
 

 

 

ประกาศเทศบาลเมืองบางระจัน 
เรื่อง  นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

--------------------------------------------------------- 
  ด้วยเทศบาลเมืองบางระจัน อ าเภอบางระจัน จังหวัดสิงห์บุรี ได้ตระหนักถึงความส าคัญของ
การบริหารงานทรัพยากรบุคคลของเทศบาลตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหา การบรรจุ การแต่งตั้ง  
การโอนย้าย การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน การลงโทษ และ
การให้พ้นจากต าแหน่ง เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลเมืองบางระจัน เป็นไปตามเจตนารมณ์
ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
รองรับภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘o) และสอดคล้อง
กับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ( Integrity and 
Transparency Assessment : ITA) รวมไปถึงกฎหมายต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยเป็นระบบที่ยึดถือหลักคุณธรรม 
และหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) ประกอบกับแผนพัฒนา
บุคลากร 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 จึงก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
เทศบาลเมืองบางระจัน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ดังนี้ 

  1. วิธีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองบางระจัน  
ในการจัดท าวิธีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองบางระจัน มีวัตถุประสงค์หลักในการ

พัฒนาจุดอ่อน (Weakness) และสร้างจุดแข็ง (Strength) ของพนักงานเทศบาลให้มีมากขึ้น และเป็นกรอบ
หรือแนวทางที่จะช่วยให้ บุคลากรของเทศบาลเมืองบางระจัน ได้บรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมี
รายละเอียดในการพัฒนา บุคลากรของเทศบาลเมืองบางระจัน ให้ไปสู่เป้าหมายตามที่บุคลากร และองค์กร
ต้องการ หรือคาดหวังให้เกิดขึ้นได้ เมื่อบุคลากร มีการพัฒนาไปตามเป้าหมายของตนเอง ก็จะท าให้บุคลากร
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงาน ดีขึ้น โดยการพัฒนาดังกล่าว จะต้องเป็นการพัฒนาใน
ทิศทางเดียวกับความต้องการของส่วนราชการ จึงส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการดีขึ้น และท าให้
ส่วนราชการเกิดภาพลักษณ์ที่ดีในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เกิดความได้ เปรียบในการแข่งขันเมื่อเทียบ
กับหน่วยงานประเภทเดียวกัน และท าให้เทศบาลเมืองบางระจัน เป็นองค์กรที่มีความเป็นเลิศในที่สุด โดย
ก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองบางระจัน ดังนี้ 

(๑) การปฐมนิเทศ ส าหรับพนักงานเทศบาลแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน การพัฒนา
ตนเอง ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ  

(๒) การฝึกอบรม เพ่ือเป็นกระบวนการช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรของเทศบาลเมือง
บางระจัน ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้ เหมาะสม 
กับการท างาน อันจะส่งผลให้บุคลากรแต่ละคนในเทศบาลเมืองบางระจันมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มี
ประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดีท าให้เทศบาลเมืองบางระจัน มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 
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(๓) การศึกษา หรือดูงาน เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและ
ต่างประเทศเพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและ
ต่างประเทศโดยใช้เวลาในการปฏิบัติราชการเพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชา
และระดับการศึกษาโดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ 
ก.ท. ก าหนด  

“การดูงาน” คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ด้วยการ
สังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในองค์กร หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ของแต่ละบุคคลจากการเรียนรู้ของ
องค์กรที่ไปศึกษาดูงาน ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิด
ใหม่ และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรเป็น
การเปิดมุมมองที่จะรับการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก่
ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กร 
 (๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา เพ่ือเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
โดยเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะใน
การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/
หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจ
และฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  

(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม ประกอบด้วย 
5.๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของ

ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในเทศบาลเมืองบางระจัน เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้าง
เสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน  

5.๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็น
หน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วย
การฝึกปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่
ท างานและในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐาน
ให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตาม
ลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบ
การปฏิบัติงาน  

5.๓) การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลโดยต้องใช้
ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหาและ
ก าหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) 
และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมีประสบการณ์ไม่มาก
นัก ผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอื่นได้ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้
ก าลังใจช่วยเหลือสอนงานและให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับ
บุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 
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5.๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ใช้ในการ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนว
ทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ 
ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์
และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากท้ังภายในหรือภายนอกองค์กร 

5.๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นวิธีการในการพัฒนาขีดความสามารถใน
การท างานของบุคลากร ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานใน
แนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการ
เปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

5.๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล
เมืองบางระจัน ที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลา
ในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อ
ต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับ
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

5.๗) การเรียนรู้ผ่านระบบส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็น
วิธีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองบางระจัน  ที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
เทศบาลเมืองบางระจัน ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองบางระจัน 

ตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ของเทศบาลเมืองบางระจัน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาพนักงานเทศบาล 
ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ประกอบด้วย 8 ยุทธศาสตร์ดังนี้ 

 2.1 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 "การพัฒนาบุคลากรจ าเป็นที่จะต้องส่งเสริมและสนับสนุนเส้นทางความก้าวหน้าในสาย

อาชีพเพ่ือก่อให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะในการท างานเพ่ิมมากขึ้นซึ่งจะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นเพ่ือเป็นแบบอย่างของสังคมเน้นความเป็นคนเก่ง คนดี" 
 แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
 1) การจัดท าแผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ชัดเจน (Career Path) 
 ๒) จัดระบบสร้างแรงจูงใจการท างานเพ่ือสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ๓) การประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและระบบสารสนเทศให้บุคลากรทราบถึง
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง 
 ๔) จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
  2.2 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 
 "ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับภารกิจเนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการถ่ายโอนภารกิจหลายด้าน ท าให้มีอัตราก าลัง
ไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณงานจึงต้องมีการปรับแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับสภาพการณ์การปัจจุบัน  
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และปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากรให้เหมาะสมสอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม่" 
 แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
 1) จัดท าและปรับปรุงแผนการอัตราก าลังที่สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจ 
อ านาจหน้าที่ 
 ๒) บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 
 ๓) เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติให้เพียงพอต่อภารกิจตามอ านาจหน้าที่ แผนงาน โครงการ 
 ๔) มีการก าหนดกรอบอัตราก าลังเพ่ือสร้างความก้าวหน้าให้บุคลากรเพ่ือสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไม่โอนไปสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงานอ่ืน 
  2.3 ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากร 
  "การพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับพ้ืนที่และในระดับสากล
เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) เศรษฐกิจบน
ฐานความรู้ (Knowledge based economy) ที่ต้องอาศัยทั้งเทคโนโลยีความสามารถของบุคลากรและการ
บริหารจัดการองค์กรที่ดี แม้ว่าการพัฒนาองค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการแต่ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด คือ 
บุคลากรองค์กรที่มีโครงสร้างของบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ย่อมเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึง
ต้องมีการพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงขึ้น" 
 แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
 ๑) การส่งตัวบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมความต้องการพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 ๒) ผู้บริหารท้องถิ่นให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศท่ีสามาร
ถน ามาใช้ประโยชน์อย่างแท้จริงโดยการสนับสนุนงบประมาณอย่างเพียงพอ 
 ๓) จัดท ามาตรฐานข้อมูลสารสนเทศให้ครอบคลุมทุกภารกิจของเทศบาลเมืองบางระจัน
โดยลดการพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 ๔) จัดท าฐานข้อมูลกลางในการบริหารงานบุคคลเพ่ือสะดวกในการเรียกใช้ข้อมูลโดย
ก าหนดให้ความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของการเสริมสร้างสมรรถนะของทุก
ต าแหน่ง 
 2.4 ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น าและมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากร 
  "จากบริบทของความเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และแรง
กดดันจากกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกไปสู่สังคมแห่งความรู้ (Knowledge Based Society) ซึ่งเป็น
สังคมที่แช่งชันด้วยความรู้ทักษะ เทคโนโลยี นวัตกรรม และการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ การบริหารงาน
เทศบาลเมืองบางระจัน จ าเป็นต้องอาศัยนักบริหารที่เป็นผู้น ามืออาชีพ มีขีดความสามารถและศักยภาพสูง มี
วิสัยทัศน์กว้างไกลเพ่ือเป็นก าลังส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์ของเทศบาลเมืองบางระจันให้สัมฤทธิ์ผลด้วย
การสนับสนุนให้บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยี" 
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 แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
 1) พัฒนานักบริหารท้องถิ่นให้ตระหนักและมีพันธะสัญญาในการเรียนรู้และการพัฒนา
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับบุคคลและองค์กรหน่วยการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง (action Learning) 
 2) นักบริหารทุกระดับต้องเป็นต้นแบบที่ดีของการเปลี่ยนแปลงและสร้างกระแสการ
เปลี่ยนแปลงให้บุคลากรเพ่ือให้เกิดผลการปรับเปลี่ยนที่แท้จริง 
 ๓) ก าหนดให้มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ระหว่างนักบริหารเป็น
ประจ าอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในเรื่องที่มีผลเกี่ยวข้องกับความส าเร็จของ
หน่วยงาน 
 4) พัฒนากระบวนการวิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่โดยจัด
ให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าวิสัยทัศน์อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 5) มีระบบการประเมินผู้บริหารว่ามีศักยภาพเพียงใดโดยจัดท ามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไปและจัดการฝึกอบรมให้ตรง
กับ competency ที่จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
 ๖) มีระบบการติดตามและประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของ
ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม โดยให้ผู้ที่เก่ียวข้อง เช่นผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นผู้ประเมิน 
 2.5 ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
 "การบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร โดยต้องก าหนดนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร หากบุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน 
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการในการ
ให้บริการแก่ประชาชน ย่อมจะส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ จึงจะสามารถขับเคลื่อนส่วน
ราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ" 
 แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
 ๑) วางแผนการใช้งบประมาณ เพ่ือการส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากรให้มีความประหยัด
และมีประสิทธิภาพ 
 ๒) ก าหนดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เป็นนโยบายหลักเพ่ือสร้างค่านิยมให้บุคลากรน ามา
เป็นแนวทางในการด าเนินชีวิต 
 ๓) ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของบุคลากรต่อสวัสดิการต่างๆ โดยจัดท าแผน
จัดสวัสดิการให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรรวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
 4) สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ด ี
 ๕) มีการดูแลสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากรเป็นประจ าและต่อเนื่อง 
 ๖) สนับสนุนให้บุคลากรฝึกอบรมวิชาชีพหรือหารายได้พิเศษเพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตให้ดีขึ้นโดยยืดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 2.6 ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรไว้กับ
หน่วยงาน 
 "ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามหาศาล จึงควรพัฒนา
ระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนด้วยการสร้างแรงจูงใจโดยก าหนดวิธีการที่เหมาะสม ในการธ ารงรักษา
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เพ่ือพัฒนาระบบราชการมุ่งเน้นการบริหารจัดการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ท าให้
ต้องปรับเปลี่ยนวิธีการท างานในรูปแบบบูรณาการ เทศบาลเมืองบางระจันฯจึงจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มี 
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ความรู้ทักษะในวิชาชีพ Knowledge Worker ภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีโดยสร้างระบบการ
พัฒนาและสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร
ที่มีอยู่ให้มีสมรรถนะในการท างานเพ่ิมขึ้น ประเมินผลบุคคลได้สามารถปลดบุคคลที่ไม่มีสมรรถภาพออกจาก
ราชการและเปิดโอกาสให้ผู้ให้บุคคลมีผู้มีความสามารถสูงภายนอกสามารถเข้าสู่องค์กร เพ่ือพัฒนาองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น" 
 แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
 1) จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรโดยยึดวิสัยทัศน์ภารกิจวัตถุประสงค์ของเทศบาลเมือง
บางระจันและขีดความสามารถที่จ าเป็น (Competency – based Approach) 
 ๒) สร้างสภาพแวดล้อมและระบบแรงจูงใจที่ช่วยหล่อหลอม และเอ้ือต่อการสร้าง
กระบวนทัศน ์วัฒนธรรม และค่านิยมใหม่ในการปฏิบัติงาน 
 ๓) จัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพ่ือสนับสนุนและจูงใจให้
บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ที่จ าเป็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 4) ก าหนดระบบการรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 
 ๕) ก าหนดความชัดเจนในความก้าวหน้าของข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ
ต าแหน่งของบุคลากร จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรงกับสายงาน และส่งเสริมสนับสนุน
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการพัฒนาตนเองด้วยวิธีที่เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง เช่น การฝึกอบรมในห้อง การฝึกอบรม
ทางไกล การฝึกอบรมโดยผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
 2.7 ยุทธศาสตร์ที่ ๗ การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
 "ปัจจุบันมีการส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น         มีการบริหารงานตามหลัก
ธรรมาภิบาล ได้แก่การบริหารงานตามหลักความโปร่งใสและหลักการมีส่วนร่วม มีระบบการควบคุมภายในที่ดี 
และพัฒนาบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม โดยเน้นทางการบริหารที่มีความโปร่งใส การใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยัดและคุ้มค่าเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนผู้รับบริการมากท่ีสุด" 
 แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
 1) ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรมจริยธรรมให้มีประสิทธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 
 2) จัดท ามาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตาม 
 3) สร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
 ๔) ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทัศนคติและค่านิยมในการท างานของบุคลากรให้ดีขึ้น 
 5) สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาองค์ความรู้ด้านคุณธรรม จริยธรรม 
 ๖) จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมด้านคุณธรรมจริยธรรมอย่างสม่ าเสมอ 
 ๗) มีกระบวนการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม ได้แก่โครงการการป้องกั นและ
ปราบปรามการทุจริต และโครงการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร 
 2.8 ยุทธศาสตร์ที่ 8 บุคลากรมีการพัฒนา กระบวนทัศน์ (Paradigm) ในการพัฒนา
ท้องถิ่น  
 "กระบวนทัศน์ (Paradigm)  ก็คือ กระบวนคิดวิเคราะห์ วิธีคิด วิธีปฏิบัติ แนวการท างาน 
มาทบทวนใหม่ เพ่ือให้สอดคล้องกับยุค และสถานการณ์ ที่ก าลังเกิดขึ้น และที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ความเชื่อ
พ้ืนฐานที่มีในจิตใจของบุคลากร แตกต่างกันตามเพศ ตามวัย ตามสิ่งแวดล้อม ตามการศึกษาอบรม และตาม 
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การตัดสินใจเลือกของแต่ละบุคคล ความเชื่อพ้ืนฐานที่เป็นตัวก าหนด ให้แต่ละคนชอบอะไร และไม่ชอบอะไร 
พอใจแค่ไหนและอย่างไร เป็นตัวน าร่องการตัดสินใจ ด้วยความเข้าใจ และเหตุผลในตัวบุคคลคนเดียวกัน 
อาจจะเปลี่ยนแปลงได้ หากรู้สึกว่ามีเหตุผลเพียงพอที่จะเปลี่ยน แต่จะไม่เปลี่ยนด้วยอารมณ์ ก่อนเปลี่ยนจะต้อง
มีความเข้าใจกระบวนทัศน์เก่าที่มีอยู่และกระบวนทัศน์ที่จะรับเข้ามาแทน มีการชั่งใจจนเป็นที่พอใจมิฉะนั้นจะ
ไม่ยอมเปลี่ยน จะต้องมีกระบวนทัศน์ใดกระบวนทัศน์หนึ่งเป็นตัวตัดสินใจเลือกว่าจะเอาหรือจะปฏิเสธ ไม่มี
ไม่ได้ ถ้าไม่มีจะไม่รู้จักเลือกและตัดสินใจไม่เป็น  กระบวนทัศน์ไม่ใช่สมรรถนะตัดสินใจ สมรรถนะตัดสินใจ 
(faculty of decision) คือ เจตจ านง (The will) กระบวนทัศน์เป็นสมรรถนะเข้าใจ(understanding) และเชิญ
ชวนให้เจตจ านงในการตัดสินใจ” 
 แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
 1) เสริมสร้างกระบวนคิดวิเคราะห์ วิธีคิด วิธีปฏิบัติ แนวการท างาน มาทบทวนใหม่ 
เพ่ือให้สอดคลอ้งกับยุค และสถานการณ์ ที่ก าลังเกิดข้ึน และท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 
 2) จัดให้มีโครงการฝึกอบรม ศึกษาดูงานในองค์กรต่างๆ ที่มีผลส าเร็จในเรื่องที่เทศบาล
เมืองบางระจัน ให้ความสนใจหรือก าหนดเป็นนโยบายให้แก่พนักงานเทศบาล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
 3) จัดให้มีการฝึกอบรม ศึกษาดูงานในองค์กรต่างๆ ที่มีผลส าเร็จ หรือด าเนินการเองใน
เรื่องกระบวนคิดวิเคราะห์ วิธีคิด วิธีปฏิบัติ ในการปฏิบัติงาน ให้แก่พนักงานเทศบาล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
 4) จัดให้มีการส่งเสริมการหาความรู้ การทบทวนความรู้ใหม่ เพ่ือให้สอดคล้องกับยุคสมัย 
และสถานการณท์ี่ก าลังเกิดข้ึนในท้องถิ่น ในสังคม และท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 
 5) ส่งเสริมให้มีการปรับปรุงความเชื่อพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานในองค์กร ที่มีในจิตใจของ
บุคลากร ซึ่งมีแตกต่างกันตามเพศ ตามวัย ตามสิ่งแวดล้อม ตามการศึกษาอบรม และตามการตัดสินใจเลือก
ของแต่ละบุคคล ให้เป็นไปในการพัฒนาองค์กร และท้องถิ่น 

3. การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 3.๑ ความรับผิดชอบ  
 ๑) บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้
สามารถท างานตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 
 ๒) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิด
การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 
 ๓) คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองบางระจัน มีหน้าที่ก าหนด
ทิศทางขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิง
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของเทศบาลเมืองบางระจัน  
 3.๒ การติดตามและประเมินผล 
 ๑) ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนา ต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน 
๗ วันท าการนับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกเทศมนตรี
เมืองบางระจัน  
 ๒) ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 
 ๓) น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้
เหมาะสมกับความต้องการของพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
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