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องคก์ารบรหิารสว่นตําบลคเูมอืง
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คาํนํา 
 

ดวยคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินไดมีประกาศกําหนดหลักเกณฑ
การจัดทําแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๕ และท่ีแกไขเพ่ิมเติม สรุป
สาระสําคัญ  ไดวา ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ตามกรอบของแผนแมบทการ
พัฒนาบุคลากรที่คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กําหนด 
โดยใหกําหนดเปนแผนการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น มีระยะเวลา  ๓  ป ตามกรอบของ
แผนอัตรากําลังขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน   

  เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว  องคการบริหารสวนตําบลคูเมืองจึงไดจัดทําแผนการ
พัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ 2570 - 2572 ข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงาน 
สวนตําบล พนักงานครู และพนักงานจาง เปนเคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคล  อีกทั้งยังเปนการพัฒนาเพื่อ
เพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  อําเภอ
มหาชนะชัย  จังหวัดยโสธร  ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

งานการเจาหนาที่ 
องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 
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สวนท่ี 1 
หลักการและเหตุผล 

 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข(๔) ไดกําหนดไววา “ใหมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผูมีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทํางานในหนวยงานของรัฐ 
และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธ์ิของงานของแตละบุคคล มีความซื่อสัตยสุจริต       
กลาตัดสินใจและกระทําในสิ่งที่ถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว มีความคิดสรางสรรค
และคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และ
มีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอํานาจโดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖  กําหนดให
สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตอง
รับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ  เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังน้ี เพื่อ
ประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบรหิารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทําแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น และ
ประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานทองถ่ิน เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน หมวดที่ ๑๒ สวนที่ ๓ การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น กําหนดให
องคการบริหารสวนตําบลมีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นกอน
มอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติเพื่อใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ี
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทาง
ปฏิบัติตนเพ่ือเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นที่ดี  โดยองคการบริหารสวนตําบลตองดําเนินการพัฒนาให
ครบถวน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) 
กําหนด และกําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ
ที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาที่ราชการในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ  ในการจัดทํา
แผนการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ตองกําหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลาง
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กําหนด  โดยใหกําหนดเปนแผนการพัฒนาบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น มีระยะเวลา  ๓  ป ตามกรอบของแผนอัตรากําลังขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  นั้น 

๔) สถานการณการเปลี่ยนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลงดาน
เทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผูนําหรือผูบริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื่นตัวและเกิดความพยายาม
ปรับตัวในรูปแบบตาง ๆ โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการ
ทํางาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม ๆ และนําระบบมาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนาองคกรซึ่งนําไปสูแนวคิดการ
พัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพื่อใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรูท่ีมีอยูภายในองคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการไดอยางเหมาะสม 
  เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว  องคการบริหารสวนตําบลคูเมืองจึงไดจัดทําแผนการพัฒนา

บุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ 2570 - 2572  ตามตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนาขาราชการท่ี

คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนการ

พัฒนาพนักงานสวนทองถ่ิน  มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากําลังขององคการบริหารสวนตําบลนั้นขึ้น  เพ่ือ



 

2 แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

ใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานสวนทองถ่ิน  ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และ

พนักงานจาง เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี 

คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  อําเภอมหาชนะชัย  จังหวัดยโสธร  ในการ

ปฏิบัติราชการและตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค 
  ๑) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลคูเมืองมีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนไปตาม
หลักสูตรมาตรฐานกําหนดตําแหนงและตามท่ี ก.อบต. กําหนด 
  ๒) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง มีเคร่ืองมือในการสงเสรมิใหบุคลากรมีกรอบความรูทักษะ และ
สมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น (ก.อบต.)  

๓) เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดยการประเมนิและ
วางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบรบิทที่เปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็ว 

๔) เพ่ือใหบุคลากรทองถ่ินมีความรูทั้งในดานพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนาเก่ียวกับงานใน
หนาที่ ดานความรูความสามารถและทักษะของงานแตละตําแหนง ดานการบริหารและดานคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  สรางองคกรแหงการเรียนรู ที่เอ้ือใหบุคลากรเกิดการเรียนรูและ
การพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรงุการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมทั้งผลผลิตและการ
ใหบริการ เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาที่ 
 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร 
๑) การกําหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ  ในการพัฒนา 

พนักงานสวนตําบล พนักงานครูและพนักงานจาง  ใหมีความสอดคลองกับตําแหนงและระดับตําแหนงในแตละสาย
งาน ที่ดํารงอยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

๒) ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ  ๑ ครั้ง หรือตามที่ผูบริหารทองถิ่นเห็นสมควร ไดแก ๑) 
หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ ๓) หลักสูตร
ความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง  ๔) หลักสูตรดานการบริหาร และ 
๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง เปนหนวยดําเนินการเองหรือดําเนินการ
รวมกับ ก.อบต. หรือ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได ตามความ
จําเปนและความเหมาะสม ไดแก ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม และ ๖) การ
เรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการดําเนินการพัฒนาใหองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  ตองจัดสรรงบประมาณ
สําหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน  โดยคาํนึงถึงความประหยัดคุมคา เพ่ือให
การพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ใหองคการบริหารสวนตําบลคูเมืองกําหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิตาม
แผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากําลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การวางแผน
เสนทางความกาวหนาของบุคลากร  ซึ่งมีความสําคัญและจําเปนในการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่นและการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ปถัดไป 



 

3 แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

สวนท่ี ๒ 
การวิเคราะหสถานการณพฒันาบุคลากร 

 
๒.๑ ภารกิจ อํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น   

การพัฒนาทองถ่ินขององคการบริหารสวนตําบลคูเมืองนั้น เปนการสรางความเขมแข็งของชุมชนในการ

รวมคิดรวมแกไขปญหารวมสรางรวมจัดทําสงเสริมความเขมแข็งของชุมชนในเขตพื้นที่ ใหมีสวนรวมในการพัฒนา

ทองถิ่นทุกดาน  การพัฒนาองคการบริหารสวนตําบลคูเมืองจะสมบูรณไดจําเปนตองอาศัยความรวมมือของชุมชนใน

พื้นที่ที่เกิดความตระหนักรวมกันแกไขปญหาและความเขาใจในแนวทางแกไขปญหากันอยางจริงจัง องคการบริหาร

สวนตําบลคูเมืองยังไดเนนใหคนเปนศูนยกลางของการพัฒนาในทุกกลุมทุกวัยของประชากร นอกจากนั้นยังไดเนน

การสงเสรมิและสนับสนุนใหการศึกษาเด็กกอนวัยเรยีนและพัฒนาเยาวชนใหพรอมท่ีจะเปนบุคคลที่มีคุณภาพ 

จากภารกิจ อํานาจหนาที่   ความรับผิดชอบ ขององคการบริหารสวนตําบลคู เมือง  ตาม

พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.๒๕๓๗ แกไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ ๗) พ.ศ. ๒๕๖๒ และ

ตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒  แบง

ออกเปน  ๗  ดาน  ดังนี้ 

(๑) ดานโครงสรางพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวของ เชน 

       ๑) การจัดใหมีและบํารุงรักษาทางน้ําทางบก 
 ๒) การจัดใหมีน้ําเพื่อการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
 ๓) การจัดใหมีการบํารงุการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอื่น 
 ๔) การจัดใหมีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา 
 ๕) การสาธารณูปโภคและการกอสรางอ่ืนๆ 
 ๖) การสาธารณูปการ 

(2) ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวของ เชน 

     ๑) การสงเสริมการพัฒนาอาชีพ เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ 

 ๒) การปองกันโรคและระงับโรคติดตอ 

 ๓) การจัดใหมีและบํารุงสถานที่ประชุมการกีฬา การพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ  

 ๔) การสังคมสงเคราะหการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผูดอยโอกาส 

 ๕) การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัดและการจัดการเก่ียวกับที่อยูอาศัย 

 ๖) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และเสรีภาพของประชาชน  

 ๗) การสาธารณูปโภค การอนามัยครอบครัวและการรกัษาพยาบาล 

 (3) ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจที่เก่ียวของ ดังนี้ 

 ๑) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 ๒) การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 

 ๓) การผังเมือง 

 ๔) การรกัษาความสะอาด และความเปนระเบียบของบานเมือง 

 ๕) การควบคุมอาคาร  
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(4) ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว มีภารกิจที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 ๑) การใหมีและสงเสรมิกลุมเกษตร และกิจการสหกรณ 

 ๒) การบํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  

 ๓) การใหมีตลาด ทาเทียบเรือ และทาขาม 

 ๔) การทองเที่ยว  

 ๕) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย  

 ๖) การสงเสริม การฝกและการประกอบอาชีพ 

 ๗) การพาณิชยกรรมและการสงเสรมิการลงทุน  

(๕) ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม มีภารกิจที่เก่ียวของ ดังนี ้

 ๑) การคุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  

 ๒) การรกัษาความสะอาดของถนน ทางน้ํา ทางเดนิ และที่สาธารณะ รวมทั้งกําจัดมูลฝอยและ 

          สิ่งปฏิกูล  

 ๓) การจัดการ การบํารุงรกัษา และการใชประโยชนจากปาไม ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติ 

     และสิ่งแวดลอม  

(6) ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวของ ดังนี้ 

 ๑) การจัดการศึกษา 
 ๒) บํารงุรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน  

 ๓) การสงเสริมการกีฬา จารตีประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถิ่น 
 ๔) การศึกษา การทํานุบํารุงศาสนา และการสงเสริมวัฒนธรรม 

(๗) ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวของ ดังน้ี 

 ๑) การจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ินของตนเอง  

 2) สนับสนุนสภาตําบลและองคกรปกครองสวนทองถ่ินอื่น  สนับสนุนหรือชวยเหลือสวนราชการ 

         หรอืงคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในการพัฒนาทองถิ่น  

 3) ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ของสภาตําบลและองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน 

 4) ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคคลใหตามความ 

     จําเปนและสมควร  

 ๕) การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองคกรปกครองสวน 

     ทองถ่ินอ่ืน  
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๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะดําเนินการ 

ภารกิจหลัก 
       ๑) การพัฒนาและปรับปรุงโครงสรางพ้ืนฐาน 

     ๒) การพัฒนาคุณภาพชีวิต การปองกันและระงับโรคติดตอ 
     ๓) การจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย 
ภารกิจรอง 
     ๑) การพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
     ๒) การสงเสริมการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรมและนันทนาการ 
     ๓) การอนุรักษ พัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
     ๔) สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ 
     ๕) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย การรณรงคและปองกันปญหายาเสพติด 
     ๖) การฟนฟูวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถิ่น และสงเสรมิประเพณีทองถิ่น 
     ๗) การสงเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
     ๘) การสนับสนุนพัฒนาสงเสริมอาชีพและสงเสริมอุตสาหกรรมในครัวเรือน 
     ๙) การวางแผน การสงเสริมการลงทุน สงเสริมการทองเที่ยว 

 
๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 

องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  สํารวจความตองการของบุคลากร เพ่ือนํามาวิเคราะหและสรุปความ
ตองการของบุคลากรในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการของบุคลากรและ
องคการบริหารสวนตําบล ในการพัฒนาทักษะ ความรู และการพัฒนางานของบุคลากร ควรคํานึงถึงกรอบภารกิจ
หลักที่องคการบริหารสวนตําบลคูเมืองกําหนดเปนสําคัญ และเรียงลําดับความสําคัญตามความตองการของบุคลากร 
ดังน้ี  

(๑) ความตองการดานความรู 
๑) ความรูที่จําเปนในงาน 
๒) ความรูเร่ืองกฎหมาย 
๓) ความรูเร่ืองการจําทาํแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร 
๔) ความรูเร่ืองการติดตามและประเมินผล 
๕) ความรูเร่ืองการทํางบการเงนิ และงบประมาณ 
๖) ความรูเร่ืองจัดซื้อจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
๗) ความรูเร่ืองบัญชีและระบบบัญชี 
๘) ความรูเร่ืองการบริหารความเสี่ยง 
๙) ความรูเร่ืองเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๑๐) ความรูเร่ืองงานธุรการและงานสารบรรณ 
๑๑) ความรูเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑๒) ความรูเร่ืองการพัฒนาบุคลากร 
๑๓) ความรูเร่ืองการบริหารการจัดการ Hardware Software และ Network 
๑๔) ความรูเร่ืองสื่อสารสาธารณะ 
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๑๕) ความรูท่ัวไปเรื่องชุมชน 
๑๖) ความรูเร่ืองการจัดการความรู 
๑๗) ความรูเร่ืองระบบจัดการองคกร 
๑๘) ความรูเร่ืองบรรณารักษ 

(๒) ความตองการดานทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนําเสนอ และถายทอดความรู 
๕) ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
๖) ทักษะการบริหารขอมูล 
๗) ทักษะการประสานงาน 
๘) ทักษะการใชเครื่องมือและอุปกรณทางวิทยาศาสตร 

(๓) ความตองการพัฒนางาน 
๑) งานธุรการ งานสารบรรณ 
๒) งานจัดทํางบประมาณ  งานบริหารงานบุคคล 
๓) งานการเงิน บัญชี การจัดเก็บรายได และการบริหารพัสดุ 
๔) งานชาง 
๕) งานสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคติดตอ 
๖) งานการศึกษาและวัฒนธรรมทองถ่ิน 
๗) งานพัฒนาชุมชนและสังคมสงเคราะห 
๘) งานสงเสริมการเกษตร และอนุรักษสิ่งแวดลอม 

๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม  
(๑) จุดแข็ง (Strengths)  

๑) การกําหนดโครงสรางสวนราชการเหมาะสมกับงานและหนาที่ท่ีปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผูบรหิารมีการสงเสริมการพัฒนาของบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 
๓) มีการใชระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว 
๔) ไดรบัการสนับสนุนการพัฒนาทั้งดานวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยูเสมอ 
๕) บุคลากรมีความรู ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง 

(๒) จุดออน (Weaknesses)  
๑) การปฏิบัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการทาํงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจาหนาที่ยังขาดความรูท่ีเปนระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจาหนาที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบตอหนาที่ของตนเอง 
๔) ขาดการสรางวัฒนธรรมที่ดีขององคกร และคุณธรรม จรยิธรรม เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ  
    ขวัญและกําลังใจ ในการปฏิบัติหนาที่ 
๕) ขาราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการทํางาน 
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(๓) โอกาส (Opportunities)  

๑) นโยบายของรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
๒) กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรตาง ๆ อยางตอเนื่อง    
๓) ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ท่ีจําเปน 
    ตอการปฏิบัติงานอยูเสมอ   
๔) ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอํานาจและภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากขึ้น 

(๔) อปุสรรค (Threats)  
๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐใหกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินไมเพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติที่สงผลกระทบตอการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบอยคร้ัง 
๕) การถายโอนภารกิจบางสวนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไมไดถายโอนบุคลากรและ 
    งบประมาณ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

8 แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 
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๒.๖ กรอบอัตรากําลัง 3 ป ขององคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  
 

 
สวนราชการ 

กรอบ 
อัตรา 
กําลัง
เดิม 

อัตราตําแหนงที่คาดวาจะตอง
ใชในชวงระยะเวลา ๓ ป 

ขางหนา 

อัตรากําลังคน 
เพิ่ม/ลด 

หมายเหต ุ
 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 ๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

๑. ปลัดองคการบริหารสวนตําบล (นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๒. รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล (นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

สํานกัปลัด อบต. (01)         

1. หัวหนาสํานักปลัด (นักบริหารงานท่ัวไป  ระดับกลาง) ๑ ๑ 1 1 - - -  

๒. นักจัดการงานทั่วไป (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

3. นักทรัพยากรบุคคล (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

4. นักวิเคราะหนโยบายและแผน (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ)  ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๕. นิติกร (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๖. นักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ) ๑ 1 ๑ ๑ - - -  

 พนกังานจางตามภารกิจ         

1. ผูชวยเจาพนักงานธุรการ ๑ 1 ๑ ๑ - - -  

 พนกังานจางทั่วไป         

๑. พนักงานขับรถยนต 2 2 2 2 - - -  

๒. พนักงานขับเคร่ืองจักรกลขนาดเบา 1 1 1 ๑ - - -  

๓. ภารโรง 1 ๑ ๑ ๑ - - -  

๔. คนงาน 5 5 5 5 - - -  

กองคลัง (04)         

๑. ผูอํานวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๒. นักวิชาการเงินและบัญชี (ปฏิบัตกิาร/ชํานาญการ) ๑ 1 ๑ ๑ - - -  

3. นักวิชาการจัดเก็บรายได (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ) 1 1 ๑ ๑ - - -  

4 .นักวิชาการพัสดุ (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ) ๑ 1 ๑ ๑ - - -  

 พนกังานจางตามภารกิจ         

๑. ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี ๑ 1 ๑ ๑ - - -  

๒. ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได ๑ 1 ๑ ๑ - - -  

๓. ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ 1 1 ๑ ๑ - - -  

 พนักงานจางทั่วไป         

1. คนงาน 1 1 1 1 - - -  

กองชาง (05)         

๑. ผูอํานวยการกองชาง  (นักบริหารงานชาง ระดับตน)  1 1 ๑ ๑ - - -  

2. นายชางโยธา (ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน) ๑ 1 1 1 - - -  

๓. เจาพนักงานธุรการ (ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน) 1 1 1 ๑ - - -  

 พนกังานจางตามภารกิจ         

๑. ผูชวยนายชางโยธา ๑ 1 ๑ ๑ - - -  

 พนักงานจางทั่วไป         

1. คนงาน 2 2 2 ๒ - - -  
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สวนราชการ 
กรอบ 
อัตรา 
กําลัง
เดิม 

อัตราตําแหนงที่คาดวาจะตอง
ใชในชวงระยะเวลา ๓ ป 

ขางหนา 

อัตรากําลังคน 
เพิ่ม/ลด 

หมายเหต ุ
 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 ๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 
กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม (06)         

๑. ผูอํานวยการกองสาธารณสุขฯ (นักบริหารงานสาธารณสุขฯ ระดับตน) 1 ๑ ๑ ๑ - - -  

2. นักวิชาการสาธารณสุข (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ) 1 ๑ ๑ ๑ - - -  

 พนกังานจางตามภารกิจ         

๑. ผูชวยเจาพนักงานสาธารณสุข 1 1 1 ๑ - - -  

 พนกังานจางทั่วไป         

๑. พนักงานขับรถยนต 3 3 3 3 - - -  

๒. คนงานประจํารถขยะ 2 2 2 ๒ - - -  

3. คนงาน 1 1 1 1 - - -  

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (08)         

๑. ผูอํานวยการกองการศึกษาฯ (นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) 1 ๑ ๑ ๑ - - -  

2. นักวิชาการศึกษา (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ) ๑ 1 ๑ ๑ - - -  

3. เจาพนักงานการเงินและบัญชี (ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน) ๑ 1 1 1 - - -  

 พนักงานจางทั่วไป         

1. คนงาน 1 1 1 1 - - -  

   ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานสําโรง         

1. ครู 1 1 1 1 - - - งบเงินอุดหนุน 

๒. ผูดูแลเด็ก(ทักษะ) 1 1 1 1 - - - งบเงินอุดหนุน 

   ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานพลไว         

1. ครู 1 1 1 1 - - - งบเงินอุดหนุน 

๒. ผูดูแลเด็ก(ทักษะ) 1 1 1 1 - - - งบเงินอุดหนุน 

   ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานคุม         

1. ครู 2 2 2 2 - - - งบเงินอุดหนุน 

๒. ผูดูแลเด็ก(ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - - งบเงินอุดหนุน 

   ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานขาม         

1. ครู 1 1 1 1 - - - งบเงินอุดหนุน 

๒. ผูดูแลเด็ก(ทักษะ) 1 1 1 1 - - - งบเงินอุดหนุน 

   ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานคเูมือง         

1. ครู 1 1 1 1 - - - งบเงินอุดหนุน 

๒. ผูดูแลเด็ก(ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - - งบเงินอุดหนุน 

กองสวัสดิการสังคม (11)         

๑. ผูอํานวยการกองสวัสดิการสังคม(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับตน) 1 ๑ ๑ ๑ - - -  

2. นักพัฒนาชุมชน (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ) ๑ 1 ๑ ๑ - - -  

 พนักงานจางทั่วไป         

1. คนงาน 1 1 1 1 - - -  
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สวนราชการ 
กรอบ 
อัตรา 
กําลัง
เดิม 

อัตราตําแหนงที่คาดวาจะตอง
ใชในชวงระยะเวลา ๓ ป 

ขางหนา 

อัตรากําลังคน 
เพิ่ม/ลด 

หมายเหต ุ
 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 ๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

กองสงเสริมการเกษตร (14)         

๑. ผูอํานวยการกองสงเสริมการเกษตร (นักบริหารงานการเกษตร ระดับตน) 1 ๑ ๑ ๑ - - -  

  พนักงานจางทั่วไป         

๑. คนงาน 2 2 2 2 - - -  

หนวยตรวจสอบภายใน (1๒)         

๑. นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ) 1 1 1 1 - - -  

รวม 63 63 63 63 - - -  

 

๒.๗ การจําแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

ประเภท 
ตํ่ากวา 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเทา 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเทา 

รวม 

ขาราชการหรอื 
พนักงานสวนทองถ่ิน 

- - 2 8 10 - 20 

ขาราชการหรือพนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

- -  3 2 - 5 

พนักงานจาง 12 2 4 14 - - 32 
รวม 12 2 6 25 12 - 57 

คิดเปนรอยละ 21.05 3.51 10.53 43.86 21.05 - 100.00 

 

๒.๘ สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นขององคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

บริหารทองถ่ิน อํานวยการทองถ่ิน วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงานทองถ่ิน ๑) นักบริหารงานทั่วไป 
๒) นักบริหารงานการคลงั 
๓) นักบริหารงานชาง 
๔) นักบริหารงานสาธารณสุข   
    และส่ิงแวดลอม 
๕) นักบริหารงานการศึกษา 
๖) นักบริหารงานสวัสดิการสงัคม 
๗)  นกับรหิารงานการเกษตร 

๑) นักจัดการงานท่ัวไป 
๒) นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
๔) นิติกร 
๕) นักวิชาการเงินและบัญชี 
6) นักวิชาการจัดเก็บรายได 
7) นักวิชาการพัสดุ 
8) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
9) นักวิชาการสาธารณสุข 
๑0) นักพัฒนาชุมชน 
๑๑) นักวิชาการศึกษา 
๑๒) นักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

๑) เจาพนักงานธุรการ 
๒) เจาพนักงานการเงินและบัญชี 
๓) นายชางโยธา 
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๒.๙ โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น จําแนกตามประเภทตําแหนง 

ประเภท 
ชวงอายุ (ป) 

คน อายุเฉลี่ย 
≤ 24 25 - 29 ๓๐-๓๔ ๓5-๓9 ๔๐-๔๔ ๔5-๔9 ๕๐–๕๔ ≥๕4 

บริหารทองถ่ิน -  -  -  -  -  - -  1 1 55.00 

อํานวยการทองถ่ิน -  -  -  -  - 2 1 2 5 52.60 

วิชาการ - - 3 1 2 3 2 - 11 41.64 

ทั่วไป - - 1 1 1 - - - 3 36.33 

ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - - 2 1 2 5 51.80 

พนักงานจาง - 3 3 9 6 2 5 4 32 42.50 

รวม - 3 7 11 9 9 9 9 57 46.65 

คิดเปนรอยละ - 5.26 12.28 19.30 15.79 15.79 15.79 15.79 ๑๐๐  

 
๒.๑๐ ความผูกพันตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 

ประเภท 
ความผูกพันตองาน ความผูกพันตอองคกร 

ระดับ รอยละ ระดับ รอยละ 

บริหารทองถ่ิน 4.20 84.00 4.30 86.00 

อํานวยการทองถ่ิน 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 

ขาราชการหรือพนักงานครู 
และบุคลากรทางการศึกษา 

4.58 91.60 4.20                                                                                                                         84.00 

ลูกจาง 4.30 86.00 4.20 84.00 

พนักงานจาง 4.21 84.20 4.23 84.60 

เฉล่ียรวม 4.39 87.80 4.30 86.00 

สรุปเฉล่ียรวมตองานและองคกร ระดับ 4.34 รอยละ 86.80 

 
๒.๑๐ การสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป  

ลําดับ สายงาน 
ปงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2570 2571 2572 

1 นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 1 - - 1 
๒ คร ู - ๑ - ๑ 
3 นักบริหารงานทองถ่ิน - - - - 
4 นักพัฒนาชุมชน - - - - 
5 นักบริหารงานการคลัง - - - - 
6 นักวิชาการพัสด ุ - - - - 
7 นักบริหารงานทั่วไป - - - - 
๘ นักวิชาการศึกษา - - - - 

รวม 1 ๑ ๐ ๒ 
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สวนท่ี ๓ 
หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 

 
การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  ไดพิจารณาและให

ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานสวนตําบล  พนักงานครู พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางทั่วไป 

เพื่อใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางดานการปฏิบัติงาน หนาที่ความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของ

งานในแตละตําแหนง การบรหิาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังน้ี  

๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา 

๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 

จํานวนบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  57 ราย ประกอบดวย  พนักงานสวน

ตําบล พนักงานครู  พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางทั่วไป หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการหรือพนักงาน

สวนทองถ่ิน ไดรับการพัฒนาตามหลักสูตรและสงเสริมใหไดรบัการศึกษาตอในระดบัที่สูงข้ึน 

๒. เปาหมายเชิงคุณภาพ 

ระดับความสําเร็จของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  ที่ไดเขารับการพัฒนา การ

เพิ่มพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรู ท่ีไดรับมาใชประโยชนในการ

ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 

หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แตละตําแหนงตองไดรับการพัฒนา
อยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดําเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกําหนดใหเหมาะสมกับ
กลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สําหรับหลักสูตรการพัฒนา
สําหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นทุกระดับ 
ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมายระเบียบที่ใชใน
การปฏิบัติงาน บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น  แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจาง และ
หนาที่ของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุขและการเปนขาราชการท่ีดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน
ใหมีความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงสําหรับ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแตละประเภทแตละสายงาน  เพ่ือใหมีความรูความเขาใจในวิชาชีพและงานที่
ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ  มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรดานการบริหาร สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นพัฒนาทักษะและองคความรู
ในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี การกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ความเปนผูนําองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ 
การสงเสรมิสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลง  
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(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเปนการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานทาง
จริยธรรม และสงเสริมใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม  มีการ
ประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

(๑) การปฐมนิเทศ 
       สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ ผูบริหาร วัฒนธรรม
ขององคกร หนาที่ความรับผิดชอบ ความสําคญัของภารกิจที่มีตอประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือใหมีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับ
ราชการ   

(๒) การฝกอบรม  
         การฝกอบรม  เปนกระบวนการสําคัญท่ีจะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคกรปกครอง        
สวนทองถิ่น ใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือ ความชํานาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสมกับการทํางาน 
รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากรแตละคนในองคกร
ปกครอง   สวนทองถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น  มีประสิทธิภาพในการทํางานรวมกับผูอื่นไดดีทําใหองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
      การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพิ่มเติมท้ังในและตางประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู ดวยการ

เรยีนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลาในการปฏิบัติราชการ  เพ่ือให
ไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา  โดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปน
ประโยชนกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ดํารงอยูตามที่ ก.อบต. กําหนด  

      สําหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพ่ิมพูนความรูและแสวงหาประสบการณ  ดวยการ
สังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นในการดําเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนํามาประยุกตใชใน
องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง หรือปรบัปรุงกระบวนการทํางานในบทบาทหนาที่สําคัญของแตละบุคคลท้ังปจจัย
ความสําเร็จและปญหาอุปสรรค  ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรท่ีไปศึกษาดูงาน  ทั้งยังเปนการเปลี่ยน
บรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหมซึ่งสามารถเสรมิสรางแนวคิดใหม และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน เพ่ือชวย
เพิ่มพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกทั้งเปนการเปดมุมมองที่จะรับการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ สราง
ความพรอมใหแกทั้งตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์ใหแกทีมงาน สวนราชการ และองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  
เพื่อใหเกิดการเรียนรูที่ดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการ
ปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงานจากหนวยงานหรือองคกรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
      การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) เปน

วิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม  การแลกเปลี่ยนขอมูลความรูและ
ประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตดัสินใจสามารถนาํแนวคิดท่ีไดรับจากการประชุมสัมมนามาปรบั
ใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  ซึ่งเปนการพัฒนาบุคลากรที่รวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ  โดยมี
โครงการ/หลักสูตร และกําหนดระยะเวลาที่แนนอน ซึ่งอาจจะเปนการศกึษารวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทําความ
เขาใจและฝกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการ
สัมมนา นั้นๆ  
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(๕) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูท่ี

ไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ (Skill) และ
ทัศนคติ (Attitude) ที่ชวยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นไดในระยะยาว  โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธ
ระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดําเนินการรายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กที่ตองใช
เวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาที่ความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง         
ณ สถานที่จริงเปนการใหคําแนะนํา เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานที่ทํางานและในชวงการ
ทํางานปกติ วิธีการน้ีเนนประสิทธิภาพการทํางานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐานใหแกบุคลากรเขาใจและ
สามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติงานสามารถดําเนินการ  โดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูที่มี
ความเชี่ยวชาญเร่ืองนั้นมักใชสําหรับบุคลากรใหมที่เพิ่งเขาทํางานสับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตําแหนงมีการปรบัปรุงงาน
หรือตองอธิบายงานใหม ๆ ผูบังคับบัญชามีหนาที่ฝกบุคลากร  ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให
บุคลากรทราบและเรียนรูเกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดการรักษาองค
ความรูและคงไวซึ่งมาตรฐานการทํางาน  แมวาจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานตอไปได 

๓) การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการนี้
ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนําเสนอทิศทางที่ถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวมแกไขปญหาและ
กําหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางพี่เลี้ยง (Mentor) และ
ผูรับคําแนะนํา (Mentee) จากผูมีความรูความชํานาญใหกับผูไมมีประสบการณหรือมีประสบการณไมมากนัก 
ลักษณะสําคัญของการเปนพ่ีเลี้ยงคือผูเปนพ่ีเลี้ยงอาจเปนบุคคลอื่นได  ไมจําเปนตองเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
โดยตรง ทําหนาที่สนับสนุนใหกําลังใจชวยเหลือสอนงานและใหคําปรึกษา แนะนํา ดูแลทั้งการทํางาน การวางแผน
เปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพื่อใหผูรับคําแนะนํามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใชชีวิต
สวนตัวที่เหมาะสม 

๔) การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) การใหคําปรึกษาแนะนําเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีก
รูปแบบหนึ่งที่มักใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานซึ่ง
ผูบังคับบัญชากําหนดแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางแกไขปญหาท่ี
เกิดขึ้นกับตนเองได  ผูใหคําปรึกษาแนะนํามักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงานหรืออาจเปนผูเช่ียวชาญท่ีมีความรู
ประสบการณและความชํานาญเปนพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคณุสมบัติเปนที่ปรึกษาไดจากทั้งภายในหรือภายนอกองคกร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีด
ความสามารถในการทํางานของบุคลากรถือเปนวิธีการท่ีกอใหเกิดทักษะการทํางานที่หลากหลาย (Multi-Skill) ที่เนน
การสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตําแหนงงานท่ีสูงขึ้น การหมุนเวียน
งานเกิดไดทั้งการเปลี่ยนตาํแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนภายใตระยะเวลา
ที่กําหนด 

๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นท่ีเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง  โดยไมจําเปนตองใช
ชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง  ผานชองทางการเรียนรูและ
สื่อตาง ๆ ที่ตองการไดซึ่งวิธีการน้ีเหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากร
ที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศกัยภาพในการทํางานสูง 
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๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนา
บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นท่ีเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ซึ่งเปน
หลักสูตรอบรมออนไลนที่เปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  เพ่ือเพิ่มศักยภาพของขาราชการให
สามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสําหรับบุคลากรทองถิ่นอาจจะกระทําไดโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่น สํานักงาน ก.
อบต. สํานักงาน ก.อบต.จังหวัด หนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอื่น หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินรวมกับ
หนวยงานของรฐัหรือสวนราชการอ่ืนก็ได  
 
๓.๔ การพฒันาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

 (1) ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป 
เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและลูกจางประจํา และหนาท่ีของบุคลากรทองถิ่นใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการที่ดี 

(2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับ
บุคคลอื่นไดอยางราบร่ืนมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล มนุษยสัมพันธการ
ทํางาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

(3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของตําแหนงหนึ่งตําแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการ  งานดานชาง 

(4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนําองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ 
ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง 
  พนักงานสวนตําบล พนักงานครู และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  มีหนาที่
ดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ  อํานวยความสะดวกและใหบริการแก
ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล  โดยจะตองยึดมั่นในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม  ไมต่ํากวามาตรฐานทาง
จริยธรรมตามพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม  พ.ศ.  ๒๕๖๒  และตามประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการ
บรหิารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  เรื่อง  ประมวลจริยธรรมพนักงานสวนทองถ่ิน  ซึ่งเปนหลักเกณฑการประพฤติปฏิบัติตน
เพ่ือรักษาจริยธรรม  ดังตอไปนี้ 

ก. จริยธรรมหลัก   
   (1) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันไดแก ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย  และการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข  โดยยึดถือผลประโยชนของประเทศชาติเปนสําคัญ  ประพฤติ  
ปฏิบัติตน อยูในกรอบศีลธรรมอันดีและเทิดทูนรักษาไวซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย 

   (2) ซื่อสัตยสุจริต  รับผิดชอบตอหนาที่  ปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมาตามกฎหมายและตามทํานอง    
คลองธรรม  โปรงใส  และมีจิตสํานึกที่ดี 

   (3) กลาตัดสินใจ  และกระทําในสิ่งท่ีถูกตองชอบธรรม  และกลาแสดงความคิดเห็นคัดคาน  หรือเสนอให
มีการลงโทษผูท่ีทําสิ่งไมถูกตอง 
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   (4) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว  และมีจิตสาธารณะ   
   (5) มุงผลสัมฤทธ์ิของงานและภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
   (6) ปฏิบัติหนาที่อยางเปนธรรม  ปราศจากอคติ  และไมเลือกปฏิบัติ  โดยการใชความรูสึกหรือ

ความสัมพันธสวนตัวหรือเหตุผลของความแตกตางทางเชื้อชาติ  ศาสนา  เพศ  อายุ  สภาพรางกาย  สถานะของ
บุคคลหรือฐานะทางเศรษฐกิจสังคม 

   (7) ดํารงตนเปนแบบอยางที่ดีและรักษาภาพลักษณของทางราชการ  ดวยการรักษาเกียรติศักดิ์ของความเปน
พนักงานสวนทองถ่ิน  รวมทั้งปฏิบัติตนเปนพลเมืองดีและดําเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

ข. จริยธรรมทั่วไป   
   (1) ยึดม่ันธรรมาภิบาลและอุทิศตนเพ่ือประโยชนสุขแกประชาชน   
   (2) ดูแลรกัษาและใชทรัพยสินของทางราชการอยางประหยัด  คุมคา  และระมัดระวังไมใหเกิดความ

เสียหาย   
   (3) ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความสุภาพ  เรียบรอย  และมีอัธยาศัยที่ดี 
   (4) มุงบริการประชาชนและแกปญหาความเดือดรอนของประชาชน ดวยความเปนธรรม รวดเร็ว  เสมอภาค  

และเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย   
   (5) จัดทําบริการสาธารณะ  และกิจกรรมสาธารณะ ตองคํานึงถึงคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม   
   (6) ใหขอมูลขาวสารตามขอเท็จจริงแกประชาชนอันอยูในความรับผิดชอบของตนอยางถูกตองและไม

บิดเบือน   
   (7) เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพื่อเพิ่มขีดความสามารถใหกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นอยาง

ยั่งยืน   
   (8) ไมกระทําการอันมีลักษณะเปนการขัดกันระหวางประโยชนสวนบุคคลกับประโยชนสวนรวม   
   (9) ตองปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอยางตรงไปตรงมา  และไมกระทําการเล่ียงประมวลจริยธรรมนี้ 

หากพนักงานสวนทองถ่ินผูใดจะตองยึดถือหรือปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพตามกฎหมายหรือ
ขอบังคับอ่ืนใดที่ กําหนดไวโดยเฉพาะ  นอกจากจะตองรักษาจริยธรรมตามประกาศนี้แลว  จะตองยึดมั่นใน
จรรยาบรรณวิชาชีพนั้นดวย 

ทั้งนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามประกาศประมวลจริยธรรมใหถือวาเปนการกระทําผิดทางวินัย 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

18 แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

 



 

19 แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

 

 



 

20 แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

 



 

21 แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

สวนท่ี ๔ 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

 
๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision) 

“บุคลากรมีทักษะและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  บูรณาการสูองคกรท่ีมีศักยภาพสูงในการพัฒนาทองถิ่น" 

๔.๒ พนัธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง ใหเปนมืออาชีพ มีความรู ทัศนคติ ทักษะที่จําเปน 
    ในการบริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรบัตัวสูยุคดิจิทัล 
2) เสริมสรางคณุธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและปองกัน 
    การทุจริตประพฤติมิชอบ 

    3) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิต 
    และการทํางาน 
4) สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลที่เหมาะสม 
5) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนาํการเปลี่ยนแปลงรุนใหมในองคการ 
    บรหิารสวนตําบลคูเมือง 

๔.๓ คานิยม 
“ทํางานเปนทีมเพื่อบรรลุเปาหมาย  ภายใตหลักธรรมภิบาล  สรางความเช่ือมั่นแกประชาชน” 

๔.๔ เปาประสงค  
    ๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตามภารกิจ 

      องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 
  ๒) องคการบริหารสวนตําบลคูเมืองมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความกาวหนาใน 
      สายอาชีพใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น  
  ๓) บุคลากรมีจิตสํานึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามคานิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทํางานรวมกัน  
      โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
  ๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีและมีความสุข 
      ในการทํางาน 
  ๕) พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  

๔.๕ ยุทธศาสตรการพฒันาบุคลากร 
   ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงสูความเปนมืออาชีพ 
   ยุทธศาสตรที่ ๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาบริการสูความเปนเลิศ 
   ยุทธศาสตรท่ี ๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอยางย่ังยืน 
   ยุทธศาสตรท่ี ๔ การเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ยึดมั่นคุณธรรม จรยิธรรม และการสราง 

               ความผูกพันของบุคลากร 
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27 แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

สวนท่ี ๕ 
การขับเคล่ือนการพัฒนาบุคลากร 

 
   การดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕๗๒ 
จําเปนตองอาศัยความรวมมือจากองคกรปกครองสวนทองถิ่นและบุคลากรทุกฝายอยางจริงจัง  โดยกําหนดใหการ
เรียนรูและพัฒนาตนเองเปนหนาที่สําคัญของขาราชการและบุคลากรภาครัฐทุกคน  ซึ่งสามารถนําแนวคิดการพัฒนา
บุคลากร Learning Model (๗๐ : ๒๐ : ๑๐) มาใชเปนกรอบในการวางแผนและดําเนินการพัฒนา กลาวคือ รอยละ 
๗๐ เปนการเรียนรูจากประสบการณ (Experiential Learning) เชน การมอบหมายงานท่ีทาทาย การแกไขปญหา
จริง การหมุนเวียนงาน การรับผิดชอบโครงการ หรือการเรียนรูดวยตนเอง ซึ่งเปนรูปแบบการเรียนรูที่เกิดข้ึนมากที่สุด
และสงผลตอการพัฒนาสมรรถนะอยางแทจริง รอยละ ๒๐  เปนการเรียนรูผานปฏิสัมพันธทางสังคม (Social 
Learning) เปนการเรียนรูผานการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น  เชน การสอนงาน (Coaching) การเปนพี่เลี้ยง 
(Mentoring) การแลกเปลี่ยนความรู หรือการใหคําปรกึษา และรอยละ ๑๐ เปนการเรียนรูแบบเปนทางการ (Formal 
Learning) เชน การอบรม สัมมนา การเรียนในหองเรียน การเรียนออนไลนตาง ๆ อยางไรก็ตาม เพื่อใหการพัฒนา
บุคลากรมีความยืดหยุน และสอดคลองกับลักษณะงานของแตละตําแหนง บุคลากรสามารถปรับสัดสวนการเรียนรูใน
แตละสวนไดตามความเหมาะสม โดยหารือรวมกับผูบังคับบัญชาหรือผูกํากับดูแลดานการพัฒนาของหนวยงาน 
เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการปฏิบัติงาน ตามแนวทางจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan: IDP) อยางเปนระบบ เพื่อที่จะมุ งเนนการพัฒนาศักยภาพของบุคคลใหสอดคลองกับบทบาทหนาที่  
ความกาวหนาในสายอาชีพ  เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคลากรใหสอดคลองกับ
เปาหมายงาน เปาหมายองคกร และความกาวหนาทางสายอาชีพ อันนําไปสูการเสริมสรางขีดความสามารถของ
บุคลากรและการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
   การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรทองถ่ินใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม หนวยงานของรัฐ รวมถึง
บุคลากรและผูมีสวนเก่ียวของทุกฝาย ควรมีบทบาทรวมกันในการวางแผน สงเสริม สนับสนุน ติดตาม และ
ประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือใหบุคลากรมีสมรรถนะท่ีเหมาะสม สามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง และ
ปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะนําไปสูการยกระดับคุณภาพการบริหารภาครัฐและการใหบริการ
ประชาชนอยางยั่งยืน 

๕.๑ ความรับผิดชอบ  
๑. บุคลากรมีหนาที่เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เขารวมกิจกรรมพัฒนาตามแผนพัฒนา

บุคลากรที่กําหนด แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ ไมวาจะเปนการพัฒนาที่องคกรปกครองสวน
ทองถิ่นจัดดําเนินการใหหรือการพัฒนาตนเองผานชองทางและสื่อตาง ๆ และนําความรู ทักษะ สมรรถนะใหสามารถ
ทํางานตามบทบาทหนาที่และระดับตําแหนงของตนเอง  

๒. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ เปนแบบอยางในการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ สงเสริมและสนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชาไดรับการเรียนรูและพัฒนา และมีหนาที่สรางสภาพแวดลอมและระบบการทํางานที่เอ้ือใหเกิดการ
เรียนรู ใหทรัพยากรที่จําเปนจอการพัฒนา รวมท้ังดูแลติดตามและใหคําแนะนําเก่ียวกับการทํางานอยางตอเนื่องและ
เหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีหนาท่ีกําหนดทิศทางของ
องคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบรหิารในการกําหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตรดานการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมทั้งใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชาทุกระดับในการทํา
หนาที่และรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดําเนินการจัดกระบวนการเรียนรู การพัฒนาบุคลากร 
เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการของบุคลากร และสวนราชการอยางทั่วถึง เพ่ือนําไปสูการ



 

28 แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

เปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององคกรขององคการบริหารสวน
ตําบลคูเมือง กําหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดําเนินการอ่ืน ๆ แลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอ
นายกองคการบริหารสวนตําบลคูเมอืง ทราบ 

 
๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

การติดตามและประเมินผลเปนกระบวนการสําคัญในการตรวจสอบความกาวหนาและผลสัมฤทธ์ิของ

การดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อใหมั่นใจวาการพัฒนาที่ดําเนินการนั้นสอดคลองกับเปาหมายขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น และสามารถนําความรู ทกัษะ และสมรรถนะไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย

สามารถกําหนดแนวทางดําเนินการได ดังนี้  

๑. กําหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทํารายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน ๓๐ วัน  นับแตวัน

กลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงนายกองคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

๒. ใหผูบังคับบัญชาทําหนาที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกอน

และหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นําขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกําหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสมกับความ

ตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่นตอไป 

๔. ผูบังคบับัญชานําผลการประเมินไปพิจารณาในการเล่ือนข้ันเงินเดือน  เลื่อนระดับตามผลสัมฤทธิ์การ

ปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (Local Performance 

Assessment : LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ไดรับการพัฒนาประจําป 

(เปาหมายตองไดรอยละ ๘๐)  

๖. กําหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ ๑ ครั้ง  

๗. กําหนดใหบุคลากรเรียนรูดวยตนเองผานหลักสูตรการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

อยางนอย ๑ วิชาตอป  

๕.3 ตัวชี้วัด  

1. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ  

ตัวชี้วัด 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 2570 พ.ศ. 2571 พ.ศ. 2572 

1. รอยละเฉลี่ยของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครอง 
สวนทองถ่ินที่ไดรบัการพัฒนาประจําป 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

2.รอยละเฉลี่ยของบุคลากรเรียนรูดวยตนเองผานหลักสูตร
การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) อยางนอย 
๑ วิชาตอป 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

3. รอยละเฉลี่ยของบุคลากรที่ไดรายงานผลการเขารับ 
การฝกอบรมภาย ใน 30 วัน  นับตั้ งแต วันหลั งจ าก 
การฝกอบรม 

รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100 

 



 

29 แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

 

ตัวชี้วัด 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 2570 พ.ศ. 2571 พ.ศ. 2572 

4. รอยละของสวนราชการในองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มี
นวัตกรรม คูมือบริการประชาชน หรือแนวปฏิบัติท่ีดี (Best 
Practice) 

รอยละ 40 รอยละ 60 รอยละ 80 

5. ร อยละเฉลี่ ยของความพึ งพอใจของบุคลากรตอ 
การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

6. รอยละเฉลี่ยของความผูกพันของบุคลากรในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 

๒. ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ  

ตัวชี้วัดที่ 1 ระดับความสําเร็จของการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 - 2572  

ระดับที่ ๑ ศึกษา วิเคราะห รวบรวมความตองการของบุคลากร เพื่อจัด (ราง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป 
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ระดับที่ 2 จัดประชุมคณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป เพื่อพิจารณาใหความเห็นชอบ 
แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับที่ 3 เสนอ (ราง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหผูบริหารองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินที่ไดรบัความเห็นชอบของคณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

ระดับที่ 4 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ตอ ก.จ.จ./ก.ท.จ./ก.อบต.จังหวัด เพ่ือใหความเห็นชอบ กอน
วันที่ ๑ ตุลาคม 2569 

ระดับที่ 5 ประกาศใชแผนพัฒนาบุคลากรทองถิ่น ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 และประชาสัมพันธให
บุคลากรปฏิบัติตามแผนที่กําหนด  

  
ตัวชี้วัดที่ ๒ ระดับความสําเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  พ.ศ. 2570 - 2572 

ระดับที่ ๑ สามารถจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ซึ่งมีสาระสําคัญประกอบดวย 
๑) หลักการและเหตุผล ๒) เปาหมายการพัฒนา ๓) หลักสูตรการพัฒนา ๔) วิธีการพัฒนาและ
ระยะเวลาดําเนินการพัฒนา ๕) งบประมาณในการดําเนินการพัฒนา และ ๖) การติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนา ตามหลักเกณฑกําหนด  

ระดับที่ 2 สามารถกําหนด หลักสูตร กิจกรรม และโครงการ สําหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับที่ 3 สามารถดําเนินการจัดกิจกรรม โครงการ และวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 
๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตามที่กําหนดในแตละป 

ระดับที่ 4 รายงานผลการดําเนินงานตามแผนตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินเสนอผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ระดับที่ 5 จัดทําสรุปปญหาและอุปสรรคการวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 
2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เพ่ือนําไปวิเคราะหในการจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากรครั้งตอไป  



 

30 แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72  องคการบริหารสวนตําบลคูเมือง 

 

๕.๔ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรของขององคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  มุงเนนการ
ยกระดับศักยภาพของบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคลองกับภารกิจ 
ยุทธศาสตร และทิศทางการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาอยางเปนระบบ
และตอเนื่อง ท้ังดานความเชี่ยวชาญในสายงาน การใชเทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารจัดการสมัยใหม ตลอดจนการ
เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และจิตสํานึกในการใหบริการประชาชน เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมือ
อาชีพ โปรงใส และมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ยังมุงเตรียมความพรอมใหบุคลากรสามารถปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม และนโยบายของภาครัฐ รวมถึงรองรับภารกิจที่อาจเพิ่มขึ้นจาก
การถายโอนอํานาจสูทองถิ่น โดยเนนการพัฒนาศักยภาพเฉพาะดาน การถายทอดองคความรู และการสรางองคกร
แหงการเรียนรู เพ่ือใหเกิดความตอเนื่องในการปฏิบัติงานและลดความเสี่ยงจากการสูญเสียกําลังคน การดําเนินการ
ตามแผนพัฒนาบุคลากรของขององคการบริหารสวนตําบลคูเมือง  3 ป พ.ศ. 2570 - 2572 จะชวยใหมีบุคลากรที่
มีสมรรถนะสูง มีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถิ่นได
อยางมีประสิทธิผล สงผลใหการใหบริการสาธารณะแกประชาชนมีคุณภาพ เกิดความเชื่อมั่น โปรงใส และนําไปสูการ
พัฒนาองคกรปกครองสวนทองถ่ินใหมีความเขมแข็ง ทันสมัยอยางยั่งยืน 

 


