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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

๑) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างาน  
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล 
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้ องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจ 
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
ก าหนดให้ ส่ วนราชการมีหน้ าที่ พัฒนาความรู้ ในส่ วนราชการ  เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่ ง 
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง  
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ  
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ  
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓. ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ก าหนดให้เทศบาลต าบล มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท 
และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี โดยเทศบาลต าบลต้อง
ด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด และ
ก าหนดให้เทศบาลต าบล  จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและ
จริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนการพัฒนา
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบล มีระยะเวลา  ๓  
ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังของเทศบาล  นั้น 

๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ  โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร  
ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  
ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ให ม่มาใช้กับองค์การได้ 
อย่างเหมาะสม 
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  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวเทศบาบาลต าบลบ้านโคก จึงได้จัดท าแผนการพัฒนา
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี เทศบาลต าบลบ้านโคก ประจ าปีงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา พนักงานเทศบาล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และ
พนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกท้ังยังเป็นการพัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ
ที ่ด ี ค ุณ ธรรม จร ิยธรรมของบ ุคลากร เทศบาลต าบลบ้านโคก อ าเภอสร้างคอม  จังหวัดอุดรธานี  
ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑) เพ่ือให้เทศบาลต าบลบ้านโคกมีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปตาม

หลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามท่ี  ก.ท. ก าหนด 
๒) เพ่ือให้เทศบาลต าบลบ้านโคก มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรเทศบาลต าบลบ้านโคกมี

กรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  

๓) เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานเทศบาล มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่  ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร  
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้เทศบาลต าบลบ้านโคก สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอื้อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และ
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและการ
ให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
 
 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 

๑) การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
ในการพัฒนา พนักงานเทศบาล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจ้าง ให้มี
ความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒) ให้บุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านโคกต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถในหลักสูตร
ใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ๑ ครั้ง หรือตามท่ีผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ได้แก่  

๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
๔) หลักสูตรด้านการบริหาร  
๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้เทศบาลต าบลบ้านโคก เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือด าเนินการ
ร่วมกับ ก.ท.และ ก.ท.จ. หรือหน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น
และความเหมาะสม ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝึกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การ
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ประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ ๖) 
การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้เทศบาลต าบลบ้านโคก ต้องจัดสรรงบประมาณส าหรับ
การพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้
การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ให้เทศบาลต าบลบ้านโคก ก าหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานเทศบาลให้บรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การ
วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาเทศบาลและการวางแผน
พัฒนาบุคลากรเทศบาล ๓ ปีถัดไป 
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 

 
๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ของเทศบาลต าบล   

 (๑) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 
   1)จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก  

   2)ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร  
   3)ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
   4)ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า   
   5)การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ  

(2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 
๑) การจัดการศึกษา  
๒) การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การป้องกันและการควบคุมโรคติดต่อ  
๓) การป้องกัน การบ าบัดโรค และการจัดตั้งและบ ารุงสถานพยาบาล  
๔) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผู้ด้อยโอกาส 
๕) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ  
๖) การจัดให้มีการบ ารุงสถานที่ส าหรับนักกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ สวนสาธารณะ สวนสัตว์ 

ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร  
๗) การบ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร  

 (3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
2) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3) การจัดให้ระบบรักษาความสงบเรียบร้อยภายในจังหวัด  
4) การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตท้องถิ่น  

 
(4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 

ดังนี้ 
๑) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
๒) การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
๓) การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุนและการท ากิจกรรมไม่ว่าจะด าเนินการเอง 
๔) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ 

(๕) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1) การจัดตั้งและการดูแลระบบบ าบัดน้ าเสียรวม 
2) การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
3) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ  
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(6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1) การจัดการศึกษา 
2) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
3) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
4) การศึกษา การท านุบ ารุงศาสนา และการส่งเสริมวัฒนธรรม 

 (๗) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

๑) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น สนับสนุน 
หรือช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น  

๒) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาต าบล และองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

๓) การแบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาต าบลและองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

๔) การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน  
 
 
๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ 
  (1)ภารกิจหลัก 

๑.   ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
๒.   ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
๓.   ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
๔.   ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
๕.   ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
๖.   ด้านการส่งเสริมการศึกษา 
๗.   ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 (2) ภารกิจรอง 
๑.   การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
๒.   การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
3.   การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
๔.   ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน 
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๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
 (๑) ความต้องการด้านทักษะ 

๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคตดิต่อ 
๒) งานจัดท างบประมาณ 
๓) งานช่าง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
 (๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในของเทศบาลต าบลบ้านโคก ว่ามีปัจจัย

ภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรน ามาใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นได้ และควรด ารงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็งของเทศบาลต าบลบ้านโคก เช่น  

๑) การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในเทศบาลต าบลบ้านโคกว่ามีปัจจัย
ภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อเทศบาลต าบลบ้านโคก เช่น  

๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการท างานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ 

ขวัญและก าลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
๕) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 

(๓) โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกเทศบาลต าบลบ้านโคกว่ามี
ปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด าเนินการการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้และเทศบาลต าบลบ้านโคก สามารถสร้างเป็นโอกาส
หรือน าข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง 
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๑) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง  ๆอย่างต่อเนื่อง    
๓) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อ 
    การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 

(๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกเทศบาลต าบลบ้านโคก ว่ามีปัจจัย
ภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมในการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามของ
เทศบาลต าบลบ้านโคก เช่น  

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้ 

ถ่ายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

2.5โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง  3 ปี 
      

. 

 

 

ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

นักบริหารงานทั่วไป 
อ านวยการท้องถิ่น ระดับ ต้น 

นักบริหารงานการคลัง 
อ านวยการท้องถิ่น ระดับ ต้น 

นักบริหารงานกองช่าง 
อ านวยการท้องถิ่น ระดับ ต้น 

นักบริการงานกองการศึกษา 
อ านวยการท้องถิ่น ระดับ ต้น 

-งานบริหารงานท่ัวไป 
-งานยุทธศาสตร์และแผนงาน 
-งานนิติการ 
-งานการเจ้าหน้าท่ี 
-งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-งานสวัสดิการสังคม 
-งานสาธารณาสุขและสิ่งแวดล้อม 
-งานส่งเสริมการเกษตร 
- งานกิจการสภา 
 

-งานการเงินและบัญชี 
-งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
-งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
-งานแผนที่ภาษี และทะเบียนทรัพย์สิน 
 

 

-งานแบบแผนและก่อสร้าง  
-งานส ารวจและออกแบบ 
-งานสาธารณูปโภค 
-งานบริหารงานทั่วไป 

 

-งานบริหารการศึกษา 
-งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม  
-งานส่งเสริมกีฬาและนันทนาการ 

 

 

 
ส านัก/กอง ปลัด/รองปลัด ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม 
หน่วยตรวจสอบภายภายใน รวม 

มีคนครอง 2 27 8 6 12 1 56 
ว่าง 0 6 0 0 4 0 10 
รวม 2 33 8 6 16 1 66 

ปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานระดับกลาง ) 

รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานระดับต้น) หน่วยตรวจสอบภายใน 
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2.๖ กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ของเทศบาลต าบลบ้านโคก  

กรอบ
อัตราก าลัง หมาย
เดิม เหตุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

หัวหน้าสำนักปลัด 1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

(นักบริหารงานท่ัวไป อำนวยการท้องถ่ินระดับต้น)

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับ ปก/ชก 1 1 1 1 - - -

นิติกร  ระดับ ปก / ชก 1 1 1 1 ว่ำง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

นักป้องกันฯ ระดับ ปก/ชก 1 1 1 1  -  -  - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - ว่ำง

1 1 1 1 - - - ว่ำง 

1 1 1 1  - - - ว่ำง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

3 3 3 3 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

ผู้ช่วยนิติกร  (คุณวุฒิ) 1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1  -  - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

คนสวน (ทักษะ) 1 1 1 1 - - - ว่ำง

3 3 3 3 - - - ว่ำง 1

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1  -  - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1  -  - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

2 2 2 2 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

คนงานสาธารณสุข (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

คนงานท่ัวไป (ท่ัวไป)

แม่บ้าน (ท่ัวไป)

พนักงานขับรถบรรทุกน้ำ  (ท่ัวไป)

คนงานประจำรถขยะ (ทักษะ)

คนงานประจำรถขยะ  (ท่ัวไป)

คนงานประจำรถขยะ  (ท่ัวไป)

คนงานประจำรถดูดสิงปฏิกูล (ทักษะ)

คนงานประจำรถดูดสิงปฏิกูล (ท่ัวไป)

นักการภารโรง (ท่ัวไป)

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน (คุณวุฒิ)

นักวิชาการเกษตร ระดับ ปก / ชก

นักพัฒนาชุมชน  ระดับ ปก / ชก

เจ้าพนักงานธุรการ ระดับ ปง / ชง

เจ้าพนักงานป้องกันฯ ระดับ ปง / ชง

เจ้าพนักงานสาธารณสุข ระดับ ปง /ชง

พนักงานจา้ง

ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน (คุณวุฒิ)

ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล (คุณวุฒิ)

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (คุณวุฒิ)

พนักงานขับรถยนต์ ( ทักษะ) 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันฯ (คุณวุฒิ)

นักทรัพยากรบุคคล ระดับ ปก / ชก

ส่วนราชการ

อัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า อัตราก าลังคน
จะต้องใช้ในช่วง เพ่ิม /ลด

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า

ส านักปลัด

ปลัดเทศบาล

(นักบริหารงานท้องถ่ินระดับกลาง/ต้น)

รองปลัดเทศบาล

(นักบริหารงานท้องถ่ินระดับต้น)
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กรอบ
อัตราก าลัง หมาย

เดิม เหตุ
2567 2568 2569 2567 2568 2569

1 1 1 1 - - - มีผู้ครองตำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มีผู้ครองตำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มีผู้ครองตำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มีผู้ครองตำแหน่ง

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ระดับ ปง /ชง 1 1 1 1  -  - - มีผู้ครองตำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง
1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง
1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง
1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง
1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง
1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

1 1 1 1 - - - ว่ำงเดิม

ผู้อ ำนวยกำรศูนย์พัฒนำเด็กเล็ก (จ ำนวน  4)  - 4 4 4  -  -    -  ก ำหนดเพ่ิมตำมโครงสร้ำง

นักวิชำกำรศึกษำ  ระดับ ปก / ชก 1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง
1 1 1 1 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง
6 6 6 6 - - - มผู้ีครองต ำแหน่ง

4 4 4 4 - - - ว่ำง 1
3 3 3 3 - - - ว่ำง 2 

1 1 1 1 มผู้ีครองต ำแหน่ง
66 70 70 70  - - -

พนักงานจา้ง

รวม

ผู้ดูแลเด็ก  (ทัว่ไป)
ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  (ภำรกิจ)

ผู้ช่วยนำยช่ำงโยธำ
ผู้ช่วยนำยช่ำงไฟฟ้ำ
ผู้ช่วยเจ้ำพนักงำนธุรกำร (กองช่ำง)

ผู้อ ำนวยกำรกองกำรศึกษำ 
(นักบริหำรงำนกำรศึกษำ  อ ำนวยกำรท้องถ่ินระดับต้น)

กองการศึกษา

ครู 

หน่วยตรวจสอบภายใน
นักวิชำกำรตรวจสอบภำยใน ระดับ ปก. / ชก.

อัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า

ส่วนราชการ
จะต้องใช้ในช่วง

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า

กองช่าง

ผู้ช่วยนำยช่ำงเขียนแบบ

เจ้ำพนักงำนธุรกำร ระดับ  ปง / ชง

ผู้อำนวยการกองช่าง

(นักบริหารงานช่าง  อำนวยการท้องถ่ินระดับต้น)

นายช่างโยธา  ระดับ ปง / ชง

พนักงานจา้ง

กองคลัง
ผู้อำนวยการกองคลัง  

(นักบริหารงานคลัง  อำนวยการท้องถ่ินระดับต้น)

นักวิชาการเงินและบัญชี  ระดับ ปก / ชก

เจ้าพนักงานพัสดุ  ระดับ  ปง / ชง

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  ระดับ ปง / ชง

พนักงานจา้ง
ผู้ช่วยเจ้ำพนักงำนกำรเงินและบัญชี
ผู้ช่วยเจ้ำพนักงำนพัสดุ
ผู้ช่วยเจ้ำพนักงำนจัดเก็บรำยได้

อัตราก าลังคน
เพ่ิม / ลด 
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๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

เทศบาลต าบลบ้านโคก วิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรในสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อเทศบาลต าบลบ้านโคก 

 

ประเภท 
ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- - - 13 5 - 18 

ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศกึษา 

- - - 3 3 - 6 

พนักงานจ้าง 2 4 11 14 1 - 32 

รวม 2 4 11 30 9 - 56 
 

คิดเป็นร้อยละ 3.57 7.14 19.64 53.57 16.07 - 100 

 
๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

เทศบาลต าบลบ้านโคก วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นของเทศบาลต าบลบ้านโคก 
ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตามหลักสูตรที่ก าหนด
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม การค านึงถึงหลักความอาวุโส ความจ าเป็น
ที่จะน าไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึงงบประมาณ 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย เช่น 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
๔) ผู้อ านวยการกองการศึกษา 
 

๑) นักทรัพยากรบุคคล 
๒) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
๓) นิติกร 
๔) นักพัฒนาชุมชน 
๕) นักวิชาการเกษตร 
๖) นักป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัย 
๗) นักวิชาการเงินและบัญชี 
๙) นักวิชาการศึกษา 
๑๐ ) นั กวิ ชาการต รวจสอบ
ภายใน 
 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
๒) เจ้าพนักงานสาธารสุข 
๓) เจ้าพนักงานป้องกัน 
      และบรรเทาสาธารณภัย 
๔) เจ้าพนักงานพัสด ุ
๕ เจ้าพนักงานการเงิน 
    และบัญชี 
6) เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
๗) นายช่างโยธา 
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๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

เทศบาลต าบลบ้านโคก วิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตาม
ประเภทต าแหน่งของเทศบาลต าบลบ้านโคก ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนา
บุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควร
ก าหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง เช่น 

 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน 
อายุ
เฉลี่ย <= 

24 
25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น        2 2 57 
อ านวยการท้องถิ่น    1  1 1  3 46 
วิชาการ  1 1 2 2 2   8 38.26 
ทั่วไป   1  3 1   5 40.20 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

    1  2 3 6 52.16 

พนักงานจ้าง  3 6 4 6 3 7 3 32 42.18 
รวม  4 8 7 12 7 10 8 56 43.30 

คิดเป็นร้อยละ  7.14 14.25 12.50 21.42 12.50 17.85 14.25 100  
 
 
๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

เทศบาลต าบลบ้านโคก วิเคราะห์การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี ของเทศบาล
ต าบลบ้านโคก ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการก าหนด
อัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น 

 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักบริหารงานท้องถิ่น 1 - -  
รวม 1   1 
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ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลบ้านต าบลบ้านโคกได้พิจารณาและให้

ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานเทศบาล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หนา้ที่
ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
 
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จ านวนบุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลบ้านโคก  56 คน ประกอบด้วย พนักงานเทศบาล พนักงาน ข้าราชการหรือ
พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา  พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูน
ความรู้  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในปี 2567 – 2569  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 
90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 

 
๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

บุคลากร  มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ  2567 - 2569  เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 

 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

หลักสูตรการพัฒนาส าหรับ ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  แต่ละต าแหน่ งต้องได้รับ 
การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร ส าหรับหลักสูตร
การพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิน่ ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้ พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุ กระดับ  ให้ มี ความรู้ ค วาม เข้ าใจ พ้ื นฐาน ในการปฏิ บั ติ ราชการ ระเบี ยบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติ
เ พ่ื อ เป็ น พ นั ก ง าน จ้ า งแ ล ะ ลู ก จ้ า งป ร ะ จ า  แ ล ะ ห น้ าที่ ข อ งข้ า ร าช ก าร ใน ร ะ บ อ บ ป ระช า ธิ ป ไต ย  
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ  
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งส าหรับ
ข้ า ร า ช ก า ร ห รื อ พ นั ก ง า น ส่ ว น ท้ อ ง ถิ่ น ทุ ก ร ะ ดั บ  ให้ มี ค ว า ม รู้ ค ว า ม เข้ า ใจ แ ล ะ ทั ก ษ ะ ที่ จ า เป็ น 
ส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความ
เข้ า ใจ ในวิ ชาชี พและงานที่ ปฏิ บั ติ  โดยสามารถประยุ กต์ ความรู้ และทั กษะ มาใช้ ในการปฏิ บั ติ งาน ได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ  



 
 

14 

(4 ) หลั กสู ตรด้ านการบริหาร  ส าหรับ ข้ าราชการหรือพนั กงานส่ วนท้ องถิ่ น พัฒ นาทั กษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย 
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือ
ต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทาง
จริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม  วินัยของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 (๑) การปฐมนิเทศ 
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ 

หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ 
การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมี
แรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสำคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน

ท ้องถ ิ่น  ให ้ม ีค วามร ู้ค วามสามารถ  ท ักษ ะหร ือ  ความชำน าญ  ตลอดจนประสบการณ ์ให ้เห มาะสม  
กับการทำงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร  
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับผู้อื่นได้ดี
ทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ ด้วย

ก า ร เรี ย น ห รื อ ก า ร วิ จั ย ต า ม ห ลั ก สู ต ร ข อ งส ถ า บั น ก า ร ศึ ก ษ า ใน แ ล ะ ต่ า ง ป ร ะ เท ศ โด ย ใช้ เว ล า 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ  ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติ จะต้ อ งสอดคล้ องห รือ เป็ นป ระโยชน์ กั บ มาตรฐานก าหนดต าแหน่ งที่ ด า รงอยู่ ต ามที่  ก .ท . 
ก าหนด  

ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ ใช้ ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ ส าคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้ งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่ งใหม่ซึ่ งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิดมุมมองที่
จ ะ รั บ ก า ร เรี ย น รู้ ใ น สิ่ ง ให ม่  ๆ  ส ร้ า ง ค ว า ม พ ร้ อ ม ให้ แ ก่ ทั้ ง ตั ว บุ ค ล า ก ร  แ ล ะ ส ร้ า ง ผ ล สั ม ฤ ท ธิ์  
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการ
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สอบถาม  การสั ง เกต  และแลกเปลี่ ยน เรียนรู้ วิ ธี ก ารปฏิ บั ติ งานแล ะการแก้ปั ญ ห าในการปฏิ บั ติ งาน 
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) เป็น

วิ ธี ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร อี ก รู ป แ บ บ ห นึ่ ง เน้ น ก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร คิ ด เ ชิ ง น วั ต ก ร ร ม 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดที่
ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็น
กลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน 
ศึ กษ าค้ น คว้ า  ต ลอดจน ท าค วาม เข้ า ใจและฝึ กป ฏิ บั ติ  เพ่ื อทั กษ ะป ฏิ บั ติ งาน  ต าม วั ต ถุ ป ระส งค์ 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ (Skill) 
แ ล ะ ทั ศ น ค ติ  (Attitude) ที่ ช่ ว ย ใน ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ให้ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ สู ง ขึ้ น ได้ ใ น ร ะ ย ะ ย า ว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กที่ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่ความ
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง  ณ 
สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างานและในช่วงการท างาน
ปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถ
ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด้ ด้ ว ย ต น เ อ ง  ก า ร ฝึ ก ข ณ ะ ป ฏิ บั ติ ง า น ส า ม า ร ถ ด า เ นิ น ก า ร 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างานสับเปลี่ยน
โอนย้ ายเลื่ อนต าแหน่ งมี การปรับปรุ งงานหรื อต้ องอธิบายงานให ม่  ๆ ผู้ บั งคั บบั ญชามี หน้ าที่ ฝึ กบุ คลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือ
แ ล ะ ระ เบี ย บ ก ารป ฏิ บั ติ ง าน  ท า ให้ เกิ ด ก า ร รั ก ษ าอ งค์ ค ว าม รู้ แ ล ะค งไว้ ซึ่ งม าต รฐ าน ก ารท า งาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการนี้
ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหาและ
ก า ห น ด เป้ า ห ม า ย เ พ่ื อ ให้ ง า น บ ร ร ลุ ผ ล ส า เร็ จ เป็ น ก ร ะ บ ว น ก า ร แ ล ก เป ลี่ ย น ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ 
ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมี
ป ระสบ การณ์ ไม่ ม ากนั ก  ลั กษ ณ ะส าคัญ ขอ งก าร เป็ น พ่ี เลี้ ย งคื อ ผู้ เป็ น พ่ี เลี้ ย งอ าจ เป็ น บุ คคล อ่ื น ได้ 
ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บั งคับบัญชาหรือหัวหน้ าโดยตรง ท าหน้าที่ สนับสนุนให้ก าลั งใจช่วยเหลือสอนงาน  
และให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีก
รู ป แ บ บ ห นึ่ งที่ มั ก ใช้ ใน ก ารแ ก้ ไข ปั ญ ห าที่ เกิ ด ขึ้ น กั บ บุ ค ล าก รด้ ว ย ก ารวิ เค ร าะห์ ปั ญ ห าที่ เกิ ด ขึ้ น  
ในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคั บบัญชาเพ่ือให้บุคลากร 
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นกับตนเองได้  ผู้ ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
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หรืออาจเป็นผู้ เชี่ ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์ และความช านาญเป็นพิ เศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ  
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่ งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-Skill) ที่
เน้ น การสลั บ เปลี่ ยน งาน ในแนวนอนจากงานหนึ่ ง ไป ยั ง อีก งานหนึ่ งมากกว่ าการเลื่ อนต า แหน่ งงาน 
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน  
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องค์ ก รป กครอ งส่ วน ท้ อ งถิ่ น ที่ เน้ น ให้ บุ ค ล าก รมี ค วาม รั บ ผิ ด ช อบ ใน การ เรี ย น รู้ แ ล ะ พั ฒ น าตน เอ ง 
โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น  บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่
เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนา
บุ ค ล า ก ร ข อ งอ งค์ ก ร ป ก ค ร อ งส่ ว น ท้ อ งถิ่ น ที่ เน้ น ให้ บุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใน ก า ร เรี ย น รู้ 
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่ เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพ่ื อ เพ่ิ มศั กยภาพของข้ าราชการให้ ส ามารถปฏิ บั ติ งานภายใต้ ระบบบริห ารจั ดการภาครัฐแนวใหม่  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยเทศบาลต าบล ส านักงาน  ก.ท. และ  
ส านักงาน. ก.ท.จ. จังหวัด หนว่ยงานของรัฐหรือส่วนราชการอื่น หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงาน
ของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้ 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรของเทศบาลต าบล 

เทศบาลต าบลบ้านโคก ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านโคก ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป เช่น 

ร ะ เบี ย บ แ บ บ แ ผ น ท า งร า ช ก า ร  ก ฎ ห ม าย ร ะ เบี ย บ ที่ ใช้ ใน ก า ร ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร  บ ท บ า ท ห น้ า ที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ 
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคล
อ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล มนุษยสัมพันธ์การท างาน 
การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้ านความรู้และทั กษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ ง ได้ แก่  ความรู้ ความสามารถ 
ในการปฏิบัติ งานของต าแหน่ งหนึ่ งต าแหน่ งใดโดยเฉพาะ เช่น  งานฝึกอบร ม งานพิมพ์หนั งสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน  เช่น ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ 
ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
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๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 

เทศบาลต าบลบ้านโคก ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และ
พนักงานจ้าง เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่
กฎหมายก าหนด มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อ านวยความ
สะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถอืประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  การให้ข้อมูลข่าวสารแก่

ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 



 

 

  

๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  
    เทศบาลต าบลบ้านโคก วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงานของเทศบาลต าบลบ้านโคกโดยใช้ข้อมูล

บุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 

ระยะเวลา
การด ารง
ต าแหน่ง  

(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  

1 นางชนิตา  สอนบญุม ี ปลัดเทศบาล กลาง นิติศาสตรมหาบัณฑิต 10 ป ี หลักสตูรนักบริหารงาน
ท้องถิ่น ระดับกลาง 

- - -  

๒ นายอุบล  กิคอม รองปลัดเทศบาล ต้น รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 10 ป ี หลักสตูรนักบริหารงาน
ท้องถิ่น ระดับต้น 

- - -  

 ส านักปลัดเทศบาล (๐๑)          
3 นางสาวสุชาดา  วิลัยธรรม หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ต้น รัฐศาสตรบัณฑิต 12 ป ี หลักสูตรนักบริหารงานทัว่ไป 

ระดับต้น 
- - -  

4 นางสาวปรีญาพัชญ์ แพนอินทร์ นักทรัพยากรบุคคล ปก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 5 เดือน - - - +1  
5 นายวันชัย  แก้วอินทร์ นักวิเคราะห์นโยบายและ

แผน 
ชก. รัฐศาสตรบัณฑิต  

(ปกครอง) 
4ปี 9 เดือน - - - +1  

6 นางสาวณัฐธินี  กาญจนะ นักพัฒนาชุมชน  วิทยาศาสตรบัณฑติ 3 ป ี - - - -1  
7 นายมติภูมิ อาพร นักวิชาการเกษตร  วิทยาศาสตรบัณฑิต 3 ป ี - - +1 -  
8 จ.ส.อ.ชัยวัฒน์  หาญดี นักป้องกันและบรรเทาสาธารณ

ภัย 
 วิทยาศาสตรสิ่งแวดล้อมบัณฑิต 5 เดือน -   +1  

 กองคลัง (๐๔)          
9 นางสร้อยฟ้า   นามดี  ผู้อ านวยการกองคลัง  

(นักบริหารงานคลัง) 
ต้น บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 2 ป ี หลักสูตรนักบริหารงานการ

คลังระดับต้น 
- - -  

10 นางสาวนิภาพร ธาตุค าภ ู นักวิชาการเงินและบญัชี ชก. บัญชีบัณฑิต 7 ป ี - - - +1  
11 นายธนัชชา  พินธุนบิาต เจ้าพนักงานจัดเก็บ

รายได ้

ชง. บัญชีบัณฑิต 
 

10 ป ี  - - -  

12 นางสาววิไลวรรณ  ธาตุไพบูลย ์ เจ้าพนักงานพัสด ุ ชง. บัญชีบัณฑิต 
 

2 ป ี - - +๑ -  

13 
นางสาวสุพรรณี อุปพงษ ์

เจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชี 

ปง. บัญชีบัณฑิต 
 

8 เดือน - - +๑ -  
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ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 

ระยะเวลา
การด ารง
ต าแหน่ง  

(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

 กองช่าง (๐๕)      ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
15 

นายสุระศักดิ์  ธีระสาร 
ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริการงานช่าง) 

ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 12 ป ี หลักสตูร นักบริหารงาน
ช่าง ระดับต้น 

- - -  

16 นายสุเมธ  สิงห์ค า นายช่างโยธา ชง. วิศวกรรมศาสตร์บัณฑิต 8 ป ี - - +1 -  
 กองการศึกษา ศาสนา และ

วัฒนธรรม (๐๘) 
         

17 นายเกษมโกษา  แสงวงค ์ นักวิชาการศึกษา ปก. คุรุศาสตรบัณฑิต 8 ป ี -   +1  
18 นางสาวประณัยยา  เรืองเพ็ญ เจ้าพนักงานธุรการ ชง. บริหารธุรกิจบัณฑิต 17 ปี - - - +1  
19 นางสาวเมธา  จันทจร ครู คศ.3 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 11 ป ี -     
20 นางอุบลรัตน์  ขิระทาน ครู คศ.3 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 11 ป ี -     
21 นางสุมินทร์ญา  พิลาชาต ิ ครู คศ.2 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 11 ป ี -     
22 นางดวงจิต  ค ายงค ์ ครู คศ.2 คุรุศาสตรบัณฑิต 11 ป ี -     
23 นางดวงจันทร์  พลดอน ครู คศ.2 คุรุศาสตรบัณฑิต 11 ป ี -     
24 นางทองใส ขมิ้นเขียว ครู คศ.2 คุรุศาสตรบัณฑิต 8 ป ี -     

 หน่วยตรวจสอบภายใน 
(๑๓) 

         

25 
นางสาวจุฑามณี  ก้องแพง 

นั ก วิ ช าก ารต รวจสอบ
ภายใน 

ปก. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 11 เดือน -  +1   

รวม ๓ ๖ ๔  
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านโคกได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ยุทธศาสตร์
การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 
๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 

 “มุง่พฒันาบคุลากร  ใหม้ีสมรรถนะ คณุธรรม จรยิธรรม ความกา้วหนา้ และมีความสขุ” 
 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1) พัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านโคก ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู้ ทัศนคติ 

ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2) เสริมสร้างคุณ ธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่ านิ ยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3) พัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลบ้านโคกให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิต

และการท างาน 
4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่ องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5) พัฒนาบุคลากรเทศบาลต าบลบ้านโคกตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ใน

เทศบาลต าบลบ้านโคก 
 
๔.๓ ค่านิยม 

เทศบาลต าบลบ้านโคก จัดท าค่านิยมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยมของเทศบาลต าบลบ้านโคก  

 
“มุ่งม่ันและทุ่มเทในการท า งานด้วยองค์ความรู้ และประสบการณ์  
  เพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญในงานอย่างบูรณาการ” 

๔.๔ เป้าประสงค์  
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าใน

สายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน

ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 

และมีความสุขในการท างาน 
๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
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๔.5 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านโคก 

    1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
2. การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี 
3. การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
4. การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 

  

 
รายละเอียดโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาพนักงานเทศบาลต าบลบ้านโคก  ประจ าปีงบประมาณ  2567 – 2569 
ยุทธศาสตรท์ี่ 1 การพัฒนาคณุภาพชีวติบุคลากร 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วดัโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

1 การพัฒนาองค์ความรู้ (knowledge 
Management :KM) จัดส่งบุคลากร
เข้ารับการอบรมในสายงานท่ีมีในแผน
อัตราก าลัง 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม  
 

 

 

  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนาในสายงาน ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใช้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสายงาน ร้อยละ 90 

    

2 โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ร้อยละของพนักงานบรรจุใหม่ 
เข้ารับการอบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรท่ีบรรจุใหม่ได้รับการปฐมนิเทศ ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรท่ีบรรจุใหม่เข้าใจบริบทในการท างาน ร้อยละ 
90 
เชิงประโยชน ์
- บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบตังิาน      

ร้อยละ 90 
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ยุทธศาสตรท์ี่ 1 การพัฒนาคณุภาพชีวติบุคลากร 
3 กิจกรรมส ารวจทักษะด้านดิจิทัลของ

พนักงานในสังกัด (Digital 
Government Skill Self – 
Assessment) 

ร้อยละของผู้ลงทะเบียนร่วม
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรลงทะเบียนร่วมกิจกรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีทักษะด้านดิจิทัล ผ่านเกณฑ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถด้านดิจิทัล
ร้อยละ90 

    

4 กิจกรรมให้ความรู้และส่งเสริม
ความก้าวหน้าให้บุคลากรในสาย
งาน  

ร้อยละผู้เข้าร่วมกิจกรรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเข้าใจเส้นทางความก้าวหน้าของตน ร้อยละ 
90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีหลักการบริหารงานบุคคลอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

    

5 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจ าปีของ
บุคลากร 

ร้อยละผู้ได้รับการตรวจ
สุขภาพประจ าป ี

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การตรวจสุขภาพของบุคลากรผา่นเกณฑ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีสุขภาพดีพร้อมปฏิบตัิงาน 
ร้อยละ 90 

    

 

 

 

23 



 

  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี 
1 กิจกรรมประเมินคุณธรรมและความ

โปร่งใส ในการด าเนินการของ
หน่วยงานภาครัฐ (ผู้มีส่วนได้เสีย
ภายใน) 

ร้อยละผู้เข้าทดสอบ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าทดสอบ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในการประเมิน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานมีฐานข้อมูลการประเมินเพื่อใช้ในการ
บริหารงาน 
 

    

2 จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนและให้
ความรู้เรื่องผลประโยชน์ทับซ้อนให้กับ
บุคลากร 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ  
- จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน จ านวน 1 เล่ม 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน สมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานมีคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนในการปฏิบัติ
ราชการ 
 

    

3 กิจกรรมยกย่องบุคคลต้นแบบด้าน
คุณธรรมจริยธรรม  (คนแต่งกายด)ี 

จ านวนคนไดร้ับใบประกาศ
เกียรติคณุยกย่องประจ าป ี

เชิงปริมาณ  
- จ านวนบุคลากรที่รับการยกย่องประจ าป ี
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรที่ได้รับการยกย่องเป็นที่ยอมรับของพนักงาน
ในสังกัด 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีเ่ป็นแบบอย่างท่ีดี 
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- 25 – 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี 
4 จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการ

ทุจริตของหน่วยงาน 
 

ร้อยละความส าเรจ็ เชิงปริมาณ  
- จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจการต่อต้านการทุจรติ
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจรติ 

    

5 การมีส่วนร่วมในกิจกรรมดา้น
ศาสนาและวัฒนธรรมท่ีส าคญัของ
ชาติ และการบ าเพ็ญตนที่เป็น
ประโยชน์  

ร้อยละของบุคลากรเข้าร่วม
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมส าคัญ ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากร มีความพึงพอใจในกิจกรรม ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- บุคลากรได้ด าเนินกิจกรรมร่วมกนั  

    

 

 

 

 

25 



 

  

 

 

 

 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1 ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมใน

โครงการพัฒนาศักยภาพการ
บริหารงาน 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพในการบริหารงาน 
ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีศักยภาพในการบริหารงาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีมีประสทิธิภาพในการ
บริหารงาน 

    

2 กิจกรรมการมสี่วนร่วมในการ
ป้องกันการทุจริตของหน่วยงาน
ราชการ   
 

จ านวนครั้งท่ีหน่วยงานเข้า
ร่วมกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- จ านวนครั้งท่ีหน่วยงานส่งบุคลากรเข้าร่วมกจิกรรม
ด้านการป้องกันการทุจริต  
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรที่มีจติส านึกในการต่อตา้นการทุจริต 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีเ่ป็นแบบอย่างท่ีดี 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
1 จัดกิจกรรมการสรา้งส่วนราชการ

เป็นองค์กรเรียนรู้ เช่น จัดท าคู่มือ
การปฏิบัตริาชการ แผ่นพับ คู่มือ
การท างาน  เผยแพร่ให้กับบคุลากร
ในสังกัด(การจัดการความรู้ใน
องค์กร knowledge 
Management :KM ) 
 

ร้อยละบคุลากรที่เผยแพร่
งานของตนเอง 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรจัดท าคู่มือปฏิบตัิราชการ ร้อยละ 50 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลการปฏิบัตริาชการ สมบรูณ์ อ่านเข้าใจง่าย 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือในการปฏิบตัิราชการ 

    

2 การพัฒนาองค์กร (knowledge 
Management :KM ) การรายงาน
ผลการฝึกอบรม และประชาสัมพนัธ์
ผลการฝึกอบรมให้เพื่อนร่วมงาน
ทราบ  

ร้อยละของผูร้ายงานผลการ
ฝึกอบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรกลับจากฝึกอบรมรายงานผล ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
-การรายงานผลถูกต้อง เรยีบร้อย สมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- บุคลากรได้น าความรู้จากการฝึกอบรมไปพัฒนาการ
ท างาน 

    

3 ส่งเสริมกิจกรรมหรือการท างานเปน็
ทีม กิจกรรมจติอาสา กิจกรรม
บ าเพ็ญตนต่อสาธารณะ ฯลฯ 

การจัดการความรู้ในองค์กร 
(knowledge Management:KM) 
การท างานร่วมกัน การแลกเปลี่ยน
เรียนรูร้่วมกัน การถ่ายทอดความรู้
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  

ร้อยละความส าเรจ็ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการการท างานเป็นทีม ร้อยละ 
90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในกิจกรรม ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีทีมงานท่ีมีคุณภาพในการขับเคลื่อนงาน
ขององค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
4 ส ารวจความต้องการฝึกอบรม หรอื

สภาพปัญหาความต้องการพัฒนา
ของพนักงานส่วนต าบล  
 

 

ร้อยละบคุลากรตอบแบบ
ส ารวจ 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรตอบแบบส ารวจ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความเข้าใจในแบบส ารวจ ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานรับรู้ปัญหาและความตอ้งการในเบื้องต้น
ของบุคลากร 

    

5 กิจกรรมส่งเสริมความปลอดภัย 
สภาพแวดล้อมในการท างาน  
(Quality of work life) หรือ
กิจกรรม 5 ส. ในส านักงาน  
 

ร้อยละผู้เข้าร่วมกิจกรรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความพึงพอใจ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย   

    

6 กิจกรรมส ารวจความพึงพอใจใน
องค์กร 

ร้อยละของบุคลากรตอบ
แบบสอบถาม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรตอบแบบสอบถาม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การด าเนินการตอบแบบสอบถาม เรียบร้อยสมบูรณ์ 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานรับรู้ปัญหาพนักงานเพ่ือใช้ในการพัฒนา
ในอนาคต 
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โครงการ งาน กิจกรรม ทีป่ระมาณการ ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาพนักงานเทศบาล 

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กิจกรรม/โครงการ 

งบประมาณ 

ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา 
 

งานตรวจ สอบ
ภายใน 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 1. การพัฒนาองค์ความรู้ (knowledge Management :KM) 
จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในสายงานท่ีมีในแผนอัตราก าลัง 
2. โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 
3. กิจกรรมส ารวจทักษะด้านดิจิทัลของพนักงานในสังกัด 
(Digital Government Skill Self – Assessment) 
4. กิจกรรมให้ความรู้และส่งเสริมความก้าวหน้าให้บุคลากรใน
สายงาน 
5.กิจกรรมตรวจสุขภาพประจ าปีของบุคลากร 

390,000 120,000 80,000 150,000 25,000 

การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี 1. กิจกรรมประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส ในการด าเนินการ
ของหน่วยงานภาครัฐ (ผู้มีส่วนได้เสียภายใน) 
2.จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนและให้ความรู้เรื่อง
ผลประโยชน์ทับซ้อนให้กับบุคลากร 
3. กิจกรรมยกย่องบุคคลต้นแบบด้านคุณธรรมจริยธรรม         
(คนแต่งกายดี) 
4. จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริตของหน่วยงาน 
5. การมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านศาสนาและวัฒนธรรมท่ีส าคัญ
ของชาติ และการบ าเพ็ญตนท่ีเป็นประโยชน์ 
 

- - - - 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนา กิจกรรม/โครงการ 

งบประมาณ 

ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา 
 

งานตรวจ สอบ
ภายใน 

การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง 1. ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในโครงการพัฒนาศักยภาพการ
บริหารงาน 
2. กิจกรรมการมีส่วนร่วมในการป้องกันการทุจริตของหน่วยงาน
ราชการ   

- - - - 

 
- 

การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

1. จัดกิจกรรมการสร้างส่วนราชการเป็นองค์กรเรียนรู้ เช่น 
จัดท าคู่มือการปฏิบัติราชการ แผ่นพับ คู่มือการท างาน  เผยแพร่
ให้กับบุคลากรในสังกัด(การจัดการความรู้ในองค์กร knowledge 
Management :KM ) 
2. การพัฒนาองค์กร (knowledge Management :KM ) การ
รายงานผลการฝึกอบรม และประชาสัมพันธ์ผลการฝึกอบรมให้
เพื่อนร่วมงานทราบ 
3. ส่งเสริมกิจกรรมหรือการท างานเป็นทีม กิจกรรมจิตอาสา 
กิจกรรมบ าเพ็ญตนต่อสาธารณะ ฯลฯ การจัดการความรู้ใน
องค์กร (knowledge Management:KM) การท างานร่วมกัน 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน การถ่ายทอดความรู้ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน 
4. ส ารวจความต้องการฝึกอบรม หรือสภาพปัญหาความต้องการ
พัฒนาของพนักงานส่วนต าบล 
5. กิจกรรมส่งเสริมความปลอดภัย สภาพแวดล้อมในการท างาน  
(Quality of work life) หรือกิจกรรม 5 ส. ในส านักงาน 
6. กิจกรรมส ารวจความพึงพอใจในองค์กร 
 

- - - - 

 
 
 
 
 
 
 
 
- 

รวมงบประมาณที่ใช้ในการพัฒนา 390,000 120,000 80,000 150,000 25,000 
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32 

ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างานตามบทบาท
หน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

๒ . ผู้ บั งคั บบั ญ ชาทุ ก ระดับ  มี หน้ าที่ ส ร้ างส ภ าพแวดล้ อมและระบบการท างานที่ เ อ้ื อ ให้ เกิ ด 
การเรียนรู้  ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา  
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่ก าหนดทิศทางขององค์กร
แ ล ะทิ ศ ท า งด้ าน บุ ค ล าก ร ให้ มี ค ว าม ชั ด เจ น  ร่ ว ม กั บ ผู้ บ ริ ห า ร ใน ก ารก าห น ด ทิ ศ ท า ง เชิ งยุ ท ธ ศ าส ต ร์  
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุกระดับ
ในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านโคก ก าหนดวิธีการติดตาม
ประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกเทศมนตรีต าบลบ้านโคก ทราบ 

ให้นายกเทศมนตรีต าบลบ้านโคก แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประกอบด้วย 
1. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล ประจ าปีงบประมาณ 2567 – 2569 ดังนี ้

     1.1  นายกเทศมนตรี             ประธานคณะกรรมการ 
   1.2  ปลัดเทศบาล      คณะกรรมการ 
   1.3  ผู้อ านวยการกองคลัง               คณะกรรมการ 
   1.4  ผู้อ านวยการกองช่าง     คณะกรรมการ 
   1.5  ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  คณะกรรมการ 
   1.6  หัวหน้าส านักปลัด     คณะกรรมการ/เลขานุการ 
   1.7  นักทรัพยากรบุคคล     ผู้ช่วยเลขานุการ 

  2. คณะกรรมการมีหน้าที่ วิเคราะห์และก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา ตามแผนแม่บทการพัฒนา
พนักงานเทศบาล รวมถึง เสนอแนะ แก้ไข ปรับปรุง แผนพัฒนาพนักงานเทศบาลรายปี รวมถึงจัดท าแผนพัฒนาพนักงาน
เทศบาล 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ 2567 - 2569  ให้สอดคล้องตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี โดยร่วมพิจารณาอย่างน้อย
ครอบคลุมหัวข้อดังนี้ 
2.1 ก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาครอบคลุมพนักงานตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี   

 2.2 ก าหนดหลักสูตรการพัฒนา ส าหรับพนักงานเทศบาลแต่ละประเภท ระดับ ต าแหน่ง โดยต้อง
ได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  เช่น หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  หลักสูตร
ด้านการบริหาร  หรือหลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

 
 2.3 ก าหนดวิธีการพัฒนา โดยเลือกใช้วิธีใดวิธีหนึ่งให้เหมาะสม ตามความจ าเป็นกับผู้เข้ารับการ
พัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา  และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร เช่น การปฐมนิเทศการฝึกอบรม การศึกษา หรือดู
งานการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนาการสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 



 

  

 2 .4  ก าห นด งบป ระมาณ รวมถึ ง จั ด ส รรงบ ป ระมาณ ส าห รับ การ พั ฒ นาพนั ก งาน ส่ วน 
ต าบ ล  ตามแผนแม่ บท การพั ฒ นาพนั ก ง าน เท ศบาลอย่ างชั ด เจน และแน่ น อน เพ่ื อ ให้ ก าร พั ฒ นาเป็ น ไป 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.5 ติดตามประเมินผลและตรวจสอบ  ผลการพัฒนาพนักงานเทศบาล  เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จ
ของการพัฒนา  ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 
 

 
๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

๑. ก าหนดให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันท าการ 
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกเทศมนตรีต าบลบ้านโคก 

๒ . ให้ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ท า ห น้ า ที่ ติ ด ต า ม ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  โด ย พิ จ า ร ณ า เป รี ย บ เที ย บ 
ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติ งานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้ เหมาะสม 
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔ . ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช าน า ผ ล ก ารป ระ เมิ น ไป พิ จ า รณ า ใน ก าร เลื่ อ น ขั้ น เงิ น เดื อ น  เลื่ อ น ร ะดั บ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance Assessment : 
LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี (เป้าหมายต้องได้ร้อยละ 
๘๐)  

๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗ . ก าห น ด ให้ บุ ค ล าก ร เรี ย น รู้ ด้ ว ย ต น เอ งผ่ าน ห ลั ก สู ต รก าร เรี ย น รู้ ผ่ าน สื่ อ อิ เล็ กท รอนิ ก ส์ 

(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี  
๘. ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี (ระดับ ๕) 

 
๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านโคกสามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติม
ให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  จังหวัดอุดรธานี 
ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนา
บุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือ
ปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น และบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา    

 
 
 
 



 

  

 

 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทสรุปส าหรับผูบ้ริหาร 
การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลบ้านโคก 

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



 

  

 

การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลบ้านโคก วัตถุประสงค์ 
เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามไปวิเคราะห์ประกอบการจัดท าแผนฝึกอบรมประจ าปีให้มี ประสิทธิภาพและสอดคล้อง
กับความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานมากที่สุด เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและ  ประสิทธิผลต่อการพัฒนาบุคลากร 
นอกจากนี้เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลบ้านโคก จากผลการส ารวจข้อมูลสามารถ
สรุปได้ดังนี้  
ข้อมูลทั่วไป  

ผู้ตอบแบบสอบถาม 56 คน  จากทั้งหมด 4 ส่วนราชการ จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 100 มี 
การกระจายของข้อมูลอย่างครอบคลุมทั่วถึงท้ังเพศ อายุการศึกษา ประสบการณ์และหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน
เทศบาล และพนักงานจ้าง  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานส่วนต าบล 18 คน คิดเป็นร้อยละ 32.14 รองลงมาเป็น 
พนักงานจ้างตามภารกิจและทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 57.14  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดส านักงานปลัด 29 คน คิดเป็นร้อยละ 51.78 สังกัดกอง 
การศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 12 คน คิดเป็นร้อยละ 21.42 สังกัดกองช่าง 6 คน คิดเป็นร้อยละ 10.71 และสังกัด
กองการคลัง 8 คน คิดเป็นร้อยละ 14.28 ตามล าดับ  

หลักสูตรและความต้องการของบุคลากร 
  หลกัสตูรที่ความตอ้งการมากที่สดุตามล าดบัมากไปหานอ้ย คือ   
ล าดับ หลักสูตร ร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 หลกัสตูรความรูแ้ละทกัษะเฉพาะของงานในแตล่ะต าแหนง่ 53.57   (30) 
2 หลกัสตูรการพฒันาเก่ียวกบังานในหนา้ที่รบัผิดชอบ 17.85   (10) 
3 หลกัสตูรความรูพ้ืน้ฐานในการปฏิบตัิราชการ 16.07    (9) 
4 หลกัสตูรดา้นการบรหิาร 8.92     (5) 
5 หลกัสตูรดา้นคณุธรรมและจรยิธรรม 3.57     (2) 
 
 
ระยะเวลาการฝึกอบรม  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความประสงค์เข้าอบรมระยะเวลา 2-3 วัน จ านวน 35 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 62.50 รองลงมาระยะเวลา 5-7 วัน จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 26.75 และระยะเวลา 10 วันขึ้นไป จ านวน 
6 คน คิดเป็นร้อยละ 17.85 ตามล าดับ  
สถานทีฝึ่กอบรม  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมีความประสงค์เข้าอบรมภายในเขตจังหวัดอุดรธานี  จ านวน 30 คน 
คิดเป็นร้อยละ 89.28 รองลงมาอบรมต่างจังหวัด จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 35.71 และอ่ืนๆ จ านวน 6 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.85 ตามล าดับ  
 
 
หน่วยงานฝึกอบรม  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมีประสงค์อบรมกับหน่วยงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น จ านวน 



 

  

25 คน คิดเป็นร้อยละ 75.76 รองลงมาหน่อยงานของรัฐ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 15.15 และ สถาบันการศึกษา 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.06 ตามล าดับ  

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ผลการส ารวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรของหน่วยงานสังกัด เทศบาลต าบลบ้านโคก 

จะเป็นข้อมูลให้ได้ทราบความต้องการในการเข้ารับการพัฒนาศักยภาพ เพ่ิมพูนความรู้ทักษะ ประสบการณ์ของบุคลากรใน
สังกัด เทศบาลต าบลบ้านโคก ทุกระดับ เป็นการสร้างการมีส่วนร่วมเพ่ือน า ข้อมูลที่เป็นจริง มาประกอบการวางแผนเชิงกล
ยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนงบประมาณค่าใช้จ่าย การ  ประเมินติดตามผลการอบรมให้เป็นไปตามหลักประกัน
คุณภาพ เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และจัดท าแผนฝึกอบรม ประจ าปีให้มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรและหน่วยงานมากที่สุด เพ่ือให้เกิด ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการพัฒนาบุคลากร นอกจากนี้เพ่ือให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ท้องถิ่นในส่วนที่ เทศบาลต าบลบ้านโคกรับผิดชอบ และเป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินงานตามค า
รับรองการปฏิบัติราชการ ของเทศบาลต าบลบ้านโคก 

 …………………………………………… 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

สว่นท่ี 1 ส  าหรบัผูเ้ขา้รบัการอบรม 



 

  

แบบรายงานการประเมินตนเอง (ก่อนการฝึกอบรม) 
ความคาดหวังในการน าความรู้จากการฝึกอบรมมาใช้ประโยชน์ 

ชื่อหลักสูตร...............................................ระหว่าง.................................................... 
****************** 

  1. ท่านคาดการณ์ว่าการฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่าวสามารถท าให้ท่านได้รับความรู้ ความเข้าใจ มีทักษะ
และสมรรถนะเบื้องต้นของการเป็นผู้น าและเตรียมความพร้อมสู่การเป็นหัวหน้างานที่มีประสิทธิภาพ ได้น าความรู้จากการ
อบรมไปใช้ในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานและเสริมสร้างให้ท่านมีคุณธรรมและจริยธรรม และเป็นแบบอย่างที่ดีของ
การปฏิบัติงานราชการ ได้อย่างไร 
..............................................................................................................................................................................  
............................................................................ .................................................................................................. 

  2. ท่านคาดการณ์ว่าประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม/การน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรม
ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม  
     ต่อตนเอง ได้แก่ 
..............................................................................................................................................................................  
............................................................................ .................................................................................................. 
     ต่อหน่วยงาน ได้แก่ 
............................................................................ .......................................................................................... ........ 
............................................................................ ..................................................................................................  

3. ท่านคาดการณ์ว่าแนวทางในการน าความรู้ ทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมครั้งนี้  ไปปรับใช้ให้เกิด
ประโยชน์แก่หน่วยงาน มีดังนี้ 
............................................................................ ..................................................................................................  
..............................................................................................................................................................................  

  4. โปรดยกตัวอย่างงาน/โครงการ/กิจกรรม ที่ท่านสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับโครงการ หรือหลักสูตรนี้ 
..............................................................................................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ ..................................................................................................  
 
       (ลงชื่อ)..................................................(ผู้เข้ารับการอบรม) 
      (..............................................) 

          ต าแหน่ง.......................................................  
 
 
 

 
 
แบบรายงานการติดตามประเมินผลการฝึกอบรม (หลังการฝึกอบรม) 

การน าความรู้หลังการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรม 

สว่นท่ี 1 ส  าหรบัผูเ้ขา้รบัการอบรม 



 

  

ชื่อหลักสูตร...................................................ระหว่าง................................................ 
****************** 

  1. การฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่าวสามารถท าให้ท่านได้รับความรู้ ความเข้าใจ มีทักษะและสมรรถนะ
เบื้องต้นของการเป็นผู้น าและเตรียมความพร้อมสู่การเป็นหัวหน้างานที่มีประสิทธิภาพ ได้น าความรู้จากการอบรมไปใช้ใน
ก า ร แ ก้ ไ ข ปั ญ ห า ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น แ ล ะ เ ส ริ ม ส ร้ า ง ใ ห้ ท่ า น มี คุ ณ ธ ร ร ม แ ล ะ จ ริ ย ธ ร ร ม  
และเป็นแบบอย่างที่ดีของการปฏิบัติงานราชการ ได้อย่างไร 
............................................................................ ..................................................................................................  
................................................................... ...........................................................................................................  

  2. ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม/การน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรม 
ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม (พร้อมแนบเอกสารหลักฐานประกอบ) 
     ต่อตนเอง ได้แก่ 
............................................................................ ..................................................................................................  
......................................................... .....................................................................................................................  
     ต่อหน่วยงาน ได้แก่ 
............................................................................ .................................................................................................. 
............................................................................ ..................................................................................................  

3. แนวทางในการน าความรู้ ทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรมครั้งนี้ ไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงาน 
มีดังนี ้
............................................................................ .............................................................................................. .... 
............................................................................ ..................................................................................................  

  4. โปรดยกตัวอย่างงาน/โครงการ/กิจกรรม ที่ท่านได้น าความรู้จากการเข้าร่วมโครงการนี้มาใช้และผลที่
เกิดข้ึน 
............................................................................ ..................................................................................................  
..............................................................................................................................................................................  
............................................................................ .......................................................... ........................................ 
  5. ความต้องการการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือส่งเสริมให้สามารถน าความรู้และทักษะที่ได้รับไป
ปรับใช้ในการปฏิบัติงานให้สัมฤทธิ์ผล ได้แก่ 
............................................................................ ..................................................................................................  
............................................................................ .................................................................................. ................ 
............................................................................ ..................................................................................................  
       (ลงชื่อ)..................................................(ผู้เข้ารับการอบรม) 
      (..............................................) 

         ต าแหน่ง.......................................................  
 

 

แบบรายงานการติดตามประเมินผลการฝึกอบรม 

การน าความรู้หลังการฝึกอบรมไปใช้อย่างเป็นรูปธรรม 

หลักสูตร............................................................................................................................................................................. 

สว่นท่ี 2 ส  าหรบัผูบ้งัคบับญัชา 



 

  

วันที่อบรม............................................................สถานที่.................................................................................................. 
ค าชี้แจง 

 ตามท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรดังกล่าวข้างต้น  เทศบาลตำบลบ้านโคก มีความประสงค์ขอ
ติดตามผล/การนำความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์อย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือเป็นประโยชน์และเป็นข้อมูลนำเข้าในการ
พัฒนาพนักงานเทศบาลในสังกัดต่อไป 

ประเด็น 

ระดับประโยชน์/การน าไปใช้ 

มาก
ที่สุด 

(๕) 

มาก 

(๔) 

ปาน
กลาง 

(๓) 

น้อย 

(๒) 

น้อย 

ที่สุด 

(๑) 

๑. ผู้ใต้บังคับบัญชามีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างาน      

๒. ผู้ใต้บังคับบัญชามีการถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากรในหน่วยงาน      

๓. ผู้ใต้บังคับบัญชามีการเสนอแนะปรึกษาหากมีปัญหาเกี่ยวกับเรื่องที่ฝึกอบรม      

๔. ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถในการพัฒนางานที่รับผิดชอบ      

๕. ผู้ใต้บังคับบัญชาน าผลการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานจริง      
 

๖. ผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
ได้ ไม่ได้ เพราะ  

๗. หลังจากเข้ารับการฝึกอบรม ความรู้ที่ได้รับสามารถช่วยท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานดีขึ้นหรือไม่ 
ดีขึ้น ไม่ดีข้ึน เพราะ  

๘. โปรดยกตัวอย่าง งาน/โครงการ ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้น าความรู้ไปถ่ายทอด หรือน าไปใช้และผลที่เกิดขึ้น 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
๙. ผลที่เกิดขึ้นกับหน่วยงาน หลังจากน าความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
๑๐. ท่านต้องการส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม พัฒนาองค์ความรู้ เพิ่มเติมในด้านใด 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
       ลงชื่อ    (ผู้บังคับบัญชา) 
             (    ) 
       ต าแหน่ง.......................................................... 


