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การจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ของเทศบาลต าบลเมืองยาว นั้น ได้ค านึงถึงภารกิจ 

อ านาจ หน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี ้เพื่อพัฒนาให้บุคลากรรู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและ
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และแนวทางปฏิบัติตน เพื่อเป็นพนักงานเทศบาลที่ดี โดยได้ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรแต่ละ
ต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาใน หลายๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับ
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และจริยธรรม เพื่อพัฒนาศักยภาพของ บุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจของเทศบาลต าบลเมืองยาว 
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1. หลักการและเหตผุล 
 

  1.1 การพัฒนาองค์กรและบุคลากร 
  การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ  สามารถแข่งขันได้  ทั้งในระดับพื้นที่ และระดับ
สากล  เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน  ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization)  โดย
ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ 
ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้   
  ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหม่ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรต่างๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ 
โดยเฉพาะการเร่งรดัพัฒนาทรพัยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการท างาน เพื่อแสวงหารูปแบบ
ใหม่ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้
ภายในองค์การ เพื่อให้องค์กรสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม 
 
  1.2 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา 
๑๑ ระบุดังนี้ “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นพนักงานเทศบาลที่มี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูร้่วมกัน ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของสว่นราชการใหส้อดคล้องกับการ
บริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ” 
  “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเช่ียวชาญให้เพียงพอแก่
การปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มี
ผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง ซึ่งในการบริการราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดมิ
เสียใหม่ จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้ ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึง
ปัจจุบัน เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา ใน
พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้จึงก าหนดเป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพื่อให้มีลักษณะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
   ๑. ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
   ๒. ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
ราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 
   ๓. ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของข้าราชการ เพื่อให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลา มี
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
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   ๔. ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกัน
และกันเพื่อการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 
  1.3 ประกาศ ก.ท.จ.จังหวัดล าปาง 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดล าปาง เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน 2545 ส่วนที่ 3 การพัฒนาพนักงานเทศบาล ข้อ 258 - 
295 ก าหนดให้เทศบาลมีการพัฒนาผูไ้ด้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้
ปฏิบัติเพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลัก และวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงาน
เทศบาล ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นพนักงาน
เทศบาลที่ดี โดยการพัฒนาพนักงานเทศบาลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่ก าหนด เช่น การ
พัฒนาด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการ
พัฒนาตนเองก็ได้ หากเทศบาลต าบล มีความประสงค์จะพัฒนาเพิ่มเติมให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนา
ของแต่ละเทศบาลต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ เทศบาลต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการ
พนักงานเทศบาล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนดเป็นหลักสูตรหลัก และเพิ่มเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่ เทศบาล
ต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อไป การพัฒนาพนักงานเทศบาลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้
เทศบาลต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอื่นๆ ได้ เช่น การพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชาและการฝึกภาคสนาม และ
อาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.อบต.) ส านักงานคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาล (ก.อบต.จังหวัด) เทศบาลต าบลต้นสังกดั หรือส านักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.อบต.จังหวัด) 
ร่วมกับเทศบาลต าบลต้นสังกัด หรือเทศบาลต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ได้ 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจงัหวัดล าปาง เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน 2545 ส่วนที่ 3 การพัฒนาพนักงานเทศบาล
ต าบล ข้อ 269 ให้เทศบาลต าบลจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนา
พนักงานเทศบาลที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ทจ.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนา
พนักงานเทศบาล ตามกรอบของแผนอัตราก าลังของเทศบาลต าบลนั้น 
  จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว เทศบาลต าบลเมืองยาว จึงได้หาความจ าเป็นในการพัฒนา
บุคลากรของเทศบาลต าบล การศึกษาวิเคราะหถึ์งความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลต าแหน่งต่าง 
ๆ ทั้งในฐานะตัวบุคคล และฐานะต าแหน่ง ตามที่ก าหนดในส่วนราชการตามแผนอัตราก าลังของ เทศบาลต าบล 
ตลอดทั้งความจ าเป็นในด้านความรู้ความสามารถทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้ความสามารถและทักษะ
เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม จึงจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
ของเทศบาลต าบลข้ึน 
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2. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากร มีความหมายตรงกับค าว่า Development of Personnel 
  พนัส หันนาคินทร์ (2526 : 133) ได้ให้ข้อคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรว่าประสิทธิผลของ
โรงเรียนย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของผูป้ฏิบัติงานประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานยอ่มจะเพิม่ขึ้นจากการทีร่ะบบ
โรงเรียนให้โอกาสแก่เขาทีจ่ะพฒันาวิจัยความสามารถทีม่ีอยูใ่นตัวของเขาแต่ละคนการพฒันาบุคลากรเป็นกิจกรรม
ที่จะต้องกระท าต้ังแต่แรกเข้ามาท างานถึงเวลาทีจ่ะต้องออกจากงานไปตามวาระ 
            ประชุม รอดประเสริฐ (2528 : 132) ได้สรปุแนวคิดของนักวิชาการบรหิารต่าง ๆ เกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ ตลอดจน
ทัศนคติ อันจะเป็นผลให้การปฏิบัตงิานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน การพัฒนาบุคคลอาจจ าแนกออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ 
ได้ 2 ประเภท คือ การพัฒนาผู้ใต้บงัคับบญัชาและการพฒันาตนเอง 
            สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2522 :80) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่าเป็นการด าเนินงาน
เกี่ยวกับการส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน
อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมปีระสทิธิภาพดียิ่งขึ้นหรอือีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะ
สร้างเสริมและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัตงิานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และ
วิธีการในการท างานอันจะน าไปสูป่ระสิทธิภาพในการท างาน 
            นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2525 : 208-209) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า เป็น
กระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติ ค่านิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจนการให้
แนวความคิดใหม่ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุ้คลากรมีคุณภาพที่ดีข้ึน 
 
  อาจกล่าวโดยสรปุว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มุง่จะเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ท างาน ความรู้ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรที่ได้รบัการพัฒนา
แล้วนั้นปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
3. วัตถุประสงค์ 
  3.1 เพื่อให้ผู้เข้ารับการบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาลได้เรียนรู้แบบแผนของ
ทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ เข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่และแนวทางการปฏิบัติตนเป็นข้าราชการที่
ดี ตามหลักสูตรที่ ก.อบต.ก าหนด 
  3.2 เพื่อใช้เป็นกรอบและแนวทางในการพัฒนาพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงาน
จ้าง  
  3.3 เพื่อพัฒนาและยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรทุกคน ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต ยุติธรรม เสียสละ โปร่งใส พร้อมรับการตรวจสอบ โดยยึดประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
  3.4 เพื่อให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าทีพ่ัฒนาผูอ้ยู่ใต้บังคับบญัชา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่
ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  3.5 เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่รับผิดชอบในการควบคุม ดูแล และการพัฒนาผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชาที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาโดยตรง รวมทั้งผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เพิ่งย้ายหรือโอนมาด ารงต าแหน่ง ซึ่ง
อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาของตน 
  3.6 เพื่อพัฒนาคณะผู้บริหารและสมาชิกสภาเทศบาล มีความสามารถในการบริหารงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
4. เป้าหมายการพัฒนา 
  4.1 พนักงานเทศบาลที่ได้รับการบรรจุแต่งตัง้เข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาลเข้าใจแบบ
แผนของทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ 
  4.2 เพื่อสง่เสรมิให้พนกังานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนกังานจ้าง มกีารพฒันาอย่างตอ่เนื่อง 
  4.3 เพื่อใหบุ้คลากรมีการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้อง ลดปญัหาในการปฏิบัติงาน โดยยึด
ประโยชน์ของส่วนรวม 
  4.4 เพื่อใหผู้้บงัคับบญัชาและผู้อยู่ใต้บงัคับบญัชา มีความพร้อมในการปฏิบัตงิานในระดบัที่
สูงข้ึน 
  4.5 เพื่อใหก้ารประสานการท างานเป็นทมีและปฏิบัตหิน้าทีอ่ย่างสอดคล้องกันและเป็นระบบ 
  4.6  เพื่อพัฒนาส่งเสริมความรู้ ความสามารถด้านการบริหารให้แก่คณะผูบ้รหิารและสมาชิก
สภาเทศบาล 
 
5. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพฒันาพนักงานเทศบาล  
   เทศบาลต าบลเมืองยาว ไดแ้ตง่ตัง้คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  ประจ าป ีพ.ศ.  
๒๕๖4 – ๒๕๖6 ตามค าสั่ง เทศบาลต าบลเมืองยาว ที่   219/2563 ลงวันที่  13 สิงหาคม  2563  
ประกอบด้วย   

 ๑.  นายกเทศมนตรีต าบลเมืองยาว                ประธานกรรมการ 
 ๒.  ปลัดเทศบาลเทศบาล     กรรมการ 
 3.  หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล                       กรรมการ 
 4.  ผู้อ านวยการกองช่าง                        กรรมการ 
 5.  ผู้อ านวยการกองคลัง                        กรรมการ 
 6.  ทรัพยากรบุคคล     เลขานุการ 

โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น  ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ในสังกัด  ให้ครอบคลุม ดังนี้ 
  5.1 ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลกัสตูรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณใน
การ พัฒนาพนักงานเทศบาล ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตาม
กรอบแผน อัตราก าลัง 3 ป ี 
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   5.2 พิจารณาหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัด ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน 
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้งหรือตามที่ผู้บริหารท้องถ่ินเห็นสมควร อาจ
ประกอบด้วย  
    (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
    (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
    (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
    (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
    (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
  5.3 พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น และ
ความเหมาะสม อาจประกอบด้วย  

    (1) การปฐมนิเทศ  
   (2) การฝึกอบรม  
   (3) การศึกษาหรือดูงาน  
   (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
   (5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม  

   5.4 พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการ
ส าหรับการพัฒนาพนักงานเทศบาลตามแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ให้ครอบคลุมโดยค านึงถึงความประหยัด
คุ้มค่า เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
  5.5 พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติ
ราชการ ให้กับบุคลากรในสังกัด อย่างน้อยควรประกอบด้วย 
   (1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
   (2) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
   (3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
   (4) การบริการเป็นเลิศ 
   (5) การท างานเป็นทีม 
  5.6 พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร KM (Knowledge Management) ในเทศบาลต าบลเมือง
ยาว เพื่อให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ในทุกวาระ ทุกโอกาส เพื่อสืบค้นหาความรู้ใหม่ 
ๆ ในตัวบุคลากร และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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6. ขั้นตอนการด าเนินงาน 
  6.1 การเตรียมการและการวางแผน  
   ๑) แต่งตั้งคณะท างานเพื่อด าเนินการจัดท าแผนพฒันาบุคลากร  
   ๒) ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยทุธศาสตร์  ก าหนดเป้าหมาย 
แนวทางในการพฒันาบุคลากรในสังกัด พจิารณาเหตุผลและความจ าเป็น ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องได้รับการพฒันาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเรจ็อย่างมปีระสทิธิภาพ
และปฏิบัตงิานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  
   ๓) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบรหิาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัวและด้านคุณธรรม
จริยธรรม 
   4) จัดส่งแผนพฒันาพนักงานเทศบาล ขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจงัหวัดล าปาง ให้ความเป็นชอบ พรอ้มแผนอัตราก าลัง 3 ป ี
   6) ประกาศใช้แผนพฒันาพนักงานเทศบาล และจัดส่งแผน ให้ อ าเภอ และจงัหวัด และ
ส่วนราชการในสังกัด 
 
  6.๒ การด าเนินการพฒันา  
   ๑) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บงัคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผูบ้ังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาผู้อยู่ใตบ้ังคับบัญชาจากการหาความจ าเป็นในการพฒันาแล้ว ผูบ้ังคับบัญชาควรน าข้อมลู
เหล่าน้ันมาพจิารณาก าหนดกลุม่เป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพฒันาได้แก่  การ
คัดเลือกกลุม่บุคคลที่สมควรจะได้รบัการพัฒนา และเลือกประเด็นทีจ่ะให้มีการพัฒนาโดยสามารถเลือกแนวทาง
หรือวิธีการพัฒนาได้หลายรปูแบบตามความเหมาะสม เช่น การให้ความรู้  การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรบัผิดชอบ 
การฝกึอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและการสมัมนา เป็นต้น 
   ๒) วิธีการพัฒนาผู้ใตบ้ังคับบัญชา ผูบ้ังคับบัญชาสามารถพฒันาผู้อยู่ใต้บังคับบญัชา โดย
เลือกแนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพือ่ด าเนินการเองหรือเข้าร่วมสมทบกับหน่วย
ราชการอื่น หรือว่าจ้างองค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ 
  6.๓ การติดตามและประเมินผล  
   ให้ผู้บงัคับบัญชาติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มกีารประเมินผลการพฒันา เมื่อ
ผ่านการประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพฒันาแล้ว 
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แนวคดิในการจัดท าแผนพฒันาพนักงานเทศบาล 
ของเทศบาลต าบลเมืองยาว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
   
 
 

 

 

Input Process Outcome Output 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ   
ทต.เมืองยาว 

 

 นโยบายการพัฒนา
พนักงานเทศบาล 

 
 การพัฒนาแผนงาน 

 

 เป้าหมายของเทศบาล 
ประจ าปี 2561 -
2563 

 
 บทบาท อ านาจหน้าที่

ของ ทต.เมืองยาว 
 

 ผลการประเมิน
สมรรถนะของพนักงาน
เทศบาล ประจ าปี 

 

 วิเคราะห์
ยุทธศาสตร์ อบต. 

 แผนพัฒนา
พนักงานเทศบาล 
ทต.เมืองยาว 
ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 
2561 -2563 

 พนักงานเทศบาล
สังกัด ทต.เมือง
ยาว ได้รับการ
พัฒนาตามแผนฯ 

 วิเคราะห์ SWOT
สภาพแวดล้อม
ภายในภายนอก 

 ก าหนดเป้าหมาย
การพัฒนา
พนักงานเทศบาล 

 ก าหนด
รายละเอียด
แผนงานโครงการ 
ตัวชี้วัด และการ
ประเมินผล 

Impact 

พนักงานเทศบาลทุก
ระดับมีสมรรถนะด้าน

การปฏิบัติงาน 
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  7. ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาพนกังานเทศบาล เทศบาลต าบลเมืองยาว 
  

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ ์
ยุทธศาสตร์ท่ี 1  
การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
เพื่อรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 
กลกลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมและพฒันาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 
การพัฒนาบุคลากรใหเ้ป็นคนดี 

กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหเ้ป็นคนมีความรู้คู่ความดี 
กลยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมใน
การปฏิบัตงิาน 
 

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 
การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนาบุคลากร ให้ยอมรับการการ
เปลี่ยนแปลงทีจ่ะเกิดข้ึนในองค์กร ในอนาคต  
กลยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสริมและพฒันาใหบุ้คลากรร่วมมือกบั
เครือข่าย หน่วยงานรฐั เอกชน และภาพประชาชน 
 

ยุทธศาสตร์ท่ี 4  
การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มกีารแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และร่วมกันพฒันา 

กลยุทธ์ท่ี 1 ส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับในผลงานของ
คนอื่นและปรับปรงุแก้ไขในผลงานของตน 
กลยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรูร้่วมกัน
ภายในองค์กร ทุกวาระ (KM) เพื่อเป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัตงิาน 
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  8. ปัญหาและแนวทางในการพัฒนาพนกังานเทศบาล 
  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ 
ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร การ
วิเคราะห์ SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพื่อให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน  โอกาส  
และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่า
องค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ท างานในองค์กรยังมี
ประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรบัปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis มีปัจจัยที่
ควรน ามาพิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้ 
  1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก ่
   1.1 S มาจาก Strengths 
   หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่  เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์ 
   1.2 W มาจาก Weaknesses 
   หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจยัภายใน เป็นปัญหาหรอืข้อบกพร่อง
ที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหาน้ัน 
 
  2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก ่
   2.1 O มาจาก Opportunities 
   หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอื้อประโยชน์
หรือส่งเสริมการ ด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ แสวงหาโอกาสอยู่ เสมอ 
และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 
   2.2 T มาจาก Threats  
   หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหาร
จ าเป็นต้องปรับกลยทุธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอปุสรรค ต่างๆ ที่เกิดข้ึนให้ไดจ้รงิ 
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การวิเคราะห์ SWOT องค์กรและบุคลากร 
 

จุดแข็ง  S 
 * องค์กรมีแผนในการพัฒนาบุคลากรเฉพาะด้าน 
 * บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพื้นที่ การมีส่วนร่วมกับชุมชนท้องถ่ิน 
 * องค์กรมีการสั่งสมประสบการณ์อย่างต่อเนื่องในหลักสูตรการปฏิบัติงาน 
 * บุคลากรมีองค์ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และมีประสบการณ์สูง 

จุดอ่อน  W 
 * งบประมาณในด้านการบริหารงานบุคคลมีจ ากัด ไม่เพียงพอ  
 * อัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน 
 * ขาดทักษะด้านการสื่อสารที่จ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
 * ขาดการวางแผนในการพัฒนาองค์กร 
 * ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และติดตามประเมินผลเพื่อการแก้ปัญหาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
 * ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 

* ปัญหาภาพลักษณ์องค์กร 
* บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองและการเพิ่มความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 

โอกาส  O 
 * มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากรัฐบาล 
 * มีกฎหมายรองรับและชัดเจน 

* มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
* มีระบบสารสนเทศที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 

อุปสรรค  T 
 * งบประมาณไม่เพียงพอ 
 * กฎหมาย/กฎระเบียบด้านการบริหารงานบุคคลไม่ชัดเจนในบางประเด็น 

* ระเบียบ กระทรวงมหาดไทยหนังสือซักซ้อม ไม่มีความชัดเจน ขาดแนวทางในการด าเนินการที่    
  ถูกต้อง 

 * การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแต่งตั้งบุคลากร 
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การก าหนดสมรรถนะเพือ่ใช้ในการพฒันา 
  1. เทศบาลต าบลเมอืงยาว  ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ ของ
บุคลากรทุกระดับช้ัน มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพื่อการพฒันาบุคลากรในสังกัด ซึ่งเทศบาลต าบลเมอืงยาว  ได้
ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัตงิานของพนักงานเทศบาลทกุ  6 เดือน ดังนี้ 
   - การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ 
   - การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
   - ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
   - การบริการเป็นเลิศ 
   - การท างานเป็นทีม 
  2. ต าแหน่ง บริหารงานท้องถ่ินและอ านวยการท้องถ่ิน  เป็นสายงานของผู้บริหาร เทศบาลต าบล
เมืองยาว ได้ก าหนด แนวทางการส าหรับการพัฒนาเพื่อท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและอนาคต พร้อมกับ
เตรียมก้าวข้ึนเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้ 
   - การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
   - ความสามารถในการเป็นผู้น า 
   - ความสามารถในการพัฒนาคน 
   - การคิดเชิงกลยุทธ์ 
  3. ต าแหน่งอื่น ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถ่ิน  อ านวยการท้องถ่ิน  เทศบาลต าบล
เมืองยาว ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ด ารงต าแหน่งอยู่ ตาม
สายงานประจ าของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างบางต าแหน่ง ซึ่งเป็นไปตามประกาศของ
เทศบาลต าบลเมืองยาว ในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี และต้องด าเนินการทุก  6 เดือน  
เช่นกัน  
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9. การจัดท าแผนพฒันาพนกังานเทศบาลรายบคุคล 
  แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือแนวทางที่จะ
ช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมีวัตถุประสงค์หลักใน
การพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน แผนพัฒนารายบุคคล หรือ
เรียกสั้น ๆ ว่า IDP โดยเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบัติ ความสามารถ และ
ศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงข้ึนต่อไปในอนาคต หรือตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) ที่องค์การก าหนดข้ึน ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
เพื่อการเลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ   แต่เมื่อได้มีการด าเนิน
กิจกรรมตามกรอบ IDP อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ข้ันพื้นฐานของระดับความรู้ ความสามารถ หรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชา
คาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP ก็จะเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการเช่ือมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความต้องการในระดับ
หน่วยงานย่อย และส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้  
 
    สรุป IDP จึงเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
  โดยในการส ารวจตนเองของบุคลากรในสังกัดของเทศบาลต าบลเมืองยาว เพื่อส ารวจความ
ต้องการในการพัฒนาตนเองนั้น เริ่มจากนายกเทศบาลต าบลเมืองยาว เชิญปลัด และ หัวหน้าส่วนราชการ ประชุม
ท าความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการ และวิธีการส ารวจตนเอง ว่า หน่วยงาน หัวหน้าส่วน และผู้ใต้บังคับบัญชามี
บทบาทอย่างไร จากนั้นให้แต่ละส่วนราชการไปส ารวจตัวเอง โดยการท างานร่วมกันระหว่างหัวหน้าส่วนราชการ
และผู้ใต้บังคับบัญชา ร่วมปรึกษาหารือภายในส่วนราชการและให้บุคลากรประเมินตนเอง  ซึ่งในการประเมิน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ตามแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถ่ิน ในส่วนที่ 3 
แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ของพนักงานเทศบาล ลูกจ้าง และพนักงานจ้างทุกคน นั้น ก็ปรากฏถึง
ความต้องการพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคลอยู่ด้วย จากนั้นจึงรวบรวมข้อมูลส่งงานการเจ้าหน้าที่ 
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  บุคคลที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประกอบด้วย 
กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ผู้บริหาร (นายก ทต.)  

 

- สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บรหิารและบคุลากรปฏิบตัิตาม IDP ตามท่ีก าหนดขึ้น 
- อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหน่ึงที่ผู้บังคับบญัชาจะต้องปฏบิัติอย่างต่อเน่ืองทุก
ปี 
- ติดตามผลการจดัท า IDP ระหว่างผู้บงัคับบญัชากับบุคลากร พร้อมทั้งการน าแผน IDP ไปใช้
ปฏิบตัิจริง 
- จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเน่ือง 

ผู้บังคับบญัชาที่มี
ผู้ใต้บงัคับบญัชา หรือ
หัวหน้างาน
ปลัดเทศบาล / ผอ.
กอง/ หน.ส่วน) 

 

- ท าความเข้าใจกับกระบวนการและวตัถุประสงคข์องการจดัท า IDP 
- ปฏิบตัิตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
- ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บงัคบับัญชา เพื่อค้นหาจดุแข็งและจุดอ่อนของบคุลากรใน
งานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน 
- ท าความเข้าใจถงึแหลง่หรือช่องทางการเรียนรู้เพื่อพฒันาขดีความสามารถของบคุลากรเป็น
รายบุคคล 
- ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพฒันาตนเองที่เหมาะสมกับบคุลากร 
- ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บคุลากรถงึจดุเด่นและจุดทีบุ่คลากรต้องพัฒนาปรับปรุงใหด้ีขึ้น 
- ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพิ่มความรับผดิชอบมากขึ้น 
-   หาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรในงานปจัจุบันหรืองานอ่ืน ๆ ที่มี อยู่ 

บุคลากร/ เจ้าหน้าที่ทุกคน 

 

- มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเปน็จริง 
- ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบคุคล (IDP) ที่ผู้บังคบับญัชาก าหนดขึ้นด้วยความเต็มใจและ
ตั้งใจ 
- ร่วมกับหัวหน้างานก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง 
- หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผดิชอบประสบ
ความส าเร็จ 
- ประเมินความก้าวหน้าในการพฒันาตนเองและเต็มใจท่ีจะรับรู้ผลการพัฒนาความสามารถ
ของตนเองจากผู้อ่ืน 

หน่วยงาน (ทต.เมืองยาว)

 

- น าเสนอโครงการใหผู้้บริหารสงูสดุของกรมการพัฒนาชุมชนเหน็ด้วยกับการน าเอา IDP มาใช้
ในกรมการพัฒนาชุมชน 
- จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดยีวกันภายในหน่วยงาน 
- ออกแบบและปรับปรุงระบบการพฒันาบคุลากรรวมถงึบูรณาการ IDP กับเคร่ืองมือการ
บริหารบุคคลในเร่ืองอ่ืน ๆ 
- ให้ความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับแนวทางการจดัท า IDP แก่ผูบ้ริหารทุกหน่วยงานและ
บุคลากรทั่วทัง้กรมการพัฒนาชุมชน 
- ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจดัท าแผน IDP กับผู้บริหารและบุคลากร 
- ตอบข้อซักถามเก่ียวกับวิธีการจัดท าแผน IDP 
- หาช่องทางในการสื่อสารเพื่อประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือจิตส านึกของผู้บริหารและ
บุคลากรในการจัดท า IDP 
- ติดตามผลการปฏิบตัิตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาพนักงานเทศบาล   
ภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานเทศบาล เทศบาลต าบลเมืองยาว  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 

 
ยุทธศาสตร์ท่ี  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะทีจ่ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ ผู้

รับผิดชอบ 2564 2565 2566 
1 โครงการพัฒนาทักษะและความรู้ประจ า

สายงานของบุคลากร  
ร้อยละผู้เข้ารับการ
อบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนาในสายงาน ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใช้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสายงาน ร้อยละ 80 
 

250,000 X X X งานการ
เจ้าหน้าที่ 

2 โครงการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะ
หลักให้กับบุคลากร 

ร้อยละผู้เข้ารับการ
อบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนาในสมรรถนะหลัก ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใช้สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะ ร้อยละ 80 
 
 

250,000 X - - งานการ
เจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะทีจ่ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ ผู้

รับผิดชอบ 2564 2565 2566 
1 ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนา

ทักษะในการท างานของแต่ละสายงาน 
จากหน่วยงานอ่ืน 

ร้อยละผู้เข้ารับการ
อบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะในการท างานร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสายงาน ร้อยละ 80 

300,000 X X X งานการ
เจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสรมิและสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรเพื่อรองรบัความก้าวหน้าในสายงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ ผู้

รับผิดชอบ 2564 2565 2566 
1 กิจกรรมให้ความรู้และส่งเสริม

ความก้าวหน้าให้บุคลากรในสายงาน
ของตนเอง 

ร้อยละผู้เข้าร่วม
กิจกรรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเข้าใจเส้นทางความก้าวหน้าของตน ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ที่มีความรู้ความสามารถเติบโตใน
สายงาน ร้อยละ 80 
 

-    งานการ
เจ้าหน้าที่ 

2 จัดท าฐานข้อมูลการฝึกอบรมของ
บุคลากร 

ร้อยละผู้ได้รับการ
บันทึกข้อมูลการ
ฝึกอบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรที่ผ่านการอบรมได้รับการบันทึกข้อมูล ร้อยละ 
90 
เชิงคุณภาพ 
- การบันทึกข้อมูลถูกต้อง สมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีฐานข้อมูลการฝึกอบรม ตรวจสอบได้ 
ร้อยละ 90 
 

-    งานการ
เจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสรมิและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจ าปีของ
บุคลากร 

ร้อยละผู้ได้รับการ
ตรวจสุขภาพประจ าปี 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- การตรวจสุขภาพของบุคลากรผ่านเกณฑ์  ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีสุขภาพดีพร้อมปฏิบัติงาน ร้อย
ละ 80 
 

-    กอง
สาธารณสุข

และ
สิ่งแวดล้อม 

2 
 

กิจกรรม 5 ส. ร้อยละผู้เข้าร่วม
กิจกรรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 5 ส.  ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ และเข้าใจขั้นตอน 5 ส  ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย เพิ่มขึ้น 
ร้อยละ 80  
 

-    ทุกส่วน
ราชการ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี  2 การพัฒนาบุคลากรใหเ้ป็นคนดี 
กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ ผู้

รับผิดชอบ 2564 2565 2566 
1 โครงการฝึกอบรมคุณธรรมจริยธรรม 

ธรรมาภิบาลในหน่วยงาน ให้กับ
บุคลากร 

ร้อยละผู้เข้ารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้ารับการพัฒนา ด้านคุณธรรมจริยธรรม ร้อย
ละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม ในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 
80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน ร้อยละ 80 
 

15,000    งานการ
เจ้าหน้าที่ 

2 โครงการอบรมและศึกษาดูงานการ
ต่อต้านการทุจริต 

ร้อยละผู้ได้รับการ
ส่งเสริมการต่อต้านการ
ทุจริต 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการส่งเสริมด้านต้านการทุจริต ร้อยละ 
80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจการทุจริต ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต 
เพิ่มขึ้นร้อยละ 80 
 

60,000 - -  งานการ
เจ้าหน้าที่ 
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3 จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนและให้

ความรู้เรื่องผลประโยชน์ทับซ้อนให้กับ
บุคลากร 

ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ  
- จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน จ านวน 1 เล่ม 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน สมบูรณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนในการปฏิบัติ
ราชการ 

-    งานการ
เจ้าหน้าที่ 

4 โครงการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรผู้มี
คุณธรรมจริยธรรมและให้บริการ
ประชาชนดีเด่น 

ร้อยละผู้เข้าร่วม 
โครงการ  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการเชิดชูเกียรติ  ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของ
โครงการ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีคุณธรรมจริยธรรมและเป็น
แบบอย่างที่ดี 
 

-    งานการ
เจ้าหน้าที่ 

5 จัดท าคู่มือการให้บริการและปรับปรุง
ศูนย์ข้อมูลข่าวสาร  การเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารของประชาชน ต่อเทศบาล
ต าบลเมืองยาว  
 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ  
- จัดท าคู่มือผลการให้บริการ จ านวน 1 เล่ม 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลการให้บริการ สมบูรณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือการให้บริการในการปฏิบัติราชการ 

-    ส านักงาน 
ปลัด  
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ยุทธศาสตร์ท่ี  2 การพัฒนาบุคลากรใหเ้ป็นคนดี 
กลยุทธ์ท่ี  2 ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน   

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการ
ทุจริตของเทศบาลต าบลเมืองยาว 
 

ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ  
- จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเรื่องการต่อต้านการทุจริต 
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีประกาศ เจตจ านงต่อต้านการทุจริต 
 

-  - - งานการ
เจ้าหน้าที่ 

2 กิจกรรมมาตรการสร้างความโปรงใสใน
การปฏิบัติงาน ของบุคลากร 
 

ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ  
- จ านวนหนังสือที่ประชาชนหรือหน่วยงานตรวจสอบ 
ตรวจสอบได้ 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
 

-    ทุกส่วน
ราชการ 
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3 โครงการเผยแพร่ข้อมูลด้านการจัดซ้ือ-
จัดจ้าง 

ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ  
- ร้อยละของจ านวนโครงการที่เปิดเผยข้อมูลการจัดซ่ือจัด
จ้าง 
 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจาก
ประชาชน 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

-    กองคลัง 
งานพัสดุ 

4 มาตรการยกระดับการคุณภาพการ
ให้บริการประชาชน  
 

ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ  
- จ านวนครั้งในการให้บริการกับประชาชน 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจาก
ประชาชน 
เชิงประโยชน์ 
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการมารับบริการ 

20,000    งานวิเคราะห์
นโยบายและ

แผน 

5 
 
 
 
 
 

จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมด้านวินัย
และรักษาวินัยในการท างาน 

ร้อยละของบุคลากร เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้ารับการอบรม ร้อยละ 60 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรผ่านการอบรมมีความรู้ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ดีในการปฏิบัติงาน 

20,000    งานการ
เจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี  3 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนาบุคลากรทกุระดับ ให้ยอมรับการการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะเกิดข้ึนในองค์กรในอนาคต 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

2564 2565 2566 
1 ส่งบุคลากรเข้าร่วมโครงการที่เก่ียวกับ

ภาวะการเป็นผู้น า 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- พนักงานเทศบาลได้รับการพัฒนาภาวะการเป็นผู้น า 
ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานเทศบาลสามารถปฏิบัติหน้าที่ความเป็นผู้น า 
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีภาวะการเป็นผู้น าและบังคับ
บัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

20,000    งานการ
เจ้าหน้าที่ 

2 ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในโครงการ
พัฒนาศักยภาพการบริหารงาน 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ ได้รับการพัฒนาศักยภาพใน
การบริหารงาน ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีสายงานผู้บริหารที่มีภาวะการเป็นผู้น าและ
บังคับบัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

20,000    งานการ
เจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี  3 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสรมิและพัฒนาให้บุคลากรร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 โครงการปลูกต้นไม้เพื่อเพิ่มพื้นที่สีเขียว
ลดภาวะโลกร้อนในเขตพื้นที่ต าบลเมือง
ยาว 

ร้อยละผู้เข้าร่วม
โครงการ 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเข้าใจวัตถุประสงค์ของโครงการ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพื้นที่สีเขียวและสภาพแวดล้อมน่าอยู่ 

-    ส านักงาน 
ปลัด 

และทุกส่วน
ราชการ 
ร่วมกัน 

2 โครงการสร้างภูมิคุ้มกันทางสังคมให้เด็ก
และเยาวชนเทศบาลต าบลเมืองยาว 
“เด็กไทยโตไปไม่โกง” 

ร้อยละผู้เข้าร่วม
โครงการ 

เชิงปริมาณ  
- เด็กและเยาวชนเข้าร่วมโครงการ ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- เด็กและเยาวชนมีความพึงพอใจในโครงการ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- ต าบลเมืองยาว มีเด็กและเยาวชนที่มีคุณภาพ 

350,000    ส านักงาน 
ปลัด 

3 โครงการเทศบาลเคลื่อนที่ บริการด้วย
ใจรับใช้ประชาชน 

ร้อยละของส่วน
ราชการไปจัดกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- ส่วนราชการสังกัด ทต.เมืองยาวพัฒนาร่วมจัดกิจกรรม 
ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- กิจกรรมมีความเรียบร้อยและสมบูรณ์ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการติดต่อราชการ 
 

20,000    ทุกส่วน 
ราชการ 
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ยุทธศาสตร์ท่ี  4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ท่ี 1 ส่งเสรมิใหบุ้คลากรยอมรับในผลงานของคนอื่นและปรับปรงุแก้ไขในผลงานของตน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 กิจกรรมเทคนิคการสอนงานและสร้าง
ระบบพี่เลี้ยงในองค์กร ทุกงานใน ทต.
เมืองยาว 

ร้อยละของผู้มาติดต่อ
ราชการงานการ
เจ้าหน้าที่ 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากร มาติดต่อราชการงานการเจ้าหน้าที่ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- ผู้มาติดต่อราชการงานการเจ้าหน้าที่มีความพึงพอใจ 
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีงานการเจ้าหน้าที่ทีมีประสิทธิภาพ 
 

-    ทุกส่วน 
ราชการ  

2 จัดกิจกรรมการสร้างส่วนราชการเป็น
องค์กรเรียนรู้ เช่น จัดท าคู่มือการปฏิบัติ
ราชการ แผ่นพับ คู่มือการท างาน  
กฎระเบียบการปฏิบัติราชการในสายงาน
ของตนเพื่อเผยแพร่ให้กับบุคลากรใน
สังกัด 
 

ร้อยละบุคลากรใน
ส านักงาน(เฉพาะ
พนักงานเทศบาล) 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรจัดท าคู่มือปฏิบัติราชการ ร้อยละ 60 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลการปฏิบัติราชการ สมบูรณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือในการปฏิบัติราชการ 
 

-    ทุกส่วน 
ราชการ  
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ยุทธศาสตร์ท่ี  4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสรมิกระบวนการจัดการเรียนรูร้่วมกันภายในองค์กร  เพื่อเป็นเครื่องมือในการพฒันาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 ประชุมประจ าเดือน และน าเสนอผล
การปฏิบัติงานประจ าเดือนของส่วน
ราชการ 

ร้อยละของการเข้า
ร่วมประชุม
ประจ าเดือน 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้ารวมประชุมประจ าเดือนร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- ส่วนราชการ จัดท าการน าเสนอผลงานประจ าเดือน 
 ร้อยละ 80  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานรู้การเคลื่อนไหวและการด าเนินงานของแต่ละ
สวนราชการอย่างต่อเน่ือง 
 

-    ทุกส่วน 
ราชการ 

2 โครงการจัดการความรู้ในองค์กร 
(knowledge Management /KM) 

ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ การจัดการความรู้ (KM) ของ
หน่วยงาน  ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้เข้าใจวัตถุประสงค์ของโครงการ ร้อย
ละ 80  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานได้จัดการเรียนรู้ร่วมกันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้
งานร่วมกัน 
 

50,000    ทุกส่วน 
ราชการ 
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3 กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในอันดี

ให้กับบุคลากร (กิจกรรมย่อยตาม
สถานการณ์ ปีละไม่น้อยกว่า 5 
กิจกรรม) 
 

 

ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 
ของเป้าหมาย 

เชิงปริมาณ  
- ด าเนินกิจกรรม ไม่น้อยกว่า ร้อยละ 80 ของเป้าหมาย 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในกิจกรรม ร้อยละ 80  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีทีมงานที่มีคุณภาพพร้อมขับเคลื่อนงานของ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

-    ทุกส่วน 
ราชการ 

4 โครงการส ารวจความพึงพอใจและ
แรงจูงใจบุคลากร 
 

 

ร้อยละบุคลากร เชิงปริมาณ  
- บุคลากรตอบแบบสอบถามร้อยละ ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน ร้อยละ 80  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานรับทราบปัญหาและความต้องการในเบื้องต้น
ของบุคลากร 
 

-    งานการ
เจ้าหน้าที่ 
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