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เทศบาลตำบลเมืองชุม อำเภอเวียงชัย จังหวัดเชียงราย 

 เทศบาลตำลเมืองชุม ให้ความสำคัญในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร ให้เป็นกลไก  
ในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ  ภาครัฐ ด้วยการผลักดัน 
และพัฒนาให้ภาคราชการของประเทศมีคุณธรรมปลอดทุจริตเป็นราชการที่สร้าง และส่งเสริมนวัตกรรมมีประสิทธิภาพ 
สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ ขัน้ตอน เพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้มาและรักษาไว้ซึ่งคนดี
คนเก่งทีม่ีจิตสาธารณะอย่างเหมาะสม 
 ดังนั ้น เทศบาลตำบลเมืองชุม จึงต้องเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กร ให้มีความรู้  
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที ่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ   
และยุทธศาสตร์ของเทศบาลตำบลเมืองชุม ตลอดจนส่งเสริมให้นำศักยภาพของบุคลากรในองค์กรมาใช้ในการปฏิบัติงาน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

วิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลเมืองชุม 
 "บุคลากรเทศบาลตำบลเมืองชุม เป็นผู้มีศักยภาพสูง เปี่ยมด้วยคุณธรรม จริยธรรม ให้บริการทุกระดับอย่าง  
เท่าเทียมกัน มีความเสียสละ ทุ่มเทผลักดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรสำเร็จ" 

พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตำบลเมืองชุม 
 1. พัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในงาน อย่างสูงสุด 
 2. สร้างเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจของเทศบาลตำบลเมืองชุม 
 3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักสำคัญ 
 4. พัฒนาผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร ให้มีทักษะการจัดการ และภาวะผู้นำที่เป็นเลิศ 

เป้าหมายประสงค์ 
 1. เพื ่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิดมุ ่งมั ่นที ่จะเป็นคนดีมีจิตสำนึกในการพัฒนาตนเอง  
เพื ่อให้รู ้ว ิธีคิดอย่างมีระบบรู ้ว ิธีคิดที ่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) เพื ่อการบริหาร 
และการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
 2. เพื ่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ ่งมั ่นที ่จะเข้าใจและตระหนักรู ้ในคุณค่าของตนเอง  
และคุณค่าของผู้อื่น มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 
 3. เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหารและปฏิบัติงาน 
(Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา  
ของเทศบาลตำบลเมืองชุม และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เพื่อให้มีความพร้อม  
ในการขับเคลื ่อนยุทธศาสตร์ของเทศบาลตำบลเมืองชุมและยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ ่นได้  
อย่างมีประสิทธิผล รวมทั ้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่างๆ ที ่ให ้ความร่วมมือ  
และประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่างๆ ให้อย่างมีประสิทธิผล 
 4. เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ด้านพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ในด้านความรู้ทั ่วไปในการปฏิบัติงาน  
ด้านความรู ้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส ่วนตัว ด้านคุณธรรม  
และจริยธรรม 
 
 /ยุทธศาสตร์การ... 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลเมืองชุม 
 1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะเป็นเครื่องมือหลัก  
ในการบริหารจัดการด้านการพัฒนา 
 2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น  
 3. สร้างภาวะผู้นำ และทักษะด้านการบริหาร “คน” ที่เข้มแข้งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพื่อใช้ในการจูงใจพัฒนา  
และมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 
 4. สร้างวัฒนธรรมการทำงานร่วมกันอย่างมีความสุข 
 5. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กระบวนการจัดทำยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลเมืองชุม 
 ขั้นตอนที่ 1 กำหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ขององค์กร เพื ่อศึกษาแนวนโยบายการพัฒนาจังหวัด  
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อำเภอ และทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์องค์กร 

 ขั้นตอนที่ 2 การทำ HR SWOT เพื่อวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ที่จะทำให้
องค์กรบรรลุ หรือไม่บรรลุตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกในด้านทรัพยากร
มนุษย์ ที่มีผลต่อความสำเร็จขององค์กร ซึ่งทำ HR SWOT นั้น 

- เป็นการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ที่จะทำให้องค์กรบรรลุหรือไม่
บรรลุผลสำเร็จตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 

- เป็นการดำเนินการในรูปแบบการประชุม หรือ Workshop เพื่อเป็นการระดมสมอง ซึ่งให้ได้มาซึ่ง
ข้อมูลจำนวนมาก 

- เป็นการระดมสมอง โดยสิ่งที่จะได้จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผู้ที ่เข้ามาเข้าร่วม 
พิจารณาให้ความสำคัญกับจุดอ่อน เป็นลำดับแรก ๆ 

- เป็นการวิเคราะห์ในทุก ๆ ด้านที่เกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ควรจำกัด
เฉพาะในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว 

 ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลที่สำคัญ ซึ่งจะช่วยสนับสนุนผลการทำ  
HR SWOT เป็นข้อมูลสนับสนุนในการกำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรต่อไป 
  ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนที่จะช่วยสนับสนุนในการกำหนดยุทธศาสตร์ ด้วยการวิเคราะห์จากข้อมูลสำคัญ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ และยังเป็นการตรวจสอบ ยืนยัน การทำ HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูลสำคัญ 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ยังช่วยให้การจัดทำยุทธศาสตร์ต่าง ๆ มีความถูกต้องโดยมีข้อมูลตัวเลขสนับสนุนการคิดวิเคราะห์
และการจัดทำ 
  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลสำคัญด้านทรัพยากรมนุษย์นั้น ทำให้องค์กรเห็นถึงความสำคัญที่มีผลต่อ  
การบริหารงานในปัจจุบัน และอนาคตอันใกล้ เช่น การวิเคราะห์จำนวนคนในแต่ละช่วงอายุ ทำให้เห็นถึงกลุ่มประชากร
ส่วนใหญ่ในองค์กร ด้วยข้อมูลนี้ทำให้การกำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา แผนพัฒนามีความสอดคล้องกับกลุ่มคนส่วนใหญ่
ในองค์กร ด้วยข้อมูลนี้ทำให้การกำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา แผนการพัฒนามีความสอดคล้องกับกลุ่มคนส่วนใหญ่  
ในองค์กร จำนวนวันที ่ใช้ในการพัฒนา แสดงถึงค่าเฉลี ่ยจำนวนวันที ่บุคลากรได้รับในการพัฒนา และค่าใช้จ่าย  
ในการพัฒนานั้นสะท้อนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการดำเนินการพัฒนาผ่านการใช้จ่ายเพื่อการพัฒนา  
ซึ่งสามารถนำไปเปรียบเทียบกับหน่วยงานที่เป็นหน่วยงานที่ดีในเรื่องการพัฒนาคน 
 /ขั้นตอนที่ 4... 
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 ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรที่คล้ายคลึงกัน เพื ่อศึกษาแนวปฏิบัติที ่ดีขององค์กรอ่ืน  
ซึ่งจะช่วยสนับสนุนการกำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเนื่องด้วยจากความเป็นจริงที่ว่า องค์กรใดองค์กรหนึ่งนั้น
ไม่ได้เก่งไปทุกเรื่อง ยังมีองค์กรที่เก่งกว่าองค์กรอื่น ๆ อย่างมากในบางเรื ่อง ดังนั้น การศึกษาจากประสบการณ์ตรง  
ขององค์กรอื่น แล้วนำมาประยุกต์ให้เหมาะสม จะช่วยประหยัดเวลาและการลดการดำเนินงานแบบลองผิดลองถูก   
ทำให้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน และเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน 
 ขั้นตอนที่ 5 จัดทำยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เป็นขั้นตอนการกำหนดยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พร้อมตัวชี้วัดผลงานที่สำคัญ (KPI) ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนในการสร้างยุทธศาสตร์  
การพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยการนำข้อมูลที ่ได้จากขั ้นตอนที ่ 1 – 4 มาวิเคราะห์จัดลำดับความสำคัญ  
จัดกลุ่มประเด็นปัญหา เพ่ือจัดทำเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาขึ้น 
 ขั้นตอนที่ 6 จัดทำแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร์มาสู่การปฏิบัติ  
และการกำหนดแผนงาน / โครงการ เป็นการผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นประสบผลสำเร็จด้วยการจัดทำ
แผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพื่อให้การดำเนินงานตามยุทธศาสตร์นั้นได้เกิดขึ้นจริง มีกระบวนการ 
ผู้รับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการดำเนินที่ชัดเจนนอกจากนี้ยังเป็นการมอบหมายความรับผิดชอบให้ผู ้ที ่เกี ่ยวข้อง  
เพื่อนำไปกำหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่งนำไปสู่การประเมินผลงานประจำปีที่มีความชัดเจนในผลงาน  
ที่เกิดขึ้น 
 ขั้นตอนที่ 7 การประเมินผลการพัฒนาตามแผน เป็นการติดตามความก้าวหน้า และความสำเร็จ ทั้งนี้เพื่อนำมา
ปรับแต่งแผนปฏิบัติงานให้ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่กำหนดขั้นตอนสุดท้ายของการจัดทำยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร
นั้น เป็นขั้นตอนการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้า ความสำเร็จของยุทธศาสตร์ที่ได้กำหนดไว้ ในการประเมิน 
และติดตามผลตลอดช่วงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ เพ่ือองค์กรจะได้ทราบถึงความก้าวหน้าตามแผนงาน และเมื่อเกิด
ความล่าช้าองค์กรสามารถศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมจากผู้รับผิดชอบ เอร่วมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย  
ในที่สุด 

วิธีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลเมืองชุม 
 ๑. การปฐมนิเทศ 
  สำหรับพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ  ให้มีความรู้ 
ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ผู้บริหาร  วัฒนธรรมขององค์กร  
หน้าที่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ  การพัฒนาตนเองของพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจ ในการรับราชการ 

 ๒. การฝึกอบรม การฝึกอบรม 
  เป็นกระบวนการสำคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้
ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม  กับการทำงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก 
เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที ่ด ีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร  แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
มีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับ  ผู ้อื ่นได้ดีทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 
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 ๓. การศึกษา หรือดูงาน 
  การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพิ ่มเติมทั ้งในและต่างประเทศ เพื ่อการเพิ ่มพูน  ความรู้  
ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา  ในการปฏิบัติราชการ 
เพื่อให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา  โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือ 
เป็นประโยชน์กับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งที่ดำรงอยู่ตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด 
  สำหร ับการด ูงาน ค ือ การพัฒนาบ ุคลากรเพ ื ่อเพ ิ ่มพ ูนความร ู ้และแสวงหาประสบการณ์   
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม่ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถ นำมาประยุกต์ใช้
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหน้าที่สำคัญ  ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัย
ความสำเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน  ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศ
โดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และนำไปสู่  การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพื่อช่วยเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด  มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อม 
ให้แก่ทั้งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก่ทีมงาน  ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้เกิด 
การเรียนรู้ที ่ดี ผู ้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการ สอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและ 
การแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานจากหน่วยงาน หรือองค์กรที่ไปศกึษาดูงาน 

 ๔. การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
  การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) เป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรอีกร ูปแบบหนึ ่งเน ้นการพัฒนาทักษะในการคิดเช ิงนวัตกรรม  การแลกเปลี ่ยนข้อมูลความรู้  
และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนำ แนวคิดท่ีได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับ
ใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร  ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/
หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็น การศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนทำความเข้าใจและ 
ฝึกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ 

 ๕. การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
  5.1 การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที ่ความรับผิดชอบของผู ้บังคับบัญชา  
หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ (Skill)  
และทัศนคติ (Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาวโดยผ่าน  กระบวนการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการายบุคคล  หรือเป็นกลุ่มเล็กที่ต้องใช้เวลา 
ในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  5.2 การฝึกขณะปฏิบัต ิงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัต ิงานถือเป็นหน้าที่   
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการ  ฝึกปฏิบตัิจริง 
ณ สถานที่จริงเป็นการให้คำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ ทำงานและในช่วงการทำงาน
ปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะ  เป็นพื้นฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถ
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถ ดำเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ
เรื่องนั้นมักใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิง เข้าทำงานสับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนตำแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงาน
ใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรทราบและเรียนรู้
เกี่ยวกับขั้นตอนวิธี ปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐาน 
การทำงาน แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานต่อไปได้ 
 
 /5.3 การเป็นพ่ีเลี้ยง... 



-5- 

  5.3 การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) การเป็นพี่เลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  วิธีการนี้ 
ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและนำเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม  แก้ไขปัญหาและ
กำหนดเป้าหมายเพื ่อให้งานบรรลุผลสำเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี ่ยนประสบการณ์  ระหว่างพี ่เลี ้ยง (Mentor)  
และผู้รับคำแนะนำ (Mentee) จากผู้มีความรู้ความชำนาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์  หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก 
ลักษณะสำคัญของการเป็นพี่เลี้ยงคือผู้เป็นพี่เลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ ไม่จำเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง 
ทำหน้าที่สนับสนุนให้กำลังใจช่วยเหลือสอนงาน และให้คำปรึกษา แนะนำ ดูแลทั้งการทำงาน การวางแผนเป้าหมาย 
ในอาชีพให้กับบุคลากรเพื ่อให้ผู ้ร ับ คำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานที ่สูงขึ ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัว 
ที่เหมาะสม 
  5.4 การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การให้คำปรึกษาแนะนำเป็นวิธีการพัฒนา บุคลากร 
อีกรูปแบบหนึ่งที ่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที ่เกิดขึ ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที ่เกิดขึ ้น  ในการทำงาน 
ซึ่งผู้บังคับบัญชากำหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บุคลากรมีแนวทางแก้ไขปัญหา  
ที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้คำปรึกษาแนะนำมักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน  หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้
ประสบการณ์และความชำนาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆ ที่มีคุณสมบัติ เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 
  5.5 การหมุนเว ียนงาน (Job Rotation) การหมุนเว ียนงานเป็นอีกวิธ ีการหนึ ่งในการพัฒนา  
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย  (Multi-Skill)  
ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนตำแหน่ง งานที่สูงขึ้น การหมุนเวียน
งานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนตำแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน  ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลา 
ที่กำหนด 
  5.6 การเรียนรู ้ด ้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู ้ด ้วยตนเองเป็นวิธ ีการพัฒนาบุคลากร  
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  โดยไม่จำเป็นต้องใช้
ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั ้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู ้ได้ด้วยตนเอง  ผ่านช่องทางการเรียนรู้ 
และสื่อต่างๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากร
ที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 
  5.7 การเรียนรู ้ผ ่านระบบสื ่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู ้ด ้วยตนเองเป็นวิธ ีการ 
 พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้  และพัฒนาตนเอง  
ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เพื่อเพิ่มศักยภาพของข้าราชการ
ให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  การพัฒนาสำหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระทำได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สำนักงาน ก.จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ  หรือส่วนราชการอื่น หรือองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้ 



ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 ไม่ใช้งบประมาณ ใช้งานประมาณ
1.1 การปรับปรุงแผนอัตราก าลัง 3 ปี (ปีงบประมาณ
พ.ศ. 2567 – 2569)

/ ส านักปลัด

1.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลและพนักงานจ้าง

/ ส านักปลัด

2.1 การพัฒนาบุคลากร
2.1.1 แผนการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถ่ินและหน่วยงานอ่ืน
- ผู้บริหาร
- สมาชิกาสภาเทศบาล
- พนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล
- พนักงานจ้าง
2.1.2 โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
2.1.3 โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพครูและบุคลารกทาง
การศึกษา

 
530,000

150,000

60,000

 

ส านักปลัด

กองการศึกษา

2.2 การส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัย
2.2.1 แผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริตเพ่ือยกระดับ
คุณธรรมและความโปร่งใสเทศบาลต าบลเมืองชุม
(พ.ศ.2566 - 2570)
2.2.2 การแต่งต้ังคณะกรรมการมาตรฐานจริยธรรม
ประจ าเทศบาลต าบลเมืองชุม
2.2.3 โครงการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมบุคลากร

/

/

 

50,000

ส านักปลัด
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569

เทศบาลต าบลเมืองชุม อ าเภอเวียงชัย จังหวัดเชียงราย
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2569)

ยุทธศาสตร์/นโยบาย โครงการ/กิจกรรม
ช่วงเวลาในการด าเนินกิจกรรม งบประมาณ

หมายเหตุ

1. ด้านโครงสร้างและการ
บริหาร

2. ด้านประสิทธิภาพของ
ทรัพยากรบุคคล



ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 ไม่ใช้งบประมาณ ใช้งานประมาณ
3.1 การสรรหาพนักงานจ้างต าแหน่งท่ีว่าง / ส านักปลัด
3.2 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยการ
ประกาศรับสมัครบุคคลเพ่ือเปล่ียนสายงานท่ีสูงข้ึน

/ ส านักปลัด

3.3 การรับโอนย้ายพนักงานเทศบาลท่ีว่างตามแผน
อัตราก าลัง 3 ปี

/ ส านักปลัด

3.4 ด าเนินการร้องขอให้ คณะกรรมการกลางการ
สอบแข่งขันพนักงานส่วนท้องถ่ิน (กสถ.) ด าเนินการ
สอบแข่งขันแทนในต าแหน่งท่ีว่าง และการใช้บัญชีผู้
สอบแข่งขันได้

/ ส านักปลัด

3.5 การบรรจุและแต่งต้ังผู้สอบแข่งขันได้ในต าแหน่ง
พนักงานจ้าง

300/คน
(ค่าตอบแทนกรรมการ

บุคคลภายนอก)

ส านักปลัด

4.1 ให้ความช่วยเหลือในงานมงคลและอวมงคลแก่
พนักงานเทศบาลและพนักงานจ้าง

/ ส านักปลัด

4.2 การยกย่องพนักงานดีเด่น มีความสามารถ เป็น
ตัวอย่างท่ีดีและท าคุณประโยชน์ให้แก่องค์กร
(โครงการเชิดชูเกียรติบุคลากรท่ีปฏิบัติงานเป็นไปตาม
มาตรฐาน ด้วยความวิริยะอุตสาหะและซ่ือสัตย์สุจริต)

/ ส านักปลัด

5. ด้านการสร้างองค์กร
แห่งการเรียนรู

5.1 การประชุมผู้บริหาร และ การประชุมส่วนราชการ
ภายในระดับส านัก/กอง

/ ส านักปลัด

5.2 กิจกรรมภายในหน่วยงาน
- กิจกรรม 5 ส
- กิจกรรมวันส าคัญต่าง ๆ รัฐพิธี
- กิจกรรมบ าเพ็ญประโยชน

/ ส านักปลัด
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ยุทธศาสตร์/นโยบาย โครงการ/กิจกรรม
ช่วงเวลาในการด าเนินกิจกรรม งบประมาณ

หมายเหตุ

3. ด้านอัตราก าลังและการ
บริหารก าลัง

4. ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ



ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 ไม่ใช้งบประมาณ ใช้งานประมาณ
5.3 การจัดการองค์ความรู้ (KM) ให้แก่บุคลากร
เทศบาลต าบลเมืองชุม

/ ส านักปลัด

6.1 การปรับปรุงข้อมูลบุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบล
เมืองชุม ในระบบข้อมูลบุคลากรท้องถ่ินแห่งชาติ (LHR)

/ ส านักปลัด

6.2 ระบบเรียนรู้ทางออนไลน์ของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถ่ิน เพ่ือพัฒนาท้องถ่ินอย่างย่ังยืน
(Local MOOC)

/ ส านักปลัด

6. ด้านการพัฒนาระบบ
สารสนเทศและแนวทางการ
พัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
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ยุทธศาสตร์/นโยบาย โครงการ/กิจกรรม
ช่วงเวลาในการด าเนินกิจกรรม งบประมาณ

หมายเหตุ



ไตรมาสท่ี 1 ไตรมาสท่ี 2 ไตรมาสท่ี 3 ไตรมาสท่ี 4 ไม่ใช้งบประมาณ ใช้งานประมาณ
1. โครงการอบรมพัฒนาวิชาชีพครู สังกัดเทศบาลต าบล
เมืองชุม

100,000

2. โครงการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานของพนักงาน
เทศบาล โดยสถานบันพัฒนาบุคลากรท้องถ่ิน และ
หน่วยงานอ่ืน

430,000

1. โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเทศบาลต าบลเมือง
ชุม

150,000

2. โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพครูและบุคลารกทาง
การศึกษา

60,000

1. โครงการอบรมหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านส่ือ
อิเล็กทรอนิกส์ (E-Learning)

/

2. การจัดท าวารสารความรู้เก่ียวกับการบริหาร
งานบุคคลประจ าไตรมาส

/

3. การจัดการองค์ความรู้ (KM) ให้แก่บุคลากรเทศบาล
ต าบลเมืองชุม

/

1. โครงการเทศบาลต าบลเมืองชุมโปร่งใส ห่างไกลการ
ทุจริต

20,000

2. โครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรมบุคลากรเทศบาล
ต าบลเมืองชุม

50,000

3. โครงการวันเทศบาลบริการประชาชน 10,000
4. โครงการเชิดชูเกียรติบุคลากรท่ีปฏิบัติงานเป็นไปตาม
มาตรฐาน ด้วยความวิริยะอุตสาหะและซ่ือสัตย์สุจริต

5,000
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ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การพัฒนา
บุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวสู่
ความเป็นมืออาชีพ

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพัฒนา
บุคลากรทุกระดับให้มี
ประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ
การเปล่ียนแปลง

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การ
ส่งเสริมวัฒนธรรมการ
เรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
และการมีส่วนร่วม

ยุทธศาสตร์ท่ี 4 เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรให้
บุคลากรมีจิตสาธารณะ
คุณธรรม จริยธรรมและ
การสร้างความสุขในองค์กร

แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2569
เทศบาลต าบลเมืองชุม อ าเภอเวียงชัย จังหวัดเชียงราย

แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2569)

ยุทธศาสตร์/นโยบาย โครงการ/กิจกรรม
ช่วงเวลาในการด าเนินกิจกรรม งบประมาณ

หมายเหตุ


