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สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 
 ๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกําหนดไววา “ใหมีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผูมีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทํางานใน
หนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคลมี
ความซื่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทําในสิ่งที่ถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตัว มีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราช การ
แผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอํานาจโดยไม
เปนธรรมของผูบังคบับัญชา 
 ๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
กําหนดใหสวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหาร
ราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 
 ๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทําแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานเทศบาล
และประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาล เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาล หมวดที่ ๑๒ สวนที่ ๓ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กําหนดใหเทศบาลมีการพัฒนาผูไดรับ
การบรรจุเขารบัราชการเปนพนักงานเทศบาลกอนมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติเพื่อใหรูระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาที่ของพนักงานเทศบาล ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเปนพนักงานเทศบาลท่ีดี โดยเทศบาลตอง
ดําเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาลกําหนด และกาหนดใหเทศบาล
จัดทําแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและ
จรยิธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาที่ราชการในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการจัดทําแผนการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตองกําหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล
กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาล มีระยะเวลา ๓ ป ตาม
กรอบของแผนอัตรากําลังของเทศบาล น้ัน 
 ๔) สถานการณการเปลี่ยนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผูนําหรือผูบริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื่นตัวและ
เกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบตาง ๆ โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การ
ปรับเปลี่ยนวิธีคิดวิธีการทํางาน เพื่อแสวงหารูปแบบใหม ๆ และนําระบบมาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนา
องคกรซึ่งนําไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพื่อใหองคการสามารถใชและพัฒนา
ความรูที่มีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการได
อยางเหมาะสมเพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว เทศบาลตําบลชุมพล จึงไดจัดทําแผนการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ๓ ป ประจาปงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจํา และพนักงานจางเปนเครื่องมือ
ในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม 
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จริยธรรมของบุคลากรเทศบาลตําบลชุมพล อําเภอศรีนครินทร จังหวัดพัทลุง  ในการปฏิบัติราชการและ
ตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
๑.๒ วัตถุประสงค 
 ๑) เพื่อใหเทศบาลตําบลชุมพล มีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ินเปนไปตามหลักสูตรมาตรฐานกําหนดตําแหนงและตามที่ ก.ท.กําหนด 
 ๒) เพื่อใหเทศบาลตําบลชุมพล มีเครื่องมือในการสงเสริมใหบุคลากรของเทศบาลตําบลชุมพล 
มีกรอบความรูทักษะ และสมรรถนะ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานท่ีคณะกรรมการกลาง
พนักงานเทศบาลกําหนด 
 ๓) เพื่อใหพนักงานเทศบาล มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและ 
วางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทที่
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
 ๔) เพื่อใหบุคลากรทองถ่ินมีความรูทั้งในดานพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนา 
เกี่ยวกับงานในหนาท่ี ดานความรูความสามารถและทักษะของงานแตละตําแหนง ดานการบริหารและดาน
คุณธรรมและจริยธรรม 
 ๕) เพื่อใหเทศบาลตําบลชุมพล  สรางองคกรแหงการเรียนรูที่เอ้ือใหบุคลากรเกิดการเรียนรู
และการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมทั้งผลผลิตและ
การใหบรกิารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาท่ี 
 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทําแผนการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล 
  ๑) การกําหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
ในการพัฒนาพนักงานเทศบาลพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจํา และพนักงานจาง ใหมี 
ความสอดคลองกับตําแหนงและระดับตาแหนงในแตละสายงาน ที่ดํารงอยูตามกรอบแผนบริหารและพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล ๓ ป 
  ๒) ใหบุคลากรของเทศบาลตําบลชุมพล  ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผูบริหารทองถิ่นเห็นสมควร 
ไดแก ๑) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ๒) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ 
๓) หลักสูตรความรู และทกัษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง ๔) หลักสูตรดาน
การบริหาร และ ๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม  
 ๓) วิธีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเทศบาลตําบลชุมพล  เปนหนวย
ดําเนินการเองหรือดําเนินการรวมกับ ก.ท. หรือ ก.ท.จ. หรือหนวยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือ
หลายวิธีก็ได ตามความจําเปนและความเหมาะสม ไดแก ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝกอบรม ๓) การศึกษาหรือ 
ดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการ 
อ่ืนที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 
 ๔) งบประมาณในการดําเนินการพัฒนาใหเทศบาลตําบลชุมพล  ตองจัดสรรงบประมาณ             
สําหรับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน
แนนอน โดยคํานึงถึงความประหยัดคุมคา เพื่อใหการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 ๕) การติดตามประเมินผล ใหเทศบาลตําบลชุมพล กําหนดการติดตามประเมินผลการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ินใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพื่อใหเปนประโยชนในการ
วางแผนอัตรากําลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากร                          
ซึ่งมีความสําคัญและจําาเปนในการพัฒนาเทศบาลตําบลชุมพล และการวางแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ๓ ปถัดไป 
 

สวนที่ ๒ การวิเคราะหสถานการณบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๒.๑ ภารกิจอํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 (๑) ดานโครงสรางพื้นฐาน มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ เชน 
 ๑) ทางคมนาคมในเขตเทศบาลสวนใหญยังไมไดมาตรฐาน 
 ๒) ทางระบายน้ําภายในเขตเทศบาลยังไมดีพอและไมทั่วถึง 
 ๓) แสงสวางของไฟฟาสาธารณะไมเพียงพอ 

 ๔) บางพื้นที่มีน้ําทวมขังการระบายน้ําไมเพียงพอ 
 ๕) จุดกลับรถบางแหง เสี่ยงที่จะเกิดอุบัติเหตุไดงาย 
 (2) ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวของ เชน 
 ๑) ราคาผลผลิตทางดานการเกษตร ตกต่ําการขายผลผลิตผานพอคาคนกลาง 

 ๒) ในฤดูแลง แหลงน้ําเพื่อการเกษตรไมเพียงพอ 
 ๓) รายไดของประชากรไมเพียงพอกับคาครองชีพที่สูงข้ึน 
 4) เขตรับผิดชอบของเทศบาลมีลักษณะของชมุชนกึ่งเมืองก่ึงชนบท  ซึ่งมีขอแตกตางของ 
เศรษฐกิจและฐานรายไดในแตละชุมชนคอนขางเดนชัด ทําใหการดําเนินนโยบายการกระตุนเศรษฐกิจในแตละ
ชุมชนทําไดยาก 
 (3) ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจที่เกี่ยวของ 
ดังนี้ 
 ๑) ปญหาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน 
 ๒) จํานวนประชากรแฝงในพื้นที่ 
 ๓) ปญหาทางดานการศึกษา ขาดงบประมาณในการสนับสนุนกิจกรรมตางๆ เพื่อให
นักเรียนเกิดการเรียนรูนอกหองเรียน เชน การทศันะศึกษา 
 ๔) กลุมอาชีพตาง ๆ อาจขาดความรู ความชํานาญในการประกอบอาชีพ 
 ๕) ผูดอยโอกาส/ผูสูงอายุ ผูพิการและผูดอยโอกาสในสังคมขาดผูดูแล 
 ๖) สงบุตรศึกษาในสถานศึกษาที่มีชื่อเสียงที่อื่น เนื่องจากขาดความเชื่อมั่นในสถานศึกษา 
ภายในชุมชนทาํใหเกิดคาใชจายทางดานการศึกษาสูง 
 (4) ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเที่ยว มีภารกิจที่
เก่ียวของ ดังนี้ 
 ๑) การประชาสัมพันธกิจกรรมของเทศบาล 
 ๒) การจัดเก็บรายไดของเทศบาลยังไมครอบคลุมและทั่วถึง 
 ๓) ประชาชนขาดความรูความเขาใจในการเมืองการปกครองระดับทองถ่ิน 
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 ๔) เครื่องมือ เครื่องใชในสานักงานที่ตอบสนองวัตถุประสงคดังกลาวเปนอยางไร 
 ๕) บุคลากรขาดความรู  ความเขาใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหงานที่ปฏิ บัติขาด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 (๕) ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม มีภารกิจที่ 
เก่ียวของ ดังนี้ 
 ๑) ประชาชนขาดจิตสํานึกในการรักษาสิ่งแวดลอม 
 ๒) การรักษาความสะอาดและสถานท่ีกําจัดขยะ 
 (6) ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถ่ิน มีภารกิจที่
เก่ียวของดังนี้ 
 1) การจัดการศกึษา 
 2) บํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของทองถิ่น 
 3) การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 
 4) การจัดใหมีพิพิธภัณฑและหอจดหมายเหตุ 
 5) การศึกษา การทํานุบําารุงศาสนา และการสงเสริมวัฒนธรรม 
  
๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นจะดาเนนิการ 
 (๑) ภารกิจหลัก 
 1) รักษาความสะอาดของถนน ทางเดินและที่สาธารณะ รวมทั้งการกําจัดมูลฝอยและสิ่ง 
ปฏิกูล 
 2) ปองกันและระงับโรคติดตอ 
 3) ใหมีเครื่องใชในการดับเพลิง 
 4) ใหราษฎรไดรับการศึกษาอบรม 
 5) สงเสรมิการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ 
 6) ใหมีและบํารุงทางระบายน้ํา 
 7) ใหมีและบํารุงการไฟฟา หรือแสงสวางโดยวิธีอื่น 
 (๒) ภารกิจรอง 
 1) การฟนฟูวัฒนธรรมและสงเสริมประเพณีทองถ่ิน 
 2) การสงเสริมการเกษตร 
 3) การสนับสนุนและสงเสริมอาชีพ 
๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 
 ๑) ความตองการดานทักษะ 
 1) ทักษะการบริหารขอมูล 
 2) ทักษะการบริหารโครงการ 
 3) ทักษะในการสื่อสาร การนําเสนอ และถายทอดความรู 
 4) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
 5) ทักษะการประสานงาน 
 6) ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
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 7) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
 8) ทักษะในการสืบสวน 
 9) ทักษะการใชเครื่องมือและอุปกรณทางวิทยาศาสตร 
 10) ทักษะอื่นๆ 
 (๒) ความตองการดานความรู 
 1) ความรูที่จําเปนในงาน 
 2) ความรูเรื่องกฎหมาย 
 3) ความรูเรื่องการติดตามและประเมินผล 
 4) ความรูเรื่องการจัดทําแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร 
 5) ความรูเรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชดําริฯ 
 6) ความรูเรื่องทั่วไปเรื่องชุมชน 
 7) ความรูเรื่องการจัดการความรู 
 8) ความรูเรื่องการบริหารความเสี่ยง 
 9) ความรูเรื่องสถานการณภายนอกและผลกระทบตอเศรษฐกิจและสังคมพื้นที่ 
 10) ความรูเรื่องสื่อสารสาธารณะ 
 11) ความรูเรื่องจัดซื้อจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
 12) ความรูเรื่องการจัดการองคกร 
 13) ความรูเรื่องระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐดวยระบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS) 
 14) ความรูเรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
 15) ความรูเรื่องการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 16) ความรูเรื่องการวิเคราะหผลกระทบตางๆ 
 17) ความรูเรื่องการทํางบการเงินและงบประมาณ 
 18) ความรูเรื่องการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 19) ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
 (๓) ความตองการพฒันางาน 
 1) งานธุรการ/งานราชการทั่วไป 
 2) งานเก่ียวกับการจัดซื้อ จัดจาง จัดหา 
 3) งานบริหารงานบุคคลฯ 
 4) งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
 5) งานงบประมาณ 
 6) งานนิติการ 
 7) งานสวัสดิการสังคม 
 8) งานการเงิน การรับเงิน การจัดเก็บภาษี 
 9) คาธรรมเนียม และการพัฒนารายได 

 10) งานออกแบบและเขียนแบบ 
 11) งานตรวจสอบการกอสราง 
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 12) งานควบคุมการกอสรางและซอมบํารุง 
 13) งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 14) งานสาธารณสุข /งานเฝาระวังและควบคุมโรคติดตอและไมติดตอ 
 15) งานอื่นๆ 
 
๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม 
 (๑) จุดแข็ง (Strengths) 
 ๑) การกําหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานและหนาที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
 ๒) ผูบริหารมีการสงเสริมการพัฒนาของบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 
 ๓) มีการใชระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว 
 ๔) ไดรบัการสนับสนุนการพัฒนาทั้งดานวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยูเสมอ 
 ๕) บุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง 
 6) บุคลากรมีการทํางานเปนทีม จิตบริการ และสามัคคีกัน 
 7) บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติราชการ 
 8) มีวัสดุ ครุภัณฑ อาคารสถานที่ เครื่องอํานวยความสะดวกทั่วถึง 
 (๒) จุดออน (Weaknesses) 
 ๑) การปฏิบัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการทํางานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
 ๒) บุคลากรยังขาดความรูที่เปนระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
 ๓) บุคลากรยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบตอหนาที่ของตนเอง 
 ๔) บุคลากรขาดการสรางวัฒนธรรมที่ดีขององคกร และคุณธรรม จริยธรรม เพื่อใหเกิด 
 แรงจูงใจ ขวัญและกาลังใจ ในการปฏิบัติหนาที่ 
 ๕) บุคลากรยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการทํางาน 
 6) บุคลากรขาดทักษะในการทํางาน 
 (๓) โอกาส (Opportunities) 
 ๑) นโยบายของรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและการบริหารงานขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน 
 ๒) กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน
หลักสูตรตางๆ อยางตอเนื่อง 
 ๓) ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่
จําเปนตอการปฏิบัติงานอยูเสมอ 
 ๔) ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 ๕) รัฐบาลมกีารกระจายอํานาจและภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากขึ้น 
 6) สถาบันการศึกษา หนวยงานภายในและภายนอกเปนชองทางในการพัฒนาและ
แลกเปลี่ยนความรูไดมากขึ้น 
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 (๔) อปุสรรค (Threats) 
 ๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐใหกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นไมเพียงพอ 
 ๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ประกอบกับกฎหมายหลายฉบับ 
ลาสมัยไมเอื้อตอการบริหารทรัพยากรภาครัฐยุคใหม 
 ๓) ภัยธรรมชาติที่สงผลกระทบตอการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

 ๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบอยครั้ง 
 ๕) การถายโอนภารกิจบางสวนจากสวนกลางไปใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไมได 
ถายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
 6) ขาดบุคลากรท่ีมีความชํานาญเชี่ยวชาญบางสายงาน ความรูที่มีจํากัดทําใหตองเพิ่มพูน 
ความรูใหหลากหลาย จึงจะทํางานไดครอบคลุมภารกิจของเทศบาล 
 7) ระเบียบ หลักเกณฑ และวิธีการปฏิบัติงานของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 
ไมชัดเจน คลุมเครือ ขาดแนวทางในการดําเนินการที่ถูกตอง 
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๒.5 ผนภมิูโครงสรางการแบงสวนราชการตามกรอบอตัรากําลัง 3 ป  
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๒.6 กรอบอัตรากําลัง 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 

เทศบาลตําบลชุมพล ไดทําการวิเคราะหภารกิจและปริมาณงาน และไดจัดกรอบโครงสราง อัตรากําลัง
ใหมแลว ทําการวิเคราะหเพื่อประมาณการใชอัตรากําลังพนักงานเทศบาล ในอนาคตวาในระยะเวลา 3  ป 
ตอไปขางหนาจะมีการใชจํานวนพนักงานเทศบาล จํานวนเทาใด จึงจะเหมาะสมกับภารกิจ และปริมาณงาน 
และเพื่อใหคุมคาตอการใชจายงบประมาณ ของเทศบาลตําบลดวย ทั้งนี้ เพื่อใหสามารถ บริหารงานทั่วไปอยาง
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยนําผลการวิเคราะหตําแหนงมากรอกขอมูลในแผนอัตรากําลัง 3 ป ดังนี้  

 

กรอบอัตรากําลัง 3 ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569  

                  

สวนราชการ 

กรอบ กรอบอัตราตําแหนงที่ อัตรากําลังคน 
หมาย
เหตุ 

อัตรา คาดวาจะตองใชในชวง เพิ่ม/ลด 

กําลัง ระยะเวลา 3 ขางหนา   

เดิม 2567 2568 2569 2567 2568 2569   

ปลัดเทศบาล  (นักบรหิารงานทองถิ่น ระดับกลาง) 1 1 1 1 - - -   

รองปลัดเทศบาล (นักบรหิารงานทองถิ่น ระดับตน) 1 1 1 1 - - -   

สํานักปลัดเทศบาล                 

หัวหนาสํานักปลัดเทศบาล (นักบรหิารงานท่ัวไป ระดับตน) 1 1 1 1 - - -   

หัวหนาฝายอํานวยการ (นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน) 1 1 1 1 - - -   

หัวหนาฝายปกครอง (นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน) 1 1 1 1 - - -   

นักจัดการงานทั่วไป ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -   

นักทรัพยากรบุคคล ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -   

นักวิเคราะหนโยบายและแผน ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -   

นิติกร ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -   

นักวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -   

นักพัฒนาชุมชน ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -   

เจาพนักงานธุรการ ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -   

เจาพนักงานทะเบียน ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -   

จพง.ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจางตามภารกิจ                 

ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล 1 1 1 1 - - -   

ผูชวยนักพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -   

ผูชวยเจาพนกังานธุรการ 2 2 2 2 - - -   

พนักงานขับรถยนต 2 2 2 2 - - -   
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สวนราชการ 

กรอบ กรอบอัตราตําแหนงที่ อัตรากําลังคน 
หมาย
เหตุ 

อัตรา คาดวาจะตองใชในชวง เพิ่ม/ลด 

กําลัง ระยะเวลา 3 ขางหนา   

เดิม 2567 2568 2569 2567 2568 2569   

พนักงานจางทั่วไป                 

ยาม 1 1 1 1 - - -   

คนงาน 1 1 1 1 - - -   

พนักงานขับรถยนต 2 2 2 2 - - -   

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -   

กองคลัง                 

ผอ.กองคลัง (นักบรหิารงานการคลัง ระดบัตน) 1 1 1 1 - - -   

หัวหนาฝายบริหารงานคลัง (นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 1 1 1 1 - - -   

หัวหนาฝายพัฒนารายได (นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 1 1 1 1 - - -   

นักวิชาการจัดเก็บรายได ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -   

นักวิชาการพัสด ุปก./ชก. 1 1 1 1 - - -   

เจาพนักงานการเงินและบัญชี ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -   

เจาพนักงานพัสดุ ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจางตามภารกิจ                 

ผูชวยเจาพนกังานการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - -   

ผูชวยเจาพนกังานจัดเก็บรายได 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจางทั่วไป                 

คนงาน 1 1 1 1 - - -   

กองชาง                 

ผอ.กองชาง  (นักบริหารงานชาง ระดับตน) 1 1 1 1 - - -   

หัวหนาฝายแบบแผนและกอสราง (นักบริหารงานชาง ระดับตน)  1 1 1 1 - - -   

หัวหนาฝายการโยธา (นักบริหารงานชาง ระดับตน) 1 1 1 1 - - -   

วิศกรโยธา ปก./ชก. - 1 1 1 +1 - -   

เจาพนักงานธุรการ ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -   

นายชางโยธา  ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -   

นายชางเขียนแบบ ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -   

ลูกจางประจํา                 

พนักงานสูบน้ํา 1 1 1 1 - - - วางยุบ 
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สวนราชการ 

กรอบ กรอบอัตราตําแหนงที่ อัตรากําลังคน 
หมาย
เหตุ 

อัตรา คาดวาจะตองใชในชวง เพิ่ม/ลด 

กําลัง ระยะเวลา 3 ขางหนา   

เดิม 2567 2568 2569 2567 2568 2569   

พนักงานจางตามภารกิจ         

ผูชวยเจาพนกังานธุรการ 1 1 1 1 - - -   

ผูชวยนายชางไฟฟา 1 1 1 1 - - -   

ผูชวยเจาพนกังานประปา 2 2 2 2 - - -   

พนักงานขับรถยนต 1 1 1 1 - - -   

คนสวน 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจางทั่วไป                 

คนงาน 4 4 4 4 - - -   

กองการศึกษา                 

ผอ.กองการศึกษา  (นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) 1 1 1 1 - - -   

หัวหนาฝายบริหารการศึกษา (นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน ) 1 1 1 1 - - -   

หัวหนาฝายสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 1 1 1 1 - - -   

(นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน)                 

นักวิชาการศึกษา ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -   

เจาพนักงานธุรการ ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจางตามภารกิจ                 

ผูชวยเจาพนกังานธุรการ 1 1 1 1 - - -   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานขัน                 

ผูอํานวยการศนูยพัฒนาเด็กเล็ก  - 1 1 1 +1 - - รอจัดสรร 

ครู  2 2 2 2 - - -   

พนักงานจางตามภารกิจ                  

ผูดูแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1 - - -   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานโคกสูง                 

ผูอํานวยการศนูยพัฒนาเด็กเล็ก  - 1 1 1 +1 - - รอจัดสรร 

ครู  2 2 2 2 - - -   

พนักงานจางตามภารกิจ                  

ผูดูแลเด็ก (ทักษะ) 2 2 2 2 - - -   

พนักงานจางทั่วไป                 

ผูดูแลเด็ก (ทั่วไป) 2 2 2 2 - - -   
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สวนราชการ 

กรอบ กรอบอัตราตําแหนงที่ อัตรากําลังคน 
หมาย
เหตุ 

อัตรา คาดวาจะตองใชในชวง เพิ่ม/ลด 

กําลัง ระยะเวลา 3 ขางหนา   

เดิม 2567 2568 2569 2567 2568 2569   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานตนธง                 

ผูอํานวยการศนูยพัฒนาเด็กเล็ก  - 1 1 1 +1 - - รอจัดสรร 

ครู  3 3 3 3 - - -   

หนวยตรวจสอบภายใน                 

นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -   

รวม 71 75 75 75 +4 - -   
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๒.7 การสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณในระยะ 3 ป 
 

สวนราชการ 
ปงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 2568 2569 

ปลัดเทศบาล  (นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง) - - -   

รองปลัดเทศบาล (นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) - - -   

สํานักปลัดเทศบาล         

หัวหนาสํานักปลัดเทศบาล (นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน) - - -   

หัวหนาฝายอํานวยการ (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) - - -   

หัวหนาฝายปกครอง (นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน) - - -   

นักจัดการงานทั่วไป  - - -   

นักทรัพยากรบุคคล  - - -   

นักวิเคราะหนโยบายและแผน  - - -   

นิติกร  - - -   

นักวิชาการสาธารณสุข  - - -   

นักพัฒนาชุมชน  - - -   

เจาพนักงานธุรการ  - - -   

เจาพนักงานทะเบียน  - - -   

จพง.ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  - - -   

พนักงานจางตามภารกิจ         

ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล - - -   

ผูชวยนักพัฒนาชุมชน - - -   

ผูชวยเจาพนักงานธุรการ - - -   

พนักงานขับรถยนต - - -   

พนักงานจางทั่วไป         

ยาม - - -   

คนงาน 1 - -   

พนักงานขับรถยนต - - -   

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา - - -   

กองคลัง         

ผอ.กองคลัง (นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) - 1 -   

หัวหนาฝายบริหารงานคลัง (นักบรหิารงานการคลัง ระดับตน) - - -   

หัวหนาฝายพัฒนารายได (นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) - - -   
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สวนราชการ 
ปงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 2568 2569 

นักวิชาการจัดเก็บรายได     

นักวิชาการพัสดุ  - - -   

เจาพนักงานการเงินและบัญช ี - - -   

เจาพนักงานพัสด ุ - - -   

พนักงานจางตามภารกิจ         

ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี - - -   

ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได - - -   

พนักงานจางทั่วไป         

คนงาน - - -   

กองชาง         

ผอ.กองชาง  (นักบริหารงานชาง ระดับตน) - - -   
หัวหนาฝายแบบแผนและกอสราง (นักบริหารงานชาง ระดับ
ตน)  - - -   

หัวหนาฝายการโยธา (นกับริหารงานชาง ระดับตน) - - -   

วิศกรโยธา  - - -   

เจาพนักงานธุรการ  - - -   

นายชางโยธา   - - -   

นายชางเขียนแบบ  - - -   

ลูกจางประจํา         

พนักงานสูบน้าํ - - - วางยุบ 

พนักงานจางตามภารกิจ          

ผูชวยเจาพนักงานธุรการ - - -   

ผูชวยนายชางไฟฟา - - -   

ผูชวยเจาพนักงานประปา - - -   

พนักงานขับรถยนต - - -   

คนสวน - - -   

พนักงานจางทั่วไป         

คนงาน - - -   

กองการศึกษา         

ผอ.กองการศึกษา  (นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) - - -   

หัวหนาฝายบริหารการศึกษา (นักบริหารงานการศกึษา ระดับตน ) - - -   
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สวนราชการ 
ปงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 2568 2569 

หัวหนาฝายสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม - - -   

(นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน)         

นักวิชาการศึกษา  - - -   

เจาพนักงานธุรการ  - - -   

พนักงานจางตามภารกิจ         

ผูชวยเจาพนักงานธุรการ - - -   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานขัน         

ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
- - - 

รอ
จัดสรร 

คร ู - - -   

พนักงานจางตามภารกิจ          

ผูดูแลเดก็ (ทักษะ) - - -   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานโคกสูง         

ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
- - - 

รอ
จัดสรร 

คร ู - - -   

พนักงานจางตามภารกิจ          

ผูดูแลเดก็ (ทักษะ) - - -   

พนักงานจางทั่วไป         

ผูดูแลเดก็ (ทั่วไป) - - -   

     

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานตนธง         

ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก - - - 
รอ

จัดสรร 

คร ู - 1 -   

หนวยตรวจสอบภายใน         

นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก./ชก. - - -   

รวม 1 2 -   
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สวนที่ ๓ หลักสูตรบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล 
 

 การกําหนดแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตําบลชุมพล ได
พิจารณาและใหความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานเทศบาล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางท่ัวไปเพื่อใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางดานการ
ปฏิบัติงาน หนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงการบริหาร และคุณธรรม
และจริยธรรม ดังนี้ 
 ๓.๑ เปาหมายของการบริหารและพัฒนา 
  ๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 
  จํานวนบุคลากรในสังกัดเทศบาลตาํบลชุมพล  จํานวน 60 ราย ประกอบดวย 
พนักงานเทศบาล พนักงานครแูละบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ พนักงาน 
จางทั่วไป หลักสูตรการพัฒนาสําหรับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไดรับการพัฒนาตามหลักสูตร
และสงเสริมใหไดรับการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน 
  ๒) เปาหมายเชิงคุณภาพ 
  ระดับความสําเร็จของบุคลากรในสังกัดเทศบาลตําบลชุมพล  ท่ีไดเขารับการพัฒนา 
การเพิ่มพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรูท่ีไดรับมาใชประโยชนใน
การปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๓.๒ หลักสูตรการบริหารและพัฒนาสําหรับขาราชการและพนกังานสวนทองถิ่น 
                            หลักสูตรการบริหารและพัฒนาสาหรับพนักงานเทศบาล แตละตําแหนงตองไดรับการ
พัฒนาอยางนอย ในหลักสูตรหน่ึงหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดําเนินการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ตองกําหนดใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละ
หลกัสูตรสําหรับหลักสูตรการพัฒนาสําหรับพนักงานเทศบาล ประกอบดวย ดังนี้ 
 (1) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการสาหรับพนักงานเทศบาลทุกระดับ ใหมี
ความรูความเขาใจพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมายระเบียบท่ีใช 
ในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเปนพนักงานจาง 
และลูกจางประจํา และหนาที่ของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข 
และการเปนขาราชการที่ดี 
 (2 ) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ เพื่อพัฒนาพนักงานเทศบาลใหมี
ความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 (3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตาแหนงตามมาตรฐานกาหนดตาแหนง 
สําหรับพนักงานเทศบาลทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลแตละประเภทแตละสายงาน เพื่อใหมีความรูความเขาใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติโดย
สามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 (4) หลักสูตรดานการบริหาร สําหรับพนักงานเทศบาลพัฒนาทักษะ และองคความรูในการ
บริหารงานของเทศบาล การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การกระจายอานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ความเปนผูนําองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจการสงเสริม
สนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อสามารถเปนผูบริหารพรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลง 
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 (5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเปนการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
มาตรฐานทางจริยธรรม และสงเสริมใหพนักงานเทศบาลรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม มีการ
ประพฤติปฏิบัติอยางมีคณุธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินยัของพนักงานเทศบาล 
และหลักธรรมาภิบาล 
 ๓.๓ วิธีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  (๑) การปฐมนิเทศ 
   สําหรับพนักงานเทศบาลแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ 
ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ ผูบริหาร
วัฒนธรรมขององคกร หนาท่ีความรับผิดชอบ ความสาคัญของภารกิจที่มีตอประชาชน สังคม ประเทศชาติการ
พัฒนาตนเองของพนักงานเทศบาล ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพื่อใหมีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการ
รับราชการ 
  (๒) การฝกอบรม 
   การฝกอบรม เปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรของ
เทศบาลตําบลชุมพล ใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือ ความชานาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสม
กับการทํางาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากร
แตละคนในองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึน มีประสิทธิภาพในการทํางานรวมกับ
ผูอื่นไดดีทําใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 
  (๓) การศึกษา หรือดูงาน 
  การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยการใหไปศึกษาเพิ่มเติมท้ังในและ
ตางประเทศเพื่อการเพิ่มพูนความรู ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและ
ตางประเทศโดยใชเวลาในการปฏิบัติราชการ เพื่อใหไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชา
และระดับการศึกษาโดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปนประโยชนกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ดํารงอยูตามที่ 
ก.จ. ก.ท.และ ก.อบต. กําหนดสําหรับการดูงาน คือ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพิ่มพูนความรู
และแสวงหาประสบการณดวยการสังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดาเนินการใหม ๆ โดย
คาดหวังวาจะสามารถนํามาประยุกตใชในเทศบาลตําบลชุมพล หรือปรับปรุงกระบวนการทํางานในบทบาท
หนาที่สําคัญของแตละบุคคลท้ังปจจัยความสําเร็จและปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรที่
ไปศึกษาดูงานทั้งยังเปนการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหมซึ่งสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และ      
นําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพื่อชวยเพิ่มพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกทั้งเปนการ
เปดมุมมองที่จะรับการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ สรางความพรอมใหแกท้ังตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์ใหแก
ทีมงาน สวนราชการ และเทศบาลตําบลชุมพล เพื่อใหเกิดการเรียนรูที่ดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการ
สอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงานจากหนวยงาน
หรือองคกรที่ไปศึกษาดูงาน 
  (๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
   การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา 
(Seminar)เปนวิธีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิง
นวัตกรรม การแลกเปลี่ยนขอมูลความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจ
สามารถนําแนวคิดที่ไดรับจากการประชุมสัมมนํามาปรับใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งเปนการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีรวมกันเปนกลุม เนนการฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกําหนด 
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ระยะเวลาที่แนนอน ซึ่งอาจจะเปนการศึกษารวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทําความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพื่อ
ทักษะปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ 
  (๕) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
   ๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบของ
ผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สราง
เสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีชวยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นไดในระยะยาว               
โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดําเนินการ 
รายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กที่ตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
   ๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปน
หนาท่ีความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลดวยการฝกปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเปนการใหคําแนะนํา เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือ
เปนกลุมเล็กในสถานที่ทํางานและในชวงการทํางานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทํางานในลักษณะการ
พัฒนาทักษะเปนพื้นฐานใหแกบุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติงาน
สามารถดําเนินการโดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูท่ีมีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสําหรับบุคลากรใหมที่
เพิ่งเขาทํางานสับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตําแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ ผูบังคับบัญชามี
หนาที่ฝกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อใหบุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับข้ันตอน
วิธีปฏิบัติงานพรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดการรักษาองคความรูและคงไวซึ่งมาตรฐานการทํา 
งานแมวาจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทํางานตอไปได 
    ๓) การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) การเปนพี่เลี้ยงเปนอีกวิธีการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลรายบุคคลวิธีการนี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนําเสนอทิศทางที่ถูกตองใหอีกฝาย
โดยเนนการมีสวนรวมแกไขปญหาและกําหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยน
ประสบการณระหวางพี่เลี้ยง (Mentor) และผูรบัคําแนะนํา (Mentee) จากผูมีความรูความชํานาญใหกับผูไมมี
ประสบการณหรือมีประสบการณไมมากนัก ลักษณะสาคญัของการเปนพี่เลี้ยงคือผูเปนพี่เลี้ยงอาจเปนบุคคลอ่ืน
ได ไมจําเปนตองเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทําหนาที่สนับสนุนใหกําลังใจชวยเหลือสอนงานและให
คําปรึกษา แนะนํา ดูแลทั้งการทํางาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพื่อใหผูรับคําแนะนํามี
ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้นรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวที่เหมาะสม 
   ๔) การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) การใหคําปรึกษาแนะนําเปนวิธีการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใชในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการ
วิเคราะหปญหาที่เกิดข้ึนในการทํางานซึ่งผูบังคับบัญชากําหนดแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสมรวมกับ
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบุคลากรมีแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองได ผูใหคําปรึกษาแนะนํามักเปน
ผูบังคับบัญชาภายในหนวยงานหรืออาจเปนผูเชี่ยวชาญที่มีความรูประสบการณและความชํานาญเปนพิเศษใน
เรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติเปนที่ปรึกษาไดจากทั้งภายในหรือภายนอกองคกร 
    ๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการ
พัฒนาขีดความสามารถในการทางานของบุคลากรถือเปนวิธีการที่กอใหเกิดทักษะการทํางานที่หลากหลาย 
(Multi-Skill) ท่ีเนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตําแหนง
งานที่สูงข้ึน การหมุนเวียนงานเกิดไดทั้งการเปลี่ยนตําแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงาน 
ในหนวยงานอ่ืนภายใตระยะเวลาที่กําหนด 
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  ๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตําบลชุมพล ที่เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนา
ตนเองโดยไมจําเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทาน้ัน บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวย
ตนเองผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ที่ตองการไดซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและ
พัฒนาตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทํางานสูง 
  ๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปน
วิธีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตําบลชุมพล ที่เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการ
เรียนรู และพัฒนาตนเอง ซึ่งเปนหลักสูตรอบรมออนไลนที่เปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่นเพื่อเพิ่มศักยภาพของขาราชการใหสามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมได
อยางมีประสิทธิภาพการพัฒนาสําหรับบุคลากรของเทศบาลตําบลชุมพล อาจจะกระทําไดโดยองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน สํานักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สานักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัดหนวยงานของรัฐ 
หรือสวนราชการอื่น หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่นรวมกับหนวยงานของรฐัหรือสวนราชการอื่นก็ได 
  
 ๓.๔ การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  (1) ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที่เก่ียวของกับการปฏิบัติ
ราชการโดยท่ัวไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติราชการ บทบาท
หนาที่ของพนักงานเทศบาล แนวทางปฏิบัติเพื่อเปนพนักงานจางและลูกจางประจํา และหนาที่ของบุคลากร
ทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการที่ดี 
  (2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถ
ปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดาน
ดิจิทัลมนษุยสัมพันธการทํางาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 
  (3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ไดแก ความรูความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของตําแหนงหนึ่งตําแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งาน พิมพหนังสือราชการ งานดาน
ชาง 
  (4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน 
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนาองคกร ทักษะเฉพาะดาน 
การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 
  (5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เชนจริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานการปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

 ๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และ     
      พนักงานจางเทศบาลตําบลชุมพล ไดประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานเทศบาล  

ลูกจางและพนักงานจาง เพื่อใหบุคลากรในสังกัด ยึดถือเปนแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายกําหนด โดยจะตองยึด
มั่นในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังน้ี 
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  ๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
  ๒. การมีจิตสํานึกที่ดี ซื่อสัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
  ๓. การยึดถือประโยชนของประเทศชาติ เหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมี
ผลประโยชนทับซอน 
 
  ๔. การยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
  ๕. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติ การให
ขอมูลขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
  6. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได 
  7. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
  8. การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกรทั้งนี้  การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม
มาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทําผิดทางวินัย 
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3.6 แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2568  
 

ที ่ โครงการ/กิจกรรม วิธีการดําเนินการ งบประมาณ ระยะเวลาในการ 
ดําเนินการ 

ดานการบริหาร 
1. การสรรหา ๑.๑ จัดทําแผนอัตรากําลัง ๓ ป เพื่อใชในการ  

กําหนดโครงสรางและกรอบอัตรากําลังที่รองรับ 
ภารกิจของเทศบาล 

- ดําเนินการประกาศใชแผนอัตรากําลัง ๓ ป                        
พ.ศ.๒๕๖๗ – ๒๕๖9 เพ่ือรองรับภารกิจของ 
หนวยงาน และการพิจารณาปรับปรุงภาระงาน ให
สอดคลองกับสวนราชการในปจจุบัน 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 ๑.๒ จัดทําและดําเนินการตามแผนสรรหา               
ขาราชการ และพนักงานจาง ใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลง หรือ ทดแทนอัตรากําลังที่ลาออก          
หรือโอนยาย 

- ดําเนินการสรรหาพนักงานจาง ในตําแหนงท่ีวาง 
- ดําเนินการรับโอนยายพนักงานสวนทองถิ่นที่วาง                            
ตามแผนอัตรากําลัง ๓ ป 
- ดําเนินการรองขอให กสถ. ดําเนินการสอบแขงขัน 
แทนในตําแหนงท่ีวาง 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 
๑.3 - ประกาศรับโอน (ยาย) พนักงานสวน
ทองถิ่น มาดํารงตําแหนงท่ีวาง ประกาศรับสมัคร
บุคคลเพื่อเปลี่ยนสายงานท่ีสูงข้ึน 

    - ประกาศรับสมัครบุคคลเพื่อเลือกสรรเปน 
พนักงานจาง 

 
- ประชาสัมพันธรับโอน (ยาย) พนักงานสวนทองถ่ิน 
ท่ีวางตามแผนอัตรากําลัง ๓ ป 
 
 
- ประกาศรับสมัครบุคคลเพื่อเลือกสรรเปน พนักงาน
จางในตําแหนงท่ีวาง 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 1.4 แตงตั้งคณะกรรมการในการสรรหาและ 
เลือกสรร 

- ดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการสรรหา 
และเลือกสรรบุคคลเปนพนักงานจางทุกครั้ง เม่ือ
ดําเนินการสรรหาและเลือกสรร 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 1.5 การคดัเลือกบุคคลเพื่อเลื่อนระดับตําแหนง 
ที่สูงขึ้น 

- แจงผูมีคุณสมบัติครบถวนดําเนินการตามระเบียบ 
หลักเกณฑฯ 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 
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 โครงการ/กิจกรรม วิธีการดําเนินการ งบประมาณ ระยะเวลาในการ 

ดําเนินการ 
ดานการบริหาร 

2. การธํารง  
รักษาไว 

๒.1 ดําเนินการบันทึก แกไข ปรับปรุง ขอมูล 
บุคลากรในระบบศนูยขอมูลบุคลากรทองถ่ิน 
แหงชาติใหถูกตอง ครบถวน และเปนปจจุบัน 

- หนวยงานดําเนินการปรับปรุงระบบดังกลาว 
ตามระยะที่กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินกําหนด 
ทุกระยะเปนไปตามที่กําหนด 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 ๒.2 จัดใหมีกระบวนการประเมินผล การ
ปฏิบัติงานราชการ ท่ีเปนธรรมเสมอภาค และ
สามารถตรวจสอบได 

- หนวยงานมีการถายทอดตัวชี้วัดและประเมินผล 
การปฏิบัติงาน โดยผูบังคับบัญชาตามลําดับ จนถึง
คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน 
คณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้น เพื่อใหการประเมิน 
เกิดความเปนธรรม ตามเกณฑมาตรฐานกาํหนด 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 ๒.3 จัดใหมีการพิจารณาความดีความชอบ ตาม
ผลการปฏิบัติหนาที่ราชการอยางเปนธรรม 
เสมอภาค และสามารถตรวจสอบได 

- พิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน เปนไปตามผลการ 
ประเมินผลการปฏิบัติหนาที่ราชการ ผานคณะ 
กรรมการพิจารณาเลื่อนข้ันและนายกเทศมนตรผีูมี
อํานาจลงนามตามคาํสั่งเลื่อนข้ันและรายงานการ
ประชุม 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 ๒.4 ดําเนินการพิจารณาความดีความชอบการ 
ปฏิบัติหนาท่ีราชการประจาํป เพื่อยกยองชมเชย 
แกบุคลากรดีเดนดานการปฏิบัติงานและ 
คุณประโยชนตอสาธารณชน 

- การประกาศรายชื่อผูมีผลการประเมินอยูในระดับ 
ดีเดน 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 ๒.5 จัดใหมีการพัฒนาบุคลากรชีวิตท่ีดีแก 
บุคลากรในดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
ดานความปลอดภัยในการทํางาน ดานการ มี
สวนรวมในการทํางาน 

- มีการจัดอุปกรณขั้นพื้นฐานในการปฏิบัติงาน อยาง
ครบถวน 
- จัดกิจกรรมบําเพ็ญประโยชนสาธารณะ 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 
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 โครงการ/กิจกรรม วิธีการดําเนินการ งบประมาณ ระยะเวลาในการ 

ดําเนินการ 
ดานการบริหาร 
3. การใช
ประโยชน 

๓.๑ ประชาสัมพันธประมวลจริยธรรม
ขาราชการ สวนทองถิ่น และขอบังคับเทศบาล
ตําบลชุมพล วาดวยจรรยาบรรณขาราชการสวน
ทองถิ่น 

- ประชาสัมพันธใหเจาหนาที่รับทราบประมวล 
จริยธรรมขาราชการ สวนทองถิ่น และขอบังคับ 
เทศบาลตําบลชุมพลวาดวยจรรยาบรรณขาราชการ
สวนทองถิ่น 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 ๓.๒ กําหนดการมอบหมายงานใหแกบุคลากร 
ตามหลักความรู ทักษะ สมรรถนะอยางเปน
ธรรม ไมเลือก ปฏิบัติ รวมถึงการควบคุม กํากับ 
ติดตาม และดูแล ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงาน
ตาม หลักเกณฑ แนวทาง ระเบียบและกฎหมาย 
ที่เก่ียวของ 

- ดําเนินการแบงงานและมอบหมายหนาท่ีความ 
รับผิดชอบ 
- ดําเนินการแตงตั้งผูรักษาราชการแทน
นายกเทศมนตรี 
- แตงตั้งผูรักษาราชการแทนปลัดเทศบาล  หัวหนา
สวนราชการระดับสาํนัก/กอง 
- ดําเนินการแตงตั้งผูรักษาการในตําแหนงวาง ตาม
กรอบอัตรากําลัง 
- ดําเนินการปรับปรุงการงานและมอบหมายหนาท่ี 
ความรับผิดชอบของพนักงานเทศบาลและ พนักงาน
จาง ปฏิบัติหนาที่สวนราชการภายในเทศบาล 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 ๓.๓ สงเสริมใหบุคลากรปฏบิัติงานตาม
แผนการ เสริมสรางมาตรฐานวินัยคณุธรรม 
จริยธรรมและ ปองกันการทุจริต 

- ประชาสัมพันธสงเสริมการมีสวนรวมในการ 
เสริมสรางวินัย คุณธรรม จริยธรรมและปองกัน การ
ทุจริต 
- รวมกิจกรรมเสริมสรางจิตสํานึกคานิยม คุณธรรม 
จริยธรรม และเสริมสรางวินัย 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 
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 โครงการ/กิจกรรม วิธีการดําเนินการ งบประมาณ ระยะเวลาในการ 

ดําเนินการ 
ดานการพัฒนา 
1. ดานการเรียนรู 
และพัฒนา 

๑.๑ จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป และ
ดําเนินการตามแผนฯ ใหสอดคลองตามความ
จําเปน 

- มีการดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๗ – ๒๕๖๙ โดย
พิจารณาบุคลากร เขารับการอบรมเพื่อพัฒนา ความรู
ตามสายงานตาํแหนงใหเปนไปตาม แผนพัฒนา 
บุคลากร 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 ๑.๒ กําหนดเสนทางการพัฒนาบุคลากร เพื่อ
เปนกรอบในการพัฒนาบุคลากรแตละตําแหนง 

- มีการวางแผนการพิจารณาสงบุคลากรเขารับการ 
อบรมตามสายงานความกาวหนาในแผนพัฒนา
บุคลากร 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 ๑.๓ สรางบทเรยีนความรูเฉพาะดานตามสายงาน 
ใหอยูในระบบงาน E-learning 

- ประชาสัมพันธใหเจาหนาที่ไดเรียนรูดวยตนเอง 
ในระบบ E-learning ในวิชาความรูทั่วไปและเฉพาะ 
ตําแหนง 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 ๑.๔ ดําเนินการประเมินขาราชการสวน
ทองถิ่น ตามเกณฑมาตรฐานกําหนด
ตําแหนงในความรู ทักษะ และสมรรถนะ 

- หนวยงานมีการสาํรวจและประเมินบุคลากรตาม 
เกณฑมาตรฐาน กําหนดตําแหนง เพื่อพิจารณาจัดสง 
บุคลากรเขารับการอบรม เพือ่เพิ่มพูนความรูความ 
สามารถในการปฏบิัติงาน 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 

 ๑.๕ ดําเนินการประเมินความพึงพอใจ
ของบุคลากร 

- หนวยงานมีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร 
ในดานตาง ๆ รวมถึงการบริหารทรพัยากรบุคคล 
พรอมทั้งติดตาม และนําผลการประเมินความพึงพอใจ 
ของพนักงานมาปรับปรุงแกไข พัฒนาตอไป 
 
 
 
 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 
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 โครงการ/กิจกรรม วิธีการดําเนินการ งบประมาณ ระยะเวลาในการ 
ดําเนินการ 

 โครงการสงเสรมิคุณธรรมจริยธรรม ใน
องคกร ประจําปงบประมาณ  ๒๕๖๘ 

- คุณธรรมจริยธรรมสําหรับผูปฏบิัติงานเพื่อเสริมสราง 
วัฒนธรรมองคกรสุจริต 
- การพัฒนาคุณภาพชวีิต และพัฒนาองคกรดวย 
หลักธรรมทาง พระพุทธศาสนา 
- การพัฒนาศักยภาพการทาํงานเปนทีมในการทํางาน 
- หลักคุณธรรม จริยธรรมของคนในองคกร 

ไมใชงบประมาณ ต.ค. 67 - ก.ย. 69 
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สวนที่ 4  ผลการวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  4.1 ผลการวิเคราะหและขอเสนอแนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 เพื่อใหเปนไปตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย และหลักการกระจาย
อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถตอบสนองความตองการของ
ประชาชนได อยางรวดเร็ว และสอดคลองกับความตองการของประชาชนในทองถ่ิน การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลถือเปนเรื่องสําคัญ และมีความเกี่ยวของโดยตรงตอการบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 
              4.2 ปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. ปญหาโครงสรางสวนราชการที่ไมคลองตัว โครงสรางการบริหารงานในปจจุบันไมมีความ
ยืดหยุน ขาดความคลองตัว ทําใหการบริหารยึดติดกับกรอบตามอํานาจหนาที่ท่ีกฎหมายกําหนดเปนหลัก 
สงผลใหการบริหาร ไมสอดคลองกับกระแสความเปลี่ยนแปลงของสังคมไดอยางทันเหตุการณ 

๒. การบริหารงานบุคคลที่ใหอํานาจผูบริหารทองถิ่นคนเดียว ทําใหผูบริหารทองถ่ินใชอํานาจ
ไดตาม อําเภอใจตามความตองการของผูบริหารทองถ่ิน ไมเปนไปตามระบบคุณธรรมแตกลับใชระบบอุปถัมภ
สงผลให ทองถ่ินไดบุคคลไมมีคุณภาพ ไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินกําหนดไวได 

๓. กระบวนการสรรหาที่ไมเปนธรรม เลือกสรรบุคลากรตามนโยบายของผูบริหาร จึงไดคนที่ไม
มีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน 

๔. สวัสดิการเก่ียวกับการเลื่อนข้ันเงนิเดือนและคาจางไมเปนไปตามระบบความรูความสามารถ 
แตเปนระบบโควตา และการกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาตอบแทนไมทันตอสถานการณ ไมทันตอภาวะ
เศรษฐกิจ ปจจุบัน 

๕. การประเมินผลการปฏิบัติงานไม ได ยึดจากปริ มาณงาน ความรู  ความสามารถเปนหลัก ไม
มีความยุติธรรม ไมใชระบบคุณธรรมแตใชระบบอุปถัมภแทน 
 
              4.3 ขอเสนอแนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. โครงสรางการบริหารงานบุคคลทองถ่ินควรมีเพียงองคกรเดียวเพื่อใหเกิดความเปนเอกภาพ
ในการ กําหนดมาตรฐาน และมีมาตรฐานการปฏิบัติเดียวกัน เพื่อใหกระบวนการบริหารงานบุคคลทองถิ่น
เปนไปอยางเปนธรรม มีความคลองตัว 

๒. ระบบการบริหารงานบุคคลทองถ่ิน ควรอยูในรูปแบบของคณะกรรมการแทนการใหอํานาจ 
แกผูบริหารเพียงผูเดียว เพื่อเปนการถวงดุลอํานาจ 

๓. กระบวนการบริหารงานบุคคลทองถิ่น ควรจัดทําแผนบุคลากรใหมีความเหมาะสมตาม
ภารกิจและ เปาหมายขององคกร เพื่อใหสามารถแกปญหาความเดือดรอนและความตองการของประชาชนได 

๔. การเลือกสรรบุคลากรตองยึดหลักคุณธรรมและดําเนินการใหเปนไปตามระเบียบของทาง
ราชการ เพื่อใหไดบุคลากรที่มคีวามรู ความสามารถตรงกับตําแหนงงาน เพื่อประโยชนสูงสุดของทางราชการ 

๕. ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานขอบุคลากรตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
ประเมินทั้ง ในเชิงประจักษเปนรูปธรรม และพิจารณาจากความตองใจจริงในการปฏิบัติงาน และมีหลักเกณฑ
ในการประเมินผล การปฏิบัติงานที่ชัดเจนเปนรูปธรรม 

๖. สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองโดยการเปดโอกาสใหไดรับการฝกอบรม 
ตามหลักสูตรของแตละตําแหนงอยางสม่ําเสมอ เพื่อพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถ ทันตอเหตุการณ 
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5. การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
5.1 ความรับผิดชอบ  
1.  บุคลากรมีหนาที่เรยีนรูและพัฒนาตนเองทั้งในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทํางานตาม

บทบาทหนาท่ีและระดับตําแหนงของตนเอง 
2.  ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาที่สรางสภาพแวดลอมและระบบการทํางานที่เอ้ือใหเกิดการเรียนรู 

ใหทรัพยากรที่จําเปน รวมทั้ง ดูแลและใหคําแนะนําเกี่ยวกับการทํางาน และการเรียนรูและพัฒนาแก
ผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลชุมพล มีหนาที่กําหนดทิศทางของ
องคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบริหารในการกําหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร 

ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมท้ังใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชาทุกระดับในการทํา
หนาที่และรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดําเนินการจัดกระบวนการเรียนรู การพัฒนา
บุคลากร เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการของบุคลากร และสวนราชการอยางทั่วถึง 
เพื่อนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงตดิตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบล
ชุมพล กําหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดําเนินการอ่ืน ๆ แลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอ
เทศบาลตําบลชุมพลโดย  แตงตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประกอบดวย 

๑) นายกเทศมนตรีตําบลชุมพล     เปนประธานกรรมการ 
๒) ปลัดเทศบาล       เปนกรรมการ 
๓) หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ     เปนกรรมการ 
๔) หัวหนาสวนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เปนกรรมการและเลขานุการ 
๕) พนักงานเทศบาลไดรบัมอบหมายไมเกิน ๒ คน    เปนผูชวยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ใหระบุชื่อ – สกุล และ

ตําแหนง หรือระบุเฉพาะตําแหนงก็ได โดยนายกเทศมนตรีเปนผูออกคําสั่ง 

๕ .๒ การติดตามและประเมินผล 
1. กําหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทํารายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันทําการ 

นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงนายกเทศมนตรี 
2. ใหผูบังคับบัญชาทําหนาที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน

กอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 
3.นําขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกําหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสมกับความ

ตองการของพนักงานเทศบาลตอไป 
๔. ผูบังคับบัญชานําผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนเงินเดือน เลื่อนระดับ 

เพิ่มคาจาง เพิ่มคาตอบแทน ตามผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน 
๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (Local Performance 

Assessment : LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ไดรับการพัฒนา
ประจําป (เปาหมายตองไดรอยละ ๘๐)  

๖. กําหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ ๑ คร้ัง  
๗. กําหนดใหบุคลากร เรียนรู ดวยตนเองผานหลักสูตรการเรียนรู ผ านสื่อ อิ เล็กทรอนิกส                      

(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป 
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๕ .๓ บทสรุป 
 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลชุมพล สามารถปรับเปลี่ยน 
แกไข เพิ่มเติมใหเหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด
พัทลุง ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถายโอนอาจเปน
เหตุใหการพัฒนาบุคลากรบางตําแหนงที่จําเปนไดรับการพัฒนามากกวา และภารกิจบางประการที่ไมมีความ
จําเปนอาจตองทําการยุบหรือปรับโครงสรางหนวยงานใหมใหครอบคลุมภารกิจตาง  ๆ ใหสอดคลองกับนโยบาย
การถายโอนภารกิจใหแกเทศบาลและบุคลากรของเทศบาลตองปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา    
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