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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

๑) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้กำหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง  
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื ่อจูงใจให้ผู ้มีความรู ้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงาน  
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล  
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อำนาจ 
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี 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 ื ่องหลักเกณฑ์และเง ื ่อนไขเกี ่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น ในส่วนของการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น กำหนดให้เทศบาล มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ 
บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรง
เป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื ่อเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่นที ่ดี โดยเทศบาล ต้อง
ด ำ เ น ิ น ก า รพ ัฒนา ให ้ ค รบถ ้ ว น  ตามหล ั ก ส ู ต รท ี ่ คณะกร รมกา ร ข ้ า ร า ชก า รห ร ื อ พน ั ก ง าน 
ส่วนท้องถิ่น (ก.ท.จ.จังหวัด) กำหนด และกำหนดให้เทศบาล จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติที ่ด ี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้ปฏิบัติหน้าที ่ราชการในตำแหน่งนั ้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องกำหนดตามกรอบของ
แผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.ท.) กำหนด โดยให้กำหนดเป็น
แผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา ๓ ปี ตามกรอบของแผนอัตรากำลังของ
เทศบาล   

๔) สถานการณ์การเปลี ่ยนแปลงในปัจจุบัน ภายใต้กระแสการปฏิรูประบบราชการและ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีดิจิทัล และความผันผวนจากการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่ และวิกฤตการณ์ 
ทางธรรมชาติ ส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐต้องเผชิญกับบริบทการบริหารจัดการที่มีความซับซ้อน รวดเร็ว  
และไม่แน่นอนมากยิ ่งขึ ้น รูปแบบการปฏิบัติงานแบบเดิมอาจไม่สามารถตอบสนองต่อสถานการณ์และ  
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  
มาประยุกต์ใช้เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
  เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวเทศบาล จึงได้จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ 2570 - 2572 ตามตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนา
ข้าราชการ พนักงานเทศบาล ที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.ท.) กำหนด โดยให้
กำหนดเป็นแผนการพัฒนา (ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น) มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตรากำลัง
ของเทศบาล นั้นขึ้น เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล 
พนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง 
เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม 
จริยธรรมของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เทศบาลตำบลศรีสงคราม  อำเภอศรีสงคราม    จังหวัด
นครพนม ในการปฏิบัติราชการและตอบสนอง ความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑) เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไป

ตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหน่งและตามที่ ก.ท. กำหนด 
๒) เพ่ือให้เทศบาล มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้พนักงานเทศบาล มีกรอบความรู้ทักษะ และ

สมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น (ก.ท.)  

๓) เพื ่อให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่น มีการบริหารการเรียนรู ้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพื่อให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู ้ทั ้งในด้านพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหาร และด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้เทศบาลตำบลศรีสงคราม สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอื้อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและ
การให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 

๑) การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธ ีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ  
ในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนตำบล ข้าราชการหรือ
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พนักงานคร ูและบ ุคลากรทางการศ ึกษา ล ูกจ ้างประจำ และพนักงานจ ้าง ให ้ม ีความสอดคล ้อง 
กับตำแหน่งและระดับตำแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ดำรงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒) ให้พนักงานเทศบาล ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง 
หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ได้แก่  

๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
๓) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะสายงาน ในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐาน 
    กำหนดตำแหน่ง  
๔) หลักสูตรด้านการบริหาร และ 
๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้เทศบาล เป็นหน่วยดำเนินการเอง หรือดำเนินการร่วมกับ  ก.ท. 
หรือ ก.ท.จังหวัด หรือหน่วยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจำเป็นและความ
เหมาะสม ได้แก่  

๑) การปฐมนิเทศ  
๒) การฝึกอบรม  
๓) การศึกษาต่อทั้งภายในและต่างประเทศ หรือการศึกษาดูงาน 
๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม   
๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาให้เทศบาล ต้องจัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนา
บุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนา
บุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) การตดิตามประเมินผล ใหเ้ทศบาลกำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรให้
สอดคล้องทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผมสัมฤทธิ์ตาม
แผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การ
วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความสำคัญและจำเป็นในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
และการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปีถัดไป 

 
ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 

 
๒.๑ ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

(๑) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 
๑) การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทางบกและทางน้ำ  
๒) การสร้างและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
๓) การขนส่งมวลชนและการวินาศกรรมจราจร  
๔) การสาธารณูปการ  
๕) การจัดให้มีและการบำรุงทางน้ำและทางบก  
๖) การจัดให้มีและบำรุงทางระบายน้ำ 
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๗) การจัดให้มีน้ำสะอาดหรือการประปา  
๘) การจัดให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม  
๙) การจัดให้มีและการบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  

(2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 
๑) การจัดการศึกษา  
๒) การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การป้องกันและการควบคุมโรคติดต่อ  
๓) การป้องกัน การบำบัดโรค และการจัดตั้งและบำรุงสถานพยาบาล  
๔) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผู้ด้อยโอกาส 
๕) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ  
๖) การจัดให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
๗) การจัดให้มีสุสานและฌาปนสถาน  
๘) การจัดให้มีการบำรุงสถานที่สำหรับนักกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ สวนสาธารณะ     
    สวนสัตว์ ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร  
๙) การบำรุงและส่งเสริมการทำมาหากินของราษฎร  

(3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และลัทธิเสรีภาพของประชาชน 
2) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3) การจัดให้ระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในจังหวัด  
4) การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตท้องถิ่น  

(4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
๑) การจัดทำแผนพัฒนาองคป์กครองส่วนท้องถิ่น และประสานการจัดทำ 
๒)  แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกำหนด  
๓) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
๔) การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
๕) การพานิชย์ การส่งเสริมการลงทุนและการทำกิจกรรมไม่ว่าจะดำเนินการเอง 
๖)  หรือร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ  

(๕) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1)  การคุ้มครอง ดูแลและบำรุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน สัตว์ป่า 
2)  การจัดตั้งและการดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 
3)  การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
4)  การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ  

 (6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ ่น มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1) การจัดการศึกษา 
2) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
3) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
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4) การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
5) การศึกษา การทำนุบำรุงศาสนา และการส่งเสริมวัฒนธรรม 

(๗) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

๑) สนับสนุนสภาตำบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นในการพัฒนาท้องถิ่น สนับสนุน 
หรือช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น  

๒) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาตำบล และองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

๓) การแบ่งสรรเงินซึ ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาตำบลและองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

๔) การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน  

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะดำเนินการ 
 (๑) ภารกิจหลัก  
1. การสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
2. การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 
3. การพัฒนาสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา 
4. การพัฒนาและปรับปรุงแหล่งท่องเที่ยว 
(๒) ภารกิจรอง 
1. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
2. การส่งเสริมการเกษตร 
3. การสนับสนุนและส่งเสริมอาชีพ 

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 
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๔) ความคิดสร้างสรรค์ 
(๓) ความต้องการพัฒนางาน 

๑) งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
๒) งานจัดทำข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ 
๓) งานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) งานสวัสดิการสังคม 

 
๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล 
ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลต่อเทศบาล อันจะเป็นประโยชน์การในการ
พัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร เรียงลำดับความสำคัญ อย่างน้อยประเด็นล่ะ ๕ ข้อ  

(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  
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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  

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 

2.3 ปัจจัยด้านสังคมและประชากร (Social) 
โครงสร้างประชากร ค่านิยม ความเชื่อ วิถีชีวิต และความต้องการของประชาชน  

เป็นปัจจัยสำคัญที่กำหนดทิศทางการให้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
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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 ตัวอย่างเช่น ปัญหา  
น้ำท่วม ภัยแล้ง ขยะมูลฝอย หรือมลพิษทางอากาศ ซึ ่งล้วนเป็นภารกิจสำคัญที่ท้องถิ ่นต้องรับผิดชอบ  
การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศยังทำให้ท้องถิ่นต้องวางแผนรับมือกับความเสี่ยงในระยะยาว 
 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 
 

(๑) จ ุดแข็ง (Strengths) เป ็นการว ิเคราะห์ป ัจจัยภายในเทศบาล ผ ่านกรอบแนวคิด 
McKinsey’s 7s Framework ว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรนำมาใช้ในการ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้และควรดำรงไว้เพื่อการเสริมสร้างความเข็มแข็งของ 
เทศบาล   

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในเทศบาล ผ่านกรอบแนวคิด 
McKinsey’s 7s Framework ว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นใน
การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได ้และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อเทศบาล  

(๓) โอกาส (Opportinities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกเทศบาล ผ่านกรอบแนวคิด 
PESTEL ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการ
ดำเนินการการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้และเทศบาล สามารถสร้างเป็นโอกาส
หรือนำข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง 

(๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกเทศบาล ผ่านกรอบแนวคิด PESTEL 
ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมใน
การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และจำเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัย
คุกคามของเทศบาล  
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จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
๑) การกำหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและ

หน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากร

อย่างสม่ำเสมอ 
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที ่ท ันสมัยอยู ่เสมอ 

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วตามมาตรฐาน
กำหนด 

๔) แผนพัฒนาท้องถิ ่นสามารถขับเคลื ่อนองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามเป้าหมายที่กำหนด 

๕) บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 

๑) การปฏิบ ัต ิงานระหว ่างส ่วนราชการยังขาด 
การทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 

๒) บุคลากรยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน 

๓) การขาดแคลนบุลคากรสายงานเชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้านส่งผลต่อการให้บริการสาธารณะและการ
ปฏิบัติงานในวิชาชีพเฉพาะ 

๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที ่ด ีขององค์กร และ
ค ุณธรรม จร ิยธรรม เพ ื ่อให ้ เก ิดแรงจ ูงใจ  
ขวัญและกำลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 

๕) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการทำงาน 
โอกาส (Opportinities) อุปสรรค (Threats) 

๑) นโยบายของร ัฐบาลเอื ้อต ่อการพัฒนาและ 
การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒) กรมส ่งเสร ิมการปกครองท ้องถ ิ ่นสน ับสนุน 
การพัฒนาบ ุคลากรในหลักสูตรต ่าง ๆ อย ่าง
ต่อเนื่อง    

๓) การเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ทำให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที ่จำเป็นต่อ 
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   

๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

๕) รัฐบาลมีกระจายอำนาจและภารกิจให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 

 

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้ก ับองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 

๒) ระเบ ียบกฎหมายม ีการ เปล ี ่ ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา  

๓) ภัยธรรมชาติที่ผลส่งผลกระทบต่อการบริหารงาน
ขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 

๔) การเปลี ่ยนแปลงนโยบายของร ัฐบาลมีการ
เปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 

๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางให้
องค์กรปกครองส ่วนท้องถิ ่น  ไม ่ได ้ถ ่ายโอน
บุคลากรและงบประมาณเท่าที่ควร 
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๑1 
ปลัดเทศบาล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น) ระดบักลาง 

  

สำนักปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทั่วไป) ระดับต้น 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง) ระดับต้น 

 

กองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง) ระดับต้น 

กองสาธารณสขุและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุข) ระดับต้น 

 

กองการศึกษา 

(นักบริหารงานการศึกษา)ระดบัต้น 

 

1. งานบริหารงานทั่วไป 
2. งานการเงินและบัญช ี
3. งานเร่งรัดและจัดเก็บ   
    รายได ้
4. งานแผนที่ภาษีและ 
    ทะเบียน 
5. งานพัสดุและทรัพย์สิน 

๑. งานบริหารงานทั่วไป 
๒.งานบริหารงานสาธารณสุข 
๓. งานป้องกันและควบคุมโรค 
๔. งานรักษาความสะอาด 

      

 ๑. งานบริหารงานทัว่ไป 
 ๒. งานบริหารการศึกษา 
 
    

 
๑.๑ งานบริหารงานทั่วไป
๑.๒ งานการเจ้าหน้าที่
๑.๓ งานทะเบียนราษฎร 
      และบัตรประจำตัว 
      ประชาชน 
1.4 งานพัฒนาชุมชน 
1.5 งานนิติการ 
๑.6 งานป้องกันและ 
      บรรเทาสาธารณภยั 
 

 

1.1 งานบริหารงานทั่วไป 
๑.2 งานแผนงานและงบประมาณ 
๑.3 งานประชาสัมพันธ ์
 

๑. ฝ่ายอำนวยการ 
(นักบริหารงานทัว่ไป) ระดับต้น 

๑. ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ 
หัวหน้าฝา่ยแผนงานและงบประมาณ 

(นักบริหารงานทั่วไป) ระดับต้น 

รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น) ระดบัต้น 

๑. ฝ่ายการโยธา 
(นักบริหารงานช่าง) ระดับต้น 

๑.๑ งานสาธารณูปโภค 
๑.๒ งานวิศวกรรมโยธา 
1.3  งานบริหารงานทัว่ไป 
 

กองยุทธศาสตรแ์ละงบประมาณ 
(นักบริหารงานทั่วไป) ระดับต้น 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
งานตรวจสอบภายใน 

      ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 

    

 

 โรงเรียนอนุบาล 
เทศบาลตำบลศรีสงคราม 

 

    

 



 

 
  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



 

๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ของเทศบาลตำบลศรีสงคราม  
การวิเคราะห์ข้อมูลอัตรากำลังของเทศบาล ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือใน

การประเมินสถานการณ์สำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์
อัตรากำลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อเทศบาล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ - ๒๕๗๒ 
เพื่อให้บุคลากรสอดคล้องกับภารกิจ ยุทธศาสตร์ และงบประมาณ ช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มค่า และรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 

ส่วนราชการ 

กรอบอัตรา   
กำลัง 
เดิม 

กรอบอัตราตำแหน่งท่ีคาด 
ว่าจะต้องใช้ในช่วง 

ระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า 

อัตรากำลังคน 
เพ่ิม/ลด 

 

หมายเหตุ 

 
๒๕70 

 
๒๕71 

 
๒๕72 

 
๒๕70 

 
๒๕71 

 
๒๕72 

เทศบาลตำบลศรีสงคราม         
1. ปลดัเทศบาล  
    (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

1 1 1 1 - - -  

2. รองปลัดเทศบาล  
    (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับตน้) 

1 1 1 1 - - -  

สำนักปลัดเทศบาล (01)         
3. หัวหน้าสำนักปลดัเทศบาล 
    (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

ฝ่ายอำนวยการ         
4. หัวหน้าฝา่ยอำนวยการ  
    (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น)     

1 1 1 1 - - -  

งานบริหารงานทั่วไป         
5. นักจัดการงานท่ัวไปปฏิบตัิการ 1 1 1 1 - - -  

งานการเจ้าหน้าที ่         
6. นักทรัพยากรบคุคลชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

งานทะเบียนราษฎรและบัตรประชาชน         
7. นักจัดการงานทะเบียนและบตัรชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

งานนิติการ         
8. นิติกรปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -  

งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย         
9. เจ้าพนักงานป้องกันฯ ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 - - -  

งานพัฒนาชุมชน         
10. นักพัฒนาชุมชนชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

ลูกจ้างประจำ         
11. พนักงานดับเพลิง 1 1 1 - - - -  

พนักงานจ้าง ประเภทภารกิจ         
12. ผู้ช่วยนักจัดการงานทะเบียนและบัตร 1 1 1 1 - - -  
13. ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -  
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14. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันฯ 0 1 1 1 +1 - - กำหนดเพ่ิม 
15. พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้าง ประเภททั่วไป         
16. พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  
17. ภารโรง 1 1 1 1 - - -  
18. นักการ 1 1 1 1 - - -  
19. พนักงานดับเพลิง 3 3 3 3 - - -  
20. คนงาน 1 1 1 1 - - -  

กองคลัง (04)         
21. ผู้อำนวยการกองคลัง  
      (นักบริหารงานการคลัง ระดบัต้น) 

1 1 1 1 - - -  

22. หัวหนา้ฝ่ายบริหารงานคลัง  
      (นักบริหารงานการคลัง ระดบัต้น) 

1 1 1 1 - - -  

งานการเงินและบัญช ี         
23. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ขอใช้บัญช ี

งานเร่งรัดและจัดเก็บรายได้         
24. นักวิชาการจัดเก็บรายได้ปฏบิัติการ 1 1 1 1 - - -  
25. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ปฏบิัติงาน     1 1 1 1 - - -  

งานพัสดุและทรัพย์สิน         
26. นักวิชาการพสัดุปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้าง ประเภทภารกิจ         
27. ผู้ช่วยนักวิชาการจัดเก็บรายได้ 1 1 1 1 - - - ว่าง 
28. ผู้ช่วยนักวิชาการพัสด ุ 1 1 1 1 - - - ว่าง 
29. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - -  
30. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ 1 1 1 1 - - -  
31. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ 1 1 1 1 - - -  

กองช่าง (05)         
32. ผู้อำนวยกองช่าง 
      (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

ฝ่ายการโยธา         
33. หัวหนา้ฝ่ายการโยธา 
      (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - - ขอใช้บัญช ี

งานวิศวกรรมโยธา         
34. วิศกรโยธา (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ขอใช้บัญช ี
35. นายช่างสำรวจ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่าง 

งานสาธารณูปโภค         
36. นายช่างโยธาปฏิบตัิงาน 1 1 1 1 - - -  
37. นายช่างไฟฟ้าปฏิบัติงาน 1 1 1 1 - - -  
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พนักงานจ้างภารกจิ         
38. ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1 - - -  
39. ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 2 2 2 2 - - - ว่าง 1 
40. ผู้ช่วยนายช่างสำรวจ 1 1 1 1 - - - ว่าง 

พนักงานจ้างทั่วไป         
41. คนงานเครื่องสูบน้ำ 1 1 1 1 - - -  
42. คนงาน        1 1 1 1 - - - ว่าง 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม (06)         
43. ผู้อำนวยการกองสาธารณสุขฯ  
      (นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

งานบริหารงานทั่วไป         
44. เจ้าพนักงานธุรการชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

งานบริหารงานสาธารณสุข         
45. นักวิชาการสาธารณสุขปฏิบตัิการ 1 1 1 1 - - -  

งานรักษาความสะอาด         
46. นักวิชาการสุขาภิบาล (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ว่าง 

พนักงานจ้าง ประเภทภารกิจ         
47. ผู้ช่วยนักวิชาการสุขาภิบาล 1 1 1 1 - - - ว่าง 
48. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  
49. คนงานประจำรถขยะ 2 2 2 2 - - -  

พนักงานจ้าง ประเภททั่วไป         
50. คนงานประจำรถขยะ 2 2 2 2 - - - ว่าง 2 
51. คนงาน 1 1 1 1 - - -  

กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ (07)          
52. ผู้อำนวยกองยุทธศาสตร์และงบประมาณ 
      (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน้) 

1 1 1 1 - - -  

ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ         
53. หัวหนา้ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ 
      (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน้) 

1 1 1 1 - - -  

งานแผนงานและงบประมาณ         
54. นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

งานประชาสัมพนัธ ์         
55. นักประชาสมัพันธ์ปฏิบัติการ (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ว่าง 

พนักงานจ้างภารกจิ         
56. ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 1 1 1 - - -  

กองการศึกษา (08)         
57. ผู้อำนวยกองการศึกษา 
      (นักบริหารงานศึกษา) 
 

1 1 1 1 - - - ขอใช้บัญช ี
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งานบริหารการศึกษา         
58. นักวิชาการศึกษาชำนาญการ 1 1 1 1 - - - ว่าง 
59. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่าง 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก         
60. ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - รอกรมจัดสรร 

61. ครู ค.ศ. 2 3 3 3 3 - - -  
62. ครูผู้ช่วย 1 1 1 1 - - - ว่าง 

พนักงานจ้าง ประเภทภารกิจ         
63. ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา 1 1 1 1 - - - ว่าง 
64. ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 3 4 4 4 +1 - - กำหนดเพ่ิม 

พนักงานจ้าง ประเภททั่วไป         
65. ผู้ดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -  
66. คนงาน 1 1 1 1 - - -  

*โรงเรียนอนุบาลเทศบาลตำบลศรีสงคราม         
67. ผู้อำนวยการสถานศึกษา  0 1 1 1 +1 - - สำนักงบ 

68. ครูผู้ช่วย  0 - +4 +4 - +4 +4 สำนักงบ 

*พนักงานจ้าง ประเภทภารกิจ         

69. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี       0 1 1 1 +1 - - กำหนดเพิ่ม 

70. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 0 1 1 1 +1 - - กำหนดเพิ่ม 

*พนักงานจ้าง ประเภททั่วไป         

71. ภารโรง 0 1 1 1 +1 - - กำหนดเพิ่ม 

หน่วยตรวจสอบภายใน (12)         
72. นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -  

รวม 75 81 85 89 +6 +4 +4  

 
 

๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของพนักงานเทศบาล 

การวิเคราะห์ข้อมูลการจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับ จัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้เทศบาล วิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรที่มีผลต่อเทศบาล สามารถ
วางแผนพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ตรงตามสายงาน ตำแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบสอดคล้องกับ
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล และความก้าวหน้าในอาชีพ อีกทั้งยังใช้เป็นข้อมูลประกอบการวางแผน
อัตรากำลัง การสรรหา และการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด   
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ประเภท 
ต่ำกว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

พนักงานเทศบาล - - 2 16 9 - 27 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - 1 2 - 3 

ลูกจ้างประจำ - 1 - - - - 1 
พนักงานจ้าง 4 5 5 10 1 - 25 

รวม 4 6 7 27 12 - 56 
คิดเป็นร้อยละ 9.14 10.71 12.50 48.21 21.42 - 100.00 

 
๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นของเทศบาล 

การ วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นของเทศบาล เพ่ือใช้เป็นฐานข้อมูล
สำคัญในการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์สายงานดังกล่าวมี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบโครงสร้างกำลังคนที่แท้จริงของเทศบาล ว่ามีบุคลากรในแต่ละสายงานเพียงพอและ
สอดคล้องกับภารกิจหรือไม่ ข้อมูลดังกล่าวช่วยให้สามารถวางแผนอัตรากำลัง การบรรจุ แต่งตั้ง โอนย้าย และ
พัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม เช่น 

บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน   
    ท้องถิ่น 
-ปลัดเทศบาล 
-รองปลัดเทศบาล 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
  -หัวหน้าสำนักปลัดเทศบาล 
  -ผอ.กองยุทธศาสตร์ฯ 
  -หัวหน้าฝ่ายอำนวยการ 
  -หัวหน้าฝ่ายแผนงานฯ 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
   -ผู้อำนวยการกองคลัง 
   -หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
    -ผู้อำนวยการกองช่าง 
    -หัวหน้าฝ่ายการโยธา 
๔) นักบริหารงานสาธารณสุข   
    และสิ่งแวดล้อม 
    -ผอ.กองสาธารณสุขฯ 
5) นักบริหารงานการศึกษา 
   -ผู้อำนวยการกองการศึกษา 
 

๑) นักจัดการงานท่ัวไป 
๒) นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
๔) นิติกร 
๕) นักจัดการงานทะเบียนและบัตร 
๖) นักพัฒนาชุมชน 
๗) นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
๘) นักวิชาการพัสดุ 
๙) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
๑๐) นักวิชาการสาธารณสุข 
๑๑) นักวิชาการสุขาภิบาล 
๑๒) นักประชาสัมพันธ์ 
๑3) วิศวกรรมโยธา 
14) นักวิชาการศึกษา 
 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
๒)  เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
๓) เจ้าพนักงานพัสด ุ
4) เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
5) เจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 
6) นายช่างโยธา 
7) นายช่างไฟฟ้า 
8) นายช่างสำรวจ 
9) เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้

 

๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 

การวิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง
ของเทศบาล ที ่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ ่งจะเป็นเครื ่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์กรปกครอง
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ส่วนท้องถิ่น ซึ่งข้อมูลดังกล่าวช่วยให้สามารถวางแผนสรรหา พัฒนาและทดแทนบุคลากรได้อย่างเหมาะสม 
ป้องกันปัญหาการขาดแคลนกำลังคนในตำแหน่งสำคัญ และทำให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่าง
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ เช่น 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  -  -  -  2 2  57.5 
อำนวยการท้องถิ่น -  -  -  -  1 2 2 3 8 51.75 
วิชาการ - 1 1 2 - 5 1 1 11 43.27 
ทั่วไป - 2 1 1 1 - - - 5 33.2 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - - 1 1 1 3 51 

ลูกจ้าง -  -  -  -  -  -  -  1 1 57 
พนักงานจ้าง   1 1 3 7 7 7 26 46.80 

รวม - 3 3 4 4 16 11 14 56 45.37 
คิดเป็นร้อยละ - 5.35 5.35 7.14 7.14 28.57 19.64 25 100  

 
๒.๑๐ ความผูกพันต่อเทศบาล   

การสำรวจและวิเคราะห์ผลการสำรวจความผูกพันของบุคลากรเพื่อทราบถึงระดับความรู้สึกและ
ทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นเครื่องมือสะท้อนจุดแข็งและประเด็นที่ควรปรับปรุง
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลช่วยเชื่อมโยงข้อมูลไปสู่การวางแผนพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองค์กรอย่างเป็น
ระบบ ลดความเสี่ยงด้านการลาออก การขาดแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการทำงาน เช่น 

ประเภท ความผูกพันต่องาน ความผูกพันต่อองค์กร 
 ระดับ ร้อยละ ระดับ ร้อยละ 

บริหารท้องถิ่น 4.20 84.00 4.30 86.00 
อำนวยการท้องถิ่น 4.15 83.00 4.25 85.00 
วิชาการ 4.51 90.20 4.55 91.00 
ทั่วไป 4.82 96.40 4.40 88.00 
ข้าราชการหรือพนักงานคร ู
และบุคลากรทางการศึกษา 

4.58 91.60 4.20                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           84.00 

ลูกจ้าง 4.30 86.00 4.20 84.00 
พนักงานจ้าง 4.21 84.20 4.23 84.60 

เฉลี่ยรวม 4.39 87.80 4.30 86.00 
สรุปเฉลี่ยรวมต่องานและองค์กร ระดับ 4.34 ร้อยละ 86.80 

 

๒.๑๑ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

การวิเคราะห์การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี ที่มีผลต่อการบริหารงาน
บุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการกำหนดอัตรากำลังและแผนพัฒนาบุคลากร และ
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เตรียมการทดแทนบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถวางแผนการสรรหา 
การพัฒนาและการถ่ายทอดองค์ความรู้ล่วงหน้า ป้องกันปัญหาขาดแคลนบุคลากรในตำแหน่งสำคัญ เช่น 

ลำดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2570 2571 2572 

1 นักบริหารงานท้องถิ่น - - 2 2 
๒ นักบริหารงานทั่วไป - 1 - 1 
๓ นักบริหารงานการคลัง - - ๑ ๑ 

รวม - 1 3 4 
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ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
 

การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลศรีสงคราม ได้พิจารณาและให้
ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานเทศบาล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการ
ปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งการบริหาร และคุณธรรม
และจริยธรรม  ดังนี้  
 
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จำนวนบุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลศรีสงคราม 56 ราย ประกอบด้วย พนักงานเทศบาล  

ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้าง
ทั่วไป หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและ
ส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลศรีสงคราม ที่ได้เข้ารับการพัฒนา 

ยกระดับสมรรถนะ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจและยุทธศาสตร์ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เสริมสร้างความเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการให้บริการ
ประชาชนอย่างมีคุณภาพ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง การใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะนำไปสู่การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างยั่งยืน 
 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

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

(1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู ้ความเข้าใจพื ้นฐานในการปฏิบัต ิราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัต ิเพื ่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ หน้าที ่ของบุคลากรท้องถิ ่นในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพื่อพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้มีความเข้าใจ 
ในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะ
ด้านดิจิทัล เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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(3) หล ักส ูตรความร ู ้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งของบุคลากรท ้องถิ่น 
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 วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 (๑) การปฐมนิเทศ 
สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ  

หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู ้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที ่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที ่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการสำคัญในการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร  

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น ให้มีความรู ้ ความสามารถ ทักษะ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์  
ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดทัศนคติและเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติราชการ อันจะส่งผลให้
บุคลากรมีทักษะและสมรรถนะเฉพาะด้านเพิ่มขึ้น สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการดำเนินงานดียิ่งขึ้น 

(๓) การศึกษาต่อท้ังภายในและต่างประเทศ หรือการศึกษาดูงาน 
การศึกษาต่อทั้งภายในและต่างประเทศ คือ การพัฒนาบุคลากรโดยการส่งเสริม สนับสนุน 

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

สำหรับการดูงาน คือ กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการส่งไปศึกษา เรียนรู ้ หรือ
สังเกตการณ์การดำเนินงานของหน่วยงาน องค์กร หรือสถานที่ที่มีแนวปฏิบัติที่ดี มีความเชี่ยวชาญ หรือมี
นวัตกรรมในการทำงาน เพื่อนำความรู้ ประสบการณ์ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ได้จากการศึกษาดูงานมา
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ประยุกต์ใช้ในการพัฒนางานของตนเองและองค์กร การศึกษาดูงานเป็นการเรียนรู้จากสถานการณ์จริง โดยเน้น
การสังเกตกระบวนการทำงาน การแลกเปลี ่ยนความคิดเห็น การซักถาม และการรับฟังประสบการณ์  
จากผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานต้นแบบ ซึ่งช่วยให้ผู้เข้ารับการศึกษาดูงานได้เข้าใจวิธีการดำเนินงาน ปัจจัย  
แห่งความสำเร็จ ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนแนวทางแก้ไขปัญหาในทางปฏิบัติ 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
เป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที ่ม ุ ่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 การวิเคราะห์กรณีศึกษา หรือการแก้ไข
ปัญหาเฉพาะด้าน เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างเป็นรูปธรรม 

การสัมมนา (Seminar) หมายถึง การจัดกิจกรรมเพื่อให้ความรู้ เสริมสร้างความเข้าใจ หรือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในประเด็นหรือหัวข้อเฉพาะ โดยมีการบรรยาย อภิปราย หรือเสวนา จากผู้ทรงคุณวุฒิ
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 เพื่อให้ผู้รับการสอนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 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 ทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง คอยให้คำปรึกษา แนะนำ ถ่ายทอดประสบการณ์ 
และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของผู้รับการดูแลอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปรับตัวกับสภาพแวดล้อม  
ในการทำงาน พัฒนาความรู ้ ทักษะ และทัศนคติที ่เหมาะสม ตลอดจนเติบโตในสายอาชีพได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การเป็นพี่เลี้ยงมุ่งเน้นความสัมพันธ์เชิงพัฒนาในระยะยาว โดยพี่เลี้ยงจะทำหน้าที่เป็นที่ปรึกษา  
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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 ลดความซ้ำซากจำเจของงานเดิม เสริมสร้างความยืดหยุ ่นใน  
การปฏิบัติงาน และเตรียมความพร้อมสำหรับการรับผิดชอบงานที่มีความหลากหลายหรือมีความซับซ้อนมาก
ขึ้นในอนาคต 

๖) การเรียนรู ้ด ้วยตนเอง (Self-Learning) กระบวนการพัฒนาบุคลากรที ่ผ ู ้เรียนเป็น 
ผู้กำหนดเป้าหมาย วิธีการ และรูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามความต้องการ ความสนใจ หรือความจำเป็น
ในการปฏิบัติงาน โดยแสวงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น หนังสือ เอกสารวิชาการ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
หลักสูตรออนไลน์ หรือแหล่งเรียนรู้อื่น 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 และกิจกรรมการเรียนรู ้ต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง ตามเวลาและสถานที่ที ่เหมาะสม การเรียนรู้ 
ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์เป็นรูปแบบการพัฒนาที่ช่วยเพิ่มความยืดหยุ่นในการเรียนรู้ ลดข้อจำกัดด้านเวลา  
และสถานที ่ และเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู ้ที ่หลากหลายและทันสมัย อันเป็น  
การสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรท้องถิ ่นอาจจะกระทำได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
สำนักงาน ก.ท. และสำนักงาน ก.ท.จ. หน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอื่น หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 (1) ด้านความรู้ทั ่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที ่เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 
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(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล  
มนุษยสัมพันธ์การทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู ้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู ้ความสามารถ  
ในการปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 
๓.๕ ประมวลจริยธรรมพนักงานส่วนท้องถิ่น 

ประกาศประมวลจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติในเรื่องคุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการเป็นไปอย่างถูกต้อง ตัวอย่าง เช่น  

(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
ของความเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น รวมทั้งปฏิบัติตนเป็นพลเมืองดีและดำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 

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

ความเสียหาย  
3) ต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุภาพ เรียบร้อย และมีอัธยาศัยที่ดี  
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4) มุ่งบริการประชาชน และแก้ปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน ด้วยความ  เป็นธรรม 
รวดเร็ว เสมอภาค และเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  

5) จัดทำบริการสาธารณะ และกิจกรรมสาธารณะ ต้องคำนึงถึงคุณภาพชีวิต ที่เป็นมิตร 
ต่อสิ่งแวดล้อม  

6) ให้ข้อมูลข่าวสารตามข้อเท็จจริงแก่ประชาชนอันอยู่ในความรับผิดชอบของตน  อย่าง
ถูกต้องครบถ้วนและไม่บิดเบือน  

7) เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถให้กับองค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่นอย่างยั่งยืน  

8) ไม่กระทำการอันมีลักษณะเป็นการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคล  กับประโยชน์
ส่วนรวม  

9) ต้องปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอย่างตรงไปตรงมา และไม่กระทำการเลี่ยงประมวล
จริยธรรมนี้ 
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๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  
วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ตามหลักสูตรสายงานของเทศบาล โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการ

และพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่กำหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
 

ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

 
การผ่านหลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารบัการฝึกอบรม
ตามหลักสตูรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒  
1 นางสาวนวรัตน์  ลิจ้วน ปลัดเทศบาล กลาง ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 29 ปี 10 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 

ระดับกลาง 
- - -  

๒ นายกิตตธิร  คำสวัสดิ์ รองปลัดเทศบาล ต้น ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 31 ปี 9 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
ระดับต้น 

- - -  

 สำนักปลัดเทศบาล (๐๑)          
3 นางอักษร  แก้วจ้นทร์ หัวหน้าสำนักปลัดเทศบาล 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 34 ป ี หลักสูตรนักบริหารงานทัว่ไป 

ระดับต้น 
- - -  

4 นายจักรภัทร  สมบัติมนต์ หัวหน้าฝา่ยอำนวยการ 
(นักบริหารงานทั่วไป) 

ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 18 ปี 4 เดือน - - +1 -  

5 พ.จ.อ.สัมภาษณ์  แสนศรี นักจัดการงานทะเบยีนและบัตร ชก. รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

35 ปี 3 เดือน หลักสูตรนักจัดการงาน
ทะเบียนและบัตร 

- - -  

6 นางสาวธีรวรรณ  ผายเงิน 
 

นักจัดการงานทัว่ไป ปก. รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

4 ปี 2 เดือน - +๑ - -  

7 นางสาวทัศนีย์  นาวี นักทรัพยากรบุคคล ชก. รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

19 ป ี7 เดือน หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล - - -  
 

8 นางสาวจิราธร  แสงอรุณ นักพัฒนาชุมชน ชก. ศิลปะศาสตร์บัณฑิต 19 ปี 1 เดือน หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน - - -  
9 นายวิวัชรชัย  ทอนฮามแก้ว นิติกร ปก. นิตศิาสตร์บัณฑิต  1 เดือน - - +1 -  

10 นายสุรศักดิ์  แซ่ไต๋ เจ้าพนักงานปอ้งกันและบรรเทา
สาธารณภยั 

ปง. ปวส.  
 

3 ปี 5 เดือน - +1 - -  
 

 กองคลัง (๐๔)          
11 

นางกรกมล  ณัฐวรนันท ์
ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ต้น บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 35 ป ี หลักสูตรนักบริหารงานคลัง 

ระดับต้น 
- - -  

12 
วา่ที่ ร.อ.อดิศักดิ ์ ปิระนันท ์

หัวหน้าฝา่ยบรหิารงานคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง) 

ต้น บริหารธุรกิจบัณฑิต 20 ปี 10 เดือน - - - -  
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ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

 
การผ่านหลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารบัการฝึกอบรม
ตามหลักสตูรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒  
13 นางสาวสุรัสวดี  บุตราช นักวิชาการพัสด ุ ปก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 2 เดือน - - - -  
14 นายภาณุวิชญ์  สุขเสริม นักวิชาการจัดเก็บรายได ้ ปก. บัญชีบัณฑิต 2 ปี 3 เดือน  - - +1  
15 นายปัญญา  โคตรผาย เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได ้ ปง. ปวส. 2 เดือน - - - +1  

 กองช่าง (05)          
16 

นายสิทธิชยั  พิมจันนา 
ผู้อำนวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง) 

ต้น วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต  22 ปี 2 เดือน - - - -  

17 นายภวูนัย  องคะราช นายช่างโยธา ปง. ปวส. 2 เดือน - - - -  
18 นายธนพล  แสงวงศ์ นายช่างไฟฟ้า ปง. ปวส. 2 เดือน - - - +1  

 กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม (06)          
19 

นายอาทิตย ์ ชาสงวน 
ผู้อำนวยการกองสาธารณสุขฯ 
(นักบริหารงานสาธารณสุข) 

ต้น วิทยาศาสตรบัณฑิต 
(สาธารณสุขชุมชน) 

20 ปี 6 เดือน หลักสูตรนักบริหารงาน 
สาธารณสุข ระดับต้น 

    

20 
นางสาวโยธกา  วรรณวงศ์ 

นักวิชาการสาธารณสุข ปก. วิทยาศาสตรบัณฑิต 
(สาธารณสุขชุมชน) 

3 ปี 5 เดือน  - +1 -  

21 นางสาววีระพร  เอประสิทธิ ์ เจ้าพนักงานธุรการ ชง. ปวส. 9 ปี 3 เดือน  - - -  
 กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ (07)          

22 
นางปัทมา  ตุย่ไชย 

ผู้อำนวยการกองยุทธศาสตร์ฯ 
(นักบริหารงานทั่วไป) 

ต้น ศิลปศาสตรบัณฑิต 
(วิทยาการจัดการ) 

22 ปี 3 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทัว่ไป 
ระดับต้น 

- - -  

23 
นายสรรเพชญ  พรหมประกาย 

หัวหน้าฝา่ยแผนงานฯ  
(นักบริหารงานทั่วไป) 

ต้น รัฐประศาสนศาสตร
บัณฑิต 

20 ปี 5 เดือน  - - +1  

24 นางสาวอริสรา  สิทธ ิ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 6 ปี 8 เดือน  - - -  
 กองการศึกษา (08)          
25 นางจิราภรณ์  โพธารินทร์ ครู ค.ศ.2 ครุศาสตรมหาบัณฑิต 14 ปี 8 เดือน  - - -  
26 นางชนกนันท์  เจก็นอก ครู ค.ศ.2 ครุศาสตรบัณฑิต 14 ป ี  - - -  
27 นายนเรศ  มังคละคีรี ครู ค.ศ.2 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 11 ปี 7 เดือน  - - -  

 หน่วยตรวจสอบภายใน (12)          
28 นางชไมพร  นันทมัจฉา นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 3 ปี 10 เดือน  - - -  

รวม 2 3 4  
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลศรีสงครามได้กำหนดวิส ัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 
๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 

 
“สร้างสรรค์ทรัพยากรบุคคลเป็นมืออาชีพ ภายใต้หลักธรรมาภิบาล เพื่อพัฒนาท้องถิ่นตาม

นโยบาย Thailand 4.0”  
 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1) พัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลศรีสงคราม ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ 

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

การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3) พัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลศรีสงคราม ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของ

ชีวิตและการทำงาน 
4) ส่งเสริมการเรียนรู ้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5) พัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลศรีสงครามตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นำ ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะสำหรับผู้นำการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในเทศบาลตำบลศรีสงคราม 
 
๔.๓ ค่านิยม 

“มุ่งผลสัมฤทธิ์ คิดสร้างสรรค์ จิตบริการ เพื่อประชาชน” 
 
๔.๔ เป้าประสงค์  

๑) บุคลากรมีสมรรถนะสูง 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 

๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี และสมดุลชีวิตกับการทำงาน 
ในสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ การมีส่วนร่วม และความสุขในการทำงาน 
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๕) บุคลากรได้รับการเตรียมความพร้อมสู่ชีวิตหลังเกษียณอย่างมีคุณภาพ ทั้งด้านการเงิน สุขภาพ 
การพัฒนาทักษะอาชีพเสริม และการใช้ชีวิตอย่างมีคุณค่าและม่ันคง 
 
๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที ่ ๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพื ่อรองรับการเปลี ่ยนแปลงและพัฒนา 

การบริการสู่ความเป็นเลิศ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้

อย่างยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่ยึดมั่นคุณธรรม จริยธรรม  และ

การสร้างเสริมความผูกพันของบุคลากร 
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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 

 

2 

 

2 

 

3๐,000 
 

๓๐,000 
 

30,000 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักจัดการงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข 
หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานป้องกันฯ 
หลักสูตรนายช่างโยธา 
 
 

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

2 

 

2 2 90,000 
 

90,000 
 

90,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 4 4 4 120,๐๐๐ 120,๐๐๐ 120,๐๐๐   
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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 
มีความรู้ทักษะ 
สมรรถนะและทัศนคติ
ท่ีเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงานในบริบทท่ีมี
การเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วและพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที ่ผ ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

56 
 
 

56 56 50,000 
 

50,000 
 
 

50,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สำนักปลัด 
เทศบาล 

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) 

56 56 56 20,000 20,000 20,000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

สำนักปลัด 
เทศบาล 

๓) บุคลากรทุกระดับ 
ม ีความร ู ้ท ักษะด ้าน
ดิจิทัล พัฒนานวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะด้าน
ดิจิทัลและการพัฒนา
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที ่ผ ่าน 
การประเม ินการทดสอบ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

5 
 
 

6 7 10,000 
 

10,000 
 

10,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สำนักปลัด 
เทศบาล 

๒) โครงการประกวดงานบริการท่ี
เป็นเลิศประจำป ี

จำนวนงานบริการที่เกิดขึ้น 
จากการพัฒนาของบุคลากร  
(๑ ผลงาน/ส่วนราชการ) 

6 
 
 

6 6 10,๐๐๐ 
 

10,๐๐๐ 10,๐๐๐  1) การพัฒนา 
   ตนเอง 
๒) การสัมมนา 

 

สำนักปลัด 
เทศบาล 

                                                                                                                          รวม 40,000 40,000 40,000   
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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
บุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

๔ 
 

๔ ๔ 30,000 
 

-30,000 
 
 

-30,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส ์
 (e Learning) 

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

5 6 8 30,000 30,000 30,000 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

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

๑) โครงการประกวดการจัดการ
ความรู ้ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วนราชการมี
การจัดทำคู่มือการ
ปฏิบัติงานและคู่มือการ
ให้บริการประชาชน  
(๑ คู่มือ/ส่วนราชการ) 

56 56 56 ไม่ใช้
งบประมาณ 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

สำนักปลัด 
เทศบาล 

 

รวม 60,๐๐๐ 60,๐๐๐ 60,๐๐๐   

31 



 

 
  

 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) 

56 56 56 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ 
 

3๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

สำนักปลดั 
เทศบาล 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการตา้น
ทุจร ิตคอร ับช ั ่น ในองค ์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร ้อยละของบ ุคลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 
๑๐๐) 

56 56 56 1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ สำนัก
ปลัดเทศบาล 

๓) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และเสริมสร้างความ
ผูกพันของบุคลากร 

๑) โครงการจ ั ดก ี ฬาของ
บุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นประจำป ี

ร้อยละที่เข้าร่วมกิจกรรม
กีฬาขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

56 56 56 50,๐๐๐ 50,๐๐๐ 50,๐๐๐   ๑) การฝึกปฏิบตั ิ
 

กองการศึกษา 

๒) โครงการส ั มมนาและ
การศ ึกษาด ูงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นประจำป ี

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ 
๘๐) 

56 56 56 5๐,๐๐๐ 5๐,๐๐๐ 5๐,๐๐๐   1) การฝึกอบรม 
  ๒) การฝึกปฏิบตั ิ
 

สำนัก
ปลัดเทศบาล 

รวม 14๐,๐๐๐ 14๐,๐๐๐ 14๐,๐๐๐   
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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 7๐,๐๐๐ 180,๐๐๐ 150,๐๐๐  

๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาการบริการสู่ความเป็นเลิศ 

3 3 3 90,๐๐๐ 13๐,๐๐๐ 130,๐๐๐  

๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์กร
แห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

2 2 2 20,๐๐๐ 20,๐๐๐ 20,๐๐๐  

๔ การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่ยึดมั่นคุณธรรม 
จริยธรรม  และการสร้างเสริมความผูกพันของบุคลากร 

๔ ๔ ๔ 50,000 50,000 50,000  

รวม ๑1 11 11 230,๐๐๐ 230,๐๐๐ 230,๐๐๐  
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ส่วนที่ ๕ การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร 
 

การดำเนินการตามแผนแม่บทพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕70 
– ๒๕๗๒ จำเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและบุคลากรทุกฝ่ายอย่างจริงจัง  
โดยกำหนดให้การเรียนรู ้และพัฒนาตนเองเป็นหน้าที ่สำคัญของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐทุกคน  
ซึ ่งสามารถนำแนวคิดการพัฒนาบุคลากร Learning Model (๗๐ : ๒๐ : ๑๐) มาใช้เป็นกรอบในการวางแผน 
และดำเนินการพัฒนา กล่าวคือ ร้อยละ ๗๐ เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential Learning) เช่น 
การมอบหมายงานที่ท้าทาย การแก้ไขปัญหาจริง การหมุนเวียนงาน การรับผิดชอบโครงการ หรือการเรียนรู้
ด้วยตนเอง ซึ่งเป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นมากที่สุดและส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะอย่างแท้จริง ร้อยละ ๒๐ 
เป็นการเรียนรู้ผ่านปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social Learning) เป็นการเรียนรู้ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
เช่น การสอนงาน (Coaching) การเป็นพี่เลี ้ยง (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
บุคลากรและผู ้มีส่วนเกี ่ยวข้องทุกฝ่าย ควรมีบทบาทร่วมกันในการวางแผน ส่งเสริม สนับสนุน ติดตาม  
และประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง เพื ่อให้บุคลากรมีสมรรถนะที ่เหมาะสม สามารถปรับตัวต่อ  
การเปลี่ยนแปลง และปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะนำไปสู่การยกระดับคุณภาพการบริหาร
ภาครัฐและการให้บริการประชาชนอย่างยั่งยืน 

 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาตามแผนพัฒนา
บุคลากรที่กำหนด แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาที่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจัดดำเนินการให้หรือการพัฒนาตนเองผ่านช่องทางและสื่อต่าง ๆ และนำความรู้ ทักษะ สมรรถนะ
ให้สามารถทำงานตามบทบาทหน้าที่และระดับตำแหน่งของตนเอง  

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

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่กำหนดทิศทาง
ขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์  
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น รวมทั ้งให้การสนับสนุน
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ผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการทำหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ดำเนินการ 
จัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพื ่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการ  
ของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพื่อนำไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผล 
แผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาล กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอื่น ๆ แล้วเสนอผลการ
ติดตามประเมินผลต่อนายกเทศมนตรีตำบลศรีสงคราม ทราบ 

ให้นายกเทศมนตรีตำบลศรีสงคราม แต่งตั ้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 

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

ตำแหน่ง หรือระบุเฉพาะตำแหน่งก็ได้ โดยนายกเทศมนตรีตำบลศรีสงครามเป็นผู้ออกคำสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
การติดตามและประเมินผลเป็นกระบวนการสำคัญในการตรวจสอบความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์

ของการดำเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อให้มั่นใจว่าการพัฒนาที่ดำเนินการนั้นสอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น และสามารถนำความรู้ ทักษะ และสมรรถนะไปใช้ในการปฏิบัติงานได้  
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถกำหนดแนวทางดำเนินการได้ ดังนี้  

๑. กำหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องทำรายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน 30 วันทำการ 
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพื ่อเสนอต่อผู ้บังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายก เทศมนตรีตำบล           
ศรีสงคราม  

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

๓. นำข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม  
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

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) 

ร้อยละ 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 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ต่อ ก.ท.จังหวัด เพื่อให้ความเห็นชอบ ก่อนวันที่ ๑ 
ตุลาคม 2569 

ระดับท่ี 5 ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 และประชาสัมพันธ์
ให้บุคลากรปฏิบัติตามแผนที่กำหนด  
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ตัวชี้วัดที่ 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 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลศรีสงคราม มุ่งเน้นการยกระดับ
ศักยภาพของบุคลากรทุกระดับให้มีความรู ้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับภารกิจ 
ยุทธศาสตร์ และทิศทางการพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยให้ความสำคัญกับการพัฒนาอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง ทั้งด้านความเชี่ยวชาญในสายงาน การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารจัดการสมัยใหม่ 
ตลอดจนการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการให้บริการประชาชน เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ยังมุ่งเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถปรับตัวต่อ 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และนโยบายของภาครัฐ รวมถึงรองรับภารกิจ  
ที่อาจเพิ่มขึ้นจากการถ่ายโอนอำนาจสู่ท้องถิ่น โดยเน้นการพัฒนาศักยภาพเฉพาะด้าน การถ่ายทอดองค์ความรู้ 
และการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานและลดความเสี่ยงจากการสูญเสีย
กำลังคน การดำเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาล 3 ปี พ.ศ. 2570 - 2572 จะช่วยให้มีบุคลากร
ที่มีสมรรถนะสูง มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล ส่งผลให้การให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนมีคุณภาพ เกิดความเชื่อม่ัน โปร่งใส 
และนำไปสู่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็ง ทันสมัยอย่างยั่งยืน 
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ประกาศเทศบาลตำบลศรีสงคราม 
เรื่อง แผนพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 - 2572 

........................................................... 
ประกาศกำหนดหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

พ.ศ. 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม  กำหนดให้เทศบาลตำบลศรีสงครามจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือเป็นกรอบกำหนด
ทิศทางการพัฒนา พนักงานเทศบาล พนักงานครู ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ในสังกัด ในห้วงระยะเวลา 3 ปี
ประกอบกับพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 ของเทศบาลตำบลศรีสงครามจะสิ้นสุดลงใน
วันที่ 30 กันยายน  2569 นี้ 
 

  เพื่อให้การบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลศรีสงคราม เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และมี
แผนพัฒนาบุคลากรใช้ในการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง จึงอาศัยอำนาจตามความในมาตรา  15  และ  25 
วรรคท้าย  แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  และมติคณะกรรมการ
พนักงานเทศบาลจังหวัดนครพนม  ในการประชุมครั ้งที ่  9/2569   เมื ่อวันที ่  16 กันยายน  2569          
จึงประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากร ของเทศบาลตำบลศรีสงคราม ดังนี้ 

1. ประกาศฉบับนี้เรียกว่า ประกาศเทศบาลตำบลศรีสงคราม  เรื ่อง แผนพัฒนาบุคลากร  
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 - 2572  

2. ประกาศฉบับนี้มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่  1  ตุลาคม  2569 เป็นต้นไป 
   

 ประกาศ ณ วันที่  1  เดือน  ตุลาคม  พ.ศ. 2569 
 
 

                                                                                          
 (นายธราพงษ์  เรืองวรบูรณ์)   
                                                           นายกเทศมนตรีตำบลศรีสงคราม 
                             
 
 
 

 
 



 

 
  

แบบสำรวจความต้องการพัฒนาบุคลากรและความผูกพัน  
ของ เทศบาลตำบลศรีสงคราม  ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 

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

คำชี้แจง : แบบสำรวจความต้องการพัฒนาบุคลากรและความผูกพันบุคลากรต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
มีวัตถุประสงค์เพื ่อเป็นข้อมูลเพื ่อพัฒนาบุคลากรและสร้างความผูกพันขอบบุคลากรต่อองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น โปรดทำเครื่องหมาย / ลงในช่องท่ีต้องความเห็นของท่าน  
 
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 
             ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ 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 *** 
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