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ส่วนที่ 1  
หลักการและเหตุผล 

 
1. หลักการและเหตุผล 

การพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพสามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับพ้ืนที่และในระดับสากลเป็นสิ่งที่มีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) เศรษฐกิจบนฐานความรู้ 
(Knowledge based economy) ที่ต้องอาศัยทางเทคโนโลยีความสามารถของบุคลากรองค์ความรู้และ                 
การบริหารจัดการองค์การที่ดีแม้ว่าการพัฒนาองค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการแต่ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด                        
คือบุคลากรองค์กรที่มีโครงสร้างของบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถย่อมเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

จากบริบทของความเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจสังคมการเมืองและแรงกดดันจากกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกไปสู่สั งคมแห่ งความรู้  (Knowledge Based Society) ซึ่ งเป็นสังคมที่ แข่งขัน            
ด้วยความรู้ทักษะเทคโนโลยีนวัตกรรมและการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ อันเป็นผลให้องค์การบริหารส่วน
ต าบลคุระ จ าเป็นต้องปรับตัวอย่างเร่งด่วน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการพัฒนาให้มีศักยภาพ กอปรกับรัฐธรรมนูญ                         
แห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2560 ได้เปลี่ยนแปลงบทบาทหน้าที่และอ านาจรัฐอย่างมากโดยให้                      
ภาคประชาชนและสังคมมีส่วนร่วมในการบริหารประเทศเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลอย่างทั่วถึงในทุก ๆ ด้าน เพ่ือให้มีความรู้มีทักษะตามทันเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม่ ๆ การบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่มีความรู้ทางด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และการปกครอง
และสามารถน ามาใช้ในในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความเป็นมืออาชีพ รวมถึงการสร้างจิตส านึก
ให้บุคลากรตระหนักในบทบาทภาระหน้าที่และสามารถใช้สิทธิหน้าที่อย่างถูกต้องตามกฎหมาย  โดยมีกรอบ
นโยบายหลัก ในการพัฒนาเพ่ือบรรลุเป้าวัตถุประสงค์ในการยึดแนวทางการด าเนินการตามระเบียบกฎหมายที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  1. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 8) พ.ศ. 2553  
  มาตรา 3/1 “การบริหารราชการตามพระราชบัญญัตินี้ต้องเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของ
ประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ  การลดขั้นตอน
การปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยที่ไม่จ าเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น              
การกระจายอ านาจตัดสินใจ การอ านวยความสะดวก และการตอบสนองความต้องการของประชาชน ทั้งนี้ โดยมี
ผู้รับผิดชอบต่อผลของงานการจัดสรรงบประมาณ และการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้าด ารงต าแหน่งหรือปฏิบัติ
หน้าที่ต้องค านึงถึงหลักการตามวรรคหนึ่งในการปฏิบัติหน้าที่ของส่วนราชการ ต้องใช้วิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดีโดยเฉพาะอย่างยิ่งให้ค านึงถึงความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมของประชาชน                    
การเปิดเผยข้อมูล การติดตามตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน”  

2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ              
ราชการไทย (พ.ศ. 2556 - พ.ศ. 2561) ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  

(1) การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน  
(2) การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ  
(3) การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพย์ของภาครัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
(4) การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ  
(5) การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกัน ระหว่างภาครัฐ  
(6) การยกระดับความโปร่งใสและสร้างความเชื่อมั่นศรัทธาในการบริหารราชการแผ่นดิน            

ก้าวสู่สากล  
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(7) การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพ่ือเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน  
3. ยุทธศาสตร์ในระยะเวลา 20 ปี (พ.ศ. 2560  – 2579) ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  
“การสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ชาติ ด้วยการผลักดันและพัฒนาให้ภาคราชการของ

ประเทศมีคุณธรรมปลอดทุจริต เป็นราชการที่สร้างและส่งเสริมนวัตกรรมและมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ ขั้นตอน หลักเกณฑ์เพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้มาและรักษาไว้ซึ่งคนดี
คนเก่งที่มีจิตสาธารณะอย่างเหมาะสม” 

ทั้งนี้ โดยก าหนดให้มีกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการใน          
ด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

(1) กลยุทธ์การปรับปรุงระบบการสรรหาเพ่ือให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกแรกของคนดี
คนเก่ง (First Choice Civil Service) 

(2) กลยุทธ์การกระจายอ านาจและเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ (Department focused HR Platform)   

(3) กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of Integrity & Passion) 
(4) กลยุทธ์การเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (Smart HR Policy) 
4. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 หมวด 14 การปกครองส่วนท้องถิ่น 

  มาตรา ๒๕๑ “การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นไปตามที่กฎหมาย
บัญญัติซึ่งต้องใช้ระบบคุณธรรมและต้องค านึงถึงความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละท้องถิ่นและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบ การจัดให้มีมาตรฐานที่สอดคล้องกันเพ่ือให้สามารถพัฒนาร่วมกันหรือการ
สับเปลี่ยนบุคลากรระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันได้” 

5. ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดพังงา เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 22 พฤศจิกายน 2545  

ข้อ ๒69 “ให้จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามวรรคหนึ่ง ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บท
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็น
แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีระยะเวลา ๓ ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล” 

จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕66 ขึ้น โดยสอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ส าหรับรอบ
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 ขึ้น 
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ส่วนที่ 2   

วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 
 

2.1 วัตถุประสงค์ 
(1) เพ่ือน าความรู้ที่มีอยู่ภายนอกองค์กรมาปรับใช้กับองค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 

 (2) เพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการท างาน เน้นสร้างกระบวนการคิด และการพัฒนาตนเองให้                  
เกิดข้ึนกับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 
 (๓) เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
มากที่สุด 

(๔) เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่นให้มีทักษะและความรู้ในการปฏิบัติงานดังนี้ 
  ๑. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น 
ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่าง ๆ เป็นต้น 
  2. ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง 
  3. ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน เช่น 
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 
  4. ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อความหมาย 
การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 
  5. ด้านศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                 
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 
2.2 เป้าหมายการพัฒนา 
 องค์การบริหารส่วนต าบลคุระไดก้ าหนดเป้าหมายการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานครูองค์การ
บริหารส่วนต าบล และพนักงานจ้างให้เข้ารับการพัฒนาตามหลักสูตรที่ องค์การบริหารส่วนต าบลก าหนด                      
หรือหลักสูตรที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ 
จัดขึ้น ภายในระยะแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 ให้ครบทุกต าแหน่ง 
ดังนี้ 
  ๑. ประเภทบริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น  
      จะต้องได้รับการพัฒนาในแต่ละปีอย่างน้อย ๑ หลักสูตร โดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน หรือองค์การบริหารส่วนต าบลด าเนินการเอง และ
ต้องมีการประเมินก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนาและสามารถน าการพัฒนามาใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการ
ในเทศบาลได้อย่างเป็นรูปธรรม   

๒. ประเภทท่ัวไป ประเภทวิชาการ และประเภทสายงานการสอน  
จะต้องได้รับการพัฒนาในแต่ละปีอย่างน้อย ๑ หลักสูตร โดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน หรือองค์การบริหารส่วนต าบลด าเนินการเอง และ
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ต้องมีการประเมินก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนาและสามารถน าการพัฒนามาใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการ
ในเทศบาลได้อย่างเป็นรูปธรรม   

๓. พนักงานจ้าง  
                         จะต้องได้รับการพัฒนาในแต่ละปีอย่างน้อย ๑ หลักสูตร โดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืน หรือองค์การบริหารส่วนต าบลด าเนินการเอง และ
ต้องมีการประเมินก่อนและหลังการเข้ารับการพัฒนาและสามารถน าการพัฒนามาใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการ
ในเทศบาลได้อย่างเป็นรูปธรรม 
  
2.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ เห็นสมควรให้
จัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลโดยให้มีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในมิติด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

      1) การก าหนดหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลา และงบประมาณการพัฒนาพนักงาน
เทศบาลให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงานที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนอัตรา                   
ก าลัง 3 ปี 

      2) ให้พนักงานส่วนต าบลทุกคนต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถในหลักสูตรใดหลักสูตร
หนึ่งหรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
(4) หลักสูตรด้านการบริหาร 
(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

3) วิธีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นหน่วยด าเนินการเองหรือ
ด าเนินการร่วมกับคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดพังงา หรือหน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่ง 
หรือหลายวิธีก็ได้ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ดังนี้ 

(1) การปฐมนิเทศ 
(2) การฝึกอบรม 
(3) การศึกษาหรือดูงาน 
(4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
(5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษา หรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 

4) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ ต้องจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลอย่างชัดเจน โดยค านึงถึงความประหยัด 
คุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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ส่วนที่ 3 
หลักสูตรการพัฒนาพนกังานส่วนต าบล 

 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดพังงา เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนต าบล ลงวันที่ 25 พฤศจิกายน 2545 หมวดที่ 12 ส่วนที่ 3           
ข้อ 274  ก าหนดให้การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลแต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่ง
หรือ หลายหลักสูตรหรือต้องได้รับการพัฒนา 5 ด้าน ดังนี้ 
 
ล าดับที่ หลักสูตรการพัฒนา รายละเอียดการพัฒนา 

1 ความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ การพัฒนาความรู้ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป 
เช่น  ระเบียบ  กฎ  กฎหมาย นโยบายที่ ส าคัญ          
ของรัฐบาล ผู้บริหาร สถานที่ โครงสร้างของงาน 
นโยบายต่าง ๆ เป็นต้น 

2 การพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ การพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใน ห น้ า ที่ ที่ รั บ ผิ ด ช อ บ ให้ มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

3 ความรู้และทักษะเฉพาะงานในแต่ละต าแหน่ง การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของแต่ละต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดเป็นการเฉพาะ 

4 ด้านการบริหาร การพัฒนารายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร  
และการบริการประชาชน เช่น ในเรื่องการวางแผน        
การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน          
เป็นต้น 

5 ด้านคุณธรรมและจริยธรรม การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
เช่ น  จริยธรรมในการปฏิ บั ติ งาน  การพัฒ นา          
คุณ ภ าพชี วิ ต   เพ่ื อ เพ่ิ มป ระสิ ท ธิภ าพ ในการ
ปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
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องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ มีพนักงานส่วนต าบลและพนักงานครู โดยแบ่งออกเป็น สายงานต่าง ๆ ดังนี้ 
 

1 บริหารท้องถิ่น 2 
2 บริหารงานทั่วไป 1 
3 บริหารงานการคลัง 2 
4 บริหารงานช่าง 1 
5 บริหารงานการศึกษา 1 
6 งานการเจ้าหน้าที ่ 1 
7 วิเคราะห์นโยบายและแผน 1 
8 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 
9 พัฒนาชุมชน 1 

10 งานจัดการงานทั่วไป 1 
11 งานนิติการ 1 
12 งานวิศวกรโยธา 1 
13 ปฏิบัติงานธุรการ 2 
14 ปฏิบัติงานจัดเก็บรายได้ 1 
15 ปฏิบัติงานพัสดุ 1 
16 ปฏิบัติงานช่างโยธา 1 
17 วิชาการศึกษา 1 
18 สายงานการสอน 5 
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3.1 กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 

         องค์ประกอบ 1   องค์ประกอบที่ 2                   องค์ประกอบที่ 3       องค์ประกอบท่ี 4       องค์ประกอบท่ี 5 
       
 
 

                 
    
   

 
 

 
 

 
 

   
 

 
 
 
 
 
 

 
          องค์ประกอบด้านการขับเคลื่อน (Driving Force Factors)                องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ที่เกิดจากการขับเคลื่อน (Result Factors) 
 

2.1 พัฒนาสมรรถนะจ าเป็นพื้นฐาน  
(Intrinsic Competency) 

1.ทรัพยากรที่ใช ้
 ( Input) 

2.กิจกรรม 
(Process) 

3.ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลัพธ์ 
(Outcome) 

5.ผลลัพธ์สุดท้าย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
ด้านต่าง ๆ ( Man) 

1.2 งบประมาณท่ีใช้ใน
กิจกรรมต่าง ๆ (Budget) 

1.3 เวลาท่ีใช้เพ่ือด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ  

(Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีท่ีใช้ 

(Innovation and 
Technology) 

2.5 ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพื่อให้
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้ 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

2.4 พัฒนาโดยวธิีเร่ิมจากภายใน 
(inside-Out Approach) มากกว่าวิธีเร่ิมจาก

ภายนอก (Outside-Approach) 

2.6 กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร 
(Driving Mechanism of Personnel Development Plan) 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ 
(Strategy Oriented Competency) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลักหน่วยงาน 
(Routine-Oriented competency) 

3.1 บุคลากรเก่งคิด 
(รู้วิธีคิด คิดเป็น มี
จิตส านึกที่ดี และ

มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี) 

3.2 บุคลากรเก่งคน 
(เข้าใจตนเอง เข้าใจ
คนอื่น รู้วิธีท างาน
และอยู่รว่มกับคน

อื่นอย่างมีมีความสุข 
และมุ่งมั่นที่จะ            

รักคนอื่น รักองค์กร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน 
(มีความรู้และทักษะ
ในการบริหารและ
ปฏิบัติงานได้อย่าง    
มีประสิทธิภาพ) 

4.1 บุคลากร 
มีจิตส านึกพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 
มีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน 
ยุทธศาสตร์ของ 
อบต.คุระ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมี
สมรรถนะที่สามารถ
ขับเคลื่อนภารกิจ
ของ อบต.คุระได้
อย่างมีประสิทธิผล 

5.1 ประชาชนเชือ่มั่น 
และศรัทธาในการ

บริหารงาน 
 
 

5.2 ได้รับความ
ร่วมมือในการ
บริหารงานจาก

ประชาชน 
 
 

5.3 สู่การพัฒนาที่
ยั่งยืน 
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3.2 เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 

เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 

 
 
                                                  
 
 
 
 
 
 
         กองฝึกอบรม เป็นผู้รับผิดชอบ                             ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากร เป็นผู้รับผิดชอบ 
                                                                                                   การเรยีนรู้ระยะยาว (Long Term Learning) ได้แก่ 
                                                                                                   การสอนงาน (Coaching) 
                     การฝึกอบรมในขณะท างาน (on the Job Training : OJT) 
                            หลักสูตรประมาณ 1-2 สัปดาห์                     โปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง (Mentoring Program) 
              การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
             การเรียนรู้ระยะสั้น (Short Term Learning)        การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 
                                                                                                     การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
               การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
                การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
               การติดตาม / สังเกต (Job Shadowing) 
               การท ากิจกรรม (Activity) 
               การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
               การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
               การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) 
               การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
               การประชุม /สัมมนา (Meeting / Seminar) 
               การให้ความรู้ด้านการศึกษา (Educational Awareness) 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
(Development Tools) 

เครื่องมืออ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่การฝึกอบรม
ในห้องเรียน 

(Non Classroom Training) 

การฝึกอบรมในห้องเรียน                         
(Classroom Training) 
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     3.3 ลักษณะเฉพาะของเครือ่งมือการพัฒนาบุคลากร 
เครื่องมือการพัฒนาบคุลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

1.การฝึกอบรมในห้องเรียน 
   (Classroom Training) 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลาย
กลุ่มงาน/ต าแหน่ง โดยมีส านักปลัด 
(งานบริหารงานบุ คคล) ท าห น้ า ท่ี
ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรมหรือ
ร่ ว ม กั บ ห น่ ว ย ง า น อื่ น  ๆ  เป็ น
ผู้ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 

1. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อ ท่ีต้องพัฒนาของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
2 พัฒนาความสามารถท่ีเป็นจุดแข็งของบุคลากร
ให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
3. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น 
ท าให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเกิดความมั่นใจ
ว่าจะสามารถรับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายเมื่อ
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งงานในอนาคต 
4. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผู้สืบทอดต าแหน่งงาน 
(Successors) ท่ีจะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงานระดับ
บริหารต่อไป 

2. การสอนงาน (Coaching)  
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงานไม่
จ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนามเท่าน้ัน
อาจจะเป็นการสอนงานนอกภาคสนาม
โดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะท า
หน้าท่ีสอนงานให้กับบุคลากร 

1. เพื่อแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการท างาน ผู้สอน
ชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไขและให้บุคลากรคิดแก้ไข
ปัญหาต่อเอง 
2. เพื่อพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อมก่อนท่ี
จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวนผลงาน 
ความสามารถท่ีมีอยู่ และก าหนดเป้าหมายในการ
สอนงาน โดยเน้นการพัฒนาความสามารถใน
ต าแหน่งท่ีบุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
3. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ผู้สอนจะต้องค้นหาความสามารถท่ีโดด
เด่น/ท่ีต้องปรับปรุง และจัดล าดับความส าคัญของ
ความสามารถท่ีจะต้องพัฒนาหรือต้องการเสริม
และพัฒนา 

3 . ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม ใน ข ณ ะ ท า ง า น               
(On the Job Training : OJT) 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึก
ปฏิบัติจริง โดยมีผู้สอนท่ีเป็นหัวหน้า
งานหรือบุคคลท่ีได้รับมอบหมายให้ท า
หน้าท่ีประกอบเพื่ออธิบายและขี้แนะ 
ซ่ึงเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่
กับการสอนงาน 

ใช้ ส าหรับบุ คลากรใหม่ ท่ี เพิ่ ง เข้ ามาท างาน 
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการปรับปรุง 
งานหรือต้องอธิบายงานใหม่  ๆ เพื่ อสอนให้
บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มือ ขั้นตอน
การปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน 
(Work Instruction) คู่มือการท างาน (Manual) 
ระเบียบปฏิบัติท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน (Rules 
& Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่  ๆ เพื่อให้
บุคลากรสามารถท างานตามท่ีได้รับมอบหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. โ ป ร แ ก ร ม อ ง ค์ ก ร พี่ เ ลี้ ย ง               
(Mentoring Program) 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การ
ท างานร่วมกับผู้ อื่ นภายในองค์กร 
องค์กรบางแห่งเรียก Buddy Program 
ซ่ึงบุคลากรจะมีพี่เลี้ยงท่ีได้รับคัดเลือก
ให้ดูแลเอาใจใส่ และพูดคุยกับบุคลากร
อย่างไม่เป็นทางการ 

1. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนในองค์กรได้อย่างมี
ความสุข สามารถปรับตัวเข้ากับองค์กร เพื่อน
ร่วมงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ี
แตกต่างจากองค์กรเดิมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยมีพี่เลี้ยงท าหน้าท่ีในการสร้างความสัมพันธ์ 
ความคุ้นเคย และบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
รวมท้ังเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่ 

5 .  ก า ร เ พิ่ ม คุ ณ ค่ า ใ น ง า น                            
(Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานท่ียาก หรือท้า
ทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การ
คิด เชิ งวิ เคราะห์  การวางแผนงาน
มากกว่าเดิมท่ีเคยปฏิบัต ิ

1. Renewal – การท าให้ เกิดความแปลกใหม่ 
ไม่ ให้ บุคลากรเกิดความเบื่ อหน่าย โดยการ
เปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลท่ีจะต้องติดต่อ
ประสานงานด้วย เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 
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  2. Exploration- การพัฒนาและการแสวงหา

ทักษะความช านาญมากขึ้น พัฒนาสัมพันธภาพท่ี
เกิดขึ้นจากการท างานใหม่ ๆ 
3. Specialization – การช านาญ ในงาน เป็ น
พิ เศษ ก่อให้ เกิดความสามารถในการบริหาร
จัดการงานน้ันท่ีลึกขึ้น ยากและท้าทายมากขึ้น 

6 .  ก า ร เ พิ่ ม ป ริ ม า ณ ง า น                             
(Job Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานท่ีมากขึ้น เป็น
งานท่ีมีขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมท่ี
เคยปฏิ บั ติ ห รื อ อ าจจะ เป็ น งาน ท่ี
แตกต่างจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติ แต่งานท่ี
ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่ต้องใช้
ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการท างานให้กับบุคลากร 
โดยเฉพาะทักษะในก้านการบริหารจัดการท่ี
เพิ่มขึ้นจากการบริหารงานท่ีมีปริมาณท่ีมากขึ้น
กว่าเดิมท่ีเคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน 
ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแก้ไขปัญหาและ
ตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและการ
พัฒนาทีมงาน (เหมาะส าหรับบุคลากรท่ีท างาน
เดิม ๆ ซ้ า ๆ มาเป็นระยะเวลานาน) 

7. การมอบหมายโครงการ  
( Project Assignment) 

เ น้ น ก า ร ม อ บ ห ม าย ให้ บุ ค ล าก ร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว ไม่
สามารถท าให้เสร็จภายในวันหรือสอง
วัน  เป็ นโครงการพิ เศษ ท่ีบุคลากร
จะต้องแยกตัวจากเพิ่มท่ีเคยปฏิบัติหรือ
เป็นโครงการท่ีเพิ่มขึ้นจากงานประจ าท่ี
รับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็ง
และจุ ด อ่ อ น ขอ งบุ ค ล าก รจ าก โค รงก าร ท่ี
มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบัติ เป็นเครื่องมือใน
ก ารฝึ ก ทั ก ษ ะ ใน ก ารท า ง าน  (Skill-Based)  
โดยเฉพาะทักษะเฉพาะด้านท่ีเกี่ยวข้องในงานน้ัน 
บางองค์กรน ามาใช้ในการเลื่อนระดับต าแหน่งงาน 
การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่นและการหาผู้สืบ
ทอดทายาทต าแหน่งงาน 

8. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหน่ึง
ไปยังอีกงานหน่ึง เพื่อเรียนรู้งานน้ัน
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด โดยส่วนใหญ่
มั ก ใช้ เป็ น เครื่ อ งมื อ ในการพัฒ นา
ความสามารถของผู้บริหารก่อนการ
ปรับต าแหน่ง/ระดับ 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดการ
ท างานท่ีหลากหลายด้าน เป็นการเสริมสร้าง
ประสบการณ์ของบุคลากรท่ีเตรียมความพร้อมใน
การรับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น หรือเป็นกลุ่มคนท่ีมี
ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High Performance 
and High Potential) 

9. การให้ค าปรึกษา แนะน า 
   (Consulting) 

เน้ นการให้ ค าป รึกษ าแนะน า เมื่ อ
บุคลากรมีปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากงานท่ี
รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท าหน้าท่ี
ให้แนวทาง เคล็ดลับและวิธีการเพื่อให้
บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น
น้ันได ้

เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นกับบุคลากรด้วย
การวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการท างานและ
น ามาก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึง
ผู้บังคับบัญชาจะต้องน าเสนอแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาท่ีเหมาะสมเพื่อให้บุคลากรมีแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นกับตนเองได้ มี 3 ลักษณะ ได้แก่  
    - การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นกับบุคลากร 
    - การป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้น 
    - การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและ
ความรู้ต่าง ๆ  

10.การติดตาม/สังเกต 
    ( Job Shadowing) 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ 
และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ใน
งานน้ัน ๆ เป็นเครื่องมือท่ีไม่ต้องใช้
เ ว ล า ม า ก นั ก ใ น ก า ร พั ฒ น า
ความสามารถของบุคลากร เน่ืองจาก
บุคลากรจะต้องท าหน้าท่ีสังเกตติดตาม
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะท่ี
จ าเป็ นต้องใช้ ในการท างาน  ขอบ เขตงาน ท่ี
รับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกิดขึ้นจริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบหรือ Role 
Model  ภายในระยะเวลาสั้น ๆ ระยะเวลาตั้งแต่
หน่ึงวันไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี มักใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) หรือการ
พัฒนาคนเก่ง หรือใช้ในการพัฒนาความก้าวหน้า
ในอาชีพของบุคลากร (Career Path) 
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11. การท ากิจกรรม (Activity) เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่

ต้ อ งมี ระยะ เวลาหรือขั้ นตอนการ
ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ
เครื่อ งมือดั งกล่าวต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ
กิจกรรมให้บรรลุเปา้หมายท่ีก าหนด 

เพื่อให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคี เกิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซ่ึงกันและกัน 
ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมถึงช่วยสร้าง
บรรยากาศและสร้างขวัญก าลังใจท่ีดีในการท างาน 
ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกสนุกสนานในระหว่าง
วันท างาน  อั นส่ งผลให้ ผลผลิ ตหรือผลการ
ปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพเป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

12. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
     (Self Learning) 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเองจาก
แหล่ง / ช่องทาง การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น 
อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก 
Work Instruction  ห รื อ  ค้ น ค ว้ า
ข้อมูลผ่าน Internet  หรือเรียนรู้จาก 
e-Learning หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพื่อให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้
และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาใน
การปฏิบัติงานเท่าน้ัน บุคลากรสามารถแสวงหา
โอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้
และสื่ อต่ าง ๆ  ท่ีต้องการได้  วิธี น้ี เหมาะกับ
บุคลากรท่ีชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
(Self Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างาน
สูง (Talented People) 

13. การเป็นวิทยากรภายใน 
     (Internal Trainer) 

เน้นการสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถ
ในกรถ่ายทอด รักการสอนและมีความรู้
ในเรื่องท่ีจะสอน โดยมอบหมายให้
บุ คคลเหล่ า น้ี เป็ นวิทยากรภาย ใน
องค์การท าห น้ า ท่ี จั ดอบ รม ให้ กั บ
บุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ 

เพื่ อ เป็ น ก า ร ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใจ แ ล ะ พั ฒ น า
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้บุคลากรได้
แสดงผลงานจากการเป็นวิทยากรภายในให้กับ
บุคลากรภายในองค์กร วิธี น้ี เหมาะส าหรับ
บุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานท่ี
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็นอย่างมาก 
เช่น หัวหน้างาน หรือ ผู้บริหาร 

14. การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit)  เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจาก
องค์กรท่ีเป็นตัวอย่างในเรื่องท่ีต้องการ
ดูงาน เพื่อให้บุคลากรเห็นแนวคิด และ
หลักปฏิบัติท่ีประสบความส าเร็จ อัน
น าไปสู่การปรับใช้ในองค์กรต่อไป 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ การได้
เห็นรูปแบบการท างานท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศหรือ
ได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ท่ีดีจากองค์กรภายนอก             
มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น วิธีน้ี
เหมาะกับบุคลากรตั้งแต่ระดับผู้จัดการขึ้นไป 

15. การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน
และแจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่
บุคลากร เพื่ อให้บุคลากรปรับปรุง
พัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถ
ในการท างาน 

เพื่อรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการ
ท างานหรือเรื่องท่ัว ๆ ไป ท่ีเกิดขึ้นของตัวบุคคล
หรือกลุ่มคน มี 3 รูปแบบ คือ 
   - แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
   - แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
   - แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 

16. การประชุม / สัมมนา 
     (Meeting /Seminar)  

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ให้เกิดการแลกเปล่ียนมุมมองท่ี
หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนา
จึงมีบทบาทส าคัญมากในการกระตุ้น  
จูงใจให้ผู้ เข้าร่วมประชุม / สัมมนา
น าเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

เพื่อให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ จาก
ผู้อื่น ท้ังภายในและภายนอกองค์กร เป็นการ
เรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคิดเห็นกันใน
หัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

19. การให้ความรู้ด้านการศึกษา 
    (Educational Awareness) 

เน้นการแนะแนวด้านการศึกษาเพื่อให้
บุคลากรศึกษาหาความรู้ เพิ่มเติมใน
ระดับสูงขึ้น มีความรู้ ประสบการณ์
มากขึ้นจากการเรียน รวมถึงการสร้าง
เครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน 

เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างานปกติ หรือ
นอกเวลาท างานในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมใน
ระดับท่ีสูงขึ้น โดยศึกษาต่อในหลักสูตรท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบันของบุคลากรหรือ
การท างานในอนาคต หรือเป็นประโยชน์ต่อการ
เลื่อนระดับหรือต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นต่อไปใน
อนาคต 
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3.4 หลักสูตรการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
  จากการน าผลการส ารวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคุระ สามารถสรุปโดยแบ่งออกเป็นสายงาน ดังนี้ 

ล าดับที ่ สายงาน หลักสูตร วัตถุประสงค์ ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

งบประมาณที่ต้ัง
ไว้ตามเทศบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 

เป้าหมาย 
ตามปีงบประมาณ หน่วยงานที่ด าเนินการ 

2564 2565 2566 

1 บริหารงานท้องถิ่น นั ก บ ริ ห า ร ง า น อ งค์ ก ร
ป ก ค ร อ ง ส่ ว น ท้ อ ง ถิ่ น          
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

แผนงาน
บริหารงานทั่วไป 

 
 

1 1 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

2 บริหารงานท่ัวไป นั ก บ ริ ห า ร ง า น ทั่ ว ไ ป             
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

3 งานบริหารงานบุคคล นั ก ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล             
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

- 1 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

 
 



 

 แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566) ขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ  หน้า 13 

ล าดับที ่ สายงาน หลักสูตร วัตถุประสงค์ ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

งบประมาณที่ต้ัง
ไว้ตามเทศบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 

เป้าหมาย 
ตามปีงบประมาณ หน่วยงานที่ด าเนินการ 

2564 2565 2566 

4 วิเคราะห์นโยบายและแผน นั ก วิ เ ค ร า ะ ห์ น โ ย บ า ย               
และแผน หรือหลักสูตรที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

แผนงาน
บริหารงานทั่วไป 

 

- 1 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

5 นิติการ นิ ติ ก ร  ห รื อ  ห ลั ก สู ต รที่
เกี่ยวขอ้ง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

แผนงาน
บริหารงานทั่วไป 

 

- 1 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิน่ หรือหน่วยงานอ่ืน  

6 พัฒนาชุมชน นั ก พั ฒ น า ชุ ม ช น             
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 

แผนงาน
บริหารงานทั่วไป 

 

1 - - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  



 

 แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566) ขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ  หน้า 14 

ล าดับที ่ สายงาน หลักสูตร วัตถุประสงค์ ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

งบประมาณที่ต้ัง
ไว้ตามเทศบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 

เป้าหมาย 
ตามปีงบประมาณ หน่วยงานที่ด าเนินการ 

2564 2565 2566 

7 งานจัดการงานท่ัวไป นักจัดการงานทั่วไป หรือ
หลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

แผนงาน
บริหารงาน

ทั่วไป 

- 1 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

8 งานไฟฟ้า นายช่างไฟฟ้า หรือหลักสูตร
ที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

แผนงานเคหะ 
และชุมชน 

 

1 - - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

9 งานป้องกันบรรเทาและ             
สาธารณภัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นักป้องกันบรรเทาและสา
ธารณภัย หรือหลักสูตรที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

แผนงานรักษา
ความสงบ

เรียบร้อยภายใน 
 

1 - - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน 
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ล าดับที ่ สายงาน หลักสูตร วัตถุประสงค์ ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

งบประมาณที่ต้ัง
ไว้ตามเทศบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 

เป้าหมาย 
ตามปีงบประมาณ หน่วยงานที่ด าเนินการ 

2564 2565 2566 

10 บริหารงานการคลัง นั กบ ริ ห าร งาน ก ารค ลั ง             
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

แผนงาน
บริหารงานคลัง 

 

1 2 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

11 จัดเก็บรายได ้ เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้             
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 - - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

12 งานพัสด ุ เ จ้ า พ นั ก ง า น พั ส ดุ             
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะทีจ่ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

- 1 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  
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ล าดับที ่ สายงาน หลักสูตร วัตถุประสงค์ ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

งบประมาณที่ต้ัง
ไว้ตามเทศบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 

เป้าหมาย 
ตามปีงบประมาณ หน่วยงานที่ด าเนินการ 

2564 2565 2566 

13 บริหารงานช่าง นั ก บ ริ ห า ร ง า น ช่ า ง             
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

แผนงานเคหะ 
และชุมชน 

 

1 - - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

14 ปฏิบัติงานช่างโยธา นายช่างองค์กรปกครองส่วน
ท้ องถิ่ น  ห รือหลั กสู ต รที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

- 1 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

15 ปฏิบัติงานด้านงานก่อสร้าง วิศวกรโยธา หรือหลักสูตรที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

- 1 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  
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ล าดับที ่ สายงาน หลักสูตร วัตถุประสงค์ ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

งบประมาณที่ต้ัง
ไว้ตามเทศบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 

เป้าหมาย 
ตามปีงบประมาณ หน่วยงานที่ด าเนินการ 

2564 2565 2566 

16 ปฏิบัติงานธุรการ เ จ้ า พ นั ก ง า น ธุ ร ก า ร             
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

แผนงาน
บริหารงานทั่วไป 

1 1 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

17 วิชาการศึกษา นั ก วิ ช า ก า ร ศึ ก ษ า             
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

แผนงานระดับ
ก่อนวยัเรียนและ

ประถมศึกษา 
 

- 1 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  

18 สายงานการสอน หลักสูตรเกี่ยวกับพนักงาน
ครู อ งค์ ก รป กค รองส่ วน
ท้ อ ง ถิ่ น ห รื อ ห ลั ก สู ต ร            
ที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความรู้
ทักษะที่จ าเป็น และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน 

บุคลากรที่ เข้ ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ เข้าใจ 
ส า ม า ร ถ น า ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้
ใน การป ฏิ บั ติ งาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

แผนงานระดับ
ก่อนวยัเรียนและ

ประถมศึกษา 
 

1 1 - สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น หรือหน่วยงานอ่ืน  
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 การวิเคราะห์ SWOT Analysis ด้านการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ ใน
การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลคุระ คณะท างานได้น าการวิเคราะห์ 
SWOT Analysis  มาเป็นเครื่องมือในการด าเนินงานเพ่ือได้ทราบถึงสถานภาพขององค์การบริหารส่วนต าบล             
คุระ อันจะท าให้สามารถก าหนดเป้าหมายได้ถูกต้องและประสบความส าเร็จตามเป้ าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งเป็นการ
วิเคราะห์จากสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกใน 4 ประเด็น  คือ ปัจจัยภายใน ได้แก่การ
วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน และปัจจัยภายนอก ได้แก่ การวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
 จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 
ประกอบด้วย 5 ส่วนราชการ ได้แก่ ส านักงานปลัด  กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
ได้ร่วมระดมสมองแสดงความคิดเห็นในประเด็นต่าง ๆ สามารถสรุป ผลวิเคราะห์ โดยแบ่งเป็นเนื้อหาในการ
วิเคราะห์เป็น 4 ด้าน ดังนี้ 
  1. ด้านกระบวนการ 
  2. ด้านบุคลากร 
  3. ด้านทรัพยากร (วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ ) 
  4. ด้านผู้รับบริการ (ประชาชนที่รับบริการ) 
 

ตารางแสดงผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 
1. ด้านกระบวนการ 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 

1. มีนโยบายการบริหารงานบุคคลให้ เป็นไปตาม
แนวทางท่ีกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนด 
2. ระเบียบ/กฎหมายรองรับหน้ าที่ ตามภารกิจ                 
มีกฎระเบียบที่ชัดเจน 
3. มีนโยบายการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางของ     
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
4. มีนโยบายที่จะน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามา
ช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น การเก็บข้อมูล
การฝึกอบรม ฐานข้อมูลบุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติ 
ระบบบันทึกข้อมูลการลา เป็นต้น 
5. มีการวางระบบ LAN เพ่ือเชื่อมโยงและสืบค้น
ข้อมูล 
6. มีการกระจายอ านาจการบริหารงานในแต่ละระดับ 
7. มีการลดขั้นตอนการกระจายอ านาจการตัดสินใจ 
ท าให้มีความคล่องตัวรวดเร็วกระชับและถูกต้อง 

1. ขาดการวางแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน 
2. ไม่มีการเชื่อมโยงการพัฒนาบุคลากรและต าแหน่ง
อย่างเป็นระบบ 
3. การวางหลักเกณฑ์ และวิธีการการจัดสรรและ
คัดเลือกผู้เข้ารับการพัฒนายังไมเ่หมาะสม 
4. ขาดการบริหารงานการฝึกอบรมในภาพรวมท าให้
เกิดความซ้ าซ้อน 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส : Opportunity อุปสรรค : Treat 

1. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น มีนโยบายที่                   
จะส่งเสริมการบริหารงานบุคคลที่ชัดเจนขึ้น 
2. มีระเบียบ/ข้อกฎหมายที่เน้นประสิทธิภาพการ
พัฒนางานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็น
หน่วยงานที่มีพ้ืนฐานการท างานที่ดีมีวัฒนธรรมการ
ท างานที่สร้างสรรค์สามารถเปลี่ยนแปลงองค์กรเพ่ือ
เป็นประโยชน์สุขของประชาชน  
3. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนให้มี
ระบบการเสริมสร้างสมรรถนะบุคลากร 

1. ระเบียบหลักเกณฑ์และวิธีการปฏิบัติงานของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นยังไม่ชัดเจน บางอย่างใช้
เกณฑ์ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นบางอย่างใช้
เกณฑ์ของ ก.พ. 
2. การพัฒนาเครือข่ายการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่ชัดเจนและขาดการ
ประสานงานที่เป็นรูปธรรม 
3. ระเบียบว่าด้วยการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
และกฎหมายที่เกี่ยวข้องยังไม่หยุดนิ่ง ท าให้ยากต่อการ
ปฏิบัติงานที่เป็นรูปธรรม 

 
2. ด้านบุคลากร 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 

1. บุคลากรมีความรู้ความสามารถและความช านาญ
เฉพาะด้านเป็นของตนเอง 
2. บุคลากรมีความสามัคคีและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน  
3. บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนางานใน
หน้าที่ 
4. บุคลากรมีความสามัคคีและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 
5. บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนางาน 
6. มีบุคลากรจ านวนเพียงพอ 
7. ผู้บริหารท้องถิ่นมีนโยบายที่จะสรรหาบุคลากรที่มี
ความรู้ความช านาญในแต่ละด้านที่เหมาะสม 
8. บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนพ้ืนถิ่นท าให้มีความส านึก
รักบ้านเกิด มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนางานตนเอง
ให้มีความรู้ความช านาญงานมากขึ้น 
9. มีนโยบายที่จะสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษา
ในระดับท่ีสูงสุดขึ้นทั้งปริญญาตรีและปริญญาโท 
10. บุคลากรมีความรู้ความสามารถมีวุฒิการศึกษา
และได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

1. บุคลากรยังขาดความรู้ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ท าให้ท างานได้ล่าช้าและขาดระบบสารสนเทศน าเสนอ
ผู้บริหาร 
2 . บุ คลากรขาดทั กษะในการถ่ าย โอน เทคนิ คสู่
ผู้รับบริการ 
3. บุคลากรขาดการสนับสนุนด้านความคิดสร้างสรรค์ 
4. บุคลากรขาดความรู้ต่างสาขาที่ต้องประยุกต์ใช้          
ในการปฏิบัติงาน เช่น ด้านการเงินงบประมาณ ด้านการ
ฝึกอบรม ด้านการประชาสัมพันธ์ ด้านคอมพิวเตอร์     
เป็นต้น 
5. บุคลากรขาดการเรียนรู้และเตรียมพร้อมรับเรื่องการ
เปลี่ยนแปลง  
6. บุคลากรขาดทักษะในการถ่ายทอด/เผยแพร่เทคนิค
วิชาการและงานวิจัย 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส : Opportunity อุปสรรค : Treat 

1. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นมีนโยบายที่จะ
สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 
2. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นมีการปรับปรุง
หลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรหลากหลาย
สาขาและมีหลักสูตรเฉพาะด้านแต่ละต าแหน่ง  
3. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนให้มี
บุคลากรมีความรู้ความช านาญทางด้านคอมพิวเตอร์
และเทคโนโลยีสารสนเทศมากยิ่งขึ้น 

1. สาขาที่เปิดสอนยังไม่หลากหลายท าให้บุคลากรที่
ต้องการความก้าวหน้าในสายงานไม่มีความสนใจใน
การศึกษาต่อ  
2. หลักสูตรการฝึกอบรมที่กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นจัดเป็นหลักสูตรเฉพาะด้านของแต่ละต าแหน่ง  
ท าให้พนักงานจ้างระดับปฏิบัติไม่สามารถเข้ารับการ
ฝึกอบรมได้ 
3. บุคลากรบางคนขาดความรู้และทักษะด้านการใช้
คอมพิวเตอร์เทคโนโลยีสารสนเทศท าให้ไม่สามารถ
พัฒนาความรู้ได้เท่าท่ีควร 

 
3. ด้านทรัพยากร (วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ ) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 

1. เทศบาลต าบลคุระบุรีจัดสรรงบประมาณอย่าง             
เพียงพอที่จะพัฒนาบุคลากรโดยบรรจุไว้ในเอกสาร
งบประมาณอย่างชัดเจน 
2. มีความพร้อมด้านเครื่องมือเครื่องใช้และเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
3 . มีระเบี ยบ/ข้อกฎหมายที่ เ อ้ือต่อการจัดสรร
งบประมาณ ในการพัฒ นาบุ คลากรครอบคลุ ม                
ทุกต าแหน่ง 
4. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้เพ่ือลด
ปริมาณการใช้วัสดุ ครุภัณฑ์ที่ไม่จ าเป็น 

1. การใช้งบประมาณไม่เป็นไปตามก าหนดเวลาที่ระบุไว้
ในแผนการจัดซื้อจัดจ้าง 
2. เครื่องมือเครื่องใช้บางยางเก่าเสื่อมสภาพท าให้ใช้การ
ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควรและต้องเสียค่าใช้จ่ายในการ
บ ารุงรักษา 
3. ระเบียบ/ข้อกฎหมายไม่ชัดเจนท าให้ไม่สามารถ
จัดซื้อวัสดุครุภัณฑ์ที่จ าเป็นบางอย่างได้ 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
โอกาส : Opportunity อุปสรรค : Treat 

1. ภาครัฐจัดสรรงบประมาณในการซื้อวัสดุครุภัณฑ์          
ที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมข้ึน 
2. หน่วยงานภาครัฐและเอกชนให้ความร่วมมือในการ
สนับสนุนงบประมาณจัดซื้อวัสดุครุภัณฑ์ 
3. ภาครัฐมีนโยบายที่จะสนับสนุนให้มีการจัดสรร
งบประมาณเพ่ือน าเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ มาใช้
ในการพัฒนาบุคลากร 

1. นโยบายภาครัฐมีการเปลี่ยนแปลงไปตามการเมือง 
ท าให้เป็นอุปสรรคต่อการจัดสรรงบประมาณพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
2. แนวโน้มด้านเศรษฐกิจของประเทศมีเปลี่ยนแปลงไป
ตามความผันผวนทางการเมืองถึงเป็นอุปสรรคต่อการ
พัฒนาบุคลากร 
3. การจัดสรรงบประมาณของหน่วยงานภาครัฐล่าช้าท า
ให้ไม่สามารถพัฒนาบุคลากรได้ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

 
4. ด้านผู้รับบริการ (ประชาชนที่รับบริการ) 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
จุดแข็ง : Strength จุดอ่อน : Weakness 

1. องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ มีนโยบายที่จะเพ่ิม
ป ระสิ ท ธิ ภ าพ ก าร ให้ บ ริ ก าร เพ่ื อ ให้ เกิ ด ค ว าม              
พึงพอใจแก่ประชาชนให้มากที่สุด  
2. องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ รับฟังความคิดเห็น
ของประชาชนเพ่ือน ามาปรับปรุงการบริหารงานตาม
ภารกิจ อ านาจหน้าที ่
3. บุคคลากรส่วนใหญ่มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนา
ประสิทธิภาพการให้บริการประชาชน 

1. บุคลากรบางคนขาดความรู้ความเข้าใจและความ
ตระหนักถึงความส าคัญของการให้บริการประชาชน          
ให้มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 
2. ขาดความต่อเนื่องในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาและ
สร้างจิตส านึกในการให้บริการประชาชน เนื่องจาก
ลักษณะงานบางด้านไม่สามารถเข้ารับการฝึกอบรม
ในช่วงระยะเวลาที่ก าหนดไว้ได ้

 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 

โอกาส : Opportunity อุปสรรค : Treat 
1. ภาครัฐมีนโยบายให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น           
ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเป็นแนวทาง 
ในการบริหารงาน 
2. ภาครัฐสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
สามารถให้บริการประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน                
มีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
3. ภาครัฐมีการประชาสัมพันธ์และสร้างความรู้ความ
เข้าใจให้ประชาชนทราบถึงความส าคัญของการมี           
ส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น             
ในด้านต่าง ๆ 

1. การเมืองไม่มีเสถียรภาพท าให้การสานต่อนโยบาย
ด้านการบริหารงานท้องถ่ินไมม่ีความต่อเนื่อง  
2. ประชาชนเกิดความสับสนและไม่เข้าใจในบทบาท
ของตัวเองเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
3. ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
มีหลายด้าน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลบ่อย           
ท าให้ประชาชนเกิดความสับสนและเบื่อหน่ายที่จะมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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การวิเคราะห์ความคาดหวังในการพัฒนาบุคลากรและสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อการพัฒนาบุคลากร                  
ขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ สามารถสรุปได้ดังนี้ 

ความคาดหวังในการพัฒนาบุคลากร สิ่งท่ีต้องปรับปรุงเพื่อการพัฒนาบุคลากร 
1. เป็ นหน่ วยงานที่ มี พ้ื นฐานการท างานที่ ดี มี
วัฒนธรรมการท างานที่สร้างสรรค์สามารถสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 
2. มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 
3. ข้าราชการมีความรู้ความสามารถที่หลากหลาย
สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง 
4. การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  
5. เป็นหน่วยงานค่อนข้างมีความคล่องตัวสูงเป็น
องค์กรขนาดเล็กที่ง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
6. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาเชื่อมโยง
เครือข่ายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อแลกเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสาร 
7. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ 
Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรมใน
การบริหารงานบุคคล 
8. มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆอย่างสม่ าเสมอ
และเป็นปัจจุบัน  
9. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนาเพ่ือเผยแพร่
ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่และ
แนวโน้มของการบริหารงานทรัพยากรบุคคลใน
อนาคต  
10. มีการจัดท าฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้องทันสมัย
โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบได้ด้วยตนเอง
ผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต  
11. สร้างขวัญก าลังใจสวัสดิการ ค่าตอบแทน               
ก า ร เลื่ อ น ต า แ ห น่ ง  ก า รแ ต่ งตั้ ง  ก า รอ บ รม                     
ศึกษาดูงาน 

1. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
โปร่งใสตรวจสอบได้สิ่งที่ต้องปรับปรุงเพ่ือการพัฒนา
บุคลากรประสบผลส าเร็จ 
2. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้รอบภารกิจของ
หน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้  
3. สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหาร
เปลี่ยนแปลงรวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ 
4. นิสัยทัศน์ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง  
5. พัฒนาความรู้ เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง  
6. สร้างองค์กรให้  “จิ๋ วแต่แจ๋ ว” เช่นการสร้าง
บุคลากรที่มีจ ากัดให้มีคุณภาพ  
7. การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบ
ฐานข้อมูลให้ครอบคลุมง่ายต่อการเข้าถึงและสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
8. บุคลากรทุกระดับมีความโปร่งใสตรวจสอบได้ 
9. มีการพัฒนาข้าราชการอย่ างสม่ าเสมอเพ่ือ                 
ให้ สอดคล้องกับสภาพการณ์ ที่ เปลี่ ยนแปลงไป                
ในยุคโลกาภิวัฒน์ 
10. การสร้าง Service Mind ให้บุคลากรดังค าขวัญ
ของเทศบาลต าบลคุระบุรีว่า “หน้ายิ้มแย้มแจ่มใส 
เต็มใจบริการ” 
11. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง
เป็นมืออาชีพ  
12. สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็น
ข้าราชการที่ดีมีคุณธรรมจริยธรรม  
13. จัดสภาพแวดล้อมการท างานและสวัสดิการที่
เหมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการ
ท างาน  
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  ความคาดหวังในการพัฒนาบุคลากร สิ่งท่ีต้องปรับปรุงเพื่อการพัฒนาบุคลากร 
12. มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
อย่างชัดเจนเพื่อสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่
บุคลากร  
13. สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  
14. การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่
กับหน่วยงาน (Retention)  
15. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับ
หลักสมรรถนะ (competency) พัฒนาอย่างชัดเจน
และเพียงพอ 

14. บุคลากรมีทักษะและสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจ
หรืองานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
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ส่วนที่ 4 
วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 

 
4.1 วิธีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
  วิธีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ ซึ่งก าหนด
วิธีการพัฒนาตามความจ าเป็นและความเหมาะสมในการด าเนินการ โดยใช้วิธีการดังนี้ 

(1) วิธีด าเนินการ 
1.1 การปฐมนิเทศ จะด าเนินการก่อนที่จะมีการมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ก่อนการบรรจุ  

เข้ารับราชการ เฉพาะพนักงานเทศบาลหรือพนักงานจ้างที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งใหม่ 
1.2 การฝึกอบรมและสัมมนา อาจด าเนินการโดยเทศบาลต าบลคุระบุรี หรือโดยส านักงาน

ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพังงา หรือสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น  กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น หรือส่วนราชการอ่ืนตามความเหมาะสม 

1.3 การสอนงาน การให้ค าปรึกษา การถ่ายทอดความรู้สู่เพ่ือร่วมงาน หรือวิธีการอื่นด้วยวิธี
ที่เหมาะสม โดยหัวหน้างานหรือหัวหน้าส่วนราชการที่ได้รับมอบหมายท าการสอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

1.4 การศึกษาดูงาน อาจด าเนินการโดยเทศบาลต าบลคุระบุรี หรือโดยส านักงานส่งเสริม 
การปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพังงา หรือสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
หรือส่วนราชการอ่ืนตามความเหมาะสม 

(2) แนวทางการด าเนินการ 
การด าเนินการพัฒนาพนักงานเทศบาลและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 

นอกจากมีวิธีด าเนินการตามข้อ 1 แล้ว แนวทางในการด าเนินการได้ก าหนดแนวทางไว้ 3 แนวทาง ดังนี้ 
2.1 องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ ด าเนินการเอง 

  2.2 สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เป็นผู้ด าเนินการโดย
เทศบาลต าบลคุระบุรีจัดส่งพนักงานส่วนต าบลหรือบุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

2.3 หน่วยงานหรือส่วนราชการอ่ืน ๆ ด าเนินการสอดคล้องกับแผนพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ เป็นผู้ด าเนินการ  

(3) ระยะเวลาในการด าเนินการพัฒนา 
3.1 ปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2563 ถึงวันที่ 30 กันยายน 2564 
3.2 ปีงบประมาณ 2565 ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2564 ถึงวันที่ 30 กันยายน 2565 
3.3 ปีงบประมาณ 2566 ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2565 ถึงวันที่ 30 กันยายน 2566 
(4) งบประมาณ 
เบิกจ่ายจากงบแผนงานตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.            

2564 – 2566 ขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ อ าเภอคุระบุรี จังหวัดพังงา 
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4.2 กระบวนการวางแผนการพัฒนาบุคลากร   
 องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ ได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จและการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) ตามแนวคิดที่กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นก าหนดไว้ เพ่ือสอดคล้องกับการบริหารจัดการที่ดีในการสร้างความเป็นเลิศของระบบราชการ
ไทย โดยยึดหลักประการส าคัญ คือ การบริหารราชการเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนโดยต้องใช้วิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเป็นแนวทางในการพัฒนา 
 กระบวนการวางแผนพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการพิจารณาความต้องการทรัพยากรมนุษย์                  
อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้แน่ใจว่าได้จ านวนบุคลากรที่มีทักษะและมีสมรรถนะเพียงพอที่จะเสริมสร้างความ
เข้มแข็งท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในเป็นกลไกส าคัญในการ
พัฒนาประเทศต่อไป ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ จึงได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร               
ตามแนวทางที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดไว้ ประกอบด้วย 5 มิติประกอบด้วย 
  มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 

 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 
  1. มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นบรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  2. มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังมีขนาด
และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระเบิดช่องว่างด้านความต้องการ
ก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 
  3. มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด    
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ผลิตปฏิบัติงานที่มีทักษะมีสมรรถนะสูงซึ่งจ าเป็นต่อความ
คงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 
  4. มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับรวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
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 มิติที่  2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ(HR Operational Efficiency)               
มีลักษณะดังต่อไปนี ้                                              
  1. กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  เช่น การเลือก                      
การสรรหาคัดเลือก การบรรจุ แต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
  2. มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้องเที่ยงตรงทันสมัยและ
น ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
  3. สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภัณฑ์ของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money) 
  4. มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการเพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
 มิติที่  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HRM Program Effectiveness)
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิด
ดังต่อไปนี้ 
  1. มีนโยบายแผนงานโครงการหรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน              
ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของส่วนราชการ  
  2. ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบายแผนงานโครงการและ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
  3. การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่ งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้  (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุพระภารกิจและเป้าหมายของ
ส่วนราชการ 
  4 . มี ระบบการบริหารผลงาน  (Performance Management) ที่ เน้ นประสิทธิภ าพ
ประสิทธิผลและความคุ้มค่ามีระบบลืมวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความต้องการและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานจึงเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่เพียงใด 
นอกจากนี้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลงานปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  1. รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลงานการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัยโดยนึกค านึงถึงหลักความสามารถผลิตและผลงานหลักคุณธรรมหลักนิติธรรม
และหลักสิทธิมนุษยชน 
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  2. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งนี้จะต้องก าหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ 
 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
  1. ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงานและ
บรรยากาศการท างานตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการในการให้บริการ
แก่ประชาชนซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้
ชีวิตส่วนตัว 
  2. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมายซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการสภาพของส่วนราชการ 
  3. มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานและให้ระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยตัวเองและให้มีให้ก าลังใจมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
  มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติเป็นเครื่องมือที่จะช่วยท า
ให้เทศบาลต าบลคุระบุรีใช้ในการประเมินตนเองว่า มีนโยบาย แผนงาน โครงการมาตรฐานการด าเนินงาน                     
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติ ในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
หรือไม่ มากน้อยเพียงใด เพ่ือให้สามารถพัฒนาศักยภาพของบุคลากรของเทศบาลต าบลคุระบุรีให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไป 
 
ขั้นตอนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลคุระ โดยมีขั้นตอนดังนี้   
  1. แต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

  2. ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ ก าหนดเป้าหมาย 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัดขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 

  3. ด าเนินการจัดท าร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 
และส่งให้คณะกรรมการเพื่อพิจารณาร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

  4. จัดส่งแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล รายงานขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจังหวัดพังงาให้ความเป็นชอบ 

  5. ประกาศใช้แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และจัดส่งแผนให้อ าเภอ จังหวัด และส่วน
ราชการในสังกัด 
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ขั้นตอนการจัดท าแผนการพัฒนา
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 

( 

รายงานผลการฝึกอบรม 

ด าเนินการฝึกอบรม 
ก าหนดวิธีการฝึกอบรม 

ก าหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม 

ก าหนดเนื้อหาของการฝึกอบรม จัดท าโครงการฝึกอบรม ส่งบุคลากรไปฝึกอบรม 

ประเมินความจ าเป็นที่ต้องมีการฝกึอบรม
ตามล าดับความจ าเป็น  ก่อน – หลัง 

ขออนุมัติผู้บรหิาร  เพื่อพิจารณา 

ส ารวจความต้องการเพิม่เตมิจากบุคลากร
ในหน่วยงาน 

พิจารณาเป็นรายบุคคล หรือระดับหน่วยงาน
ภายใน องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 

 

วิเคราะหป์ัญหาใหไ้ด้จากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนปัญหาที่เกิดขึน้ 

  ของหน่วยงาน 

บุคลากรไมส่ามารถปฏิบตัิงานไดต้าม 
มาตรฐานและส าเร็จตามที่ก าหนด 

เกิดการสูญเสียสิ้นเปลืองทรัพยากร 

งานไม่ส าเร็จตามก าหนด 

พิจารณาความต้องการฝึกอบรม 



 

 แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566) ขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ  หน้า 29 

4.3 วิสัยทศัน์ พันธกิจการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 
วิสัยทัศน์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ 
  “องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ จะพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นเลิศทางบริการ วิชาการ และ
การบริหารจัดการอย่างมืออาชีพ เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยยึดหลักธรรมาภิบาล” 
พันธกิจ 
  1. จัดระบบการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นมืออาชีพอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
  2. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรและระบบเครือข่ายองค์ความรู้ด้านการบริหารเทศบาลอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
  3. สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีบุคลากรมีจิตส านึกในการให้บริการมีคุณธรรมจริยธรรมมีความ
กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
  4. พัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลคุระ ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เป้าประสงค์  
  1. มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสามารถพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง
และท่ัวถึง 
   2. บุคลากรได้รับการพัฒนาให้มีสมรรถนะ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานโดย
เน้นความเป็นมืออาชีพ 
  3. สร้างวัฒนธรรมให้บุคลากรมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  
  4. สร้างระบบฐานข้อมูลและเครือข่ายการพัฒนาบุคลากรให้มีความทันสมัยสามารถให้บริการ
ด้านการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

4.4 ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลคุระ (พ.ศ. 2564 - 2566) 
 จากการศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์การบริหารส่วนต าบลคุระ คณะท างานจึงได้ก าหนด
ยุทธศาสตร์ กรอบแนวคิด และมาตรการ เพ่ือพัฒนาบุคลากร ตามแนวทางของกรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถิ่นประกอบด้วย 7 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4  การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น าและมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  ยุทธศาสตร์ที่ 5  การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
  ยุทธศาสตร์ที่ 6  การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไว้กับหน่วยงาน 
  ยุทธศาสตร์ที่ 7  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
กรอบแนวคิด 
 “การพัฒนาบุคลากรจ าเป็นที่จะต้องส่งเสริมและสนับสนุนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพเพ่ือ
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะในการท างานเพ่ิมมากขึ้นซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงาน           
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นเพ่ือเป็นแบบอย่างของสังคมเน้นความเป็นคนเก่ง คนดี” 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1. การจัดท าแผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้

ชัดเจน (Career Path) 
2 . จั ด ระบบสร้ างแรงจู งใจการท างาน เพ่ื อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
3. การประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและระบบ
สารสนเทศให้บุคลากรทราบถึงความก้าวหน้าในสายงาน
อาชีพของตนเอง 
4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้  ทั กษะและ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

 
ยุทธศาสตร์ที ่2 การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
กรอบแนวคิด 
  “ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับ
ภารกิจเนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการถ่ายโอนภารกิจรายด้าน ท าให้มีอัตราก าลังไม่เพียงพอกับ
ภารกิจและปริมาณงานจึงต้องมีการปรับแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับสภาพการณ์การปัจจุบัน  และปรับ
กระบวนทัศน ์วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากรให้เหมาะสมสอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่” 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การวางแผน อัตราก าลั งและปรับ อัตราก าลั งให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. จัดท าและปรับปรุงแผนการอัตราก าลังที่สอดคล้อง
กับความเป็นจริงตามภารกิจ อ านาจหน้าที่  
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เป็นไป
ตามกรอบท่ีก าหนด  
3. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติ ให้ เพียงพอต่อภารกิจ    
ตามอ านาจหน้าที่ แผนงาน โครงการ 
4. มี ก า รก าห น ด ก รอ บ อั ต ร าก า ลั ง เ พ่ื อ ส ร้ า ง
ความก้าวหน้าให้บุ คลากรเพ่ือสร้างแรงจู งใจให้
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไม่โอนไปสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงานอ่ืน 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
กรอบแนวคิด 
 “การพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ทั้ งในระดับ พ้ืนที่ และในระดับสากล                 
เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) เศรษฐกิจบน
ฐานความรู้ (Knowledge based economy)  ที่ต้องอาศัยทั้งเทคโนโลยีความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ 
และการบริหารจัดการองค์การที่ดี แม้ว่าการพัฒนาองค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการแต่ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด คือ
บุคลากรองค์กรที่มีโครงสร้างของบุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถ ย่อมเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น            
จึงต้องมีการพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงขึ้น” 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากร 

1. การส่งตัวบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือ
สนับสนุนและส่งเสริมความต้องการพัฒนาความรู้
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากรอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. ผู้บริหารท้องถิ่นให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่ สามารถน ามาใช้
ประโยชน์อย่างแท้จริงโดยการสนับสนุนงบประมาณ
อย่างเพียงพอ 
3. จัดท ามาตรฐานข้อมูลสารสนเทศให้ครอบคลุมทุก
ภ ารกิ จ ขอ ง เท ศบ าล โดยลดการ พ่ึ งพ าระบ บ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. จัดท าฐานข้อมูลกลางในการบริหารงานบุคคลเพื่อ
สะดวกในการเรียกใช้ข้อมูลโดยก าหนดให้ความรู้
ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นส่วน
หนึ่งของการเสริมสร้างสมรรถนะของทุกต าแหน่ง 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น าและมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
กรอบแนวคิด 
  “จากบริบทของความเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และแรงกดดันจาก
กระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกไปสู่สังคมแห่งความรู้ (Knowledge Based Society) ซึ่งเป็นสังคมที่แข่งขัน
ด้วยความรู้ทักษะ เทคโนโลยี นวัตกรรม และการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ การบริหารงานเทศบาลจ าเป็นต้อง
อาศัยนักบริหารที่เป็นผู้น ามืออาชีพมีขีดความสามารถและศักยภาพสูง มีวิสัยทัศน์กว้างไกลเพ่ือเป็นก าลังส าคัญใน
การผลักดันยุทธศาสตร์ของเทศบาลให้สัมฤทธิ์ผลด้วยการสนับสนุนให้บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยี” 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น ามีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากร 

1. พัฒนานักบริหารท้องถิ่นให้ตระหนักและมีพันธะ
สั ญ ญ าใน การ เรี ย น รู้ แ ล ะก าร พั ฒ น า เพ่ื อก าร
เปลี่ยนแปลงทั้งในระดับบุคคลและองค์กรหน่วยการ
เรียนรู้จากประสบการณ์จริง (action Learning) 
2. นักบริหารทุกระดับต้องเป็นต้นแบบที่ดีของการ
เปลี่ยนแปลงและสร้างกระแสการเปลี่ยนแปลงให้
บุคลากรเพ่ือให้เกิดผลการปรับเปลี่ยนที่แท้จริง  
3. ก าหนดให้มีกิจกรรมแลกเปลี่ ยนความรู้และ
ประสบการณ์ระหว่างนักบริหารเป็นประจ าอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือให้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ในเรื่องที่มีผลเกี่ยวข้องกับความส าเร็จของหน่วยงาน  
4. พัฒนากระบวนการวิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มี
คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่โดยจัดให้มีระบบการ
ประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าวิสัยทัศน์อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
5. มีระบบการประเมินผู้บริหารว่ามีศักยภาพเพียงใด
โดยจัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching) เพ่ือเป็น
แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กันไปและจัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ competency  
ที่จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร  
6. มีระบบการติดตามและประเมินผลการพัฒนาภาวะ
ผู้น าวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บริหารอย่างเป็น
รูปธรรม โดยให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา
หรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นผู้ประเมิน 
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ยุทธศาสตร์ที่ 5  การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
กรอบแนวคิด 
  “การบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร โดยต้องก าหนดนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรหาบุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการในการให้บริการแก่
ประชาชน ย่อมจะส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ จึงจะสามารถขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่
วิสัยทัศน์ที่ต้องการ” 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 1. วางแผนการใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม

คุณภาพชีวิตบุคลากรให้มีความประหยัดและ          
มีประสิทธิภาพ  
2. ก าหนดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบาย
หลักเพ่ือสร้างค่านิยมให้บุคลากรน ามาเป็นแนวทาง
ในการด าเนินชีวิต  
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของบุคลากร
ต่อสวัสดิการต่างๆโดยจัดท าแผนจัดสวัสดิการให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรรวมทั้งมีการ
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
4. สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการ    
ท างานที่ดี 
5. มีการดูแลสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากรเป็น
ประจ าและต่อเนื่อง  
6. สนับสนุนให้บุคลากรฝึกอบรมวิชาชีพหรือหา
รายได้พิเศษเพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น
โดยยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรไว้กับหน่วยงาน 
กรอบแนวคิด 
  “ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามหาศาล จึงควรพัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนด้วยสร้างแรงจูงใจโดยก าหนดวิธีการที่เหมาะสม ในการธ ารงรักษาบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถ เพ่ือพัฒนาระบบราชการมุ่งเน้นการบริหารจัดการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  ท าให้ต้องปรับเปลี่ยน
วิธีการท างานในรูปแบบบูรณาการเทศบาลฯ จึงจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ทักษะ ในวิชาชีพ 
Knowledge Worker ภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีโดยสร้างระบบการพัฒนาและสภาพแวดล้อมให้
เอ้ือต่อการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรที่มีอยู่ให้มีสมรรถนะในการ
ท างานเพ่ิมขึ้น ประเมินผลบุคคลได้สามารถปลดบุคคลที่ไม่มีสมรรถภาพออกจากราชการและเปิดโอกาสให้ผู้ให้
บุคคลมีผู้มีความสามารถสูงภายนอกสามารถเข้าสู่องค์กร เพ่ือพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน” 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากร
ไว้กับหน่วยงาน 

1. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรโดยยึดวิสัยทัศน์ภารกิจ
วัตถุประสงค์ของเทศบาลและขีดความสามารถ                   
ที่จ าเป็น (Competency - based Approach) 
2. สร้างสภาพแวดล้อมและระบบแรงจูงใจที่ช่วย
หล่อหลอมและเอ้ือต่อการสร้างกระบวนทัศน์
วัฒนธรรม และค่านิยมใหม่ในการปฏิบัติงาน  
3. จัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาบุคลากรเป็น
รายบุคคลเพ่ือสนับสนุนและจูงใจให้บุคลากรได้รับ
การพัฒนาความรู้ทักษะและประสบการณ์ที่จ าเป็น
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
4. ก าหนดระบบการรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีทักษะ
หรือสมรรถนะสูง เช่น Talent Management 
5. ก าหนดความชัด เจนในความก้ าวหน้ าของ
ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับต าแหน่ง
ของบุคลากร จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรง
กับสายงาน และส่งเสริมสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้มีการพัฒนาตนเองด้วยวิธีที่ เหมาะสมอย่าง
ต่อเนื่อง เช่น การฝึกอบรมในห้อง การฝึกอบรม
ทางไกล การฝึกอบรมโดยผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
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ยุทธศาสตร์ที ่7 การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
กรอบแนวคิด 
  “ปัจจุบันมีการส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการบริหารงานตาม หลักธรรมาภิบาล
ได้แก่การบริหารงานตามหลักความโปร่งใสและหลักการมีส่วนร่วม มีระบบการควบคุมภายในที่ ดี และพัฒนา
บุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม โดยเน้นทางการบริหารที่มีความโปร่ งใส การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด             
และคุ้มค่าเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนผู้รับบริการมากท่ีสุด” 

ยุทธศาสตร์ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม

จริยธรรมให้มีประสิทธิภาพและมีความหลากหลาย
ยิ่งขึ้น  
2. จัดท ามาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมส่งเสริมและ
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม  
3. สร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงาน
บุคคล 
4. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทัศนคติและค่านิยมในการ
ท างานของบุคลากรให้ดีข้ึน 
5. สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาองค์ความรู้
ด้านคุณธรรม จริยธรรม 
6. จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมด้านคุณธรรม 
จริยธรรมอย่างสม่ าเสมอ 
7. มีกระบวนการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม ได้แก่ 
โครงการการป้องกันและปราบปรามการทุจริต และ
โครงการส่งเสริมคุณธรรม จรยิธรรมของบุคลากร 
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การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ พ.ศ. 2564 – 2566 
 

โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะเวลาด าเนินการ 

งบประมาณ หน่วยงานด าเนินการ 
2564 2565 2566 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความกา้วหน้าในสายอาชีพ 
1. การจัดท าแผนการสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้ชัดเจน (Career Path) 

พนักงานส่วนต าบล ร้อยละความส าเร็จของการการ
จัดท าแผนการสร้างเส้นทาง
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ให้ ชั ด เจ น 
( Career Path) โ ด ย แ บ่ ง
ออกเป็นประเภทสายงาน ได้แก่ 
ส า ย ง า น บ ริ ห า ร ท้ อ ง ถิ่ น 
อ านวยการท้องถิ่น  วิชาการ 
และทั่วไป 

บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้า
ให้ ชั ด เจ น  (Career Path) 
ตามสายงานของตนเอง 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

ส านักปลดั 
 

2. การจัดระบบสร้างแรงจูงใจการ
ท างานเพื่อสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 

พนักงานส่วนต าบล ร้อยละของโค รงก าร/งาน /
กิ จ ก รรม ที่ จั ด ขึ้ น เพื่ อ ส ร้ า ง
แรงจูงใจการท างานในการสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

บุคลากรมี แรงจูงใจในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น เ พื่ อ ส ร้ า ง
ความก้ าวหน้ า ในสายงาน
อาชีพของตน 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 
 

3. การประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ข้อมูล
ข่ าวส ารแล ะระบ บ สารสน เทศ ให้
บุคลากรทราบถึงความก้าวหน้าในสาย
งานอาชีพของตนเอง 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

1. ร้อยละของจ านวนพนักงาน
เทศบาลและพนักงานจ้ างที่
ทราบถึงเส้นทางก้าวหน้าในสาย
งานอาชีพของตนเอง 
2. ร้อยละของจ านวนพนักงาน
จ้างท่ีสอบแขง่ขันได้บรรจุแต่งตั้ง
เป็นข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น 

1. บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งตามสายงาน 
2 . พนั กงานจ้ างได้ รับการ
บรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการ
หรือพนักงานเทศบาล 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

1. ส านักปลัด 
2. กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
3 . คณ ะกรรมก าร
กลางการสอบแข่งขัน
พนักงานส่วนท้องถิ่น 
(กสถ.) 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะเวลาด าเนินการ 

งบประมาณ หน่วยงานด าเนินการ 
2564 2565 2566 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความกา้วหน้าในสายอาชีพ 
4. การจัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะที่จ าเป็นและสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต าบลและ
พนักงานจ้างในการน าทักษะที่
จ าเป็นและสมรรถนะประจ าสาย
งานมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

บุคลากรมีผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานตามทักษะที่จ าเป็น
และสมรรถนะประจ าสายงาน 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

ส านักปลดั 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
1. ก า ร จั ด ท า แ ล ะ ป รั บ ป รุ ง แ ผ น
อัตราก าลังที่สอดคล้องกับความเป็นจริง
ตามภารกิจ อ านาจหน้าที่ 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละความส า เร็จของการ
จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ของ
เท ศ บ า ล แ ล ะ ไ ด้ รั บ ค ว า ม
เห็นชอบจากคณะกรรมการ
พนักงานส่วนต าบลจังหวัดพังงา 

การจัดท าแผนอัตราก าลั ง
เป็นไปตามภารกิจ อ านาจ
หน้ าที่  แล ะสอดคล้ อ งกั บ
ป ริ ม าณ งาน ขอ งอ งค์ ก าร
บริหารส่วนต าบลคุระ 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

ส านักปลดั 
 

2. การบริหารอัตราก าลั งและปรับ
อัตราก าลังให้เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 

พนักงานส่วนต าบล ร้อยละการโอน ย้าย เปลี่ยน 
ส าย งาน  เก ษี ยณ อายุ  ขอ ง
พนักงานส่วนต าบล 

ก า ร ด า เนิ น ก า ร ส ร ร ห า 
คัดเลือกบุคลากรเป็นไปตาม
กรอบแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

ส านักปลดั 
 

3. การ เพิ่ ม อั ต ราก าลั งผู้ ป ฏิ บั ติ ให้
เพียงพอต่อภารกิจ ตามอ านาจหน้าที่ 
แผนงาน โครงการ 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละจ านวนอัตราก าลังท่ีได้รับ
ค ว า ม เ ห็ น ช อ บ จ า ก
คณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดพังงาในการขอเพิ่ม
อัตราก าลัง 

มี อั ต ร า ก า ลั ง ที่ มี ค ว า ม
สอดคล้องกับภารกิจอ านาจ
หน้าที ่

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

ส านักปลดั 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะเวลาด าเนินการ 

งบประมาณ หน่วยงานด าเนินการ 
2564 2565 2566 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
4. การก าหนดกรอบอัตราก าลังเพื่อ
สร้างความก้าวหน้าให้บุคลากรและเพื่อ
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถไม่โอนไปสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงานอ่ืน 

พนักงานส่วนต าบล ร้อยละจ านวนอัตราก าลังท่ีได้รับ
ค ว า ม เ ห็ น ช อ บ จ า ก
คณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดพั งงาในการขอ
ปรับปรุงกรอบอัตราก าลัง 

บุคลากรมีความก้าวหน้าที่ใน
สายงานอาชีพของตนเอง เช่น 
ต าแหน่งนายช่างโยธาช านาญ
งาน เลื่อนระดับเป็นนายช่าง
อาวุ โส  และสายงานอื่ น  ๆ 
ภายในเทศบาล เป็นต้น 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

ส านักปลดั 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
1 . ก ารส่ งตั วบุ ค ล ากร เข้ า รั บ ก าร
ฝึกอบรมเพื่อสนับสนุนและสง่เสริมความ
ต้องการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศของบุคลากรอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของจ านวนบุคลากรที่
ได้ รับการฝึกอบรม เกี่ ย วกั บ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

1. บุคลากรมีความรู้  และ
ทั ก ษ ะ ใน ด้ าน เท ค โน โล ยี
สารสนเทศมากขึ้น 
2 . บุ ค ล าก ร ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร
ฝึ ก อบ รม ด้ าน เท ค โน โล ยี
ส า ร ส น เท ศ น าค ว าม รู้ ม า
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

√ √ √ ตามหลักสูตร
ที่ผู้จัด

ฝึกอบรม
ก าหนด 

1. กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
2 . ส ถ าบั น พั ฒ น า
บุคลากรท้องถิ่น 
3. หน่วยงานอื่น ๆ 

2. ผู้บริหารท้องถิ่นให้ความส าคัญและ
ผ ลั ก ดั น ให้ เกิ ด ร ะ บ บ ฐ าน ข้ อ มู ล
สารสนเทศที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์
อ ย่ า ง แ ท้ จ ริ ง โ ด ย ก า ร ส นั บ ส นุ น
งบประมาณอย่างเพียงพอ 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของจ านวนโครงการ/
งาน /กิ จกรรมที่ ด า เนิ น การ
เกี่ยวกับฐานข้อมูลสารสนเทศ 

บุคลากรได้รับการพัฒนาด้าน
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ
อย่างต่อเนื่อง 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะเวลาด าเนินการ 

งบประมาณ หน่วยงานด าเนินการ 
2564 2565 2566 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
3. จัดท ามาตรฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจของเทศบาลโดยลด
การพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละความส าเร็จในการจัดท า
ฐาน ข้ อมู ล ด้ าน ต่ า ง ๆ  เพื่ อ
รองรับภารกิจตามอ านาจหน้าที่ 

ห น่ ว ย ง า น มี ฐ า น ข้ อ มู ล
สารสนเทศในการปฏิบัติงาน 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 

4. จั ด ท า ฐ าน ข้ อ มู ล ก ล า ง ใน ก า ร
บริหารงานบุคคลเพื่อสะดวกในการ
เรียกใช้ข้อมูลโดยก าหนดให้ความรู้
ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
เป็ น ส่ วน ห นึ่ งข อ งก า ร เส ริ ม ส ร้ า ง
สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละความส าเร็จในการจัดท า
ฐ าน ข้ อ มู ล ด้ าน ต่ า ง  ๆ  เช่ น
ฐานข้อมู ลบุ คลากรท้ อ งถิ่ น
แห่ งชาติ  ข้ อมู ลการลาของ
บุคลากร เป็นต้น 

ห น่ ว ย ง า น มี ฐ า น ข้ อ มู ล
สารสนเทศในการปฏิบัติงาน 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

1. กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
2. ส านักปลัด 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น าและมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
1. การพัฒนานักบริหารท้องถิ่น ให้
ตระหนักและมีพันธะสัญญาในการ
เรี ย น รู้ แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า เพื่ อ ก า ร
เปลี่ยนแปลงทั้ งในระดับบุคคลและ
อ ง ค์ ก ร ห น่ ว ย ก า ร เ รี ย น รู้ จ า ก
ประสบการณ์จริง (action Learning) 

ผู้บริหารท้องถิ่น ร้อยละของจ านวนโครงการ/
งาน/กิจกรรมที่ ได้ด าเนินการ
ต าม น โย บ าย ขอ งผู้ บ ริ ห าร
ท้องถิ่น 

บุคลากรได้รับการพัฒนาและ
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ กัน
จากประสบการณ์จริงอย่าง
ต่อเนื่อง 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

1. ส านักปลัด 
2. กองคลัง 
3. กองช่าง 
4. กองการศึกษา 
 

2. นักบริหารทุกระดับต้องเป็นต้นแบบ   
ที่ ดี ของการเปลี่ ยนแปลงและสร้าง
กระแสการเปลี่ยนแปลงให้บุคลากร
เพื่อให้เกิดผลการปรับเปลี่ยนที่แท้จริง 

ผู้บริหารท้องถิ่น ร้อยละของจ านวนโครงการ/
งาน/กิจกรรมที่ ได้ด าเนินการ
ต าม น โย บ าย ขอ งผู้ บ ริ ห าร
ท้องถิ่น 

บุคลากรได้รับการพัฒนาและ
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน
จากประสบการณ์จริงอย่าง
ต่อเนื่อง 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ
ประมาณ
รายจ่าย 

1. ส านักปลัด 
2. กองคลัง 
3. กองช่าง 
4. กองการศึกษา 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะเวลาด าเนินการ 

งบประมาณ หน่วยงานด าเนินการ 
2561 2562 2563 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น าและมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
3. การก าหนดให้มีกิจกรรมแลกเปลี่ยน
ความรู้และประสบการณ์ระหว่างนัก
บริหารเป็นประจ าอย่างต่อเนื่องเพื่อให้
ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ในเรื่องที่มีผลเกี่ยวข้องกับความส าเร็จ
ของหน่วยงาน 

ผู้บริหารท้องถิ่น 
พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

จ านวนครั้ งของการประชุม
ผู้บริหารท้องถิ่นกับหัวหน้าส่วน
ราช ก าร  แ ล ะ หั วห น้ าส่ ว น
ราชการกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

บุคลากรได้ รับความรู้ และ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

1. ส านักปลัด 
2. กองคลัง 
3. กองช่าง 
4. กองการศึกษา 
 

4. การพัฒ นากระบวนการวิ ธีก าร
เสริมสร้างผู้น าให้มีคุณลักษณะของ
ผู้บริหารยุคใหม่โดยจัดให้มีระบบการ
ป ระ เมิ น ผลการพั ฒ น าภ าวะผู้ น า
วิสัยทัศน์อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ผู้บริหารท้องถิ่น ร้ อ ยละขอ งการ เข้ า รั บ ก าร
ฝึกอบรม ประชุม และสัมมนา
ของผู้บริหารท้องถิ่น 

ผู้บริห ารท้ องถิ่น ได้ รับการ
เสริมสร้างความเป็นผู้น าและ
กระบวนการท างานบริหารยุค
ใหม่ 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 

5. มีระบบการประเมินผู้บริหารว่ามี
ศักยภาพเพียงใดโดยจัดท ามาตรฐานการ
สอนงาน (Coaching) เพื่อเป็นแนวทาง
ในการพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงาน
ควบคู่กันไปและจัดการฝึกอบรมให้ตรง
กั บ  competency ที่ จ า เ ป็ น แ ล ะ
ต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

ผู้บริหารท้องถิ่น 
พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

จ านวนครั้ งของการประชุม
ผู้บริหารท้องถิ่นกับหัวหน้าส่วน
ราช ก าร  แ ล ะ หั วห น้ าส่ ว น
ราชการกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

บุคลากรได้ รับความรู้ และ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

1. ส านักปลัด 
2. กองคลัง 
3. กองช่าง 
4. กองการศึกษา 
 

6. มีระบบการติดตามและประเมินผล
การพัฒนาภาวะผู้น าวิสั ยทัศน์ และ
พฤติ ก รรมของผู้ บ ริ ห ารอย่ าง เป็ น
รูป ธรรม  โดย ให้ ผู้ ที่ เกี่ ย วข้ อ ง เช่น 
ผู้ใต้บงัคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานเป็นผู้
ประเมิน 

ผู้บริหารท้องถิ่น 
พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

คะแนนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

บุ คลากรได้ รับ การพัฒ นา
ทักษะที่จ าเป็นและสมรรถนะ
ประจ าสายงาน  โดยได้ รับ
ค า แ น ะ น า  ป รึ ก ษ า จ า ก
ผู้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

1. ส านักปลัด 
2. กองคลัง 
3. กองช่าง 
4. กองการศึกษา 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะเวลาด าเนินการ 

งบประมาณ หน่วยงานด าเนินการ 
2564 2565 2566 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
1. การวางแผนการใช้งบประมาณเพื่อ
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากรให้มี
ความประหยัดและมีประสิทธิภาพ 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของโค รงก าร/งาน /
กิจกรรมที่เกี่ยวกับการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตบุคลากรที่บรรจุไว้
ใน ข้ อ บั ญ ญั ติ ง บ ป ร ะ ม า ณ
รายจ่ายประจ าปี 

หน่วยงานมีการวางแผนการใช้
งบ ป ระม าณ ส่ ง เส ริ ม ชี วิ ต
บุคลากรอย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 

2. การก าหนดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
เป็นนโยบายหลักเพื่อสร้างค่านิยมให้
บุคลากรน ามาเป็นแนวทางในการด าเนิน
ชีวิต 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของโค รงก าร/งาน /
กิจกรรมที่ด าเนินการเกี่ยวกับ
แนวทางตามปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 

บุคลากรมีแนวทางการด าเนิน
ชีวิ ตตามแนวทางป รัชญ า
เศรษฐกิจพอเพียง 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 

3. การส ารวจความพึงพอใจ/ความ
ต้องการของบุคลากรต่อสวัสดิการต่าง ๆ 
โดยจัดท าแผนจัดสวัสดิการให้สอดคล้อง
กับความต้องการของบุคลากรรวมทั้งมี
การประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละความส าเร็จในการจัดท า
แผนสวัสดิการจากการส ารวจ
ความพึงพอใจ/ความต้องการ
ของบุคลากรในเรื่องสวัสดิการ
ต่าง ๆ  

บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับสิทธิ สวัสดิการต่าง ๆ 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

ส านักปลดั 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะเวลาด าเนินการ 

งบประมาณ หน่วยงานด าเนินการ 
2564 2565 2566 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
4 . ก า ร ส ร้ า ง บ ร ร ย า ก า ศ แ ล ะ
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

จ านวนครั้งของการจัดกิจกรรม 
5 ส หรือ Big Cleaning 

หน่วยงานมีบรรยากาศและ
สภ าพแวดล้ อมที่ ดี ในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น แ ล ะ บ ริ ก า ร
ประชาชน 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 

5. มีการดูแลสุขภาพกายและจิตใจของ
บุคลากรเป็นประจ าและต่อเนื่อง  

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของจ านวนบุคลากรที่เข้า
รับการตรวจสุขภาพประจ าปี 

บุ ค ล าก ร ได้ รั บ ก ารต ร วจ
สุขภาพและจิตใจเป็นประจ า
อย่างต่อเนื่อง 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 

6. สนับสนุนให้บุคลากรฝึกอบรมวิชาชีพ
หรือหารายได้พิเศษเพิ่มเติมเพื่อพัฒนา
คุณภาพชีวิตให้ดีขึ้นโดยยึดหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของโค รงก าร/งาน /
กิจกรรมที่ด าเนินการเกี่ยวกับ
แนวทางตามปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 

บุคลากรมีแนวทางการด าเนิน
ชีวิ ตตามแนวทางป รัชญ า
เศรษฐกิจพอเพียง 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะเวลาด าเนินการ 

งบประมาณ หน่วยงานด าเนินการ 
2564 2565 2566 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไว้กับหน่วยงาน 
1. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรโดยยึด
วิสั ยทั ศน์ ภ ารกิ จวัตถุประสงค์ ของ
เทศบาลและขีดความสามารถที่จ าเป็น 
(Competency - based Approach) 

ผู้บริหารท้องถิ่น 
พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละความส าเร็จในการจัดท า
แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

บุคลากรในหน่วยงานมีแผน
เกี่ ย ว กั บ ก า ร พั ฒ น า ก า ร
บริหารงานบุคคลรองรับการ
ปฏิบัติงาน 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

ส านักปลดั 
 

2. สร้างสภาพแวดล้อมและระบบ
แรงจูงใจที่ ช่วยหล่อหลอมและเอื้อต่อ
การสร้างกระบวนทัศน์วัฒนธรรม และ
ค่านิยมใหม่ในการปฏิบัติงาน 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้ อ ย ล ะ ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง
โค ร งก า ร /งาน /กิ จ ก รรม ที่
ด าเนินการเกี่ยวกับการสร้าง
ความสั มพั น ธ์ อั น ดี ระห ว่ า ง
ผู้บริหารกับพนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

หน่วยงานมีสภาพแวดล้อมที่ดี
และบุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 

3 . จั ดสรรงบประมาณ เพื่ อพัฒ นา
บุคลากรเป็นรายบุคคลเพื่อสนับสนุน
และจูงใจให้บุคลากรได้รับการพัฒนา
ความรู้ทักษะและประสบการณ์ที่จ าเป็น
ในการปรับ ป รุ งป ระสิ ท ธิภ าพการ
ปฏิบัติงาน 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของจ านวนบุคลากรที่เข้า
รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะในการปฏิบัติงานในสาย
งานท่ีเกี่ยวข้อง 

บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และ
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

1. ส านักปลัด 
2. กองคลัง 
3. กองช่าง 
4. กองการศึกษา 
 

4. ก าหนดระบบการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร
ที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละการโอน ย้าย เปลี่ยน 
ส าย งาน  เก ษี ยณ อายุ  ขอ ง
พนักงานส่วนต าบล 

ก า ร ด า เนิ น ก า ร ส ร ร ห า 
คัดเลือกบุคลากรเป็นไปตาม
กรอบแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

ส านักปลดั 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
ระยะเวลาด าเนินการ 

งบประมาณ หน่วยงานด าเนินการ 
2564 2565 2566 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรไว้กับหน่วยงาน 
5 . ก า ร ก า ห น ด ค ว า ม ชั ด เจ น ใน
ความก้าวหน้าของข้าราชการ เช่น การ
เปลี่ยนสายงาน ระดับต าแหน่งของ
บุคลากร จัดหลักสูตรในการพัฒนา
ความรู้ให้ตรงกับสายงาน และส่งเสริม
สนับสนุนผู้ ใต้บั งคับบัญชาให้มีการ
พัฒนาตนเองด้วยวิธีที่เหมาะสมอย่าง
ต่อเนื่อง เช่น การฝึกอบรมในห้อง การ
ฝึกอบรมทางไกล การฝึกอบรมโดยผ่าน
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของจ านวนบุคลากรที่เข้า
รับการฝึกอบรมตามสายงาน
หรือมาตรฐานก าหนด 

บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ 
และมีการพัฒนาตนเองอย่าง
สม่ าเสมอในการปฏิบัติงาน 

√ √ √ ตามหลักสูตร
ที่ผู้จัด

ฝึกอบรม
ก าหนด 

1. กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
2 . ส ถ าบั น พั ฒ น า
บุคลากรท้องถิ่น 
3. หน่วยงานอื่น ๆ 

ยุทธศาสตร์ที่ 7 การเสรมิสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
1. การปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้าน
คุณธรรม จริยธรรมให้มีประสิทธิภาพ
และมีความหลากหลายยิ่งข้ึน 

ผู้บริหารท้องถิ่น 
พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้ อ ย ล ะ ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง
โครงการ/งาน/กิจกรรมเกี่ยวกับ
คุณธรรม จริยธรรม 

บุ ค ล า ก ร มี ก า ร น า ห ลั ก
คุ ณ ธ ร ร ม  จ ริ ย ธ ร ร ม ม า
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
และการด ารงชีวิต 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 

2 . ก ารจั ด ท าม าต รฐาน คุณ ธรรม 
จริยธรรมส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละความส าเร็จในการจัดท า
มาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม
ขององค์การบริหารส่วนต าบล                 
คุระ 

บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ 
และสามารถน าหลักคุณธรรม 
จริยธรรมมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานและการด ารงชีวิต
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

ส านักปลดั 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

ระยะเวลาด าเนินการ 
งบประมาณ หน่วยงานด าเนินการ 

2564 2565 2566 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 การเสรมิสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
3. การสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 

ผู้บริหารท้องถิ่น 
พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของจ านวนช่องทางใน
การร้องเรียนร้องทุกข์เกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุ คคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลคุระ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 

√ √ √ ไม่ใช้
งบประมาณ

ของทาง
ราชการ 

ส านักปลดั 
 

4. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทัศนคติ
และค่านิยมในการท างานของบุคลากร
ให้ดีขึ้น 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของจ านวนบุคลากรที่เข้า
รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับทัศนคติ
และค่านิยมในการปฏิบัติงาน 

บุคลากรมีทัศนคติและค่านิยม
ที่ ดี  เ ห ม า ะ ส ม กั บ ก า ร
ปฏิบัติงานในหน้าท่ี 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 

5. การสนับสนุนงบประมาณในการ
พั ฒ น าอ งค์ ค ว าม รู้ ด้ าน คุ ณ ธร รม 
จริยธรรม 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของโค รงก าร/งาน /
กิจกรรมที่บรรจุไว้ในแผนงาน
ตามข้ อบัญ ญั ติ งบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 

บุ ค ล า ก ร มี ง บ ป ร ะ ม า ณ
เพียงพอในการพัฒนาองค์
ค ว า ม รู้ ด้ า น คุ ณ ธ ร ร ม 
จริยธรรม 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 

6. การจัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม
ด้านคุณธรรม จริยธรรมอย่างสม่ าเสมอ 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้อยละของจ านวนบุคลากรที่เข้า
รับการฝึกอบรมด้านคุณธรรม 
จริยธรรม 

บุคลากรได้รับการพัฒนาและ
สามารถน าหลั กคุณ ธรรม 
จริยธรรม มาประยุกต์ใช้ใน
ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ได้ อ ย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

ส านักปลดั 
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โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย ตัวชี้วัด ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

ระยะเวลาด าเนินการ 
งบประมาณ หน่วยงานด าเนินการ 

2564 2565 2566 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 การเสรมิสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
7. มีกระบวนการเสริมสร้างคุณธรรม
จริยธรรม ได้แก่ โครงการการป้องกัน
และปราบปรามการทุจริต และโครงการ
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร 

พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้าง 

ร้ อ ย ล ะ ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง
โค ร งก า ร /งาน /กิ จ ก รรม ที่
เกี่ยวกับการเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรม 

บุคลากรได้รับการพัฒนาด้าน
คุณธรรม จริยธรรมอย่างเป็น
รูปธรรม 

√ √ √ ตามแผนงาน
โครงการที่

ก าหนดไว้ใน
ข้อบัญญัติ

งบประมาณ
รายจ่าย 

1. ส านักปลัด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



รายละเอียดของเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่ง 

ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง ค านิยาม 
1 ความรู้ในด้านบญัช ี ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างานใน

ด้านบัญชี รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานบัญชี 
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขึ้นตอนการท างานด้านบัญชีให้มีประสิทธิภาพ 

2 ความรู้ในการเป็นผูต้รวจสอบ สามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนของการเป็นผู้
ตรวจสอบ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องการเป็นผู้
ตรวจสอบ ตลอดจนการพัฒนาและปรบัปรุงขั้นตอนการท างานด้านการตรวจสอบได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3 ความรู้ในด้านงบประมาณ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนของการท างาน
ด้านงบประมาณ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับ
งบประมาณ ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขึ้นตอนการท างานด้านบัญชีให้มี
ประสิทธิภาพ 

4 ความรู้ในด้านการเงิน ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนของการท างาน
ด้านการเงิน รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงบประมาณ 
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขึ้นตอนการท างานด้านการเงินให้มีประสิทธิภาพ 

5 ความรู้ในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนของการท างาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
ทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขึ้นตอนการท างานด้านทรัพยากร
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

6 ความรู้ในงานด้านระบบ
สารสนเทศเกี่ยวกับงานบุคคล 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนของการท างาน
ด้านระบบสารสนเทศที่เกี่ยวกับงานบุคคล รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง 
ๆ ที่เกี่ยวข้องกับระบบสารสนเทศที่เกี่ยวกับงานบุคคล ณ ตลอดจนการพัฒนาและ
ปรับปรุงขึ้นตอนการท างานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

7 ความรู้ในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างานในด้าน
การ บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง กับงาน HRM ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้าน HRM 
ให้มี ประสิทธิภาพ 

8 ความรู้ในด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างานในด้าน 
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ 
งาน IT ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้าน IT ให้มีประสิทธิภาพ 

9 ความรู้ในด้านกฎหมาย ความสามารถในการอธิบายถึงระเบียบข้อบังคับ และมาตราต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
กฎหมาย รวมทั้งการตอบข้อซักถามและให้ค าปรึกษาแนะน าในประเด็นต่าง ๆ โดย
อ้างอิงถึง กฎหมายที่เกี่ยวข้องได 

10 ความรู้ในด้านจดัซื้อจัดจ้าง ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างานในด้าน
งาน จัดซื้อ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับงานจัดซื้อ 
ตลอดจนการ พัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้านจัดซื้อให้มีประสิทธิภาพ 

11 ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ/ 
ข้อบังคับของทางราชการ 

ความเข้าใจในระเบียบ ค าสั่ง ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถตอบข้อ
ซักถาม และให้ค าแนะน ากับผู้อื่นเกี่ยวกับระเบียบ ค าสั่ง และ/หรือสัญญาที่เกี่ยวข้องได้
อย่าง ถูกต้อง ชัดเจนตรงประเด็น 

12 การให้ค าปรึกษา ความเข้าใจในความต้องการหรือความคาดหวัง และปัญหาที่เกิดขึ้นของผู้อื่น รวมถึงการ
ให ้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อื่นถึงแนวทางหรือทางเลือกในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

13 การแก้ไขปัญหาตดัสินใจ การสามารถประเมินสถานการณ์ คาดคะเนและวิเคราะห์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้น ตลอดจน 
การมองการณ์ไกลก่อนการตัดสินใจใด ๆ เพื่อให้การตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาได้  
เป็นไปอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เป็นไปอย่างเป็นระบบ มีประสิทธิผลและมี ประสิทธิภาพ 
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ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง ค านิยาม 
14 ความเป็นผู้น า ความรับผิดชอบผลงานที่เกิดขึ้นของทีมงาน และน าเสนอความคิดเห็นของตนแก่สมาชิก

ในทีม รวมทั้งกระตุ้นให้ทีมงานแสดงออกถึงความเป็นผู้น าและพร้อมที่จะน าเสนอความ
คิดเห็น ของตนแก่สมาชิกในทีม 

15 ทักษะการสอนงานและ พัฒนา
งาน (Coaching 
Development Skills) 

การก าหนดกลยุทธ์ และเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ต้องการจากการสอนงาน รวมทั้งสอน
งาน ให้เป็นไปตามมาตรฐานการสอนงานที่ก าหนดขึ้นโดยพิจารณาจากความแตกต่าง
ของผู้ถูก สอนเป็นส าคัญ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนรูปแบบและเทคนิคการสอนงานใหม่ๆ 
ให ้เหมาะสมและบรรลุผลส าเร็จของงานรวมทั้งพัฒนาความรู้และทักษะการท างานของ 
ตนเองและผู้อื่นได้อย่างต่อเนื่อง 

16 ทักษะในการน าเสนองาน  ความสามารถในการน าเสนอข้อมูลหรือรายละเอียดต่าง ๆ ให้กับกลุ่มผู้ฟังในระดับที่  
แตกต่างกัน รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้สื่อ เครื่องมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ เพื่อ 
ประกอบการน าเสนองานได้อย่างเหมาะสม 

17 การบริหารทรัพยากร การวิเคราะห์ทรัพยากรที่มีอยู่และการคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่จ าเป็นจะต้องน ามาใช้ใน 
กิจกรรม หรือโครงการที่ก าหนดขึ้น โดยการวางแผนเพื่อจัดสรรและใช้ทรัพยากรให้เกิด 
ประสิทธิภาพสูงสุด 

18 ทักษะในการค านวณ ความรู้และความเข้าใจในวิธีการและขั้นตอนการค านวณข้อมูล รวมทั้งความสามารถใน 
การค านวณและวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็นประเด็นย่อยๆ ตลอดจนการน าข้อมูลที่ค านวณ 
ได้มาใช้ในการวางแผน การวิเคราะห์และหาแนวทางเลือกในการแก้ไขปัญหาต่อไปได้ 

19 ความสามารถในการใช้ 
คอมพิวเตอร ์

ความสามารถในการประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์เพื่อการออกแบบ และการสร้างรูปแบบของ 
แบบฟอร์ม เอกสาร และรายงานต่าง ๆ ได้ รวมถึงการดึงฐานข้อมูลจากโปรแกรม  
คอมพิวเตอร์เพื่อน ามาใช้ประโยชน์ในการท างานอ่ืน ๆ ต่อไปได้ 

20 ทักษะในด้านการเงิน การคาดการณ์และบริหารการเงินของหน่วยงานหรือทีมงาน รวมถึงการควบคุมดูแลการ
ใช้ เงินให้เกิดประโยชน์และเป็นตามงบประมาณที่จัดสรรไว้ 

21 การรวบรวมและวิเคราะห ์
ข้อมูล 

การออกแบบและการพัฒนาวิธีการหรือเทคนิคในการรวบรวมหรือค้นหาข้อมูล รวมทั้ง 
การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการค้นหาและจัดเก็บข้อมูล 
ตลอดจน การวิเคราะห์หาข้อสรุปจากข้อมูลที่รวบรวมได้อย่างเป็นระบบ 

22 ทักษะในการใช้ภาษา ความสามารถในการเลือกใช้ค าพูดและส านวนภาษาในการน าเสนองานให้เหมาะสมกับ 
เนื้อหาในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้ศัพท์เทคนิคที่เกี่ยวข้องกับ
สาย งานของตนและสายอื่น ๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

23 การบริหารงานส านักงาน/ 
ธุรการ 

ความสามารถในการจัดหา จัดเตรียม เก็บและบ ารุงรักษาข้อมูล เอกสาร และอุปกรณ์
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการสนับสนุนความต้องการขององค์กรและหน่วยงานได 

24 การบริหารโครงการ การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) และทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีใช้ในโครงการ รวมทั้ง
การน าแผนปฏิบัติการดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ ( Implementation Plan) ตลอดจนการ
ติดตามและประเมินผลความส าเร็จของโครงการ 

25 การวิเคราะห์ทางสถิต ความสามารถในการก าหนดกรอบ มุมมอง และสมมติฐานในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
รวมทั้งสามารถน าสถิติที่เหมาะสมมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ ตลอดจนสามารถแปล 
และสรุปผลข้อมูลจากการวิเคราะห์ด้วยหลักการทางสถิต 

26 ทักษะด้านชุมชนสัมพันธ ์ การวางแผนและก าหนดขั้นตอนการพัฒนาโครงการ เพื่อก่อใหเ้กิดสังคมภายใน โครงการ
ที่มีความอบอุ่น เข็มแข็ง และมีความสัมพันธ์ที่ดี ตลอดจนดูแลในเรื่อง  ความปลอดภัย
และความเรียบร้อยให้สอดคล้องต่อสภาวการณ์ต่างๆ ท่ีมีการ เปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งการ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดี เพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือ ระหว่างองค์การกับสมาชิกโครงการ
เป็นอย่างดี 

27 ทักษะการบริหารงานจัดซื้อ               
จัดจ้าง 

การอธิบายได้ถึงแนวคิด หลักการ และขั้นตอนการท างานในด้านงานจัดซื้อ รวมทั้งการ
บริหารจัดการกระบวนการจัดซื้อให้มีความถูกต้องทั้งในด้านปริมาณ  คุณภาพ ราคา 
ระยะเวลา และแหล่งผู้ขาย ตลอดจนการปรับปรุงขั้นตอนงาน จัดซื้อให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
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ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง ค านิยาม 
28 ทักษะการติดต่อประสานงาน การติดต่อเพื่อรับและส่งข้อมูล ข่าวสาร หรืองานกับผู้อื่นทั้งภายในและภายนอก 

หน่วยงานได้ถูกต้องครบถ้วนทันตามเวลาที่ก าหนด รวมทั้งแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร
และให้ค าแนะน าแก่ผู้อื่นถึงเทคนิคหรือวิธีการติดต่อสื่อสารได้อย่างมี ประสิทธิภาพ 

29 ทักษะด้านเลขานุการ ความสามารถในการจัดพิมพ์เอกสาร จดหมายโต้ตอบ อ านวยความสะดวก  ให้แก่
ผู้บริหารขององค์การและผู้มาติดต่องาน ตลอดจนช่วยแก้ไขปัญหา  อุปสรรคในการ
บริหารจัดการให้เป็นไปด้วยความรวดเร็วและราบรื่น 

30 ความละเอียดรอบคอบ ความสามารถในการวางแผนงาน และการวิเคราะห์ถึงปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะ
เกิดขึ้น ไว้ล่วงหน้าเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบข้อมูลและรายละเอียด
ต่าง ๆ ทั้ง ของตนเองและผู้อื่นได้ 

31 มนุษยสัมพันธ์ ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นกับบุคคลต่าง ๆ ทั้งจาก 
ภายในและภายนอกองค์การ เพื่อเป้าหมายในการท างานร่วมกันและเพื่อผลประโยชน์ที่ 
เกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคล หน่วยงานและองค์การ 

32 การควบคุมอารมณ์และ 
บุคลิกภาพ 

ความสามารถในการบริหาร จัดการ และควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพที่แสดงออกได้ 
อย่างเหมาะสมทั้งของตนเองและของผู้อื่นได้ในสถานการณ์หรือเหตุการณ์ที่แตกต่างกันไป 

33 ความคิดสร้างสรรค ์ การน าเสนอความคิดริเริ่มเพื่อสร้างสรรค์งานใหม่ๆ ซึ่งน าไปสู่การออกแบบ ผลงานที่มี
ความแปลกใหม่ ทันยุคสมัยเพิ่มประสิทธิภาพทางการตลาดและการ ขาย รวมถึงการ
ส่งเสริมภาพลักษณ์ให้กับองค์การ 

34 ความคิดเชิงกลยุทธ ความเข้าใจในทิศทาง เป้าหมาย และกลยุทธ์ของหน่วยงานและองค์การ พร้อมทั้ง 
ความสามารถในการวางแผนการด าเนินงาน และด าเนินงานให้สอดคล้องและรองรับกับ
กลยุทธ์ทั้งของหน่วยงานและองค์การ 

35 ความคิดเชิงวเิคราะห ์ ความเข้าใจในการก าหนด วิธีการรวบรวมประเด็น เหตุการณ์ หรือปัญหาที่  เกิดขึ้น 
รวมทั้งมีหลักการในการสรุปผลการวิเคราะห์ และแยกแยะแจกแจง ข้อมูลออกเป็นปัจจัย
ย่อย ๆ เช่น สาเหตุ ผลลัพธ์ ผลกระทบ ข้อเสนอแนะ และ ผู้ที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น ได้อย่าง
เป็นระบบ 

36 การเรยีนรู้และพัฒนาอย่าง 
ต่อเนื่อง 

การตื่นตัวต่อการศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงพัฒนาตนเองให้มีความรู้และเพิ่ม
ขีด ความสามารถให้แก่ตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

37 จิตส านึกด้านบริการ การให้ความส าคัญกับลูกค้าทั้งภายในและภายนอก โดยตอบสนองความต้องการและ
สร้าง ความพึงพอใจให้กับลูกค้าอยู่ในระดับสูงอยู่เสมอ ด้วยมาตรฐานการให้บริการที่ดี 

38 ความน่าเชื่อถือได ้ ความสามารถในการรับผิดชอบงานที่ ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส า เร็จ รวมทั้ง 
ความสามารถในการตรวจสอบ สืบค้น และค้นหาข้อมูลและรายละเอียดต่าง ๆ 
เพื่อที่จะให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ และตรงประเด็นแก่ผู้อื่นทั้งภายในและ 
ภายนอกองค์การ 

39 จิตส านึกด้านสิ่งแวดล้อม 
สุขภาพและความปลอดภัย 

การตระหนักในความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อมในการท างาน โดยปฏิบัติให้ 
เป็นไปตามมาตรฐานและวิธีการที่ก าหนดอย่างเคร่งครัด 

 
 
 
 



ส่วนที่ 5 
งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 

 
5.1 งบประมาณด าเนินการ 

เบิกจ่ายจากงบแผนงานตามเทศบัญญัติงบประมาณรายจ่าย ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 ขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ อ าเภอคุระบุรี จังหวัดพังงา 

ล าดับที ่ สายงาน หลักสูตร งบประมาณ 

1 บริหารงานท้องถิ่น นักบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือหลักสูตรที่
เกี่ยวข้อง 

ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

2 บริหารงานท่ัวไป นักบริหารงานท่ัวไป หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

3 บริหารงานการคลัง นักบริหารงานการคลัง หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

4 บริหารงานช่าง นักบริหารงานช่าง หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

5 บริหารงานการศึกษา นักบริหารงานการศึกษา หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

6 งานการเจ้าหน้าท่ี นักทรัพยากรบุคคล หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

7 วิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

8 พัฒนาชุมชน นักพัฒนาชุมชน หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

9 ปฏิบัติงานธุรการ เจ้าพนักงานธุรการ หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

 
 



 

 แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566) ขององค์การบริหารส่วนต าบลคุระ  หน้า 51 

ล าดับที ่ สายงาน หลักสูตร งบประมาณ 

10 งานจัดเกบ็รายได ้ เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

11 งานพัสด ุ เจ้าพนักงานพัสดุ หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

12 ปฏิบัติงานช่างโยธา นายช่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือหลักสูตรที่
เกี่ยวข้อง 

ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

13 วิชาการศึกษา นักวิชาการศึกษา หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

14 สายงานการสอน หลักสูตรเกี่ยวกับพนักงานครูองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง 

ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

15 งานป้องกัน นักป้องกันบรรเทาและสาธารณภัย หรือหลักสูตรที่
เกี่ยวข้อง 

ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

16 งานนิติการ นิติกร หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

17 งานจัดการงานท่ัวไป นักจัดการงานท่ัวไป หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

18 งานวิศวกร วิศวกร หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง ตามข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือตามที่หน่วยงาน
ที่จัดฝึกอบรมก าหนด 

 
 
 
 
 
 
 



ส่วนที่ 6 
การติดตามและประเมนิผล 

 
6.1 การติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประกอบด้วย  
  1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลคุระ   เป็นประธานกรรมการ 
  2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลคุระ   เป็นกรรมการ 
  3. รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลคุระ  เป็นกรรมการ 
  4. ผู้อ านวยการกองคลัง    เป็นกรรมการ 
  5. ผู้อ านวยการกองช่าง    เป็นกรรมการ 
  6. ผู้อ านวยการกองการศึกษา    เป็นกรรมการ   
  8. หัวหน้าส านักปลัด    เป็นกรรมการและเลขานุการ 
  9. นักทรัพยากรบุคคล    เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
 
 ให้คณะกรรมการมีหน้าท่ี 
  1. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องจัดท ารายงานผลการเข้ารับการฝึกอบรม ภายใน 60 วัน นับแต่                    
วันเดินทางกลับถึงสถานที่ปฏิบัติราชการตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย ว่าด้วยค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม และการเข้ารับการ
ฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่ท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๕๗ ลงวันที่ ๕ สิงหาคม ๒๕๕๗ ข้อ ๑๐ เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึง
นายกเทศมนตรี 
  2. ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานก่อนและ
หลังการเข้ารับการฝึกอบรมตามข้อ 1 
  3. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับความ
ต้องการ   
  4. ให้ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ ตามผลสัมฤทธิ์การ
ปฏิบัติงาน 
   
 


