหนง 
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1.8  ภาระคาใชจาย และ บุคลากร ในสังกัด เทศบาลตำบลเมืองปาน ปงบประมาณ 2568  ขอมูล ณ พฤศจิกายน 2567  
 

 

จํานว

น 

(คน)

อัตราเงินเดือน ณ

 ปจจุบนั ต.ค. 67
 เงินเดือน/

คาตอบแทน

(ทั้งป)  (2)

1 ปลัดเทศบาล (นักบริหารงานทองถิ่น) กลาง 1 1 66,370       796,440           20,520           -      -              816,960            เงินเดือน 52,370+ปจตน.7,000+เงินเพิ่มฯ 7,000

สาํนกัปลดัเทศบาล (01) 

พนักงานเทศบาล

2 หัวหนาสํานักปลัดเทศบาล(นักบริหารงานท่ัวไป) ตน 1 1 39,270       471,240           -     13,080           -      -              484,320            เงินเดือน 35,770  เงินประจําตําแหนง 3,500

3 นักจัดการงานท่ัวไป ปก./ชก. 1 0 -             -                   -     355,320         -      -              355,320            อยูระหวางรับโอน (16 ธค.67) 

4 นักทรัพยากรบุคคล ชํานาญการ 1 1 37,960       455,520           -     13,440           -      -              468,960            

5 นักวิเคราะหนโยบายและแผน ปก./ชก. 1 0 -             -                   -     355,320         -      -              355,320            ตําแหนงวาง 1 อัตรา รองขอให กสถ.ดําเนนิการสอบ

6 นิตกิร ปก./ชก. 1 0 -             -                   -     355,320         -      -              355,320            ตําแหนงวาง 1 อัตรา รองขอให กสถ.ดําเนนิการสอบ

7 นักพัฒนาชุมชน ชํานาญการ 1 1 35,220       422,640           -     13,080           -      -              435,720            

8 นักวชิาการศึกษา ปก./ชก. 1 0 -             -                   -     355,320         -      -              355,320            ตําแหนงวาง รับโอน (ยาย) 

9 เจาพนักงานสาธารณสุข ปฏิบัติงาน 1 1 12,730       152,760           6,000             -      6,660          165,420            

10 เจาพนักงานปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย ชํานาญงาน 1 1 28,430       341,160           -     10,920           -      -              352,080            

พนักงานครูเทศบาล -                    

11 ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 1 0 ตําแหนงวาง 1 อัตรา  รอกรมจัดสรร

12 ครูผูดูแลเด็ก (นงคเยาว) ค.ศ.2 1 1 32,920       395,040           -     23,702           -      3,500          422,242            

13 ครูผูดูแลเด็ก (พัฒนา) ค.ศ.2 1 1 29,990       359,880           -     21,593           -      3,500          384,973            

14 ครูผูดูแลเด็ก (สุวิดา) ค.ศ.2 1 1 31,280       375,360           -     22,522           -      3,500          401,382            

15 ครูผูดูแลเด็ก (สายพิน) ค.ศ.2 1 1 33,310       399,720           -     23,983           -      3,500          427,203            

ตารางภาระคาใชจายเก่ียวกับอัตราเงินเดือน และประโยชนตอบแทนอื่น  ณ  พฤศจิกายน 2567 

เพ่ือ ประกอบการจัดทําแผนบริหารทรัพยากรบุคคลและ แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ที่ ช่ือสายงาน
ระดับ

ตําแหนง

กรอบ

อัตรากําลัง

 (คน)

จํานวนที่มีอยูปจจุบัน

 กําลังคน

ที่ตองการ

(เพ่ิม/ลด)

 ภาระคาใชจาย

ที่เพ่ิมข้ึน 

(3)

 เงินปรับ

เพ่ิม

ตาม

คุณวุฒิ

(4)

 คาครองชีพ/

วิทยฐานะ

(5)

 คาใชจายรวม 

(6)

 หมายเหตุ



 

 

พนักงานจางตามภารกิจ/มีคุณวุฒิ

16 ผูชวยเจาพนักงานธุรการ - 1 1 12,820       153,840           -     6,153.60        -      5,580          165,574            

พนักงานจางตามภารกิจ/มีทักษะ

17 พนักงานขับรถยนต (สุรพงษ) - 1 1 13,430       161,160           -     6,446.40        -      -              167,606            

18 พนักงานขับรถยนต (ศุภกร) - 1 1 9,590         115,080           -     4,603.20        -      24,000        143,683            

19 ผูดูแลเด็ก (เกษร) - 1 1 14,010       168,120           -     6,725             -      -              174,845            

20 ผูดูแลเด็ก 1 0 -             -                   -                -      -              -                    ตําแหนงวาง 1 อัตรา งบจัดสรร  (สรรหาเอง)

พนักงานจางท่ัวไป

21 ภารโรง  (ลิขิต) 1 1 9,000         108,000           -      12,000        120,000            

22 คนงาน ( ปณณภัสร ) - 1 1 9,000         108,000           -      12,000        120,000            

23 คนงาน (ชุติกาญจน) 1 1 9,000         108,000           -      12,000        120,000            

24 คนงาน (นิภาวี) 1 1 9,000         108,000           -      12,000        120,000            

25 ผูดูแลเด็ก (วาสนา) - 1 1 9,000         108,000           -      12,000        120,000            

26 พนักงานขับรถยนต (ศุภสิทธ์ิ) 1 1 9,000         108,000           -      12,000        120,000            

27 พนักงานขับรถยนต (จรูญศักด์ิ) 1 1 9,000         108,000           -      12,000        120,000            

กองคลัง (04) 

พนักงานเทศบาล

28 ผูอํานวยการกองคลงั (นักบริหารงานการคลัง) ต น 1 1 47,780       573,360           -     17,520           -      -              590,880            เงินเดือน 44,280 เงินประจําตําแหนง 3,500

29 นักวิชาการเงินและบัญชี ชํานาญการ 1 1 22,170       266,040           -     16,440           -      -              282,480            

30 นักวิชาการคลงั ปก./ชก. 1 0 -             -                   -     355,320         -      -              355,320            ตําแหนงวาง 1 อัตรา รองขอให กสถ.ดําเนนิการสอบ

31 นักวิชาการพัสดุ ปฏิบัติการ 1 1 16,940       203,280           7,560             -      -              210,840            

32 เจาพนักงานพัสด ุ ปง./ชง. 1 0 -             -                   297,900         -      -              297,900            ตําแหนงวาง รับโอน (ยาย) 

33 เจาพนักงานจัดเก็บรายได ชํานาญงาน 1 1 27,960       335,520           -     11,040           -      -              346,560            

พนักงานจางท่ัวไป

34 คนงาน (บังออน) 1 1 9,000         108,000           12,000        120,000            

35 คนงาน (พิมนิกา) 1 1 9,000         108,000           12,000        120,000            

36 คนงาน (อําพรรณ) 1 1 9,000         108,000           12,000        120,000            
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สรุปจำนวนบุคลากร ณ  พฤศจิกายน 2568 
 

ประเภท กรอบ คนครอง  ตำแหนงวาง  

พนักงานเทศบาล  21 13 8 

พนักงานครูเทศบาล (งบอุดหนุน) 5 4 1 

พนักงานจางตามภารกิจ (งบเทศบาล) 5 5 0 

พนักงานจางตามภารกิจ (ศพด. งบอุดหนุน) 2 1 1 

พนักงานจางทั่วไป (งบเทศบาล) 10 10 0 

พนักงานจางทั่วไป (งบอุดหนุน) 1 1 0 

รวม      44     34  10 

 
 
ตำแหนงวาง 8 ตำแหนง  8 อัตรา ดังนี้  
พนักงานเทศบาล  จำนวน 8  ตำแหนง  8 อัตรา  ประกอบดวย  

1. ตำแหนง นักจัดการงานทั่วไป ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 อัตรา   
2. ตำแหนง นักวิเคราะหโยบายและแผน ปฏิบัติการ/ชำนาญการ  1 อัตรา 
3. ตำแหนง นิติกร ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 อัตรา  
4. ตำแหนง นักวิชาการศึกษา ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 อัตรา  
5. ตำแหนง นักวิชาการคลัง ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 อัตรา  
6. ตำแหนง เจาพนักงานพัสด ุปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 อัตรา  
7. ตำแหนง ผูอำนวยการกองชาง อำนวยการ ระดับ ตน 1 อัตรา  
8. ตำแหนง นายชางโยธา ปฏิบัติงาน / ชำนาญงาน 1 อัตรา  

พนักงานครูเทศบาล จำนวน 1 ตำแหนง 1 อัตรา   
1. ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  1 อัตรา  

พนักงานจางตามภารกิจ (ผูมีทักษะ) จำวน 1 ตำแหนง 1 อัตรา  
1. ผูดูแลเด็ก  1 อัตรา  
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สวนที่ 2 การกำหนดแผนบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
การกำหนดแนวทางในการบริหารและพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลเมืองปาน ได

พิจารณาและใหความสำคญักับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานเทศบาล  พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ลูกจางประจำ พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางทั่วไป เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางดานการ

ปฏิบัติงาน หนาที่ความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง การบริหาร และคุณธรรม

และจริยธรรม  ดังนี ้ 

 

2.๑ เปาหมายของการพัฒนา 

๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 

 บุคลากร ไดรับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 

จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในป 2568  ไมนอยกวารอยละ 80 ของจำนวนบุคลากรทั้งหมด 

 2. เปาหมายเชิงคุณภาพ 

    บุคลากร  มีความรู ความชำนาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยาง

มีประสิทธิภาพ ในปงบประมาณ  2568  เพ่ิมขึ้นรอยละ 80 จากจำนวนพนักงานท่ีไดรับการพัฒนา 

 
2.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 

หลักสูตรการพัฒนาสำหรับพนักงานสวนทองถิ่น แตละตำแหนงตองไดรับการพัฒนาอยางนอยใน
หลักสูตรหนึ่ งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดให เหมาะสมกับ
กลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับหลักสูตรการ
พัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น ประกอบดวย ดังนี ้

1 . ห ลั กสู ต รความรู พ้ื น ฐ าน ใน ก ารป ฏิ บั ติ ร าช ก าร  ส ำห รับ พ นั ก งาน ส วน ท อ งถิ่ น 
ทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทาง
ปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาที่ของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุขและการเปนขาราชการที่ดี   

2. หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาพนักงานสวนทองถิ่นใหมีความ
เขาใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน 
ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบตังิานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

3. หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง
สำหรับพนักงานสวนทองถ่ินทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะที่จำเปนสำหรับการปฏิบัติงานของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแตละประเภทแตละสายงาน เพ่ือใหมีความรูความเขาใจในวิชาชีพและงานที่
ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

4. หลักสูตรดานการบริหาร พนักงานสวนทองถ่ินพัฒนาทักษะและองคความรูในการบริหารงาน
ของเทศบาลตำบล การบริหารกิจการบานเมืองที่ด ีการกระจายอำนาจใหแกเทศบาลตำบล ความเปนผูนำ 
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องคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ การสงเสริม

สนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลง  
5. หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเปนการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐาน

ทางจริยธรรม และสงเสริมใหพนักงานสวนทองถ่ินรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมีการประพฤติ
ปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของพนักงานสวนทองถ่ิน และ
หลักธรรมาภิบาล 

 
2.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลเมืองปาน  

(๑) การปฐมนิเทศ 
สำหรับพนักงานสวนทองถิ่นแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ ใหมี

ความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ ผูบริหาร วัฒนธรรม
ขององคกร หนาที่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที่มีตอประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนา
ตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพื่อใหมีทัศนคติที่ดีและมี
แรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝกอบรม  
การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรของเทศบาลตำบล 

ให มี ค ว าม รู ค ว าม ส าม ารถ  ทั ก ษ ะห รื อ  ค วาม ช ำน าญ  ต ล อด จน ป ระส บ การณ ให เห ม าะส ม 

กับการทำงาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากร 

แตละคนในเทศบาลตำบลมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานรวมกับผูอื่นไดดีทำให

เทศบาลตำบลมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและตางประเทศ เพ่ือการเพิ่มพูน

ความรู ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปนประโยชนกับมาตรฐานกำหนดตำแหนงที่ดำรงอยูตามที่ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและแสวงหาประสบการณ 
ดวยการสังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนำ 
มาประยุกตใชในเทศบาลตำบล หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหนาที่สำคัญของแตละบุคคลท้ัง
ป จจั ยความสำเร็ จและป ญ หาอุปสรรค  ข อควรระวั งจากการเรี ยนรู ขององค กรที่ ไปศึ กษาดู งาน 
ทั้งยังเปนการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหมซึ่งสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนำไปสู 
การเปลี่ยนแปลงท่ีดีขึ้น เพ่ือชวยเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกทั้งเปนการเปด
มุมมองที่ จะรับการเรียนรู ในสิ่ งใหม  ๆ สรางความพรอมใหแกทั้ งตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์  
ใหแกทีมงาน สวนราชการ และเทศบาลตำบล เพ่ือใหเกิดการเรียนรูที่ดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการ
สอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหนวยงานหรือองคกรที่ไปศึกษาดูงาน 
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(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม  (Meeting) การประชุม เชิ งปฏิบั ติ การ (Workshop) หรือการสั มมนา 

(Seminar) เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการ
แลกเปลี่ยนขอมูลความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดที่
ไดรับจากการประชุมสัมมนามาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเปนการพัฒนาบุคลากรที่รวมกัน
เปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แนนอน ซึ่งอาจจะเปนการศึกษา
รวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทำความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของการประชุม 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอื่นท่ีเหมาะสม 
๑. การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 

หรือผูที่ไดรับมอบหมายในเทศบาลตำบล เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ (Skill) และ
ทั ศ น ค ติ  (Attitude) ที่ ช ว ย ใน ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ สู ง ขึ้ น ไ ด ใ น ร ะ ย ะ ย า ว 
โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กทีต่องใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

๒. การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาท่ี
ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานที่ทำงาน
และในชวงการทำงานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐานใหแก
บุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบั ติ งาน ไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิ บัติ งานสามารถดำเนินการ 
โดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมที่เพ่ิงเขาทำงาน
สับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตำแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ ผูบังคับบัญชามีหนาที่ฝกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อใหบุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับข้ันตอนวิธีปฏิบัติงาน
พรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษาองคความรูและคงไวซึ่งมาตรฐานการทำงาน 
แมวาจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

๓. การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนำเสนอทิศทางที่ถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวม
แกไขปญหาและกำหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ 
ระหวางพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผูรับคำแนะนำ (Mentee) จากผูมีความรูความชำนาญใหกับผูไมมีประสบการณ
หรือมีประสบการณไมมากนัก ลักษณะสำคัญของการเปนพ่ีเลี้ยงคือผูเปนพ่ีเลี้ยงอาจเปนบุคคลอ่ืนได 
ไมจำเปนตองเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทำหนาที่สนับสนุนใหกำลังใจชวยเหลือสอนงาน 
และใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแลทั้งการทำงาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผูรับ
คำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงข้ึนรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวท่ีเหมาะสม 

๔. การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใชในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้น 
ในการทำงานซึ่งผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบุคลากร 
มีแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึนกับตนเองได ผูใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 
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หรืออาจเปนผูเชี่ยวชาญที่มีความรูประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเรื่องนั้นๆท่ีมีคุณสมบัติ 
เปนที่ปรึกษาไดจากทั้งภายในหรือภายนอกองคกร 

๕. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเปนวิธีการที่กอใหเกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตำแหนงงาน 
ที่สูงข้ึน การหมุนเวียนงานเกิดไดทั้งการเปลี่ยนตำแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงาน 
ในหนวยงานอื่นภายใตระยะเวลาที่กำหนด 

๖. การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร
ข อ ง เท ศ บ าล ต ำบ ล ท่ี เน น ให บุ ค ล าก รมี ค ว าม รั บ ผิ ด ช อ บ ใน ก า ร เรี ย น รู แ ล ะ พั ฒ น าต น เอ ง 
โดยไมจำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง 
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ที่ตองการไดซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗. การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ
พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ข อ ง เท ศ บ า ล ต ำ บ ล ที่ เน น ให บุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใน ก า ร เรี ย น รู  
และพั ฒนาตน เอง ซึ่ ง เป นหลั กสูตรอบรมออน ไลน ที่ เป นความต องการร วมของเทศบาลตำบล 
เพื่อเพิ่มศักยภาพของขาราชการใหสามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถิ่นอาจจะกระทำไดโดยเทศบาลตำบล สำนักงาน ก.ท.และ 
สำนักงาน ก.ท.จังหวัด หนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอื่น หรือเทศบาลตำบลรวมกับหนวยงานของรัฐหรือ
สวนราชการอื่นก็ได  

 
2.๔ การพัฒนาความรูใหกับบคุลากรของเทศบาล 

1. ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที่ เกี่ยวของกับการปฏิบัติราชการ
โดยท่ัวไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาที่ 
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพื่อเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาท่ี 
ของบุคลากรทองถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการที่ด ี

2. ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับ
บุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล          
มนุษยสัมพันธการทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

3. ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก  ความรูความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการ 
งานดานชาง 

4. ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิด
เชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 
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5. ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 

จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
 
 
2.5 ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง 

เทศบาลตำบล ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และ
พนักงานจาง เพื่อใหพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง ยึดถือเปนแนวปฏิบัติตามที่กฎหมาย
กำหนด พนักงานเทศบาล  ลูกจางประจำ และพนักงานจางของ  มีหนาที่ดำเนินการใหเปนไปตามกฎหมายเพ่ือ
รักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวกและใหบริการแกประชาชนตามหลัก             
ธรรมาบาล โดยจะตองยึดมั่นในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี ้

๑. การยึดมั่นในคณุธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตสำนึกที่ดี ซื่อสัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชนของประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับซอน 
๔. การยืนหยัดทำในสิ่งท่ีถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติ การใหขอมูล

ขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
๗. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกร 
ทั้งนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทำผิดทางวินัย 

 
2.6  เทศบาลตำบลเมืองปาน ไดกำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ       
พ.ศ. 2568  ดังนี ้ 

1.การวางแผนอัตรากำลัง พิจารณาวางแผนอัตรากำลังใหมีความสอดคลองกับยุทธศาสตร วิสัยทัศน 

พันธกิจ เพื่อตอบสนองตอ ภารกิจ หนาที่ขององคกร และมีความเหมาะสม มีการวางแผนบริหารอัตรากำลังคน    

ในเชิงปริมาณ และคุณภาพ และ คำนึงถึงประโยชนสูงสุดของราชการ 

2. การสรรหา การบรรจุและแตงตั้ง การบรรจุ แตงตั้งบุคลากร ใหเปนไปตามแผนอัตรากำลัง ๓ ป

และตามที่ระเบียบ กฎหมายกำหนด โดยการสรรหาบุคลากร ยึดหลักความรูความสามารถ คุณลักษณะที่

เหมาะสมกับงาน ทักษะ และสมรรถนะ ตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจะ

ดำเนินการผานการพิจารณารวมกันระหวางหนวยงานตันสังกัด คณะกรรมการจังหวัด และผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือให

การคดัเลือกเปนไปอยางโปรงใส และมีความเหมาะสมกับตำแหนงงาน 

 

 

 



 

26 

3. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม รวมทั้งเปนไป

ตามนโยบายดานคุณธรรม ความโปรงใส โดยนำระบบตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย

ตลอดจนการประเมินขีดความสามารถตางๆ โดยนำระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม เพ่ือ

ผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการบรรลุเปาหมาย โดยการเชื่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติ

ราชการในระดับองคกร หนวยงาน และระดับบุคคลเขาดวยกัน โดยคำนึงถึงแบบรายงานผลงาน 

(Performance Management)คุณภาพ และปริมาณงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานที่ปฏิบัติมา 

ความสามารถและความอุตสาหะ ในการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการรักษาวินัยที่

เหมาะสมกับการเปนขาราชการ นำไปสูการบรรจุพันธกิจของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

โดยมีการประเมินสมรรถนะที่สอดคลองกับมาตรฐานกำหนดตำแหนง และนโยบายหนวยงาน 

4. การพัฒนาบุคลากร มีระบบการจัดการขอมูลความรูและการประเมินขีดความสามารถ และการ

จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน ในการวางแผนฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหไดระดับมาตรฐาน

ที่กำหนดรวมถึงพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจในวัฒนธรรมองคกร ทัศนคติตอการทำงาน ตอเพื่อน

รวมงานและการทำงานเปนทีม 

๕. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ สงเสริมใหบุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนาทักษะ           

และความสามารถอยางเทาเทียมกันและสงเสริมความกาวหนาในสายอาชีพ โดยการสงเสริมใหมีการพัฒนา

ตนเอง การสงเขาอบรมเพ่ือพัฒนาความรู รวมถึง สงเสริมการศึกษา การวิจัย การถายทอดวามรู และการสอน

งานระหวาง ผูบังบัญชา กับ ผูใตบังคับบัญชา และ ระหวาง เพ่ือนรวมงาน กับเพ่ือนรวมงาน  และประเมินผล

เพ่ือการเลื่อนระดับใหสูงข้ึนในสายงานเดิม และสายงานที่เก้ือกูล เพ่ือความกาวหนาในสายงาน 

๖. การพัฒนาองคกร ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยกำหนดแผนการจัดการความรู (Knowledge 

Management : KM.) และการสรางวัฒนธรรมการเรียนรูตาง ในองคกร ชองทางการเรียนรู การสื่อสารใน

องคกร เพ่ือใหเกิดการเรียนรู และสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศการเรียนรู และการพัฒนาการปฏิบัติงานอยาง

ตอเนื่องภายในองคกร  

7. การสงเสริม คุณธรรม จริยธรรมและการรักษาวินัย ของบุคลากรในหนวยงาน สงเสริมให

บุคลากรยึดมั่นในคณุธรรมจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ ประมวลจริยธรรม กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับอยาง

เครงครัดโดยมุงประโยชนของประชาชน สังคม ประเทศชาติ มากกวาประโยชนสวนตน เพ่ือเปนกำลังสำคญัใน

การสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักขององคกร เปาหมายที่กำหนดไว 

 8. การพัฒนาคุณภาพชีวิต สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีดี มีสุขภาวะที่ดี          

มีสุขภาพ ที่แข็งแรง มีความสุขในการทำงาน สนับสนุนวัสดุ อุปกรณ สื่อ และเทคโนโลยี ที่ชวยเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ให ครบถวน ทันสมัย  และนำมาบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล โดยเปด

โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
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2.7 การกำหนด แผนการบริหาร และแผนพฒันาทรัพยากรบุคคล ตาม นโยบาย การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568   
 
1.แผนบริหารทรัพยากรบุคคล  

1.1 การวางแผนอัตรากำลัง พิจารณาวางแผนอัตรากำลังใหมีความสอดคลองกับยุทธศาสตร วิสัยทัศน พันธกิจ เพ่ือตอบสนองตอ ภารกิจ หนาทีข่ององคกร และ

มคีวามเหมาะสม มีการวางแผนบริหารอัตรากำลังคน ในเชิงปริมาณ และคุณภาพ และ คำนึงถึงประโยชนสูงสุดของราชการ 

ที่ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค วิธีดำเนินการ งบประมาณ ระยะเวลาดำเนินการ สวนงานที่
รับผิดชอบ 

หมายเหตุ 

1 งานแผนอัตรากำลังคนและ
ระบบการบริหารงานบุคคล 
กิจกรรม จัดทำวิเคราะหภาระ
คาใชจายดานการบริหารงาน
บุ ค ค ล  เพื่ อ ป ร ะ ก อ บ ก าร
พิจารณา วางแผนอัตรากำลัง 
แ ล ะ ก า ร ตั้ ง ง บ ป ร ะ ม า ณ 
คาใชจายดานการบริหารงาน
บุคคล  

1. เพื่อตรวจสอบ ภาระคาใชจายดาน
การบริหารงานบุคคล ท่ีตอเนื่อง และ
ชวยวางแผนดานการกำหนดอัตรากำลัง
ในแผนอัตรากำลัง วา เพียงพอหรือไม  
เพ่ื อ จะ ได จั ด ทำก ารป รับ ปรุ งแผน
อัตรากำลัง หากมีความจำเปน  

2. เพื่อประกอบการพิจารณารับโอน 
(ยาย)  ใหโอน (ยาย)  และการเลื่อน
ระดับ ของ ก.ท.จ.จังหวัดลำปาง  

1.ตรวจสอบอัตรา ตำแหนง 
 ทั้งหมดในแผน    
 อัตรากำลังใหปจจุบัน           
 อยางสม่ำเสมอ 
2.ตรวจสอบอัตรา 
 ตำแหนงที่มีคนครอง  
3.ตรวจสอบอัตรา  
 ตำแหนงวาง  
4.รายงานผูบริหารทราบ 
5.นำสงรายงานให ก.ท.จ.   
 เพ่ือประกอบการขอ 
 ความเห็นชอบเกี่ยวกับ 
 เรื่องดานการ   
 บริหารงานบุคคลของ    
 เทศบาล  

ไมใช 
งบประมาณ  

1  ตุ ล า ค ม  2 5 6 7  
ถึง กันยายน 2568   

งานการ
เจาหนาที่ สำนัก
ปลัดเทศบาล  

ตลอดระยะเวลา
ปงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 
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1.2  การวางแผนการสรรหา การบรรจุและแตงตั้ง การบรรจุ แตงตั้งบุคลากร ใหเปนไปตามแผนอัตรากำลัง ๓ ป (พ.ศ. 2567-2569) และตามที่ระเบียบ  
กฎหมายกำหนด โดยการสรรหาบุคลากร ยึดหลักความรูความสามารถ คุณลักษณะที่เหมาะสมกับงาน ทักษะ และสมรรถนะ ตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง การสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรจะดำเนินการผานการพิจารณารวมกันระหวางหนวยงานตันสังกัด คณะกรรมการจังหวัด และผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือใหการคัดเลือกเปนไปอยางโปรงใส 
และมีความเหมาะสมกับตำแหนงงาน 
ที่ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค วิธีดำเนินการ งบประมาณ ระยะเวลา

ดำเนินการ 
สวนงานที่รับผิดชอบ หมายเหตุ 

1 การวางแผนการสรรหา ผูมา
ด ำ ร ง ต ำแ ห น ง  พ นั ก ง าน
เท ศ บ า ล  ที่ ว า ง ใ น แ ผ น
อัตรากำลัง  

1. เพ่ือสรรหาบุคคลผูมี
คุ ณ ส ม บั ติ ม า ด ำ ร ง
ต ำ แ ห น ง พ นั ก ง า น
เทศบาล ที่วาง ท้ังหมด  
8 ตำแหนง 8 อัตรา  
2 .เพื่ อ เต รี ย ม ค ว าม
พรอมในการสรรหาผูมา
ด ำ ร ง ต ำ แ ห น ง 
ป ลั ด เท ศ บ า ล  ที่ จ ะ
เกษียณอายุราชการ ใน
วั น ที่  3 0  กั น ย า ย น 
2568 

1.สรรหาโดย วิธีการ ขอให 
กสถ.เปดสอบ และสงวน
ตำแหนงวางไวรอการบรรจุ
และแตงตั้ง  จำนวน 4 
ตำแหนง ประกอบดวย      
(ตำแหนง นักวิเคราะห
นโยบายและแผน  ตำแหนง 
นิตกิร ตำแหนง นักวิชาการ
คลงั  ตำแหนง นายชางโยธา) 
 
2.สรรหาโดย วิธีการ ประกาศ 
รับโอน(ยาย) จำนวน 3 
ตำแหนง ประกอบดวย 
(ตำแหนง นักจัดการงานท่ัวไป 
ตำแหนงนักวิชาการศกึษา 
ตำแหนง เจาพนักงานพัสดุ) 
3.สรรหาโดย รองขอให ก.
จังหวัดเปดสอบสายงาน
ผูบริหาร  จำนวน 1 ตำแหนง 
คือ ตำแหนง ผูอำนวยการกอง
ชาง   

ไมใช
งบประมาณ  

1.ต.ค.2567  ถึง 
กันยายน 2568  
(สำหรับ ตำแหน ง 
พ นักงานเทศบาล 
สายงานผูบริหารที่
ขอใชบัญชีจังหวัด 
และ สายงานท่ัวไป 
และวิชาการ)   
 
 
1 สิงหาคม 2568 
– 30กันยายน 
2568  (สำหรับ 
ตำแหนง 
ปลัดเทศบาล ท่ีจะ
เกษียณอายุราชการ 
สิ้นปงบ 2568  
 
 

งานการเจาหนาที่  
สำนักปลัดเทศบาล  

ตลอดระยะเวลาปงบประมาณ พ.ศ. 
2568 
จนกวาจะมีผูมาดำรงตำแหนงท่ีวาง  
 
* ซึ่งในระหวางปงบประมาณ อาจมีการ
โอน  ย าย  สั บ เปลี่ ยนตำแหน ง  ว าง 
เกิดขึ้ น  ก็จะดำเนินการสรรหา ตาม
วิธีการตางๆ เชน รับโอน (ยาย) หากไมมี
ผูขอโอน ก็จะดำเนินการรองขอให กสถ.
เปดสอบ  จนกวาจะมีผูมาดำรงตำแหนง 
ที่วาง นั้น   
 
* ขอจำกัด คือ ตำแหนงที่รองขอให  
กสถ.เปดสอบ จะไมสามารถรับโอน 
(ยาย) ไดอีก ตองสงวนตำแหนงนั้นไว 
สำหรับผูขึ้นบัญช ี
 



 
 
4.สรรหาตำแหนง สายงาน
ผูบริหาร (ตำแหนง 
ปลัดเทศบาล) 60 วันกอน
เกษียณอายุราชการ  

 
2 การสรรหา ผูมาดำรงตำแหนง  

พนักงานครูเทศบาล ที่วางใน
แผนอัตรากำลัง 

1.เพ่ือสรรหาบุคคลผูมี
คุ ณ ส ม บั ติ ม า ด ำ ร ง
ต ำ แ ห น ง พ นั ก ง า น
เท ศ บ า ล  ที่ ว า ง  1 
ตำแหนง 1 อัตรา คือ 
ตำแหนง ผูอำนวยการ
ศูนยพัฒนาเดก็เล็ก  

ตำแหนงน้ี วางในแผน
อัตรากำลัง 3 ป (พ.ศ.2567-
2569)  เปนการกำหนด
ตำแหนงใหมขึ้นมา ตอนจัดทำ
แผนฯ ป 2567  วิธีการสรร
หา  รอกรมจัดสรรตำแหนง 
และ อัตราเงินเดือนให  โดย
การประสานตำแหนงวาง กับ 
งานกลุมงานสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่นจังหวัดลำปาง 
และจัดทำรายงานตำแหนงครู
ที่วาง ตามกำหนด เปน ระยะ  
เชน ทุกมกราคม ของทุกป  

ไมใช
งบประมาณ 

มกราคม 2568 ถึง 
กุมภาพันธ 2568  

งานการเจ าหน าที่  
สำนักปลัดเทศบาล  
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ก ารส รรห าแ ล ะ เลื อ ก ส รร 
บุคคล เพ่ือมาบรรจุและแตงต้ัง
ให เป นพนั ก งานจ าง  แทน
อัตราตำแหนงที่วาง ในแผน
อัตรากำลัง  

 
เพื่อสรรหาบุคคลที่ ดี มี
คุณสมบัติ มาบรรจุเปน
พ นั ก ง า น จ า ง  ใ น
ต ำแ ห น ง ท่ี ว า ง  ด ว ย
วิ ธีการท่ี โปรงใส เป น
ธรรม และตรวจสอบได  
 

 
1.ประกาศรับสมัคร  
2 .แ ต งตั้ ง ค ณ ะ ก รรม ก า ร
ดำเนินการสรรหา 
3.ดำเนินการตามประกาศรับ
สมัคร 
4.ขอความเห็นชอบ ก.ท.จ.
ลำปาง เพื่อบรรจุและแตงตั้ง 
ที่ผานการสรรหาที่ไดขึ้นบัญชี 

 
ไมใช
งบประมาณ    

 
1 ตุลาคม 2567 
ถึ ง3 0  กั น ย าย น 
2568  

 
งานการเจ าหน าที่  
สำนักปลัดเทศบาล  

*ตำแหนงวาง ตำแหนง ผูดูแลเด็ก  ณ 
ขณะนี้  ยังสรรหาไมไดเนื่ องจาก การ
กำหนดจำนวนผูดูแลเด็ก 1 อัตรา ตอ 
นักเรียน 10 คน ซึ่ง ปจจุบัน มีนักเรียน 
55 คน  มีครูและผูดูแลเด็กท่ีมีคนครอง
แลว จำนวน 6 คน จึงยังไมสามารถ
ดำเนินการสรรหาได  
*ห าก มี ต ำแ ห น งพ นั ก งาน จ า งว า ง
ตำแหนงอ่ืน หากเปนไปตามเงื่อนไขที่ 
ก .ท .จ .ล ำป าง  ก ำห น ด  ก็ ส าม ารถ
ดำเนินการสรรหาได ตามวิธีการ 
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1.3 การวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน              
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม รวมทั้งเปนไปตามนโยบายดานคุณธรรม ความโปรงใส โดยนำระบบ 
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ตัวชี้วัดและคาเปาหมายตลอดจนการประเมินขีดความสามารถตางๆ โดยนำระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม เพ่ือผลักดัน
ใหผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการบรรลุเปาหมาย โดยการเชื่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกร หนวยงาน และระดับบุคคลเขาดวยกัน โดย
คำนึงถึงแบบรายงานผลงาน (Performance Management)คุณภาพ และปริมาณงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานที่ปฏิบัติงาน ความสามารถและความ
อุตสาหะ ในการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการรักษาวินัยที่เหมาะสมกับการเปนขาราชการ นำไปสูการบรรจุพันธกิจของหนวยงานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีการประเมินสมรรถนะที่สอดคลองกับมาตรฐานกำหนดตำแหนง และนโยบายหนวยงาน 
ที่ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค วิธีดำเนินการ งบประมาณ ระยะเวลาดำเนินการ สวนงานที่

รับผิดชอบ  
หมายเหตุ 

1 แผนงาน กิจกรรม การ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น  ข อ ง
พนักงานเทศบาล  

เพื่อดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาล ทุกสายงาน  ใหเปนไปตาม
ขอตกลงการปฏิบัติราชการและ ตามสมรรถนะ 
มาตรฐานกำหนดตำแหนงกำหนด ตามแบบการ
ป ระ เมิ น  ข อ ง  ป ระ ก าศห ลั ก เก ณ ฑ ก าร
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป และนำผล
การประเมิน มาใชในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เงิน
ประโยชนตอบแทนอื่นเปนกรณีพิ เศษอันมี
ลักษณะเปนเงินรางวัลประจำป (เงินโบนัส) 

1.จัดทำประกาศหลักเกณฑการประเมิน  
2.แตงต้ังคณะกรรมการประเมิน 
3.ประชุมเตรียมความพรอมการประเมิน 
4.จัดทำขอตกลงในการปฏิบัติการ 
กำหนด KPI และตัวชี้วัดในการทำงาน 
รวมกันระหวางผูบังคบับัญชากับ
ผูใตบังคบับัญชา 
5.ติดตามและใหคำแนะนำในการ
ปฏิบัติงานระหวางชวงการประเมิน  
6.ทำการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
7.ประชุมกลั่นกรองผลการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา  
8.ประกาศผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ประจำป  
9.แจงใหผูรับการประเมินทราบ 
10.รายงานผลการประเมินใหผูบริหาร
ทราบ  
 

ไมใช
งบประมาณ  

รอบการประเมิน 
ครั้งที่ 1   
( ตค.67-มี.ค.68)  
รอบการประเมิน  
ครั้งที่ 2  
(เม.ย.68 - กย.68)  
 

งานการเจาหนาท่ี 
สำนักปลัดเทศบาล  

 



 

 

 

 

2 - การประเมินผลการ
ป ฏิ บั ติ งาน  ประจำป  
ของพนักงานครูเทศบาล  
- ก า ร ป ร ะ เมิ น  PA. 
ประจำปของพนักงาน
ครูเทศบาล  
 

เพื่อดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาล ทุกสายงาน  ใหเปนไปตาม
ขอตกลงการปฏิบัติราชการและ ตามสมรรถนะ 
มาตรฐานกำหนดตำแหนงกำหนด ตามแบบการ
ป ระ เมิ น  ข อ ง  ป ระ ก าศห ลั ก เก ณ ฑ ก าร
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป และนำผล
การประเมินมาพิจารณาเลื่อนเงินเดือน เงิน
ประโยชนตอบแทนอื่นเปนกรณีพิ เศษอันมี
ลักษณะเปนเงินรางวัลประจำป (เงินโบนัส) 
และเพ่ือประกอบการเลื่อนวิทยฐานะ ของ ครู   

1.ดำเนินการประเมิน PA. ตามประกาศ
หลักเกณฑกำหนด จัดทำขอตกลง และ 
KPI.ของงาน  
2.นำผลการประเมิน PA มาบันทึกใน
ระบบ DPA.หรือบันทึกขอมูลในไฟลเพื่อ
รอการอัพโหลดเขาระบบ DPA. 
3.ดำเนินการ ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจำป ตามวงรอบการประเมิน ปละ 2 
ครั้ง นำผลการประเมิน มาพิจารณาเลื่อน
เงินเดือน โดยใช เกณฑของการกำหนด
วงเงินที่ใชเลื่อน และ ประกาศ การ
กำหนดรอยละในการเลื่อนเงินเดือน ของ
แตละรอบป ท่ีกำหนดไว  
4.รายงานผลการประเมินใหผูบริหาร
ทราบ  

ไมใช
งบประมาณ  

รอบการประเมินครั้ง
ที่ 1   
( ตค.67-มี.ค.68)  
รอบการประเมิน  
ครั้งที่ 2  
(เม.ย.68 - กย.68)  
ส ำ ห รั บ ก า ร
ป ร ะ เมิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 
 แ ล ะ  ป ล ะ  1  ค รั้ ง 
(สิ้นเดือน ต.ค. ของ
ทุ ก ป  ส ำห รั บ  ก าร
ประเมิน PA.   

งานการเจาหนาท่ี 
สำนักปลัดเทศบาล  

 

3 ก ารป ร ะ เมิ น ผ ล ก าร
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง 
พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางท่ัวไป  

เพื่อดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป 
ตามแบบการประเมิน ที่กำหนด เพ่ือประโยชน
ในการเลื่อนคาตอบแทน เงินประโยชนตอบ
แทนอื่นเปนกรณีพิเศษอันมีลักษณะเปนเงิน
รางวัลประจำป (เงินโบนัส)และ การพิจารณา
ตอสัญญาจาง  

1.ดำเนินการตามวงรอบการประเมิน 
จัดทำประกาศหลักเกณฑและ ทำ
ขอตกลงการปฏิบัติราชการ และ KPI.
รวมกัน ระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคบับัญชา  
2.ดำเนินการประเมินตามแบบ และ 
รายงานผลตอผูบริหาร  
3.นำผลการประเมินมาใชในการพิจารณา
เลื่อนคาตอบแทน / ประโยชนตอบแทน
อื่นฯ   

ไมใช
งบประมาณ 

รอบการประเมินครั้ง
ที่ 1   
( ตค.67-มี.ค.68)  
รอบการประเมิน 
 ครั้งท่ี 2  
(เม.ย.68 - กย.68)  
 

งานการเจาหนาท่ี 
สำนักปลัดเทศบาล  
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1.4  การวางแผนการสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  เปนการวางแผนเสนทางความกาวหนา ของแตละตำแหนง แตละบุคคล ของบุคลการในองคกร เพ่ือเปน 
การสงเสริมใหบุคลากรไดมองเห็นโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน  และพรอมที่จะรับการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถอยางตอเนื่อง  
ที่ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค วิธีดำเนินการ งบประมาณ ระยะเวลา

ดำเนินการ 
สวนงานที่รับผิดชอบ  หมายเหตุ 

1 จั ด ท ำ คู มื อ  เส น ท า ง
ค ว าม ก าวห น า  ใน ส าย
อาชีพ (Career Path)  
ของ พนักงานเทศบาล  

1 เพ่ือใชเปนแนวทางในการวางแผนเสนทาง
ความกาวหนาในสายงาน ของแตละบุคคล  
เพื่อ เลื่อนระดับ และการเปลี่ยนสายงานใน
ระดับที่สูงกวา   
2.สงเสริมใหบุคลากรในองคกร มีโอกาสในการ
พัฒนาทักษะ และความสามารถอยางเทาเทียม  
3.สงเสริมให เกิดการเรียนรู  และถายทอด
ผ ล ง า น แ ล ะ  ก า ร ว า ง แ ผ น เส น ท า ง
ความกาวหนาในอาชีพ จากรุนสูรุน  

1.จัดทำคูมือ  เสนทางความกาวหนาใน
สายอาชีพ ( Career Path)   
-ประชาสัมพันธคูมือ ใหกับ แตละสวน
ราชการ ใหไวสำหรับพนักงานไวเปนคูมือ
แนวทางศกึษา 
-บรรจุคูมือไวใน KM:องคความรูของ
องคกร ในเว็บไซต ทต.เมืองปาน  

 
ไมใช
งบประมาณ  

 
ตุลาคม 2567 
ถึง กันยายน 
2568 

 
งาน ก าร เจ าห น า ท่ี  
สำนักปลัดเทศบาล  

 

 
1.5  การวางแผน การสงเสริม คุณธรรม จริยธรรมและการรักษาวินัย ของบุคลากรในหนวยงาน เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรม  

จรรยาบรรณวิชาชีพ ประมวลจริยธรรม กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับอยางเครงครัดโดยมุงประโยชนของประชาชน สังคม ประเทศชาติ มากกวาประโยชนสวนตน เพ่ือเปน
กำลังสำคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักขององคกร เปาหมายที่กำหนดไว 
ที ่ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค วิธีดำเนินการ งบประมาณ ระยะเวลา

ดำเนินการ 
สวนงานที่
รับผิดชอบ 

หมายเหต ุ

1 กิจกรรมเขารวมรับฟง
การสั มมน าวิชาการ 
อ บ ร ม ผ า น ร ะ บ บ 
online ของ สำนักงาน 
ปปช.  

1.เพ่ือใหบุคลากร ไดรับความรูดาน
คุณธรรม จริยธรรม และความโปรงใส
ในการทำงาน และปลูกจิตสำนึกการ
เปนขาราชการที่ดี  
2.เพ่ือให เกิดองคความรู และการ
ถายทอดความรู รวมกันในองคกร  

1. พิจารณาเขารวมจาก หนังสือราชการ ของ
หนวยงานที่เก่ียวของ เชน ปปช. สตง. และ 
กรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น เปนตน  
2.แจง เจาหนาที่ที่เกีย่วของเขารวมรับฟงการ
บรรยาย อบรม ผานระบบ online และ
ประชาสมัพันธในกลุมไลนสำหรับเจาหนาที่ที่
สนใจ  

ไมใช
งบประมาณ  

1 ตุลาคม 
2567  ถึง 30 
กันยายน 
2568  

งานการ
เจาหนาที่ สำนัก
ปลัดเทศบาล  

 



 
2 โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า

คุณธรรม จริยธรรมและ
ป อ ง กั น ก า ร ทุ จ ริ ต
คอรัปช่ัน ของบุคลากร
เทศบาลตำบลเมืองปาน  

1 . เพื่ อเสริมสรางพฤติกรรมและ
วิธีการทำงาน ท่ีสุจริตโปรงใสของ
ขาราชการและเจาหนาที่ ของ   คณะ
ผู บ ริห าร   สม า ชิ กสภ า เท ศบ าล 
พ นั ก งาน เท ศบ าล  พ นั ก งาน ครู
เทศบาล  และ พนักงานจาง ของ
เทศบาลตำบลเมืองปาน  
๒. เพื่อเสริมสรางใหคณะผูบริหาร 
ส ม าชิ ก ส ภ า เท ศบ าล  พ นั ก งาน
เทศบาล พนักงานครูเทศบาล และ 
พนักงานจาง ของเทศบาลตำบลเมือง
ป า น มี จิ ต ส ำ นึ ก  ค า นิ ย ม  แ ล ะ 
วัฒนธรรมเรื่องความซื่อสัตย มุงมั่น
ท ำ งาน อย า งมี ป ระสิ ท ธิภ าพ  มี
คุณธรรม จริยธรรมอันมั่นคง สงผลให
หนวยงาน ปลอดการทุจริตคอรรัปชั่น 
มุงสูการเปนขาราชการทองถ่ินไทยใส
สะอาด  
3. เพ่ือใหผูเขารับการอบรมมีสวนรวม
ในการตอตานการทุจริตและประพฤติ
มิชอบขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
นำไปสูการเสริมสรางความเขมแข็งใน
การปองกันและปราบปรามการทุจริต
ในการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 

1.เสนอโครงการ  
2.ดำเนินโครงการ  โดยการจัดอบรม  
3.สรุปผลโครงการ 
4.รายงานผูบรหิารทราบ  

15,000 
บาท  

มิ ถุ น า ย น  – 
ก ร ก ฎ า ค ม 
2568  

งานการ
เจาหนาที่ สำนัก
ปลัดเทศบาล  

 



 
3 โครงการยกยองและ

เชิ ด ชู เกี ย รติ  บุ ค ค ล
ตนแบบ ดานคุณธรรม
และจริยธรรม ภายใน
องคกรและภายนอก
องคกร 

1. เพ่ือยกยองและเชิดชูเกียรติ
บุคลากรในองคกร ผูเปนตนแบบดาน
คุณธรรม และจริยธรรม        ในการ
ปฏิบัติราชการ และใหความรวมมอืใน
การดำเนินงานขององคกรเปนอยางดี  
2. เพ่ือสรางขวัญและกำลังใจในการ
ปฏิบัติหนาที่ราชการของบุคลากร 
และเปนแบบอยางท่ีดีใหกับบุคลากร
ในองคกร  
3. เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนให
บุคลากรประพฤติ ปฏิบัติตน ตาม
มาตรฐานจริยธรรม 
4. เพ่ือยกยองและเชิดชูเกียรติ
บุคคลภายนอก ที่เปนตนแบบดาน
คุณธรรม จรยิธรรม และให       
ความรวมมือในการดำเนินงานของ
เทศบาลตำบลเมืองปาน 
5. เพ่ือสงเสริมสนับสนุนหนวยงานอ่ืน
ในการยกยองบุคคลตนแบบดาน
คุณธรรม จรยิธรรม  
6. เพ่ือแสดงเจตจำนงทางการเมืองใน
การตอตานการทุจรติและสราง
วัฒนธรรมองคกรดาน           
คุณธรรม จรยิธรรม  
 

1. เสนอโครงการ เพ่ือพิจารณาขออนุมัติจาก
ผูบริหารทองถ่ิน 
2. ประชาสัมพันธโครงการเพ่ือใหบุคลากรใน
องคกร และบุคคลภายนอกทราบ  
3. การเสนอชื่อผูสมควรไดรบัเลือก ในองคกร  
จะใชวิธี เปดกลองรับเสนอชื่อ โดย บุคลากรใน
สังกัดทุกคน มีสิทธิ ลงคะแนน คนละ 2 สิทธิ 
เพ่ือลงช่ือพนักงานเทศบาล/พนักงานครู
เทศบาล  1 สิทธิ และ พนักงานจาง 1 สิทธิ ที่
มีคุณสมบัติและสมควรไดรับการยกยองเชิดชู
เกียรต ิเปนบุคคลตนแบบดานคุณธรรม 
จริยธรรม   
4. ใหคณะทำงานขับเคลื่อนเรื่องจริยธรรมของ
เทศบาลตำบลเมืองปาน เปนผูเปดกลองและ
เปดรายชื่อ ประชุมคัดเลือกคณุสมบัติและ
ความเหมาะสม ของผูที่ถูกเสนอชือ่สูงสุด วา
เหมาะสมหรือไม ภายใต คำจำกัดความ ของ
คุณธรรม จรยิธรรม ที่วา “พอเพียง วินัย สุจริต 
จิตอาสา กตญัู”และทำการประกาศผล   
5 มอบเกียรติบัตรให บุคคลในองคกรท่ีไดรับ
เลือก ให เปน บุคคลตนแบบ ดานคุณธรรม 
จริยธรรม และผูเปนผูปฏิบัติหนาที่ราชการเปน
แบบอยางที่ด ี
  
6. การเสนอชื่อผูสมควรไดรบัเลือก   นอก
องคกร  จะใชวิธี คัดเลือกความเหมาะสมตาม
หลักเกณฑที่กำหนด  ภายใต คำจำกัดความ 
ของคุณธรรม จริยธรรม ที่วา “พอเพียง วินัย 

ไมใช
งบประมาณ 

1  ตุ ล า ค ม 
2567 ถึง 30 
กั น ย า ย น 
2568  

ง า น ก า ร
เจาหนาท่ี สำนัก
ปลัดเทศบาล  

*
ระยะเวลา 
การมอบ
เกียรติ
บัตรให 
บุคลากร
ภายใน
องคกร จะ
ทำการ
มอบใน
งานวัน
เทศบาล 
เดือน 
เมษายน 
ของทุกป   
สวน 
บุคคลภาย
นอกจะจัด
มอบ
เกียรติ
บัตรให
วันที่
เทศบาล
จัด
โครงการ
กับมวลชน 
เชน วัน
โครงการ



 
สุจรติ จิตอาสา กตัญู”  โดยคณะทำงาน
ขับเคลื่อนเรื่องจริยธรรม ประชุมเพ่ือคัดเลือก
จาก ชื่อที่ถูกเสนอโดย ตัวแทนชุมชน / จาก
พนักงานเจาหนาที่ หรือ จากฐานขอมูลตางๆ  
เชน ฐานขอมูล ปราชญชุมชน  หรือ จากมติที่
ประชุมของแตละหมูบานที่ถูกเสนอช่ือ 
7. คณะทำงานขับเคลื่อนเรื่องจริยธรรม ของ
เทศบาลตำบลเมืองปาน พิจารณามอบเกียรติ
บัตร ใหกับ บุคคลภายในองคกร และ ภายนอก 
ที่มีคุณสมบัติไดรับเลือกใหเปน บุคคลตนแบบ
ดานคุณธรรม จริยธรรม ตามวาระ และโอกาส
ที่ เหมาะสม  (เชน  กิจกรรมวั น เทศบาล , 
กิจกรรมวันจัดโครงการสืบสานภูมิปญญา
ทองถ่ิน เปนตน)   
8. รวบรวมและสรปุกิจกรรม  รายงานเสนอ
ผูบริหารทราบ 

งานสืบ
สานภูมิ
ปญญา
ทองถ่ิน 
หรือ วัน
สงกรานต 
เปนตน 
แลวแต
กรณี ตาม
ความ
เหมาะสม  

4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โครงการวันเทศบาล 
ประจำป  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.เพ่ือจัดกิจกรรม ใหบุคลากรของ
เทศบาล ไดรำลึก และตะหนัก เห็น
ความสำคัญของบทบาทหนาที่ของ
เทศบาล  
2.เพ่ือประชาสัมพันธภารกิจหนาที่ 
และกิจกรรมของเทศบาล  
3.เพ่ือใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจ
ในหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ และ กระตุน
จิตสำนึกในดานการทำงาน ตามหลัก
ธรรมาภิบาล คุณธรรม จริยธรรมและ
ความโปรงใส ตรวจสอบได  
 

1.เสนอโครงการ  
2.ดำเนินโครงการ  
ทุกคนเขาแถว เคารพธงชาติรวมกนั พิธีทางสงฆ 
ทำบุญตักบาตร และ เขารวมแนวทางการ
ทำงาน รวมถึง  
รับฟง ผูบริหาร กลาวเจตจำนงการเมืองในการ
ตอตานการทุจริต รวมถึง ประกาศเจตนารมณ
การปองกันทุจริต ประกาศ การยดึถือปฏิบัติ
ตามประมวลจริยธรรมพนักงานสวนทองถ่ิน 
ประมวลจริยธรรมผูบริหารทองถ่ิน ประมวล
จริยธรรมสภาทองถิ่น นโยบายจรยิธรรมของ
พนักงานเทศบาล และพนักงานจาง  ขอบังคับ

10,000 
บาท 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2 4  เม ษ า ย น 
2568 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานบริหารงาน
ทั่วไป  สำนัก
ปลัดเทศบาล  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

*
กำหนดกา
รวันที่อาจ
เปลี่ยนแป
ล ง ต า ม
ค ว า ม
เหมาะสม  
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
โครงการบวชป า สืบ
ช ะ ต าป า  สื บ ช ะ ต า
แ ม น้ ำ ใน เข ต ต ำบ ล   
เมืองปาน  
 
 

4.เพ่ือใหเกิดความรัก ความสามัคคีใน
หมูคณะ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. เพ่ือปลูกจิตสำนึกใหบุคลากร และ 
ป ระชาชนตำบ ล เมื อ งป าน  เห็ น
ความสำคัญของ ปา และ ตนน้ำ  
2. เพื่อไดรวมทำกิจกรรมสืบชะตาปา
แล ะ แม น้ ำ  อั น เป น ก ารป ลู ก ฝ ง
คุณ ธรรม จริยธรรมที่ ดี งาน ดาน
สวนรวม และจิตสาธารณะ  
3.เพื่อทำนุบำรุง ปาตนน้ำในพื้นที่ให
คงอยูคูตำบลเมืองปาน  

วาดวยจรรยาของขาราชการ นโยบายการกำกับ
ดูแลองคกร การสรางขวัญและกำลังในในการ
ทำงา และบทลงโทษา วัฒนธรรมองคกร  
นโยบายการบริหารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล 
แนวทางการประพฤติตนทางจริยธรรม สิ่งไหน
ควรทำ ไมควรทำ (Do’s & Don’t) ประกาศ
เจตนารมณการปองกันและลวงละเมิดทางเพศ
หรือคุกคามทางเพศในการทำงาน และ 
นโยบายไมรับของขวัญและของกำนัล (No Gift 
Policy) 
3.สรุปผลและรายงานผูบรหิารทราบ  
 

 
1.นำเสนอโครงการ  
2.ดำเนินโครงการ 
โดยการประสานชุมชน  และสวนงานราชการ
ในอำเภอ รวมถึง อุทยานแหงชาติแจซอน 
หนวยควบคุมไฟปา และ หนวยงานอ่ืนที่
เก่ียวของเขารวมกิจกรรม  
3.สรุปผล และรายงานผูบริหารทราบ  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
10,000 
บาท  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตุลาคม 2567 
– ม ก ร า ค ม 
2568  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
งานสาธารณสุข
และสิ่งแวดลอม  
สำนัก
ปลัดเทศบาล  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

6.  โครงการวัด ประชารัฐ 
สรางสุข 

1. เพ่ือใหบุคลากร ไดทำกิจกรรม 
รวมกัน เพ่ือทำความดี ปลูกจิตสำนึก 
ด า น คุ ณ ธ ร รม  จ ริ ย ธ ร ร ม  แ ล ะ 
กิจกรรมสาธารณประโยชน  
2. มีภาคีเครือขาย ทำความดี  กับ
ชุมชน  

1.นำเสนอโครงการ 
2.ดำเนินโครงการ โดยประสาน วดั ชุมชน และ
หนวยงานภาคี ในการทำกิจกรรม 
สาธารณประโยชน  
3. สรปุผล และรายงานผูบริหาร  

3,000 บาท ตุลาคม 2567 
-กั น ย า ย น 
2568  

งานการศึกษา 
ศาสนา และ
วัฒนธรรม  

 



 
7 โ ค ร ง ก า ร ส ง เ ส ริ ม

ประเพณีเขาพรรษา  
1 .เพ่ือใหบุคลากร ไดทำกิจกรรม
รวมกับชุมชน ดานการอนุรักษ และ
สงเสริมศาสนา  
2. เพื่อขัดเกลาจิตใจและปลูกฝงจิต
สำนักดานคุณธรรม จริยธรรม  

1.นำเสนอโครงการ 
2.ดำเนินโครงการ โดยประสาน  ชุมชน และ
หนวยงานภาคี ในการทำกิจกรรม แหเทียน
พรรษา และ ฟงธรรม 
3. สรปุผล และรายงานผูบริหาร 

10,000 
บาท 

ก ร ก ฎ า ค ม 
2568 

งานการศึกษา 
ศาสนา และ
วัฒนธรรม  

 

8. โครงการประเพณีปใหม
เมือง  
 

1. เพ่ือใหบุคลากร ไดทำกิจกรรม
รวมกับชุมชน ดานการอนุรักษ และ
สงเสริมวัฒนธรรมประเพณี  
2. เพ่ือขัดเกลาจิตใจและปลูกฝงจิต
สำนักดานคณุธรรม จรยิธรรม 

1.นำเสนอโครงการ 
2.ดำเนินโครงการ โดยประสาน  ชุมชน และ
หนวยงานภาคี ในการทำกิจกรรม รดน้ำดำหัว
ผูสูงอายุ และสงเสรมิกิจกรรมประเพณีปใหม
เมือง 
3. สรปุผล และรายงานผูบริหาร 

40,000 
บาท 

เมษายน 2568  งานการศึกษา 
ศาสนา และ
วัฒนธรรม  

 

 

 1.6 การวางแผน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือวางแผนใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี มีสุขภาวะที่ดี  มีสุขภาพ ที่แข็งแรง มีความสุขในการทำงาน 

สนับสนุนวัสดุ อุปกรณ สื่อ และเทคโนโลยี ที่ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ให ครบถวน ทันสมัย  และนำมาบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล โดยเปดโอกาสให

บุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

ที ่ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค วิธีดำเนินการ งบประมาณ ระยะเวลา
ดำเนินการ 

สวนงานที่
รับผิดชอบ  

หมายเหต ุ

1 จั ด ซื้ อ วั ส ดุ  อุ ป ก รณ   วั ส ดุ
คอมพิวเตอร  วัสดุสำนักงาน 
เพื่อสนับสนุนการ ปฏิบัติงาน
ราชการในสำนักงาน   

1.เพ่ือใหบุคลากรในสังกัด ไดมีเครื่องมือ
ในการทำงาน ที่ ทันสมัย และ รองรับ
ก า ร ท ำ ง า น ด า น  IT.ไ ด อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพ  
2.เพ่ือใหบุคลากรไดรับการสนับสนุน
วัสดุอุปกรณ สื่อ และเทคโนโลยีที่ชวย
เพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน และ มี
ความสุขในการทำงาน  
 

1.ตั้งงบประมาณในเทศ
บัญญัติ เพ่ือจดัซื้อ 
2.ดำเนินการตามกระบวน
จัดซื้อจัดจาง 
3.นำคอมพิวเตอรมาใชในงาน 

120,000 บาท  1 ตุลาคม 
2567 ถึง 30 
กันยายน 
2568 

สำนักปลัด  
กองคลัง 
กองชาง  

*เฉพาะ ท่ี เป น
หมวดคาใชสอย  
คาวัสดุตางๆ ยัง
ไ ม ไ ด ร ว ม 
ครุภัณฑที่ เป น
งบลงทุนอื่นๆ  



 
2 โครงการแข งขั น กีฬ าตำบล     

เมืองปาน ตานยาเสพติด 
1 . เพ่ื อ ให บุ คลากร ไดทำกิจกรรม
รวมกับชุมชน ดานกีฬาและนันทนาการ 
2. เพ่ือใหบุคลากร มีกิจกรรมที่สราง
ความรัก ความสามัคคี  มีสุขภาพที่ดี  
และมีความสุขในการทำงาน  

1.นำเสนอโครงการ 
2.ดำเนินโครงการ โดย
ประสาน  ชุมชน และ
หนวยงานภาคี ในการทำ
กิจกรรม แขงขันกีฬารวมกัน  
3. สรปุผล และรายงาน
ผูบริหาร 
 
 
 

40,000 
บาท 

ธั น ว า ค ม 
2 5 6 7  ถึ ง 
ก ร ก ฎ า ค ม 
2568   

งานการศึกษา 
ศ า ส น า  แ ล ะ
วัฒนธรรม  

*กำห นด วันที่  
และ เดือน ตาม
ความเหมาะสม 

3 กิจกรรมจิตอาสา   1.เพ่ือใหบุคลากร ไดทำกิจกรรมรวมกับ
ชุมชน  ดาน กิจกรรมจิตอาสา และ
สาธารณประโยชน  
2. เพ่ือใหบุคลากร มีกิจกรรมที่สราง
ความรัก ความสามัคคี  มีสุขภาพที่ดี  
และมีความสุขในการทำงาน 

1.จัดทำกิจกรรมจิตอาสา  
ทำงานเพื่อสาธารณประโยชน  
กับ บุคลากรในองคกร และ 
กิจกรรมจิตอาสา รวมกับ
หนวยงานภาคี  ตามสถานที่
ราชการ  วัด โรงเรียน เนื่องใน
โอกาส วันสำคญัตางๆ  

ไมใชงบประมาณ  1 ตุลาคม 
2567 ถึง 30 
กันยายน 
2568  

สำนักปลัด  
กองคลัง  
กองชาง  

 

4 
 
 
 
 
 
 
 

กิจกรรม 5 ส. 1. เพ่ือใหบุคลากร ไดทำกิจกรรม 
5 ส. เปนการ สะสาง สะดวก 
สะอาด สุขลักษณ และ สราง
นิสัย ที่ดีในการทำงาน สงผล
ให เกิดความเปนระเบียบ มี
วินัย  มีความรักความสามัคคี 
และมีความสุขในการทำงาน 
ในองคกร ที่ปลอดภัย มีสุข
ภาวะที่ดี  

 
 

1. จัดกิจกรรม 5 ส. โดยให   
บุคลากรในองคกร ทุกสวน
ราชการ ทำความสะอาด 
สถานที่ทำงาน รวมกัน  

ไมใชงบประมาณ  1 ตุลาคม 
2567 ถึง 30 
กันยายน 
2568 

สำนักปลัด 
กองคลัง 
กองชาง  
 
 
 
 
 

 



 

  

2.แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล               

2.1 การพัฒนาบุคลากร มสีงเสริมความรู เพ่ือพัฒนา สมรรถนะและ ทักษะ ในการทำงาน ฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหไดระดับมาตรฐานท่ีกำหนด 
รวมถึงพัฒนาบุคลากรใหมีความรู สามารถนำความรูที่ไดรับจากการพัฒนา มาประยุกตใชกับการทำงาน ทำใหงานเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล นำไปสูความสำเร็จ
ขององคกร  
ที่ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค วิธีดำเนินการ งบประมาณ ระยะเวลา

ดำเนินการ 
สวนงานที่
รับผิดชอบ  

หมายเหตุ 

1 สงบุคลากรเขารับการ
อบรม ตามหลักสูตรที่
เกี่ ย ว ข อ ง กั บ ก า ร
ปฏิบัติงาน  

1.เพื่อใหบุคลากรของเทศบาล อยางนอย
รอยละ 80 ไดรับการอบรม เพื่อเพิ่มพูน
ความรูดานการปฏิบัติงานในสายงาน  และ 
เพิ่มทักษะในการทำงาน สามารถนำความรู
มาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

1. พิจารณาจากหนังสือที่สวนราชการ
ประชาสัมพันธโครงการอบรม 
2. ใหบุคลากรท่ีสนใจและเปน
กลุมเปาหมายจัดทำบันทึกขออนุมัติ
เดินทางไปราชการ และจัดทำแบบแสดง
เจตจำนงในการขอเขารับการอบรม 
3. สงบุคลากรเขารับการอบรม 
4. ใหบุคลากรท่ีเขารับการอบรมรายงานผล

196,000 
บาท  

1 ตุลาคม 2567 – 
30 กันยายน 
2568  

งานการเจาหนาที่ 
สำนักปลัดเทศบาล  
  

*หลักสูตรที่ 
กรมสงเสริมจัด
ฯ และ
หนวยงาน
ราชการท่ี
เกี่ยวของจัด 
*งบประมาณ
จากเทศบัญญัติ

5 กิ จกร รม ส ง เส ริม การต รวจ
สุขภาพประจำป  

1 .เพื่ อ เป นการสงเสริม ใหพนักงาน 
เจาหนาที่ ตะหนักถึงความสำคัญของ
การรักษาสุขภาพ และรักษาสุขภาพให
แข็งแรง  
2.เพื่อสงเสริมให พนักงานเจาหนาที่ มี
สุขภาพกาย และใจที่แข็งแรง สงผลให
การทำงานเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น  

1.ประชาสัมพันธ เรื่องการ
ตรวจสุขภาพประจำป เปนหมู
คณะ   
2.สำรวจความตองการ และ
รวบรวมจำนวน และ
ตรวจสอบสิทธิการเบิก
คาใชจาย 
3.ประสานโรงพยาบาล  
4.สงพนักงานเจาหนาที่ผู
ประสงคตรวจสุขภาพ  
5 รายงานผลใหผูบังคับบัญชา
ทราบ  

ไมใชงบประมาณ  1 ตุลาคม 
2567 ถึง 30 
กันยายน 
2568 

งานการ
เจาหนาที่ สำนัก
ปลัดเทศบาล  

 
  



 
การเดนิทางไปราชการ การอบรม ตามแบบ
ที่กำหนด และ รายงานแบบวิเคราะหความ
คุมคาในการอบรม ตอผูบริหาร 
5. นำความรูท่ีไดมาเผยแพร KM.ของ
หนวยงาน ในท่ีประชุมประจำเดือน และ 
เว็บไซตของเทศบาล งาน KM.หนวยงาน 
 
 

ปงบประมาณ 
2568 
คาธรรมเนียม
และ
คาลงทะเบียน
ตางๆ   

2 สงเสริมให  บุคลากร
เข ารับการอบรมใน
รูปแบบ online  

1. เพื่อใหบุคลากรของเทศบาล อยางนอย
รอยละ 80 ไดรับการอบรม ดวยระบบ 
online เพื่ อ เพิ่ มพู นความรู และพัฒ นา
ศักยภาพของตนเองในการใชสื่อออนไลนให
เกิดประโยชน และ ลดคาใชจายในการสง
เขาอบรม   

1. พิจารณาจากหนังสือที่สวนราชการ
ประชาสัมพันธโครงการอบรม 
2. แจงบุคลากรกลุมเปาหมายเขารวม และ 
กลุมผูท่ีสนใจ เขารวมรับฟง อบรม ตาม
หลักสูตรท่ีเปนประโยชนตอการทำงาน  
3. ผูเขารับการอบรม สำเนาใบประกาศ
ผานการอบรม (ถามี) และ รายงาน 
ผูบังคับบัญชาทราบ  
4. นำความรูท่ีไดมาเผยแพรความรูใหกับ
บุคลากรในองคกร ผานการประชุม
ประจำเดือน และชองทางอื่นๆ เชน ไลน
กลุมงาน  
 

ไมใช
งบประมาณ  

1 ตุลาคม 2567 – 
30 กันยายน 
2568  

งานการเจาหนาที่ 
สำนักปลัดเทศบาล  

 

 
3 

 
โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า  
ศั ก ย ภ า พ ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น  ข อ ง
บุคลากร ประจำป
งบ ป ระม าณ  พ .ศ . 
2568 

 
1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรของเทศบาล ใหมี
ความรูทักษะการทำงาน สามารถทำงานได
อยางมีประสทิธิภาพ เขาใจกระบวนการการ
ทำงาน และสามารถปรับตัวใหเขากับการ
ทำงานใน ยุคที่ มี การเปลี่ ยนแปลงของ
เทคโนโลยี พรอมทั้งปลูกฝงเรื่องวินัย และ
การทำงานตามหลักธรรมาภิบาล   

 

 
1. เสนอโครงการ 
2. ดำเนินโครงการ 
3. รายงานผลการดำเนินการ  
4. ประเมินผลหลังการจัดทำโครงการ  

 
15,000 บาท 

 
พ ฤ ษ ภ า ค ม  - 
สิงหาคม 2568 

 
งานการเจาหนาที่ 
สำนักปลัดเทศบาล  

 



 
4 โครงการฝกอบรมให

ความรูแก
คณะกรรมการ
ดำเนินการพัสดุฯ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพให
งานถูกตอง และมี
ประสิทธิภาพ  

1. เพ่ือใหบุคลากรไดมีความรู ในดานการ
ทำหนาที่ ตางๆ ของคณะกรรมการ
ดำเนินการดานพัสดุ เชน คณะกรรมการ
กำหนดราคากลาง คณะกรรมการซ้ือหรือ
จาง คณะกรรมการตรวจรับพัสดุ เปนตน 
2. เพ่ือใหบุคลากรสามารถนำความรูไปปรับ
ใชกับการทำงาน ใหงานมีประสิทธิภาพเพิ่ม
มากขึ้น ถูกตอง ตามระเบียบงานพัสด ุ

1.เสนอโครงการ 
2.ดำเนินโครงการ 
3.รายงานผลการดำเนินการ 
4.ประเมินผลหลังการจัดทำโครงการ  

 
20,000 บาท  

 
พ ฤ ษ ภ า ค ม  - 
สิงหาคม 2568 

 
ง า น ท ะ เ บี ย น
ทรัพยสินและพัสดุ  
กองคลัง  

 

5 
 
 
 
 

โครงการพัฒนา
ศักยภาพครูและ
บุคลากรทางการ
ศึกษา 

1. เพ่ือพัฒนาศักยภาพการทำงานของครู
และบุคลากรทางการศึกษาใหมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น  มีความรูเรื่อง 
ระเบียบที่กำหนด และ มีความรูใหม 
เกี่ยวกับนวัตกรรมการสอนตางๆ และ
ความรูดาน เทคโนโลยี กับการศกึษา 

1.เสนอโครงการ 
2.ดำเนินโครงการ 
3.รายงานผลการดำเนินการ 
4.ประเมินผลหลังการจัดทำโครงการ 

10,000 บาท  เมษายน - สิงหาคม 
2568 

ศพด. 
ทต.เมืองปาน  
ง า น ก า ร ศึ ก ษ า 
ศ า ส น า แ ล ะ
วัฒนธรรม  สำนัก
ปลัดเทศบาล   

 

 
 

2.2 การพัฒนาองคกร ใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยกำหนดแผนการจัดการความรู (Knowledge Management : KM.) และการสรางวัฒนธรรมการเรียนรู

ตาง ในองคกร ชองทางการเรียนรู การสื่อสารในองคกร เพ่ือใหเกิดการเรียนรู และสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศการเรียนรู และการพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องภายใน

องคกร  

ที่ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค วิธีดำเนินการ งบประมาณ ระยะเวลา
ดำเนินการ 

สวนงานที่
รับผิดชอบ  

หมายเหตุ 

1 กิจกรรม สงเสริมการเรียนรู โดย
จัดการองคความรู (Knowledge 
Management : KM) 

1. เพ่ือใหบุคลากรสามารถเขาถึงขอมูล
ความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ัง
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และสามารถถายทอดองคความรูสูบุคลากร
อื่นในองคกร  
ผาน สื่อความรูหลากหลายรูปแบบ และ
หลายชองทาง  

1.ดำเนินการรวบรวมองคความรูในดานตางๆ 
ของแตละสวนงาน ท่ีกระจายอยูในตัวบุคคล 
แตละตำแหนง สายงาน หรือเอกสาร มาพัฒนา
ใหเปน ระบบ แบบแผน คูมือ ตางๆ   
2.ดำเนินการประชาสัมพันธ ถายทอดองค
ความรูตอบุคลากรในองคกร ผานชองทาง
หลากหลาย เชน การประชุมประจำเดือน / 

ไมใช
งบประมาณ  

1 ตุลาคม 2567 
– 30 กันยายน 
2568 

งานการ
เจาหนาที่ 

สำนัก
ปลัดเทศบาล  

 
 



 
การติดบอรดประชาสัมพันธ / บันทึกแจงเวียน 
/ สื่อออนไลน เชน ไลนกลุมพนักงาน / face 
book ของเทศบาล และ เว็บไซตของเทศบาล 
www.muangpan.go.th เมนูองคความรูใน
องคกร : KM ของหนวยงาน  
3.ประชาสัมพันธให ทุกสวนราชการ มีสวน
รวมในการรวบรวมองคความรูเกี่ยวกับงานใน
สวนราชการของตนเอง จัดทำเปน คูมือ หรือ
แนวทาง ในการทำงาน และประชาสัมพันธให
บุคลากรทราบ  
 
 
 
 
 

2 กิ จ ก รรม  เข า ร วม ก าร เส วน า 
สัมมนา และ การอบรม ตางๆ ของ
กลุมอาชีพ หรือ กลุมงาน ของสวน
ราชการภาคีเครือขาย   

1. เพ่ือใหบุคลากรมีความรู และวิสัยทัศน
ในการทำงาน ที่กวางขึ้น  และสามารถนำ
ความรูมาถายทอด รวมถึง บูรณาการงานท่ี
กับสวนงานที่ เกี่ยวของ ไดตอยอด และทำ
กิจกรรมอื่น เพื่อ เพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารงานองคกร ได  

1. พิจารณาสงบุคลากรเขารวม กิจกรรม เวที
เสวนา  สัมมนา  และการอบรม ของ 
หนวยงานภาคีเครือขาย เชน กลุมผูสูงอายุใน
ตำบล กลุมผูพิการ กลุมงานสงเสริมสุขภาพ 
รพ.เมืองปาน กลุมงาน โรงเรียนในพ้ืนท่ี งาน
ความมั่นคง เปนตน  
2. นำขอมูล เนื้อหาขอมูล มาถายทอด และ สง
ตอใหกับ สวนราชการท่ีมีเนื้องานที่เกี่ยวของ 
นำไป บูรณาการปรับใชกับงาน เชน การ
ชวยเหลือสรางบานผูยากไร ผูพิการ    งาน
ปองกันและปราบปราบยาเสพติด  งาน To Be 
Number 1  เปนตน  

ไมใช
งบประมาณ  

1 ตุลาคม 2567 
ถึง 30 กันยายน 
2568  

-งานพัฒนา
ชุมชน  
-งานโยธา 
-งานปองกัน
และบรรเทา
สาธารณภัย 
-งาน
การศึกษา 
ศาสนา และ
วัฒนธรรม   
-งาน
สาธารณสุข
และ
สิ่งแวดลอม  
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สวนที่ 3 การติดตามประเมินผล แผนการบริหารและแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
 
3.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหนาที่เรียนรูและพัฒนาตนเองทั้งในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทำงาน
ตามบทบาทหนาที่และระดับตำแหนงของตนเอง 

๒. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาที่สรางสภาพแวดลอมและระบบการทำงานท่ีเอื้อใหเกิด 
การเรียนรู ใหทรัพยากรที่จำเปน รวมท้ัง ดูแลและใหคำแนะนำเกี่ยวกับการทำงาน และการเรียนรูและพัฒนา 
แกผูใตบังคบับัญชาอยางเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเทศบาล มีหนาที่กำหนดทิศทางขององคกรและทิศ
ท างด าน บุ ค ล าก ร ให มี ค ว าม ชั ด เจน  ร วม กับ ผู บ ริห า ร ใน ก ารก ำห น ด ทิ ศท าง เชิ งยุ ท ธศ าส ต ร  
ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบล รวมทั้งใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชาทุกระดับ
ในการทำหนาที่และรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู การ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการของบุคลากร และสวนราชการอยาง
ทั่วถึง เพ่ือนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาล กำหนด
วิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอ่ืน ๆ แลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอนายกเทศมนตรี
ทราบ 

ใหนายกเทศมนตร ีแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประกอบดวย 
๑. นายกเทศมนตร ี      เปนประธานกรรมการ 
๒. ปลัดเทศบาล       เปนกรรมการ 
๓. หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ    เปนกรรมการ 
๔. หัวหนาสวนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เปนกรรมการและเลขานุการ 
๕. ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นที่ไดรับมอบหมายไมเกิน ๒ คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกคำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ใหระบุชื่อ – สกุล  

และตำแหนง หรือระบุเฉพาะตำแหนงก็ได โดยนายกเทศมนตรี เปนผูออกคำสั่ง  ใหคณะกรรมการที่ไดรับการ
แตงตั้ง  รวมกันจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  และ  แผนการบริหารและแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจำป   
 

3.๒ การติดตามและประเมินผล 

๑. กำหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทำรายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน 15 วันทำการ 

นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอตอผูบังคบับัญชาตามลำดับจนถึงนายกเทศมนตร ี

๒ . ให ผู บั งคับบัญ ชาทำหน าที่ ติ ดตามผลการปฏิบั ติ งาน  โดยพิ จารณ าเปรียบ เที ยบ 

ผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นำขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม 

กับความตองการของขาราชการและพนักงานจางตอไป  

๔ . ผูบั งคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงิน เดือน เลื่อนระดับ 

ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพของเทศบาลตำบล (Local Performance Assessment : 

LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดเทศบาลท่ีไดรับการพัฒนาประจำป (เปาหมายตองไดรอยละ ๘๐)  

๖. กำหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ ๑ ครั้ง  

๗. กำหนดให บุคลากรเรียนรูดวยตนเองผานหลักสูตรการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  

(e-Learning) อยางนอย ๑  หลักสูตร / เรื่อง  /วิชา  ตอป  

 

3.๓ บทสรุป 

แผนการบริหารและแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลเมืองปาน ประจำป   

สามารถปรับเปลี่ยน แกไข เพ่ิมเติมใหเหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการกลาง 

พนักงานสวนทองถิ่น หรือ คณะกรรมการพนักงานเทศบาล จังหวัดลำปาง   ตลอดจนแนวนโยบายและ

ยุทธศาสตรตาง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถายโอน อาจเปนเหตุใหการพัฒนาบุคลากร                          

บางตำแหนงที่จำเปนไดรับการพัฒนามากกวา และภารกิจบางประการ ที่ไมมีความจำเปนอาจตองทำการยุบ

หรือปรับโครงสรางหนวยงานใหมใหครอบคลุมภารกิจตาง ๆ ใหสอดคลองกับนโยบายการถายโอนภารกิจใหแก

เทศบาลตำบลเมืองปาน  และบุคลากรของเทศบาลตำบลเมืองปาน ตองปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณที่มี

การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


