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ค าน า 
 

  ในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล (ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓)          

ของเทศบาลต าบลนาอ้อ นั้น เทศบาลต าบลนาอ้อ ได้ค านึงถึงภารกิจ  อ านาจ หน้าที่ตามกฎหมาย         

ที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ เพื่อพัฒนาให้พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง รู้ระเบียบแบบแผนของ

ทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาทและหน้าที่ของพนักงานเทศบาลที่ดี โดยได้ก าหนด

หลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานแต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาในหลาย ๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้

พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้และทักษะ

เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม  เพื่อพัฒนาศักยภาพ

ของพนักงานเทศบาลต าบลนาอ้อให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจของเทศบาลต าบลนาอ้อต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

สารบัญ 
 

              หน้า 

 หลักการและเหตุผล   ๑ 

 วัตถุประสงค์    ๑ 

 เป้าหมายและยทุธศาสตร์การพฒันา ๒ 

 ภารกิจอ านาจหน้าที่ของเทศบาล ๔ 

 แนวทางการพฒันาพนักงานและลูกจ้างของเทศบาลต าบลนาอ้อ ๗ 

 งบประมาณในการด าเนินการพฒันา ๑๑ 

 การติดตามและประเมินผล ๑๒ 

 

       

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 
 

ส่วนท่ี  ๑ 
บทน า 
 

หลักการและเหตุผล 

การพัฒนาองค์กรให้ เป็นองค์กรที่มี ศักยภาพ  สามารถแข่งขันได้  ทั้งในระดับพื้นที่           
และระดับสากลเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน  ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน 
(Globalization)  โดยต้องอาศัยความรู้  ความสามารถของบุคลากร  องค์ความรู้  และการบริหารจัดการ
ที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล  คือ  ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ  และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรต่าง ๆ  ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัว           
ในรูปแบบต่าง ๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  การปรับเปลี่ยนวิธีคิด     
วิธีการท างาน  เพื่อแสวงหารูปแบบใหม่ๆ  และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนางองค์กร       
ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ  เพื่อให้องค์กรสามารถใช้และพัฒนา
ความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์กร
ได้อย่างเหมาะสม 

ซึ่งพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ.๒๕๔๖  
มาตรา  ๑๑  ระบุดังนี้ 

“ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ  โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประพมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ         
เพื่อน ามาประยุต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมต่อสนถานการณ์     
รวมทั้ งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติ                
ของข้าราชการในสังกัด  ให้เป็นพนักงานเทศบาลที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน  ทั้งนี้         
เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของสว่นราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสมัฤทธ์ิ” 

“ในการบริหารราชการแนวใหม่  ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเช่ียวชาญให้
เพียงพอแก่การปฏิบัติงาน  ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์
ของตา่งประเทศที่มีผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง  ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้
จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิมเสียใหม่  จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบ      
แบบแผนที่วางไว้  ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึงปัจจุบัน  เน้นการสร้างความคิดใหม่ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่
และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา  ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้จึงก าหนดเป็น             
หลักกการว่า  ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้           
อย่างสม่ าเสมอ  โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

 
 

 ๑.  ต้องสร้างระบบให้สามารถรบัรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
 ๒.  ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้      

อย่างถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ทีม่ีการเปลี่ยนแปลงไป 
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 ๓.  ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยน

ทัศนคติของข้าราชการ  เพื่อให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้  ความสามารถในวิชาการ
สมัยใหม่ตลอดเวลา  มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมี
คุณธรรม 

                    ๔.  ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ขา้ราชการใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนความรูซ้ึ่งกัน     
และกันเพื่อน ามาพฒันาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกดิประสิทธิภาพ” 

     
   ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเลย  เรื่อง  หลักเกณฑ์และ

เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล  ลงวันที่  ๒๘  พฤศจิกายน  ๒๕๔๕  ส่วนที่  ๔      
เรื่องการพัฒนาพนักงานเทศบาล  ข้อ  ๒๘๘ - ๓๒๖  ก าหนดให้เทศบาลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้า
รับราชการเป็นพนักงานเทศบาล  ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ  หลักและวิธีปฏิบัติราชการ  ทบทวนและหน้าที่ของพนักงานเทศบาลในระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นพนักงานที่ดี  โดยเทศบาล         
ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.)  ก าหนด  
ประกอบกับให้ผูบ้ังคับบญัชาทุกระดับมหีน้าที่พฒันาผูใ้ต้บังคับบัญชา  อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  เช่น  การพัฒนาด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการให้ใช้วิ ธีการฝึกอบรมใน
ห้องฝึกอบรม  การฝึกอบรมทางไกล  หรือการพัฒนาตนเองก็ได้  และหากเทศบาลมีความประสงค์จะ
พัฒนาเพิ่มเติมให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละเทศบาล  จะเพิ่มเติมหลักสูตรตาม
ความจ าเป็นที่เทศบาลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสม  การพัฒนาพนักงานเทศบาลเกี่ ยกับการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่  ให้สามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอื่นๆ ได้  และอาจจะกระท าได้โดยส านักงาน
คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) ส านักงานคณะกรรมการพนักงาน (ก.ท.จ.) เทศบาลต้น
สังกัด  หรือส านักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) ร่วมกับเทศบาลต้นสังกัด  หรือเทศบาล
ต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ได้ 

   ข้อ  ๒๙๙  ก าหนดให้เทศบาลจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล  เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรมและจริยธรรม  อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานเทศวบาล  ต้องก าหนดตามกรอบของแผน
แม่บทการพัฒนาพนักงานเทศบาลที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล  (ก.ท.) ก าหนด  โดยให้
ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาลมีระยะเวลา  ๓  ปี  ตามกรอบของแผนอัตราก าลังของ
เทศบาล  นั้น 

   จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว  เทศาลต าบลนาอ้อ  จึงได้ให้ความจ าเป็นในการ
พัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลนาอ้อ  การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากร
เทศบาลต าบลนาอ้อ  ต าแหน่งต่าง ๆ ทั้งในฐานะตัวบุคคล  และฐานะต าแหน่ง  ตามที่ก าหนดในส่วน
ราชการตามแผนอัตราก าลังของเทศบาลต าบลนาอ้อ  ตลอดทั้งความจ าเป็นในด้านความรู้ความสามารถ
ทั่วไปในการปฏิบัติงาน   ด้านความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  ด้านการ
บริหารและด้านคุรนธรรมและจริยธรรม  จึงจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลนาอ้อ  ข้ึนโดย
ให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง  ๓  ปี  พ.ศ.๒๕๖๖๗ - ๒๕๖๙ 

 



 
 

ส่วนที่  ๒ 
แนวทางการพฒันาบคุลากร 

เป้าหมายในการพัฒนาพนักงานเทศบาล 
   กลุ่มเป้าหมายของการพฒันาคือพนักงานเทศบาลฝ่ายประจ าทุกคนและต าแหนง่

ตามแผนอัตราก าลงัของเทศบาลทุกต าแหนง่  ต้องได้รับการพัฒนาความรู้  ความสามารถในหลักสูตรใด
หลักสูตรหนึ่ง  หรือหลายหลักสูตร  ภายในรอบระยะเวลา  ๓  ปี  ของแผนการพัฒนาพนกังานเทศบาล  
หรือตามที่ผูบ้รหิารท้องถ่ินเห็นสมควร 

หลักสูตรการพัฒนา 
   เป็นหลักสูตรส าหรบัพนักงานเทศบาล 

(๑)  หลักสูตรความรูพ้ื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
(๒)  หลักสูตรการพฒันาเกี่ยวกบังานในหน้าที่รบัผิดชอบ 
(๓)  หลักสูตรความรู้  และทักษะเฉพาะของงานในแตล่ะต าแหนง่ 
(๔)  หลักสูตรด้านการบริหาร 
(๕)  หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

วิธีการพัฒนาบุคลากร 
    เทศบาลต าบลนาอ้อ  เป็นหน่วยด าเนินการเอง  หรืออาจด าเนินการร่วมกับ

คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเลย  หรือส่งบุคลากรไปอบรมกับหน่วยงานภาครัฐและเอกชน  
หรือหน่วยงานราชการอื่นที่เกี่ยวข้อง  โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งตามความจ าเป็นและความเหมาะสม  ดังนี้ 

   ๑. การปฐมนิเทศ  จะด าเนินการก่อนที่จะมีการมอบหมายให้ปฏิบตัิหน้าที่  ก่อนการ
บรรจุเข้ารับราชการ  เฉพาะพนักงานเทศบาลหรือพนักงานจ้างที่รับการบรรจุแต่งตั้งใหม่ 

   ๒.  การฝึกอบรม  อาจด าเนินการโดยเทศบาลต าบลนาอ้อ  หรืออาจด าเนินการ
ร่วมกับคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเลย  หรือส่งบุคลากรไปอบรมกับหน่วยงานภาครัฐ       
และเอกชน  หรือหน่วยงานราชการอื่นตามความเหมาะสม 

   ๓.  การศึกษา  หรือดูงาน 
   ๔.  การประชุมเชิงปฏิบตัิการ  หรือการสัมมนา  เป็นหน่วยด าเนินการเอง  หรืออาจ

ด าเนินการร่วมกับคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดเลย  หรือส่งบุคลาการไปอบรมกับหน่วยงาน
ภาครัฐและเอกชน  หรือหน่วยงานราชการอื่นที่เกี่ยวข้อง 

   ๕.  การสอนงาน  การให้ค าปรึกษา  หรือวิธีการอื่นด้วยวิธีที่เหมาะสม  ท าโดย
หัวหน้างานหรือหัวหน้าส่วนราชการที่ได้รับมอบหมายท าการสอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
 
 
 
 
 
 
     



 
 

4 
การด าเนินการพัฒนา 
  ๑) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ ใต้บัง คับบัญชาที่ เหมาะสม  เมื่อผู้บัง คับบัญชาได้ ข้อมูล                
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว  ผู้บังคับบัญชา    
ควรน าข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาก าหนดกลุ่มเป้าหมาย  และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับ     
การพัฒนาได้แก่  การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับการพัฒนา  และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนา
โดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความเ หมาะสม  เช่น  การให้ความรู้          
การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ  การฝึกอบรม  การดูงาน  การประชุมเชิงปฏิบัติการและการสัมมนา  
เป็นต้น 
  ๒)  วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา        
โดยเลือกแนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง  โยอาจจัดท าเป็นโครงการเพื่อด าเนินการเองหรือข้าร่วมสมทบ     
กับหน่วยราชการอื่น  หรือว่าจ้างองค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ 
 
การติดตามและประเมินผล 
  ให้ผู้บังคับบัญชาติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนา  เมื่อผ่าน
การประเมินผลแล้ว  ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ส่วนที่  ๓ 
หลักสตูรการพัฒนาบคุลากร 

 

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
 

  แผนพัฒนารายบุคคล  (Individual  Development  Plan : IDP)  หมายถึง  กรอบหรือ
แนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน  โดยมี
วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness)  และเสริมจุดแข็ง (Strength)  ของบุคลากรในหน่วยงาน  
แผนพัฒนารายบุคคล  หรือเรียนสั้นๆว่า  IDP  โดยเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อม
ให้มีคุณสมบัติ  ความสามารถ  และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงข้ึนต่อไปในอนาคต  หรือตาม
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career  Path)  ที่องค์การก าหนดข้ึน  ดังนั้น  IDP  จึงไม่ใช่กระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน (performance  Appraisal)  เพื่อการเลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและ
การให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ แต่เมื่อได้มีการด าเนินกิจกรรมตามกรอบ  IDP  อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์
ข้ันพื้นฐานของระดับความรู้ความสามารถ  หรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง  มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง  
เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน  IDP  ก็จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการเช่ือมโยงความต้องการ
ของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความต้องการในระดับหน่วยงานย่อยและส่งผลให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้ 
  สรุป  IDP  จึงเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ทักษะ  และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
 

   

 

 

     

กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual  Framework  in  Personnel  Development  Plan) 

 

     องค์ประกอบ ๑          องค์ประกอบ ๒        องค์ประกอบ ๓  องค์ประกอบ ๔        องค์ประกอบ ๕  

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๑. ทรัพยากรที่ใช้ 
       (Input) 

๒. กิจกรรม 
(Process) 

๓. ผลผลิต 
(Output) 

๔. ผลลัพธ์ 
(Outcome) 

๕. ผลลัพธ์สุดท้าย 
(End Outcome) 

 

 

 

     

๑.๑ บุคลากรที่ได้รับ 

ผิดชอบด้านต่าง ๆ 

(Man) 

๑.๒ งบประมาณที่ใช้ 
ในกิจกรรมต่างๆ 

(Budget) 
๑.๓ เวลาที่ใช้เพื่อ 

ด าเนินกิจกรรม 

ต่างๆ (Time) 

 

 

 

     

๒.๑ พัฒนาสมรรถนะจ าเป็นพื้นฐาน (Intrinsic 

Competency) 

๒.๒ พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ 
( Strategy - Oriented  Competency) 

๒.๓ พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลักหน่วยงาน 
( Routine - Oriented  Competency) 

 

๒.๔ พัฒนาโดยวิธีเริ่มจากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกว่าวิธีเริ่มจากภายนอก 

(Outside-In  Approach) 
 

๓.๑ บุคลากรเร่งคิด 

(รู้วิธีคิด  คิดเป็น  มี 

จิตส านึกที่ดี  และมุ่งม่ัน 

ที่จะเป็นคนดี) 

๓.๒ บุคลากรเร่งคน 

(เข้าใจตนเอง  เข้าใจคน
อ่ืน  รู้วิธีท างานและอยู่
ร่วมกับคนอ่ืนอย่างมี

ความสุข  และมุ่งม่ันที่
จะรักคนอ่ืน  รักองค์กร) 

  ๔.๑  บุคลากรมีจิตส านึก
พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง
มีสมรรถนะที่สามารถ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ
เทศบาลต าบลนาอ้อได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมี
สรรถนะที่สามารถ
ขับเคลื่อนภารกิจของ
เทศบาลต าบลนาอ้อได้
อย่างมีประสิทธิผล 

 

 

  ๕.๑  ประชาชนเชื่อม่ัน
และศรัทธาในการ
บริหารงาน 

 

๕.๒ ได้รับความร่วมมือ
ในการบริหารงานจาก
ประชาชน 

๕.๓ สู่การพัฒนาที่ยั่งยืน 

 

     



 
 

  จากกรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลนาอ้อ   ได้พิจารณา                  
และให้ความส าคัญบุคลากรในทุกระดับทั้ง  คณะผู้บริหาร,สมาชิกสภาเทศบาลต าบล  พนักงานเทศบาล  
ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง  เพื่อให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน, หน้าที่     
ความรับผิดชอบ,ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง,การบริหาร  และคุณธรรมและจริยธรรม  
ดังนี้ 
การพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
  ๑. ปลัดเทศบาล (นักบริหารงานท้องถ่ิน  ระดับกลาง) 
  ๒. หัวหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป  ระดับกลาง) 
  ๓. หัวหน้าฝ่าย (นักบริหารงานทั่วไป  ระดับต้น) 
  ๔. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
  ๕. นักทรัพยากรบุคคล 
  ๖. นักพัฒนาชุมชน 
  ๗. นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  ๘. นิติกร 
  ๙. นักจัดการงานทะเบียนและบัตร 
  ๑๐. เจ้าพนักงานทะเบียน 
  ๑๑. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน   
  ๑๒. พนักงานดับเพลิง 
  ๑๓. พนักงานขับรถบรรทุกน้ า 
  ๑๔. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
  ๑๕. ผู้อ านวยการกองคลัง(นักบริหารงานการคลัง  ระดับกลาง) 
  ๑๖. หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลัง(นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น) 
  ๑๗. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
  ๑๘. เจ้าพนักงานพัสดุ 
  ๑๙. นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
  ๒๐. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
  ๒๑. ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น) 
  ๒๒. นายช่างโยธา 
  ๒๓. วิศวกร 
  ๒๔. ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม(นักบริหารงานสาธารณสุข  ระดับกลาง) 
  ๒๕. นักวิชาการสุขาภิบาล 
  ๒๖. เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
  ๒๗. ผู้อ านวยการกองการศึกษา (นักบริหารงานการศึกษ  ระดับกลาง) 
  ๒๘. นักวิชาการศึกษา 
  ๒๙ นักวิชาการวัฒนธรรม 
 
 
 



 
 

๘ 
เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development  Tools) 
  เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร  แบ่งออกเป็น  ๒  กลุ่ม  ดังแผนภูมิต่อไปนี ้
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

  กองฝึกอบรมเป็นผู้รับผิดชอบ      ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผู้รับผิดชอบ 

  ความรู้อยู่ติดตัวไม่นานประมาณ      การเรียนรูร้ะยะยาว  (Long  Term  Learning)  ได้แก่ 

  ๑ - ๒  สัปดาห ์         การสอนงาน (Coaching) 

   การเรียนรูร้ะยะสั้น         การฝึกอบรมในขณะท างาน (On  the  job Training : OJT) 
   (Shot  Term  Learning)       โปรแกรมองค์กรพีเ่ลี้ยง (Mentoring  Program) 
           การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job  Enrichment) 
           การเพิ่มปริมาณงาน (Job  Enlargement) 
           การมอบหมายโครงการ (Project  Assignment) 
           การหมุนเวียนงาน  (Job  Rotation) 
           การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
           การติดตาม/สังเกต  (Job  Shadowing) 
           การท ากิจกรรม (Activity) 
           การเรียนรู้ด้วยตนเอง  (Self  Learning) 
           การเป็นวิทยากรภายใน  (Internal  Trainer) 
           การดูงานนอกสถานที่  (Site  Visit) 
           การให้ข้อมูลปอ้นกลบั  (Feedback) 
           การฝึกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ  (Counterpart) 
           การเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง / คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) 
           การประชุม / สัมมนา (Meeting  / Seminar) 

 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

(Development  Tools) 

 
การฝึกอบรมในห้องเรียน 

(Classroom  Training) 

 

การฝึกอบรมในห้องเรียน 

(Classroom  Training) 



 
 

๙ 
ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๑. การฝึกอบรมในหอ้งเรียน 
(Classroom  Training) 

เน้นการเรียนรู้จากผูเ้รียนหลากหลาย 
กลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน  โดยมีส านัก
ปลัดท าหน้าที่ด าเนินการจัดโครงการ
ฝึกอบรม 

๑. ปรับปรงุจุดออ่นหรือข้อที่ต้องพฒันาของ 
    บุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพมากข้ึน 
๒. พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของบุคลากร 
    ให้ดีข้ึนกว่าเดิม 
๓. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงานที่สงูข้ึน   
    ท าให้ผู้บงัคับบญัชาและบุคลากรเกิดความมั่นใจ 
    ว่าจะสามารถรบัผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย 
    เมื่อไดร้ับการเลื่อนต าแหนง่งานในอนาคต 
๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาว 
    เด่น (Talented  People) หรอืผูส้ืบ 
    ทอดต าแหน่งงาน(Successors) ที่จะ 
    ก้าวสู่ต าแหน่งงานระดับบรหิารต่อไป 

๒. การสอนงาน 
(Coaching) 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงานไม่จ า 
เป็นจะต้องอยู่ในภาคสนามเท่านั้น
อาจจะเป็นการสอนงานนอก
ภาคสนามโดยส่วนใหญ่หัวหน้างาน
โดยตรงจะท าหน้าที่สอนงานใหก้ับ
บุคลากร 

๑. เพื่อแก้ปญัหาที่เกิดข้ึนในการท างานผูส้อนช้ีให ้
    เห็นแนวทางแก้ไข และให้บุคลากรคิดแก้ไข 
    ปัญหาต่อรอง 
๒. เพื่อพฒันาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อมกอ่นที่จะ 
    เลื่อนต าแหน่ง  ผูส้อนต้องทบทวนผลงาน   
    ความสามารถที่มีอยู่ และก าหนดเป้าหมายใน 
    การสอนงาน  โดยเน้นการพฒันาความสามารถ 
    ในต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนข้ึนไป 
๓. เพื่อปรับปรงุและพัฒนางานให้มปีระสิทธิภาพ 
    มากขึ้น  ผู้สอนจะตอ้งค้นหาความสามารถที ่
    โดดเด่น/ที่ต้องปรับปรงุและจัดล าดับความส าคัญ 
    ของความ    สามารถที่จะต้องพฒันาหรือต้อง     
    เสริมและพฒันา 

๓.  การฝึกอบรมในขณะ 
    ท างาน 
    (On  the  Job  Training 
    : OJT) 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนามฝกึ
ปฏิบัต ิ
จริง  โดยมผีู้สอนที่เป็นหัวหน้างาน
หรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายใหท้ า
หน้าที่ประกบเพือ่อธิบายและช้ีแนะ  
ซึ่งเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้า
ใช้คู่กับการสอนงาน 

ใช้ส าหรบับุคลากรใหม่ทีเ่พิ่งเข้ามาท างานสบัเปลี่ยน 
โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง  มีการปรบัปรุงงานหรือต้อง
อธิบายงานใหม่ ๆเพื่อสอนใหบุ้คลากรทราบและ
เรียนรู้เกี่ยวกบัคู่มือข้ันตอนการปฏิบัตงิาน 
(Procedure)วิธีการปฏิบัติงาน (Work Instruction) 
คู่มือการท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่
เกี่ยวข้องกบัการท างาน (Rules & Regulation)หรือ  
เทคโนโลยีใหม่ๆ   เพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างาน 

 



 
 

๑๐ 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๔. การเพิม่คุณค่าในงาน 
(Job  Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก  หรือ
ท้าทายมากขึ้น  ต้องใช้ความคิดริเริม่  
การคิดเชิงวิเคราะห์การวางแผนงาน
มากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัต ิ

๑. Renewal - การท าให้เกิดความแปลกใหม ่
    ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่ายโดยการเปลี่ยน 
    แปลงลกัษณะงาน  บุคลทีจ่ะต้องติดต่อประสาน 
    งานด้วย  เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจากงาน 
    เดิม 
๒. Exploration – การพัฒนาและการแสวงหา 
    ทักษะความช านาญมากข้ึน  พัฒนาสัมพันธภาพ 
    ที่เกิดข้ึนจากการท างานใหม่ๆ   
๓. Specialization – การช านาญในงานเป็นพเิศษ 
    ก่อนให้เกิดความสามารถในการบริหารจัดการ 
    งานนั้นที่ลึกขึ้น  ยากและท้าทายมากข้ึน 
 

๕. การเพิม่ปริมาณงาน 
(Job  Enlargement) 

เนน้การมอบหมายงานที่มากข้ึน เป็น
งานที่มีข้ันตอนงานคล้ายกับงานเดมิ
ที่เคยปฏิบัตหิรืออาจจะเป็นงานที่
แตกต่างจากเดิมทีเ่คยปฏิบัติแต่งาน
ที่ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่ตอ้ง
ใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนกั 

เพื่อเป็นการเพิม่ทักษะการท างานให้กบับุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหารจัดการ 
(Managerial  Competency)  ที่เพิ่มข้ึนจากการ
บรหิารงานที่มปีริมาณทีม่ากขึ้นกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ  
ได้แก่  ทักษะการวางแผนงาน  ทักษะการบริหาร
เวลา  ทักษะการแก้ไขปญัหาและตัดสินใจ  การ
บรหิารทมีงาน  การสอนและการพฒันาทมีงานน 
(เหมาะส าหรบับุคลากรที่ท างานเดิม ๆ ซ้ า ๆ มาเป็น
ระยะเวลานาน) 
 

๖.  การมอบหมายโครงการ 
    (Project  Assignment) 
 

เน้นการมอบหมายใหบุ้คลากร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว  ไม่
สามารถท าให้เสรจ็ภายในวันหรือ
สองวัน  เป็นโครงการพิเศษที่
บุคลากรจะตอ้งแยกตัวจากเดิมทีเ่คย
ปฏิบัติหรือเป็นโครงการที่เพิม่ขึ้นจาก
งานประจ าทีร่ับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะหห์าจุดแข็งและ
จุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที่มอบหมายให้
บุคลากรไปปฏิบัติ  เป็นเครือ่งมอืในการฝึกทกัษะใน
การท างาน (Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ
ด้านที่เกี่ยวข้องในงานน้ัน  บางองค์การน ามาใช้ใน
การเลื่อนระดับต าแหนง่งาน  การคัดเลือกหา
บุคลากรด่าวเด่นและการหาผูส้ืบทอดทายาท
ต าแหน่งงาน 
 

 

 



 
 

๑๑ 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๗. การให้ค าปรึกษาแนะน า 
(Consulting) 

เน้นการให้ค าปรกึษาแนะน าเมื่อ
บุคลากรมีปญัหาที่เกิดข้ึนจากงานที่
รับผิดชอบ  หัวหน้างานจะต้องท า
หน้าที่ให้แนวทาง  เคล็ดลบัและ
วิธีการเพื่อใหบุ้คลากรสามารถแก้ไข
ปัญหาที่เกิดข้ึนน้ันได ้

เพื่อใช้ในการแก้ไขปญัหาทีเ่กิดข้ึนกบับุคลากรด้วย 
การวิเคราะห์ปญัหาที่เกิดข้ึนในการท างานและน ามา
ก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบญัชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  ซึ่งผู้บงัคับบญัชา
จะต้องน าเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เหมาะสมเพื่อให้บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดข้ึนกบัตนเองได้  มี  ๓  ลักษณะดังนี้ 
- การแก้ไขปญัหาทีเ่กิดข้ึนกบับุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดข้ึน 
- การส่งเสริมใหบุ้คลากรได้พัฒนาทักษะและความรู้
ต่าง ๆ 
 

๘. การติดตาม/สงักัด 
(Job  Shadowing) 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ
และการติดตามหัวหน้างานหรือผูรู้้ใน
งานนั้นๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้
เวลามากนกัในการพฒันา
ความสามารถของบุคลากรเนือ่งจาก
บุคลากรจะตอ้งท าหน้าทีส่ังเกต
ติดตามพฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพื่อใหบุ้คลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่
จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน  ขอบเขตงานที่
รับผิดชอบ  การจัดการงานที่เกิดข้ึนจรงิ  รวมถึงการ
แสดงออกและทัศนคติของแม่แบบหรือ Role  
Model  ภายในระยะเวลาสั้นๆ (Shot-term 
Experienced)  ระยะเวลาต้ังแต่หนึ่งวันไปจนถึงเป็น
เดือนหรือเป็นปี  มักใช้ในการพฒันาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง  (Talent) หรือการพฒันาคนเกง่  หรือ
ให้บุคลากรทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการท างานของผู้อื่นเพื่อ
น ามาปรบัปรุงการท างานของตนเองให้ดีข้ึน  หรอืใช้
ในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร 
(Career  Path) 
 

๙.  การท ากิจกรรม 
    (Activity) 
 

เน้นการมอบหมายกจิกรรมระยะสั้น  
ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือข้ันตอนการ
ด าเนินงานมากนกั  ความส าเรจ็ของ
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกจิกรรมให้บรรลุเป้าหมาย
ที่ก าหนด 

เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกัน  เกิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซึ่งกันและกัน  
ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน  รวมถึงช่วยสร้าง
บรรยากาศและสร้างขวัญก าลงัใจที่ดีในการท างาน  
ท าให้บุคลากรเกิดความรูส้ึกสนุกสนานในระหว่างวัน
ท างาน  อันส่งผลให้ผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน
เพิ่มสูงข้ึน  และมปีระสิทธิภาพเป็นไปตามเป้าหมาย
ที่ก าหนด 



 
 

๑๒ 
เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๑๐. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
     (Self  Learning) 

เน้นการฝึกฝนฝกึปฏิบัติด้วยตนเอง
จากแหล่ง/ช่องทาง  การเรียนรู้ต่าง 
ๆ เช่น อ่านหนังสอื  หรือศึกษา
ระบบงานจาก  Work  Instruction  
หรือค้นคว้าข้อมูลผ่าน Internet 
หรือเรียนรู้จาก  e – Learning หรือ
สอบถามผูรู้้  เป็นต้น 

เพื่อใหบุ้คลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการ
ปฏิบัติงานเท่านั้น  บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาส
เรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อ
ต่างๆ ที่ต้องการได้  วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบ
เรียนรู้และพฒันาตนเองอยูเ่สอม (Self  
Development) โดยเฉพาะกบับุคลากรที่มผีลการ
ปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 
(Talented  People) 

๑๑. การเป็นวิทยากรภายใน 
      (Internal  Trainer) 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มี
ความสามารถในการถ่ายทอด  รัก
การสอนและมีความรู้ในเรื่องที่จะ
สอน  โดยมอบหมายใหบุ้คคลเหล่าน้ี
เป็นวิทยากรภายในองค์การท าหน้าที่
จัดอบรมให้  กับบุคลากรใน
หน่วยงานต่าง ๆ 

เพื่อเป็นการสร้างแรงจงูใจและพฒันาความสามารถ
ของบุคลากร  ช่วยให้บุคลากรได้แสงผลงานจากการ
เป็นวิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายในองค์การ  
วิธีนี้เหมาะส าหรบับุคลากรที่มีความเช่ียวชาญหรือ
รอบรู้ในงานทีร่ับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็น
อย่างมาก  เช่น  หัวหน้างาน หรอืผูบ้รหิาร 
 

๑๒.  การดูงานนอกสถานที ่
       (Site  Visit) 
 

เน้นการดรูะบบและข้ันตอนงานจาก
องค์การทีเ่ป็นตัวอย่าง (Best  
Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน 
เพื่อใหบุ้คลากรเห็นแนวคิด  และ
หลักปฏิบัติทีป่ระสบความส าเร็จ   
อันน าไปสู่การปรับใช้ในองค์การ
ต่อไป 

เพื่อใหบุ้คลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ๆ  ในการได้
เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติทีเ่ป็นเลิศหรือได้
เรียนรู้เรื่องใหม่ๆ ที่ดจีากองค์การภายนอก  มาใช้
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดีข้ึน  วิธีนี้เหมาะ
กับบุคลากรตัง้แต่ระดบัผูจ้ัดการข้ึนไป 
 

๑๓. การให้ข้อมลูป้อนกลับ 
     (Feedback) 

เน้นการติดตาม  ตรวจสอบ  
ประเมินผลแจ้งผลหรอืให้ข้อมลู
ป้อนกลับแกบุ่คลากรเพือ่ใหบุ้คลากร
ปรับปรงุ  พัฒนาประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการท างาน 

เพื่อรบัฟังข้อมูลต่าง ๆ  ไม่ว่าจะเป็นการท างานหรือ
เรื่องทั่วๆ ไปทีเ่กิดข้ึนของตัวบุคคลหรอืกลุ่มคนมี  ๓  
รูปแบบ  คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell  and  Sell) 
- แบบแจ้งและรบัฟัง (Tell  and  listen) 
- แบบร่วมแก้ปญัหา (Problem  Solving) 

๑๔.  การฝึกงานกับ
ผู้เช่ียวชาญ 
(Counterpart) 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกบัผูเ้ช่ียวชาญ
ที่มีประสบการณ์ในเรือ่งนั้น  เป็น
การฝกึงานภายนอกสถานที่หรือการ
เชิญผูเ้ช่ียวชาญให้เข้ามาฝกึงานกบั 

เพื่อใหบุ้คลากรในระดับผู้จัดการ  หัวหน้างานและ
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง  ซี่งมีความสามารถในการ
เรียนรู้และพฒันาตนเองได้ภายในระยะเวลาทีจ่ ากัด  
เพื่อให้น าความรู้ที่ได้รบัจากผู้เช่ียวชาญมาถ่ายทอด 



 
 

๑๓ 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๑๕. การเปรียบเทียบ 
      กับคู่แข่ง/ 
      คู่เปรียบเทียบ 
     (Benchmarking) 

เน้นการน าตัวอย่างของข้ันตอนหรือ 
ระบบงานจากองค์การอื่นทีเ่ป็น
ตัวอย่าง (Best  Practice) มา
วิเคราะหเ์ปรียบเทียบกับข้ันตอนหรือ
ระบบงานปัจจุบัน  เพื่อกระตุ้นจูงใจ
บุควลากรให้เห็นถึงสถานะของ
หน่วยงานเทียบกบัองค์การทีเ่ป็น  
Best  Practice 

เพื่อหาวิธีกรปฏิบัติต่างๆ ที่ดีทีสุ่ด  หรือได้เทียบเท่า  
หรือดีกว่า  เหมาะกบับุคลากรระดับหัวหน้างาน  
หรือบุคลากรทีม่ีผลงานดีและมีศักยภาพสูง  ที่มี
ความพร้อมทีจ่ะเรียนรู้และปรบัปรุงผลงานและ
ความสามารถของตนเองให้เป็นไปตามหรือสูงกว่า
มาตรฐานของคู่แข่ง  ภายในหรือภายนอกหน่วยงาน
และองค์การ 

๑๖. การประชุม/สัมมนา 
      (Meeting / Seminar) 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ใหเ้กิดการแลกเปลี่ยน
มุมมองที่หลากหลาย  ผู้น าการ
ประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทส าคัญ
มากในการกระตุ้นจูงใจให้ผูเ้ข้าร่วม
ประชุม/สัมมนาน าเสนอความคิดเห็น
ร่วมกัน 

เพื่อใหเ้กิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ จากผู้อื่น
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ  เป็นการเรียนรู้จาก
การรบัฟังแนวคิดหรือผลงานใหม่ๆ  รวมถึงการหารือ
หรือระดมความมคิดเห็นกันในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

๑๔ 
แผนพัฒนาพนักงานเทศบาลรายบุคคล 

เทศบาลต าบลนาอ้อ  อ าเภอเมืองเลย  จังหวัดเลย 
ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ.๒๕๖๗ – ๒๕๖๙ 

 
ต าแหน่ง ทักษะท่ีต้องพัฒนา วิธีการ ช่วงเวลาพัฒนา 

ปลัดเทศบาล ๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าผูบ้รหิาร 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่ 
เช่น  การบรหิารจัดการ  งานแผน  งานงบประมาณ 
งานการคลงั  การช่าง  งานอ านวยการ  งานสภา 
งานบรหิารงานบุคคล ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

ส านักปลัด    
หน.ส านักปลัด ๑. สมรรถนะหลัก 

๒. สมรรถนะประจ าผูบ้รหิาร 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่  เช่น  งาน
อ านวยการ  งานบรหิารงานทั่วไป  งานสภา   
งานบรหิารงานบุคคล  งานแผนและงบประมาณ  
งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  งานทะเบียน 
ราษฎร์  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

หน.ฝ่ายอ านวยการ ๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าผูบ้รหิาร 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่  เช่น  งาน
อ านวยการ  งานบรหิารงานบุคคล  งานท่องเที่ยว  
งานพัฒนาชุมชน 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

หน.ฝ่ายธุรการ ๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าผูบ้รหิาร 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่  เช่น  งาน
บรหิารงานทั่วไป  งานสารบรรณกลาง  งานนิติกร 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

นักวิเคราะห์นโยบาย 
และแผน 

๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่  เช่น  
งานจัดท าแผน  งานงบประมาณ  งานจัดท าเทศ
บัญญัติ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

 

 



 
 

๑๕ 
 

ต าแหน่ง ทักษะท่ีต้องพัฒนา วิธีการ ช่วงเวลาพัฒนา 
นักทรัพยากรบุคคล ๑. สมรรถนะหลัก 

๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่ 
เช่น  งานบรรจุแต่งตั้ง  ย้าย  โอน  เลื่อนระดบั ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

นักพัฒนาชุมชน ๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่ 
เช่น  การพัฒนาชุมชน  งานสวัสดิการ  งานสังคม
สงเคราะห์  งานผู้ด้อยโอกาส ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

นักป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัย 

๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่ 
เช่น  งานป้องกันภัยพิบัติต่าง ๆ ทางอุทกภัย  
อัคคีภัย  วาตภัย  ทางถนน  ด้านสาธารณภัยต่าง ๆ 
งานรักษาความสงบ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

นิติกร ๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่ 
เช่น  งานป้องกันภัยพิบัติต่าง ๆ ทางอุทกภัย  
อัคคีภัย  วาตภัย  ทางถนน  ด้านสาธารณภัยต่าง ๆ 
งานรักษาความสงบ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

นักจัดการงานทะเบียน
และบัตร 

๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่  เช่น  
การแจง้เกิด   การแจง้ตาย  การย้ายที่อยู่  การ
จัดท าทะเบียนบ้าน  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานทะเบียน ๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่  เช่น  
การแจง้เกิด   การแจง้ตาย  การย้ายที่อยู่  การ
จัดท าทะเบียนบ้าน  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

 
 
 



 
 

๑๖ 
 

ต าแหน่ง ทักษะท่ีต้องพัฒนา วิธีการ ช่วงเวลาพัฒนา 
ลูกจ้างประจ า    

นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผนปฏิบัติงาน
กิจการสภา 

๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่ 
เช่น  งานบรรจุแต่งตั้ง  ย้าย  โอน  เลื่อนระดบั ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

นักพัฒนาชุมชน ๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่ 
เช่น  การพัฒนาชุมชน  งานสวัสดิการ  งานสังคม
สงเคราะห์  งานผู้ด้อยโอกาส ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

นักป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัย 

๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่ 
เช่น  งานป้องกันภัยพิบัติต่าง ๆ ทางอุทกภัย  
อัคคีภัย  วาตภัย  ทางถนน  ด้านสาธารณภัยต่าง ๆ 
งานรักษาความสงบ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

นิติกร ๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่ 
เช่น  งานป้องกันภัยพิบัติต่าง ๆ ทางอุทกภัย  
อัคคีภัย  วาตภัย  ทางถนน  ด้านสาธารณภัยต่าง ๆ 
งานรักษาความสงบ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

นักจัดการงานทะเบียน
และบัตร 

๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่  เช่น  
การแจง้เกิด   การแจง้ตาย  การย้ายที่อยู่  การ
จัดท าทะเบียนบ้าน  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานทะเบียน ๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าสายงาน 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในต าแหนง่  เช่น  
การแจง้เกิด   การแจง้ตาย  การย้ายที่อยู่  การ
จัดท าทะเบียนบ้าน  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งใหเ้ข้าร่วมอบรม
ในแต่ละโอกาส 

 


