
 

 
 

แผนพัฒนาบุคลากร 
(พ.ศ.๒๕๖๔ - ๒๕๖๖) 

 
 

 
 
 
 
 
 

เทศบาลตําบลจระเขหิน 
อําเภอครบุรี  จังหวัดนครราชสีมา 



คํานํา 
 

         การบริหารงานเทศบาลใหประสบความสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรท่ีกําหนดไว
นั้น บุคลากรถือเปนสวนท่ีมีความสําคัญยิ่งในการบริหารและนําองคกรไปสูความสําเร็จ เทศบาลตําบลจระเข
หินจึงไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยการสงเสริม สนับสนุนการพัฒนาทุกดานเทาท่ีกําลัง
ความสามารถของเทศบาลตําบลจระเขหิน และบุคลากรจะทําได 
  

ในการนี้ เทศบาลตําบลจระเขหินจึงไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรนี้ข้ึน  เพ่ือเปนแนวทางใน
การพัฒนาบุคลากรทุกกลุมของเทศบาลตําบลจระเขหิน โดยมีระยะเวลาของแผน ๓ ป (พ.ศ. ๒๕๖๔ – ๒๕๖๖) 
ตามระยะเวลาของแผนอัตรากําลัง และอาจจะมีการปรับปรุงใหเหมาะสมข้ึนในโอกาสตอไป  
 
   
 

 
 

                                                                              เทศบาลตําบลจระเขหิน 
                 อําเภอครบุรี  จังหวัดนครราชสีมา 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สารบัญ 
  
                                                                                             หนา 

สวนท่ี ๑  
หลักการและเหตุผล                                                               ๑                     
ขอมูลอัตรากําลัง             ๒

  
การวิเคราะหบุคลากร        ๓

   
สวนท่ี ๒ 
วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา                                                        ๘ 
สวนท่ี ๓ 
หลักสูตรการพัฒนา                                                                             ๙  
สวนท่ี ๔ 
วิธีการพัฒนาและรยะเวลาดําเนินการพัฒนา                                              ๑๑  
สวนท่ี ๕ 
รายละเอียดแผนงาน/โครงการ                                                              ๑๓  
มาตรการเสริมสรางขวัญกําลังใจ                                                                  ๑๖                                                                                  
สวนท่ี ๖  
กรอบแนวคิดการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร     ๑๗ 
ผลการวิเคราะหขอมูลประกอบการจัดทําแผนยุทธศาสตร 
สวนท่ี ๗ 
ผลการวิเคราะหขอมูลประกอบการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร  ๑๙ 
สวนท่ี ๘ 
การติดตามประเมินผล                                                          ๒๑ 

   
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สวนท่ี  ๑ 
หลักการและเหตุผล 

.................................................. 

๑.  หลักการและเหตุผลของการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

๑.๑  ภาวะการเปล่ียนแปลง 
  ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการและการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหม ผูนําหรือผูบริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบ  
ตาง ๆ โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการทํางาน                 
เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม ๆ และนําระบบมาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนาองคการ ซ่ึงนําไปสูแนวคิดการ
พัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรูท่ีมีอยูภายในองคการได
อยางมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการไดอยางเหมาะสม 
 

๑.๒  พระราชกฤษฎีการวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.  ๒๕๔๖ 
 พ ระราชกฤษ ฎ ีก าว าด ว ยหล ัก เกณ ฑ แล ะว ิธ ีก ารบ ร ิห ารก ิจ ก ารบ าน เม ือ ง ที ่ดี                  

พ .ศ .๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ ระบุดังนี้ “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการเพ่ือใหมีลักษณะเปน
องคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอโดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ 
เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ังตอง
สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัด ใหเปน
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการให
สอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์” 

           “ในการบริหารราชการแนวใหมสวนราชการจะตองพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญใหเพียงพอ   
แกการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วและสถานการณของตางประเทศท่ีมี
ผลกระทบตอประเทศไทยโดยตรง ซ่ึงในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะตองเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
เดิมเสียใหม จากการท่ียึดแนวความคิดวาตองปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนท่ีวางไวตั้งแตอดีตจนตอเนื่องถึง
ปจจุบัน เนนการสรางความคิดใหม ๆ ตามวิชาการสมัยใหมและนํามาปรับใชกับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา
ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ จึงกําหนดเปนหลักการวาสวนราชการตองมีการพัฒนาความรูเพ่ือใหมีลักษณะเปน
องคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอโดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

๑.  ตองสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 
๒. ตองสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการได

อยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
๓ . ตองมีการสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถสรางวิสัยทัศนและปรับเปลี ่ยน

ทัศนคติของขาราชการ เพื่อใหขาราชการทุกคนเปนผูมีความรู ความสามารถในวิชาการสมัยใหมตลอดเวลา 
มีความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

๔. ตองมีการสรางความมีสวนรวมในหมูขาราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน 
เพ่ือการนํามาพัฒนาใชในการปฏิบัติราชการรวมกันใหเกิดประสิทธิภาพ 

๕. ตองมีการสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี ่ยน
ทัศนคติของขาราชการ เพื่อใหขาราชการทุกคนเปนผูมีความรู ความสามารถในวิชาการสมัยใหมตลอดเวลา 
มีความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 



-๒- 
 

๕. ตองมีการสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี ่ยน
ทัศนคติของขาราชการ เพื่อใหขาราชการทุกคนเปนผูมีความรู ความสามารถในวิชาการสมัยใหมตลอดเวลา 
มีความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

๖.  ตองมีการสรางความมีสวนรวมในหมูขาราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและ
กัน เพ่ือการนํามาพัฒนาใชในการปฏิบัติราชการรวมกันใหเกิดประสิทธิภาพ” 

๑.๓ ประกาศ ก.ท.จังหวัดนครราชสีมา 
ตามประกาศ ก.ท. จังหวัดนครราชสีมา เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขการบริหารงานบุคคลของ 

เทศบาล  ลงวันท่ี  ๑๑  พฤศจิกายน  ๒๕๔๕  ขอ  ๓๐๔  และขอ  ๒๙๗  การพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชานั้น
ตองพัฒนา  ๕   ดาน ดังนี้ 

๑. ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน 
๒. ดานความรูและทักษะของงานแตละตําแหนง 
๓. ดานการบริหาร 
๔. ดานคุณสมบัติสวนตัว 
๕. ดานศีลธรรมคุณธรรม 

 ดังนั้น เพ่ือใหเปนตามประกาศ ก.ท.จังหวัดนครราชสีมา เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาล  ลงวันท่ี  ๑๑  พฤศจิกายน  ๒๕๔๕  ขอ  ๓๐๔  และขอ  ๒๙๗  จึงไดจัดทําแผนพัฒนา
พนักงานเทศบาล ( แผนการพัฒนาบุคลากร ) ข้ึน โดยจัดทําใหสอดคลองกับแผนอัตรากําลัง ๓ ป ของเทศบาล
ตําบลจระเขหิน และจัดทําใหคลอบคลุมถึงบุคลากรจากฝายการเมือง  ลูกจางประจํา  พนักงานจาง  และผูมี
สวนเก่ียวของ 
๒.  ขอมูลดานบุคลากร 
           ๒.๑  อัตรากําลังตามแผนอัตรากําลัง 
         ตามแผนอัตรากําลัง ๓ ป (พ.ศ.๒๕๖๔ – ๒๕๖๖) ไดกําหนดโครงสรางการแบงสวนราชการตาม
อัตรากําลังไว ดังนี้ 
๒.๑.๑  โครงสรางอัตรากําลังตามแผนอัตรากําลัง        

โครงสรางตามแผนอัตรากําลังปจจุบัน โครงสรางตามแผนอัตรากําลังใหม หมายเหตุ 
สํานักปลัดเทศบาล 
  ฝายอํานวยการ 

-   งานธุรการ 
-   งานการเจาหนาท่ี 
-   งานทะเบียนราษฎร 
-   งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
-   งานนิติการ 
-   งานสวัสดิการและพัฒนาสังคม 
-   งานสงเสริมการเกษตร 
-   งานประชาสัมพันธ 

  ฝายปองกันและรักษาความสงบ 
- งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-   งานเทศกิจ 

สํานักปลัดเทศบาล 
  ฝายอํานวยการ 

-   งานธุรการ 
-   งานการเจาหนาท่ี 
-   งานทะเบียนราษฎร 
-   งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
-   งานนิติการ 
-   งานสวัสดิการและพัฒนาสังคม 
-   งานสงเสริมการเกษตร 
-   งานประชาสัมพันธ 

  ฝายปองกันและรักษาความสงบ 
-   งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-   งานเทศกิจ 

 
 

 

 

 

 



-๓- 
            

โครงสรางตามแผนอัตรากําลังปจจุบัน โครงสรางตามแผนอัตรากําลังใหม หมายเหตุ 
กองคลัง 
  ฝายบริหารงานคลัง 

-    งานธุรการ 

-    งานการเงินและบัญชี 

-    งานพัฒนารายได 
-    งานพัสดุและทรัพยสิน 

-    งานแผนท่ีภาษี 

-    งานทะเบียนทรัพยสิน 

-    งานผลประโยชนและกิจการพาณิชย 
 

กองชาง 
  ฝายแบบแผนและกอสราง 

-   งานธุรการ 

-   งานสาธารณูปโภค 

-   งานควบคุมอาคารและผังเมือง 
-   งานสวนสาธารณะ 

-   งานวิศวกรรม 

-   งานสถาปตยกรรม 
-    งานไฟฟา 

กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 
  ฝายบริหารงานสาธารณสุข 
      -   งานธุรการ 

      -   งานสุขาภิบาลและอนามยัสิ่งแวดลอม 
-   งานสงเสริมสุขภาพ 

-   งานรักษาความสะอาด 

-   งานปองกันและควบคุมโรคตดิตอ 

กองการศึกษา 
  ฝายบริหารการศึกษา 

-   งานธุรการ 

-   งานบริหารการศึกษา  

-   งานศูนยเด็กเล็กกอนวัยเรียน 

      -   งานสงเสริมประเพณีศลิปวัฒนธรรม 
      -   งานกีฬาและนันทนาการ 
 

หนวยตรวจสอบภายใน 

      -   งานตรวจสอบภายใน 

กองคลัง 
   ฝายบริหารงานคลัง 

-    งานธุรการ 

-    งานการเงินและบัญชี 

-    งานพัฒนารายได 
-    งานพัสดุและทรัพยสิน 

-    งานแผนท่ีภาษี 

-    งานทะเบียนทรัพยสิน 

-    งานผลประโยชนและกิจการพาณิชย 
 

กองชาง 
   ฝายแบบแผนและกอสราง 

-   งานธุรการ 

-   งานสาธารณูปโภค 

-   งานควบคุมอาคารและผังเมือง 
-   งานสวนสาธารณะ 

-   งานวิศวกรรม 

-   งานสถาปตยกรรม 
-    งานไฟฟา 

กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 
   ฝายบริหารงานสาธารณสขุ 

      -   งานธุรการ 

      -   งานสุขาภิบาลและอนามยัสิ่งแวดลอม 
-   งานสงเสริมสุขภาพ 

-   งานรักษาความสะอาด 

-   งานปองกันและควบคุมโรคตดิตอ 

กองการศึกษา 
   ฝายบริหารการศึกษา 

-   งานธุรการ 

-   งานบริหารการศึกษา  

-   งานศูนยเด็กเล็กกอนวัยเรียน 

     -   งานสงเสริมประเพณีศิลปวัฒนธรรม 
    -   งานกีฬาและนันทนาการ 
 

หนวยตรวจสอบภายใน 

      -   งานตรวจสอบภายใน 

 

 
๓. การวิเคราะหบุคลากร 

การวิเคราะหบุคลากร (Personal Analysis) ใชหลักการวิเคราะหแบบ SWOT ซ่ึงเปนการ
วิเคราะหแบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาเทศบาลท่ีกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินกําหนดไว เพ่ือให
การอานผลการวิเคราะหเปนไปในทางเดียวกันและเขาใจไดงาย 



                                             -๔- 
 

๓. การวิเคราะหบุคลากร 
การวิเคราะหบุคลากร (Personal Analysis) ใชหลักการวิเคราะหแบบ SWOT ซ่ึงเปนการวิเคราะห

แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาเทศบาลท่ีกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินกําหนดไว เพ่ือใหการอานผลการ
วิเคราะหเปนไปในทางเดียวกันและเขาใจไดงาย 

 
          การวิเคราะหตัวบุคลากร 

                                                                                                       
                        จุดแข็ง                         จุดออน   

๑. มีภูมิลําเนาอยูในพ้ืนท่ีใกล ทต.   ๑. มีความรูไมเพียงพอกับภารกิจของเทศบาล 
๒. มีอายุเฉลี่ย ๒๕-๔๐ ป เปนวัยทํางาน           ๒. ทํางานในลักษณะใชความคิดสวนตัวเปนหลัก 
๓. มีผูหญิงมากกวาผูชายทําใหการทํางาน           ๓. มีภาระหนี้สิน 
     ละเอียดรอบคอบไมมีพฤติกรรมเสี่ยง                 ๔. ใชระบบเครือญาติมากเกินไป  ไมคํานึงถึง                         
     กับการทุจริต                                                   กฎระเบียบ  ของราชการ                                          
๔. มีการพัฒนาศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม 
๕. เปนคนในชุมชนสามารถทํางานคลองตัว 
      โดยใชความสัมพันธสวนตัวได      

         

                                                                                           
        โอกาส                                                                        ขอจํากัด 

๑.   มีความใกลชิดคุนเคยกับประชาชน   ๑.  สวนมากมีเงินเดือน/คาจางนอย รายไดไม
พอทําใหเกิดความรวมมือในการทํางาน        ๒.  ระดับความรูไมพอกับความยากของงานได
งาย ใหบริการ                                            ๓.  พ้ืนท่ีกวางทําใหบุคลากรท่ีมีอยูไมพอ 

        ๒.  มีความจริงใจในการพัฒนา                             ๔.  บุคลากรมีภาระตองดูแลครอบครัว และตอสู                      
   อุทิศตนได ตลอดเวลา           ปญหา  เศรษฐกิจทําใหมีเวลาใหชุมชนจํากัด 

   ๓.  ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผูบริหารและ          ๕.  มีความกาวหนาในวงแคบ 
        การทํางานของ ทต. ในฐานะตัวแทน                                   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



-๕- 
 

        การวิเคราะหในระดบัองคกร 

                                                                                                                                                                                                    
จุดแข็ง                             จุดออน 

  
๑. บุคลากรมีความรักถ่ินไมตองการยายท่ี  ๑.  ขาดความกระตือรือรน 
๒. การเดินทางสะดวกทํางานเกินเวลาได                      ๒.  มีภาระหนี้สินทําใหทํางานไมเต็มท่ี 
๓. อยูในวัยทํางานสามารถรับรูและปรับตัวไดเร็ว      ๓.  ขาดบุคลากรท่ีมีความรูเฉพาะทาง

วิชาชีพ 
๔. มีความรูเฉลี่ยระดับปริญญาตรี                            ๔.  พ้ืนท่ีพัฒนากวาง ปญหามากทําใหบางสาย    
๕. ผูบริหารระดับหนวยงานมีความเขาใจใน                       งานมีบุคลากรไมเพียงพอหรือไมมี เชน                  

          การทํางานสามารถสนองตอบนโยบายไดดี                     เกษตร ชาง สิ่งแวดลอม นิติกร      
     ๖.  มีระบบบริหารงานบุคคล                                     ๕.  วัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในงาน  
                                                                                 บริการสาธารณะบางประเภทไมมี/ไมพอ 
               ๖. สํานักงานแคบ ขอมูลเอกสารตาง ๆ  
        สําหรับใชอางอิงและปฏิบัติมีไมครบถวน                                                                                
 

          

                                                                                        
        โอกาส                                                                           ขอจํากัด 
 

๑. ประชาชนรวมมือพัฒนา                          ๑.  มีระบบอุปถัมภและกลุมพรรคพวกจาก  
        ๒.  มีความคุนเคยกันท้ังหมดทุกคน                        ๒. สัมพันธแบบ เครือญาติ ในชุมชน การ
ดําเนินการ ทางวินัยเปนไปไดยาก กระจายท่ัวเขต                ๓.  บุคลากรมีถ่ินท่ีอยู มักกระทบกลุมญาติพ่ี          
        ๓. ทต. ทําใหรูสภาพพ้ืนท่ี ทัศนคติ                         ๒.  ขาดบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญบางสายงาน       
             ของประชาชนไดดี                                            ความรูท่ีมีจํากัดทําใหตองเพ่ิมพูนความรู

หลากหลายจึงจะทํางานไดครอบคลุม  
        ๔.  บุคลากรมีการพัฒนาความรูปริญญาตรี ,  ภารกิจของเทศบาล      
             ปริญญาโทเพ่ิมข้ึน                                                    
                                                                            ๓.  งบประมาณนอยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนท่ี          
                                                                                 จํานวนประชากร และภารกิจ 

   ๔.  ถนนเพชรเกษมกวางมากเกินไปการติดตอ
สองฝงไมสะดวก การใหบริการลาชา         

                                                                                                       
 
 
 
 
 



  -๖- 
 

การวิเคราะหโครงสรางการพัฒนาบุคลากร 
 
 

โครงสรางปจจุบัน 
 

 
การพัฒนาบุคลากรในโครงสรางใหมของเทศบาลตําบลจระเขหิน จะเปนการพัฒนา

โดยใหประชาชนมีสวนรวมและใชระบบเปด โดยบุคลากรสามสวนท่ีตองสัมพันธกันเพ่ือใหไดบุคลากรท่ี
มีคุณภาพ มีคณะกรรมการทําหนาท่ีวางแผนอัตรากําลัง สรรหาท้ังการบรรจุแตงตั้ง การโอนยาย และ
ประเมินผล  เพ่ือการเลื่อนระดับตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ และการตอสัญญาจาง 
โครงสรางการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลจระเขหินท่ีจะปรับปรุงจึงเปนดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายกเทศมนตรี 

หัวหนาหนวยงาน

จัดทําแผน ควบคุม

กํากับดูแล 

ผูปฏบิัตงิานมคีวามรู

เขาใจงานที่ทํา 

สั่งการ/กําหนดรายละเอยีด 

ควบคุมตรวจสอบใหเปนไป 

ตามระเบยีบแลวรายงาน 

ทํางานตามคําสั่ง 

ฝกฝนพัฒนาดวยตนเอง

ไ  

สั่งการ/วางแผน/วนิจิฉัย 

   

 

 

 

ประเมนิผล 



 
-๗- 

 

 
 
 

วิสัยทัศนการบริหารงานบุคคล 
 

“ภายในป  ๒๕๖๐ บุคลากรของเทศบาลตําบลจระเขหิน จะมีความกาวหนาม่ันคงในชีวิต มี
ความรูความสามารถ มีความชํานาญการในหนาท่ี มีอัธยาศัยเต็มใจใหบริการประชาชน และประชาชน
ตองไดรับความพึงพอใจในการใหบริการของเจาหนาท่ี” 

 
 
 
 
 
 
 
 

นายกเทศมนตรี หัวหนาหนวยงานจัดทํา

แผน ควบคุมกํากับดูแล

สนับสนน 

ผูปฏบิัตงิานมคีวามรู

เขาใจงานที่ทํา 

สงเสรมิ/สนับสนุน 

ใหความเปนธรรม

 

ทํางานเปนทมี 

ฝกฝนพัฒนาตนเอง

สนองยทธศาสตรได 

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 

ใหความเปนธรรม 

      คณะกรรมการ 

วางแผนอัตรากําลัง 

สรรหา 



-๘- 
 

สวนท่ี ๒ 
วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา 

.............................................. 

                      ๒.๑ วัตถุประสงคการพัฒนา 

                 ๑.  เพ่ือนําความรูท่ีมีอยูภายนอกองคกรมาปรับใชกับหนวยงาน 
                    ๒. เพ่ือใหมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการทํางาน เนนสรางกระบวนการคิด และการ
พัฒนาตนเอง ใหเกิดข้ึนกับบุคลากรของเทศบาลตําบลจระเขหิน 
                    ๓. เพ่ือใหบุคลากรของเทศบาลตําบลจระเขหินปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากท่ีสุด 
                    ๔. เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทองถ่ินใหมีทักษะและความรูในการปฏิบัติงานดังนี้ 

                                    ๔.๑.  ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน 
                                    ๔.๒.  ดานความรูและทักษะของงานแตละตําแหนง 
                                    ๔.๓.  ดานการบริหาร 
                                    ๔.๔.  ดานคุณสมบัติสวนตัว 
                                    ๔.๕.  ดานศีลธรรมคุณธรรม 

                   ๒.๒ เปาหมายของการพัฒนา 

                ๑.   การพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน คณะผูบริหาร 
               ๒.   การพัฒนาสมาชิกทองถ่ิน สภาเทศบาลตําบล 

                ๓.   การพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน พนักงานเทศบาล 
                ๔.   การพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน พนักงานจาง 
                ๕.   การพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ในการสงเสริมใหไดรับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



-๙- 

สวนท่ี ๓ 
หลักสูตรการพัฒนา 

…………………………………………… 
พนักงานเทศบาลและบุคลากรของเทศบาลตําบลจระเขหินแตละตําแหนงตองไดรับการ

พัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 
                   ๑. หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ไดแกความรูเกี่ยวกับ 
                       ๑.๑ รัฐธรรมนูญแหงราชการอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐ 
                       ๑.๒ พระราชบัญญัติสภาเทศบาลและเทศบาล พ.ศ. ๒๕๓๗ และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (๕)             
พ.ศ. ๒๕๔๖ 
                       ๑.๓ พระราชบัญญัติกําหนดแผนกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ ใหแกองคกร 

ปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒ 
                       ๑.๔ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒ 
                       ๑.๕ พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาท่ี พ.ศ. ๒๕๓๙ 
                       ๑.๖ พระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของราชการ พ.ศ. ๒๕๔๐ 
                       ๑.๗ พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางการปกครอง พ.ศ. ๒๕๓๙ 
                       ๑.๘ กฎหมายตางๆ ท่ีเก่ียวของ 
                       ๑.๙ ความรูเก่ียวกับเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง และการบริหาราชการแผนดิน 
                    ๒. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ ไดแกความรูเกี่ยวกับ 
                        ๒.๑ พระราชบัญญัติภาษีปาย พ.ศ. ๒๕๑๐ 
                        ๒.๒ พระราชบัญญัติภาษีโรงเรือนและท่ีดิน พ.ศ.๒๔๗๕ 
                        ๒.๓ พระราชบัญญัติภาษีบํารุงทองท่ี พ.ศ.๒๕๐๘ 
                        ๒.๔ พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ.๒๕๒๒ และฉบับแกไขเพ่ิมเติมถึงปจจุบัน 
                        ๒.๕ พระราชบัญญัติขุดดินและถมดิน พ.ศ.๒๕๔๓ 

๒.๖ ระเบียบกฎหมายและแนวทางในการปฏิบัติงานของเทศบาลตําบล ตามหนาท่ีความ
รับผิดชอบในแตละตําแหนง เชน ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวาดวยวิธีการงบประมาณขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒ และฉบับแกไขเพ่ิมเติมถึงปจจุบัน 

                   ๓. หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง 

๓.๑ หลักสูตรนายกเทศมนตรี 
๓.๒ หลักสูตรรองนายกเทศมนตรี 
๓.๓ หลักสูตรเลขานุการนายกเทศมนตรี 
๓.๔ หลักสูตรประธานสภาเทศบาล  
๓.๕ หลักสูตรนักบริหารงานเทศบาล 
๓.๖ หลักสูตรรองประธานสภาเทศบาล 
๓.๗ หลักสูตรเลขานุการสภาเทศบาล 
๓.๘ หลักสูตรนักบริหารงานเทศบาล 
๓.๙ หลักสูตรเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
๓.๑๐ หลักสูตรเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน 
๓.๑๑ หลักสูตรบุคลากร 



                                             -๑๐- 
 
๓.๑๒ หลักสูตรนิติกร 
๓.๑๓ หลักสูตรเจาหนาท่ีปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
๓.๑๔ หลักสูตรเจาหนาท่ี/เจาพนักงานธุรการ 
๓.๑๕ หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
๓.๑๖ หลักสูตรนักบริหารงานคลัง/หัวหนากองคลัง 
๓.๑๗ หลักสูตรนักวิชาการคลัง 
๓.๑๘ หลักสูตรเจาหนาท่ีเจาพนักงานการเงินและบัญชี 
๓.๑๙ หลักสูตรเจาหนาท่ี/เจาพนักงานจัดเก็บรายได 
๓.๒๐ หลักสูตรเจาหนาท่ี/เจาพนักงานพัสดุ 
๓.๒๑ หลักสูตรหัวหนากองชาง/นักบริหารงานชาง 
๓.๒๒ หลักสูตรชางโยธา/นายชางโยธา 
๓.๒๓ หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 
๓.๒๔หลักสูตรครูผูดูแลเด็ก 
๓.๒๕ หลักสูตรพนักงานจางทุกตําแหนง 
 

หมายเหตุ  
๑. หลักสูตรตางๆ ใหรวมถึงหลักสูตรท่ีสวนราชการหรือหนวยงานตางๆ จัดข้ึน และมีเนื้อหา

สอดคลองกับแนวทางดังกลาวขางตน 
               ๒. หลักสูตรในแตละดานสามารถจัดรวมไวในโครงการพัฒนาพนักงานเทศบาลโครงการ
เดียวกันได  

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



-๑๑- 
 

สวนท่ี ๔ 
วิธีการพัฒนา และระยะเวลาดําเนินการพัฒนา 

………………………………….. 
 

            วิธีการพัฒนาพนักงานเทศบาลและบุคลากรของเทศบาลตําบลจระเขหินกําหนดวิธีการ
พัฒนาตามความจําเปนและความเหมาะสมในการดําเนินการ โดยใชวิธีดังนี ้

                     ๑. วิธีการดําเนินการ 
                        ๑.๑ การปฐมนิเทศ 
                        ๑.๒ การฝกอบรม 
                        ๑.๓ การศึกษาหรือดูงาน 

               ๑.๔ การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนารวมถึงการประชุมประจาเดือนของ
เทศบาลในการถายทอดความรูในการปฏิบัติงาน 

                        ๑.๕ การสอนงาน การใหคําปรึกษา 
                    ๒. แนวทางการดําเนินการ 

การดําเนินการพัฒนาพนักงานเทศบาลและบุคลากรของ เทศบาลตําบลจระเขหิน 
นอกจากมีวิธีการดําเนินการตาม ขอ ๑ แลว แนวทางในการดําเนินการได กําหนดแนวทางการ
ดําเนินการไว   ๓ แนวทาง ดังนี ้

                        ๒.๑ เทศบาลดําเนินการเอง 
               ๒.๒ สถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน เปนผูดําเนินการ
โดยเทศบาลจัดสงพนักงานเทศบาลเขารับการอบรม 

                        ๒.๓ สวนราชการหรือหนวยงานอ่ืน ๆ ดําเนินการสอดคลองกับแผนพัฒนาพนักงาน
เทศบาลของเทศบาลตําบลจระเขหินเปนผูดําเนินการ 

                   ๓. ระยะเวลาในการดําเนินการพัฒนา 
                       ๓.๑ ป พ.ศ. ๒๕๖๔ ตั้งแตวันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๖๓ ถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน ๒๕๖๔ 
                       ๓.๒ ป พ.ศ. ๒๕๖๕ ตั้งแตวันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๖๔ ถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน ๒๕๖๕ 
                       ๓.๓ ป พ.ศ. ๒๕๖๖ ตั้งแตวันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๖๕ ถึงวันท่ี ๓๐ กันยายน ๒๕๖๖ 
                    ๔. โครงการตามแผนพัฒนาพัฒนางานเทศบาล 

เทศบาลตําบลจระเขหินจึงไดจัดทําโครงการครอบคลุมตามหลักสูตรความรูพ้ืนฐาน
ในการปฏิบัติราชการ หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ หลักสูตรความรูและทักษะ
เฉพาะของงานในแตละตําแหนง หลักสูตรดานการบริหาร หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม ตาม
โครงการตาง ๆ ในสวนท่ี ๕ 

    
 
 
 
 
 



-๑๒- 
 

 

แผนภาพแสดงข้ันตอนการดําเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

เริ่มตน 

 

 

๑.๑  แตงตั้งคณะทํางาน 

๑.๒  พจิารณาเหตุผลและความจําเปน 

   

สิ้นสุด 

๑. การเตรยีมการและการ

 

 

 

       
             การดําเนินการ โดยอาจดําเนินการเอง 

หรือรวมกับหนวยราชการอื่น หรือวาจางเอกชน

ดําเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการที่เหมาะสม 

เชน 

 -  การปฐมนิเทศ 

 -  การสอนงาน การใหคําปรกึษา 

-  การสับเปลี่ยนหนาที่ความรับผดิชอบ 

 -  การฝกอบรม 

 -  การใหทุนการศึกษา 

 -  การดงาน 

    

    

๒. การดําเนินการ/วธิดีําเนินการ 

 
 

จัดใหมรีะบบตรวจสอบ ตดิตามและ

ประเมนิผลเพื่อใหทราบถึงความ

ความสําเร็จ ความรูความสามารถและผล

ิ ั ิ  

๓. การตดิตามและประเมนิผล 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



-๑๓- 

 
สวนท่ี ๕ 

รายละเอียดแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากร ประจําป พ.ศ. ๒๕๖๔ - พ.ศ. ๒๕๖๖ 
เทศบาลตําบลจระเขหิน 

 

วัตถุประสงคและเปาหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือใหพนักงานเทศบาลทุกคน
ทุกตําแหนงไดรับการพัฒนา
ภายในระยะเวลา ๓ ป 

การพัฒนาดานบุคลากร 
๑. สงเสริมและใหความสําคัญกับการฝกอบรม เพราะการ
ฝกอบรมจะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูประสบการณ 
และทัศนคติท่ีดีมีประโยชนตอการปฏิบัติงาน โดยใชหลักสูตร  
ดังนี้ 
 -  ความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
-   การพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
-   ความรูและทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง 
-   ดานการบริหาร 
-   ดานคุณธรรม จริยธรรม 
๒. สงเสริมและสนับสนุนดานการศึกษาใหมีโอกาสศึกษาตอ
อยางเต็มท่ี โดยการใหทุนการศึกษาหรือการอนุญาตใหศึกษา
ตอ และสงเสริมใหเพ่ิมพูนความรูในการทํางานตลอดเวลา 
๓. สนับสนุนใหพนักงานเทศบาล ลูกจางประจํา พนักงานจาง 
สมาชิก ทต. ผูบริหาร และประชาชน ไดมีโอกาสทัศนะศึกษา
ดูงานตามโครงการตาง ๆ เพ่ือใหมีโอกาสแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น 

ดําเนินการเองหรือรวมกับ
หนวยงานอ่ืนโดยวิธีการ 
ดังนี ้
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ/  
   สัมมนา 
-  การสอนงาน/ ให 
   คําปรึกษา และอ่ืน ๆ 
-  ใหทุนการศึกษาระดับ 
   ปริญญาตรี  ปริญญาโท  
  และหลักสูตรตามสายงาน   
  ปฏิบัติ 
 

พ.ศ.๒๕๖๔ – ๒๕๖๖ งบเทศบาล  



 

-๑๔- 
 
 
 

วัตถุประสงคและเปาหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือใหพนักงานเทศบาลทุกคน
ทุกตําแหนงไดรับการพัฒนา
ภายในระยะเวลา ๓ ป 

การพัฒนาดานจริยธรรม คุณธรรม 
๑.สงเสริมจริยธรรมเพ่ือใหพนักงานเทศบาล ลูกจางประจํา 
พนักงานจางมีคุณภาพ มีความรู ความสามารถ และมีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีอยางเหมาะสม 
๒.การจดัทําประกาศเผยแพรมาตรฐานจริยธรรมของ
พนักงานเทศบาล ลูกจางประจํา และพนักงานจาง 
๓.การตรวจสอบและประเมินผลภายหลังจากประกาศ
เผยแพรมาตรฐานจริยธรรม 
๔.มีการพัฒนาจิตสํานึกรับผิดชอบตอบานเมือง ยึดม่ันการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปน
ประมุข วางตัวเปนการทางการเมือง 
 
 
 
 
 
 

ดําเนินการเองหรือ
รวมกับหนวยงานอ่ืนโดย
วิธีการ ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝกอบรม 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ/    
   สัมมนา 
-  การสอนงาน/ให 
   คําปรึกษา และอ่ืน ๆ  
-  วางมาตรการจูงใจและ 
   ลงโทษ 

พ.ศ.๒๕๖๔ – ๒๕๖๖ งบเทศบาล  

 
 
 
 
 
 
 



 
-๑๕- 

 

วัตถุประสงคและเปาหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือใหพนักงานเทศบาลทุกคน
ทุกตําแหนงไดรับการพัฒนา
ภายในระยะเวลา ๓ ป 

การพัฒนาดานอ่ืน ๆ  
๑.  สงเสริมใหมีการพัฒนาใหมีการลดเวลา ลดข้ันตอนใน
การทํางาน การปรับใชขอมูลใหเปนปจจุบัน และสามารถ
ใหบริการประชาชนไดอยางรวดเร็ว 
๒.  ใหมีการนําคอมพิวเตอรมาใชในการปฏิบัติงาน และ
เทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการทํางาน 
๓.  สงเสริมใหมีการดําเนินกิจกรรม ๕ ส  
 
 
 
 
 
 
 

ดําเนินการเองหรือ
รวมกับหนวยงานอ่ืนโดย
วิธีการ ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝกอบรม 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ/    
   สัมมนา 
-  การสอนงาน/ให 
   คําปรึกษา และอ่ืน ๆ  
-  ปรับปรุงสถานท่ีทํางาน    
   และสถานท่ีบริการ 
   ประชาชน 

พ.ศ.๒๕๖๔ – ๒๕๖๖ งบเทศบาล  
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มาตรการเสริมสรางขวญักําลังใจ   
๑. มีการมอบรางวัลพนักงานเทศบาล ลูกจางประจําและพนักงานจางดีเดนเปนประจํา 

ทุกป โดยมีประกาศเกียรติคุณหรือของรางวัล โดยมีหลักเกณฑท่ัวไป ดังนี้ 
   ๑.๑  ความสมํ่าเสมอในการปฏิบัติงานราชการ 
   ๑.๒  มนุษยสัมพันธท่ีดีตอประชาชน ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

๑.๓  การรักษาวินัย ไมมีขอรองเรียนเรื่องทุจริต ประพฤติมิชอบหรือผิดศีลธรรม 
   ๑.๔  การอุทิศตนเสียสละเพ่ืองานและสวนรวม 

๒. จัดใหมีสมุดลงชื่อเขารวมโครงการพิเศษในวันหยุดราชการ 
๓ . จัดกิจกรรมท่ีสนับสนุนให มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมกัน ทํางานรวมกัน เชน                        

การจัดกิจกรรมพัฒนาท่ีหนวยงานตาง ๆ เปนเจาภาพ การพบปะสังสรรค  เปนตน 
 

มาตรการดําเนินการทางวินัย  
๑. มอบอํานาจใหผูบังคับบัญชาชั้นตนพิจารณาโทษแกบุคลากรในสังกัดท่ีกระทําผิดวินัยไมรายแรง

ไดในข้ันวากลาวตักเตือนแลวเสนอใหปลัดเทศบาล และนายกเทศบาลทราบ 
๒. มีมาตรการการรักษาวินัย โดยลดหยอนโทษใหแตละระดับสายการบังคับบัญชาละ ๓ ครั้ง ยกเวน

การกระทําผิดวินัยในมาตรการท่ีประกาศเปนกฎเหล็ก คือ  
๒.๑ การดื่มสุรา การเลนการพนันในสถานท่ีราชการ  
๒.๒ การทุจริตหรือมีพฤติกรรมเรียกรองผลประโยชนจากประชาชนท่ีนอกเหนือจากท่ี

กฎหมายหรือระเบียบกําหนด  
๒.๓ การขาดเวรยามรักษาสถานท่ีจนเปนเหตุใหเกิดความเสียหายกับประชาชนหรือ

เทศบาล 
๒.๔ การทะเลาะวิวาทกันเอง 
  

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



-๑๗- 
 

สวนท่ี ๖ 
กรอบแนวคิดการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

 

  การจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาพนักงานเทศบาล/พนักงานสวนตําบล มีวัตถุประสงคเพ่ือใหองคกร
มีจุดมุงหมาย ทิศทางในการกาวไปขางหนาในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองตอยุทธศาสตรองคกร มีวิธีการ
และเครื่องมือในการผลักดันสูความสําเร็จรวมท้ังระบบการติดตามผล อีกท้ังเปนการสรางความตอเนื่องในการพัฒนา
บุคลากรในองคกร ซ่ึงการจัดทํายุทธศาสตรนั้นคือการกําหนดทิศทางขององคกร ซ่ึงทิศทางนี้จะมีผลครอบคลุมอยูในชวง
ระยะเวลา  ๓  ป 
  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลจระเขหิน  นั้น ตองเปนการจัดทํา
ยุทธศาสตรท่ีมีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรหลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนาองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร ท้ังนี้ เพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนาหนวยงานนั้นเปน
สวนท่ีชวยสนับสนุนผลักดันใหยุทธศาสตรของหนวยงานประสบความสําเร็จผานทางบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาใหมี
ความรู สมรรถนะ เปนผูนํา เปนคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติภารกิจของตนใหประสบความสําเร็จ
อยางดียิ่ง และเพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเชื่อมตอกับยุทธศาสตรของเทศบาลตําบลจระเขหิน  
ในทุกๆ ยุทธศาสตร โดยมิไดเพียงเชื่อมโยงเฉพาะ  ในดานท่ีเปนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลเทานั้น 
  เพ่ือใหการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลจระเขหิน  มีความสอดคลองและ
สัมพันธกับยุทธศาสตรหลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน นโยบาย
ของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร จึงไดกําหนดกระบวนในการจัดทํา ดังนี้ 
  ข้ันตอนท่ี ๑ กําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตรขององคกร เพ่ือศึกษาแนวนโยบายการพัฒนา
จั งห วั ด  แผน พั ฒ นาเศ รษ ฐ กิ จและสั งคม  แนวน โยบ ายของจั งห วั ด  อํ า เภ อ  และทบ ท วน วิ สั ย ทั ศน                               
พันธกิจ ยุทธศาสตรองคกร    
  ในการกําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตรองคกร (ยุทธศาสตรเทศบาลตําบลจระเขหิน) นั้น เปน
การศึกษาขอมูลประกอบท่ีสําคัญในการจัดทํายุทธศาสตร ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองคกร เมื่อไดทําการศึกษาและ
ทบทวนขอมูลยุทธศาสตรที่เกี่ยวของ ขอมูลวิสัยทัศน พันธกิจ แลวจากนั้น จึงดําเนินการกําหนดประเด็นสําคัญใน
ยุทธศาสตรองคกร 
  ข้ันตอนท่ี ๒ การทํา HR SWOT เพ่ือวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” 
ท่ีจะทําใหองคกรบรรลุ หรือไมบรรลุตามยุทธศาสตรท่ีวางไว 
  ข้ันตอนนี้เปนข้ันตอนท่ีจะชวยในการวิเคราะหขอมูลปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกในดาน
ทรัพยากรมนุษย ท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร ซ่ึงการทํา HR SWOT นั้น 
  -  เปนการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ท่ีจะทําใหองคกรบรรลุ
หรือไมบรรลุผลสําเร็จตามยุทธศาสตรท่ีวางไว 
  - เปนการดําเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือเปนการระดมสมอง ซ่ึงใหไดมาซ่ึงขอมูล
จํานวนมาก 
  - เปนการระดมสมอง โดยท่ีสิ่งท่ีไดจากการระดมสมองนั้นเปนความเห็นของผูท่ีมาเขารวม 
  - พิจารณาใหความสําคัญกับจุดออน เปนลําดับแรก ๆ 
  - เป น การวิ เค ราะห ใน ทุ กๆ  ด าน ท่ี เ ก่ี ยว กับการบ ริห าร และพัฒ นาทรัพ ยากรมนุ ษ ย                             
ไมควรจํากัดเฉพาะในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพียงอยางเดียว 
 
 

 



-๑๘- 
 

ข้ันตอนท่ี ๓  วิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษย เพ่ือวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญ ซ่ึงจะชวยสนับสนุนผลการทํา 
HR SWOT และเปนขอมูลสนับสนุนในการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรตอไป 
  ข้ันตอนนี้ เปนข้ันตอนท่ีจะชวยสนับสนุนการจัดทํายุทธศาสตร ดวยการวิเคราะหจากขอมูลสําคัญ
ดานทรัพยากรมนุษย และยังเปนการตรวจสอบ ยืนยัน การทํา HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะหขอมูลสําคัญดาน
ทรัพยากรมนุษย ยังชวยใหการจัดทํายุทธศาสตรตาง ๆ มีความถูกตองโดยมีขอมูลตัวเลขสนับสนุนการคิดวิเคราะห
และการจัดทํา 
  ผลจากการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษยนั้น ทําใหองคกรเห็นถึงนัยสําคัญท่ีมีผลตอการ
บริหารงานในปจจุบัน และอนาคตอันใกล เชน การวิเคราะหจํานวนคนในแตละชวงอายุ ทําใหเห็นถึงกลุมประชากร
สวนใหญในองคกร ดวยขอมูลนี้ทําใหการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา แผนการพัฒนามีความสอดคลองกับกลุมคน
สวนใหญในองคกร จํานวนวันท่ีใชในการพัฒนา แสดงถึงคาเฉลี่ยจํานวนวันท่ีบุคลากรไดรับในการพัฒนา และ
คาใชจายในการพัฒนานั้นสะทอนถึงการบรหิารจัดการ ความพยายามในการดําเนินการพัฒนาผานการใชจายเพ่ือการ
พัฒนาซ่ึงสามารถนําไปเปรียบเทียบกับหนวยงานท่ีเปนหนวยงานท่ีดีในเรื่องการพัฒนาคน 
  ข้ันตอนท่ี ๔  ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององคกรท่ีคลายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติท่ีดีของ
องคกรอ่ืนซ่ึงจะชวยสนับสนุนการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเนื่องดวยจากความเปนจริงท่ีวา องคกรใด
องคกรหนึ่งนั้นไมไดเกงไปทุกเรื่อง ยังมีองคกรท่ีเกงกวาองคกรอ่ืนๆ อยางมากในบางเรื่อง ดังนั้น การศึกษาจาก
ประสบการณตรงขององคกรอ่ืน แลวนํามาประยุกตใหเหมาะสม จะชวยประหยัดเวลาและลดการดําเนินงานแบบลอง
ผิดลองถูก ทําใหสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน และเพ่ิมศักยภาพในการแขงขัน  ข้ั น ต อ น ท่ี 
๕  จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เปนข้ันตอนการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรใน
รายละเอียด พรอมตัวชี้วัดผลงานท่ีสําคัญ (KPI) ข้ันตอนนี้ เปนข้ันตอนในการสรางยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของ
องคกร โดยการนําขอมูลท่ีไดจากข้ันตอนท่ี 1 ถึง 4 มาวิเคราะห จัดลําดับความสําคัญ จัดกลุมประเด็นปญหา เพ่ือ
จัดทําเปนยุทธศาสตรการพัฒนาข้ึน 
  เม่ือสรางยุทธศาสตรการพัฒนาจากข้ันตอนการสรางยุทธศาสตรและทําการเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร
หลักของเทศบาลตําบลจระเขหินแลว ลําดับถัดมา ดําเนินการจัดกลุม ปรับปรุง เพ่ือคัดเลือกใหเหลือในปริมาณ
ยุทธศาสตรท่ีเหมาะสม จากนั้นนําชื่อยุทธศาสตรท่ีไดผานการจัดกลุม ปรับปรุงแลว มากําหนดตัวชี้วัด พรอมท้ังชื่อ
โครงการในแตละยุทธศาสตร ในการกําหนดตัวชี้วัดควรเปนการวัดผลลัพธหรือผลสัมฤทธิ์ของยุทธศาสตร และควร
กําหนดตัวชี้วัดท่ีสอดคลองและตรงตอยุทธศาสตรท่ีกําหนดข้ึนมา  
  ข้ันตอนท่ี ๖ จัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เปนข้ันตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตรมาสูการ
ปฏิบัติและการกําหนดแผนงาน/โครงการ เปนการผลักดันใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นประสบผลสําเร็จดวย
การจัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงคเพ่ือใหการดําเนินงานตามยุทธศาสตรนั้นไดเกิดข้ึนจริง มี
กระบวนการ ผูรับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการดําเนินงานท่ีชัดเจน นอกจากนี้ยังเปนการมอบหมายความรับผิดชอบ
ใหผูท่ีเก่ียวของเพ่ือนําไปกําหนดเปนแผนงานการปฏิบัติงานของตนซ่ึงนําไปสูการประเมินผลงานประจําปท่ีมีความ
ชัดเจนในผลงานท่ีเกิดข้ึน 
  ข้ันตอนท่ี ๗  ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เปนการติดตามผลความกาวหนา และความสําเร็จ 
ท้ังนี้เพ่ือนํามาปรับแตงแผนปฏิบัติงานใหปฏิบัติไดตามเปาหมายท่ีกําหนดข้ันตอนสุดทายของการจัดทํายุทธศาสตรการ
พัฒนาบุคลากรนั้น เปนข้ันตอนการติดตามและประเมินผลความกาวหนา ความสําเร็จของยุทธศาสตรที่ไดกําหนดไว 
ในการประเมินและติดตามผลตลอดชวงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ เพื่อองคกร จะไดทราบถึงความกาวหนาตาม
แผนงาน และเม่ือเกิดความลาชาองคกรสามารถศึกษาขอมูลเพ่ิมเติมจากผูรับผิดชอบ เพ่ือรวมกันปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายในท่ีสุด 

 
 



-๑๙- 
 

สวนท่ี ๗ 
ผลการวิเคราะหขอมูลประกอบการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพฒันาบุคลากร 

 

  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้น ไดมีการนําขอมูลในหลาย ๆ ดานมาสรุปผลและ
วิเคราะหเพ่ือประกอบในการจัดทํายุทธศาสตร ท้ังนี้เพ่ือใหยุทธศาสตรท่ีจัดทําข้ึนนั้นสามารถนํามาใชในการพัฒนา
แกไขในสวนท่ีเปนจุดออนของบุคลากร และสงเสริมสมรรถนะท่ีจําเปนในการบรรลุเปาประสงคเชิงกลยุทธของกรม
ชลประทานท้ังนี้ในการวิเคราะหขอมูลไดกําหนดท่ีมาของขอมูลเพ่ือนํามาวิเคราะหได ๔ ทาง คือ  

๑. การสัมภาษณจากกลุมผูบริหาร  
  ๒. การรวบรวมขอมูลท่ีสําคัญดานทรัพยากรบุคคลจากหนวยงานท่ีเก่ียวของ    
  ๓. การสรุปจากแบบสอบถามสํารวจความเห็นตอการพัฒนาบุคลากร  
  ๔.การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห HR SWOT ซ่ึงสรุปผลการวิเคราะหขอมูลจากท่ีมาของ
ขอมูลดังกลาว ไดดังนี้ 
 

สรุปการสัมภาษณจากผูบริหาร 
  จากการสัมภาษณผูบริหาร ซ่ึงประกอบไปดวย ผูบริหารทองถ่ิน ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
หัวหนาสวนราชการท่ีเก่ียวของ เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของผูบริหาร
ระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณไดดังนี้ 
  ๑. บุคลากรตองมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในปจจุบันใหไดเต็มประสิทธิภาพ 

๒. การนําเทคโนโลยีมาใชในสํานักงานเพ่ิมข้ึน 
๓. การสรางความแข็งแกรงในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพ่ือใหบรรลุภารกิจหลัก 
๔. การพัฒนาทักษะใหเปน multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมกําลังคนภาครัฐ 
๕. การเพ่ิมทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  ๖. การเสริมสรางภาวะผูนําใหแกผูบังคับบัญชาทุกระดับ โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
 

สรุปการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรบุคคล ไดทําการวิเคราะหขอมูลสําคัญ ดังนี้ 

- โครงสรางขาราชการจําแนกแตละชวงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจําแนกตามชวงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดสวนขาราชการ ชาย-หญิง 
- ขอมูลคาใชจายดานบุคลากรตองบประมาณรวม 
- ขอมูลงบในการพัฒนาบุคลากรตองบบุคลากร 
- รอยละของขาราชการท่ีควรไดรับการพัฒนา 

   

  จากการวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญดานทรัพยากรบุคคลดังท่ีกลาวขางตนนั้น ผลการวิเคราะหพบวา ใน
ระยะเวลา ๓  ปขางหนา เทศบาลตําบลระเขหิน  จะประสบปญหาในเรื่องอัตรากําลังคนท่ีจะหายไปจากการโอน 
(ยาย) ซ่ึงกําลังคนดังกลาวเปนกําลังคนในระดับสายงานผูปฏิบัติ ซ่ึงอาจสงผลกระทบในเรื่องการบริหารงานขององคกร 
ความพรอมของกําลังคนท่ีจะทดแทนกําลังคนท่ีหายไป นอกจากนี้ในเรื่องคาใชจายในการพัฒนาและจํานวนวันท่ีไดรับ
การพัฒนาของขาราชการนั้นยังต่ํากวาเปาหมายท่ีกําหนด 

 
 
 



-๒๐- 
สรุปการวิเคราะห HR SWOT 
  ในการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมภายในและภายนอก เทศบาลตําบลจระเขหิน  ไดมีการจัด
สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อรวบรวมขอมูล โดยไดเชิญหัวหนาสวนราชการทุกหนวยงานมารวมกันทํา HR SWOT 
เพ่ือวิเคราะหหาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค โดยเนนในประเด็นท่ีเก่ียวของกับบุคลากร ท้ังนี้สามารถสรุปผล
จากวิเคราะหไดดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผูบริหารใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพรอมท่ีจะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุงถึงผลสัมฤทธิ์ขององคกร 
- บุคลากรมีจิตสํานึกในการใหบริการ 
- ผูบริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรตอกัน 
- มีผูนําองคกรท่ีเขมแข็ง 

   - บุคลากรมีความรูความเขาใจ เขาถึงวัฒนธรรมในพ้ืนท่ี การมีสวนรวมกับชุมชนทองถ่ิน 
   - มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณอยางเปนระบบ 

ฯลฯ 

  2. จุดออน (Weaknesses) 
- บุคลากรมีความแตกแยกกันระหวางกลุม 
- ภาระงานของแตละฝายไมชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไมตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรูดานเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหมๆ ในการพัฒนาแหลงน้ํา 
   - ขาดทักษะดานการสื่อขอความ บริหารประชาสังคม เพ่ือสรางแรงสนับสนุนจากประชาชน 
และทักษะท่ีจําเปนในการทํางานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนดานงบประมาณการพัฒนายังไมเพียงพอ 
   - ดานอัตรากําลังยังไมเพียงพอและไมเหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องคความรู และติดตามประเมินผลเพ่ือการแกปญหาอยางจริงจัง
และตอเนื่อง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเขาใจและทักษะการทํางานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไมยอมรับเทคโนโลยี 

ฯลฯ 
  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องคกรเปนท่ีรูจักและยอมรับ และมีภาพลักษณท่ีนาเชื่อถือ 
   - มีการสนับสนุน สงเสริมท้ังดานนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหนวยงานตางๆของรัฐ 

- มีกฎหมายท่ีรองรับและชัดเจน 
- เปนหนวยงานท่ีมีภารกิจหลักท่ีสําคัญตอประชาชนในพ้ืนท่ี 

ฯลฯ 
4. ภัยคุมคาม (Threats) 

- มุมมองจากบุคคลภายนอกไมใหความสําคัญกับองคกร 
- งบประมาณไมเพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไมเอ้ืออํานวย ตอการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแตงตั้งบุคลากร 



-๒๑- 
 

สวนท่ี ๘ 
 การติดตามประเมินผล 

…………………………………………. 

๑. องคกรติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร 

ให มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลจระเขหิน
ประกอบดวย  

๑.  นายกเทศบาลตําบลจระเขหิน    ประธานกรรมการ 
๒.  ปลัดเทศบาล      กรรมการ 
๓.  หัวหนาสวนราชการทุกสวน    กรรมการ 
ใหคณะกรรมการมีหนาท่ีในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาของบุคลากร กําหนดวิธีการ

ติดตาม ประเมินผลตลอดจนการดําเนินการดานอ่ืนท่ีเก่ียวของ อยางนอยปละ ๑ ครั้ง แลวเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลตอนายกเทศบาลทราบ 
 

  บทสรุป 
  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลจระเขหิน สามารถปรับเปลี่ยน 
แกไข เพ่ิมเติมใหเหมาะสมไดกับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาล ตลอดจนแนวนโยบายและ
ยุทธศาสตรตาง ๆ ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการ  ถายโอน อาจเปนเหตุใหการพัฒนาบุคลากรบางตําแหนง
ท่ีจําเปนไดรับการพัฒนามากกวา และภารกิจบางประการท่ีไมมีความจําเปน อาจตองทําการยุบ หรือปรับโครงสราง
หนวยงานใหมใหครอบคลุมภารกิจตาง ๆ ใหสอดคลองกับนโยบายถายโอนงานสูทองถ่ินใหมากท่ีสุด บุคลากรท่ีมีอยูจึง
ตองปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณอยูเสมอ    
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