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บทท่ี 1 
บทนํา  

 
หลักการและเหตุผล  
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดสระบุรี เร่ือง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับ
การบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันท่ี  ๑๖  ธันวาคม ๒๕๔๕  กําหนดใหเทศบาล พัฒนาผูไดรับการบรรจุ
เขารับราชการเปนพนักงานเทศบาล กอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของ พนักงานเทศบาล  ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปนพนักงานเทศบาลท่ีดี โดยเทศบาล ตอง
ดําเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) กําหนด  เชน  การ
พัฒนาดานความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองฝกอบรม  การฝกอบรมทางไกล 
หรือการพัฒนาตนเองก็ได  หากเทศบาลมีความประสงค จะพัฒนาเพ่ิมเติม ใหสอดคลองกับความจําเปนในการ
พัฒนาของแตละเทศบาลก็ใหกระทําได ท้ังน้ี เทศบาลท่ีจะดําเนินการจะตองใชหลักสูตรท่ีคณะกรรมการกลาง
พนักงานเทศบาล กําหนดเปนหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจําเปนท่ีเทศบาลพิจารณาเห็นวามี
ความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานเทศบาลเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ี ใหเทศบาลสามารถเลือกใชวิธีการ
พัฒนาอ่ืน  ๆได และอาจกระทําไดโดยสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) สํานักงาน
คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด (ก.ท.จ.) รวมกับเทศบาลตนสังกัด หรือเทศบาลตนสังกัดรวมกับสวน
ราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได และกําหนดใหเทศบาลจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาท่ีราชการ ในตําแหนงน้ันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ในการจัดทําแผนการพัฒนาตองกําหนดตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนาพนักงานเทศบาล   
ท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล         
มีระยะเวลา 3 ป ตามรอบของแผนอัตรากําลังของเทศบาล น้ัน  
  เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาวเทศบาลตําบลบานหมอ  อําเภอบานหมอ จังหวัดสระบุรี  
จึงไดจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล ประจําปงบประมาณ  พ.ศ. 2561-2563 ข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลบานหมอเปนเครื่องมือ ในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร อีกท้ังยัง
เปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ  ทัศนคติท่ีดี  คุณธรรม  จริยธรรมของบุคลากรเทศบาล         
ตําบลบานหมอในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
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  1 . ขอมูลดานโครงสรางการแบงสวนราชการและอัตรากําลัง  
    แผนอัตรากําลัง ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561-2563 ไว  ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง) 

รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) 

หัวหนาสํานักปลัด 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) 

ผูอํานวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 

ผูอํานวยการกองชาง 
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) 

1 .หัวหนาฝายอํานวยการ 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) 
2 .หัวหนาฝายปองกันและ 
รักษาความสงบ 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) 
 

1 .หัวหนาฝายบริหารงานคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 
2 .หัวหนาฝายพัฒนารายได 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 
 

1 .หัวหนาฝายแบบแผนและกอสราง 
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) 
2 .หัวหนาฝายการโยธา 
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) 

 

ผูอํานวยการกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 
(นักบริหารงานสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม ระดับตน) 

ผูอํานวยการกองการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) 

1 .หัวหนาฝายบริหารงานสาธารณสุข 
(นักบริหารงานสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม ระดับตน) 
 

ผูอํานวยการกองสวัสดิการสังคม 
(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับตน) 

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

 

1 .หัวหนาฝายพัฒนาชุมชน 
(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม  ระดับตน) 
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2. อัตรากําลังตามแผนอัตรากําลัง ๓ ป  
อัตรากําลังพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจางของเทศบาลตําบลบานหมอ  ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561-2563 

 

ท่ี ตําแหนงเลขท่ี 
ช่ือ - สกุล 

ผูดํารงตําแหนง 
ช่ือตําแหนงในการบริหารงาน 

/ช่ือตําแหนงพนักงานครู 
ช่ือตําแหนงในสายงาน/ 
ช่ือตําแหนงพนักงานจาง 

ตําแหนงประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

1 63-2-00-1101-001 นางชุติมา สุภสุข ปลัดเทศบาล นักบริหารงานทองถ่ิน บริหารทองถ่ิน กลาง  
2 63-2-00-1101-001 น.ส.อนุช พรหมออน รองปลัดเทศบาล นักบริหารงานทองถ่ิน บริหารทองถ่ิน ตน  
 สํานักปลัดเทศบาล      
3 63-2-01-2101-001 - หัวหนาสํานักปลัด  นักบริหารงานท่ัวไป อํานวยการทองถ่ิน ตน รองขอให สถ.คัดเลือกแทน 
4 63-2-01-2101-002 น.ส.กรวิกา ขันทองดี หัวหนาฝายอํานวยการ นักบริหารงานท่ัวไป อํานวยการทองถ่ิน ตน  
5 63-2-01-2101-003 นายพุฒิศักด์ิ คชฤทธ์ิ หัวหนาฝายปองกันและรักษาความสงบ นักบริหารงานท่ัวไป อํานวยการทองถ่ิน ตน  
6 63-2-01-4101-001 นางอัจฉรา พนมสวย - เจาพนักงานธุรการ ท่ัวไป ชํานาญงาน  

7 63-2-01-3103-001 - - นักวิเคราะหนโยบายและแผน วิชาการ ปก./ชก. วาง กําลังสรรหา 
8 63-2-01-3301-001 นางอังคณา รุงคลาย - นักประชาสัมพันธ วิชาการ ปฏิบัติการ  
9 63-2-01-4102-001 นายสุเทพ สิงหะ - เจาพนักงานทะเบียน ท่ัวไป ชํานาญงาน  
10 ลูกจางประจํา นางนิภาภรณ เช่ียวชาญ - เจาพนักงานธุรการ - - วางใหยุบเลิก 
11 ลูกจางประจํา นางทองพรม แขวงมาศ - ภารโรง - - วางใหยุบเลิก 
12 ลูกจางประจํา นายสมชาย พ่ึงพินิจ - พนักงานขับรถยนต - - วางใหยุบเลิก 
13 พนักงานจาง นายสุรินทร อุนกระมล - พนักงานดับเพลิง - - สัญญาจาง 1 ต.ค. 59 - 30 

ก.ย. 60 (ยังมีภารกิจท่ีจะตอง
ดําเนินการถึงปงบ 63) คง
ตําแหนงไว 

14 พนักงานจาง นายบุญเรือน เถาหลา - พนักงานดับเพลิง - - 
15 พนักงานจาง - - พนักงานดับเพลิง - - 
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ท่ี ตําแหนงเลขท่ี 
ช่ือ - สกุล 

ผูดํารงตําแหนง 
ช่ือตําแหนงในการบริหารงาน 

/ช่ือตําแหนงพนักงานครู 
ช่ือตําแหนงในสายงาน/ 
ช่ือตําแหนงพนักงานจาง 

ตําแหนงประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 กองคลัง       
16 63-2-04-2102-001 น.ส.จิตถนอม กลอมนอย ผูอํานวยการกองคลัง นักบริหารงานการคลัง อํานวยการทองถ่ิน ตน  
17 63-2-04-2102-002 นายเนติรุจ จันทรงาม หัวหนาฝายบริหารงานคลัง นักบริหารงานการคลัง อํานวยการทองถ่ิน  ตน  
18 63-2-04-2102-003 - หัวหนาฝายพัฒนารายได นักบริหารงานการคลัง อํานวยการทองถ่ิน ตน รองขอให สถ.สอบคัดเลือกแทน 
19 63-2-04-4101-002 นางอรุณี มุนนี - เจาพนักงานธุรการ ท่ัวไป ชํานาญงาน  
20 63-2-04-3202-001 น.ส.ภรลภัส สุขโม - นักวิชาการคลัง วิชาการ ชํานาญการ  
21 63-2-04-3201-001 น.ส.เพ็ญนภา พาทองคํา - นักวิชาการเงินและบัญชี วิชาการ ชํานาญการ  

22 63-2-04-4203-001 น.ส.สมทรง ศรสีวัสด์ิ - เจาพนักงานพัสดุ ท่ัวไป ชํานาญงาน  
23 ลูกจางประจํา นายมาโนช เฉลิมวัฒน - เจาหนาท่ีทะเบียนทรัพยสิน - - วางใหยุบเลิก 
24 พนักงานจาง นายสําเริง อุนกระมล - พนักงานขับรถยนต - - สัญญาจาง 1 ต.ค. 59 - 30 

ก.ย. 60 (ยังมีภารกิจท่ีจะตอง
ดําเนินการถึงปงบ 63)  
คงตําแหนงไว 

 กองชาง       

25 63-2-05-2103-001 - ผูอํานวยการกองชาง นักบริหารงานชาง อํานวยการทองถ่ิน ตน รองขอให สถ.คัดเลือกแทน 
26 63-2-05-2103-002 - หัวหนาฝายแบบแผนและกอสราง นักบริหารงานชาง อํานวยการทองถ่ิน ตน รองขอให สถ.สอบคัดเลือกแทน 
27 63-2-05-2103-003 นายณรงค บัวแพ หัวหนาฝายการโยธา นักบริหารงานชาง อํานวยการทองถ่ิน ตน  

28 63-2-05-4101-003 นางสารณีิ ออนสัมฤทธ์ิ - เจาพนักงานธุรการ ท่ัวไป ชํานาญงาน  

29 63-2-05-4701-001 นายวัฒนชัย บัวศร ี - นายชางโยธา ท่ัวไป อาวุโส  

30 63-2-05-4708-001 นายสัญชัย แตงเจรญิ - นายชางศิลป ท่ัวไป ชํานาญงาน  

31 ลูกจางประจํา นายฉลวย ทาทอง - พนักงานขับรถ(กระเชา) - - วางใหยุบเลิก 

32 พนักงานจาง นายอนันต  ฟกเนียม - คนงานท่ัวไป - - สัญญาจาง 1 ต.ค. 59 - 30 
ก.ย. 60 (ยังมีภารกิจท่ีจะตอง
ดําเนินการถึงปงบ 63) คง
ตําแหนงไว 

33 พนักงานจาง - - คนงานท่ัวไป 

- - 
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ท่ี ตําแหนงเลขท่ี 
ช่ือ - สกุล 

ผูดํารงตําแหนง 
ช่ือตําแหนงในการบริหารงาน 

/ช่ือตําแหนงพนักงานครู 
ช่ือตําแหนงในสายงาน/ 
ช่ือตําแหนงพนักงานจาง 

ตําแหนงประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม      
34 63-2-06-2104-001 นายธนเดช  

สุทธิวัฒนาการ 
ผูอํานวยการกองสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอม 

นักบริหารงานสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอม 

อํานวยการทองถ่ิน ตน  

35 63-2-06-2104-002 - หัวหนาฝายบริหารงานสาธารณสุข นักบริหารงานสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอม 

อํานวยการทองถ่ิน ตน รองขอให สถ.สอบคัดเลือกแทน 

36 63-2-06-4101-004 น.ส.ชมพู สมหวาน - เจาพนักงานธุรการ ท่ัวไป ชํานาญงาน  
37 63-2-06-4601-001 - - เจาพนักงานสาธารณสุข ท่ัวไป ปง./ชง. รองขอให กสถ.สอบ แขงขัน 
38 พนักงานจาง น.ส.บุญชวย คงเจริญถ่ิน - พนักงานรักษาความสะอาด วิชาการ ชํานาญการ  
39 พนักงานจาง นางสมจิต ทองสุข - พนักงานรักษาความสะอาด วิชาการ ชํานาญการ สัญญาจาง 1 ต.ค. 59 - 30 

ก.ย. 60 (ยังมีภารกิจท่ีจะตอง
ดําเนินการถึงปงบ 63) คง
ตําแหนงไว 

40 พนักงานจาง นางสมรัก เอ่ียมสอาด - พนักงานรักษาความสะอาด ท่ัวไป ชํานาญงาน 
41 พนักงานจาง นายทํานอง บัติทิม - พนักงานรักษาความสะอาด - - 
42 พนักงานจาง นายสุนีย หลวงปากดี - พนักงานรักษาความสะอาด - - 
43 พนักงานจาง นายธารา ฤทธ์ิรุทัย - คนงานประจํารถขยะ - - 
44 พนักงานจาง นายวีระ สังขะบุษย - คนงานประจํารถขยะ - - 
45 พนักงานจาง นายพดล เผือกทอง - คนงานประจํารถขยะ - - 
 กองการศึกษา       

46 63-2-08-2107-001 นางพัชราภรณ กองวาจา ผูอํานวยการกองการศึกษา นักบริหารงานการศึกษา อํานวยการทองถ่ิน ตน  

47 63-2-08-2107-002 - หัวหนาฝายบริการการศึกษา นักบริหารงานการศึกษา อํานวยการทองถ่ิน ตน รองขอให สถ.สอบคัดเลือกแทน 

48 63-2-08-4101-005 นางจารุณี เนตรหาญ - เจาพนักงานธุรการ ท่ัวไป ชํานาญงาน  

49 18-2-0018 นางธนธรณ ปรีดี - คร ู - คศ.1 เงินอุดหนุนกรมฯ 

50 18-2-0072 นางสุวรักษ พฤกษชัติฯ - คร ู - คศ.1 เงินอุดหนุนกรมฯ 

51 18-2-0073 นางนฤมล  คชเวช - คร ู - คศ.1 เงินอุดหนุนกรมฯ 
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ท่ี ตําแหนงเลขท่ี 
ช่ือ - สกุล 

ผูดํารงตําแหนง 
ช่ือตําแหนงในการบริหารงาน 

/ช่ือตําแหนงพนักงานครู 
ช่ือตําแหนงในสายงาน/ 
ช่ือตําแหนงพนักงานจาง 

ตําแหนงประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

52 พนักงานจางตามภารกิจ นางอุษณีย รัตนนสาลี - ผูชวยครูผูดูแลเด็ก - - สัญญาจาง 1 ต.ค. 58 - 30 
ก.ย.60 และ 1 ต.ค.59 -30
ก.ย.60 (ยังมีภารกิจท่ีจะตอง
ดําเนินการถึงปงบ63)คง
ตําแหนงไว 

53 พนักงานจาง นางณัฐรุจา เครือสาร - คนงานท่ัวไป - - 

 กองสวัสดิการสังคม      
54 63-2-11-2105-001 - ผูอํานวยการกองสวัสดิการสังคม นักบริหารงานสวัสดิการสังคม อํานวยการทองถ่ิน ตน รองขอให สถ.คัดเลือกแทน 

55 63-2-11-2105-002 - หัวหนาฝายพัฒนาชุมชน นักบริหารงานสวัสดิการสังคม อํานวยการทองถ่ิน ตน รองขอให สถ.สอบคัดเลือกแทน 
56 63-2-11-3801-006 นางบุบผา ประภาพงษ - นักพัฒนาชุมชน วิชาการ ชํานาญการ  
57 63-2-11-4101-006 นางอรอุมา ภาโนมัย - เจาพนักงานธุรการ ท่ัวไป ชํานาญงาน  
58 พนักงานจาง น.ส.ประนิญา   

เปยมปรีชาชัย 
- ผูชวยเจาพนักงานธุรการ - - สัญญาจาง 1 ต.ค. 58 - 30 

ก.ย. 60 (ยังมีภารกิจท่ีจะตอง
ดําเนินการถึงปงบ 63) คง
ตําแหนงไว 
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บทท่ี 2 
วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา 

 

วัตถุประสงค  
  1 . เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานความคิด มุงม่ันท่ีจะเปนคนดี มีจิตสํานึกในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือใหรูวิธีคิดอยางมีระบบ รูวิธีคิดท่ีถูกตอง มีทักษะในการใชความคิด (Conceptual Skills) 
เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 
  2 . เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานมนุษย มุงม่ันท่ีจะเขาใจและตระหนักรูในคุณคาของ
ตนเองและคุณคาของผูอ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิผล 
  3 . เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานงาน มุงม่ันท่ีจะเปนคนเกง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใตแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาของเทศบาล และโครงการภายใตแผนยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน  
เพ่ือใหมีความพรอมในการขับเคล่ือนยุทธศาสตรของเทศบาลและยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิผล รวมท้ังการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหนวยงานตาง  ๆท่ีใหความ
รวมมือและประสานงานขับเคล่ือนยุทธศาสตรในสวนราชการตาง  ๆไดอยางมีประสิทธิผล 
 

เปาหมาย 
เปาหมายเชิงปริมาณ 

   1 . บุคลากรในสังกัดเทศบาลตําบลบานหมออันประกอบดวย พนักงานเทศบาล ลูกจางประจํา 
และพนักงานจาง ไดรับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานทุกคน 
  2 . ประชาชนในเขตเทศบาลตําบลบานหมอ ไดรับการบริการท่ีดี สะดวก รวดเร็ว ไมนอยกวา
รอยละ 85 
 

เปาหมายเชิงคุณภาพ 
    1 . บุคลากรในสังกัดเทศบาลตําบลบานหมอทุกคน ท่ีไดเขารับการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู 
ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรูท่ีไดรับมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานเพ่ือ
บริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
  2 . ประชาชนภายในเขตเทศบาลตําบลบานหมอไดรับการบริการท่ีดี มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
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บทท่ี 3 
กรอบแนวคิดการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

 

  การจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาพนักงานเทศบาล มีวัตถุประสงคเพ่ือใหองคกรมีจุดมุงหมาย 
ทิศทางในการกาวไปขางหนาในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองตอยุทธศาสตรองคกร มีวิธีการและ
เคร่ืองมือในการผลักดันสูความสําเร็จรวมท้ังระบบการติดตามผล อีกท้ังเปนการสรางความตอเน่ืองในการพัฒนา
บุคลากรในองคกร ซ่ึงการจัดทํายุทธศาสตรน้ันคือการกําหนดทิศทางขององคกร ซ่ึงทิศทางน้ีจะมีผลครอบคลุมอยู
ในชวงระยะเวลา 3 ป 
  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลบานหมอน้ัน ตองเปนการจัดทํา
ยุทธศาสตรท่ีมีความเช่ือมโยงกับยุทธศาสตรหลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนาองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร ท้ังน้ี เพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนาหนวยงาน
น้ันเปนสวนท่ีชวยสนับสนุนผลักดันใหยุทธศาสตรของหนวยงานประสบความสําเร็จผานทางบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนาใหมีความรู สมรรถนะ เปนผูนํา เปนคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติภารกิจของตนให
ประสบความสําเร็จอยางดีย่ิง และเพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรน้ันมีความเช่ือมตอกับยุทธศาสตรของ
เทศบาลตําบลบานหมอในทุก  ๆยุทธศาสตร โดยมิไดเพียงเช่ือมโยงเฉพาะในดานท่ีเปนยุทธศาสตรดาน
ทรัพยากรบุคคลเทาน้ัน 
  เพ่ือใหการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลบานหมอ มีความ
สอดคลอง และสัมพันธกับยุทธศาสตรหลักตามแผนพัฒนาจังหวัด  แผนพัฒนาอําเภอ  แผนพัฒนาองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร จึงไดกําหนดกระบวนในการจัดทํา ดังน้ี 
  ขั้นตอนที่ 1 กําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตรขององคกร เพ่ือศึกษาแนวนโยบายการ
พัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อําเภอ และทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจ 
ยุทธศาสตรองคกร    
  ในการกําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตรองคกร (ยุทธศาสตรเทศบาลตําบลบานหมอ) น้ัน 
เปนการศึกษาขอมูลประกอบท่ีสําคัญในการจัดทํายุทธศาสตร ศึกษาตัวช้ีวัดในระดับองคกร เม่ือได
ทําการศึกษาและทบทวนขอมูลยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของ ขอมูลวิสัยทัศน พันธกิจ แลว จากน้ัน จึงดําเนินการ
กําหนดประเด็นสําคัญในยุทธศาสตรองคกร 
  ขั้นตอนที่ 2  การทํา HR SWOT เพ่ือวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเร่ืองของ 
“คน” ท่ีจะทําใหองคกรบรรลุ หรือไมบรรลุตามยุทธศาสตรท่ีวางไว 
  ข้ันตอนน้ีเปนข้ันตอนท่ีจะชวยในการวิเคราะหขอมูลปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกในดาน
ทรัพยากรมนุษย ท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร ซ่ึงการทํา HR SWOT น้ัน 
  -  เปนการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ท่ีจะทําใหองคกร
บรรลุหรือไมบรรลุผลสําเร็จตามยุทธศาสตรท่ีวางไว 
  - เปนการดําเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือเปนการระดมสมอง ซ่ึงใหไดมา
ซ่ึงขอมูลจํานวนมาก 
  - เปนการระดมสมอง โดยท่ีส่ิงท่ีไดจากการระดมสมองน้ันเปนความเห็นของผูท่ีมาเขารวม 
  - พิจารณาใหความสําคัญกับจุดออน เปนลําดับแรก  ๆ
  - เปนการวิเคราะหในทุกๆ ดานท่ีเก่ียวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมควร
จํากัดเฉพาะในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพียงอยางเดียว 
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  ขั้นตอนที่ 3  วิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษย เพ่ือวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญ ซ่ึงจะ
ชวยสนับสนุนผลการทํา HR SWOT และเปนขอมูลสนับสนุนในการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร
ตอไป 
  ข้ันตอนน้ี เปนข้ันตอนท่ีจะชวยสนับสนุนการจัดทํายุทธศาสตร ดวยการวิเคราะหจากขอมูล
สําคัญดานทรัพยากรมนุษย และยังเปนการตรวจสอบ ยืนยัน การทํา HR SWOT นอกจากน้ีการวิเคราะหขอมูล
สําคัญดานทรัพยากรมนุษย ยังชวยใหการจัดทํายุทธศาสตรตาง  ๆมีความถูกตองโดยมีขอมูลตัวเลขสนับสนุน
การคิดวิเคราะหและการจัดทํา 
  ผลจากการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษยน้ัน ทําใหองคกรเห็นถึงนัยสําคัญท่ีมีผล
ตอการบริหารงานในปจจุบัน และอนาคตอันใกล เชน การวิเคราะหจํานวนคนในแตละชวงอายุ ทําใหเห็นถึง
กลุมประชากรสวนใหญในองคกร ดวยขอมูลน้ีทําใหการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา แผนการพัฒนามีความ
สอดคลองกับกลุมคนสวนใหญในองคกร จํานวนวันท่ีใชในการพัฒนา แสดงถึงคาเฉล่ียจํานวนวันท่ีบุคลากร
ไดรับในการพัฒนา และคาใชจายในการพัฒนาน้ันสะทอนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการ
ดําเนินการพัฒนาผานการใชจายเพ่ือการพัฒนาซ่ึงสามารถนําไปเปรียบเทียบกับหนวยงานท่ีเปนหนวยงานท่ีดี
ในเร่ืองการพัฒนาคน 
  ขั้นตอนที่ 4  ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององคกรท่ีคลายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติท่ีดีของ
องคกรอ่ืนซ่ึงจะชวยสนับสนุนการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเน่ืองดวยจากความเปนจริงท่ีวา 
องคกรใดองคกรหน่ึงน้ันไมไดเกงไปทุกเร่ือง ยังมีองคกรท่ีเกงกวาองคกรอ่ืนๆ อยางมากในบางเร่ือง ดังน้ัน 
การศึกษาจากประสบการณตรงขององคกรอ่ืน แลวนํามาประยุกตใหเหมาะสม จะชวยประหยัดเวลาและลด
การดําเนินงานแบบลองผิดลองถูก ทําใหสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน และเพ่ิมศักยภาพในการ
แขงขัน   
  ขั้นตอนที่ 5  จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เปนข้ันตอนการกําหนด
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พรอมตัวช้ีวัดผลงานท่ีสําคัญ (KPI) ข้ันตอนน้ี เปนข้ันตอนในการ
สรางยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรขององคกร โดยการนําขอมูลท่ีไดจากข้ันตอนท่ี 1 ถึง 4 มาวิเคราะห 
จัดลําดับความสําคัญ จัดกลุมประเด็นปญหา เพ่ือจัดทําเปนยุทธศาสตรการพัฒนาข้ึน 
  เม่ือสรางยุทธศาสตรการพัฒนาจากข้ันตอนการสรางยุทธศาสตรและทําการเช่ือมโยงกับ
ยุทธศาสตรหลักของเทศบาลตําบลบานหมอแลว ลําดับถัดมา ดําเนินการจัดกลุม ปรับปรุง เพ่ือคัดเลือกให
เหลือในปริมาณยุทธศาสตรท่ีเหมาะสม จากน้ันนําช่ือยุทธศาสตรท่ีไดผานการจัดกลุม ปรับปรุงแลว มากําหนด
ตัวช้ีวัด พรอมท้ังช่ือโครงการในแตละยุทธศาสตร ในการกําหนดตัวช้ีวัดควรเปนการวัดผลลัพธหรือผลสัมฤทธ์ิ
ของยุทธศาสตร และควรกําหนดตัวช้ีวัดท่ีสอดคลองและตรงตอยุทธศาสตรท่ีกําหนดข้ึนมา  
  ขั้นตอนที่ 6  จัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เปนข้ันตอนหน่ึงในการแปลงยุทธศาสตร
มาสูการปฏิบัติและการกําหนดแผนงาน/โครงการ เปนการผลักดันใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรน้ันประสบ
ผลสําเร็จดวยการจัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงคเพ่ือใหการดําเนินงานตามยุทธศาสตรน้ัน
ไดเกิดข้ึนจริง มีกระบวนการ ผูรับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการดําเนินงานท่ีชัดเจน นอกจากน้ียังเปนการ
มอบหมายความรับผิดชอบใหผูท่ีเก่ียวของเพ่ือนําไปกําหนดเปนแผนงานการปฏิบัติงานของตนซ่ึงนําไปสูการ
ประเมินผลงานประจําปท่ีมีความชัดเจนในผลงานท่ีเกิดข้ึน 
  ขั้นตอนที่ 7  ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เปนการติดตามผลความกาวหนา และ
ความสําเร็จ ท้ังน้ีเพ่ือนํามาปรับแตงแผนปฏิบัติงานใหปฏิบัติไดตามเปาหมายท่ีกําหนดข้ันตอนสุดทายของการ
จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรน้ัน เปนข้ันตอนการติดตามและประเมินผลความกาวหนา ความสําเร็จ
ของยุทธศาสตรท่ีไดกําหนดไว ในการประเมินและติดตามผลตลอดชวงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ เพ่ือ
องคกร จะไดทราบถึงความกาวหนาตามแผนงาน และเม่ือเกิดความลาชาองคกรสามารถศึกษาขอมูลเพ่ิมเติม
จากผูรับผิดชอบ เพ่ือรวมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายในท่ีสุด 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูลประกอบการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพฒันาบุคลากร 

 

  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรน้ัน ไดมีการนําขอมูลในหลาย  ๆดานมาสรุปผล
และวิเคราะหเพ่ือประกอบในการจัดทํายุทธศาสตร ท้ังน้ีเพ่ือใหยุทธศาสตรท่ีจัดทําข้ึนน้ันสามารถนํามาใชใน
การพัฒนาแกไขในสวนท่ีเปนจุดออนของบุคลากร และสงเสริมสมรรถนะท่ีจําเปนในการบรรลุเปาประสงค
เชิงกลยุทธของกรมชลประทานท้ังน้ีในการวิเคราะหขอมูลไดกําหนดท่ีมาของขอมูลเพ่ือนํามาวิเคราะหได 4 
ทาง คือ  

1 . การสัมภาษณจากกลุมผูบริหาร  
  2 . การรวบรวมขอมูลท่ีสําคัญดานทรัพยากรบุคคลจากหนวยงานท่ีเก่ียวของ    
  3 . การสรุปจากแบบสอบถามสํารวจความเห็นตอการพัฒนาบุคลากร  
  4 .การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห HR SWOT ซ่ึงสรุปผลการวิเคราะหขอมูลจากท่ีมา
ของขอมูลดังกลาว ไดดังน้ี 
 

สรุปการสัมภาษณจากผูบริหาร 
  จากการสัมภาษณผูบริหาร ซ่ึงประกอบไปดวย ผูบริหารทองถ่ิน ปลัดองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน หัวหนาสวนราชการท่ีเก่ียวของ เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของ
ผูบริหารระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณไดดังน้ี 
  1 . บุคลากรตองมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในปจจุบันใหไดเต็มประสิทธิภาพ 

2. การนําเทคโนโลยีมาใชในสํานักงานเพ่ิมข้ึน 
3. การสรางความแข็งแกรงในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพ่ือใหบรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะใหเปน multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมกําลังคนภาครัฐ 
5. การเพ่ิมทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6 . การเสริมสรางภาวะผูนําใหแกผูบังคับบัญชาทุกระดับ โดยเฉพาะเร่ืองการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
 

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

- 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นน้ัน ผลการวิเคราะห
พบวา ในระยะเวลา 3 ปขางหนา เทศบาลตําบลบานหมอจะประสบปญหาในเร่ืองอัตรากําลังคนท่ีจะหายไป
จากการเกษียณอายุราชการ การโอน (ยาย) ซ่ึงกําลังคนดังกลาวเปนกําลังคนในระดับสายงานผูบริหารและ 
สายงานผูปฏิบัติ ซ่ึงอาจสงผลกระทบในเร่ืองการบริหารงานขององคกร ความพรอมของกําลังคนท่ีจะทดแทน
กําลังคนท่ีหายไป นอกจากน้ีในเร่ืองคาใชจายในการพัฒนาและจํานวนวันท่ีไดรับการพัฒนาของขาราชการน้ัน
ยังตํ่ากวาเปาหมายท่ีกําหนด 
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สรุปการวิเคราะห HR SWOT 
  ในการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมภายในและภายนอก เทศบาลตําบลบานหมอไดมีการจัด
สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือรวบรวมขอมูล โดยไดเชิญหัวหนาสวนราชการทุกหนวยงานมารวมกันทํา HR 
SWOT เพ่ือวิเคราะหหาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค โดยเนนในประเด็นท่ีเก่ียวของกับบุคลากร ท้ังน้ี
สามารถสรุปผลจากวิเคราะหไดดังน้ี 
  1 . จุดแข็ง (Strengths) 

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

   - บุคลากรมีความรูความเขาใจ เขาถึงวัฒนธรรมในพ้ืนท่ี การมีสวนรวมกับชุมชน
ท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 เคร่ืองมือใหม  ๆในการพัฒนา 
   - ขาดทักษะดานการส่ือขอความ บริหารประชาสังคม เพ่ือสรางแรงสนับสนุนจาก
ประชาชน และทักษะท่ีจําเปนในการทํางานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนดานงบประมาณการพัฒนายังไมเพียงพอ 
   - ดานอัตรากําลังยังไมเพียงพอและไมเหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องคความรู และติดตามประเมินผลเพ่ือการแกปญหาอยาง
จริงจังและตอเน่ือง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเขาใจและทักษะการทํางานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไมยอมรับเทคโนโลยี 

ฯลฯ 
 

  3 . โอกาส (Opportunities) 
   - องคกรเปนท่ีรูจักและยอมรับ และมีภาพลักษณท่ีนาเช่ือถือ 
   - มีการสนับสนุน สงเสริมท้ังดานนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหนวยงานตางๆ
ของรัฐ 

- มีกฎหมายท่ีรองรับและชัดเจน 
- เปนหนวยงานท่ีมีภารกิจหลักท่ีสําคัญตอประชาชนในพ้ืนท่ี 

ฯลฯ 
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  4 . ภัยคุมคาม (Threats) 
- มุมมองจากบุคคลภายนอกไมใหความสําคัญกับองคกร 
- งบประมาณไมเพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไมเอ้ืออํานวย ตอการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝายการเมือง ในเร่ืองการปฏิบัติงาน และการแตงต้ังบุคลากร 
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บทท่ี 5 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเทศบาลตําบลบานหมอ  

ประจําปงบประมาณ 2561-2563 
 
 

  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญในดานตาง  ๆจากผูบริหาร บุคลากร รวมท้ังขอมูลยุทธศาสตร
ของเทศบาลตําบลบานหมอ ไดถูกนํามาสรุปเพ่ือจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร เทศบาลตําบลบานหมอ
ประจําปงบประมาณ 2561-2563 โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 

วิสัยทัศน 
  บุคลากรเทศบาลตําบลบานหมอเปนผูมีความรูความสามารถ ทํางานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
เขาถึงประชาชน ทุมเทผลักดันใหยุทธศาสตรองคกรสําเร็จ 
 

พันธกิจ 
  1 . พัฒนาบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญในงาน อยางสูงสุด 
  2 . สรางเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมท่ีสนับสนุนตอวิสัยทัศน พันธกิจของเทศบาลตําบล
บานหมอ 

3 . สงเสริมการเรียนรูอยางย่ังยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเปนหัวใจหลักสําคัญ 
4 . พัฒนาผูบังคับบัญชา และผูบริหาร ใหมีทักษะการจัดการ และภาวะผูนําท่ีเปนเลิศ 

ฯลฯ 
 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเทศบาลตําบลบานหมอ  ประจําปงบประมาณ 2561-2563 
  1 . พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอเทคโนโลยีใหม  ๆในงาน  

2. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเขาถึงประชาชนใหแกบุคลากรทุกระดับช้ัน 
  3 . สรางภาวะผูนํา และทักษะดานการบริหาร “คน” ท่ีเขมแข็งใหแกผูบังคับบัญชาเพ่ือใชใน
การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผูใตบังคับบัญชา 

4. สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
  5 . สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  โดยในแตละยุทธศาสตรการพัฒนาน้ันไดกําหนดตัวช้ีวัด เพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานความกาวหนาของการดําเนินงานตามยุทธศาสตรไว ดังน้ี 
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ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ตัวชี้วัด 

1 . พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอ
เทคโนโลยีใหมๆ  

1 . รอยละเฉล่ียของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเฉล่ียตอ
คนตอป 

2 . เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา  
การเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการทุกระดับช้ัน 

จํานวนวันตอคนตอปท่ีบุคลากรไดรับการพัฒนาหรือเขา
รวมกิจกรรมดานสงเสริมคุณธรรม และจิตอาสา 

3. สรางภาวะผูนํา และทักษะดานการบริหาร 
“คน” ท่ีเขมแข็งใหแกผูบังคับบัญชาเพ่ือใชในการ
จูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผูใตบังคับบัญชา 

1. จํานวนคนตอปท่ีบุคลากรซ่ึงดํารงตําแหนง 
ผูบังคับบัญชาท่ีไดรับการพัฒนาในเร่ืองภาวะผูนํา 
และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรตอ
ผูบังคับบัญชา 

4. สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมี
ความสุข 

1. จํานวนคนตอปท่ีบุคลากรเขารวมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. รอยละของความพึงพอใจของบุคลากรตอการ 
ปฏิบัติงาน 

5. สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรู 

1 . จํานวนความรู/บทความ/นวัตกรรม เฉล่ียตอคนท่ี 
บุคลากรบันทึกเขาระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมท่ีไดรับการคัดเลือกใหไดรับรางวัล 
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บทท่ี 6 
หลักสูตรการพัฒนา 

 
การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลบานหมอ ไดพิจารณาและให

ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ท้ังคณะผูบริหาร สมาชิกสภาเทศบาล พนักงานเทศบาล ลูกจางประจํา 
รวมถึงพนักงานจาง  เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ังทางดานการปฏิบัติราชการ หนาท่ีความรับผิดชอบ  
ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง  การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม อยางนอยใน
หลักสูตรหน่ึงหรือหลายหลักสูตร ดังน้ี  

(1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
(2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง 
(4) หลักสูตรดานการบริหาร 
(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

    
สํานักปลัดเทศบาล  ประกอบดวย  

1. ปลัดเทศบาล 
2. หัวหนาสํานักปลัดเทศบาล 
3. หัวหนาฝายอํานวยการ 
4. หัวหนาฝายปองกันและรักษาความสงบ 
5. นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
6. นักประชาสัมพันธ 
7 . เจาพนักงานธุรการ 
8. เจาพนักงานทะเบียน 
9. ลูกจางประจํา/พนักงานจาง 

กองคลัง   ประกอบดวย  
1. ผูอํานวยการกองคลัง 
2. หัวหนาฝายบริหารงานคลัง 
3. หัวหนาฝายพัฒนารายได 
4 . นักวิชาการคลัง 
5. นักวิชาการเงินและบัญชี 
6. เจาพนักงานธุรการ 
7. ลูกจางประจํา/พนักงานจาง 

กองชาง   ประกอบดวย  
1. ผูอํานวยการกองชาง 
2. หัวหนาฝายแบบแผนและกอสราง 
3. หัวหนาฝายการโยธา 
4. นายชางโยธา 
5. นายชางศิลป 
6 . เจาพนักงานธุรการ 
7. ลูกจางประจํา/พนักงานจาง 
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กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม ประกอบดวย  
1. ผูอํานวยการกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 
2. หัวหนาฝายบริหารงานสาธารณสุข 
3. เจาพนักงานสาธารณสุข 
4. เจาพนักงานธุรการ 
5. พนักงานจาง 

 

กองการศึกษา  ประกอบดวย  
1. ผูอํานวยการกองการศึกษา 
2. หัวหนาฝายบริหารการศึกษา 
3. เจาพนักงานธุรการ 
4. ครู 
5. พนักงานจาง 

 

กองสวัสดิการสังคม ประกอบดวย  
1. ผูอํานวยการกองการสวัสดิการสังคม 
2. หัวหนาฝายพัฒนารายได 
3 . นักพัฒนาชุมชน 
4. เจาพนักงานธุรการ 
5. พนักงานจาง 

 
 

  การกําหนดวิธีการพัฒนา โดยใชเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรท้ังการพัฒนาในระยะส้ัน 
เชน การจัดฝกอบรมโดยเทศบาล ดําเนินการเองหรือการสงเขารวมฝกอบรมท่ีหนวยงานอ่ืนเปนผูจัด และการ
พัฒนาในระยะยาว เชน การสอนงานในขณะทํางาน การจัดใหมีพ่ีเล้ียงในการทํางาน การมอบหมายงาน       
การหมุนเวียนงาน การใหคําปรึกษาแนะนํา การติดตามและประเมินผลโดยผูบังคับบัญชา เปนตน   
 

  การกําหนดตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 
  เพ่ือใหการติดตามความสําเร็จและความกาวหนาในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรท่ีได
กําหนดไวในแตละยุทธศาสตรน้ันเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองสนับสนุนตอความสําเร็จของ
ยุทธศาสตรหลักของเทศบาลตําบลบานหมอ จึงไดมีการกําหนดตัวช้ีวัดในแตละแผนงานโครงการไว ซ่ึง
ผูบริหาร ผูปฏิบัติงานสามารถใชเปนแนวทางในการติดตาม และประเมินผลความสําเร็จได ในการกําหนด
ตัวช้ีวัดน้ันตองมีความชัดเจน สามารถวัดผลได และสามารถวัดผลไดจริง สําหรับตัวช้ีวัดแผนงานโครงการ
พัฒนาบุคลากร ไดกําหนดตัวช้ีวัดในแตละแผนงาน ดังน้ี 
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แผนการพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2563 
เทศบาลตําบลบานหมอ  อําเภอบานหมอ จังหวัดสระบุรี 

 
ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตรที่ 1  

ยุทธศาสตร 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร 
โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาท่ีจะดําเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ 
พัฒนา 

ผูรับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2561 2562 2563 
1.พัฒนาบุคลากรใหมี
ศักยภาพสูงสุด ทันตอ
เทคโนโลยีใหมๆ  
 

รอยละเฉล่ียของ
บุคลากรท่ีไดรับการ
พัฒนาเฉล่ียตอคนตอป 

1.1 โครงการพัฒนาความรูความสามารถและ
ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล 
1.2 โครงการพัฒนาขาราชการท่ีอยูระหวาง
ทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
 
1.3 โครงการพัฒนาทักษะการประยุกตใช
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 
1.4 โครงการฝกอบรมเสริมสรางความรูความ
เขาใจเก่ียวกับกฎหมายและระเบียบการ
ปฏิบัติงานใหม 
1.5 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝกอบรมกับหนวยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- รอยละของจํานวนบุคลากรท่ีเขารับ
การฝกอบรมเฉพาะตําแหนง 
 
- รอยละของขาราชการท่ีผานการ
ทดลองงาน 
 
- รอยละของจํานวนบุคลากรท่ี 
เขารับการฝกอบรมตามเปาหมาย 
- รอยละของจํานวนบุคลากรท่ี 
เขารับการฝกอบรมตามเปาหมาย 
 
- รอยละของจํานวนบุคลากรท่ีเขารับ
การฝกอบรมตามเปาหมาย 

การฝก 
อบรม 
 
การ
ปฐมนิเทศ 
 
การ
ฝกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทุกกอง 
 

ทดสอบตาม
แบบท่ี 
กําหนด 
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 ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตรที ่2  

ยุทธศาสตร 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร 
โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาท่ีจะดําเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ
พัฒนา 

ผูรับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2561 2562 2563 
2. เสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรม จิตอาสา   
การเขาถึงประชาชน
ใหแกขาราชการทุก
ระดับช้ัน 

จํานวนวันตอคนตอปท่ี
บุคลากรไดรับการ
พัฒนา หรือเขารวม
กิจกรรมดาน 
สงเสริมคุณธรรม และ
จิตอาสา 
 

1.1 โครงการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม 
 
 
 
1.2 มาตราสงเสริมการปฏิบัติงานตาม
ประมวลจริยธรรมของเทศบาลตําบล      
บานหมอ 
1.4 โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพและพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรในการปฏิบัติงานราชการ 
แกผูบริหาร สมาชิกสภา และพนักงานของ
เทศบาลตําบลบานหมอ 
1.5 กิจกรรมการคัดเลือกบุคลากรท่ีมี
คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
1.6 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝกอบรมกับหนวยงานภายนอก 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการ
พัฒนาจิตใจ พัฒนาตนใหมีจิต
สาธารณะเกิดความสํานึกรวมใน
การสรางสังคมแหงคุณธรรม 
- รอยละของจํานวนบุคลากรท่ี
ไดรับการสงเสริมการปฏิบัติงาน
ตามประมวลจริยธรรม 
- รอยละของจํานวนบุคลากรท่ี 
เขารับการฝกอบรมตามเปาหมาย 
 
 
- จํานวนบุคคลท่ีไดรับการยกยอง
ใหเปนผูมีคุณธรรมจริยธรรมดีเดน 
-รอยละของบุคลากรท่ีเขารับการ
ฝกอบรมตามเปาหมาย 

การฝกอบรม 
และดูงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจาหนาท่ี 
สํานัก
ปลัดเทศบาล 
 

ทดสอบตาม
แบบ 
ท่ีกําหนด 
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 ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตรที ่3  

ยุทธศาสตร 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร 
โครงการ/กิจกรรม 

ระยะเวลาท่ีจะดําเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ 
พัฒนา 

ผูรับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2561 2562 2563 
3. สรางภาวะผูนํา
และทักษะดานการ
บริหาร “คน” ท่ี
เขมแข็งใหแก
ผูบังคับบัญชาเพ่ือใช
ในการจูงใจพัฒนา
และมอบหมายงาน
ผูใตบังคับบัญชา 

จํานวนคนตอปท่ี
บุคลากรซ่ึงดํารง
ตําแหนงผูบังคับบัญชาท่ี
ไดรับการพัฒนาในเร่ือง
ภาวะผูนําและการ
บริหารคน 
 

1.1 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝกอบรมกับหนวยงานภายนอก 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

- จํานวนบุคลากรท่ีเขารวม
โครงการ 
 
 

-การฝกอบรม 
-การประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือ
การสัมมนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทุกกอง 
 

ทดสอบตาม
แบบ 
ท่ีกําหนด 
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  ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตรที ่4  

ยุทธศาสตร ตัวชี้วัดยุทธศาสตร โครงการ/กิจกรรม 
ระยะเวลาท่ีจะดําเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผูรับผิดชอบ การประเมินผล 
2561 2562 2563 

4.สรางวัฒนธรรมการ
ทํางานรวมกันอยางมี
ความสุข 

1. จํานวนคนตอปท่ี
บุคลากรเขารวมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. รอยละของความพึงพอใจ
ของบุคลากรตอการ 
ปฏิบัติงาน 

กิจกรรมการสรางความสัมพันธใน
ดานตาง ๆ เชน การแขงขันกีฬา
ภายในองคกร ,การปฏิบัติงาน 
 
 

 
 

 
 

 
 

จํานวนบุคลากรท่ีเขารวม
กิจกรรม 

การสัมมนา สํานัก
ปลัดเทศบาล 

ทดสอบตามแบบ 
ท่ีกําหนด 

 
 
 
  ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตรที ่5  

ยุทธศาสตร ตัวชี้วัดยุทธศาสตร โครงการ/กิจกรรม 
ระยะเวลาที่จะดําเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผูรับผิดชอบ การประเมินผล 
2561 2562 2563 

5. สงเสริมวัฒนธรรม
การเรียนรูเพ่ือมุงสู
การเปนองคกรแหง
การเรียนรู 

1. จํานวนความรู/บทความ/
นวัตกรรม เฉล่ียตอคนท่ี 
บุคลากรบันทึกเขาระบบ 
KM 
2. ผลงานนวัตกรรมท่ีไดรับ
การคัดเลือกใหไดรับรางวัล 

-กิจกรรมการแลกเปล่ียนความรูใน
องคกร 
 

 
 

 
 

 
 

จํานวนบุคลากรท่ีเขารวม
กิจกรรม 

การสอนงาน  
การใหคําปรึกษา
หรือวิธีการอ่ืนท่ี
เหมาะสม 

ทุกกอง ทดสอบถามแบบ
ท่ีกําหนด 
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บทท่ี 7 
งบประมาณในการดําเนินการพัฒนา 

 
 เทศบาลตําบลบานหมอ จะประมาณการต้ังจายไวในงบประมาณรายจายประจําป ซ่ึงปรากฏดังน้ี 

 

  ๑. เทศบัญญัติ/ขอบัญญัติ งบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕61 
   ๑) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย รายจายเก่ียวเน่ืองกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน  ๆ คาลงทะเบียนในการฝกอบรมและสัมมนา  ต้ังจายไว  
150,000 บาท 
   2) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย โครงการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการปฏิบัติงาน  ต้ังจายไว  250,000 บาท 
   3) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย โครงการอบรมและ
เผยแพรความรูทางกฎหมายดานตาง  ๆ ต้ังจายไว  50,000 บาท 
   4) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย คาใชจาย
ในการฝกอบรมและสัมมนา  ต้ังจายไว  10,000 บาท 
   5) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย คาใชจาย
ในโครงการฝกอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  ต้ังจายไว  
20,000 บาท 
   6) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานคลัง หมวด คาใชสอย คาใชจายในการ
ฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  30,000  บาท 
   7) แผนงานเคหะและชุมชน งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับเคหะและชุมชน               
หมวด คาใชสอย  คาใชจายในการฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  20,000  บาท 
   8) แผนงานการศึกษา งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับการศึกษา  หมวด คาใชสอย          
คาใชจายในการฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  40,000  บาท 
   9) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับสาธารณสุข  หมวด คาใชสอย  
รายจายเก่ียวเน่ืองกับการปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน  ๆ  คาใชจายในการฝกอบรมและ
สัมมนา ต้ังจายไว  10,000  บาท 
   10) แผนงานสรางความเขมแข็งของชุมชน งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับสรางความ
เขมแข็งของชุมชน  หมวด คาใชสอย  รายจายเก่ียวเน่ืองกับการปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวด
อ่ืน  ๆ  คาใชจายในการฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  10,000  บาท 
 

 2 . เทศบัญญัติ/ขอบัญญัต ิงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕62 
   ๑) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย รายจายเก่ียวเน่ืองกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน  ๆ คาลงทะเบียนในการฝกอบรมและสัมมนา  ต้ังจายไว  
150,000 บาท 
   2) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย โครงการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการปฏิบัติงาน  ต้ังจายไว  250,000 บาท 
   3) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย โครงการอบรมและ
เผยแพรความรูทางกฎหมายดานตาง  ๆ ต้ังจายไว  50,000 บาท 
   4) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย คาใชจาย
ในการฝกอบรมและสัมมนา  ต้ังจายไว  10,000 บาท 
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   5) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย คาใชจาย
ในโครงการฝกอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  ต้ังจายไว  
20,000 บาท 
   6) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานคลัง หมวด คาใชสอย คาใชจายในการ
ฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  30,000  บาท 
   7) แผนงานเคหะและชุมชน งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับเคหะและชุมชน               
หมวด คาใชสอย  คาใชจายในการฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  20,000  บาท 
   8) แผนงานการศึกษา งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับการศึกษา  หมวด คาใชสอย          
คาใชจายในการฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  40,000  บาท 
   9) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับสาธารณสุข  หมวด คาใชสอย  
รายจายเก่ียวเน่ืองกับการปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน  ๆ  คาใชจายในการฝกอบรมและ
สัมมนา ต้ังจายไว  10,000  บาท 
   10) แผนงานสรางความเขมแข็งของชุมชน งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับสรางความ
เขมแข็งของชุมชน  หมวด คาใชสอย  รายจายเก่ียวเน่ืองกับการปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวด
อ่ืน  ๆ  คาใชจายในการฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  10,000  บาท 
 

 3 . เทศบัญญัติ/ขอบัญญัต ิงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕63 
   ๑) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย รายจายเก่ียวเน่ืองกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน  ๆ คาลงทะเบียนในการฝกอบรมและสัมมนา  ต้ังจายไว  
150,000 บาท 
   2) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย โครงการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการปฏิบัติงาน  ต้ังจายไว  250,000 บาท 
   3) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย โครงการอบรมและ
เผยแพรความรูทางกฎหมายดานตาง  ๆ ต้ังจายไว  50,000 บาท 
   4) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย คาใชจาย
ในการฝกอบรมและสัมมนา  ต้ังจายไว  10,000 บาท 
   5) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานบริหารท่ัวไป หมวด คาใชสอย คาใชจาย
ในโครงการฝกอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  ต้ังจายไว  
20,000 บาท 
   6) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานคลัง หมวด คาใชสอย คาใชจายในการ
ฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  30,000  บาท 
   7) แผนงานเคหะและชุมชน งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับเคหะและชุมชน               
หมวด คาใชสอย  คาใชจายในการฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  20,000  บาท 
   8) แผนงานการศึกษา งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับการศึกษา  หมวด คาใชสอย          
คาใชจายในการฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  40,000  บาท 
   9) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับสาธารณสุข  หมวด คาใชสอย  
รายจายเก่ียวเน่ืองกับการปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน  ๆ  คาใชจายในการฝกอบรมและ
สัมมนา ต้ังจายไว  10,000  บาท 
   10) แผนงานสรางความเขมแข็งของชุมชน งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับสรางความ
เขมแข็งของชุมชน  หมวด คาใชสอย  รายจายเก่ียวเน่ืองกับการปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวด
อ่ืน  ๆ  คาใชจายในการฝกอบรมและสัมมนา ต้ังจายไว  10,000  บาท 



26 
 

บทท่ี 8 
การติดตามและประเมนิผล 

 
  การติดตามและประเมินผล เปนกลไกสําคัญท่ีจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการดําเนินงาน ซ่ึงการประเมินผลบุคลากรเปนการสะทอนถึงผลการดําเนินงานของผูปฏิบัติงาน ท้ังในดาน
ความสําเร็จและความลมเหลวในการปฏิบัติงาน ท่ีผูเก่ียวของทุกฝายควรรับทราบ เพ่ือนําผลการประเมินไปใช
ประโยชนในดานการพัฒนา การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององคการ 
  เทศบาลตําบลบานหมอ ตระหนักถึงคุณคาของการประเมินผลบุคลากร จึงไดกําหนดแนวทาง
ในการประเมินผลบุคลากร 3 รูปแบบ ดังน้ี 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
2) การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน 

 

รูปแบบที ่1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
  เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแตละปงบประมาณ ซ่ึงถือเปนหัวใจ
สําคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนส่ิงท่ีจะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีเทศบาลตําบลบานหมอตองการ ผลการประเมินในสวนน้ีสามารถนําไปใชประโยชนเพ่ือการวางแผน
พัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลบานหมอใหมีคุณลักษณะตามท่ีเทศบาลตองการ โดยแบงสมรรถนะเปน 3 
กลุม คือ 

1. สมรรถนะหลัก  
2. สมรรถนะประจําผูบริหาร 
3. สมรรถนะประจําสายงาน  

 

1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  เปน Competency ท่ีบุคลากรทุกตําแหนงภายในเทศบาลตําบลบานหมอตองมี ซ่ึงจะเปน 
Competency  ท่ีชวยสนับสนุนวิสัยทัศน พันธกิจ และความสามารถหลักของเทศบาลตําบลบานหมอ 
ประกอบดวย 
       1.1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation-ACH) ความต้ังใจ และความ
ขยันหม่ันเพียรปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงานตามเปาหมายและมาตรฐานท่ีองคกรกําหนดไวอยางดีท่ีสุด อีกท้ัง
หมายความรวมถึงความมุงม่ันในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและกระบวนการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพสูงสุดอยูเสมอ 
       1.2) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม (Integrity-ING) การครองตนและ
ประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมท้ังตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางใน
วิชาชีพของตนโดยมุงประโยชนของประชาชน สังคม ประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน เพ่ือเปนกําลัง
สําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักขององคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
       1.3) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน (Organization and Process 
Understanding-OPU) ความเขาใจและสามารถประยุกตใชความสัมพันธเช่ือมโยงของเทคโนโลยี ระบบ 
กระบวนการทํางาน และมาตรฐานการทํางานของตนและของหนวยงานอ่ืน  ๆท่ีเก่ียวของ เพ่ือประโยชนในการ
ปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุผล ความเขาใจน้ีรวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ (Big Picture) และการ
คาดการณเพ่ือเตรียมการรองรับการเปล่ียนแปลงของส่ิงตาง  ๆตอระบบและกระบวนการทํางาน 
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       1.4) การบริการเปนเลิศ  (Service Mind-SERV) การใหบริการท่ีดีแกผูรับบริการ หรือ
ประชาชนดวยความใสใจในความตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ หรือประชาชน อีกท้ังโดยมุงประโยชนและความ
พึงพอใจของผูรับบริการ หรือประชาชนเปนหลัก 
       1.5) การทํางานเปนทีม (Teamwork-TW) การมีจิตสํานึกในความสมานฉันท ความรวม
แรงรวมใจกันปฏิบัติหนาท่ีในฐานะเปนสวนหน่ึงของทีม เพ่ือใหทีมงาน กลุม หรือหมูคณะน้ัน  ๆบรรลุเปาหมาย
รวมกันไดอยางดีท่ีสุด 
 

  2 ) สมรรถนะประจําผูบริหาร 
      2 .1 การเปนผูนําในการเปล่ียนแปลง (Change Leadership-CL) ความต้ังใจและ
ความสามารถในการกระตุนผลักดันบุคลากร กลุมคน องคกร หรือหนวยงานตาง  ๆท่ีเก่ียวของใหเกิดความ
ตองการในการปรับเปล่ียน หรือเปล่ียนแปลงในแนวทางท่ีเปนประโยชนแกหนวยงาน องคกร ประชาชน สังคม 
หรือประเทศชาติ รวมถึงความสามารถในการดําเนินการถายทอด ช้ีแจง และส่ือสารใหผูอ่ืนรับรู เขาใจ ยอมรับ 
และดําเนินการใหการปรับเปล่ียนหรือการเปล่ียนแปลงน้ัน  ๆเกิดข้ึนจริง 
      2 .2 ความสามารถในการเปนผูนํา (Leadership-LEAD) ความต้ังใจหรือความสามารถใน
การเปนผูนําของกลุมคน หรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแล และใหความชวยเหลือ รวมถึงสามารถ
กําหนดทิศทาง วิสัยทัศน กลยุทธ แผนงาน เปาหมาย และวิธีการทํางานตาง  ๆใหผูใตบังคับบัญชาหรือทีมงาน
ปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืน เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
      2 .3 ความสามารถในการพัฒนาคน (Development and Coaching-DC) ความต้ังใจ
หรือความสามารถในการสงเสริม สนับสนุน และการพัฒนาความรูความสามารถผูอ่ืน โดยมีเจตมุงม่ันเนน
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร ท้ังเพ่ือประโยชนของหนวยงาน องคกร หรือประโยชนในงานของบุคคลเหลาน้ัน 
     2 .4 การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking-ST) ความสามารถในการคิด การทําความ
เขาใจในเชิงสังเคราะห รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธหรือยุทธศาสตรและการเช่ือมโยงวิสัยทัศนในระยะ
ยาวรวมถึงทฤษฎีและแนวคิดตาง  ๆใหเขากับการปฏิบัติงานในชีวิตประจําวัน หรือใหไดมาซ่ึงกรอบความคิด
หรือแนวความคิดใหม  ๆอันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกตแนวทางตาง  ๆจากสถานการณหรือขอมูล
หลากหลาย และนานาทัศนะ ในระดับสูงยังรวมถึงความเขาใจอยางลึกซ้ึงถึงผลกระทบของปจจัยภายนอกท่ีมี
ตอกลยุทธและนโยบายขององคกร 
  3) สมรรถนะประจําสายงาน 
      3 .1 การกํากับติดตามอยางสมํ่าเสมอ (Monitoring and Overseeing-MO) เจตนาท่ีจะ
กํากับดูแล และติดตามการดําเนินงานตาง  ๆของผูอ่ืนท่ีเก่ียวของใหปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎระเบียบ หรือ
ขอบังคับท่ีกําหนดไว โดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ กฎหมาย หรือตามตําแหนงหนาท่ีท่ีมีอยูอยางเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพโดยมุงประโยชนของหนวยงาน องคกร หรือประเทศชาติเปนสําคัญ 
      3 .2 การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ (Professional Problem Solving – PPS) 
ความสามารถในวิเคราะหปญหาหรือเล็งเห็นปญหา พรอมท้ังลงมือจัดการกับปญหาน้ัน  ๆอยางมีขอมูล มี
หลักการ และสามารถนําความ เช่ียวชาญ หรือแนวคิดในสายวิชาชีพมาประยุกตใชในการแกไขปญหาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
     3 .3 การแกปญหาและดําเนินการเชิงรุก (Problem Solving and Proactiveness- PSP) 
การตระหนักหรือเล็งเห็นโอกาสหรือปญหาอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต และวางแผน ลงมือกระทําการเพ่ือ
เตรียมใชประโยชนจากโอกาส หรือปองกันปญหา ตลอดจนพลิกวิกฤติตาง  ๆใหเปนโอกาส 
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      3 .4 การคนหาและการบริหารจัดการขอมูล (Information Seeking and 
Management– ISM) ความสามารถในการสืบเสาะ เพ่ือใหไดขอมูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดย
ซักถามโดยละเอียด หรือแมแตการหาขาวท่ัวไปจาก สภาพแวดลอมรอบตัวโดยคาดวาอาจมีขอมูลท่ีจะเปน
ประโยชนตอไปในอนาคต และนําขอมูลท่ีไดมาน้ันมาประมวลและจัดการอยางมีระบบ คุณลักษณะน้ี อาจ 
รวมถึงความสนใจใครรูเก่ียวกับสถานการณ ภูมิหลัง ประวัติความเปนมาประเด็น ปญหา หรือเร่ืองราวตาง  ๆ  
ท่ีเก่ียวของหรือจําเปนตองานในหนาที 
      3 .5 การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค (Controlling and Managing 
Situation- CMS) ความสามารถในการควบคุม และบริหารจัดการอารมณ ความรูสึกของตนเองไดอยางถูกตอง
และเหมาะสม แมวาอยูในเหตุการณท่ีวิกฤติ คับขัน และยากลําบาก โดยมีเจตนาท่ีจะใหบุคคลรอบขางมี
อารมณและความรูสึกท่ีเปนปกติเชนกัน นอกจากน้ันยังเปนความสามารถในการควบคุม และจัดการ
สถานการณท่ีเกิดข้ึนไดเหมาะสมกับแตละ สถานการณ และดําเนินการใหความชวยเหลือ บริการ บรรเทาทุกข 
หรือการดําเนินการตาง  ๆ ท่ีสอดคลองกับความตองการและเปนประโยชนแกผูบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืน  
โดย มีพ้ืนฐานของความมีจิตใจท่ีเปนกุศล (จิตสาธารณะ) เห็นความสุขของผูบริการ ประชาชน หรือผูอ่ืนเปน
ท่ีต้ังมากกวาส่ิงอ่ืนใด 
     3 .6 การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking- AT) ความสามารถในการทําความเขาใจใน
สถานการณ ประเด็น ปญหา โดยคิดวิเคราะหออกเปนสวนยอย  ๆเปนรายการ หรือเปนข้ันตอน และ เห็น
ความสัมพันธของสถานการณ ประเด็น หรือปญหาท่ีเกิดข้ึนโดยรูถึงสาเหตุ และผลกระทบของสถานการณ 
ประเด็น หรือปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได 
     3 .7 การบริหารความเส่ียง (Risk Management- RISK) ความสามารถในการระบุความ
เส่ียง และหาวิธีการปองกันความเส่ียง ตลอดจนระแวดระวัง ควบคุม และลดความเส่ียงในทุกทางท่ีอาจเกิดข้ึน 
เพ่ือพิทักษผลประโยชนใหแกองคกร และสรางองคกรใหเติบโตอยางย่ังยืนและมีเสถียรภาพ 
     3 .8 การบริหารทรัพยากร (Resource Management- RM) การตระหนักเสมอถึงความ
คุมคาระหวางทรัพยากร (งบประมาณ เวลา กําลังคนเคร่ืองมือ อุปกรณ ฯลฯ) ท่ีลงทุนไปหรือท่ีใชการปฏิบัติ 
ภารกิจ (Input) กับผลลัพธท่ีได (Output) และพยายามปรับปรุงหรือลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาให
การปฏิบัติงานเกิดความคุมคาและมี ประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจัดความสําคัญ
ในการใชเวลา ทรัพยากร และขอมูลอยางเหมาะสม และประหยัดคาใชจายสูงสุด 
     3 .9 การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย (Safety Mind- SM) ความมุงม่ันท่ีจะให
ความสําคัญกับความปลอดภัย การระวังภัย รวมท้ังการปองกันภัยตาง  ๆท่ีอาจจะเกิดข้ึน โดยรับรูและตระหนัก
ถึงความสําคัญในการปองกันภัย เหตุอันตราย และสาธารณภัย ตาง  ๆต้ังแตการปฏิบัติตนในชีวิตประจําวัน
ท่ัวไป รวมถึงการดําเนินกิจกรรมในการปฏิบัติงาน และตระหนักถึงความสําคัญในการชวยเหลือ การบรรเทา
ทุกข การฟนฟูผูประสบภัยใหไดรับการดูแลอยางมี ประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนและเสริมสรางวัฒนธรรม
ความปลอดภัยและการระวังภัยตาง  ๆใหเกิดข้ึนในระดับหนวยงาน องคกร ชุมชน และสังคมในระยะยาว 
     3 .10 การยึดม่ันในหลักเกณฑ (Acts with Integrity- AI) เจตนาท่ีจะกํากับดูแลใหผูอ่ืน
หรือหนวยงานอ่ืนปฏิบัติใหไดตามมาตรฐาน กฎระเบียบขอบังคับท่ีกําหนดไวโดยอาศัยอํานาจตามระเบียบ 
กฎหมาย หรือตามหลักแนวทางในวิชาชีพของตนท่ีมีอยูอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพโดยมุงประโยชนของ
องคกร สังคม และประเทศโดยรวมเปนสําคัญ ความสามารถน้ี อาจรวมถึงการยืนหยัดในส่ิงท่ีถูกตองและความ
เด็ดขาดในการจัดการกับบุคคลหรือหนวยงานท่ีฝาฝนกฎเกณฑ ระเบียบหรือมาตรฐานท่ีต้ังไว 
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     3 .11 การวางแผนและการจัดการ (Planning and Organizing- PO) ความสามารถใน
การวางแผนอยางเปนหลักการ โดยเนนใหสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงและถูกตอง รวมถึงความสามารถในการ
บริหารจัดการ โครงการตางๆ ในความรับผิดชอบใหสามารถบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
     3 .12 การวิเคราะหและการบูรณาการ (Synthesis Thinking - ST) ความสามารถในการ
คิดวิเคราะหและทําความเขาใจในเชิงสังเคราะห รวมถึงการมองภาพรวมขององคกร จนไดเปนกรอบความคิด
หรือ แนวคิดใหม อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกตแนวทางตาง  ๆจากสถานการณหรือขอมูล
หลากหลาย และนานาทัศนะ 
     3 .13 การสรางใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวน (Building Participation- BP) การ
ตระหนัก เต็มใจ ยอมรับ และเปดโอกาสใหผูอ่ืน ประชาชน เครือขาย กลุมบุคคล หรือหนวยงานตาง  ๆเขามามี
สวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงาน หรือ องคกร เพ่ือสรางและสงเสริมใหเกิดกระบวนการและกลไกการมี
สวนรวมของทุกภาคสวนอยางแทจริงและย่ังยืน 
     3 .14 การส่ังสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ (Collecting Professional 
Knowledge and Expertise- CPKE) ความขวนขวาย สนใจใฝ รู เพ่ือส่ังสมพัฒนาศักยภาพ ความรู
ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ดวยการศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง อีกท้ังรูจัก
พัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง  ๆเขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 
     3 .15 การใหความรูและการสรางสัมพันธ (Providing Knowledge and Building 
Relationships- PKBR) มีพฤติกรรมท่ีมุงม่ัน และต้ังใจท่ีจะนําภูมิปญญา นวัตกรรม เทคโนโลยี ความเช่ียวชาญ 
และองคความรูตาง  ๆไปสงเสริม สนับสนุน และพัฒนาผูประกอบการ หรือเครือขาย ควบคูไปกับการสราง 
พัฒนา และรักษาความสัมพันธอันดีกับผูประกอบการ หรือเครือขาย เพ่ือใหผูประกอบการ หรือเครือขาย มี
ความรู ความเขาใจ และสามารถ นําไปใชพัฒนาหนวยงานใหมีประโยชน อีกท้ังเปนการเสริมสรางขีด 
ความสามารถในการแขงขันอยางย่ังยืน 
     3 .16 ความเขาใจผูอ่ืนและตอบสนองอยางสรางสรรค (Understanding People and 
Creative Responding- UPCR) ความสามารถในการรับฟงและเขาใจบุคคลหรือสถานการณ และพรอมท่ีจะ
ปรับเปล่ียนและตอบสนองใหสอดคลองกับสถานการณหรือกลุม คนท่ีหลากหลายไดอยางสรางสรรคในขณะท่ี
ยังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปาหมายท่ีต้ังไว 
     3 .17 ความเขาใจพ้ืนท่ีและการเมืองทองถ่ิน (Understanding of Local Area and 
Politics- ULAP) มีพฤติกรรมและความสามารถในการเขาใจประชาชน พ้ืนท่ี รวมท้ังระบบการเมืองในทองถ่ิน
ในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบ และติดตามขอมูล ขาวสาร และความเคล่ือนไหวตาง  ๆของ ประชาชน พ้ืนท่ี และระบบ
การเมืองในทองถ่ินในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบสมํ่าเสมอ รวมท้ังสามารถใชความเขาใจท่ีถูกตองน้ัน  ๆในการใหบริการ 
ใหความรู ความชวยเหลือ คําแนะนํา การพัฒนา หรือ การสงเสริมในดานตาง  ๆท่ีเก่ียวของแกประชาชนใน
พ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบไดอยางถูกตอง เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 
     3 .20 ความคิดสรางสรรค (Innovation- INV) ความสามารถในการท่ีจะนําเสนอทางเลือก 
(Option) หรือแนวทางแกปญหา (Solution) หรือสรางนวัตกรรม หรือ ริเร่ิมสรางสรรค กิจกรรมหรือส่ิงใหม  ๆ
ท่ีจะเปนประโยชนตอองคกร 
     3 .21 ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน (Accuracy and Order- AO) 
ความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวนตลอดจนลดขอบกพรองท่ีอาจจะเกิดข้ึน รวมถึงการควบคุม
ตรวจตราใหงานเปนไปตามแผน ท่ีวางไวอยางถูกตองชัดเจน 
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     3 .22 จิตสํานึกและรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Environmental Responsibility- ER) 
การมีจิตสํานึก ตระหนัก ใหความสําคัญ และมีความรับผิดชอบตอสังคม และส่ิงแวดลอม รวมท้ังมีความมุงม่ัน 
และทุมเทท่ีจะอนุรักษ และรักษาส่ิงแวดลอม สังคม และชุมชนใหนาอยู ตลอดจนเขาไปมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงานหรือรวมกิจกรรมตาง  ๆท่ีเก่ียวของกับสังคม และส่ิงแวดลอมขององคกรอยางเต็มท่ี เพ่ือเกิด
ประโยชนตอชุมชน สังคม และส่ิงแวดลอมโดยรวม 
     3 .23 ศิลปะการโนมนาวจูงใจ (Communication & Influencing- CI) การใชวาทศิลป 
และกลยุทธตาง  ๆในการส่ือสาร เจรจา โนมนาวเพ่ือใหผูอ่ืนดําเนินการใด  ๆตามท่ีตนหรือหนวยงานประสงค 
     3 .24 สรางสรรคเพ่ือประโยชนของทองถ่ิน (Creating Local Benefits- CLB) 
ความสามารถในการคิดคน ออกแบบ และสรางสรรคส่ิงใหม  ๆท่ีแปลกและแตกตางไปจากเดิม โดยการมุงเนน
พัฒนาและสรางสรรคส่ิงใหม  ๆท่ีเปน ประโยชนในระยะยาว และย่ังยืนใหแกประชาชน พ้ืนท่ี หรือทองถ่ินท่ี
รับผิดชอบอยางเปนรูปธรรม 
   

  รูปแบบที่ 2  การพิจารณาเลือ่นขั้นเงินเดือน 
  การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน บุคลากรของเทศบาลตําบลบานหมอ อิงตามผลการประเมิน
การปฏิบัติงานประจําป โดยเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบในแตละปงบประมาณของเทศบาล เปน
สําคัญ 
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บทสรุปสําหรับผูบริหาร 
การสํารวจขอมูลความตองการฝกอบรมของบุคลากรในสังกดัเทศบาลตําบลบานหมอ 

...................................................... 
  การสํารวจขอมูลความตองการฝกอบรมของบุคลากรในสังกัดเทศบาลตําบลบานหมอ
วัตถุประสงคเพ่ือนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามไปวิเคราะหประกอบการจัดทําแผนฝกอบรมประจําปใหมี
ประสิทธิภาพและสอดคลองกับความตองการของบุคลากรและหนวยงานมากท่ีสุด เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอการพัฒนาบุคลากร นอกจากน้ีเพ่ือใหสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล
ตําบลบานหมอจากผลการสํารวจขอมูลสามารถสรุปได ดังน้ี 
ขอมูลทั่วไป 
  ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 46 คน จากท้ังหมด 6 สวนราชการ (คิดเปนรอยละ 100)      
มีการกระจายขอมูลอยางท่ัวถึงท้ังเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ  และหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงาน
เทศบาล ลูกจางประจํา และพนักงานจาง 
  ผูตอบแบบสอบถามดังกลาว เปนพนักงาน  รอยละ 50.00 ลูกจางประจํารอยละ 10.87
พนักงานจางตามภารกิจ รอยละ 4.35  และพนักงานจางท่ัวไปรอยละ 28.26 
  ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามเปนผูจบปริญญาโท รอยละ 10.87 
 ระดับปริญญาตรี  รอยละ  26.09 และระดับตํ่ากวาปริญญาตรีรอยละ 63.04 
  เม่ือพิจารณาจากประสบการณในการทํางานพบวารอยละ100  มีอายุงานมากกวา 10 ป 
หลักสูตรความตองการของบุคลากร   
  หลักสูตรท่ีมีความตองการมากท่ีสุดตามลําดับจากมากไปหานอย คือ 
ลําดับ หลักสูตร รอยละของผูตอบแบบสอบถาม 

1 หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 13.04 
2 หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 39.13 
3 หลักสูตรดานความรูและทักษะของงานในแตละตําแหนง 26.09 
4 หลักสูตรดานการบริหาร 6.52 
5 หลักสูตรดานคุณธรรม และจริยธรรม 15.22 

ระยะเวลาการฝกอบรม 
  สวนใหญของผูตอบแบบสอบถาม รอยละ 82.61  พอใจท่ีจะเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร
ท่ีมีระยะเวลาการฝกอบรม  2 - 3 วัน รอยละ 13.04 พอใจในระยะเวลาการฝกอบรม  5 - 7  วัน รอยละ 4.35
พอใจในหลักสูตรท่ีมีระยะเวลาการฝกอบรมมากกวา 15 วันข้ึนไป ท้ังน้ี ผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบมากกวา
หน่ึงทางเลือก 
สถานที่ฝกอบรม 
  ผูตอบแบบสอบถามรอยละ 69 .57  เห็นวาควรจัดใหมีการฝกอบรมท่ีจังหวัดสระบุรี    
รอยละ30.43  เห็นวาควรจัดใหมีการฝกอบรมตางจังหวัด 
ผลที่คาดวาจะไดรับ 
  จากผลการสํารวจความตองการฝกอบรมของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลบานหมอจะเปนขอมูล
ใหไดทราบความตองการในการเขารับการพัฒนาศักยภาพ  เพ่ิมพูนความรู  ทักษะ  ประสบการณของบุคลากร
ในสังกัดเทศบาลตําบลบานหมอทุกระดับ เปนการสรางการมีสวนรวมเพ่ือนําขอมูลท่ีเปนจริงมาประกอบการ
วางแผนเชิงกลยุทธในการพัฒนาบุคลากร  ตลอดจนงบประมาณคาใชจาย การประเมินติดตามผลการฝกอบรม 
เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือประโยชนตอ 
เทศบาลตําบลบานหมอ 

……………………………………… 


