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  การบริหารงานเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ให้ประสบความสำเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
ยุทธศาสตร์ที่กำหนดไว้ ตลอดจนนโยบายของนายกเทศมนตรีเมืองบ้านทุ่ม ที่แถลงไว้ต่อสภาเทศบาล นั้น 
บุคลากรถือเป็นส่วนที่มีความสำคัญยิ่งในการบริหารและนำองค์กรไปสู่การพัฒนาเทศบาลเมอืงบ้านทุ่ม จึงได้
ให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยการส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาทุกด้าน เท่าที่กำลังความสามารถ
ของเทศบาล และบุคลากรจะทำได้ และได้จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรนี้ขึ้นไว้ เป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรทุกกลุ่มของเทศบาล มีระยะเวลาของแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 
2569 ตามระยะเวลาของแผนพัฒนาตำบล และอาจจะมีการปรับปรุง ให้เหมาะสมขึ้นในโอกาสต่อไป  
 
  คณะผู้บริหารเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า หากได้ดำเนินการตามแผนพัฒนา
บุคลากรนี้แล้ว บุคลากรของเทศบาลเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม จะเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ เป็นที่พึงพอใจของ
ประชาชน สามารถสร้างผลงานที่ดีมีมาตรฐานให้แก่เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ได้ จึงขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
และจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี 
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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 
  ด้วยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ได้บัญญัติให้องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็น
อิสระในการบริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น  และตามประกาศ
คณะกรรมการพนกงานเทศบาลจังหวัดขอนแก่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคค
ของเทศบาล และแก้ไขเพ่ิมเติม ลงวันที่ 25 พฤศจิกายน 2545 กำหนดให้เทศบาล มีการพัฒนาผู้ได้รับการ
บรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานเทศบาล ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบ แบบแผนของทาง
ราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงานเทศบาล ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานเทศบาลที่ดี โดยเทศบาลต้อง
ดำเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จังหวัด) กำหนด เช่น  
การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล 
หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากเทศบาลมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับความจำเป็นในการ
พัฒนาของแต่ละเทศบาลก็ให้กระทำได้ ทั้งนี้เทศบาล ที่จะดำเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการ
พนักงานเทศบาลกำหนดเป็นหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจำเป็นที่ เทศบาล เห็นว่ามีความ
เหมาะสม การพัฒนาพนักงานเทศบาล เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้เทศบาล สามารถเลือกใช้วิธีการ
พัฒนาอ่ืน ๆ ได้ และอาจกระทำได้โดยสำนักงานคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ ) สำนักงาน
คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จังหวัด) เทศบาลต้นสังกัด หรือสำนักงานคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาล (ก.ท.จังหวัด) ร่วมกับเทศบาลต้นสังกัด หรือเทศบาลต้นสังกัด ร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือ
ภาคเอกชนก็ได้และตามประกาศคณะกรรมการพนกงานเทศบาลจังหวัดขอนแก่น เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคของเทศบาล และแก้ไขเพ่ิมเติม ลงวันที่ 25 พฤศจิกายน 2545 
กำหนดให้เทศบาล จัดทำแผนการพัฒนาพนักงานเทศบาล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดีคุณธรรม
และจริยธรรม อันจะทำให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผนการ
พัฒนาพนักงานเทศบาล ต้องกำหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานเทศบาล ที่คณะกรรมการ
กลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ ) กำหนด โดยให้กำหนดเป็นแผนการพัฒนาบุคลากร มีระยะเวลา 3 ปี ตาม
กรอบของแผนอัตรากำลังของพนักงานเทศบาล นั้น    

  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่ าว เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม  อำเภอเมืองขอนแก่น      
จังหวัดขอนแก่น จึงได้จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 3 ปี ประจำปีงบประมาณ ๒๕67 - 2569 ขึ้นเพ่ือใช้
เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม  จริยธรรมของบุคลากร
เทศบาลเมืองบ้านทุม่ ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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๑.๒ วัตถุประสงค์ 
 วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากร  มีดังนี้ 

๑) เพ่ือให้เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม มีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล เป็นไปตามหลักสูตร
มาตรฐานกำหนดตำแหน่งและตามท่ี ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด 

๒) เพ่ือให้เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม 
มีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.)  

๓) เพ่ือให้บุคลากรของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม มีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละตำแหน่ง ด้านการ
บริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและ
การให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
  คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม เห็นสมควรให้
จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 3 ปี โดยให้มีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในมิติด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
  ๑.  การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณใน
การพัฒนาพนักงานเทศบาล ให้มีความสอดคล้องกับตำแหน่งและระดับตำแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ดำรงอยู่
ตามแผนอัตรากำลัง ๓ ปี  
  ๒. ให้บุคลากรของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร  
ดังนี้  
   ๑. หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
   ๒. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
   ๓. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง 

๔. หลักสูตรด้านการบริหาร 
   ๕. หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม   
  ๓. วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม เป็นหน่วยดำเนินการเองหรือดำเนินการ
ร่วมกับ ก.ท.จ.ขอนแก่น หรือหน่วยงานอ่ืนโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้  ตามความจำเป็น
และความเหมาะสม  ดังนี้  
   ๑. การปฐมนิเทศ 
   ๒. การฝึกอบรม 
   ๓. การศึกษาหรือดูงาน 
   ๔. การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนา 
   ๕. การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 
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  ๔. งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ต้องจัดสรรงบประมาณ
สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยคำนึงถึงความประหยัด 
คุ้มค่าเพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหน้าที่ของเทศบาล   
  การพัฒนาท้องถิ่นของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม นั้น เป็นการสร้างความเข้มแข็งของชุมชนใน
การร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมแก้ไขปัญหา เพ่ือส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชน ในเขตพ้ืนที่ของเทศบาลเมือง 
บ้านทุ่ม ให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นในทุกด้าน การพัฒนาเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม จะสมบูรณ์ได้
จำเป็นต้องอาศัยความร่วมมือของชุมชน ในพ้ืนที่เกิดความตระหนักร่วมกันแก้ไขปัญหาและความเข้าใจใน
แนวทางแก้ไขปัญหา กันอย่างจริงจัง เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ยังได้เน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาใน
ทุกกลุ่มทุกวัยของประชากร นอกจากนั้นยังได้เน้นการส่งเสริม และสนับสนุนให้การศึกษาเด็กก่อนวัยเรียน 
และพัฒนาเยาวชนให้ พร้อมที่จะเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพโดยยึดกรอบแนวทางในการจัดระเบียบการศึกษา 
ส่วนด้านพัฒนาอาชีพนั้น จะเน้นพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนพึ่งตนเองในท้องถิ่นและส่งเสริมการดำเนินชีวิตตาม
แนวพระราชดำริเศรษฐกิจแบบพอเพียง 
   การวิเคราะห์ภารกิจ อำนาจหน้าที่ของเทศบาล ตาม พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 
2496 แก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 14 พ.ศ. 2562 และตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ .ศ. ๒๕๔๒ แก้ไขเพ่ิมเติม ( ฉบับที่ 2 ) พ.ศ. 2549      
และรวบรวมกฎหมายอ่ืนของเทศบาล เพ่ือกำหนดวิธีการดำเนินการตามภารกิจสอดคล้องกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาตำบล นโยบายของ
รัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น ทั้งนี้สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา โดยสามารถ
กำหนดแบ่งภารกิจ ได้เป็น ๗ ด้าน ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูกกำหนดอยู่ในพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 
แก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 14 พ.ศ. 2562 และตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ แก้ไขเพ่ิมเติม ( ฉบับที่ 2 ) พ.ศ. 2549 โดยเทศบาล
เมืองบ้านทุ่ม ได้วิเคราะห์ SWOT จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภัยคุกคามในการดำเนินงานตามภารกิจ ดังนี้ 
 

  ๑. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   (๑)  จัดให้มีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก  
   (2)  ให้มีน้ำเพื่อการอุปโภค บริโภค และการเกษตร  
   (3)  ให้มีและบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
   (4)  ให้มีและบำรุงรักษาทางระบายน้ำ  
   (5)  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ  
   (6)  การสาธารณูปการ  
 

  ๒. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   (๑)  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ  
   (2)  ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ  
   (3)  ให้ มี และบำรุ งสถานที่ ป ระชุ ม  การกีฬาการพั กผ่ อนหย่อน ใจและ
สวนสาธารณะ  
   (4)  การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผู้ด้อยโอกาส  

   (5)  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
   (6)  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
   (7)  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครวัและการรักษาพยาบาล  
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  ๓. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   (๑)  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
   (2)  การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 
   (3)  การผังเมือง  
   (4)  จดัให้มีที่จอดรถ  
   (5)  การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
   (6)  การควบคุมอาคาร  
 

  ๔. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   (1)  ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  
   (2)  ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์  
   (3)  บำรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
   (4)  ให้มีตลาด  
   (5)  การท่องเที่ยว  
   (6)  กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ 
   (7)  การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ  
   (8)  การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน  
 

  ๕. ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภารกิจ 
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   (๑) คุ้มครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
   (2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ำ ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งกำจัดมูล
ฝอย และสิ่งปฏิกูล  
   (3)  การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ  
 

  ๖. ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจ  ที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   (๑) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ
ท้องถิ่น  
   (2)  ส่งเสริมการศกึษา ศาสนา และวัฒนธรรม  
   (3)  การจัดการศึกษา  
   (4)  การส่งเสรมิการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
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  ๗. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการ  และ
เทศบาล มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   (1)  ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ
บุคลากรให้ตามความจำเป็นและสมควร  
   (2)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน  
   (3)  การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของเทศบาล  
   (4)  การสร้างและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำที่เชื่อมต่อระหว่างเทศบาล  
 

  ภารกิจทั้ง ๗ ด้าน ตามที่กฎหมายกำหนดให้อำนาจเทศบาล สามารถจะแก้ไขปัญหาได้เป็น
อย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยคำนึงถึงความต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ ประกอบด้วย 
การดำเนินการของเทศบาล จะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด 
แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาตำบล นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารของเทศบาล เป็นสำคัญ 
 

๒.๒ ภารกิจหลัก และภารกิจรองท่ีเทศบาลจะดำเนินการ 
เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ได้นำภารกิจที่ได้วิเคราะห์มาตามข้อ ๕ จำนวน  ๗ ภารกิจ นำมา

กำหนดภารกิจหลัก และภารกิจรองที่ จะดำเนินการตามแผนพัฒนากำลัง ๓ ปี โดยเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม มี
ภารกิจหลัก และภารกิจรอง ที่ต้องดำเนินการ ดังนี้ 

ภารกิจหลัก 
  1.  ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน สร้าง ปรับปรุงและบำรุงสิ่งสาธารณูปโภคทีจ่ำเป็น 
  2.  ด้านอยู่ดีมีสุข  
  3.  ด้านบริการชุมชนและสังคม   
  4.  ด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  5.  ด้านสาธารณสุข 
  6.  ด้านการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
  7.  ด้านการบริหารจัดการที่ดี 
    

      ภารกิจรอง 
  ๑.  การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
  ๒.  การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
  ๓.  การส่งเสรมิการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
  ๔.  ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน  
  ๕.  ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
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๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 

(๑) ความต้องการด้านทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

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

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

 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล 

ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้ เทศบาล
วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลต่อเทศบาล อันจะเป็นประโยชน์การในการพัฒนาทักษะ 
ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร เรียงลำดับความสำคัญ ดังนี้  

(๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ว่ามีปัจจัย
ภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรนำมาใช้ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ของเทศบาล
เมืองบ้านทุ่ม และควรดำรงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็งของเทศบาล ดังนี้ 

๑) การกำหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ 
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 
6) ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในการทำงานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี 
7) มีระบบบริหารงานบุคคลเป็นเครื่องมือในการทำงาน 
 

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ว่ามีปัจจัย
ภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ของ
เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ได้ และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อเทศบาล ดังนี้  

๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
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๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ 
ขวัญและกำลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 

๕) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการทำงาน 
    6) พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากทำให้บางสายงานมีบุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี เช่น   
ช่าง สิ่งแวดล้อม นิติกร 
    7) วัสดุ อุปกรณ์เครื่องมือบริการสาธารณะบางประเภทไม่มี / ไมเ่พียงพอ 
    8) สำนักงานแคบ ข้อมูลเอกสารต่าง ๆ สำหรับใช้อ้างอิงและปฏิบัติมีไม่ครบถ้วน 

 

(๓) โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ว่ามี
ปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการดำเนินการ
การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี และเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม สามารถสร้างเป็นโอกาสหรือนำข้อดีมา
เสรมิสร้างใหห้นว่ยงานเข็มแข็ง 

๑) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานของเทศบาล 
๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง  ๆอย่างต่อเนื่อง    
๓) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อ 

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานของเทศบาล 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจให้เทศบาลมากขึ้น 
 

(๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกเทศบาล ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กร
ใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมในการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร 3 ปี ของเทศบาลได้ และจำเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามของเทศบาล ดังนี้  

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับเทศบาลไม่เพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานของเทศบาล 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้เทศบาล ไม่ได้ถ่ายโอนบุคลากรและ

งบประมาณ 
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๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม 
   เทศบาลเมืองบ้านทุ ่ม  ทำการวิเคราะห์ภารกิจและปริมาณงานและได้จัดทำกรอบ
อัตรากำลังใหม่เสร็จเรียบร้อยแล้ว เพ่ือให้สามารถบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
โดยนำผลการวิเคราะห์ตำแหน่งมากรอกข้อมูลในกรอบอัตรากำลัง ๓ ปี  ได้ดังนี ้

กรอบอัตรากำลัง  ๓  ปี  ระหว่างปี  พ.ศ.  ๒๕67 – ๒๕๖9 
 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา ๓ ปี 

ข้างหน้า 

เพิ่ม / ลด 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

ปลัดเทศบาล    
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง ) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

 

รองปลัดเทศบาล 
( นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น ) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

 

รวม 2 2 2 2 - - -  
สำนักปลัดเทศบาล 
หัวหน้าสำนักปลัด 
( นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น ) 

 
1 
 

 
1 
 

 
1 
 

 
1 
 

 
- 
 

 
- 
 

 
- 
 

 

ฝ่ายอำนวยการ 
หัวหน้าฝ่ายอำนวยการ 
( นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น ) 

 
1 
 

 
1 
 

 
1 
 

 
1 
 

 
- 
 

 
- 
 

 
- 
 

 

งานการเจ้าหน้าที ่
นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

- 
 

- 
 

- 
 

 

นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานพัฒนาชุมชน 
นักพัฒนาชุมชนชำนาญการ 
เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 

 
1 
1 

 
1 
1 

 
1 
1 

 
1 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานบรหิารทัว่ไป 
เจ้าพนักงานธุรการชำนาญงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
นางสาววลัยพร จันทรวิชัย 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

นางสาวธิดารตัน์ หนองแก 1 1 1  - - -  
นางสาวพรพรรณ แสงชาล ี 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างทั่วไป 
แม่บ้าน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
------------ว่าง------------ 

แม่บ้าน 1 1 1 1 - - -  
แม่บ้าน 1 1 1 1 - - -  
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา ๓ ปี 

ข้างหน้า 

เพิ่ม / ลด หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

ฝ่ายปกครอง 
หัวหน้าฝ่ายปกครอง 
( นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น ) 

1 1 1 1 - - - 
------------ว่าง------------ 

งานทะเบียนราษฎร 
นักจัดการงานทะเบยีนและบัตร 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนักจัดการงานทะเบียนและบัตร 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานงานทะเบียนฯ 1 1 1 1 - - - ------------ว่าง------------ 
งานชุมชนเมือง 
นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานรับเร่ืองราวร้องทุกข์ 
นิติกร 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนิติกร 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานป้องกันและบรรเทาฯ 
นักปอ้งกันและบรรเทาสาธารณภยั 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาฯ 1        
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันฯ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างทั่วไป 
พนักงานดับเพลิง 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานดับเพลิง 1 1 1 1 - - -  
พนักงานดับเพลิง 1 1 1 1 - - -  
งานธุรการ 
เจ้าพนักงานธุรการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  
งานรักษาความสงบ 
เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาฯ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

รวมสำนักปลัด 38 38 38 38 - - -  



12 
 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา ๓ ปี 

ข้างหน้า 

เพิ่ม / ลด 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

กองคลัง 
ผู้อำนวยการกองคลัง 
( นักบริหารงานการคลัง ระดับกลาง ) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

ฝ่ายบริหารงานการคลัง 
หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลัง 
( นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น ) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานการเงินและบัญช ี
นักวิชาการเงินและบญัชีชำนาญการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนักวิชาการเงินและบัญช ี

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี 1 1 1 1 - - -  
งานพัสดุและทรัพย์สิน 
นักวิชาการพัสดุปฏบิัติการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  
ฝ่ายพัฒนารายได้ 
หัวหน้าฝ่ายพัฒนารายได ้
( นักบริหารงานการคลัง ระดบัต้น ) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
-  

งานพัฒนารายได้ 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ชำนาญงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
คนงาน ( ทักษะ ) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานผลประโยชน์และกจิการ
พาณิชย์ 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ชำนาญงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
-  

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพย์สิน 
เจ้าพนักงานพัสด ุ

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี 1 1 1 1 - - -  
รวมกองคลัง 18 18 18 18 - - -  
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา ๓ ปี 

ข้างหน้า 

เพิ่ม / ลด 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

กองช่าง 
ผู้อำนวยการกองช่าง 
( นักบริหารงานช่าง ระดับกลาง ) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
หัวหน้าฝ่ายการโยธา 
( นักบริหารงานช่าง ระดับตน้ ) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานวิศวกรรม 
วิศวกรโยธาปฏบิัติการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

นายช่างโยธา ปง/ชง 1 1 1 1 - - - ------------ว่าง------------ 
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนายช่างเขียนแบบ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

ฝ่ายการโยธา 
หัวหน้าฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
( นักบริหารงานช่าง ระดับต้น ) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
-  

งานสาธารณูปโภค 
วิศวกรโยธาปฏบิัติการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

นายช่างโยธา ปง/ชง 1 1 1 1 - - - ------------ว่าง------------ 
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานจัดสถานที่และไฟฟ้าสาธารณะ 
นายช่างไฟฟ้าชำนาญงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

เจ้าพนักงานประปา ปง/ชง 1 1 1 1 - - - ------------ว่าง------------ 
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยนายช่างเครื่องกล 1 1 1 1 - - - ------------ว่าง------------ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประปา 1 1 1 1 - - - ------------ว่าง------------ 
พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
-  

คนงาน 1 1 1 1 - - -  
รวมกองช่าง 19 19 19 19 - - -  
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา ๓ ปี 

ข้างหน้า 

เพิม่ / ลด หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
ผู้อำนวยการกองสาธารณสุขฯ 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับกลาง) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
------------ว่าง------------ 
 

ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุขฯ 
หัวหน้าฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานสุขาภิบาลและสิ่งแวดล้อม 
เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

คนงาน 1 1 1 1 - - -  

งานรักษาความสะอาด 
นักวิชาการสุขภาภิบาล ปก/ชก 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

 
1 

 
 

- 

 

 
- 

 
 

- 

 

 
------------ว่าง------------ 

ฝ่ายบริการสาธารณสุขฯ 
หัวหน้าฝ่ายบริการสาธารณสุข 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
------------ว่าง------------ 

 
งานป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ 
พยาบาลชำนาญการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
พนักงานขับรถยนต ์

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

คนงาน 1 1 1 1 - - -  
ลูกจ้างประจำ 
พนักงานการเงินและบญัช ี

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
พนักงานขับรถยนต ์

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
------------ว่าง------------ 

พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  
คนงานประจำรถขยะ 1 1 1 1 - - -  
คนงานประจำรถขยะ 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงานประจำรถขยะ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
-  

คนงานประจำรถขยะ 1 1 1 1 - - -  
คนงานประจำรถขยะ 1 1 1 1 - - -  
คนงานประจำรถขยะ 1 1 1 1 - - -  
คนงานประจำรถขยะ 1 1 1 1 - - -  

รวมกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 22 22 22 22 - - -  
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา ๓ ปี 

ข้างหน้า 

เพิม่ / ลด 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

กองการศึกษา 
ผู้อำนวยการกองการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับกลาง) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

ผ่ายบริหารงานการศึกษา 
หัวหน้าฝ่ายบริหารงานการศึกษา 
( นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น ) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานการเจ้าหน้าที ่
นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

งานการศึกษาปฐมวัย 
นักวิชาการศึกษาชำนาญการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านทุ่ม 
ผู้อำนวยการ ศพด.บ้านทุ่ม 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

คร ู 1 1 1 1 - - -  
คร ู 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านทุ่ม 
ผู้ดูแลเด็ก 

1 1 1 1 - - - 

 
ผู้ดูแลเด็ก  1 1 1 1 - - -  
ผู้ดูแลเด็ก  1 1 1 1 - - -  
ผู้ดูแลเด็ก  1 1 1 1 - - -  
ผู้ดูแลเด็ก  1 1 1 1 - - - ------------ว่าง------------ 
ผู้ดูแลเด็ก  1 1 1 1 - - -  
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านม่วง 
ผู้อำนวยการ ศพด.บ้านทุ่ม 
คร ู

 
1 
1 

 
1 
1 

 
1 
1 

 
1 
1 

 
 
- 

 
- 
- 

 
- 
- 

 
- กำหนดเพิ่ม - 

------------ว่าง------------ 
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านม่วง 
ผู้ดูแลเด็ก  

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
------------ว่าง------------ 

ผู้ดูแลเด็ก  1 1 1 1 - - -  
ผู้ดแูลเด็ก  1 1 1 1 - - -  
ผู้ดูแลเด็ก  1 1 1 1 - - -  
ผู้ดูแลเด็ก  1 1 1 1 - - - ------------ว่าง------------ 
ผู้ดูแลเด็ก  1 1 1 1 - - -  
ผู้ดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - - ------------ว่าง------------ 
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา ๓ ปี 

ข้างหน้า 

เพิ่ม / ลด 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

ฝ่ายส่งเสริมการประเพณีศิลปะและ
วัฒนธรรม 
หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมประเพณีฯ 
( นักบริหารงานการศึกษา ) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
งานส่งเสรมิประเพณีศลิปะฯ 
นักวิชาการวัฒนธรรม 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
-  

งานกีฬาและนันทนาการ 
เจ้าพนักงานศูนย์เยาวชน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
------------ว่าง------------ 

พนักงานเทศบาลคร ู
สังกัดโรงเรียน 
ผู้อำนวยการสถานศึกษา 
(นักบริหารงานสถานศึกษา ) 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 

ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
ครู   1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
-  

พนักงานจ้างทั่วไป 
ภารโรง 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
-  

รวมกองการศึกษา 44 44 44 44 - - -  
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา ๓ ปี 

ข้างหน้า 

เพิ่ม / ลด 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
นักวิชาการตรวจสอบภายในชำนาญการ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
 

รวมหน่วยตรวจสอบภายใน 1 1 1 1 - - -  
รวมทั้งหมด 144 144 144 144 - - -  
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๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม มีการวิเคราะห์ข้อมูลการจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร
ในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์สำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ที่จะช่วยให้เทศบาลวิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรของเทศบาล ที่มีผลต่อเทศบาลเมืองบา้นทุ่ม 

ประเภท 
ต่ำกว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญา
ตรี หรือ 
เทียบเท่า 

ปริญญา
โท หรือ 
เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

 
รวม 

พนักงานเทศบาล - - 2 26 10 - 39 
พนักงานครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
- - - 17 - - 17 

ลูกจ้างประจำ - - - 1 - - 1 
พนักงานจ้าง 20 17 11 13 - - 61 

รวม 20 17 13 57 10 - 118 
คิดเป็นร้อยละ 16.94 14.40 11.01 48.30 8.47 - 99.12 
 
๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นของเทศบาล   
ทีม่ีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตามหลักสูตรที่
กำหนดตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม การคำนึงถึงหลักความ
อาวุโส ความจำเป็นที่จะนำไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึงงบประมาณของเทศบาล 

 

บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานทั่วไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
4) นักบริหารงานสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม 
5) นักบริหารงานการศึกษา 
 

๑) นักทรัพยากรบุคคล 
๒ )  นั ก วิ เ ค ร า ะ ห์ น โ ย บ า ย 
    และแผน 
3) นิติกร 
4) นักจัดการงานทะเบียนและบัตร 
๕) นักพัฒนาชุมชน 
6) นักป้องกันและบรรเทาฯ 
๖) นักวิชาการพัสดุ 
7) นักวิชาการเงินและบัญชี 
8) นักวิชาการจัดเกบ็รายได ้
9) วิศวกรโยธา 
10) พยาบาล 
11) นักวิชาการสุขาภิบาล 
12) นักวิชาการศึกษา 
13) นักวิชาการวัฒนธรรม 
14) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

๑) เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
๒) เจ้าพนักงานป้องกันฯ 
3) เจ้าพนักงานธุรการ 
4) เจ้าพนักงานพัสดุ 
5) เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
6) เจ้าพนักงานประปา 
7) นายช่างโยธา 
8) เจ้าพนักงานศูนย์เยาวชน 
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๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 

การวิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง
ของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อ
การเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในเทศบาล และช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในเทศบาล โดยผู้ที่ใกล้
เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรกำหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอด
ความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในเทศบาล เพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง  

ประเภท 
ช่วงอาย ุ(ปี) 

คน อายุเฉลีย่ <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น - - - - - - - 1 1   
อำนวยการทอ้งถิ่น - - - - 4 3 2 3 12  
วิชาการ - - 1 3 7 2 1 2 16  
ทั่วไป - - 1 1 5 1 2 - 10  
ข้าราชการหรือพนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา - - - 2 10 2 4 3 21  

ลูกจ้าง - -      1 1  
พนักงานจ้าง - 1 5 9 25 7 6 9 62  

รวม  1 7 15 51 15 15 19 123  
คิดเป็นร้อยละ  0.81 5.69 12.19 41.46 12.19 12.19 15.44 99.97  

 

๒.๑๐ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม วิเคราะห์การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี ของ
เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าใน
การกำหนดอัตรากำลัง และแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาล ดังนี้  

ลำดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักบริหารงานท้องถิ่น - - - - 
๒ นักบริหารงานการคลัง - - 2 2 
๓ นักบริหารงานช่าง - - - - 
๔ นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม - - - - 
๕ นักบริหารงานกองการศึกษา - - - - 
6 นักทรัพยากรบุคคล - - - - 
7 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - - - 
8 นิติกร - - - - 
9 นักจัดการงานทะเบียนและบัตร - - - - 

10 นักพัฒนาชุมชน - - - - 
11 นักป้องกันและบรรเทาฯ - - - - 
12 นักวิชาการพัสดุ - - - - 
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ลำดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

13 นักวิชาการเงินและบัญชี - - - - 
14 นักวิชาการจัดเก็บรายได้ - - - - 
15 วิศวกรโยธา - - - - 
16 พยาบาล - - - - 
17 นักวิชาการสุขาภิบาล - - - - 
18 นักวิชาการศึกษา - - - - 
19 นักวิชาการวัฒนธรรม - - - - 
20 นักวิชาการตรวจสอบภายใน - - - - 
21 เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน - - - - 
22 เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย - - - - 
23 เจ้าพนักงานธุรการ - - - - 
24 เจ้าพนักงานพัสดุ - - - - 
25 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ - - - - 
26 เจ้าพนักงานประปา - - - - 
27 นายช่างโยธา - - - - 
28 เจ้าพนักงานศูนย์เยาวชน - - - - 

รวม - - 2 2 
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ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
 

การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ได้พิจารณาและให้
ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานเทศบาล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการ
ปฏิบัติงานหน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง  การบริหาร และ
คุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้  
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

๑. เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จำนวนบุคลากรในสังกัดเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม  รวมทั้งสิ้น 140 อัตรา ประกอบด้วย 

พนักงานเทศบาล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างตามภารกิจ และ
พนักงานจ้างทั่วไป หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนาตาม
หลักสูตรและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดเทศบาล ที่ได้เข้ารับการพัฒนา การเพ่ิมพูนความรู้ 

ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพ่ือ
บริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ได้กำหนดหลักสูตรสำหรับพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล 

ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ดังนี้ 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละตำแหน่งต้องได้รับ 

การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องกำหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัติ เพ่ือเป็นพนักงานจ้าง และลูกจ้างประจำ และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น ให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จำเป็น 
สำหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้
ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ  โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้  
อย่างมีประสิทธิภาพ  
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(4) หลักสูตรด้านการบริหาร สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานของเทศบาล การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจายอำนาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร
และการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือต่อ
การเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
มาตรฐานทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทาง
จริยธรรมมีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล  
วิธีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม เป็นหน่วยงานดำเนินการเองหรืออาจ

ดำเนินการร่วมกับคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดขอนแก่น สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือหน่วยงานราชการอ่ืนที่เกี่ยวข้อง โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งตามความจำเป็น
และความเหมาะสม เช่น 

(๑) การปฐมนิเทศ 
สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ  

หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ 
เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสำคัญทีจ่ะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรของเทศบาลให้มี

ความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการทำงาน รวมถึง
ก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากรแต่ละคนใน
เทศบาล มีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดีทำให้เทศบาล มี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งที่ดำรงอยู่ตามที่ ก .จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถนำ 
มาประยุกต์ใช้ในเทศบาล หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหน้าที่สำคัญของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัย
ความสำเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงานทั้งยังเป็นการเปลี่ยน
บรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 
เพ่ือช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกท้ังเป็นการเปิด 
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มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้ งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์  
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และเทศบาล เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถาม 
การสั ง เกต  แล ะแลก เป ลี่ ยน เรี ยน รู้ วิ ธี ก ารป ฏิ บั ติ ง าน และการแก้ ปั ญ ห าใน การป ฏิ บั ติ ง าน 
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

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

(Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้ นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนำ
แนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน  ซึ่งเป็นการพัฒนา
บุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่ง
อาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนทำความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตาม
วัตถุประสงคข์องการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน  (Coaching) การสอนงานถือ เป็ นหน้ าที่ ค วามรับผิดชอบของ

ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในเทศบาล เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาวโดยผ่าน
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพฒันาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้คำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ทำงาน
และในช่วงการทำงานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐาน
ให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถดำเนินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าทำงาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนตำแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการทำงาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและนำเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและกำหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลสำเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
ระหว่างพ่ี เลี้ยง (Mentor) และผู้ รับคำแนะนำ (Mentee) จากผู้มีความรู้ความชำนาญให้กับผู้ ไม่มี
ประสบการณ์หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะสำคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคล
อ่ืนได้ ไม่จำเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ทำหน้าที่สนับสนุนให้กำลังใจช่วยเหลือสอนงาน 
และให้คำปรึกษา แนะนำ ดูแลทั้งการทำงาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับ
คำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 
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๔) การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การให้คำปรึกษาแนะนำเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น  
ในการทำงานซึ่งผู้บังคับบัญชากำหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร 
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้คำปรึกษาแนะนำมักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความชำนาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ  
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนตำแหน่งงาน 
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนตำแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่กำหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนา
บุ คล ากรของ เทศบ าล  ที่ เน้ น ให้ บุ ค ลากรมี ค วามรับ ผิ ดชอบ ในการ เรียน รู้ และพั ฒ นาตน เอง 
โดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรของเทศบาล ที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็น
หลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมของเทศบาล เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถ
ปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระทำได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ 
หรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรของเทศบาล 
เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม กำหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรของเทศบาล ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้ าที่ 
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธ์การทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ใน
เรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน 
การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 
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(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 

๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
         เทศบาลเมืองบ้าทุ่ม ได้ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่น 
พนักงานครู และลูกจ้าง เพ่ือให้ข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

 ๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
 ๒. การมีจิตสำนึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
 ๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับ

ซ้อน 
 ๔. การยืนหยัดทำในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
 ๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  การให้

ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
 ๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
 ๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
 ๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
 ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระทำผิดทาง

วินัย 
 

จรรยาบรรณต่อตนเอง  
  1. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงเป็นผู้มีศีลธรรมอันดี
และประพฤติตนให้เหมาะสมกับการเป็นพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง 
  2. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงใช้วิชาชีพในการ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความซื่อสัตย์ และไม่แสวงหาประโยชน์โดยมิชอบ ในกรณีที่วิชาชีพใดมีจรรยา
วิชาชีพกำหนด ไว้ก็พึงปฏิบัติตามจรรยาวิชาชีพนั้นด้วย       
  3. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงมีทัศนคติที่ดี และ
พัฒนาตนเองให้มีคุณธรรมและจริยธรรม รวมทั้งเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ และทักษะในการทำงานเพ่ือให้
ปฏิบัติ  หน้าที่ราชการมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 

จรรยาบรรณต่อหน่วยงาน 
  4. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงปฏิบัติหน้าที่ราชการ
ด้วยความสุจริต เสมอภาคและปราศจากอคติ 
  5. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงปฏิบัติหน้าที่ราชการ
อย่างเต็มกำลังความสามารถ รอบคอบ รวดเร็ว ขยันหมั่นเพียร ถูกต้องสมเหตุสมผล โดยคำนึงถึงประโยชน์
ของทางราชการและประชาชนเป็นสำคัญ 
  6. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงประพฤติตนเป็นผู้
ตรงต่อเวลาและใช้เวลาราชการให้เป็นประโยชน์ต่อทางราชการอย่างเต็มที่ 
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  7. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงดูแลรักษาและใช้
ทรัพย์สินของทางราชการอย่างประหยัดคุ้มค่า โดยระมัดระวังมิให้เสียหายสิ้นเปลืองเยี่ยงวิญญูชนจะพึง
ปฏิบัติต่อทรัพย์สินของตนเอง 
 

จรรยาบรรณต่อผู้บังคับบัญชา ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา และผู้รว่มงาน 
  8. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงมีความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานการให้ความร่วมมือช่วยเหลือกลุ่มงานของตนทั้งในด้านการให้ความคิดเห็น การช่วยทำงาน 
และการแก้ปัญหาร่วมกัน รวมทั้งการเสนอแนะในสิ่งที่เห็นว่ามีประโยชน์ต่อการพัฒนางานในความรับผิดชอบ 
  9. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาพึง
ดูแลเอาใจใส่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาทั้งในด้านการปฏิบัติงาน ขวัญ กำลังใจ สวัสดิการ และยอมรับฟังความ
คิดเห็นของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนปกครองผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วยหลักการและเหตุผลที่ถูกต้องตาม
ทำนองคลองธรรม 
  10. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงช่วยเหลือเกื้อกูลกัน
ในทางที่ชอบ รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความสามัคคีร่วมแรงร่วมใจในบรรดาผู้ร่วมงานในการปฏิบัติ
หน้าที่เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
  11. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน
ตลอดจนผู้ที่เก่ียวข้องด้วยความสุภาพ มีน้ำใจ และมนุษยส์ัมพันธ์อันดี 
  12. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงละเว้นจากการนำ
ผลงานของผู้อื่นมาเปน็ของตน 
 

จรรยาบรรณต่อประชาชนและสังคม 
  13. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงให้บริการประชาชน
อย่างเต็มกำลังความสามารถด้วยความเป็นธรรม เอื้อเฟ้ือ มีน้ำใจ และใช้กิริยาวาจาที่สุภาพอ่อนโยน เมื่อเห็น
ว่าเรื่องใดไม่สามารถปฏิบัติได้หรือไม่อยู่ในอำนาจหน้าที่ของตนจะต้องปฏิบัติ ควรชี้แจงเหตุผลหรือแนะนำให้
ติดต่อยังหน่วยงานหรือบุคคลซึ่งตนทราบว่าอำนาจหน้าที่เก่ียวข้องกับเรื่องนั้น ๆ ต่อไป 
  14. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงประพฤติตนให้เป็น
ที่เชื่อถือของบุคคลทั่วไป 
  15. พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง พึงละเว้นการรับ
ทรัพย์สินหรือประโยชน์อื่นใดซ่ึงมีมูลค่าเกินปกติวิสัยที่วิญญูชนจะให้กันโดยเสน่หาจากผู้มาติดต่อราชการหรือ
ผู้ซึ่งอาจได้รับประโยชน์จากการปฏิบัติหน้าที่ราชการนั้น หากได้รับไว้แล้วและทราบภายหลังว่าทรัพย์สินหรือ
ประโยชน์อ่ืนใดที่รับไว้มีมูลค่าเกินปกติวิสัย ก็ให้รายงานผู้บังคับบัญชาทราบโดยเร็วเพ่ือดำเนินการตาม
สมควรแก่กรณี 
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรขอเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ได้กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ยุทธศาสตร์

การพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
 

๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 
เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม จัดทำวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) เพ่ือให้การ

กำหนดทิศทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ของเทศบาลเมือง
บ้านทุ่ม สู่ความเป็นเลิศด้านการพัฒนา  

“ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพื่อการพัฒนา  
ท้องถิ่นตามนโยบาย Thailand ๔.o" 

 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม จัดทำพันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพ่ือให้การ

พัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์ของการพัฒนาบุคลากร 
และบรรลุวัตถุประสงค์ของเทศบาล เช่น   

1) พัฒนาบุคลากรของเทศบาล ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่จำเป็น
ในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรของเทศบาล ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการ
ทำงาน 

4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลที่เหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากของเทศบาล ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นำ ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะสำหรับผู้นำการเปลี่ยนแปลงรุ่น

ใหม่ในเทศบาล 
 

๔.๓ ค่านิยม 
เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม จัดทำค่านิยมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้ข้าราชการหรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยมของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม คือ   
 

“ พัฒนาบุคลากร  มุ่งสู่ความเป็นเลิศด้านวิชาการมืออาชีพ ” 
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๔.๔ เป้าประสงค์  

เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม กำหนดเป้าประสงค์ของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี เพ่ือพัฒนา
บุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง เช่น  

๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 
ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  

๓) บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการ
ทำงานร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
 

๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี  
และมีความสุขในการทำงาน 

๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
 

๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม ได้กำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร 

๓ ปี ของเทศบาล เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างและพนักงานจ้าง เช่น  
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสร้างความสุขในองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

วัตถุประสงคแ์ละ
เป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วดั 

ค่าเป้าหมายประจำป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

หน่วยงานดำเนินการ 
๒๕๖๗ 
(คน) 

๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุ คลากรทุ กระดั บมี
ความรู้  ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ 
ท่ี จ ำ เ ป็ น ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ท่ี
กำหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ป ฐ ม นิ เท ศ ข้ า ร าช ก า รห รื อ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นบรรจุใหม่ (ร้อยละ 
๑๐๐)  

- 
 
 

3 
 

- 
 

- 
 

45,000 
 

- 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
นักบริหารงานท่ัวไป 
นักบริหารงานช่าง 
นักบริหารงานสาธารณสุขฯ 
นักวิเคราะห์ฯ 
นักวิชาการพัสด ุ
พยาบาล 
นักวิชาการสุขาภิบาล 
นักวิชาการศึกษา 
นักวิชาการวัฒนธรรม 
เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
เจ้าพนักงานธุรการ 
เจ้าพนักงานพัสดุ 
นายช่างโยธา 
เจ้าพนักงานศูนย์เยาวชน 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้ าราชก ารห รือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  (ร้อย
ละ 43 )  

8 
 

6 
 

4 ๓12,000 
 

234,000 
 

156,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 8 6 4 ๓12,000 
 

234,000 
 

156,000   



ยุทธศาสตร์ที่  ๒  การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง     
 

 

 
 
 
 

วัตถุประสงคแ์ละ
เป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วดั 

ค่าเป้าหมายประจำป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

หน่วยงานดำเนินการ 
๒๕๖๗ 
(คน) 

๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
มี ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ
สมรรถนะท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โค ร งก ารฝึ ก อ บ รม เชิ ง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเทศบาล 

ร้ อ ย ล ะ ข อ ง บุ ค ล า ก ร ท่ี  
ผ่านการประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

140 
 
 

140 140 8๐๐,000 
 

8๐๐,000 
 
 

8๐๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

เทศบาล 

๒) บุคลากรมีความรู้
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรมการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ี

ร ะ ดั บ ค ว า ม ส ำ เ ร็ จ ข อ ง 
ก า ร จั ด ท ำ ผ ล ร า ย ง า น 
การฝึกอบรมตามท่ีกำหนด 
(ระดับ ๕) 

๓ 3 ๓ ๑๒,๐๐๐ 12,000 ๑๒,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะด้านดิจิทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะ
ด้ านดิ จิ ทั ลและการพัฒ นา
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่ าน 
ก ารป ระ เมิ น ก ารท ดส อ บ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

๖๐ 
 
 

๖๐ ๖๐ ๑๕๐,000 
 

๑๕๐,000 
 
 

๑๕๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการประกวดการจัดทำ
นวั ตกรรมของส่ วนราชการ
ประจำป ี

จำนวนนวัตกรรม ท่ี เกิ ดขึ้ น 
จากการพัฒนาของบุคลากร  
(๑ ผลงาน/ส่วนราชการ) 

๑๒ 
 
 

๑๒ ๑๒ ๒๐,๐๐๐ 
 

๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐  1) การพัฒนา 
   ตนเอง 
๒) การสัมมนา 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 215 215 215 982,๐๐๐ 982,๐๐๐ 982,๐๐๐   



ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วดั 

ค่าเป้าหมายประจำป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

หน่วยงานดำเนินการ 
  ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
สาม ารถด ำเนิ นก าร
บริหารงานบุ คคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาล 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

80 
 

80 80 312,000 
 

312,000 
 
 

312,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่ าน สื่ อ อิ เล็ ก ท รอ นิ ก ส์  
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
ก า ร เรี ย น รู้ ด้ ว ย ต น เอ ง  
(ร้อยละ ๘๐) 

140 140 140 - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ ข อ ง
เทศบาล 

๑) โครงการประกวดการจัดการ
ความรู้ของเทศบาล 

ร้อยละของส่ วนราชการ 
มีการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน
แ ล ะ คู่ มื อ ก าร ให้ บ ริ ก า ร
ป ร ะ ช า ช น  (๑  คู่ มื อ / 
ส่วนราชการ) 

60 60 60 500,๐๐๐ 500,๐๐๐ 50๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม 

รวม 280 280 280 812,๐๐๐ 812,๐๐๐ 812,๐๐๐   



ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงคแ์ละ
เป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วดั 

ค่าเป้าหมายประจำป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

หน่วยงานดำเนินการ 
๒๕๖๗ 
(คน) 

๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับมีจิต
ส า ธ า รณ ะ  คุ ณ ธ รรม 
จริยธรรม และเจตคติการ
เป็นข้าราชการที่ดี 

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา และ
คุณธรรมจริยธรรม ประจำปี 

ร้อยละของบุ คลากรที่ ผ่ าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

140 
 

140 140 30๐,๐๐๐ ๓๐๐,๐๐๐ 
 

๓๐๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ

 

เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการต้ าน
ทุจริตคอร์รัปชั่น ในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ประกาศ
เจ ต น า รม ณ์ แ ล ะ เข้ า ร่ ว ม
กิจกรรม (ร้อยละ ๑๐๐) 

140 
 

140 140 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏบิัต ิ เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม 

๓) บุคลากรทุกระดับมี
การพั ฒ นา เสริ มสร้ าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี และ
สร้างความสมั ครสมาน
สามัคคีในองค์กร 

๑) โครงการจัดกีฬาของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ประจำปี 

ร้อยละที่เข้าร่วมกิจกรรมกีฬา
ข อ งอ ง ค์ ก รป ก ค รอ งส่ ว น
ท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

140 
 

140 140 2๐๐,๐๐๐ 2๐๐,๐๐๐ 2๐๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ
 

เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม 

๒) โครงการสัมมนาและการศึกษาดู
งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ประจำปี 

ร้อยละของบุ คลากรที่ ผ่ าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

100 
 

100 100 8๐๐,๐๐๐ 8๐๐,๐๐๐ 8๐๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ

 

เทศบาลเมืองบ้านทุ่ม 

รวม 520 520 520 1,330,๐๐๐ 1,330,๐๐๐ 1,330,๐๐๐   



สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  

 

ลำดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จำนวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ๒ ๒ ๒ 800,๐๐๐ 800,๐๐๐ 800,๐๐๐  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
5 5 5 500,๐๐๐ 50๐,๐๐๐ 50๒,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

๓ ๓ ๓ 100,๐๐๐ 100,๐๐๐ 100,๐๐๐  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

3 3 3 300,๐๐๐ 300,๐๐๐ 30๐,๐๐๐  

รวม ๑๓ ๑๓ ๑๓ ๑,700,๐๐๐ ๑,700,๐๐๐ ๑,700,๐๐๐  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



38 
 

ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 

๕.๑ ความรับผิดชอบ  
๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถ

ทำงานตามบทบาทหน้าที่และระดับตำแหน่งของตนเอง 
๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานที่เอ้ือให้เกิด 

การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จำเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้คำแนะนำเกี่ยวกับการทำงาน และการเรียนรู้และพัฒนา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม มีหน้าที่กำหนด
ทิศทางขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการกำหนดทิศทางเชิง
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาล รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุก
ระดับในการทำหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ 
การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วน
ราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือนำไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของ
เทศบาล กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อ
นายกเทศมนตรีเมืองบ้านทุ่ม ทราบ 

ให้นายกเทศมนตรี แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประกอบด้วย 
๑) นายกเทศมนตรี       เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดเทศบาล       เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกคำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล  

และตำแหน่ง หรือระบุเฉพาะตำแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกคำสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. กำหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องทำรายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันทำการ 

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกเทศมนตรีเมืองบ้านทุ่ม  
๒. ให้ผู้ บั งคับบัญชาทำหน้ าที่ ติดตามผลการปฏิ บัติ งาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบ 

ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 
๓. นำข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 

กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 
๔. ผู้บังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ 

ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนา
ประจำป ี(เป้าหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  

๖. กำหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. กำหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์  

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

 
๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองบ้านทุ่ม สามารถปรับเปลี่ยน 
แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด
ขอนแก่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ลงวันที่ 25 พฤศจิกายน 
2545 และแก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตาม
กฎหมายและการถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางตำแหน่งที่จำเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า 
และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจำเป็นอาจต้องทำการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุม
ภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่เทศบาล และบุคลากรของเทศบาล ต้อง
ปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณท์ี่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


