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คำนำ 

 
บุคลากรท้องถิ ่นเป็นทรัพยากรบุคคลภาครัฐที ่มีบทบาทสำคัญในการขับเคลื ่อนภารกิจภาครัฐ 

ไปสู่เป้าหมายและสนองตอบความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพร้อมรับมือจากสภาวการณ์ 
ในปัจจุบันที ่มีการเปลี ่ยนแปลงอยู ่ตลอดเวลา การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่น ข้าราชการ 
หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ถือว่าเป็นหัวใจสำคัญในกระบวนการ
บริหารงานบุคคลเพื ่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นได้พัฒนาบุคลากรให้มีความรู ้ ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะตามมาตรฐานที่กำหนด การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นกลไกสำคัญที่จะสนับสนุนให้การบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีบุคลากรท้องถิ่นที่มีคุณภาพสูงและมีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 
นโยบายของรัฐและนโยบายสำคัญขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  

ด้วยเหตุนี้ องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  จึงเห็นความสำคัญที่จะต้องจัดให้มีแผนพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72 ขึ้น ซึ่งเป็นการดำเนินการตามความนัยตาม
มาตรา ๑๗ (๑๑) มาตรา ๒๔ วรรคเจ็ด และมาตรา ๒๖ วรรคเจ็ด แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒ ประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื่อง หลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการ
พัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับ
โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วิธีการบริหารและการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และ
กิจการอันเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ลงวันที่ 22 พฤศจิกายน 2544 และที่
แก้ไขเพ่ิมเติม คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในการประชุมครั้งที่ 4/2569 เมื่อวันที่ 
30 เมษายน 2569  ได้มีมติประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และในการการประชุมครั ้งที ่ ๖/25๖๖ เมื ่อวันที่ ๒๙ มิถุนายน 25๖๖ ได้มีมติเห็นชอบแผนแม่บท 
การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72 

องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท พิจารณาแล้วเห็นว่า เพื่อให้มีการขับเคลื่อนการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72 ให้องค์การบริหารส่วนตำบล          
เมืองปราสาท  สามารถดำเนินการตามแผนแม่บทการพัฒนาบุคลากรท้องถิ ่น  ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ         
พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  จึงได้กำหนดแนวทางในการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพข้าราชการหรือพนักงาน   
ส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจำและพนักงานจ้าง ส่งเสริมให้เป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง คุณธรรมและจริยธรรมสามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
รวมทั้งเสริมสร้างให้บุคลากรปฏิบัติงานโดยเน้นให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ และประโยชน์สุขของ
ประชาชน 

 
 

       งานการเจ้าหน้าที ่สำนักปลัด อบต. 
        กรกฎาคม  2569 
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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 

 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

๑. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้กำหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื ่อจ ูงใจให้ผ ู ้ม ีความรู ้ความสามารถอย่างแท้จร ิงเข้ามาทำงาน  
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล 
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อำนาจ  
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒. พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที ่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
กำหนดให้ส ่วนราชการม ีหน ้าท ี ่พ ัฒนาความร ู ้ ในส ่วนราชการ  เพ ื ่อให ้ม ีล ักษณะเป ็นองค ์การแห่ง 
การเรียนรู ้อย่างสม่ำเสมอ โดยต้องรับรู ้ข ้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู ้ในด้านต่าง ๆ  
เพื่อนำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง  
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู ้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี ่ยนทัศนคติของข้าราชการ  
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ  
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓. ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ ่น เร ื ่อง หลักเกณฑ์และเง ื ่อนไขเกี ่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น กำหนดให้องค์การบริหารส่วนตำบล มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที ่ดี      
โดยองค์การบริหารส่วนตำบล ต้องดำเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด และกำหนดให้องค์การบริหารส่วนตำบล  จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือ
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  ในการจัดทำแผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องกำหนดตามกรอบ
ของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด โดยให้กำหนดเป็นแผนการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององค์การ
บริหารส่วนตำบล  นั้น 

๔. สถานการณ์การเปลี ่ยนแปลงในปัจจุบ ัน ภายใต้กระแสการปฏิร ูประบบราชการและ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีดิจิทัล และความผันผวนจากการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่ และวิกฤตการณ์ 
ทางธรรมชาติ ส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐต้องเผชิญกับบริบทการบริหารจัดการที่มีความซับซ้อน รวดเร็ว  
และไม่แน่นอนมากยิ ่งขึ ้น รูปแบบการปฏิบัติงานแบบเดิมอาจไม่สามารถตอบสนองต่อสถานการณ์และ  
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ความต้องการของประชาชนได้อย่างทันท่วงทีและมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ต้องเผชิญกับบริบทใหม่ที่มีความซับซ้อน รวดเร็ว และมีความไม่แน่นอนมากยิ่งขึ้น รูปแบบการบริหารจัดการ
แบบเดิมที ่ เน ้นขั ้นตอนและลำดับชั ้นอาจไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงจำเป็นต้องมีความตื่นตัว เปิดรับแนวคิด  
การบริหารสมัยใหม่ และปรับตัวทั้งในด้านโครงสร้าง ระบบงาน และกระบวนการทำงาน เพื่อให้สอดคล้องกับ 
แนวทางการบริหารราชการสมัยใหม่ที่มุ่งเน้นความคล่องตัว ความโปร่งใส และการยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นภารกิจสำคัญที่ต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งปรับเปลี่ยนวิธีคิด  
และวิธีการปฏิบัติงานจากการทำงานตามหน้าที่ มาเป็นการทำงานเชิงรุกที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และประโยชน์สูงสุด 
แก่ประชาชน ควบคู่กับการนำเทคโนโลยีดิจิทัล ระบบมาตรฐาน และแนวคิดการบริหารจัดการสมัยใหม่  
มาประยุกต์ใช้เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนตำบล 
  เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนตำบล จึงได้จัดทำแผนการพัฒนา
บุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572  ตามตามกรอบของแผน
แม่บทการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
กำหนด  โดยให้กำหนดเป็นแผนการพัฒนา มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององค์การบริหาร
ส่วนตำบลเมืองปราสาท  นั ้นขึ ้น เพื ่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนตำบล 
ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  อำเภอโนนสูง  จังหวัดนครราชสีมา  ในการปฏิบัติราชการและ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
๑.๒ วัตถุประสงค์ 

๑. เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลมีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเป็นไป
ตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหน่งและตามที่ ก.อบต. กำหนด 

๒. เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบล  มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหารส่วน
ตำบล  มีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  

๓. เพื ่อให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่น มีการบริหารการเรียนรู ้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔. เพื่อให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั ้งในด้านพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี ่ยวกับงานในหน้าที ่ ด ้านความรู ้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหาร  
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕. เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบล  สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและ
การให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
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๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
๑. การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธ ีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ  

ในการพัฒนา พนักงานส่วนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ให้มี
ความสอดคล้องกับตำแหน่งและระดับตำแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ดำรงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒. ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร 
ได้แก่  

2.1 หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
2.2 หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
2.3 หลักสูตรความรู ้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐานกำหนด

ตำแหน่ง  
2.4 หลักสูตรด้านการบริหาร  
2.5 หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓. วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนตำบล  เป็นหน่วยดำเนินการเอง หรือดำเนินการ
ร่วมกับ ก.อบต. หรือ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้      
ตามความจำเป็นและความเหมาะสม ได้แก่  

3.๑ การปฐมนิเทศ  
3.๒ การฝึกอบรม  
๓.3 การศึกษาต่อทัง้ภายในและต่างประเทศ หรือการศึกษาดูงาน 
3.4 การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
3.5 การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
3.6 การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

๔. งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนตำบล  ต้องจัดสรรงบประมาณ
สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุ้มค่า 
เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕. การติดตามประเมินผล ให้องค์การบริหารส่วนตำบล  กำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพื่อให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความสำคัญและจำเป็นในการพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนตำบลและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล ๓ ปีถัดไป 
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 
๒.๑ ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบล   

ภารกิจ 
1. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
1.1 จัดให้มีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก (มาตรา 67 (1))  
1.2 ให้มีน้ำเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
1.3 ให้มีและบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
1.4 ให้มีและบำรุงรักษาทางระบายน้ำ  (มาตรา 68 (3)) 
1.5 การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา 16(4)) 
1.6 การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5)) 
2. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
2.1  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา 67(6)) 
2.2 ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา 67(3)) 
2.3 ให้มีและบำรุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ (มาตรา 68(4)) 
2.4 การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู ้ด้อยโอกาส (มาตรา 

16(10)) 
2.5 การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย(มาตรา 16(2)) 
2.6 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตรา 16(5)) 
2.7 การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล(มาตรา 16(19)) 
3. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
3.1 การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
3.2 การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน (มาตรา 68(8) 
3.3 การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
3.4 จัดให้มีที่จอดรถ (มาตรา 16(3)) 
3.5 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง (มาตรา 16(17)) 
3.6 การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28)) 
4. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
4.1 ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6) 
4.2 ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5)) 
4.3 บำรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7)) 
4.4 ให้มีตลาด (มาตรา 68(10)) 
4.5 การท่องเที่ยว (มาตรา 68(12)) 
4.6 กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ (มาตรา 68(11)) 
4.7 การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6)) 
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4.8 การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 
5. ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 

ดังนี้ 
5.1 คุ้มครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (มาตรา 67(7)) 
5.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ำ ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

(มาตรา 67(2)) 
5.3 การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (มาตรา 17 (12)) 
6. ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจทีเ่กี่ยวข้อง ดังนี้ 
6.1 บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และ 

วัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น (มาตรา 67(8) 
6.2 ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67(5)) 
6.3 การจัดการศึกษา (มาตรา 16(9)) 
6.4 การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น (มาตรา 17(18)) 
7. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
7.1 สนับสนุนสภาตำบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น (มาตรา 45(3)) 
7.2 ปฏิบัติหน้าที่อื ่นตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตามความ

จำเป็นและสมควร (มาตรา 67(9)) 
7.3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน(มาตรา 16(16)) 
7.4 การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที ่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น (มาตรา 

17(3)) 
7.5 การสร้างและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำที ่เชื ่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นอ่ืน 

(มาตรา 17(16)) 

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์การบริหารส่วนตำบลจะดำเนินการ 
(๑) ภารกิจหลัก  

1. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
2. ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3.  ด้านการส่งเสริมการศึกษา 

(๒) ภารกิจรอง 
1. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
2. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
3. การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
4. ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน 
5. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
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6. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
7. ด้านการจัดระเบียบชุมชนสังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย 
8. ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 
๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 

(๑) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องการจัดทำแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
๒) ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
๓) ความรู้เรื่องการทำงบการเงิน และงบประมาณ 
๔) ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(๒) ความต้องการด้านทักษะ 
๑) ทักษะการประสานงาน 
๒) ทักษะการบริหารข้อมูล 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

(3) ความต้องการด้านสมรรถนะ 
๑) การทำงานเป็นทีม 
๒) การเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง 
๓) การแก้ไขปัญหาและการดำเนินการเชิงรุก 
๔) ความคิดสร้างสรรค์ 

(4) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
๒) งานจัดทำข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ 
๓) งานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) งานสวัสดิการสังคม 
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๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 
(๑) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
      การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นด้วยกรอบแนวคิด  

McKinsey’s 7s Framework ประกอบด้วย องค์ประกอบสำคัญ  7 ด้าน เป ็นเคร ื ่องม ือที ่ ใช ้ประเมิน 
ความสอดคล้องขององค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ได้แก่ จุดแข็ง (Strength) และ
จุดอ่อน (Weakness) เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนด ซึ่งเชื ่อมโยงกัน  
อย่างเป็นระบบ หากส่วนใดส่วนหนึ่งไม่สอดคล้องก็อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้  

 

 
1.1 ยุทธศาสตร์ (Strategy) 

 ยุทธศาสตร์ เป็นแนวทางหรือแผนการดำเนินงานขององค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  
ที ่กำหนด ว ิส ัยทัศน ์ กลยุทธ ์ และเป้าหมาย โดยสะท้อนทิศทางการพัฒนา การจ ัดสรรทร ัพยากร 
และการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ยุทธศาสตร์ที่ดีควรมีความชัดเจน สอดคล้องกับภารกิจ 
และสามารถนำไปปฏิบัติได้จริง และแผนปฏิบัติการต่าง ๆ เช่น แผนพัฒนาท้องถิ่น แผนอัตรากำลัง 3 ปี  
แผนพัฒนาบุคลากร แผนงานต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน  
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1.2 โครงสร้างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Structure) 
โครงสร้างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น คือการจัดรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง

หน่วยงาน ตำแหน่งหน้าที่ อัตรากำลัง จำนวนบุคลากร และสายการบังคับบัญชา เพื่อให้การทำงานเป็นระบบ 
มีความชัดเจนในบทบาทหน้าที ่ และลดความซ้ำซ้อน โครงสร้างที ่ เหมาะสมจะช่วยให้การตัดสินใจ  
และการสื่อสารภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

1.3 ระบบปฏิบัติการ (Systems)  
ระบบงาน หมายถึงกระบวนการ ขั้นตอน และเครื่องมือที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ใช้ในการดำเนินงานอย่างเป็นระบบ เช่น ระบบการบริหารงานบุคคล ระบบงบประมาณ ระบบสารสนเทศ  
ระบบติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน และคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น ระบบที่ดีควรมีความชัดเจน 
โปร่งใส มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน การใช้เครื่องมือและเทคโนโลยี (IT & AI) และสนับสนุนการทำงานให้เกิด 
ผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่กำหนด 

1.4 รูปแบบการบริหารหรือภาวะผู้นำ (Style) 
การบริหารหรือภาวะผู้นำ หมายถึงรูปแบบการบริหารจัดการและวัฒนธรรมการทำงาน

ที่ผู ้นำองค์กรแสดงออก ไม่ว่าจะเป็นการสั่งการแบบรวมศูนย์ การมีส่วนร่วม หรือการเปิดโอกาสให้แสดง  
ความคิดเห็น การมีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ ผู้นำแห่งการเปลี่ยนแปลง ความน่าเชื่อถือ มีธรรมมาภิบาล รูปแบบ
การบริหารมีผลต่อบรรยากาศการทำงาน แรงจูงใจ และประสิทธิภาพการทำงานขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น   

1.5 บุคลากร (Staff) 
บุคลากรเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดขององค์กร การพิจารณาด้านบุคลากร ครอบคลุม

จำนวนบุคลากร คุณภาพ การจัดสรรกำลังคน การพัฒนา และการสร้างแรงจูงใจ องค์กรที่มีบุคลากรเหมาะสม
กับงาน ความผูกพันของบุคลากร คุณธรรมและจริยธรรม ทัศนคตติ่อการทำงาน มนุษยสัมพันธ์และการสื่อสาร 
ที่ดี บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ที่จะสามารถขับเคลื่อนภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

1.6 ทักษะและความรู้ ความสามารถ หลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Skills) 
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญของบุคลากร ความคิดสร้างสรรค์

และนวัตกรรม การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ที่ทำให้องค์กรปกครองสว่น
ท้องถิ่นมีประสิทธิภาพและบุคลากรได้รับการพัฒนา  

1.7 ค่านิยมร่วม (Shared Values) 
ค่านิยม ความเชื่อ และวัฒนธรรม เจตคตหิลักท่ีบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ยึดถือร่วมกัน ถือเป็นศูนย์กลางของโมเดล 7S เพราะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม การตัดสินใจ และทิศทางการ
ดำเนินงานขององค์กร ค่านิยมที่ชัดเจนและเป็นที่ยอมรับร่วมกัน จะช่วยสร้างเอกภาพและความผูกพันภายใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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(๒) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายนอกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
      การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกรอบแนวคิด 

PESTEL เป็นเครื ่องมือที ่ใช้ประเมินปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบต่อการดำเนินงานขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น โดยเน้นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในมิติต่าง ๆ ที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้โดยตรง แต่ต้อง
ปรับตัวให้สอดคล้องขององค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ โอกาส (Opportinities) 
และอุปสรรค (Threats) เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนด ซึ่งเชื่อมโยงกัน  
อย่างเป็นระบบ 

2.1 ปัจจัยด้านการเมืองและนโยบายรัฐ (Political) 
ปัจจัยด้านการเมืองเกี ่ยวข้องกับนโยบายของรัฐบาล ทิศทางการพัฒนาประเทศ  

การกระจายอำนาจ และความม่ันคงทางการเมือง ซึ่งมีผลต่อบทบาทหน้าที่และงบประมาณขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น เช่น นโยบายการกระจายอำนาจสู่ท้องถิ่น การกำหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
หรือโครงการสำคัญของรัฐบาลที่ต้องดำเนินการผ่านท้องถิ่น หากนโยบายรัฐมีความต่อเนื่องและชัดเจน จะช่วย
ให้การดำเนินงานของท้องถิ่นเป็นไปอย่างมีทิศทาง แต่หากมีความเปลี่ยนแปลงบ่อย อาจทำให้การวางแผน
ระยะยาวมีความยากลำบาก 

2.2 ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ (Economic) 
สภาพเศรษฐกิจมีผลโดยตรงต่อรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งรายได้จาก

ภาษีท้องถิ่น การจัดเก็บค่าธรรมเนียม และเงินอุดหนุนจากรัฐ หากเศรษฐกิจขยายตัว รายได้ของท้องถิ่นก็มี
แนวโน้มเพิ่มขึ้น ส่งผลให้สามารถดำเนินโครงการพัฒนาได้มากขึ้น แต่ในช่วงเศรษฐกิจชะลอตัว รายได้อาจลดลง ขณะที่
ความต้องการบริการสาธารณะเพ่ิมขึ้น ทำให้เกิดความท้าทายด้านการบริหารงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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2.3 ปัจจัยด้านสังคมและประชากร (Social) 
โครงสร้างประชากร ค่านิยม ความเชื่อ วิถีชีวิต และความต้องการของประชาชน  

เป็นปัจจัยสำคัญที่กำหนดทิศทางการให้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม การย้ายถิ่นฐาน หรือความคาดหวังด้านคุณภาพชีวิตและบริการสาธารณะ  
การมีส่วนร่วมของประชาชน การเปลี ่ยนแปลงทางสังคมเหล่านี้ทำให้องค์กรต้องปรับรูปแบบบริการให้
สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน 

2.4 ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (Technological) 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยีด ิจิท ัล  AI มีผลต่อรูปแบบ 

การบริหารงานและการให้บริการของท้องถิ่น เช่น การพัฒนาระบบบริการประชาชนออนไลน์ ระบบฐาน  
ข้อมูลกลาง ระบบบริหารงานอิเล็กทรอนิกส์ หรือการใช้เทคโนโลยีในการจัดการเมืองอัจฉริยะ (Smart City)  
หากท้องถิ่นสามารถปรับตัวและนำเทคโนโลยีมาใช้ได้อย่างเหมาะสม จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน  
และความโปร่งใสในการให้บริการ 

2.6 ปัจจัยด้านกฎหมายและระเบียบข้อบังคับ (Legal) 
กฎหมายและระเบียบต่าง ๆ เป็นกรอบที่กำหนดอำนาจหน้าที่ วิธีการดำเนินงาน และ

ข้อจำกัดขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น กฎหมายว่าด้วยการกระจายอำนาจ กฎหมายการคลังท้องถิ่น 
กฎหมายพัสดุ หรือระเบียบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การเปลี่ยนแปลงของกฎหมายหรือข้อกำหนดใหม่ ๆ 
อาจส่งผลต่อขั้นตอนการทำงาน งบประมาณ และรูปแบบการให้บริการของท้องถิ่น 

2.5 ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental) 
สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ เช ่น ภ ูม ิอากาศ ทร ัพยากรธรรมชาติ มลภาวะ  

หรือภัยพิบัติ มีผลโดยตรงต่อการบริหารจัดการพื้นที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตัวอย่ างเช่น ปัญหา 
น้ำท่วม ภัยแล้ง ขยะมูลฝอย หรือมลพิษทางอากาศ ซึ ่งล้วนเป็นภารกิจสำคัญที่ท้องถิ ่นต้องรับผิดชอบ  
การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศยังทำให้ท้องถิ่นต้องวางแผนรับมือกับความเสี่ยงในระยะยาว 

 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื ่องมือในการประเมินสถานการณ์ 
สําหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารกําหนด  จุดแข็งและจุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่าง ๆ ต่อการทํางานขององค์กร  
การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพื่อให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  
โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง  นอกจากนี้
ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อนไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ทํางานในองค์กรยัง
มีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   SWOT Analysis  
ดังนี้    

1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 
1.1 S มาจาก Strengths  

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่  เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านกำลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธ์                     
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1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น     
2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก่ 

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือ

ประโยชน์หรือส่งเสริมการดําเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการ

บริหารจําเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนให้ได้จริง 

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก โอกาส และข้อจำกัด (SWOT)   
ในการจัดทำแผนพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 
 1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารจัดการ (Management) 
 2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านคน (Man) 
 3. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 
 4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเครื่องมืออุปกรณ์ (Machine) 

5. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านศีลธรรม (Morality)และพฤติกรรม 
จุดแข็ง   S จุดอ่อน   W โอกาส   O ข้อจำกัด  T 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารจัดการ (Management) 
-มีระเบียบกฎหมายเฉพาะใน
การทำงานท้องถิ่น 

- มีระบบอุปถัมภ์ในองค์กร
ยากต่อการบริหารจัดการ 

-มีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นและเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วม 

-ระเบียบกฎหมายเปลี่ยนแปลง
บ่อยครั้งเกิดปัญหาในการบริหาร
จัดการที่ต่อเนื่อง 
-ระเบียบระทรวงมหาดไทย
หนังสือซักซ้อม ไม่มีความชัดเจน 
ขาดแนวทางในการดำเนินการท่ี
ถูกต้อง 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านคน (Man) 
- สามารถเปิดกรอบอัตรากำลัง
ตามภาระงานที่เกิดขึ้นได ้
- มีบุคลากรทางสาธารณสุขใน
สังกัด สะดวกต่อการรับบริการ
สาธารณสุข 
- ขอบเขตการทำงานมีความ
ชัดเจนตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่ง 

- บุคลากรมีความรู้
ความสามารถทีแ่ตกต่างกัน 
ทำงานแทนกันไม่ได้ 
- ขาดการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธภิาพ 
 

ให้บริการสาธารณสุขรวดเร็ว
ทั่วถึง 

- บุคลากรบางส่วนได้รับการบรรจุ
แล้วถึงเวลาโอนกลับภูมิลำเนา 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 
-งบประมาณรายจ่าย
ประจำปีมีเพียงพอต่อการ
พัฒนาพนักงานส่วนตำบล 

งบประมาณท่ีใช้ในการพัฒนา
รายบุคคลได้รับการจัดสรร
น้อย 

องค์การบริหารส่วนตำบล
เมืองปราสาท สามารถให้
งบประมาณในการเข้ารับ
การพัฒนาทันต่อเวลา 

 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเคร่ืองมืออุปกรณ์ (Machine) 
- มีวัสดุ ครุภัณฑ์ อาคาร
สถานท่ี เครื่องอำนวยความ
สะดวกทั่วถึง 

บุคลากรยังขาดทักษะใน
การใช้เครื่องมือเทคโนโลยี
ที่มีในการทำงาน 

เทคโนโลยีที่มีสามารถ
ทำงานได้รวดเร็วและ
ทันเวลาและเหตุการณ ์

เทคโนโลยีมีปญัหาตามสภาพ
อากาศและที่ตั้งทำให้ไม่
สามารถทำงานได้ในเวลา
เร่งด่วน 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านศีลธรรม (Morality) และพฤติกรรม  
องค์การบริหารส่วนตำบล
เมืองปราสาท ตั้ง
งบประมาณสำหรับส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมทุกปี  

บุคลากรหลากหลาย
ประเภทตำแหน่ง 
หลากหลายคณุวุฒิ และ
ประสบการณ์ทำให้ไมเ่ข้าใจ
ในระบบคุณธรรมจริยธรรม
เท่าที่ควร 

- บ ุคลากรมีการทำงาน
เป็นทีมและสามัคคีกัน 
รับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน
แ ล ะ ก ั น ย อ ม ร ั บ ก า ร
เปล ี ่ ยนแปลงและม ีจิต
สาธารณะ 
-บ ุคลากรนับถือศาสนา
เดียวกัน สะดวกต่อการ
ดำเนินกิจกรรมส่วนรวม 

 

(๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนตำบลผ่านกรอบแนวคิด 
McKinsey’s 7s Framework ว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรนำมาใช้ในการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้และควรดำรงไว้เพื่อการเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์การบริหาร
ส่วนตำบล  

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนตำบลผ่านกรอบ
แนวคิด McKinsey’s 7s Framework ว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุง
ให้ดีขึ้นในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การบริหารส่วนตำบล 

(๓) โอกาส (Opportinities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนตำบลผ่าน
กรอบแนวคิด PESTEL ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมต่อการดำเนินการการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้และองค์การบริหาร   
ส่วนตำบล สามารถสร้างเป็นโอกาสหรือนำข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง 

(๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์การ
บริหารส่วนตำบลผ่านกรอบแนวคิด PESTEL ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคาม
ก่อให้เกิดผลเสียทั ้งทางตรงและทางอ้อมในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นได้            
และจำเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามขององค์การบริหารส่วนตำบล 
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จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

1)  การกำหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและ 
     หน้าท่ีที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผู ้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่าง

สม่ำเสมอ 
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที ่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วตามมาตรฐานกำหนด 
๔) แผนพัฒนาท้องถิ่นสามารถขับเคลื่อนองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นตามเป้าหมายที่กำหนด 
๕) บุลคากรมีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติ

หน้าท่ีของตนเอง 

๑ )  ก า รปฏ ิ บ ั ต ิ ง านร ะหว ่ า ง ส ่ วน ร าชกา รย ั งขาด 
การทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 

๒) บุคลากรยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

๓) การขาดแคลนบุลคากรสายงานเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
ส่งผลต่อการให้บริการสาธารณะและการปฏิบัติงานใน
วิชาชีพเฉพาะ 

๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม 
จริยธรรม เพื่อให้เกิดแรงจูงใจขวัญและกำลังใจในการ
ปฏิบัติหน้าท่ี 

๕)  ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการทำงาน 

โอกาส (Opportinities) อุปสรรค (Threats) 

๑) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ ่นสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรในหลักสูตรต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง    

๓) การเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศทำให้ได้รับ
ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานอยู่เสมอ   

๔) ประชาชนมีส ่วนร่วมต่อการปฏิบัต ิงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

๕) รัฐบาลมีกระจายอำนาจและภารกิจให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมากขึ้น 

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นไม่เพียงพอ 

๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติที ่ผลส่งผลกระทบต่อการบริหารงานของ

องค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลง

บ่อยครั้ง 
๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางให้องค์กร

ปกครองส ่วนท้องถิ ่น ไม ่ได ้ถ ่ายโอนบุคลากรและ
งบประมาณเท่าที่ควร 

 
 



 

๑๔ 

 

 
 

2.5 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตรากำลัง 3 ปี 
 

 
 
 
 
              
 
 
 
 
 
 

 
 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง)  

สำนักปลัด อบต. 
หัวหน้าสำนักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานท่ัวไป  ระดับต้น)  

กองคลัง 

ผู้อำนวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น)  

กองช่าง 
ผู้อำนวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น)  

กองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 

ผู้อำนวยการกองการศึกษา 

ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน้)   

 

-  งานบริหารงานท่ัวไป 

-  งานยุทธศาสตร์และงบประมาณ 

-  งานนิติการ 
-  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

-  งานการเจ้าหน้าท่ี 

-  งานสวัสดิการสังคม 

-  งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
 

- งานการเงินและบญัชี 

- งานพัฒนาและจัดเก็บรายได ้
- งานพัสดุและทรัพยส์ิน 

- งานแบบแผนและก่อสร้าง 

- งานควบคุมอาคาร 

- งานสาธารณูปโภค 

- งานผังเมือง 

-  งานบริหารการศึกษา 

-  งานส่งเสริมการศึกษา  
   ศาสนาและวัฒนธรรม 

-  งานกิจการโรงเรียน 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

(นักวิชาการตรวจสอบภายใน ชก.)  



๑๕ 
    

 

๑๕ 
 

 



๑๖ 
    

 

๑๖ 
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๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบล  
องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  วิเคราะห์ข้อมูลอัตรากำลังที่มีผลต่อการบริหารงาน

บุคคล  ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้วิเคราะห์
อัตรากำลังขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ - ๒๕๗๒         
เพื่อให้บุคลากรสอดคล้องกับภารกิจ ยุทธศาสตร์ และงบประมาณ ช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มค่า และรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 

กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ระหว่างปี 2570 – 2572 
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ส่วนราชการ 

กรอบอัตรา 
กำลังเดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 
เพิ่ม / ลด 

หมายเหตุ 
257

0 
2571 2572 2570 2571 2572 

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพฒันาชุมชน 1 1 1 1 -   - -  
พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 -   - -  

พนักงานจ้างทั่วไป         
ภารโรง 1 1 1 1 -   - -  
คนงาน 2 2 2 2 -   - -  

กองคลัง         
ผู้อำนวยการกองคลัง  
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน้) 

1 1 1 1 -   - -  

นักวิชาการเงินและบัญชี ปก/ชก  1 1 1 1  -   - - ว่างเดิม 
นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ปก/ชก 1 1 1 1 - - -  
นักวิชาการพัสดุ ปก/ชก 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

ลูกจ้างประจำ         
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ 1 1 1 1 -   - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี  1  1  1  1 -   - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ  1  1  1  1 -   - -  

พนักงานจ้างทั่วไป         
คนงาน 1 1 1 1 - - -  
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๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท   วิเคราะห์ข้อมูลการจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษา

ของบุคลากรในสังกัดที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้วิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรที่มีผลต่อองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ตรงตามสายงาน ตำแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบ
สอดคล้องกับความรู ้ความสามารถของแต่ละบุคคล และความก้าวหน้าในอาชีพ อีกทั ้งยังใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการวางแผนอัตรากำลัง การสรรหา และการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดังนี้ 

จำนวนบุคลากร จำแนกตามคุณวุฒิ     

ประเภท 

คุณวุฒิการศึกษา 
ปริญญาเอก  

หรือ 
เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 
ม.6 ม.3 

ต่ำ
กว่า 
ม.3 

ประเภทบริหารท้องถิ่น - 1 - - - - - - 
ประเภทอำนวยการท้องถิ่น - 1 1 - - - - - 
ประเภทวิชาการ - 3 5 - - - - - 
ประเภทท่ัวไป - - 3 - - - - - 
ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

- 1 - - - - - - 

ลูกจ้างประจำ - - 1 - - - - - 
พนักงานจ้าง - - 7 4 1 5 - - 

รวม - 6 17 4 1 5 - - 
คิดเป็นร้อยละ - 18.18 51.51 12.12 3.03 15.15 - - 

แสดงคุณวุฒิการศึกษาของบุคลากรในสังกัด อบต.เมืองปราสาท 

 

1 1

33

5

0

3

0 0

4

1 1

7

4

1

5

0
0

1

2

3

4

5

6

7

8

คณุวฒุิการศกึษาของบคุลากรองคก์ารบรหิารสว่นต าบลเมอืงปราสาท

บริหารทอ้งถิน อ านวยการทอ้งถิน วิชาการ ทั่วไป ทวัไป ครู ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้ง
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๒.๘ สายงานของพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบล 
องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงาน          

ส่วนท้องถิ่น  เพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลสำคัญในการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 
การวิเคราะห์สายงานดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ทราบโครงสร้างกำลังคนที่แท้จริงขององค์การบริหารส่วน
ตำบลเมืองปราสาท ว่ามีบุคลากรในแต่ละสายงานเพียงพอและสอดคล้องกับภารกิจหรือไม่ ข้อมูลดังกลา่วช่วย
ให้สามารถวางแผนอัตรากำลัง การบรรจุ แต่งตั้ง โอนย้าย และพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม  

พนักงานส่วนตำบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการใช้ความรู้ความสามารถ
และทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการกำหนดนโยบายหรือลักษณะงานที่มีความ
ต่อเนื่องในการทำงาน  มีอำนาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตามลำดับชั้น   ซึ่งกำหนด
ตำแหน่งแต่ละประเภทของพนักงานส่วนตำบลไว้  ดังนี้ 

-สายงานบริหารท้องถิ่น  ได้แก่ ปลัด  รองปลัด 
-สายงานอำนวยการท้องถิ่น  ได้แก่ หัวหน้าสำนักปลัด  ผู้อำนวยการกอง หัวหน้าฝ่าย 
-สายงานวิชาการ  ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี 
-สายงานทั่วไป ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นมีคุณวุฒิต่ำกว่าปริญญาตรี 
ลูกจ้างประจำ : ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ทักษะและประสบการณ์  จึงมีการจ้างลูกจ้างประจำ

ต่อเนื่องจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ โดยไม่มีการกำหนดอัตราข้ึนมาใหม่  หรือกำหนดตำแหน่งเพ่ิมจากที่มีอยู่
เดิมและให้ยุบเลิกตำแหน่ง หากตำแหน่งที่มีอยู่เดิมเป็นตำแหน่งว่าง มีคนลาออก  หรือเกษียณอายุราชการ  
โดยกำหนดเป็น ๓ กลุ่ม  ดังนี้  

-กลุ่มงานบริการพ้ืนฐาน  
-กลุ่มงานสนับสนุน 
-กลุ่มงานช่าง 
 พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มีกำหนดระยะเวลา

การปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การกำหนดพนักงาน
จ้างจะมี 3 ประเภท แต่องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาทเป็นองค์การบริหารส่วนตำบลประเภทสามัญ
ด้วยบริบท ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง จึงกำหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี้ 

-พนักงานจ้างทั่วไป 
-พนักงานจ้างตามภารกิจ  
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บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
4)  นักบริหารงานการศึกษา 
 

๑) นักจัดการงานท่ัวไป 
๒) นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
๔) นิติกร 
๕) นักพัฒนาชุมชน 
6) นักวิชาการเกษตร 
7) นักวิชาการสาธารณสุข 
8) นักวิชาการเงินและบัญชี 
9) นักวิชาการพัสดุ 
10) นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
11) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
12) วิศวกรโยธา 
13) นักวิชาการศึกษา 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
๒) เจ้าพนักงานป้องกัน 
    และบรรเทาสาธารณภัย 
๓) เจ้าพนักงานพัสด ุ
4) นายช่างโยธา 
5) นายช่างไฟฟ้า 
 
 

 
๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 
 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  - -  1 - 1 54.00 
อำนวยการท้องถิ่น -  -  -  -  - - 2 - 2 52.50 
วิชาการ   2  1 2 2 1 8 44.75 
ทั่วไป - - - 1 - 2 - - 3 43.33 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - - 1 - - 1 46.00 

ลูกจ้างประจำ -  -  -  -  -  -  1 - 1 52.00 
พนักงานจ้าง - 2 4 3 2 5 - 1 17 39.94 

รวม - 2 6 4 3 10 6 2 33 96.97 
คิดเป็นร้อยละ 0 6.06 18.18 12.12 9.09 30.30 18.18 6.06 ๑๐๐  
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ประเภทและจำนวนปัจจุบันด้านบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำตำบลเมืองปราสาท  
จำแนกตามส่วนราชการ      

ส่วนราชการ งาน 
จำนวนพนกังาน (อัตราท่ีมี) 

พนักงาน 
ลูกจ้าง 
ประจำ 

พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้างทั่วไป 

อบต.เมืองปราสาท ปลัด อบต. 1 - - - 

สำนักปลดั อบต. 
 

หัวหน้าสำนักปลัด อบต. 1 - - - 
งานบริหารงานท่ัวไป 3 - 2 3 
งานยุทธศาสตร์และงบประมาณ 1 - - - 
งานนิติการ 1 - - - 
งานการเจ้าหน้าท่ี 1 - - - 
งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั 1 - - - 
งานสวัสดิการสังคม 1 - - - 
งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 1 - -  

กองคลัง 

ผู้อำนวยการกองคลัง  1 - - - 
งานการเงินและบญัช ี 1 - 1 - 
งานพัฒนาและจัดเก็บรายได ้ 1 1 - 1 
งานทะเบียนทรัพยส์ินและพสัด ุ 1 - 1 - 

กองช่าง 
 

ผู้อำนวยการกองช่าง  1 - - - 
งานแบบแผนและก่อสร้าง 1 - 1 - 
งานก่อสร้างออกแบบ และควบคมุ
อาคาร 

1 - 1 - 

งานสาธารณูปโภค 1 - - 4 
งานผังเมือง - - 1 - 

กองการศึกษา ศาสนา
และวัฒนธรรม 

 

ผู้อำนวยการกองการศึกษา ศาสนา
และวัฒนธรรม 

1 - - - 

งานบริหารการศึกษา 1 - 1 - 
งานส่งเสรมิการศึกษาศาสนา 
และวัฒนธรรม 

- - - - 

งานกิจการโรงเรียน 3 - 1 - 
งานบริการแพทย์ฉุกเฉิน - - - - 

หน่วยตรวจสอบภายใน งานตรวจสอบภายใน 1 - - - 
รวม 25 1 9 8 
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จำนวนบุคลากร จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 

ประเภทตำแหน่ง 
บริหาร
ท้องถิ่น 

อำนวยการ
ท้องถิ่น 

วิชาการ ทั่วไป 
ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

ลูกจ้าง
ประจำ 

พนักงานจ้าง 

จำนวน 1 4 13 4 3 1 17 

 
 

 
๒.๑๐ ความผูกพันต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  สำรวจและวิเคราะห์ผลการสำรวจความผูกพันของ
บุคลากรเพ่ือทราบถึงระดับความรู้สึกและทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นเครื่องมือ
สะท้อนจุดแข็งและประเด็นที่ควรปรับปรุงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลช่วยเชื่อมโยงข้อมูลไปสู่การวางแผน
พัฒนาบุคลากรและพัฒนาองค์กรอย่างเป็นระบบ ลดความเสี ่ยงด้านการลาออก  การขาดแรงจูงใจ            
และประสิทธิภาพการทำงาน  ดังนี้ 

ประเภท ความผูกพันต่องาน ความผูกพันต่อองค์กร 
 ระดับ ร้อยละ ระดับ ร้อยละ 

บริหารท้องถิ่น 4.80 96.00 4.40 88.00 
อำนวยการท้องถิ่น 4.60 92.00 4.70 94.00 
วิชาการ 4.53 90.50 4.53 90.50 
ทั่วไป 4.27 85.33 4.40 88.00 
ข้าราชการหรือพนักงานคร ู
และบุคลากรทางการศึกษา 

4.20 84.00 5.00 100 

ลูกจ้างประจำ 5.00 100 4.20 84.00 
พนักงานจ้าง 4.28 85.69 4.47 89.41 

เฉลี่ยรวม 4.52 90.50 9.53 90.56 
สรุปเฉลี่ยรวมต่องานและองค์กร ระดับ 4.53 ร้อยละ 90.53 
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บริหารอ านวยการวิชาการ ทั่วไปครูและบคุลากรลจ.ประจ าพ.จา้ง
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๒.๑๑ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท วิเคราะห์การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุใน
ระยะ ๓ ปี ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการกำหนด
อัตรากำลังและแผนพัฒนาบุคลากร และเตรียมการทดแทนบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ช่วยให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นสามารถวางแผนการสรรหา การพัฒนาและการถ่ายทอดองค์ความรู้ล่วงหน้า ป้องกันปัญหาขาด
แคลนบุคลากรในตำแหน่งสำคัญ  ดังนี้ 

ลำดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2570 2571 2572 

- - - - - - 
- - - - - - 

รวม - - - - 
 

ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
 
การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท       

ได้พิจารณาและให้ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพื่อให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้ง
ทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง การบริหาร 
และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
 
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จำนวนบุคลากรในสังกัดขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  33 ราย ประกอบด้วย 

พนักงานส่วนตำบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างตาม
ภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป หลักสูตรการพัฒนาสำหรับบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 
ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
 2) เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

  ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท    
จำนวน  33  ราย  ที่ได้เข้ารับการพัฒนา ยกระดับสมรรถนะ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรให้
สอดคล้องกับภารกิจและยุทธศาสตร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เสริมสร้างความเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรม 
จริยธรรม และจิตสำนึกในการให้บริการประชาชนอย่างมีคุณภาพ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้สามารถปรับตัวต่อ
การเปลี่ยนแปลง การใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะนำไปสู่การ
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างยั่งยืน 
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๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่น แต่ละตำแหน่งต้องได้รับ 
การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องกำหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

1.  หล ักส ูตรความร ู ้ พ ื ้ นฐานในการปฏ ิบ ัต ิ ร าชการ  สำหร ับพน ักงานส ่ วนท ้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู ้ความเข ้าใจพื ้นฐานในการปฏิบัต ิราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัติเพื ่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที ่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพื่อพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้มีความเข้าใจ 
ในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะ
ด้านดิจิทัล เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หล ักส ูตรความร ู ้และท ักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งของบุคลากรท้องถิ่น 
ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง เพื ่อให้มีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงาน 
ของตามประเภท สายงาน และตำแหน่ง เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจในวิชาชีพ การปฏิบัติหน้าที่ตามมาตรฐาน
กำหนดตำแหน่ง และสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ เพ่ือปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เพื่อพัฒนาทักษะและ 
องค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ  
การสื่อสาร และการตัดสินใจ รวมทั้งการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือให้สามารถ
เป็นผู้บริหารที่พร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อทางราชการ 

(5) เพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทางจริยธรรม และส่งเสริมให้บุคลากร
ท้องถิ่นยึดถือและปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมอย่างเคร่งครัด มีความประพฤติปฏิบัติที่ตั้งอยู่บนหลัก
คุณธรรม ยึดถือแนวทางตามประมวลจริยธรรม การรักษาวินัย และหลักธรรมาภิบาล เพ่ือให้การปฏิบัติราชการ
มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อทางราชการและประชาชน 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล  

(๑) การปฐมนิเทศ 
สำหรับพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ให้มี

ความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ผู้บริหาร วัฒนธรรม
ขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนา
ตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพื่อให้มีทัศนคติที่ดีและมี
แรงจูงใจในการรับราชการ   
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(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสำคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนตำบล ให้มีความรู ้ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม 
กับการทำงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์การบริหารส่วนตำบลมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน
ได้ดีทำให้องค์การบริหารส่วนตำบลมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 

(๓) การศึกษาต่อท้ังภายในและต่างประเทศ หรือการศึกษาดูงาน 
การศึกษาต่อทั้งภายในและต่างประเทศ คือ การพัฒนาบุคลากรโดยการส่งเสริม สนับสนุน 

หรืออนุญาตให้ไปศึกษาเพิ่มเติมในสถาบันการศึกษาภายในประเทศหรือต่างประเทศ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบ หรือเป็นประโยชน์  
ต่อการปฏิบัติราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  การศึกษาต่ออาจเป็นการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น เช่น 
ระดับประกาศนียบัตร ปริญญาตรี ปริญญาโท หรือปริญญาเอก รวมถึงการศึกษาเฉพาะทางหรือหลักสูตร
วิชาชีพ โดยผู ้เข้ารับการศึกษาสามารถศึกษาในสถาบันการศึกษาที ่ได้ร ับการรับรองทั ้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ตามท่ี ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการส่งไปศึกษา เรียนรู ้ หรือ
สังเกตการณ์การดำเนินงานของหน่วยงาน องค์กร หรือสถานที่ที่มีแนวปฏิบัติที่ดี มีความเชี่ยวชาญ หรือมี
นวัตกรรมในการทำงาน เพื่อนำความรู้ ประสบการณ์ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ได้จากการศึกษาดูงานม า
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนางานของตนเองและองค์กร การศึกษาดูงานเป็นการเรียนรู้จากสถานการณ์จริง โดยเน้น
การสังเกตกระบวนการทำงาน การแลกเปลี ่ยนความคิดเห็น การซักถาม และการรับฟังประสบการณ์  
จากผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานต้นแบบ ซึ่งช่วยให้ผู ้เข้ารับการศึกษาดูงานได้เข้าใจวิธี การดำเนินงาน ปัจจัย 
แห่งความสำเร็จ ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนแนวทางแก้ไขปัญหาในทางปฏิบัติ 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
เป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที ่มุ ่งเน้นการแลกเปลี ่ยนความรู ้ ความคิดเห็น และ

ประสบการณ์ ตลอดจนการพัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมของผู้เข้าร่วม
กิจกรรม 

การประชุม (Meeting) หมายถึง การรวมตัวของบุคลากรตั้งแต่สองคนขึ้นไป เพื่อหารือ 
แลกเปลี ่ยนความคิดเห็น ชี ้แจงนโยบาย หรือพิจารณาเรื ่องต่าง ๆ ที ่เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน กำหนดแนวทางการดำเนินงาน หรือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน  

การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หมายถึง การประชุมที่มุ่งเน้นการลงมือปฏิบัติจริง 
โดยผู้เข้าร่วมจะได้เรียนรู้ผ่านกิจกรรม การฝึกปฏิบัติ การทำงานกลุ่ม การวิ เคราะห์กรณีศึกษา หรือการแก้ไข
ปัญหาเฉพาะด้าน เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างเป็นรูปธรรม 

การสัมมนา (Seminar) หมายถึง การจัดกิจกรรมเพื่อให้ความรู้ เสริมสร้างความเข้าใจ หรือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในประเด็นหรือหัวข้อเฉพาะ โดยมีการบรรยาย อภิปราย หรือเสวนา จากผู้ทรงคุณวุฒิ
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หรือผู้เชี ่ยวชาญ เพื่อให้ผู ้เข้าร่วมได้รับความรู้ แนวคิด และมุมมองใหม่ ๆ ที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้ใน  
การปฏิบัติงาน 

(๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

หรือผู ้ที ่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น โดยผู ้บังคับบัญชา ผู ้มีประสบการณ์ หรือผู ้ที ่มี  
ความเชี ่ยวชาญในงาน ทำหน้าที ่ให้คำแนะนำ ชี ้แนะแนวทางและถ่ายทอดความรู ้ ทักษะ ทัศนคติ และ
ประสบการณ์ที่จำเป็น เพื่อให้ผู ้รับการสอนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง  

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรู้ 
และฝึกทักษะจากการปฏิบัติงานจริงในหน้าที่ความรับผิดชอบ ภายใต้การแนะนำ กำกับดูแล หรือถ่ายทอด
ประสบการณ์จากผู้บังคับบัญชา ผู้มีประสบการณ์ หรือผู้เชี่ยวชาญในงาน เพ่ือให้ผู้รับการฝึกสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
การฝึกขณะปฏิบัติงานเป็นรูปแบบการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้จากสถานการณ์จริง ทำให้ผู้รับการฝึกได้เข้าใจ
ขั้นตอน วิธีการ และปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในการทำงาน พร้อมทั้งได้รับคำแนะนำและข้อเสนอแนะอย่างใกล้ชิด 
สามารถนำความรู้และทักษะไปประยุกต์ใช้ได้ทันที  

๓) การเป็นพี ่เลี ้ยง (Mentoring) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการให้ผู ้ที ่มีความรู้ 
ความสามารถ หรือประสบการณ์สูงกว่า ทำหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง คอยให้คำปรึกษา แนะนำ ถ่ายทอดประสบการณ์ 
และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของผู้รับการดูแลอย่างต่อเนื่ อง เพื่อให้สามารถปรับตัวกับสภาพแวดล้อม 
ในการทำงาน พัฒนาความรู ้ ทักษะ และทัศนคติที ่ เหมาะสม ตลอดจนเติบโตในสายอาชีพได้อย ่างมี
ประสิทธิภาพ การเป็นพี่เลี้ยงมุ่งเน้นความสัมพันธ์เชิงพัฒนาในระยะยาว โดยพี่เลี้ยงจะทำหน้าที่เป็นที่ปรึกษา  
ผู้ชี้แนะแนวทาง และแบบอย่างที่ดี ทั้งในด้านการปฏิบัติงานและการประพฤติปฏิบัติตนในองค์กร เพื่อเสริมสร้าง 
ความมั่นใจ แรงจูงใจ และความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ของผู้รับการดูแล 

๔) การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการให้ผู้มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญ หรือประสบการณ์ ทำหน้าที่ให้คำปรึกษา ชี้แนะแนวทาง หรือเสนอข้อคิดเห็นเชิงวิชาการ  
และเชิงปฏิบัติ เพื่อช่วยแก้ไขปัญหา ปรับปรุงกระบวนการทำงาน หรือพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรหรือหน่วยงาน การให้คำปรึกษาแนะนำมุ่งเน้นการวิเคราะห์ปัญหา การประเมินสถานการณ์  
และการเสนอแนวทางแก้ไขหรือแนวทางพัฒนาที่เหมาะสมกับบริบทของงาน โดยอาศัยความรู้ ความเชี่ยวชาญ 
และประสบการณ์ของผู้ให้คำปรึกษา เพื่อให้ผู้รับคำปรึกษาสามารถนำไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการสับเปลี่ยนหรือ
มอบหมายให้ปฏิบัติงานในหน้าที่หรือหน่วยงานที่แตกต่างจากงานเดิมเป็นการชั่วคราวหรือเป็นระยะเวลาที่
กำหนด เพ่ือให้บุคลากรได้รับความรู้ ประสบการณ์ และทักษะที่หลากหลาย สามารถเข้าใจภาพรวมของงานใน
องค์กร และพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบด้าน การหมุนเวียนงานช่วยให้บุคลากรได้เรียนรู้
กระบวนการทำงานในหลายบทบาท ลดความซ้ำซากจำเจของงานเด ิม เสริมสร้างความยืดหยุ ่นใน  
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การปฏิบัติงาน และเตรียมความพร้อมสำหรับการรับผิดชอบงานที่มีความหลากหลายหรือมีความซับซ้อนมาก
ขึ้นในอนาคต 

๖) การเรียนรู ้ด ้วยตนเอง (Self-Learning) กระบวนการพัฒนาบุคลากรที ่ผ ู ้เร ียนเป็น 
ผู้กำหนดเป้าหมาย วิธีการ และรูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามความต้องการ ความสนใจ หรือความจำเป็น
ในการปฏิบัติงาน โดยแสวงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น หนังสือ เอกสารวิชาการ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
หลักสูตรออนไลน์ หรือแหล่งเรียนรู้อื ่น ๆ ที่เหมาะสม การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมี 
ความรับผิดชอบต่อการพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
องค์ความรู้ เทคโนโลยี และสภาพแวดล้อมในการทำงาน รวมทั้งพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
โดยการเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เช่น ระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต คอมพิวเตอร์ 
หรืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์อื่น ๆ โดยผู้เรียนสามารถเข้าถึงเนื้อหาการเรียนรู้ บทเรียนออนไลน์ สื่อมัลติมีเดีย 
แบบทดสอบ และกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง ตามเวลาและสถานที่ที ่เหมาะสม  การเรียนรู้ 
ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์เป็นรูปแบบการพัฒนาที่ช่วยเพิ่มความยืดหยุ่นในการเรียนรู้ ลดข้อจำกัดด้านเวลา  
และสถานที ่ และเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู ้ที ่หลากหลายและทันสมัย อันเป็น 
การสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรท้องถิ ่นอาจจะกระทำได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ 
หรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล 

1. ด้านความรู ้ทั ่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู ้ที ่เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ด ี

2. ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอื ่นได้อย่างราบรื ่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที ่จำเป็นต่อการปฏิบัต ิงาน ทักษะด้านดิจ ิทัล            
มนุษยสัมพันธ์การทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

3. ด้านความรู ้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู ้ความสามารถ  
ในการปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

4. ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 
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5. ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 

องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  ประกาศประมวลจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง เพ่ือให้พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติใน
เรื่องคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการเป็นไปอย่างถูกต้อง ดังนี้ 

(๑) จริยธรรมหลัก 
1) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันได้แก่ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์และการปกครอง

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข โดยยึดถือผลประโยชน์ของประเทศชาติเป็นสำคัญ 
ประพฤติ ปฏิบัติตนอยู่ในกรอบศีลธรรมอันดีและเทิดทูนรักษาไว้ซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย์  

2) ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อหน้าที่ ปฏิบัติหน้าที่อย่างตรงไปตรงมาตามกฎหมายและ 
ตามทำนองคลองธรรม โปร่งใส และมีจิตสำนึกที่ดี  

3) กล้าตัดสินใจ และกระทำในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม และกล้าแสดงความคิดเห็นคัดค้าน  
หรือเสนอให้มีการลงโทษผู้ที่ทำสิ่งไม่ถูกต้อง  

4) คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว และมีจิตสาธารณะ  
5) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานและภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
6) ปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นธรรม ปราศจากอคติ และไม่เลือกปฏิบัติ โดยการใช้ความรู้สึก 

หรือความสัมพันธ์ส่วนตัวหรือเหตุผลของความแตกต่างทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ  สภาพร่างกาย สถานะ
ของบุคคลหรือฐานะทางเศรษฐกิจสังคม  

7) ดำรงตนเป็นแบบอย่างที่ดีและรักษาภาพลักษณ์ของทางราชการ ด้วยการรักษาเกียรติศักดิ์
ของความเป็นพนักงานส่วนท้องถิ ่น รวมทั้งปฏิบัติตนเป็นพลเมืองดีและดำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 

(๑) จริยธรรมทั่วไป 
1) ยึดมั่นธรรมาภิบาลและอุทิศตนเพื่อประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
2) ดูแลรักษาและใช้ทรัพย์สินของทางราชการอย่างประหยัด คุ้มค่า และระมัดระวัง ไม่ให้เกิด

ความเสียหาย  
3) ต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุภาพ เรียบร้อย และมีอัธยาศัยที่ดี  
4) มุ่งบริการประชาชน และแก้ปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน ด้วยความ  เป็นธรรม 

รวดเร็ว เสมอภาค และเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  
5) จัดทำบริการสาธารณะ และกิจกรรมสาธารณะ ต้องคำนึงถึงคุณภาพชีวิต ที่เป็นมิตร 

ต่อสิ่งแวดล้อม  
6) ให้ข้อมูลข่าวสารตามข้อเท็จจริงแก่ประชาชนอันอยู่ในความรับผิดชอบของตน  อย่าง

ถูกต้องครบถ้วนและไม่บิดเบือน  
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7) เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถให้กับองค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่นอย่างยั่งยืน  

8) ไม่กระทำการอันมีลักษณะเป็นการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคล กับประโยชน์ส่วนรวม  
9) ต้องปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอย่างตรงไปตรงมา และไม่กระทำการเลี่ยงประมวล

จริยธรรมนี้ 
 

๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  

การจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบลรายบุคคล 

 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วย
ให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน  โดยมีวัตถุประสงค์หลัก
ในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน แผนพัฒนา
รายบุคคล หรือเรียกสั้นๆ ว่า IDP จึงเป็นแผนสำหรับการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบัติ 
ความสามารถ และศักยภาพในการทำงานสำหรับตำแหน่งที ่ส ูงขึ ้นต่อไปในอนาคต  หรือตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาทกำหนดขึ้น  

 ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพื่อการเลื่อน
ตำแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง  ๆ  แต่เมื่อได้มีการดำเนินกิจกรรม
ตามกรอบ IDP อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพื้นฐานของระดับความรู้ ความสามารถ  หรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชา
คาดหว ัง  มีการพูดค ุยส ื ่อสารแบบสองทาง  เป ็นข ้อผ ูกพ ันหร ือข ้อตกลงในการเร ียนร ู ้ร ่วมก ัน IDP  
ก็จะเป็นเครื่องมือสำคัญในการเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อ  
ความต้องการในระดับหน่วยงานย่อย และส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 

 การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท มีเจตนารมณ์สำคัญที่จะ
เปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารพนักงานส่วนตำบล  จากเดิมที่เน้นพัฒนาพนักงานส่วนตำบลให้มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน มาเป็นการให้พนักงานส่วนตำบลเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันต่อความสำเร็จของ
องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  รวมทั้งให้พนักงานส่วนตำบลปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและ
สัมฤทธิผล บุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท จึงต้องปรับเปลี ่ยนบทบาท วิธีคิด  และวิธี
ปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจของหน่วยงานได้
อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการนำหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้บุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามท่ีองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาทกำหนด  

 ด้วยเหตุนี้ องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท จึงจำเป็นต้องมีการดำเนินการในเรื่องการ
พัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพให้แก่บุคลากรทุกระดับชั้น หากมีการดำเนินการตาม
กระบวนการพัฒนารายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื ่องแล้ว  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล      
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เมืองปราสาทจะมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 
อันจะมีผลเชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การเลื่อนข้ันเงินเดือน  เพ่ิมค่าจ้าง และค่าตอบแทน ทำ
ให้บุคลากรมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาทยิ่งขึ้น
ต่อไป  

 ดังนั ้น บุคลากรทุกระดับ จำเป็นต้องมีความรู้ ความเข้าใจเบื ้องต้นเกี ่ยวกับการจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล ประกอบด้วย ความหมาย ประโยชน์ บทบาทหน้าที่ของกลุ่มบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
การทำแผนพัฒนารายบุคคล รวมถึงเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ซึ่งบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน
การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารระดับสูง   - นายกองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 
2. ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา  - ปลัด หัวหน้าสว่นราชการ และพนักงานทุกระดับ 
3. เจ้าหน้าที่ - นักทรัพยากรบุคคล  
4. องค์กร – องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 
   
บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังตารางต่อไปนี้ 
 

กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 

นายก อบต.เมืองปราสาท 1. สนับสนุนและผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามที่กำหนด 
2. อนุมัติให้การจัดทำ IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้อง

ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องทุกปี 
3. ติดตามผลการจัดทำ IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้ง

การนำแผน IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง 
4. จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่าง

ต่อเนื่อง  
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ปลัด อบต.เมืองปราสาท 

หัวหน้าส่วนราชการ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละ
สายงาน ในแต่ละกอง 

1. ทำความเข้าใจ ผลักดันกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดทำ 
IDP 

2. ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่กำหนดขึ้น 
3. ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและ

จุดออ่นของบุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน  
4. ทำความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีด

ความสามารถของบุคลากรเป็นรายบุคคล  
5. กำหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร  
6. ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนา

ปรับปรุงให้ดีขึ้น  
7. ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น  

นักทรัพยากรบุคคล 1. มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง  
2. ทำความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชากำหนดขึ้น

ด้วยความเต็มใจและตั้งใจ 
3. ร่วมกับหัวหน้าส่วนราชการกำหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์

ในการพัฒนาตนเอง  
4. หาวิธีการในการทำให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่

รับผิดชอบประสบความสำเร็จ  
5. ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการ

พัฒนาความสามารถของตนเองจากผู้อ่ืน 

องค์การบริหารส่วนตำบล
เมืองปราสาท 

1. ประชุมพิจารณาให้นายกอนุมัติ เห็นด้วยกับการนำเอา IDP มาใช้ใน
องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 

2. จัดเตรียมแบบฟอร์มการทำ IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
3. ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP 

กับเครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 
4. ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดทำ IDP แก่ผู้บริหาร

ทุกส่วนราชการและบุคลากรทั่วหมด 
5. ให้คำปรึกษาและแนะนำแนวทางการจัดทำแผน IDP กับผู้บริหารและ

บุคลากร 
6. ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดทำแผน IDP  
7. หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือ

จิตสำนึกของผู้บริหารและบุคลากรในการจัดทำ IDP 
8. ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 
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การวิเคราะห์สภาพปัญหา ความต้องการในการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลรายบุคคล 

 องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท ได้สำรวจสภาพปัญหาและความต้องการการฝึกอบรม
ของบุคลากรในสังกัด เพื่อใช้ในการวิเคราะห์และกำหนดทิศทางการฝึกอบรมบุคลากรให้เหมาะสมกับปัญหา  
ที่แท้จริง โดยให้แต่ละคนเสนอความต้องการผ่านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 

 การพัฒนาด้าน
การบริหาร

จัดการ 
 

การพัฒนาด้าน
คอมพิวเตอร์ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

การพัฒนาด้านระเบียบ 
เทคนิคเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงาน ด้านธุรการ 
หรือหนังสือราชการ 

การพัฒนาด้านอื่น ๆ เช่น 
การเป็นผู้นำ  ทักษะในการ
นำเสนองาน ทักษะในการ

พูดในที่ชุมชน 
ปลัด อบต. 1 - - - 
สำนักปลัด อบต. 4 5 5 - 
กองคลัง 1 4 4 - 
กองช่าง 3 2 4 - 
กองการศึกษาฯ 4 5 4 1 
หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

1 1 - - 

 

แผนภูมิแสดงการเสนอความต้องการพัฒนารายบุคคล อบต.เมืองปราสาท 
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ขั้นตอนการขอรับการฝึกอบรมรายบุคคล 

 องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท เปิดโอกาสให้พนักงานในสังกัด เสนอความต้องการ
เข้ารับการฝึกอบรม ตามหลักสูตรที่ส่วนราชการคัดเลือกความเหมาะสม จากหลาย ๆ หน่วยงาน ก่อนอันดับ
แรกเช่น จากกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น  จังหวัด  อำเภอ มหาลัยต่าง ๆ ที่จัดการฝึกอบรมในความรู้
ที ่ตรงตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง แต่ละสายงาน โดยแสดงความต้องการพัฒนาและเสนอแบบแสดง
เจตจำนงเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อให้ผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาหลักสูตร โดยมีลำดับขั้นตอนการขอเข้ารับการ
ฝึกอบรมดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บนัทึก 

เร่ิมตน้ 

สิน้สุด 

บนัทึก 

พิจาร

1.พนักงานสำรวจหลักสูตรการอบรมท่ีต้องการฝึกอบรมตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่ง 

2.จัดทำบันทึกเสนอหลักสูตรการอบรมให้ผู้บังคับบัญชาตามลำดับชั้นพิจารณา 

3.ผู้บังคับบัญชาตามลำดับชั้นพิจารณา 

4.จัดทำบันทึกและคำส่ัง ขออนุมัติเดินทางไปฝึกอบรมเสนอผู้บังคับบัญชา 

พิจาร

5.ผู้บังคับบัญชาพิจารณาพิจารณาวันเวลาในการเดินทาง ความเร่งด่วนของที่
ทำอยู่ 

เบิกยืมเงิน 6.ส่งเอกสารให้ส่วนราชการเกี่ยวข้อง ในการเบิกยืมค่าลงทะเบียน ฯลฯ 

7.เดินทางไปเข้ารับการฝึกอบรมตามวันเวลา 

8.รายงานผลการฝึกอบรมและผลักใช้เงินยืม 

9.ประชาสัมพันธ์เอกสารการฝึกอบรมให้พนักงานในสังกัดได้ศึกษาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ 

10.จัดเก็บเอกสารการฝึกอบรมสำหรับตรวจสอบ 

เดินทาง 

บนัทึกรายงานผล 

ประชาสมัพนัธ ์

อนุมัต ิ

ไม่อนุมัต ิ

ผ่าน 

แกไ้ข 
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แผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบลรายบุคคล องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  Individual Development Plan (IDP) ประจำปีงบประมาณ  2570 – 2572 

ตำแหน่ง 
(1) 

ทักษะที่ต้องพัฒนา 
(2) 

เป้าหมายการพัฒนา 
(3) 

วิธีการพัฒนา (4) ช่วงเวลาพัฒนา (5) 
1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม 
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

2570 2571 2572 

ปลัด อบต.  
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น การบริหารจัดการ 
แผนงาน  งบประมาณ  การคลัง งาน
ช่าง งานอำนวยการ  งานสาธารณสุข 
งานสิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้คำปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

✓ ✓ ✓ 

สำนักปลัด อบต.       
หัวหน้าสำนักปลัด 
อบต.  

1. สมรรถนะหลัก 
2.  สมรรถนะประจำผูบ้ริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ เช่น

อำนวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป งาน
ประสานงานท่ัวไป  งานสภา งานรัฐพิธี  
งานท่ีไม่อยู่ในส่วนราชการอื่น 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้คำปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

✓ ✓ ✓ 



 

แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ีองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท   ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572                     
 

40 
 

นักจัดการงานท่ัวไป  1. สมรรถนะหลัก 
2.  สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง งานอำนวยการ  งานบรหิารงาน
ทั่วไป  งานประสานงานท่ัวไป  งานธุรการ  
งานสารบรรณ งานสภา งานรัฐพิธี  งานท่ี
ไม่อยู่ในส่วนราชการอื่น 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น งานแผน งบประมาณ 
ข้อบัญญัติฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

นักทรัพยากรบุคคล  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น งานเลื่อนขั้น เลื่อน
ระดับ งานประเมินสวัสดิการ งาน
พัฒนา  งานสรรหา งานเงินเดือน 
ค่าจ้าง  ค่าตอบแทน งานเครื่องราช 
งานเขียนโครงการ  งานฝึกอบรม  
งานบริการ  ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 
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นักพัฒนาชุมชน  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น งานสวัสดิการชุมชน  งาน
เบี้ยยังชีพ ผู้สูงอายุ ด้อยโอกาส งานสตรี  
ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 
 

✓ ✓ ✓ 

นิติกร 1.สมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะประจำสายงาน 
3.ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จำเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในตำแหน่ง เช่น 
งานสวัสดิการชุมชน  งานเบี้ยยังชีพ ผู้สงูอายุ ด้อย
โอกาส งานสตรี  ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทกุป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตามมาตรฐาน
กำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาดว้ยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลีย่นเรียนรู้   4 = พี่เล้ียง                 
 5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วธิพีัฒนาอื่นๆ 
 

✓ ✓ ✓ 

นักวิชาการเกษตร 1.สมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะประจำสายงาน 
3.ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จำเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในตำแหน่ง เช่น 
งานสวัสดิการชุมชน  งานเบี้ยยังชีพ ผู้สงูอายุ ด้อย
โอกาส งานสตรี  ฯลฯ 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทกุป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตามมาตรฐาน
กำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาดว้ยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลีย่นเรียนรู้   4 = พี่เล้ียง                  
5= การสอนงาน           6 = ฝกึอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วธิพีัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

นักวิชาการสาธารณสุข 1.สมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะประจำสายงาน 
3.ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จำเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในตำแหน่ง เช่น 
งานสวัสดิการชุมชน  งานเบี้ยยังชีพ ผู้สงูอายุ ด้อย
โอกาส งานสตรี  ฯลฯ 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทกุป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตามมาตรฐาน
กำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาดว้ยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลีย่นเรียนรู้   4 = พี่เล้ียง                  
5= การสอนงาน           6 = ฝกึอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผู้มีประสบการณ์ 10 = วธิพีัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 
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เจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที ่
ในตำแหน่ง เช่น งานอำนวยการ  งาน
บริหารงานท่ัวไป  งานประสานงานท่ัวไป 
งานธุรการ งานสารบรรณ  งานสภา  
งานรัฐพิธี  งานท่ีไม่อยู่ในส่วนราชการอื่น 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                  
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

จพง.ป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดจิิทัล 

   4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบัตหิน้าท่ีใน
ตำแหน่ง เช่น งานเฝ้าระวังภัย  การช่วยภัย  
งาน กู้ชีพ อพปร. ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

พนักงานจ้าง 
ตามภารกิจ 

      

ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
พัฒนาชุมชน 

1. สมรรถนะหลัก 
2. ทักษะด้านดิจิทัล 
3. สมรรถนะประจำสายงาน 
งานที่จำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในตำแหน่ง 
เช่น งานเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ งานประเมิน
สวัสดิการ งานพัฒนา  งานสรรหา งาน
เงินเดือน ค่าจ้าง  ค่าตอบแทน งานเครื่องราช 
งานเขียนโครงการ  งานฝึกอบรม  งานบริการ  
ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 
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พนักงานขับรถยนต ์ 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น เรียนรู้การบำรุงรักษา
เครื่องยนต์  มารยาทการใช้รถใช้ถนน 
เครื่องหมายจราจร ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ทำงานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

พนักงานจ้างทั่วไป       
ภารโรง 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน
ตำแหน่ง เช่น การรักษาเวลาปิดเปิด
สำนักงาน  งานบริการ งานทำความ
สะอาด มารยาทในการต้อนรับ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ทำงานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

คนงาน 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น งานบำรุงรักษา ต้นไม้ 
สนามหญ้า  งานบำรุงรักษาเครื่องยนต์ใน
เบื้องต้น  งานออกแบบและตกแตง่ต้นไม้
เล็กใหญ่ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ทำงานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

กองคลัง       
ผู้อำนวยการกองคลัง  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำผู้บรหิาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จำเปน็ในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น  งานอำนวยการ  งาน
บริหาร งานการคลัง  งานงบประมาณ  

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้คำปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

✓ ✓ ✓ 
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งานสวสัดิการ  งานการเงิน  การบัญชี  
การจดัเก็บ  งานพัสดุฯลฯ 

นักวิชาการเงินและ
บัญช ี

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น งานจัดซื้อ  จัดจ้าง  
งานลงทะเบียนพัสดุ ครุภณัฑ์ 
สำนักงานงานวิธีการพัสดุ  ตกลง  
สอบ ประกวด ราคาพัสดุ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 
 
 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

นักวิชาการจัดเก็บ
รายได ้

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น งานจัดเก็บ  งานเขียน
ใบเสร็จ งานภาษีอากร  งานการเงนิ 
ฯลฯ   

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

เจ้าพนักงานพัสด ุ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น งานการเงิน  การบญัชี  
งานควบคุมฎีกา  การเขยีนฎีกา 
ใบสำคัญ ฯลฯ 

5.  

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม 
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 
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ลูกจ้างประจำ       
เจ้าพนักงานจัดเก็บ
รายได ้

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น งานจัดเก็บ  งานเขียน
ใบเสร็จภาษีอากร งานการเงิน ฯลฯ   

 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 
 
 
 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

✓ ✓ ✓ 

พนักงานจ้างตาม
ภารกิจ 

      

ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
การเงินและบัญช ี

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
พัสด ุ

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 
 
 
 

✓ ✓ ✓ 
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พนักงานจ้างทั่วไป       
คนงาน 3. สมรรถนะหลัก 

งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน
ตำแหน่ง เช่น งานบำรุงรักษา ต้นไม้ 
สนามหญ้า  งานบำรุงรักษา
เครื่องยนต์ในเบื้องต้น  งานออกแบบ
และตกแต่งต้นไม้เล็กใหญ่ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ทำงานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

กองช่าง       
ผู้อำนวยการกองช่าง  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่นงานด้านการออกแบบ 
การเขียนแบบ ประมาณราคา 
ควบคุมการก่อสร้าง และงานอ่ืนๆ ท่ี
เกี่ยวกับงานช่าง   

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้คำปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

✓ ✓ ✓ 

วิศวกรโยธา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่นงานด้านการออกแบบ 
การเขียนแบบ ประมาณราคา 
ควบคุมการก่อสร้าง และงานอ่ืนๆ ท่ี
เกี่ยวกับงานช่าง   

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 
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นายช่างโยธา  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จำเปน็ในการปฏิบตัิหน้าที่ใน
ตำแหน่ง เช่นงานดา้นการออกแบบ การเขยีน
แบบ ประมาณราคา ควบคุมการก่อสร้าง และ
งานอื่นๆ ที่เกีย่วกับงานช่าง   

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

นายช่างไฟฟ้า 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น การร่าง การเขยีน
หนังสือราชการ  การจดัทำรายงาน
การประชุม งานประสานงานฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 
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พนักงานจ้างตาม
ภารกิจ 

      

ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
ธุรการ 

1.สมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะประจำสายงาน 

   3.ทักษะด้านดิจิทลั 
งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในตำแหน่ง 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

ผู้ช่วยนายช่างเขียน
แบบ 

1.สมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะประจำสายงาน 

   3.ทักษะด้านดิจิทลั 
งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในตำแหน่ง 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

ผู้อำนวยการกอง
การศึกษาฯ  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่งเช่น งานบริหารงานการศกึษา 
งานอำนวยการ  งานประเมินผล
การศึกษา งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก งาน
โรงเรียน  การจัดซื้อจดัจ้าง  งาน
โครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม  งาน
การศาสนาฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้คำปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

✓ ✓ ✓ 
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นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น งานประเมินผลการศึกษา 
งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก งานโรงเรยีน  
การจัดซื้อจดัจ้าง  งานโครงการ งาน
ประเพณีวัฒนธรรม  งานการศาสนา 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

ครู  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงานการสอน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น งานการสอน  การดแูล
เด็กปฐมวัย  การเขียนโครงการ  งาน
ประเมินผลการศึกษา งานพัฒนาเด็ก
ปฐมวัย ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 

พนักงานจ้างตาม
ภารกิจ 

      

ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในตำแหน่ง 

เช่น งานการสอน  การดูแลเด็กปฐมวัย  
การเขียนโครงการ  งานประเมิน ผล
การศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ทำงานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 
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นักวิชาการ
ตรวจสอบภายใน 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ตำแหน่ง เช่น งานเกี่ยวกับการ
ตรวจสอบภายใน สร้างความเชื่อมัน่   
งานอ่ืน ๆ ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่ง นักวิชาการตรวจสอบภายใน
ฯลฯ  

 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้คำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

✓ ✓ ✓ 
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล ได้กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 
๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 

“มุ่งม่ันพัฒนาตำบล พัฒนาคน พัฒนาองค์กร สู่สังคมอยู่เย็นเป็นสุข” 
 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล  ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ 

ทักษะที่จำเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2. เสร ิมสร ้างค ุณธรรม จร ิยธรรม ว ัฒนธรรมและค่าน ิยมร ่วม เพื ่อเพิ ่มประสิทธ ิภาพ 

การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของ

ชีวิตและการทำงาน 
4. ส่งเสริมการเรียนรู ้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นำ ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะสำหรับผู้นำการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองค์การบริหารส่วนตำบล  
 
๔.๓ ค่านิยม 

“พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ให้เป็นคนดี เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง และสร้างวัฒนธรรมใน
องค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ” 

 
๔.๔ เป้าประสงค์  

1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน  
ตามภารกิจ๑) บ ุคลากรมีสมรรถนะสูง ม ีท ักษะหลากหลายและทักษะดิจ ิท ัล สามารถปรับตัวต่อ  
การเปลี่ยนแปลง นำความรู้และนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร
และความต้องการของประชาชน 

๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระบบวางแผนและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ ครอบคลุม
การพัฒนาสมรรถนะ การเรียนรู ้ตลอดชีว ิต การพัฒนาทักษะอนาคต (Future Skills) และการวางแผน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจนและเป็นธรรม 

๓) บุคลากรยึดมั ่นค่านิยม คุณธรรม จริยธรรม และหลักธรรมาภิบาล ปฏิบัต ิงานด้วย  
ความซื่อสัตย์ โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีจิตสาธารณะ และทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
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๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี และสมดุลชีวิตกับการทำงาน 
ในสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ การมีส่วนร่วม และความสุขในการทำงาน 

๕) บุคลากรได้รับการเตรียมความพร้อมสู่ชีวิตหลังเกษียณอย่างมีคุณภาพ ทั้งด้านการเงิน สุขภาพ 
การพัฒนาทักษะอาชีพเสริม และการใช้ชีวิตอย่างมีคุณค่าและม่ันคง 

 
๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที ่ ๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพื ่อรองรับการเปลี ่ยนแปลงและพัฒนา 

การบริการสู่ความเป็นเลิศ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้

อย่างยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที ่ยึดมั ่นคุณธรรม จริยธรรม     

และการสร้างเสริมความผูกพันของบุคลากร 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงสู่ความเป็นมืออาชีพ 

 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๗๐ 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕๗๒ 
(คน) 

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ 

บุคลากรทุกระดับมีการ
พัฒนาความร ู ้ ทักษะ 
แ ล ะ ส ม ร ร ถ น ะ ใ ห้
สอดคล้องก ับภารกิจ
ขององค ์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น และได้รับ
ก า ร พ ั ฒ น า ต า ม
ม า ต ร ฐ า น ก ำ ห น ด
ตำแหน่งอย่างต่อเนื่อง  

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ปฐมน ิ เ ทศข ้ า ร าชก า ร ห รื อ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ห ล ั ก ส ู ต ร ป ฐ ม น ิ เ ท ศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส ่วนท ้องถ ิ ่นบรรจ ุ ใหม่  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

2 

 

 

1 

 

1 

 

6๐,000 
 

๓๐,000 
 

30,000 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
หลักสูตรนักวิชาการเงิน 
และบัญช ี
หล ักส ูตรน ักว ิชาการจ ัดเก็บ
รายได ้
หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ 
หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข 
หลักสูตรวิศวกรโยธา 
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรนายช่างโยธา 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือ
พน ั ก ง านส ่ วนท ้ อ ง ถิ่ น  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

3 

 

3 2 90,000 
 

90,000 
 

90,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 5 4 4 15๐,๐๐๐ 120,๐๐๐ 120,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการบริการสู่ความเป็นเลิศ 

 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๗๐ 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕๗๒ 
(คน) 

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
ม ี ค ว า ม ร ู ้ ท ั ก ษ ะ 
สมรรถนะและทัศนคติ
ท ี ่ เ หมาะสมต ่ อก า ร
ปฏิบัติงานในบริบทที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วและพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

1)  โครงการฝ ึ กอบรม เชิ ง
ป ฏ ิ บ ั ต ิ ก า ร เ พ ื ่ อ เ พิ่ ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ขององค ์ ก รปกครองส ่ ว น
ท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที ่ผ ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

10 
 
 

10 10 5๐,000 
 

5๐,000 
 

5๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

ทุกส่วนราชการ 
อบต.เมืองปราสาท 

๒) บุคลากรมีความรู้
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรมแนวทาง
ปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยท่ีเกี่ยวข้อง 

ระดับความสำเร็จของการ
จ ั ด ท ำ ผ ล ร า ย ง า น ก า ร
ฝ ึ กอบรมตามท ี ่ ก ำหนด 
(ระดับ ๕) 

- 10 15 - 30,000 35,000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

ทุกส่วนราชการ 
อบต.เมืองปราสาท 

๓) บุคลากรทุกระดับ 
ม ีความร ู ้ท ักษะด ้าน
ดิจิทัล พัฒนานวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน 

1)  โครงการฝ ึ กอบรม เชิ ง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะด้าน
ด ิ จ ิ ท ั ล แ ล ะ ก า ร พ ั ฒ น า
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที ่ผ ่าน 
การประเม ินการทดสอบ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

- 
 
 

2 1 - 
 

30,000 
 

10,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) กิจกรรมประกวดงานบริการท่ี
เป็นเลิศประจำป ี

จำนวนงานบริการที่เกิดขึ้น 
จากการพัฒนาของบุคลากร  
(๑ ผลงาน/ส่วนราชการ) 

- 
 

- 1 - 
 

- 5,๐๐๐  1) การพัฒนา 
   ตนเอง 
๒) การสัมมนา 

 

ทุกส่วนราชการ 
อบต.เมืองปราสาท 

รวม 10 22 27 50,000 110,000 210,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 
 

 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๗๐ 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕๗๒ 
(คน) 

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ 

๑ )  บ ุ ค ล า ก ร ท่ี
ร ั บผ ิ ดชอบสามารถ
ดำเนินการบริหารงาน
บ ุ ค ค ล ไ ด ้ อ ย ่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

1)  โครงการฝ ึ กอบรม เชิ ง
ปฏ ิบ ัต ิการการบร ิหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

5 8 8 25,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์  
(e Learning) 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การ เ ร ี ย นร ู ้ ด ้ ว ย ตน เอง  
(ร้อยละ ๘๐) 

10 10 15 - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จ ั ดก า รความร ู ้ ข อ ง
องค ์กรปกครองส ่วน
ท้องถิ่น 

๑) กิจกรรมการจัดการความรู้ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วนราชการมี
ก า ร จ ั ด ท ำ ค ู ่ ม ื อ ก า ร
ปฏ ิบ ัต ิงานและค ู ่ม ือการ
ใ ห ้ บ ร ิ ก า ร ป ร ะ ช า ช น  
(๑ คู่มือ/ส่วนราชการ) 

5 5 5 - - -  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

ทุกส่วนราชการ 
อบต.เมืองปราสาท 

2) กิจกรรมประชุมถ่ายทอด
น โ ย บ า ย ก า ร บ ร ิ ห า ร ง า น
ระหว ่างผ ู ้บ ั งค ับบ ัญชากับ
เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงาน) 

ร้อยละของส่วนราชการใน
การประชุมถ่ายดอดความรู้ 
(อย่างน้อย 1 ครั้ง/เดือน) 
 

34 34 34 - - -  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

ทุกส่วนราชการ 
อบต.เมืองปราสาท 

รวม 54 57 72 25,000 40,000 40,000   



 

56 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่ยึดม่ันคุณธรรม จริยธรรม  และการสร้างเสริมความผูกพันของบุคลากร 

 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๗๐ 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕๗๒ 
(คน) 

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ 

๑) บุคลากรทุกระดับ
ม ี จ ิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 
คุณธรรม จร ิยธรรม 
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ดี 

1) โครงการส่งเสริมคุณธรรม
และจริยธรรมให้แก่บุคลากร
ขององค ์กรปกครองส ่วน
ท้องถิน่ 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม  
(ร้อยละ ๘๐) 

34 34 34 20,000 20,000 20,000  1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

สำนักปลดั 
อบต.เมืองปราสาท 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการตา้น
ท ุจร ิตคอร ับช่ัน ในองค ์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร ้อยละของบ ุคลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม  
(ร้อยละ ๑๐๐) 

34 34 34 20,000 20,000 20,000  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ สำนักปลดั 
อบต.เมืองปราสาท 

3)กิจกรรมประเมินคุณธรรม
และความโปร ่งใส ในการ
ดำเนินการของหน่วยงาน
ภาคร ั ฐ (ผ ู ้ ม ี ส ่ วนได ้ เ สี ย
ภายใน) 

ร ้อยละของบ ุคลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม  
(ร้อยละ ๑๐๐) 

34 34 34 - - -  ทุกส่วนราชการ 
อบต.เมืองปราสาท 

๓) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และเสริมสร้างความ
ผูกพันของบุคลากร 

๑) กิจกรรมการจัดกีฬาของ
บุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นประจำปี 

ร้อยละที่เข้าร่วมกิจกรรม
กีฬาขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

30 30 30 - - -   ๑) การฝึกปฏิบตั ิ
 

สำนักปลดั 
อบต.เมืองปราสาท 

๒) โครงการส ั มมนาและ
การศ ึกษาด ูงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นประจำปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม 
 (ร้อยละ ๘๐) 

34 34 34 400,000 4๐๐,๐๐๐ 4๐๐,๐๐๐   1) การฝึกอบรม 
  ๒) การฝึกปฏิบตั ิ
 

อบต.เมืองปราสาท 
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วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๗๐ 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕๗๒ 
(คน) 

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ 

๓) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และเสริมสร้างความ
ผูกพันของบุคลากร 

๓) กิจกรรมเผยแพร ่ให้ความรู้
ข้อมูลด้านการจัดซ้ือ-จัดจ้าง  
ผ ู ้ม ีส ่ วนได ้ เส ีย  การสร ้ า ง
จ ิ ต ส ำ น ึ ก  ท า ง ส ื ่ อ ส ั ง คม
ออนไลน ์  ( Facebook Line 
website ฯลฯ ขององค์กร) 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

34 34 34 - - -  1) การฝึกปฏิบัต ิ ทุกส่วนราชการ 
อบต.เมืองปราสาท 

4) กิจกรรมส่งเสริมความ
ปลอดภัย สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน  (Quality of 
work life) หรือกิจกรรม 5 ส. 
ในสำนักงาน  
 

ร้อยละของบุคลากรที ่เข้า
ร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 80) 

34 34 34 - - -  ๑) การปฏิบัต ิ สำนักปลดั 
อบต.เมืองปราสาท 

5) กิจกรรมการมีส่วนร่วมด้าน
ศาสนาและวัฒนธรรมท่ีสำคัญ
ของชาติ และการบำเพ็ญตน 
ท่ีเป็นประโยชน์  

ร้อยละของบุคลากรที ่เข้า
ร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 80) 

34 34 34 - - -  1) การปฏิบัต ิ ทุกส่วนราชการ 
อบต.เมืองปราสาท 

รวม 238 238 238 440,000 440,000 440,000   
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สรุปจำนวนโครงการตามยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ - ๒๕๗๒  
 

ลำดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จำนวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ ๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ 

๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงสู ่ความเป็น 
มืออาชีพ 

๒ ๒ ๒ 15๐,๐๐๐ 120,๐๐๐ 120,๐๐๐  

๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาการบริการสู่ความเป็นเลิศ 

4 4 4 50,๐๐๐ 11๐,๐๐๐ 210,๐๐๐  

๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์กร
แห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

4 4 4 25,๐๐๐ 40,๐๐๐ 40,๐๐๐  

๔ การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่ยึดมั่นคุณธรรม 
จริยธรรม  และการสร้างเสริมความผูกพันของบุคลากร 

8 8 8 44๐,๐๐๐ 44๐,๐๐๐ 44๐,๐๐๐  

รวม ๑8 18 18 665,๐๐๐ 710,๐๐๐ 810,๐๐๐  
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ส่วนที่ ๕ การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร 

การดำเนินการตามแผนแม่บทพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท
พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕๗๒ จำเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรทุกส่วนราชการอย่างจริงจัง โดยกำหนดให้
การ เ ร ี ยนร ู ้ และพ ัฒนาตนเอง เป ็ นหน ้ าท ี ่ ส ำค ัญของข ้ า ร าชการและบ ุ คลากรภาคร ั ฐท ุ กคน  
ซึ่งสามารถนำแนวคิดการพัฒนาบุคลากร Learning Model (๗๐ : ๒๐ : ๑๐) มาใช้เป็นกรอบในการวางแผน 
และดำเนินการพัฒนา กล่าวคือ ร้อยละ ๗๐ เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential Learning) เช่น 
การมอบหมายงานที่ท้าทาย การแก้ไขปัญหาจริง การหมุนเวียนงาน การรับผิดชอบโครงการ หรือการเรียนรู้
ด้วยตนเอง ซึ่งเป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นมากที่สุดและส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะอย่างแท้จริง ร้อยละ 
๒๐เป็นการเรียนรู้ผ่านปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social Learning) เป็นการเรียนรู้ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคล
อื่นเช่น การสอนงาน (Coaching) การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) การแลกเปลี่ยนความรู้ หรือการให้คำปรึกษา 
และร้อยละ ๑๐ เป็นการเรียนรู้แบบเป็นทางการ (Formal Learning) เช่น การอบรม สัมมนา การเรียน 
ในห้องเรียน การเรียนออนไลน์ต่าง ๆ อย่างไรก็ตาม เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรมีความยืดหยุ่น และสอดคล้อง
กับลักษณะงานของแต่ละตำแหน่ง บุคลากรสามารถปรับสัดส่วนการเรียนรู้ในแต่ละส่วนได้ตามความเหมาะสม 
โดยหารือร่วมกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้กำกับดูแลด้านการพัฒนาของหน่วยงาน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ  
การปฏิบัติงาน ตามแนวทางจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) อย่างเป็น
ระบบ เพ่ือที่จะมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพของบุคคลให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายงาน เป้าหมาย
องค์กร และความก้าวหน้าทางสายอาชีพ อันนำไปสู่การเสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรและการพัฒนา
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม หน่วยงานของรัฐ รวมถึง
บุคลากรและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกส่วนราชการ ควรมีบทบาทร่วมกันในการวางแผน ส่งเสริม สนับสนุน ติดตาม  
และประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง เพื ่อให้บุคลากรมีสมรรถนะที ่เหมาะสม สามารถปรับตัวต่อ 
การเปลี่ยนแปลง และปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะนำไปสู่การยกระดับคุณภาพการบริหาร
ภาครัฐและการให้บริการประชาชนอย่างยั่งยืน 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาตามแผนพัฒนา
บุคลากรที่กำหนด แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาที่องค์การบริหาร
ส่วนตำบลเมืองปราสาท  จัดดำเนินการให้หรือการพัฒนาตนเองผ่านช่องทางและสื่อต่าง ๆ และนำความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะให้สามารถทำงานตามบทบาทหน้าที่และระดับตำแหน่งของตนเอง  

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ เป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการเรียนรู้และพัฒนา และมีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการทำงาน
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ที่เอื ้อให้เกิดการเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จำเป็นจ่อการพัฒนา รวมทั้งดูแลติดตามและให้คำแนะนำเกี่ยวกับ 
การทำงานอย่างต่อเนื่องและเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  มีหน้าที่
กำหนดทิศทางขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการกำหนดทิศทางเชิง
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท รวมทั้งให้
การสนับสนุน ผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการทำหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง  เพื่อนำไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและ
ประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  กำหนดวิธีการติดตามประเมินผลตลอดจน
การดำเนินการอ่ืน  ๆแล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  ทราบ 

ให้นายกองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท   แต่งตั ้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ปี ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท   เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการ ทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกคำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล และ

ตำแหน่ง หรือระบุเฉพาะตำแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกคำสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
การติดตามและประเมินผลเป็นกระบวนการสำคัญในการตรวจสอบความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์

ของการดำเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อให้มั่นใจว่าการพัฒนาที่ดำเนินการนั้นสอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  และสามารถนำความรู ้ ทักษะ และสมรรถนะไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถกำหนดแนวทางดำเนินการได้  ดังนี้  

๑. กำหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องทำรายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน 30 วันทำการ 
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองค์การบริหารส่วนตำบล
เมืองปราสาท 

๒. ให้ผ ู ้บ ังคับบัญชาทำหน้าที ่ต ิดตามผลการปฏิบ ัต ิงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผล  
การปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. นำข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม  
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนตำบลต่อไป 

๔. ผู ้บ ังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื ่อนขั ้นเง ินเดือน เล ื ่อนระดับ  
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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๕.3 ตัวชี้วัด  

1. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ  

ตัวช้ีวัด 
ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2570 พ.ศ. 2571 พ.ศ. 2572 
1. ร้อยละเฉลี่ยของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นท่ีได้รับการพัฒนาประจำปี 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

2.ร้อยละเฉลี ่ยของบุคลากรเรียนรู ้ด้วยตนเองผ่าน
หล ักส ูตรการ เร ี ยนร ู ้ ผ ่ านส ื ่ ออ ิ เล ็ กทรอน ิ กส์   
(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

3. ร้อยละเฉลี่ยของบุคลากรที่ได้รายงานผลการเข้ารับ 
การฝึกอบรมภายใน 30 วัน นับตั ้งแต่วันหลังจาก 
การฝึกอบรม 

ร้อยละ 90 ร้อยละ 95 ร้อยละ 100 

4. ร้อยละของส่วนราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ที่มีนวัตกรรม คู่มือบริการประชาชน หรือแนวปฏิบัติที่ดี 
(Best Practice) 

รอ้ยละ 40 ร้อยละ 60 ร้อยละ 80 

5. ร้อยละเฉลี ่ยของความพึงพอใจของบุคลากรต่อ 
การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

6. ร้อยละเฉลี่ยของความผูกพันของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 

๒. ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ  

ตัวชี้วัดที่ 1 ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 - 2572  

ระดับท่ี ๑ ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวมความต้องการของบุคลากร เพื ่อจัด (ร่าง) แผนพัฒนา
บุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 2 จัดประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี  เพื ่อพิจารณาให้ความ
เห็นชอบ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 3 เสนอ (ร่าง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับความเห็นชอบของคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ปี 

ระดับท่ี 4 เ ส น อ แ ผ น พ ั ฒ น า บ ุ ค ล า ก ร  3  ป ี  ต ่ อ  ก . อ บ ต . จ ั ง ห ว ั ด  เ พ ื ่ อ ใ ห้  
ความเห็นชอบ ก่อนวันที่ ๑ ตุลาคม 2569 

ระดับท่ี 5 ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 และประชาสัมพันธ์
ให้บุคลากรปฏิบัติตามแผนที่กำหนด  
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ตัวช้ีวัดที่ ๒ ระดับความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  พ.ศ. 2570 - 2572 

ระดับท่ี ๑ สามารถจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 ซึ ่งมีสาระสำคัญ
ประกอบด้วย ๑) หลักการและเหตุผล ๒) เป้าหมายการพัฒนา ๓) หลักสูตรการพัฒนา 
๔) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดำเนินการพัฒนา ๕) งบประมาณในการดำเนินการ
พัฒนา และ ๖) การติดตามและประเมินผลการพัฒนา ตามหลักเกณฑ์กำหนด  

ระดับท่ี 2 สามารถกำหนด หลักสูตร กิจกรรม และโครงการ สำหรับการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 3 สามารถดำเนินการจัดกิจกรรม โครงการ และวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามท่ีกำหนดใน
แต่ละปี 

ระดับท่ี 4 รายงานผลการดำเนินงานตามแผนตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 -
2572 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเสนอผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 5 จัดทำสรุปปัญหาและอุปสรรคการวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
พ.ศ. 2570 -2572 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือนำไปวิเคราะห์ในการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรครั้งต่อไป  

 
๕.4 บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท   
มุ่งเน้นการยกระดับศักยภาพของบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้อง
กับภารกิจ ยุทธศาสตร์ และทิศทางการพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยให้ความสำคัญกับการ
พัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ทั้งด้านความเชี่ยวชาญในสายงาน การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล การบริหาร
จัดการสมัยใหม่ ตลอดจนการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการให้บริการประชาชน เพื่อให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ยังมุ่งเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถปรับตัวต่อ 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และนโยบายของภาครัฐ รวมถึงรองรับภารกิจ  
ที่อาจเพิ่มขึ้นจากการถ่ายโอนอำนาจสู่ท้องถิ่น โดยเน้นการพัฒนาศักยภาพเฉพาะด้าน การถ่ายทอดองค์ความรู้ 
และการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานและลดความเสี่ยงจากการสูญเสีย
กำลังคน การดำเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของ (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 3 ปี พ.ศ. 2570 
- 2572 จะช่วยให้มีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล ส่งผลให้การให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนมีคุณภาพ 
เกิดความเชื่อมั่น โปร่งใส และนำไปสู ่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นให้มีความเ ข้มแข็ง ทันสมัย 
อย่างยั่งยืน
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คำสั่ง อบจ./เทศบาล/อบต./เมืองพัทยา ............................ 
ที่ ............... /2569 

เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 3 ปี ของ ...........................  
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572  

----------------------------------- 
อาศัยอำนาจตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัด ลงวันที่ 16 ธันวาคม 2545 /ประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานเทศบาล 
ลงวันที่ 7 พฤศจิกายน 2545 /ประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล ลงวันที่ 
๒๑ สิงหาคม 2545  และประกาศคณะกรรมการข้าราชการ อบจ./พนักงานเทศบาล/พนักงานส่วนตำบล
จังหวัด .................. เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของการบริหาร หมวด .....  
ส่วนที่ .... การพัฒนาข้าราชการ อบจ./พนักงานเทศบาล/พนักงานส่วนตำบลจังหวัด ....................  ลงวันที่ 
.................................. กำหนดให้ อบจ./เทศบาล/อบต./เมืองพัทยา จัดทำแผน พัฒนาข้าราชการ อบจ./
พนักงานเทศบาล/พนักงานส่วนตำบล ตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาบุคลากรที่คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด โดยให้กำหนดเป็นแผนการพัฒนาข้าราชการ อบจ./พนักงานเทศบาล/
พนักงานส่วนตำบล มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององค์การบริหารส่วนจังหวัด จึงขอแต่งตั้ง
คณะกรรมการจ ัดทำแผนการพ ัฒนาข ้าราชการ อบจ./พน ักงานเทศบาล/พน ักงานส ่วนตำบล  
ของ........................... ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 ประกอบด้วย  

(1) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    เป็นประธานกรรมการ 
(2) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    เป็นกรรมการ 
(๓) รองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   เป็นกรรมการ 
(4) ผู้อำนวยการกอง และหัวหน้าส่วนราชการอ่ืน  เป็นกรรมการ 
(5) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบของการบริหารงานบุคคล เป็นกรรมการและเลขานุการ  
(๖) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นท่ีได้รับมอบหมาย เป็นผู้ช่วยเลขานุการ  

โดยให้มีหน้าที่จัดทำแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด/พนักงานเทศบาล/
พนักงานส่วนตำบล พิจารณาถึงความจำเป็นในการพัฒนา กลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการ
พัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา และงบประมาณที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดสรรสำหรับการพัฒนา 

ทั้งนี้ ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป  

   สั่ง ณ วันที่ ...........................................................  
                                                            (..........................................................) 
          นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  



 

 

 
 
 
 
 

ประกาศ อบจ./เทศบาล/อบต./เมืองพัทยา ............................ 
เรื่อง แผนการพัฒนาบุคลากร 3 ปี ของ ...........................  

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572  
----------------------------------- 

ด้วยอบจ./เทศบาล/อบต./เมืองพัทยา ............................  ได้จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72 เพื่อเป็นกรอบในการพัฒนาบุคลากรสังกัดให้มีความรู้  ทักษะ 
สมรรถนะ และคุณธรรมจริยธรรมที่ดีที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และเป็นการวางแผนการพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

อาศัยอำนาจตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด ลงวันที่ 16 ธันวาคม 2545 /ประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาพนักงาน
เทศบาล ลงวันที่ 7 พฤศจิกายน 2545 /ประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วน
ตำบล ลงวันที่ ๒๑ สิงหาคม 2545 และประกาศคณะกรรมการข้าราชการ อบจ./พนักงานเทศบาล/พนักงาน
ส่วนตำบลจังหวัด .................. เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของการบริหาร  
หมวด ..... ส่วนที่ .... การพัฒนาข้าราชการ อบจ./พนักงานเทศบาล/พนักงานส่วนตำบลจังหวัด ....................  
ลงวันที่ .................................. ประกอบกับมต ิก.จ.จ./ก.ท.จ./ก.อบต.จังหวัด ครั้งที่ ..../๒๕๖9 เมื่อวันที่............ 
จึงประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ของ........................ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 - ๒๕72 

ทั้งนี้ ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖9 เป็นต้นไป 
 
 
 
                                                                     (..........................................................) 

นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น



 

 

แบบสำรวจความต้องการพัฒนาบุคลากรและความผูกพัน 
ของ ..................................... ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 

*************************** 

คำชี้แจง : แบบสำรวจความต้องการพัฒนาบุคลากรและความผูกพันบุคลากรต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นข้อมูลเพ่ือพัฒนาบุคลากรและสร้างความผูกพันขอบบุคลากรต่อองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น โปรดทำเครื่องหมาย / ลงในช่องที่ต้องความเห็นของท่าน  

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
1.1 เพศ                  ชาย            หญิง  
1.2 อายุ ............. ปี  
1.3 ชว่งอายุ        ต่ำกว่า 24 ปี        25 - 29 ปี         30 - 34 ปี         35 - 39 ปี         
                        40 - 44 ปี           45 - 49 ปี          50 - 54 ปี         55 ปี ขึ้นไป 
1.4 การศึกษา           ต่ำกวา่ ปวช.         ปวช.          ปวส.         ป.ตรี          ป.โท          ป.เอก 
1.5 ประเภทบุคลากร 
             ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น              ข้าราชการหรือพนักงานครูส่วนท้องถิ่น 
             ลูกจ้างประจำ 
             พนักงานจ้าง 
1.6 ประเภท (ตอบเฉพาะสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น)  
             บริหารท้องถิ่น 
             อำนวยการท้องถิ่น 
             วิชาการ 
             ทั่วไป 
             ข้าราชการหรือพนักงานครู 
1.7 สายงาน ………………………………………………… 
ตอนที่ ๒ ความต้องการพัฒนาบุคลากร 

1. ความต้องการพัฒนาความรู้สำหรับบุคลากรท้องถิ่น (เลือกได้ไม่เกิน 3 ความรู้)  
             ความรู้ที่จำเป็นในงาน 
             ความรู้เรื่องกฎหมาย 
             ความรู้เรื่องเศรษฐกิจพอเพียง 
             ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
             ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
             ความรู้เรื่องการจัดทำแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
             ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล 
             ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
             ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ เช่น ผลกระทบสิ่งแวดล้อม 
             ความรู้เรื่องการทำงบการเงิน และงบประมาณ 



 

 

             ความรู้เรื่องระบบบริหารงานการคลัง 
             ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง 
             ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
             ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
             ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 
             ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร 
             ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
             ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมพ้ืนที่ 
             ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 
             ความรู้เรื่องการบริหารจัดการ Hardware Software และ Network 
             ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 
๒. ความต้องการพัฒนาทักษะสำหรับบุคลากรท้องถิ่น (เลือกได้ไม่เกิน 3 ทักษะ) 
             ทักษะการบริหารข้อมูล 
             ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
             ทักษะการประสานงาน 
             ทักษะในการสืบสวน 
             ทักษะการบริหารโครงการ 
             ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
             ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
             ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
             ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 
3. ความต้องการพัฒนาสมรรถนะสำหรับบุคลากรท้องถิ่น (เลือกได้ไม่เกิน 5 สมรรถนะ) 
             มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
             การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
             ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
             การบริการเป็นเลิศ 
             การทำงานเป็นทีม 
             การเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง 
             ความสามารถในการเป็นผู้นำ 
             ความสามารถในการพัฒนาคน 
             การคิดเชิงกลยุทธ์ 
             การกำกับติดตามอย่างสม่ำเสมอ  
             การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพ 
             การแก้ไขปัญหาและการดำเนินการเชิงรุก 
             การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล 
             การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
             การคิดวิเคราะห์             การบริหารความเสี่ยง 



 

 

             การบริหารทรัพยากร 
             การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย  
             การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
             การวางแผนและการจัดการ 
             การวิเคราะห์และบูรณาการ 
             การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน 
             การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
             การให้ความรู้และการสร้างสายสัมพันธ์ 
             ความเข้าใจผู้อ่ืนและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 
             ความเข้าใจพื้นที่และการเมืองท้องถิ่น 
             ความคิดสร้างสรรค์ 
             ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 
             จิตสำนึกและความรบัผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
             ศิลปะโน้มนา้วจูงใจ 
             สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ท้องถิ่น 
๔. ความต้องการพัฒนางานสำหรับบุคลากรท้องถิ่น (ตอบอย่างน้อย 3 งาน)  

๑) ……………………………………………… 
๒) ……………………………………………… 
๓) ……………………………………………… 
๔) ……………………………………………… 

๕. ช่วงระยะเดือนเหมาะสมและสะดวกฝึกอบรม  
  เดือนตุลาคม - เดือนธนัวาคม  
  เดือนมกราคม - เดือนมีนาคม 
  เดือนเมษายน – เดือนมิถุนายน 
  เดือนกรกฎาคม - เดือนกันยายน 

6. ระยะเวลาในการฝึกอบรมที่สามารถเข้าร่วมได้ 
  3 ชั่วโมง  
  6 ชั่วโมง 
  12 ชัว่โมง  
  18 ชัว่โมง  

๗. ควรมีการจัดการฝึกอบรมให้บุคลากรทุกคนอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
  เห็นดว้ย  
  ไม่เห็นด้วย 

 
 
 
 



 

 

๘. ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาบุลคากร  (ถ้ามี)  
............................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................................ 

 

ตอนที่ 3 ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ตัวช้ีวัด 
ระดับคะแนน 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ด้านความผูกพันต่องาน 
1. รู ้สึกมีแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้น 

ที่จะทำงานให้สำเร็จ 
     

๒. ยินดีทุ ่มเทพลังกาย พลังใจ และอุทิศเวลา 
ในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ 

     

๓. ช่วง 1 ปีที่ผ่านมา ไม่เคยคิดถึงการลาออก
หร ือโอนย ้ายออกจากองค ์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นท่ีตนทำงานอยู่  

     

4. มีความสมดุลระหว่างชีวิตการงานและชีวิต
ส่วนตัว  

     

5. รู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ของตนเอง  

     

ด้านความผูกพันต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

6. สามารถพึ่งพาทีมงานได้เมื่อประสบปัญหาใน
การทำงาน  

     

7. เพื่อนร่วมงานใส่ใจสุขภาพและความเป็นอยู่
ของเรา 

     

8. หัวหน้าส่งเสริมการเรียนรู ้และพัฒนาของ 
ตัวเรา  

     

9. ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจ ความมุ่งมั่น 
และสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีให้กับบุคลากร  

     

10. พอใจกับสวัสดิการและประโยชน์เกื ้อกูล 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

     

 

 



 

 

๒. ข้อเสนอแนะต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (ถ้ามี)  
............................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................................ 

ตอนที่ 4 ความพึงพอใจการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ท่ีผ่านมา 

   มากที่สุด (5)           มาก (4)             ปานกลาง (๓)            น้อย (๒)               น้อยที่สุด (1) 
 

*** ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสำรวจนี้ *** 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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