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1. หลักการและเหตุผล 
 

  1.1 การพัฒนาองคกรและบุคลากร 
  การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรที่มีศักยภาพ  สามารถแขงขันได  ทั้งในระดับพื้นที่ และระดับ
สากล  เปนสิ่งที่มีความจําเปนอยางยิ่งในปจจุบัน  ซ่ึงเปนยุคแหงการแขงขันไรพรมแดน (Globalization)  โดย
ตองอาศัยความรู ความสามารถของบุคลากร องคความรู และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ 
ปจจัยสําคัญที่จะชวยใหองคกรมีการพัฒนาสูความเปนเลิศได   
  ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหมผูนําหรือผูบริหารองคกรตางๆ ตองมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบตางๆ 
โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการทํางาน เพ่ือแสวงหา
รูปแบบใหมๆ และนําระบบมาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนาองคกร ซึ่งนําไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบ
บริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคกรสามารถใชและพัฒนาความรูที่มีอยูภายในองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคกรไดอยางเหมาะสม 
 
  1.2 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 
๒๕๔๖ 
  พระราชกฤษฎีกาวาด วยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. ๒๕๔๖ 
มาตรา ๑๑ ระบุดังนี้ “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการเพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและ
พัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัด ใหเปนพนักงาน
เทศบาลที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งน้ีเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการให
สอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์” 
  “ในการบริหารราชการแนวใหม สวนราชการจะตองพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญใหเพียงพอ
แกการปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วและสถานการณของตางประเทศ
ที่มีผลกระทบตอประเทศไทยโดยตรง ซึ่งในการบริการราชการตามพระราชกฤษฎีกาน้ีจะตองเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติเดิมเสียใหม จากการที่ยึดแนวความคิดวาตองปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว ตั้งแตอดีตจน
ตอเน่ืองถึงปจจุบัน เนนการสรางความคิดใหม ๆ ตามวิชาการสมัยใหมและนํามาปรับใชกับการปฏิบัติราชการ
ตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้จึงกําหนดเปนหลักการวา สวนราชการตองมีการพัฒนาความรูเพื่อใหมี
ลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังน้ี 
   ๑. ตองสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 
   ๒. ตองสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติ
ราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 
   ๓. ตองมีการสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของขาราชการ เพ่ือใหขาราชการทุกคนเปนผูมีความรู ความสามารถในวิชาการสมัยใหมตลอดเวลา มี
ความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
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   ๔. ตองมีการสรางความมีสวนรวมในหมูขาราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึง
กันและกันเพ่ือการนํามาพัฒนาใชในการปฏิบัติราชการรวมกันใหเกิดประสิทธิภาพ” 
  1.3 ประกาศ ก.ท.จ.จังหวัดลําปาง 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดลําปาง เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน 2545 สวนที่ 3 การพัฒนาพนักงานเทศบาล ขอ 
258 - 295 กําหนดให เทศบาลมีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนพนักงานเทศบาลกอน
มอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลัก และวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และ
หนาที่ของพนักงานเทศบาล ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติ
ตนเพ่ือเปนพนักงานเทศบาลที่ดี  โดยการพัฒนาพนักงานเทศบาลตองดําเนินการพัฒนาใหครบถวนตาม
หลักสูตรที่กําหนด เชน การพัฒนาดานความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองอบรม 
การฝกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได หากเทศบาลตําบล มีความประสงคจะพัฒนาเพิ่มเติมให
สอดคลองกับความจําเปนในการพัฒนาของแตละเทศบาลตําบลก็ใหกระทําได ทั้งนี้ เทศบาลตําบลที่จะ
ดําเนินการจะตองใชหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.อบต.จังหวัด) กําหนดเปนหลักสูตรหลัก 
และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจําเปนที่เทศบาลตําบลพิจารณาเห็นวามีความเหมาะสมตอไป การพัฒนา
พนักงานเทศบาลเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาที่ ใหเทศบาลตําบลสามารถเลือกใชวิธีการพัฒนาอื่นๆ ได เชน 
การพัฒนาโดยผูบังคับบัญชาและการฝกภาคสนาม และอาจกระทําไดโดยสํานักงานคณะกรรมการกลาง
พนักงานเทศบาล (ก.อบต.) สํานักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.อบต.จังหวัด) เทศบาลตําบลตน
สังกัด หรือสํานักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.อบต.จังหวัด) รวมกับเทศบาลตําบลตนสังกัด หรือ
เทศบาลตําบลตนสังกัดรวมกับสวนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดลําปาง เร่ือง หลักเกณฑและเงื่อนไข
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบล ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน 2545 สวนที่  3 การพัฒนา
พนักงานเทศบาลตําบล ขอ 269 ใหเทศบาลตําบลจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพื่อเพ่ิมพูนความรู 
ทักษะ ทัศนคติที่ดี  คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาที่ราชการในตําแหนงนั้นไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
  ในการจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ตองกําหนดตามกรอบของแผนแมบทการ
พัฒนาพนักงานเทศบาลที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ทจ.) กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนการ
พัฒนาพนักงานเทศบาล ตามกรอบของแผนอัตรากําลังของเทศบาลตําบลนั้น 
  จากหลักการและเหตุผลดังกลาว เทศบาลตําบลเมืองยาว จึงไดหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรของเทศบาลตําบล การศึกษาวิเคราะหถึงความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคลากรเทศบาลตําบลตําแหนง
ตาง ๆ ทั้งในฐานะตัวบุคคล และฐานะตําแหนง ตามที่กําหนดในสวนราชการตามแผนอัตรากําลังของเทศบาล
ตําบล ตลอดทั้งความจําเปนในดานความรูความสามารถทั่วไปในการปฏิบัติงาน ดานความรูความสามารถและ
ทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ดานการบริหาร และดานคุณธรรมและจริยธรรม จึงจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากรของเทศบาลตําบลขึ้น 
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2. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากร มีความหมายตรงกับคําวา Development of Personnel 
  พนัส หันนาคินทร (2526 : 133) ไดใหขอคดิเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรวาประสิทธิผล
ของโรงเรียนยอมขึ้นอยูกับความสามารถของผูปฏิบัติงานประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานยอมจะเพิ่มขึ้นจากการ
ที่ระบบโรงเรียนใหโอกาสแกเขาที่จะพัฒนาวิจัยความสามารถที่มีอยูในตัวของเขาแตละคนการพัฒนาบุคลากร
เปนกิจกรรมที่จะตองกระทําตั้งแตแรกเขามาทํางานถึงเวลาที่จะตองออกจากงานไปตามวาระ 
            ประชุม รอดประเสริฐ (2528 : 132) ไดสรุปแนวคิดของนักวิชาการบริหารตาง ๆ เกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจ 
ตลอดจนทัศนคติ อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคลอาจจําแนกออกเปน
ประเภทใหญ ๆ ได 2 ประเภท คือ การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาและการพัฒนาตนเอง 
            สมาน รังสิโยกฤษฎ (2522 :80) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาเปนการ
ดําเนินงานเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถมีทักษะในการทํางานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติทีด่ี
ในการทํางานอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นหรืออีกนัยหน่ึง การพัฒนาบุคลากรเปน
กระบวนการที่จะสรางเสริมและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ 
อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน 
            นพพงษ บุญจิตราดุลย (2525 : 208-209) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา 
เปนกระบวนการเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ คานิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจนการ
ใหแนวความคิดใหมในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพที่ดีขึ้น 
 
  อาจกลาวโดยสรุปวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มุงจะเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ทํางาน ความรูความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปทางที่ดีขึ้นเพื่อใหบุคลากรที่ไดรับการ
พัฒนาแลวน้ันปฏิบัติงานไดผลตามวัตถปุระสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 
3. วัตถุประสงค 
  3.1 เพ่ือใหผูเขารับการบรรจุแตงตั้งเขารับราชการเปนพนักงานเทศบาลไดเรียนรูแบบแผน
ของทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ เขาใจถึงบทบาทและหนาที่และแนวทางการปฏิบัติตนเปน
ขาราชการที่ดี ตามหลักสูตรที่ ก.อบต.กําหนด 
  3.2 เพื่อใชเปนกรอบและแนวทางในการพัฒนาพนักงานเทศบาล ลูกจางประจําและ
พนักงานจาง  
  3.3 เพื่อพัฒนาและยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรทุกคน ปฏิบัติหนาที่ดวยความ
ซื่อสัตยสุจริต ยุติธรรม เสียสละ โปรงใส พรอมรับการตรวจสอบ โดยยึดประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตน 
  3.4 เพ่ือใหผูบั งคับบัญชามีหนาที่พัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา เพื่อเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 
ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาที่ราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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  3.5 เพื่อใหผูบังคับบัญชาทุกระดับมีหนาที่รับผิดชอบในการควบคุม ดูแล และการพัฒนาผู
อยูใตบังคับบัญชาที่อยูภายใตการบังคับบัญชาโดยตรง รวมทั้งผูอยูใตบังคับบัญชาที่เพ่ิงยายหรือโอนมาดํารง
ตําแหนง ซึ่งอยูภายใตการบังคับบัญชาของตน 
  3.6 เพื่อพัฒนาคณะผูบริหารและสมาชิกสภาเทศบาล มีความสามารถในการบริหารงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 
 

4. เปาหมายการพัฒนา 
  4.1 พนักงานเทศบาลที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งเขารับราชการเปนพนักงานเทศบาลเขาใจแบบ
แผนของทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ 
  4.2 เพ่ือสงเสริมใหพนักงานเทศบาล ลูกจางประจํา และพนักงานจาง มีการพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง 
  4.3 เพ่ือใหบุคลากรมีการปฏิบัติหนาที่ไดอยางถูกตอง ลดปญหาในการปฏิบัติงาน โดยยดึ
ประโยชนของสวนรวม 
  4.4 เพ่ือใหผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับบัญชา มคีวามพรอมในการปฏิบัติงานในระดับที่
สูงขึ้น 
  4.5 เพ่ือใหการประสานการทํางานเปนทีมและปฏิบัติหนาที่อยางสอดคลองกันและเปน
ระบบ 
  4.6  เพื่อพัฒนาสงเสริมความรู ความสามารถดานการบริหารใหแกคณะผูบริหารและสมาชิก
สภาเทศบาล 
 

5. ขอบเขตและแนวทางในการจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล  
   เทศบาลตําบลเมืองยาว ไดแตงตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร  ประจําป พ.ศ. 
๒๕๖๑ – ๒๕๖๓ ตามคําสั่ ง เทศบาลตํ าบลเมืองยาว ที่  365/2560 ลงวันที่ 21 สิงหาคม  2560  
ประกอบดวย   

 - นายจํารูญ  ไชยศร  นายกเทศมนตรี   ประธานกรรมการ  
 - วาที่ ร.ต.พรอม  ทรายใจ ปลัดเทศบาล     กรรมการ 
 - น.ส.ปาณิสรา  ยศปนตา  หัวหนาสํานักปลัด  กรรมการ 
 - นายจักกฤษณ รัตรุง  ผูอํานวยการกองชาง  กรรมการ 
 - นางโสภิต  วงศธิดา  ผูอํานวยการกองคลัง  กรรมการ 
 - นางเมฐิณี เมืองมาหลา  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ เลขานุการ 

โดยคณะกรรมการดังกลาวขางตน  รวมพิจารณาจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ในสังกัด  ใหครอบคลุม ดังนี้ 
  5.1 กําหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ
งบประมาณในการ พัฒนาพนักงานเทศบาล ใหมีความสอดคลองกับตําแหนงและระดับตําแหนงในแตละสาย
งาน ที่ดํารงอยูตามกรอบแผน อัตรากําลัง 3 ป  
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   5.2 พิจารณาหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัด ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน 
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอย ปละ 1 ครั้งหรือตามที่ผูบริหารทองถิ่นเห็นสมควร 
อาจประกอบดวย  
    (1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
    (2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ  
    (3) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง  
    (4) หลักสูตรดานการบริหาร  
    (5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม  
  5.3 พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได ตามความจําเปน และ
ความเหมาะสม อาจประกอบดวย  

    (1) การปฐมนิเทศ  
   (2) การฝกอบรม  
   (3) การศึกษาหรือดูงาน  
   (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
   (5) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม  

   5.4 พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการดําเนินการพัฒนา ในแตละหลักสูตร หรือแตละ
วิธีการสําหรับการพัฒนาพนักงานเทศบาลตามแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ใหครอบคลุมโดยคํานึงถึง
ความประหยัดคุมคา เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
  5.5 พิจารณากําหนดแนวทางการพัฒนาใหครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จําเปนตอการปฏิบัติ
ราชการ ใหกับบุคลากรในสังกัด อยางนอยควรประกอบดวย 
   (1) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
   (2) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
   (3) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
   (4) การบริการเปนเลิศ 
   (5) การทํางานเปนทีม 
  5.6 พิจารณาจัดการเรียนรูในองคกร KM (Knowledge Management) ในเทศบาลตําบล

เมืองยาว เพื่อใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ในทุกวาระ ทุกโอกาส เพ่ือสืบคนหา
ความรูใหม ๆ ในตัวบุคลากร และนํามาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 
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6. ขั้นตอนการดําเนินงาน 
  6.1 การเตรียมการและการวางแผน  
   ๑) แตงตั้งคณะทํางานเพ่ือดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร  
   ๒) ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร  กําหนด
เปาหมาย แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด พิจารณาเหตุผลและความจําเปน ในการพัฒนาโดย
การศึกษาวิเคราะหดูวาผูใตบังคับบัญชาแตละคนสมควรจะตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง จึงจะปฏิบัติงานได
สําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว  
   ๓) กําหนดประเภทของความจําเปน ไดแก ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติงาน ดาน
ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัวและดานคุณธรรม
จริยธรรม 
   4) จัดสงแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล ขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจังหวัดลําปาง ใหความเปนชอบ พรอมแผนอัตรากําลัง 3 ป 
   6) ประกาศใชแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล และจัดสงแผน ให อําเภอ และจังหวัด 
และสวนราชการในสังกัด 
 
  6.๒ การดําเนินการพัฒนา  
   ๑) การเลือกวิธีพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผูบังคับบัญชาไดขอมูลที่
เปนประโยชนตอการพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาจากการหาความจําเปนในการพัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาควรนํา
ขอมูลเหลานั้นมาพิจารณากําหนดกลุมเปาหมาย และเรื่องที่ผูอยูใตบังคับบัญชาจําเปนตองไดรับการพัฒนา
ไดแก  การคัดเลือกกลุมบุคคลที่สมควรจะไดรับการพัฒนา และเลือกประเด็นที่จะใหมีการพัฒนาโดยสามารถ
เลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาไดหลายรูปแบบตามความเหมาะสม เชน การใหความรู  การสับเปลี่ยนหนาที่
ความรับผิดชอบ การฝกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและการสัมมนา เปนตน 
   ๒) วิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูบังคบับัญชาสามารถพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา 
โดยเลือกแนวทางการพัฒนาไดหลายอยาง โดยอาจจัดทําเปนโครงการเพ่ือดําเนินการเองหรือเขารวมสมทบกับ
หนวยราชการอื่น หรือวาจางองคกรเอกชนที่มีความรูความชํานาญเฉพาะดานเปนผูดําเนินการ 
  6.๓ การติดตามและประเมินผล  
   ใหผูบังคับบญัชาติดตามการพัฒนาอยางใกลชิดและใหมีการประเมินผลการพัฒนา 
เมื่อผานการประเมินผลแลว ถือวาผูนั้นไดรับการพัฒนาแลว 
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แนวคิดในการจดัทําแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 
ของเทศบาลตําบลเมืองยาว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

   
 
 

 

 

Input Process Outcome Output 

 วิสัยทัศน พันธกิจ   
ทต.เมืองยาว 

 

 นโยบายการพัฒนา
พนักงานเทศบาล 

 
 การพัฒนาแผนงาน 

 

 เปาหมายของเทศบาล 
ประจําป 2561 -
2563 

 
 บทบาท อํานาจหนาที่

ของ ทต.เมืองยาว 
 

 ผลการประเมิน
สมรรถนะของพนักงาน
เทศบาล ประจําป 

 

 วิเคราะห
ยุทธศาสตร อบต. 

 แผนพัฒนา
พนักงานเทศบาล 
ทต.เมืองยาว 
ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 
2561 -2563 

 พนักงานเทศบาล
สังกัด ทต.เมือง
ยาว ไดรับการ
พัฒนาตามแผนฯ 

 วิเคราะห SWOT
สภาพแวดลอม
ภายในภายนอก 

 กําหนดเปาหมาย
การพัฒนา
พนักงานเทศบาล 

 กําหนด
รายละเอียด
แผนงานโครงการ 
ตัวชี้วัด และการ
ประเมินผล 

Impact 

พนักงานเทศบาลทุก
ระดับมีสมรรถนะดาน

การปฏิบัติงาน 
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  7. ยุทธศาสตรการพัฒนาพนักงานเทศบาล เทศบาลตําบลเมืองยาว 
  

ยุทธศาสตรการพัฒนา กลยุทธ 

ยุทธศาสตรที่ 1  
การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

กลยุทธที่ 1 พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับสมรรถนะที่
จําเปนในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธที่ 2 สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
เพ่ือรองรับความกาวหนาในสายงาน 
กลกลยุทธที่ 3 สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
 

ยุทธศาสตรที่ 2 
การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดี 

กลยุทธที่ 1 พัฒนาบุคลากรใหเปนคนมีความรูคูความด ี
กลยุทธที่ 2 สงเสริมใหบุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน 
 

ยุทธศาสตรที่ 3 
การพัฒนาบุคลากรเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธที่ 1 พัฒนาบุคลากร ใหยอมรับการการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองคกร ในอนาคต  
กลยุทธที่ 2 สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรรวมมือกับ
เครือขาย หนวยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน 
 

ยุทธศาสตรที่ 4  
การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรูและรวมกันพัฒนา 

กลยุทธที่ 1 สงเสริมใหบุคลากรยอมรับในผลงานของ
คนอื่นและปรับปรุงแกไขในผลงานของตน 
กลยุทธที่ 2 สงเสริมกระบวนการจัดการเรียนรูรวมกัน
ภายในองคกร ทุกวาระ (KM) เพื่อเปนเครื่องมือในการ
พัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
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  8. ปญหาและแนวทางในการพัฒนาพนักงานเทศบาล 
  การวิเคราะหสภาวะแวดลอม (SWOT Analysis) เปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณ 
สําหรับองคกร  ซึ่งชวยผูบริหารกําหนด จุดแข็ง และ จุดออน ขององคกร จากสภาพแวดลอมภายใน โอกาส
และอุปสรรคจากสภาพแวดลอมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปจจัย ตาง ๆ ตอการทํางานขององคกร 
การวิเคราะห SWOT Analysis เปนเครื่องมือในการวิเคราะหสถานการณ  เพ่ือให ผูบริหารรูจุดแข็ง จุดออน  
โอกาส  และอุปสรรคขององคกร ซ่ึงจะชวยใหทราบวาองคกรไดเดินทางมาถูกทิศและไม หลงทาง  นอกจากนี้
ยังบอกไดวาองคกรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเปาหมายไดดีหรือไม  มั่นใจไดอยางไรวาระบบการ ทํางานในองคกร
ยังมีประสิทธิภาพอยู  มีจุดออนที่จะตองปรับปรุงอยางไร  ซึ่งการวิเคราะหสภาวะแวดลอม SWOT Analysis 
มีปจจัยที่ควรนํามาพิจารณา  2  สวน  ดังน้ี 
  1. ปจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ไดแก 
   1.1 S มาจาก Strengths 
   หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายใน เปนขอดีที่ เกิดจาก
สภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็งดานกําลังคน จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็งดานการผลิต จุดแข็ง ดาน
ทรัพยากรบุคคล องคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธ 
   1.2 W มาจาก Weaknesses 
   หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายใน เปนปญหาหรือ
ขอบกพรองที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ขององคกร ซึ่งองคกรจะตองหาวิธีในการแกปญหานั้น 
 
  2. ปจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ไดแก 
   2.1 O มาจาก Opportunities 
   หมายถึง โอกาส  เปนผลจากการที่สภาพแวดลอม ภายนอกขององคกรเอื้อ
ประโยชนหรือสงเสริมการ ดําเนินงานขององคกร โอกาสแตกตางจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เปนผลมาจาก
สภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งน้ันเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายใน  ผูบริหารที่ดีจะตองเสาะ แสวงหา
โอกาสอยูเสมอ และใชประโยชนจากโอกาสน้ัน 
   2.2 T มาจาก Threats  
   หมายถึง อุปสรรค  เปนขอจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดลอม ภายนอก ซ่ึงการบริหาร
จําเปนตองปรับกลยุทธใหสอดคลองและพยายามขจัดอุปสรรค ตางๆ ที่เกิดขึ้นใหไดจริง 
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การวิเคราะห SWOT องคกรและบุคลากร 
 

จุดแข็ง  S 
* องคกรมีแผนในการพัฒนาบุคลากรเฉพาะดาน 
* บุคลากรมีความรูความเขาใจ เขาถึงวัฒนธรรมในพื้นที่ การมีสวนรวมกับชุมชนทองถิ่น 
* องคกรมีการสั่งสมประสบการณอยางตอเน่ืองในหลักสูตรการปฏิบัติงาน 
* บุคลากรมีองคความรูความเช่ียวชาญเฉพาะดาน และมีประสบการณสูง 

จุดออน  W 
* งบประมาณในดานการบริหารงานบุคคลมีจํากัด ไมเพียงพอ  
* อัตรากําลังยังไมเพียงพอและไมเหมาะสมกับปริมาณงาน 
* ขาดทักษะดานการส่ือสารที่จําเปนในการทํางานเชิงรุก 

* ขาดการวางแผนในการพัฒนาองคกร 
* ขาดการสรุปบทเรียน องคความรู และติดตามประเมินผลเพ่ือการแกปญหาอยางจริงจังและตอเน่ือง 
* ขาดการมองเชิงระบบ ความเขาใจและทักษะการทํางานแบบบูรณาการ 
* ปญหาภาพลักษณองคกร 
* บุคลากรขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองและการเพ่ิมความรับผิดชอบตอหนาที่ 

โอกาส  O 
* มีการสนับสนุน สงเสริมทั้งดานนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากรัฐบาล 
* มีกฎหมายรองรับและชัดเจน 
* มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม 
* มีระบบสารสนเทศที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 

อุปสรรค  T 
 * งบประมาณไมเพียงพอ 
 * กฎหมาย/กฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคลไมชัดเจนในบางประเด็น 

* ระเบียบ กระทรวงมหาดไทยหนังสือซักซอม ไมมีความชัดเจน ขาดแนวทางในการดําเนินการที่    
  ถูกตอง 

 * การแทรกแซงจากฝายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแตงตั้งบุคลากร 
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การกําหนดสมรรถนะเพ่ือใชในการพัฒนา 

  1. เทศบาลตําบลเมืองยาว  ไดยึดหลักสมรรถนะหลักที่จําเปนตอการปฏิบัติราชการ ของ

บุคลากรทุกระดับชั้น มากําหนดเปนสมรรถนะเพื่อการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งเทศบาลตําบลเมืองยาว  ได
ประกาศใชเปนตัวกําหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลทุก  6 เดือน ดังน้ี 
   - การมุงผลสัมฤทธิ์ 
   - การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
   - ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
   - การบริการเปนเลิศ 
   - การทํางานเปนทีม 
  2. ตําแหนง บริหารงานทองถิ่นและอํานวยการทองถิ่น  เปนสายงานของผูบริหาร เทศบาล
ตําบลเมืองยาว ไดกําหนด แนวทางการสําหรับการพัฒนาเพ่ือทําหนาที่ผูบริหารที่ดีในปจจุบันและอนาคต 
พรอมกับเตรียมกาวขึ้นเปนผูบริหารระดับมืออาชีพ  ดังน้ี 
   - การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง 
   - ความสามารถในการเปนผูนํา 
   - ความสามารถในการพัฒนาคน 
   - การคิดเชิงกลยุทธ 
  3. ตําแหนงอื่น ที่นอกเหนือจากสายงานผูบริหารทองถิ่น  อํานวยการทองถิ่น  เทศบาล
ตําบลเมืองยาว ไดกําหนดสมรรถนะประจําสายงาน ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงและระดับที่ดํารงตําแหนง
อยู ตามสายงานประจําของแตละตําแหนง ยกเวน ลูกจางประจําและพนักงานจางบางตําแหนง ซ่ึงเปนไปตาม
ประกาศของเทศบาลตําบลเมืองยาว ในเร่ืองของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป และตองดําเนินการ
ทุก  6 เดือน  เชนกัน  
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9. การจัดทําแผนพัฒนาพนักงานเทศบาลรายบุคคล 
  แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือแนวทางที่
จะชวยใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายในสายอาชีพของตน โดยมีวัตถุประสงค
หลักในการพัฒนาจุดออน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหนวยงาน แผนพัฒนา
รายบุคคล หรือเรียกสั้น ๆ วา IDP โดยเปนแผนสําหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมใหมีคุณสมบัติ 
ความสามารถ และศักยภาพในการทํางานสําหรับตําแหนงที่สูงขึ้นตอไปในอนาคต หรือตามเสนทางความกาวหนา
ในสายอาชีพ (Career Path) ที่องคการกําหนดขึ้น ดังน้ัน IDP จึงไมใชกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) เพ่ือการเล่ือนตําแหนงงานหรือการปรับเงินเดือนและการใหผลตอบแทนในรูปแบบ
ตาง ๆ  แต เมื่อไดมีการดําเนินกิจกรรมตามกรอบ IDP อยางเปนระบบบนเกณฑขั้นพื้นฐานของระดับความรู 
ความสามารถ หรือส่ิงที่ผูบังคับบัญชาคาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เปนขอผูกพันหรือขอตกลงในการ
เรียนรูรวมกัน IDP ก็จะเปนเครื่องมือสําคัญในการเชื่อมโยงความตองการของพนักงานรายบุคคลใหตอบรับหรือ
ตอบสนองตอความตองการในระดับหนวยงานยอย และสงผลใหบรรลุเปาหมายขององคการได  
 
    สรุป IDP จึงเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
  โดยในการสํารวจตนเองของบุคลากรในสังกัดของเทศบาลตําบลเมืองยาว เพ่ือสํารวจความ
ตองการในการพัฒนาตนเองน้ัน เริ่มจากนายกเทศบาลตําบลเมืองยาว เชิญปลัด และ หัวหนาสวนราชการ 
ประชุมทําความเขาใจเกี่ยวกับหลักการ และวิธีการสํารวจตนเอง วา หนวยงาน หัวหนาสวน และ
ผูใตบังคับบัญชามีบทบาทอยางไร จากน้ันใหแตละสวนราชการไปสํารวจตัวเอง โดยการทํางานรวมกันระหวาง
หัวหนาสวนราชการและผูใตบังคับบัญชา รวมปรึกษาหารือภายในสวนราชการและใหบุคลากรประเมินตนเอง 
ซึ่งในการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ตามแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวน
ทองถิ่น ในสวนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ของพนักงานเทศบาล ลูกจาง และพนักงานจาง
ทุกคน น้ัน ก็ปรากฏถึงความตองการพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคลอยูดวย จากนั้นจึงรวบรวมขอมูลสง
งานการเจาหนาที่ 
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  บุคคลที่มีสวนเกี่ยวของในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประกอบดวย 

กลุมบุคคล บทบาท/ หนาที่ความรบัผิดชอบ 
ผูบริหาร (นายก ทต.)  

 

- สนับสนุนและผลักดันใหผูบริหารและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามที่กําหนดขึ้น 
- อนุมัติใหการจัดทํา IDP เปนกระบวนการหนึง่ที่ผูบังคับบญัชาจะตองปฏิบตัิอยางตอเนื่องทกุ
ป 
- ติดตามผลการจัดทํา IDP ระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร พรอมทั้งการนําแผน IDP ไปใช
ปฏิบัติจริง 
- จัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแตละปอยางตอเนือ่ง 

ผูบังคับบัญชาที่มี
ผูใตบังคับบัญชา หรือ
หัวหนางาน
ปลัดเทศบาล / ผอ.
กอง/ หน.สวน) 

 

- ทําความเขาใจกับกระบวนการและวัตถุประสงคของการจดัทํา IDP 
- ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่กําหนดขึ้น 
- ประเมินขีดความสามารถของผูใตบังคับบัญชา เพื่อคนหาจุดแข็งและจุดออนของบุคลากรใน
งานที่มอบหมายใหรับผิดชอบในปจจุบัน 
- ทําความเขาใจถึงแหลงหรือชองทางการเรียนรูเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเปน
รายบุคคล 
- กําหนดแนวทางหรือชองทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
- ใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากรถึงจุดเดนและจุดที่บุคลากรตองพัฒนาปรับปรงุใหดีขึ้น 
- ชี้ใหบุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพิ่มความรับผิดชอบมากขึ้น 
-   หาโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพใหกับบุคลากรในงานปจจุบันหรืองานอืน่ ๆ ที่มี อยู 

บุคลากร/ เจาหนาที่ทุกคน 

 

- มีสวนรวมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเปนจริง 
- ทําความเขาใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผูบังคับบัญชากําหนดขึ้นดวยความเต็มใจและ
ตั้งใจ 
- รวมกับหัวหนางานกําหนดแผนฯ เปาหมายและวัตถุประสงคในการพัฒนาตนเอง 
- หาวิธีการในการทําใหเปาหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบประสบ
ความสําเร็จ 
- ประเมินความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรูผลการพัฒนาความสามารถ
ของตนเองจากผูอืน่ 

หนวยงาน (ทต.เมืองยาว) - นําเสนอโครงการใหผูบริหารสูงสุดของกรมการพัฒนาชุมชนเห็นดวยกับการนําเอา IDP มาใช
ในกรมการพัฒนาชุมชน 
- จัดเตรียมแบบฟอรมการทํา IDP ใหเปนมาตรฐานเดียวกันภายในหนวยงาน 
- ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับเครื่องมอืการ
บริหารบุคคลในเรื่องอื่น  ๆ
- ใหความรูและความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดทํา IDP แกผูบริหารทุกหนวยงานและ
บุคลากรทั่วทั้งกรมการพัฒนาชุมชน 
- ใหคําปรึกษาและแนะนําแนวทางการจัดทําแผน IDP กับผูบริหารและบุคลากร 
- ตอบขอซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดทําแผน IDP 
- หาชองทางในการส่ือสารเพื่อประชาสัมพันธเปลี่ยน Mindset หรือจติสํานึกของผูบริหารและ
บุคลากรในการจัดทํา IDP 
- ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผูบริหารและบุคลากร 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาพนกังานเทศบาล   
ภายใตยุทธศาสตรการพัฒนาพนกังานเทศบาล เทศบาลตําบลเมืองยาว  ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2563 

 
ยุทธศาสตรที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

กลยุทธที่ 1 พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

ลําดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปท่ีดําเนินการ 

รับผิดชอบ 2561 2562 2563 
โครงการพัฒนาทกัษะและความรูประจํา
สายงานของบุคลากร  

รอยละผูเขารับการ
อบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรไดรับการพัฒนาในสายงาน รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใชสมรรถนะในการปฏิบัติงาน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสายงาน รอยละ 90 
 

250,000 งานการ
เจาหนาที ่

โครงการพัฒนาศกัยภาพตามสมรรถนะ
หลักใหกับบุคลากร 

รอยละผูเขารับการ
อบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรไดรับการพัฒนาในสมรรถนะหลัก รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใชสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะ รอยละ 90 
 
 

250,000 งานการ
เจาหนาที ่
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ยุทธศาสตรที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธที่ 1 พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

ลําดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปท่ีดําเนินการ 

รับผิดชอบ 2561 2562 2563 

สงบุคลากรเขารับการอบรมเพื่อพฒันา
ทักษะในการทํางานของแตละสายงาน 
จากหนวยงานอื่น 

รอยละผูเขารับการ
อบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะในการทํางานรอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสายงาน รอยละ 90 

300,000 งานการ
เจาหนาที ่
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ยุทธศาสตรที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

กลยุทธที่ 2 สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความกาวหนาในสายงาน 

ลําดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปท่ีดําเนินการ 

รับผิดชอบ 2561 2562 2563 

1 กิจกรรมใหความรูและสงเสริม
ความกาวหนาใหบุคลากรในสายงาน
ของตนเอง 

รอยละผูเขารวม
กิจกรรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเขาใจเสนทางความกาวหนาของตน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรที่ที่มีความรูความสามารถเติบโตใน
สายงาน รอยละ 90 
 

-    งานการ
เจาหนาที ่

2 จัดทําฐานขอมูลการฝกอบรมของ
บุคลากร 

รอยละผูไดรับการ
บันทึกขอมูลการ
ฝกอบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรที่ผานการอบรมไดรับการบันทกึขอมูล รอยละ 
100 
เชิงคุณภาพ 
- การบันทึกขอมูลถูกตอง สมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีฐานขอมูลการฝกอบรม ตรวจสอบได 

รอยละ 90 
 

-    งานการ
เจาหนาที ่
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ยุทธศาสตรที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธที่ 3 สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

ลําดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปท่ีดําเนินการ 

ผูรับผิดชอบ 
2561 2562 2563 

1 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจําปของ
บุคลากร 

รอยละผูไดรับการ
ตรวจสุขภาพประจําป 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรไดรับการตรวจสุขภาพประจําป รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การตรวจสุขภาพของบุคลากรผานเกณฑ  รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรที่มีสุขภาพดพีรอมปฏิบัติงาน รอย
ละ 90 
 

-    กอง
สาธารณสุข

และ
สิ่งแวดลอม 

2 
 

กิจกรรม 5 ส. รอยละผูเขารวม
กิจกรรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมกิจกรรม 5 ส.  รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู และเขาใจขั้นตอน 5 ส  รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีความสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย เพิ่มขึ้น 
รอยละ 90  
 

-    ทุกสวน
ราชการ 
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ยุทธศาสตรที่  2 การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดี 

กลยุทธที่ 1 พัฒนาบุคลากรใหเปนคนมีความรูคูความด ี

ลําดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปท่ีดําเนินการ 

รับผิดชอบ 2561 2562 2563 

1 โครงการฝกอบรมคุณธรรมจริยธรรม 
ธรรมาภิบาลในหนวยงาน ใหกับ
บุคลากร 

รอยละผูเขารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารับการพัฒนา ดานคุณธรรมจริยธรรม รอย
ละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม ในการปฏิบัติงาน รอยละ 
90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรที่มีคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน รอยละ 90 
 

15,000    งานการ
เจาหนาที ่

2 โครงการอบรมและศึกษาดูงานการ
ตอตานการทุจริต 

รอยละผูไดรับการ
สงเสริมการตอตานการ
ทุจริต 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรไดรับการสงเสริมดานตานการทุจริต รอยละ 
90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรูความเขาใจการทุจริต รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยสุจริต 
เพิ่มขึ้นรอยละ 90 
 

60,000 - -  งานการ
เจาหนาที ่
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3 จัดทําคูมือผลประโยชนทับซอนและให

ความรูเรื่องผลประโยชนทับซอนใหกับ
บุคลากร 

รอยละความสําเร็จ เชิงปริมาณ  
- จัดทําคูมือผลประโยชนทับซอน จํานวน 1 เลม 
เชิงคุณภาพ 
- คูมือผลประโยชนทับซอน สมบูรณ อานเขาใจงาย  
รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีคูมือผลประโยชนทับซอนในการปฏิบัติ
ราชการ 

-    งานการ
เจาหนาที ่

4 โครงการยกยองเชิดชูเกียรติบุคลากรผูมี
คุณธรรมจริยธรรมและใหบริการ
ประชาชนดีเดน 

รอยละผูเขารวม 
โครงการ  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมโครงการเชิดชเูกียรติ  รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรูความเขาใจในวัตถุประสงคของ
โครงการ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรที่มีคุณธรรมจริยธรรมและเปน
แบบอยางที่ดี 
 

-    งานการ
เจาหนาที ่

5 จัดทําคูมือการใหบริการและปรับปรุง
ศูนยขอมูลขาวสาร  การเขาถึงขอมูล
ขาวสารของประชาชน ตอเทศบาล
ตําบลเมืองยาว  
 

จํานวนเลม เชิงปริมาณ  
- จัดทําคูมือผลการใหบริการ จํานวน 1 เลม 
เชิงคุณภาพ 
- คูมือผลการใหบริการ สมบูรณ อานเขาใจงาย  
รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีคูมือการใหบริการในการปฏิบัติราชการ 

-    สํานักงาน 
ปลัด  
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ยุทธศาสตรที่  2 การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดี 
กลยุทธที่  2 สงเสริมใหบุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน   

ลําดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปท่ีดําเนินการ 

ผูรับผิดชอบ 
2561 2562 2563 

1 จัดทําประกาศเจตจํานงตอตานการ
ทุจริตของเทศบาลตําบลเมืองยาว 
 

รอยละความสําเร็จ เชิงปริมาณ  
- จัดทําประกาศเจตจํานงตอตานการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรูความเขาใจเรื่องการตอตานการทุจริต 
รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีประกาศ เจตจํานงตอตานการทุจริต 
 

-  - - งานการ
เจาหนาที ่

2 กิจกรรมมาตรการสรางความโปรงใสใน
การปฏิบัติงาน ของบุคลากร 
 

รอยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ  
- จํานวนหนังสือที่ประชาชนหรือหนวยงานตรวจสอบ 
ตรวจสอบได 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการทํางานของหนวยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานบริหารงานดวยความโปรงใส ตรวจสอบได 
 

-    ทุกสวน
ราชการ 
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3 โครงการเผยแพรขอมูลดานการจัดซื้อ-
จัดจาง 

รอยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ  
- รอยละของจํานวนโครงการที่เปดเผยขอมูลการจัดซื่อจัก
จาง 
 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการทํางานของหนวยงานจาก
ประชาชน 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานบริหารงานดวยความโปรงใส ตรวจสอบได 

-    กองคลัง 
งานพัสด ุ

4 มาตรการยกระดับการคุณภาพการ
ใหบริการประชาชน  
 

รอยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ  
- จํานวนครั้งในการใหบริการกับประชาชน 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการทํางานของหนวยงานจาก
ประชาชน 
เชิงประโยชน 
- ประชาชนไดรับความสะดวกในการมารับบริการ 

20,000    งานวิเคราะห
นโยบายและ

แผน 

5 
 
 
 
 
 

จัดสงบุคลากรเขารับการอบรมดานวินัย
และรักษาวินัยในการทํางาน 

รอยละของบุคลากร เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารับการอบรม รอยละ 60 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรผานการอบรมมีความรู รอยละ 80 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรที่ดีในการปฏิบัติงาน 

20,000    งานการ
เจาหนาที ่
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ยุทธศาสตรที่  3 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธที่ 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับ ใหยอมรับการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองคกรในอนาคต 

ลําดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปท่ี
ดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

2561 2562 2563 

1 สงบุคลากรเขารวมโครงการที่เกี่ยวกับ
ภาวะการเปนผูนาํ 
 

รอยละผูเขารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- พนักงานเทศบาลไดรับการพัฒนาภาวะการเปนผูนํา 
รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานเทศบาลสามารถปฏิบัติหนาที่ความเปนผูนํา 
รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรที่มีภาวะการเปนผูนําและบังคับ
บัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

20,000    งานการ
เจาหนาที ่

2 สงบุคลากรเขารับการอบรมในโครงการ
พัฒนาศักยภาพการบริหารงาน 
 

รอยละผูเขารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- ปลัด หัวหนาสวนราชการ ไดรับการพัฒนาศักยภาพใน
การบริหารงาน รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ปลัด หัวหนาสวนราชการสามารถปฏิบัติหนาที่อยางมี
ประสิทธิภาพ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีสายงานผูบริหารที่มีภาวะการเปนผูนําและ
บังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

20,000    งานการ
เจาหนาที ่
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ยุทธศาสตรที่  3 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธที่ 2 สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรรวมมือกับเครือขาย หนวยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน 

ลําดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย 
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปท่ีดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

2561 2562 2563 

1 โครงการปลูกตนไมเพื่อเพิ่มพืน้ที่สีเขียว
ลดภาวะโลกรอนในเขตพืน้ที่ตําบลเมือง
ยาว 

รอยละผูเขารวม
โครงการ 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมโครงการ รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเขาใจวัตถุประสงคของโครงการ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีพื้นที่สีเขียวและสภาพแวดลอมนาอยู 

-    สํานักงาน 
ปลัด 

และทุกสวน
ราชการ 
รวมกัน 

2 โครงการสรางภูมิคุมกันทางสังคมใหเด็ก
และเยาวชนเทศบาลตําบลเมืองยาว 
“เด็กไทยโตไปไมโกง” 

รอยละผูเขารวม
โครงการ 

เชิงปริมาณ  
- เด็กและเยาวชนเขารวมโครงการ รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- เด็กและเยาวชนมีความพึงพอใจในโครงการ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- ตําบลเมืองยาว มีเด็กและเยาวชนที่มีคุณภาพ 

350,000    สํานักงาน 
ปลัด 

3 โครงการเทศบาลเคลื่อนที่ บริการดวย
ใจรับใชประชาชน 

รอยละของสวน
ราชการไปจัดกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- สวนราชการสังกัด ทต.เมืองยาวพัฒนารวมจัดกิจกรรม 
รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- กิจกรรมมีความเรียบรอยและสมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- ประชาชนไดรับความสะดวกในการติดตอราชการ 
 

20,000    ทุกสวน 
ราชการ 
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ยุทธศาสตรที่  4 การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและรวมกันพัฒนา 
กลยุทธที่ 1 สงเสริมใหบุคลากรยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแกไขในผลงานของตน 

ลําดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปท่ีดําเนินการ 

ผูรับผิดชอบ 
2561 2562 2563 

1 กิจกรรมเทคนิคการสอนงานและสราง
ระบบพี่เลี้ยงในองคกร ทุกงานใน ทต.
เมืองยาว 

รอยละของผูมาติดตอ
ราชการงานการ
เจาหนาที ่

เชิงปริมาณ  
- บุคลากร มาติดตอราชการงานการเจาหนาที่รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ผูมาติดตอราชการงานการเจาหนาที่มีความพึงพอใจ 
รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีงานการเจาหนาที่ทีมีประสิทธิภาพ 
 

-    ทุกสวน 
ราชการ  

2 จัดกิจกรรมการสรางสวนราชการเปน
องคกรเรียนรู เชน จัดทําคูมือการปฏิบัติ
ราชการ แผนพับ คูมือการทํางาน  
กฎระเบียบการปฏิบัติราชการในสายงาน
ของตนเพือ่เผยแพรใหกับบุคลากรใน
สังกัด 
 

รอยละบุคลากรใน
สํานักงาน(เฉพาะ
พนักงานเทศบาล) 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรจัดทําคูมือปฏิบัติราชการ รอยละ 50 
เชิงคุณภาพ 
- คูมือผลการปฏิบัติราชการ สมบูรณ อานเขาใจงาย  
รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีคูมือในการปฏิบัติราชการ 
 

-    ทุกสวน 
ราชการ  
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ยุทธศาสตรที่  4 การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและรวมกันพัฒนา 

กลยุทธที่ 2 สงเสริมกระบวนการจัดการเรียนรูรวมกันภายในองคกร  เพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ลําดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปท่ีดําเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

2561 2562 2563 

1 ประชุมประจําเดือน และนําเสนอผล
การปฏิบัติงานประจําเดือนของสวน
ราชการ 

รอยละของการเขา
รวมประชุม
ประจําเดือน 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมประชุมประจําเดือนรอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- สวนราชการ จัดทําการนําเสนอผลงานประจําเดือน 
 รอยละ 90  
เชิงประโยชน 
- หนวยงานรูการเคลื่อนไหวและการดําเนินงานของแตละ
สวนราชการอยางตอเนือ่ง 
 

-    ทุกสวน 
ราชการ 

2 โครงการจัดการความรูในองคกร 
(knowledge Management /KM) 

รอยละความสําเร็จ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมโครงการ การจัดการความรู (KM) ของ
หนวยงาน  รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรูเขาใจวัตถุประสงคของโครงการ รอย
ละ 80  
เชิงประโยชน 
- หนวยงานไดจัดการเรียนรูรวมกันและแลกเปลี่ยนเรียนรู
งานรวมกัน 
 

100,000    ทุกสวน 
ราชการ 
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3 กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธในอันดี

ใหกับบุคลากร (กิจกรรมยอยตาม
สถานการณ ปละไมนอยกวา 5 
กิจกรรม) 
 

 

ไมนอยกวารอยละ 90 
ของเปาหมาย 

เชิงปริมาณ  
- ดําเนินกิจกรรม ไมนอยกวา รอยละ 90 ของเปาหมาย 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในกิจกรรม รอยละ 90  
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีทีมงานที่มีคุณภาพพรอมขับเคลื่อนงานของ
องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

-    ทุกสวน 
ราชการ 

4 โครงการสํารวจความพึงพอใจและ
แรงจูงใจบุคลากร 

 

 

รอยละบุคลากร เชิงปริมาณ  
- บุคลากรตอบแบบสอบถามรอยละ รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน รอยละ 90  
เชิงประโยชน 
- หนวยงานรับทราบปญหาและความตองการในเบื้องตน
ของบุคลากร 
 

-    งานการ
เจาหนาที ่

 
 
 
 
 
 
 

26 
 
 
 



 
 
 
 
 


