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สารบญั 
 

เรื่อง                    หนา 
สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล           

 ๑.๑ หลักการและเหตุผล                  1-๒ 
 ๑.๒ วัตถุประสงค          ๒ 
 ๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร    ๒-๓ 

สวนที่ ๒ การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร        
 ๒.๑ ภารกิจ อำนาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น                ๔-๕ 
 ๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรอง ที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นจะดำเนินการ    ๖ 
 ๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร               ๖-7 

  ๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม                ๗-๑๑ 
  ๒.๕ โครงสรางการแบงสวนราชการตามแผนอตัรากำลงั ๓ ป    1๒ 
  ๒.๖ อัตรากำลังขององคกรปกครองสวนทองถิ่น            ๑๓-๑๕ 

 ๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร     ๑๖ 
 ๒.๘ สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  ๑๖ 
 ๒.๙ โครงสรางอายุขาราชการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น          ๑6-๑๗ 
 ๒.๑๐ ความผูกพันตอองคกรปกครองสวนทองถิ่น      ๑7 
 ๒.๑1 การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป     ๑๘ 

สวนที่ ๓ หลักสูตรพัฒนาบุคลากร         
 ๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา          ๑๙ 
 ๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น          ๑๙-๒๐ 
 ๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น           ๒๐-๒๒ 

  ๓.๔ การพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น            22-๒๓ 
  ๓.๕ ประกาศคุณธรรม จริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นและลูกจาง        2๓-๒๔ 

 ๓.๖ การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามหลักสูตรสายงาน         2๕-๒๖ 
สวนที่ ๔ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร         

 ๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision)           ๒๗ 
 ๔.๒ พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission)     ๒๗ 
 ๔.๓ คานิยม          ๒๗ 
 ๔.4 เปาประสงค         ๒๘ 

  ๔.๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร             ๒๘-๓๓ 
สวนที่ ๕ การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร        

 ๕.๑ ความรับผิดชอบ                 3๔-๓๕ 
 ๕.๒ การติดตามและประเมินผล        3๕ 
 ๕.๓ ตัวชี้วัด                3๖-๓๗ 
 ๕.๓ บทสรุป           3๗ 
ภาคผนวก                   
๑. สำเนาคำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการแผนพัฒนาบุคลากร 
๒. สำเนารายงานการประชุมคณะกรรมการพัฒนาบุคลากร 
๓. สรุปการสำรวจความตองการพัฒนาบุคลากรและความผูกพัน 
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สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 
   ๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกำหนดไววา “ใหมีการปรับปรงุ 
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื ่อจูงใจใหผู มีความรู ความสามารถอยางแทจริงเขามาทำงาน 
ในหนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคล 
มีความซื่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตัว มีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ  เพื่อใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ มครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอำนาจ 
โดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา 
   ๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
กำหนดใหส วนราชการม ีหน าที่พ ัฒนาความร ู  ในส วนราชการ เพื่อให ม ีล ักษณะเป นองค การแหง 
การเร ียนร ู อยางสม่ำเสมอ โดยตองร ับร ู ข อมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู ในดานตางๆ 
เพื ่อนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้ง 
ตองส งเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สร างวิสัยทัศนและปรับเปลี ่ยนทัศนคติของขาราชการ 
ในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการ 
ของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 
   ๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่น และประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานทองถิ ่น เรื่องหลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น ในสวนของการพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถิ่น กำหนดใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการ
หรือพนักงานสวนทองถิ่นกอนมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติเพื่อใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื ่อเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น             
ที่ดีโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่น ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการขาราชการ
หรือพนักงานสวนทองถิ ่นกำหนด และกำหนดใหองคกรปกครองสวนทองถิ ่นจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร        
เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาที่ราชการ ในตำแหนงนั้น
ไดอยางมีประสิทธิภาพในการจัดทำแผนการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ตองกำหนดตามกรอบ
ของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นกำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการ
พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น มีระยะเวลา ๓ ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังของ        
องคกรปกครองสวนทองถิ่น  
   ๔) สถานการณการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน ภายใตกระแสการปฏิรูประบบราชการและ
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีดิจิทัล และความผันผวนจากการแพรระบาดของโรคอุบัติใหมและวิกฤตการณ 
ทางธรรมชาติ สงผลใหหนวยงานภาครัฐตองเผชิญกับบริบทการบริหารจัดการที่มีความซับซอน รวดเร็ว  
และไมแนนอนมากยิ ่งขึ ้น รูปแบบการปฏิบัติงานแบบเดิมอาจไมสามารถตอบสนองตอสถานการณและ 
ความตองการของประชาชนไดอยางทันทวงทีและมีประสิทธิภาพ สงผลใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ตองเผชิญกับบริบทใหมที่มีความซับซอน รวดเร็ว และมีความไมแนนอนมากยิ่งขึ้น รูปแบบการบริหารจัดการ
แบบเดิมที ่ เน นขั ้นตอนและลำดับชั ้นอาจไมสามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชนและ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงจำเปนตองมีความตื่นตัว เปดรับแนวคิด 



 

 
การบริหารสมัยใหม และปรับตัวทั้งในดานโครงสราง ระบบงาน และกระบวนการทำงาน เพื่อใหสอดคลองกับ 
แนวทางการบริหารราชการสมัยใหมที่มุงเนนความคลองตัว ความโปรงใส และการยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเปนภารกิจสำคัญที ่ตองดำเนินการอยางตอเนื่อง โดยมุ งปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
และวิธีการปฏิบัติงานจากการทำงานตามหนาที่ มาเปนการทำงานเชิงรุกที่มุงผลสัมฤทธิ์และประโยชนสงูสุด 
แกประชาชน ควบคู กับการนำเทคโนโลยีดิจิทัล ระบบมาตรฐาน และแนวคิดการบริหารจัดการสมัยใหม 
มาประยุกตใชเพื่อยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
   เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว เทศบาลตำบลโนนสูง จึงไดจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร   
๓ ป ของเทศบาลตำบลโนนสูง ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 - 2572 ตามกรอบของแผนแมบท การพัฒนา
ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดที่คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นกำหนด โดยให
กำหนดเปนแผนการพัฒนาบุคลากร มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังของเทศบาลตำบลโนนสูง   
นั้นขึ้น เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล และพนักงานจาง เปนเครื่องมือ   
ในการบริหารงานบุคคล อีกทั้ง ยังเปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของ
บุคลากร เทศบาลตำบลโนนสูง อำเภอยางตลาด จังหวัดกาฬสินธุ ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความ
ตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค 
   ๑) เพื ่อใหเทศบาลตำบลโนนสูง มีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเปนไปตามหลักสูตร
มาตรฐานกำหนดตำแหนงและตามที่ ก.ท. กำหนด 
   ๒) เพื่อใหเทศบาลตำบลโนนสูง มีเครื่องมือในการสงเสริมใหบุคลากรเทศบาลตำบลโนนสูง         
มีกรอบความรูทักษะ และสมรรถนะ ที ่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการกลาง
พนักงานเทศบาล ก.ท.  
   ๓) เพื่อใหบุคลากรเทศบาลตำบลโนนสูง มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยการ
ประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถทำงานไดอยางมีประสทิธิภาพในบริบท
ที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
   ๔) เพื่อใหบุคลากรเทศบาลตำบลโนนสูง มีความรูทั้งในดานพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ   
ดานการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่ ดานความรู ความสามารถ และทักษะของงานแตละตำแหนง ดานการ
บริหาร และดานคุณธรรมและจริยธรรม  

  ๕) เพื่อใหเทศบาลตำบลโนนสูง สรางองคกรแหงการเรียนรู ที่เอื้อใหบุคลากรเกิดการเรียนรู
และการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมทั้งผลผลิตและ
การใหบริการ เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาที่ 

 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
   ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ๓ ป ตามเหตุผลและความจำเปน
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละแหง โดยคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น พิจารณาเห็นสมควรใหจัดทำแผนการพัฒนาบคุลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยใหมีขอบเขต 
เนื้อหาครอบคลุมในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้  

  ๑) การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
ในการพ ัฒนาพน ักงานเทศบาล พน ักงานครู เทศบาล และพน ักงานจ าง  ให ม ีความสอดคล อง 
กับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ที่ดำรงอยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

๒ 



 

 
   ๒) ให บ ุคลากรของเทศบาลตำบลโนนสูงตองไดร ับการพัฒนาความรู  ความสามารถ            
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผูบริหารทองถิ่นเห็นสมควร 
ไดแก ๑) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ        
๓) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะสายงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง ๔) หลักสูตรดาน
การบริหาร และ ๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

  ๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหเทศบาลตำบลโนนสูง เปนหนวยดำเนินการเอง หรือดำเนินการ
รวมกับ ก.ท.จ. หรือหนวยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได ตามความจำเปนและความ
เหมาะสม ไดแก ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝกอบรม ๓) การศึกษาตอทั้งภายในและตางประเทศ หรือการศึกษา
ดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการ
อื่นที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

  ๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาเทศบาลตำบลโนนสูง ตองจัดสรรงบประมาณสำหรับ
การพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุมคา เพื่อให
การพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ๕) การติดตามประเมินผล ใหเทศบาลตำบลโนนสูง กำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองทักษะ ความรู และสมรรถนะของพนักงานเทศบาลใหบรรลุผมสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนา
บุคลากร และเพื่อใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากำลงั การวางแผนบริหารบุคลากร การวางแผนเสนทาง
ความกาวหนาของบุคลากร ซึ่งมีความสำคัญและจำเปนในการพัฒนาเทศบาลและการวางแผนพัฒนาบุคลากร
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ๓ ป ถัดไป 

 
  

๓ 



 

 
สวนที่ ๒ การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 

 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน   
   การวิเคราะหภารกิจ อำนาจหนาที่ของเทศบาล ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ 
และตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั ้นตอนการกระจายอำนาจใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น            
พ.ศ. ๒๕๔๒ และรวบรวมกฎหมายอื่นของเทศบาล ใชเทคนิค SWOT เขามาชวย ทั้งนี้ เพื่อใหทราบวาเทศบาล       
มีอำนาจหนาที ่ ที ่จะเขาไปดำเนินการแกไขปญหาในเขตพื ้นที ่ใหตรงกับความตองการของประชาชน              
ไดอยางไร โดยวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรคขอจำกัดหรือภัยคุกคาม ในการดำเนินการตามภารกิจ
ตามหลัก SWOT ของเทศบาลตำบลโนนสูง กำหนดวิธีการดำเนินการตามภารกิจสอดคลองกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาเทศบาล นโยบายของรัฐบาล 
และนโยบายของผูบริหารทองถิ่น ทั้งนี้ สามารถวิเคราะหภารกิจใหตรงกับสภาพปญหา โดยสามารถกำหนด
แบงภารกิจได เปน ๗ ดาน ซึ่งภารกิจดังกลาวถูกกำหนดอยูในพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ และตาม
พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ดังนี ้

(๑) ดานโครงสรางพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวของ ดังนี ้
๑) การจัดการและดูแลสถานีขนสงทางบกและทางน้ำ  
๒) การสรางและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำที่เชื่อมตอระหวางองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่น 
๓) การขนสงมวลชนและการวินาศกรรมจราจร  
๔) การสาธารณูปการ  
๕) การจัดใหมีและการบำรุงทางน้ำและทางบก  
๖) การจัดใหมีและบำรุงทางระบายน้ำ 
๗) การจัดใหมีน้ำสะอาดหรือการประปา  
๘) การจัดใหมีตลาด ทาเทียบเรือและทาขาม  
๙) การจัดใหมีและการบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอื่น  

(2) ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวของ ดังนี ้
๑) การจัดการศึกษา  
๒) การจัดใหมีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การปองกันและการควบคุมโรคติดตอ  
๓) การปองกัน การบำบัดโรค และการจัดตั้งและบำรุงสถานพยาบาล  
๔) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผูดอยโอกาส 
๕) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ  
๖) การจัดใหมีโรงฆาสัตว 
๗) การจัดใหมีสุสานและฌาปนสถาน  
๘) การจัดใหมีการบำรุงสถานที่สำหรับนักกีฬา การพักผอนหยอนใจ สวนสาธารณะ     
    สวนสัตว ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร  
๙) การบำรุงและสงเสริมการทำมาหากินของราษฎร  

(3) ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคมและการรักษาความสงบเรยีบรอย มีภารกิจที่เกี่ยวของ ดังนี ้
1) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และลัทธิเสรีภาพของประชาชน 
2) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3) การจัดใหระบบรักษาความสงบเรียบรอยในจังหวัด  
4) การรักษาความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตทองถิ่น  

๔ 



 

 
  (4) ดานการวางแผนการสงเสริม การลงทุนพาณิชยกรรมและการทองเที่ยว  มีภารกิจที่เกี่ยวของ 

ดังนี ้
๑) การจัดทำแผนพัฒนาองคปกครองสวนทองถิ่น และประสานการจัดทำ 
๒)  แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกำหนด  
๓) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
๔) การสงเสริมการทองเที่ยว  
๕) การพานิชย การสงเสริมการลงทุนและการทำกิจกรรมไมวาจะดำเนินการเอง 
๖)  หรือรวมกับบุคคลอื่นหรือจากสหการ  

  (๕) ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม มีภารกิจ       
ที่เกี่ยวของ ดังนี ้ 

1)  การคุมครอง ดูแลและบำรุงรักษาปาไม ที่ดิน สัตวปา 
2)  การจัดตั้งและการดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 
3)  การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
4)  การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพษิตางๆ  

   (6) ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถ่ิน มีภารกิจ              
ที่เกี่ยวของ ดังนี ้

1) การจัดการศึกษา 
2) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของทองถิ่น  
3) การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถิ่น 
4) การจัดใหมีพิพิธภัณฑและหอจดหมายเหต ุ
5) การศึกษา การทำนุบำรุงศาสนา และการสงเสริมวัฒนธรรม 

  (๗) ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวของ ดังนี ้

๑) สนับสนุนสภาเทศบาลและองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในการพัฒนาทองถิ่น  
สนับสนุนหรือชวยเหลือสวนราชการหรือองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในการพัฒนาทองถิ่น  

๒) ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ของสภาเทศบาล และองคกรปกครอง 
สวนทองถิ่นอื่น 

๓) การแบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาเทศบาลและองคกรปกครอง 
สวนทองถิ่นอื่น 

๔) การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองคกรปกครอง 
สวนทองถิ่นอื่น  
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๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะดำเนินการ 
 

ภารกิจ การกำหนดสวนราชการรองรับกับภารกิจ 

ภารกิจหลัก 
1. ดานการปรับปรุงโครงสรางพื้นฐาน 
2. ดานการสงเสริมคุณภาพชีวิต 
3. ดานการสงเสริมการศึกษา 

 

 
1. กองชาง 
2. กองสวัสดิการ และ สำนักปลัด 
3. กองการศึกษา  

ภารกิจรอง 
1. การฟนฟูวัฒนธรรมและสงเสริมประเพณี 
2. การสนับสนุนและสงเสรมิศักยภาพกลุมอาชพี 
3. การสงเสร ิมการเกษตรและการประกอบ

อาชีพทางการเกษตร 
4. ดานการวางแผน  การสงเสริมการลงทุน 
5. ดานการอนุรักษทร ัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดลอม 
6. ดานการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
7. ดานการจัดระเบียบชุมชนสังคมและการ

รักษาความสงบเรียบรอย 
8. ดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 

 
1. กองการศึกษา  
2. กองสวัสดิการ 
3. สำนักปลัด 
4. กองคลัง  
5. สำนักปลัด 
6. ทุกสวนราชการ 
7. สำนักปลัด  
8. สำนักปลัด 

 

 

๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 
เทศบาลตำบลโนนสูง สำรวจความตองการของบุคลากร เพื ่อนำมาวิเคราะหและสรุปความ

ตองการของบุคลากรในการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการของบุคลากร            
ในการพัฒนาความรู ทักษะ สมรรถนะและการพัฒนางานของบุคลากร โดยเรียงลำดับความสำคัญตามผลการ
สำรวจสูงสุดของความตองการของบุคลากรที่ตองการพัฒนาความรู ทักษะ สมรรถนะ และการพัฒนางาน    
ดังนี ้ 

(๑) ความตองการดานความรู 
๑) ความรูเรือ่งการจัดทำแผนปฏบิัติการและแผนยทุธศาสตร 
๒) ความรูเรือ่งระบบการจัดการองคกร 
๓) ความรูเรือ่งการทำงบการเงิน และงบประมาณ 
๔) ความรูเรือ่งการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(๒) ความตองการดานทักษะ 
๑) ทักษะการประสานงาน 
๒) ทักษะการบรหิารขอมูล 
๓) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถายทอดความรู 
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 (3) ความตองการดานสมรรถนะ 

๑) การทำงานเปนทีม 
๒) การเปนผูนำในการเปลี่ยนแปลง 
๓) การแกไขปญหาและการดำเนินการเชิงรกุ 
๔) ความคิดสรางสรรค 

 (๔) ความตองการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
๒) งานจัดทำเทศบญัญัต ิ
๓) งานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) งานสวัสดิการสังคม 

 

๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT Analysis) 
   เทศบาลตำบลโนนสูง วิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกที่มีผลตอ
การบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะ
ชวยใหเทศบาลตำบลโนนสูง วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ที่มีผลตอเทศบาลตำบลโนนสูง   
อันจะเปนประโยชนการในการพัฒนาทักษะ ความรู และการพัฒนางานของบุคลากร เรียงลำดับความสำคัญ 
อยางนอยประเด็นละ ๕ ขอ ดังนี ้

(๑) การวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังปจจัยภายในองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
   การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในเทศบาลตำบลโนนสูงดวยกรอบแนวคิด McKinsey’s 7s 
Framework ประกอบดวย องคประกอบสำคัญ 7 ดาน เปนเครื ่องมือที ่ใชประเมินความสอดคลองของ
องคประกอบตาง ๆ ภายในเทศบาลตำบลโนนสูง ไดแก จุดแข็ง (Strength) และจุดออน (Weakness) 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและความสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนด ซึ่งเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบ หากสวนใด
สวนหนึ่งไมสอดคลองก็อาจสงผลตอประสิทธิภาพโดยรวมของเทศบาลตำบลโนนสูงได  
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   1.1 ยุทธศาสตร (Strategy) 
   ยุทธศาสตร เป นแนวทางหรือแผนการดำเนินงานขององคกร เพื ่อใหบรรลุเปาหมาย 
ที่กำหนด วิส ัยทัศน กลยุทธ และเปาหมาย โดยสะทอนทิศทางการพ ัฒนา การจัดสรรทรัพยากร 
และการตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง ยุทธศาสตรที่ดีควรมีความชัดเจน สอดคลองกับภารกิจ 
และสามารถนำไปปฏิบัติไดจริง และแผนปฏิบัติการตางๆ เชน แผนพัฒนาทองถิ ่น แผนอัตรากำลัง 3 ป 
แผนพัฒนาบุคลากร แผนงานตางๆ ในการปฏิบัติงาน 

1.2 โครงสรางองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (Structure) 
   โครงสรางเทศบาลตำบลโนนสูง คือ การจัดรูปแบบความสัมพันธระหวางหนวยงาน ตำแหนง
หนาที่ อัตรากำลัง จำนวนบุคลากร และสายการบังคับบัญชา เพื่อใหการทำงานเปนระบบ มีความชัดเจนใน
บทบาทหนาที่ และลดความซ้ำซอน โครงสรางที่เหมาะสมจะชวยใหการตัดสนิใจและการสือ่สารภายในเทศบาล
ตำบลโนนสูง เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

1.3 ระบบปฏิบัติการ (Systems)  
  ระบบงาน หมายถึงกระบวนการ ขั้นตอน และเครื่องมือที่เทศบาลตำบลโนนสูงใชในการ

ดำเนินงานอยางเปนระบบ เชน ระบบการบริหารงานบุคคล ระบบงบประมาณ ระบบสารสนเทศ  
ระบบติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน และคูมือการปฏิบัติงาน เปนตน ระบบที่ดีควรมีความชัดเจน 
โปรงใส มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน การใชเครื่องมือและเทคโนโลยี (IT & AI) และสนับสนุนการทำงานใหเกิด 
ผลลัพธตามเปาหมายที่กำหนด 

1.4 รูปแบบการบริหารหรือภาวะผูนำ (Style) 
   การบริหารหรือภาวะผูนำ หมายถึงรูปแบบการบริหารจัดการและวัฒนธรรมการทำงานที่ผูนำ
องคกรแสดงออก ไมว าจะเปนการสั ่งการแบบรวมศูนย การมีสวนรวม หร ือการเปดโอกาสใหแสดง 
ความคิดเห็น การมีภาวะผูนำ มีวิสัยทัศน ผูนำแหงการเปลี่ยนแปลง ความนาเชื่อถือ มีธรรมมาภิบาล รูปแบบ
การบริหารมีผลตอบรรยากาศการทำงาน แรงจูงใจ และประสิทธิภาพการทำงานของเทศบาลตำบลโนนสูง 

1.5 บุคลากร (Staff) 
   บุคลากรเปนทรัพยากรที่สำคัญที่สุดขององคกร การพิจารณาดานบุคลากร ครอบคลุมจำนวน
บุคลากร คุณภาพ การจัดสรรกำลังคน การพัฒนา และการสรางแรงจูงใจ องคกรที่มีบุคลากรเหมาะสมกับงาน 
ความผูกพันของบุคลากร คุณธรรมและจริยธรรม ทัศนคติตอการทำงาน มนุษยสัมพันธและการสื่อสาร          
ที่ดี บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ทีจ่ะสามารถขับเคลื่อนภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ   
   1.6 ทักษะและความรู ความสามารถ หลักขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (Skills) 
   ทักษะ ความรู  ความสามารถ และความเชี่ยวชาญของบุคลากร ความคิดสรางสรรคและ
นวัตกรรม การสรางองคกรแหงการเรียนรู ทักษะการเรียนรูในศตวรรษที่ 21 ที่ทำใหเทศบาลตำบลโนนสูง      
มีประสิทธิภาพและบุคลากรไดรับการพัฒนา  
   1.7 คานิยมรวม (Shared Values) 
   คานิยม ความเชื่อ และวัฒนธรรม เจตคตหิลักที่บุคลากรในเทศบาลตำบลโนนสงูยึดถือรวมกนั 
ถือเปนศูนยกลางของโมเดล 7S เพราะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม การตัดสินใจ และทิศทางการดำเนินงานของ
องคกร คานิยมที่ชัดเจนและเปนที่ยอมรับรวมกัน จะชวยสรางเอกภาพและความผูกพันภายในเทศบาลตำบล
โนนสูง 
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   (๒) การวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังปจจัยภายนอกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
   การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกของเทศบาลตำบลโนนสูง ดวยกรอบแนวคิด PESTEL 
เปนเครื่องมือที่ใชประเมนิปจจัยภายนอกที่มผีลกระทบตอการดำเนินงานของเทศบาลตำบลโนนสูง โดยเนนการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมในมิติตาง ๆ  ที่องคกรไมสามารถควบคุมไดโดยตรง แตตองปรับตัวใหสอดคลองของ
องคประกอบตาง ๆ ภายในเทศบาลตำบลโนนสูง ไดแก โอกาส (Opportinities) และอุปสรรค (Threats) 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและความสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนด  ซึ่งเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบ 

 
 

2.1 ปจจัยดานการเมืองและนโยบายรัฐ (Political) 
ปจจัยดานการเมืองเกี่ยวของกบันโยบายของรัฐบาล ทิศทางการพัฒนาประเทศ  การกระจาย 

อำนาจ และความมั่นคงทางการเมือง ซึ่งมีผลตอบทบาทหนาที่และงบประมาณของเทศบาลตำบลโนนสูง เชน 
นโยบายการกระจายอำนาจสูทองถิ่น การกำหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ หรือโครงการสำคัญ
ของรัฐบาลที่ตองดำเนินการผานทองถิ่น หากนโยบายรัฐมีความตอเนื่องและชัดเจน จะชวยใหการดำเนินงาน
ของทองถิ่นเปนไปอยางมีทิศทาง แตหากมีความเปลี่ยนแปลงบอย อาจทำใหการวางแผนระยะยาว  มีความ
ยากลำบาก 
   2.2 ปจจัยดานเศรษฐกิจ (Economic) 
   สภาพเศรษฐกิจมีผลโดยตรงตอรายไดของเทศบาลตำบลโนนสูง ทั้งรายไดจากภาษีทองถิ่น 
การจัดเก็บคาธรรมเนียม และเงินอุดหนุนจากรัฐ หากเศรษฐกิจขยายตัว รายไดของทองถิ่นก็มีแนวโนมเพิ่มขึ้น 
สงผลใหสามารถดำเนินโครงการพัฒนาไดมากขึ้น แตในชวงเศรษฐกิจชะลอตัว รายไดอาจลดลง ขณะที่ความตองการ
บริการสาธารณะเพิ่มขึ้น ทำใหเกิดความทาทายดานการบริหารงบประมาณของเทศบาลตำบลโนนสูง 

2.3 ปจจัยดานสังคมและประชากร (Social) 
   โครงสร างประชากร คานิยม ความเชื ่อ วิถ ีชีว ิต และความตองการของประชาชน  
เปนปจจัยสำคัญที ่กำหนดทิศทางการใหบริการของเทศบาลตำบลโนนสูง เชน การเขาสู ส ังคมผู ส ูงอายุ        
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม การยายถิ่นฐาน หรือความคาดหวังดานคุณภาพชีวิตและบริการสาธารณะ  
การมีสวนรวมของประชาชน การเปลี ่ยนแปลงทางสังคมเหลานี ้ทำใหองคกรตองปรับรูปแบบบริการให
สอดคลองกับความตองการของประชาชน 
 

๙ 



 

 
2.4 ปจจัยดานเทคโนโลยี (Technological) 

   ความก าวหน าทางเทคโนโลย ี  โดยเฉพาะเทคโนโลย ีด ิจ ิท ัล AI ม ีผลต อร ูปแบบ 
การบริหารงานและการใหบริการของทองถิ ่น เชน การพัฒนาระบบบริการประชาชนออนไลน ระบบฐาน 
ขอมูลกลาง ระบบบริหารงานอิเล็กทรอนิกส หรือการใชเทคโนโลยีในการจดัการเมืองอัจฉริยะ (Smart City)  
หากทองถิ่นสามารถปรับตัวและนำเทคโนโลยีมาใชไดอยางเหมาะสม จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน 
และความโปรงใสในการใหบริการ 
   2.6 ปจจัยดานกฎหมายและระเบียบขอบังคับ (Legal) 
   กฎหมายและระเบียบตาง ๆ เปนกรอบที่กำหนดอำนาจหนาที ่ วิธีการดำเนินงาน และ
ขอจำกัดของเทศบาลตำบลโนนสูง เชน กฎหมายวาดวยการกระจายอำนาจ กฎหมายการคลังทองถิ่น กฎหมาย
พัสดุ หรือระเบียบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การเปลี่ยนแปลงของกฎหมายหรือขอกำหนดใหมๆ  อาจสงผล
ตอขั้นตอนการทำงาน งบประมาณ และรูปแบบการใหบริการของทองถิ่น 
   2.๗ ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environmental) 
   สภาพแวดลอมทางธรรมชาติ เชน ภูมิอากาศ ทรัพยากรธรรมชาติ มลภาวะ หรือภัยพิบัติ      
ม ีผลโดยตรงตอการบริหารจัดการพื้นที่ของเทศบาลตำบลโนนสูง เชน ปญหาน้ำทวมนาขาว ภัยแลง            
ขยะมูลฝอย หรือมลพิษทางอากาศ ซึ่งลวนเปนภารกิจสำคัญที่ทองถิ่นตองรับผิดชอบการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศยังทำใหทองถิ่นตองวางแผนรับมือกับความเสี่ยงในระยะยาว 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT Analysis) 
  (๑) จุดแข็ง (Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในเทศบาลตำบลโนนสูง ผานกรอบ

แนวคิด McKinsey’s 7s Framework วามีปจจัยภายในองคกรใดที่เปนขอไดเปรียบหรือจุดเดนที่ควรนำมาใช
ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลโนนสูงได และควรดำรงไวเพื่อการเสริมสรางความเข็มแข็งของ
เทศบาลตำบลโนนสูง 

  (๒) จุดออน (Weaknesses) เป นการวิเคราะหป จจ ัยภายในเทศบาลตำบลโนนสูง          
ผานกรอบแนวคิด McKinsey’s 7s Framework วามีปจจัยภายในองคกรใดที่เปนขอเสียเปรียบหรือจุดดอยที่
ควรปรับปรุงใหดีขึ ้นในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลโนนสูงได และขจัดใหหมดไป อันจะเปน
ประโยชนตอเทศบาลตำบลโนนสูง 

  (๓) โอกาส (Opportinities) เป นการวิเคราะหปจจัยภายนอกเทศบาลตำบลโนนสูง       
ผานกรอบแนวคิด PESTEL วามีปจจัยภายนอกองคกรใดที่สามารถสงผลกระทบที่เปนประโยชน ทั้งทางตรง
และทางออมตอการดำเนินการการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลโนนสูงได และเทศบาล              
ตำบลโนนสูง สามารถสรางเปนโอกาสหรือนำขอดีมาเสริมสรางใหหนวยงานเข็มแข็ง 

  (๔) อุปสรรค (Threats) เปนการวิเคราะหปจจัยภายนอกเทศบาลตำบลโนนสูง ผานกรอบ
แนวคิด PESTEL วามีปจจัยภายนอกองคกรใดที ่สามารถสงผลกระทบเปนภัยคุกคามกอใหเกิดผลเสีย            
ทั้งทางตรงและทางออมในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลโนนสูงได และจำเปนตองปรับกลยุทธหรือ
ขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามของเทศบาลตำบลโนนสูง 

 
  
 
 

 
 

๑๐ 



 

 
 

จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 

๑) การกำหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานและ
หนาที่ที่ปฏิบัตชิัดเจน 

๒) ผูบริหารมีการสงเสริมการพัฒนาของบุคลากร
อยางสม่ำเสมอ 

๓) มีการใชระบบเทคโนโลยีที ่ทันสมัยอยู เสมอ 
สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วตามมาตรฐาน
กำหนด 

๔) แผนพัฒนาทองถิ ่นสามารถขับเคลื ่อนองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นตามเปาหมายที่กำหนด 

๕) บุลคากรมีความรู ความสามารถ ศักยภาพในการ
ปฏิบัติหนาที่ของตนเอง 

๑) การปฏิบ ัต ิงานระหวางส วนราชการย ังขาด 
การทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 

๒) บุคลากรยังขาดความรูที่เปนระบบและเหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน 

๓) การขาดแคลนบุลคากรสายงานเชี่ยวชาญเฉพาะ
ดานสงผลตอการใหบริการสาธารณะและการ
ปฏิบัติงานในวิชาชีพเฉพาะ 

๔) ขาดการสร างวัฒนธรรมที ่ดีขององคกร และ
คุณธรรม จร ิยธรรม เพ ื ่อให  เก ิดแรงจ ูง ใจ  
ขวัญและกำลังใจ ในการปฏิบัติหนาที ่

๕) ขาราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการทำงาน 
 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

๑) นโยบายของร ัฐบาลเอื ้อตอการพ ัฒนาและ 
การบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

๒) กรมส งเสร ิมการปกครองท องถ ิ ่นสน ับสนุน 
การพัฒนาบ ุคลากรในหลักส ูตรตาง ๆ อยาง
ตอเนื่อง    

๓) การเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ทำใหไดร ับขอมูลขาวสารตาง ๆ ที ่จำเปนตอ 
การปฏิบัติงานอยูเสมอ   

๔) ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 

๕) รัฐบาลมีกระจายอำนาจและภารกิจใหองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นมากข้ึน 

 

๑) การจัดสรรงบประมาณของร ัฐใหก ับองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นไมเพียงพอ 

๒)  ระเบ ียบกฎหมายม ีการ เปล ี ่ ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา  

๓) ภัยธรรมชาติที่ผลสงผลกระทบตอการบริหารงาน
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

๔) การเปลี ่ยนแปลงนโยบายของร ัฐบาลมีการ
เปลี่ยนแปลงบอยครั้ง 

๕) การถายโอนภารกิจบางสวนจากสวนกลางให
องคกรปกครองสวนทองถิ ่น ไมไดถ ายโอน
บุคลากรและงบประมาณเทาที่ควร 

 

 
 

๑๑ 



 
 

 

๒.๕ โครงสรางการแบงสวนราชการตามแผนอัตรากำลัง 3 ป  

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                                                                                                                                    

 

 

                                                                     

 

 

 

 

 

 

พนักงานเทศบาล 
๑. นักจัดการงานทั่วไป ปก.(1) 
๒. นักทรัพยากรบุคคล ชก. (1)      
3. นักวิเคราะหนโยบาย และแผน ชก. (1)      
4. นิติกร ชก. (1)         
5. นักวิชาการเกษตร ปก./ชก.(วาง) (๑) 
6. นักวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก. (วาง) (๑) 
7. เจาพนักงานธุรการ ปง. (1) 
8. เจาพนักงานปองกันฯ ชง. (1) 
      พนักงานจางจามภารกิจ 
1.ผช.เจาพนักงานปองกัน (1) 
2.ผช.เจาพนักงานธุรการ (1) 
       พนักงานจางทั่วไป 
1.พนักงานขับรถยนต (1) 
2.พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถบรรทุกน้ำ) (๑) 

๓.พนักงานขับเครื่องจกักลขนาดเบา (รถขยะ) (๑) 
๔.คนงานประจำรถขยะ (3) 
๕. คนงาน (๓) 
 

พนักงานเทศบาล 
๑.นักจัดการงานชาง ปก./ชก. (วาง) (๑)   
๒. นายชางโยธา ปง. (๑) 
๓. เจาพนักงานธุรการ ชง.(1) 
4. นายชางไฟฟา ชง. (๑) 

พนักงานจางจามภารกจิ 
1.ผช.นายชางเขียนแบบ (1) 

พนักงานจางทั่วไป 
๑. พนักงานผลิตน้ำประปา (1) 
๒. พนักงานจดมาตรวัดน้ำ (1) 
๓. พนักงานขับเครื่องจกัรกลขนาดเบา (1) 
4. คนงาน (4) 

 

 

 

สำนักปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน) (๑) 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) (๑) 
 

พนักงานเทศบาล 
๑.นักวิชาการศึกษา ชก. (1)  
๒. เจาพนักงานธุรการ ปง. (๑)   

พนักงานจางทั่วไป 
๑. คนงาน (1) 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก รร.โนนสูงวิทยา 
1. ผอ.ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก (วาง) (๑) 
๒. ครู (๑) 
๓. ครู (วาง) (๑) 
๔. ผูดูแลเด็ก (ทักษะ) (๑) 
๕. ผูดูแลเด็ก (ทั่วไป) (๑) 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานสรางมิ่ง 
1. ผอ.ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก (วาง) (๑) 
๒. ครู  (๑) 
๓. ผูดูแลเด็ก (ทั่วไป) (๒) 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานโพนสวาง 
1. ผอ.ศนูยพัฒนาเด็กเล็ก (วาง) (๑) 
๒. ครู (วาง) (๒) 
๓. ผูดูแลเด็ก (ทักษะ) (๑) 

 

กองสวัสดิการสังคม 
(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 

ระดับตน) (๑) 

พนักงานเทศบาล 
๑.นักพัฒนชุมชน ปก. (1)    
2.เจาพนักงานพัฒนาชุมชน ปง./ชง. 
(วาง) (1) 
 

พนักงานจางจามภารกจิ 
1.ผช.เจาพนักงานพัฒนาชุมชน (1) 

พนักงานจางทั่วไป 
๑. คนงาน (๒) 

 

ปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับกลาง) (1)   

หนวยตรวจสอบภายใน  
-นักวิชาการตรวจสอบภายใน ชก.(1) 

 

ผายบริหารงานคลัง 
1.หัวหนาฝายบริหารงานคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) (๑)     
๒.นักวิชาการเงินและบัญชี ปก (1)  
3.เจาพนักงานการเงนิและบญัชี ปง./ชง. (วาง) (๑) 

๔.เจาพนักงานจัดเก็บรายได ชง.(1) 
5.เจาพนักงานพัสดุ ปง.(1) 

พนักงานจางตามภารกจิ 
1.ผช.เจาพนักงานการเงิน (1) 
2.ผช.เจาพนักงานจัดเก็บรายได (1) 
3.ผช.เจาพนักงานธุรการ (1) 
๔.ผช.เจาพนักงานพัสดุ (๑) 

พนักงานจางทั่วไป 
1.คนงาน (4) 
 

รองปลัดเทศบาล 
(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับตน)  (๑)   

กองชาง 
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) (๑) 
 

กองการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) (๑) 
 

1๒ 



๑๓ 
 

 

๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
   วิเคราะหขอมูลอัตรากำลังของเทศบาลตำบลโนนสูง ที ่มีผลตอการบริหารงานบุคคล         

ซึ ่งจะเปนเครื ่องมือในการประเมินสถานการณสำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ซึ ่งจะชวยใหวิเคราะห
อัตรากำลังของเทศบาลตำบลโนนสูงที ่มีผลตอเทศบาลตำบลโนนสูง ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ - 
๒๕๗๒ เพื่อใหบุคลากรสอดคลองกับภารกิจ ยุทธศาสตร และงบประมาณ ชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคล
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ คุมคา และรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

กรอบอัตรากำลัง 3 ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 - 2572  

สวนราชการ 

กรอบ อัตราตำแหนงที่คาดวาจะตองใช   อัตรากำลังคน 

หมาย 
เหตุ 

อัตรา ในชวงระยะเวลา 3 ปขางหนา เพิ่ม/ลด 
กำลังเดิม 2570 2571 2572 2570 2571 2572 

ปลัดเทศบาล (นักบริหารงานทองถิ่น ระดับกลาง) 1 1 1 1  -  - -   

รองปลัดเทศบาล (นักบริหารงานทองถิ่น ระดับตน) 1 1 1 1  -  - - 
 

สำนักปลัดเทศบาล (01)                 

หัวหนาสำนักปลัดเทศบาล (นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน) 1 1 1 1 - - -   

นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการ 1 1 1 1 - - -   

นิติกรชำนาญการ 1 1 1 1 - - -   

นักวิชาการเกษตร (ปก./ชก.) 
1 1 1 1 - - - วางเดิม 

นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ 1 1 1 1  -  -  -   

นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 1 1 1 1 - - -   

นักวิชาการสาธารณสุข (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - วางเดิม 

เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 - - -   

เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจางตามภารกิจ                 

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

ผูชวยเจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจางทั่วไป                 

พนักงานขับรถยนต  1 1 1 1  - - -   

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถบรรทุกขยะ) 1 1 1 1 - - -   

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถบรรทุกน้ำ) 1 1 1 1 - - -   

คนงานประจำรถขยะ 3 3 3 3 - - -   

คนงาน ๓ ๓ ๓ ๓ - - -   

กองคลัง (04)                 

ผูอำนวยการกองคลัง (นักบริหารงานคลัง ระดับตน) 1 1 1 1 - - -   

หัวหนาฝายบรหิารงานคลัง (นักบรหิารงานการคลงั ระดับตน) 
1 1 1 1 - - -   



 

 

สวนราชการ 

กรอบ อัตราตำแหนงที่คาดวาจะตองใช   อัตรากำลังคน 
หมาย
เหตุ อัตรา ในชวงระยะเวลา 3 ปขางหนา เพิ่ม/ลด 

กำลังเดิม 2570 2571 2572 2570 2571 2572  

นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -   

เจาพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน 1 1 1 1 - - -   

เจาพนักงานจัดเก็บรายไดชำนาญงาน 1 1 1 1  -  -  -   

เจาพนักงานการเงินและบัญช ี(ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - วางเดิม 

พนักงานจางตามภารกิจ                 

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

ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได 1 1 1 1 - - -   

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

ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ 1 1 1 1  - - -   

พนักงานจางทั่วไป                 

คนงาน 4 4 4 4  - - -   

กองชาง (05)                 

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

นักจัดการงานชาง (ปก./ชก.) 1 1 1 1  -  -  - วางเดิม 

เจาพนักงานธุรการชำนาญงาน 1 1 1 1  - - -   

นายชางโยธาปฏิบัติงาน 1 1 1 1  -  -  -   

นายชางไฟฟาชำนาญงาน 1 1 1 1  -  -  -   

พนักงานจางตามภารกิจ                 

ผูชวยนายชางเขียนแบบ 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจางทั่วไป                 

พนักงานผลิตน้ำประปา 1 1 1 1 - - -   

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถกระเชา) 1 1 1 1  -  -  -   

พนักงานจดมาตรวัดน้ำ 1 1 1 1  -  -  -   

คนงาน 4 4 4 4  -  -  -   

กองการศึกษา (08)                 

ผูอำนวยการกองการศึกษา (นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) 
1 1 1 1  - - -  

นักวิชาการศึกษาชำนาญการ 1 1 1 1  - - -   

เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 1 1 1 1  -  -  -   

พนักงานจางทั่วไป                 

คนงาน 1 1 1 1 - - -   

๑๔ 



 

 

สวนราชการ 

กรอบ อัตราตำแหนงที่คาดวาจะตอง
ใช   

อัตรากำลังคน 
หมาย
เหตุ อัตรา ในชวงระยะเวลา 3 ปขางหนา เพิ่ม/ลด 

กำลังเดิม 2570 2571 2572 2570 2571 2572  

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก รร.โนนสูงวิทยา                 

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - วางเดิมรอ
กรมจัดสรรฯ 

คร ู 1 1 1 1 - - -   

คร ู 1 1 1 1 - - - วางเดิม 

พนักงานจางตามภารกิจ                 

ผูดูแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจางทั่วไป                 

ผูดูแลเด็ก  1 1 1 1  -  -  -   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานสรางม่ิง                 

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1  -  -  - วางเดิมรอ
กรมจัดสรรฯ 

คร ู 1 1 1 1  -  -  - 
 

พนักงานจางทั่วไป                 

ผูดูแลเด็ก  2 2 2 2  -  -  -   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานโพนสวาง                 

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1  -  -  - วางเดิมรอ
กรมจัดสรรฯ 

คร ู 2 2 2 2  - - - วางเดิม 

พนักงานจางตามภารกิจ                 

ผูดแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1  - - -   

กองสวัสดิการสังคม (11)                 

ผูอำนวยการกองสวัสดิการสังคม(นักบริหารงาน
สวัสดิการสังคม ระดับตน) 

1 1 1 1 - - - 
  

นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -   

เจาพนักงานพัฒนาชุมชน (ปง./ชง.) 1 1 1 1  - -  - วางเดิม 

พนักงานจางตามภารกิจ                 

ผูชวยเจาพนักงานพัฒนาชุมชน 1 1 1 1  - -  -   

พนักงานจางทั่วไป                 

คนงาน 2 2 2 2 - - -   

หนวยตรวจสอบภายใน                 

นักวิชาการตรวจสอบภายในชำนาญการ 1 1 1 1 - - -   

รวม 73 73 73 73         

 

๑๕ 



 

 
๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

เทศบาลตำบลโนนสูง วิเคราะหขอมูลการจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรในสังกดั
เทศบาลตำบลโนนสูงที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสำหรับ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรที่จะชวยใหเทศบาลตำบลโนนสูง วิเคราะหคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรที่มีผล
ตอเทศบาลตำบลโนนสูง สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสม ตรงตามสายงาน ตำแหนงหนาที่ 
ความรับผิดชอบสอดคลองกับความรูความสามารถของแตละบุคคล และความกาวหนาในอาชีพ อีกทั้งยังใชเปน
ขอมูลประกอบการวางแผนอัตรากำลัง การสรรหา และการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

 

ประเภท 
ต่ำกวา 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเทา 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเทา 

รวม 

พนักงานเทศบาล - - ๘ ๙ ๗ - 2๔ 
ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - ๒ - ๒ 

พนักงานจาง ๑๐ ๑๐ ๑๐ ๖ - - ๓๖ 
รวม 1๐ 1๐ 1๘ ๑๕ ๙ ๐ ๖๒ 

คิดเปนรอยละ 1๖.๑๓ 1๖.๑๓ ๒๙.๐๓ ๒๔.๑๙ 1๔.๕๒ 0.๐๐ 100.00 
 

 

๒.๘ สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  เทศบาลตำบลโนนสูง วิเคราะหสายงานของเทศบาลตำบลโนนสูง เพื่อใชเปนฐานขอมูลสำคัญ  

ในการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ การวิเคราะหสายงานดังกลาว                   
มีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบโครงสรางกำลังคนที่แทจริงของเทศบาลตำบลโนนสูง วามีบุคลากรในแตละสายงาน
เพียงพอและสอดคลองกับภารกิจหรือไม ขอมูลดังกลาวชวยใหสามารถวางแผนอัตรากำลัง การบรรจุ แตงตั้ง 
โอนยาย และพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสม  

บริหารทองถิ่น อำนวยการทองถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน   
    ทองถิ่น 

๑) นักบริหารงานทั่วไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานชาง 
๔) นักบริหารงานการศึกษา 
๕) นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
๖) หัวหนาฝายบริหารงานคลัง 
 

๑) นักจัดการงานทั่วไป 
๒) นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
๔) นิติกร 
๕) นักวิชาการเงินและบัญชี 
๖) นักวิชาการศึกษา 
๗) นักพัฒนาชุมชน 
๘) นักจัดการงานชาง 
๙) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
๑๐) นักวิชาการสาธารณสุข 
๑๑) นักวิชาการเกษตร 

๑) เจาพนักงานธุรการ 
๒)  เจาพนักงานการเงินและบัญช ี
๓) เจาพนักงานพัสดุ 
๔) นายชางโยธา 
๕) นายชางเขียนแบบ 
๖) เจาพนักงานพัฒนาชุมชน 
๗) เจาพนักงานปองกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 

 

๒.๙ โครงสรางอายุขาราชการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหนง 
เทศบาลตำบลโนนสูง วิเคราะหโครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่น จำแนก      

ตามประเภทตำแหนงของเทศบาลตำบลโนนสูง ที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปนเครื่องมือวิเคราะห
การพัฒนาบุคลากรตอการเปลี ่ยนแปลงของสังคมผูสูงวัยในเทศบาลตำบลโนนสูงและชองวางระหวางวัย         
ที่เกิดขึ้นในเทศบาลตำบลโนนสูง ซึ่งขอมูลดังกลาวชวยใหสามารถวางแผนสรรหา พัฒนา และทดแทนบุคลากร

๑๖ 



 

 
ไดอยางเหมาะสม ปองกันปญหาการขาดแคลนกำลังคนในตำแหนงสำคัญ และทำใหการบริหารทรัพยากร
บุคคลเปนไปอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ  

 

ประเภท 

ชวงอายุ (ป) 
คน 

อายุ
เฉลี่ย 

<= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

  

บริหารทองถิ่น -  -  -  -  -  -  -  ๒ ๒ ๓.๒๓ 
อำนวยการทองถิ่น -  -  -  -  ๑ ๓ ๒ - ๖ ๙.๖๘ 
วิชาการ - 1 - ๑ ๑ ๓ ๑ ๑ 8 ๑๒.๙๐ 
ทั่วไป - - 2 ๑ ๒ ๓ - - ๘ ๑๒.๙๐ 
ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - - - 2 - ๒ 3.๒๓ 

พนักงานจาง - ๖ ๔ ๕ ๓ ๗ ๙ ๒ ๓๖ ๕๘.๐๖ 
รวม - ๗ ๖ ๗ ๗ ๑๖ ๑๔ ๕ ๖๒ ๑๐๐ 

คิดเปนรอยละ ๐ 1๑.๒๙ ๙.๖๘ 1๑.๒๙ 11.๒๙ ๒๕.๘๑ ๒๒.5๘ ๘.๐๖ ๑๐๐  
 
 

๒.๑๐ ความผูกพันตอองคกรปกครองสวนทองถิ่น   

เทศบาลตำบลโนนสูง สำรวจและวิเคราะหผลการสำรวจความผูกพันของบุคลากรเพื่อทราบถึง
ระดับความรูสึกและทัศนคติของบุคลากรที่มีตอเทศบาลตำบลโนนสูง เปนเครื่องมือสะทอนจุดแข็งและประเด็น
ที่ควรปรับปรุงดานการบริหารทรัพยากรบุคคลชวยเชื่อมโยงขอมูลไปสูการวางแผนพัฒนาบุคลากรและพัฒนา
องคกรอยางเปนระบบ ลดความเสี่ยงดานการลาออก การขาดแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการทำงาน  

ประเภท ความผูกพันตองาน ความผูกพันตอองคกร 

 ระดับ รอยละ ระดับ รอยละ 
บริหารทองถิ่น 4.20 84.00 4.30 86.00 
อำนวยการทองถิ่น 4.15 83.00 4.25 85.00 
วิชาการ 4.51 90.20 4.55 91.00 
ทั่วไป 4.82 96.40 4.40 88.00 
ขาราชการหรือพนักงานครู 
และบุคลากรทางการศึกษา 

4.58 91.60 4.20                                                                                                                              84.00 

พนักงานจาง 4.21 84.20 4.23 84.60 
เฉลี่ยรวม 4.๔๑ 8๘.๒๓ 4.3๒ 86.๔๓ 

สรุปเฉลี่ยรวมตองานและองคกร ระดับ 4.๔๑ รอยละ 86.๔๓ 

 

 

 

 

 

 

๑๗ 



 

 
๒.๑๑ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป  

เทศบาลตำบลโนนสูง วิเคราะหการสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป ที่มีผลตอ
การบริหารงานบุคคล ซึ ่งจะเปนเครื ่องมือวิเคราะหการวางแผนลวงหนาในการกำหนดอัตรากำลังและ
แผนพัฒนาบุคลากร และเตรียมการทดแทนบุคลากรไดอยางเหมาะสม ชวยใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น
สามารถวางแผนการสรรหา การพัฒนาและการถายทอดองคความรูลวงหนา ปองกันปญหาขาดแคลนบุคลากร
ในตำแหนงสำคัญ  

ลำดับ
ที ่

สายงาน 
ปงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
25๗๐ 25๗๑ 25๗๒ 

1 ปลัดเทศบาล (นักบริหารงานทองถิ่น) - ๑ - - 

๒ รองปลัดเทศบาล (นักบริหารงานทองถิ่น)     

๓ หัวหนาสำนักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป) - - - - 
๔ ผูอำนวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง) - - - - 
๕ ผูอำนวยกาองชาง (นักบริหารงานชาง) - - - - 
๖ ผูอำนวยการกองการศึกษา (นักบริหารงานการศึกษา) - - - - 
๗ ผูอำนวยการกองสวัสดิการสังคม 

(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม) 
- - - - 

๘ หัวหนาฝายบริหารงานคลัง (นักบริหารงานการคลัง) - - - - 
๙ นักจัดการงานทั่วไป - - - - 

๑๐ นักทรัพยากรบุคคล - - - - 
๑๑ นักวิเคราะหนโยบายและแผน - - - - 
๑๒ นิติกร - - - - 
๑๓ เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย - - - - 
๑๔ เจาพนักงานธุรการ (สำนักปลัดเทศบาล) - - - - 
๑๕ นักวิชาการเงินและบัญช ี - - - - 
๑๖ เจาพนักงานพัสดุ - - - - 
๑๗ เจาพนักงานจัดเก็บรายได - - - - 
๑๘ เจาพนักงานธุรการ (กองชาง) - - - - 
๑๙ นายชางไฟฟา - - - - 
๒๐ นายชางโยธา - - - - 
๒๑ นักวิชาการศึกษา - - - - 
๒๒ เจาพนักงานธุรการ (กองการศึกษา) - - - - 
๒๓ ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการพิเศษ - - - - 
๒๔ ครู วิทยฐานะ ครูชำนาญการ - - - - 
๒๕ นักพัฒนาชุมชน - - - - 
๒๖ นักวิชาการตรวจสอบภายใน - - - - 

รวม - ๑ - - 

  

๑๘ 



 

 
สวนที่ ๓ หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 

 
การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลโนนสูง ไดพิจารณาและ          

ใหความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานเทศบาล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจาง
ตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป เพื่อใหไดรับการพัฒนาประสทิธิภาพทั้งทางดานการปฏิบัติงาน หนาที่ความ
รับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี ้ 

 

๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา 
  เทศบาลตำบลโนนสูง กำหนดเปาหมายของการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลโนนสูง         

ทั้งเปาหมายเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี้ 
  ๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 

จำนวนบุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลโนนสูง ๖๒ ราย ประกอบดวย พนักงานเทศบาล 
พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา  พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป หลักสูตรการพัฒนา
สำหรับพนักงานสวนทองถิ่น ไดรับการพัฒนาตามหลักสูตรและสงเสริมใหไดรับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

  ๒. เปาหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดเทศบาลตำบลโนนสูงที่ไดเขารับการพัฒนา ยกระดับ

สมรรถนะ ความรู ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรใหสอดคลองกับภารกิจและยุทธศาสตรของเทศบาลตำบล
โนนสูง เสริมสรางความเปนมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการใหบริการประชาชน           
อยางมีคุณภาพ รวมทั้ง พัฒนาบุคลากรใหสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรม
ในการทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะนำไปสูการบริหารงานทีม่ีประสทิธิภาพ ประสิทธิผล และตอบสนอง
ความตองการของประชาชนไดอยางยั่งยืน 
 

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 
เทศบาลตำบลโนนสูง กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับพนักงานสวนทองถิ่น ของเทศบาล 

ตำบลโนนสูง ดังนี้ 
  หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แตละตำแหนงตองไดรับ 

การพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น ประกอบดวย ดังนี ้

  (1) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 
ทุกระดับ ใหมีความร ู ความเขาใจพื ้นฐานในการปฏิบ ัต ิราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทาง
ปฏิบ ัต ิเพื ่อเปนพนักงานจางและลูกจ างประจำ หนาที ่ของบุคลากรทองถิ ่นในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการที่ดี   

  (2) หลักสูตรการพัฒนาเกีย่วกับงานในหนาที่รับผิดชอบ เพื่อพัฒนาบุคลากรทองถิ่นใหมีความเขาใจ 
ในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทกัษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะ
ดานดิจิทัล เพื่อใหปฏิบตังิานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  (3) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงของบุคลากรทองถิ่น 
ตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง เพื ่อใหมีความรู ความเขาใจ และทักษะที ่จำเปนสำหรับการปฏิบัติงาน 

๑๙ 



 

 
ของตามประเภท สายงาน และตำแหนง เพื่อใหมีความรูความเขาใจในวิชาชีพ การปฏิบัติหนาที่ตามมาตรฐาน
กำหนดตำแหนง และสามารถประยุกตความรูและทักษะ เพื่อปรับใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  (4) หลักสูตรดานการบริหาร สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น เพื่อพัฒนาทักษะและ 
องคความรูในการบริหารงานของเทศบาลตำบลโนนสูง การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี การกระจายอำนาจ
ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ ่น ความเปนผู นำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะ 
การสื่อสาร และการตัดสินใจ รวมทั้งการสงเสริมและสนับสนุนการพฒันาศักยภาพของบคุลากร เพื่อใหสามารถ
เปนผูบริหารที่พรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอทางราชการ 

  (5) เพื่อเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานทางจริยธรรม และสงเสริมใหบุคลากร
ทองถิ่นยึดถือและปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมอยางเครงครัด มีความประพฤติปฏิบัติที่ตั้งอยูบนหลัก
คุณธรรม ยึดถือแนวทางตามประมวลจริยธรรม การรักษาวินัย และหลักธรรมาภิบาล เพื่อใหการปฏิบัติราชการ
มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดตอทางราชการและประชาชน 
 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
  เทศบาลตำบลโนนสูง กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลโนนสูง 

  (๑) การปฐมนิเทศ 
   สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติ 
หนาที่ราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ 
ผู บริหาร วัฒนธรรมขององคกร หนาที ่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที ่มีตอประชาชน สังคม 
ประเทศชาต ิการพัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพื่อให
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

  (๒) การฝกอบรม  
   การฝกอบรมเปนกระบวนการสำคัญในการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพของบุคลากร 
ในองคกรปกครองสวนทองถิ ่น ใหมีความรู  ความสามารถ ทักษะ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ 
ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งสงเสริมใหเกิดทัศนคติและเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติราชการ อันจะสงผลให
บุคลากรมีทักษะและสมรรถนะเฉพาะดานเพิ่มขึ ้น สามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และทำใหเทศบาลตำบลโนนสูง มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการดำเนินงานดียิ่งขึ้น 

  (๓) การศึกษาตอทั้งภายในและตางประเทศ หรือการศึกษาดูงาน 
   การศึกษาตอทั้งภายในและตางประเทศ คือ การพัฒนาบุคลากรโดยการสงเสริม สนบัสนุน 
หรืออนุญาตใหไปศึกษาเพิ่มเติมในสถาบันการศึกษาภายในประเทศหรือตางประเทศ เพื่อเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ ทักษะ และประสบการณในสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับหนาที่ความรับผิดชอบ หรือเปนประโยชน 
ตอการปฏิบัติราชการของเทศบาลตำบลโนนสูง การศึกษาตออาจเปนการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น เชน ระดับ
ประกาศนียบัตร ปริญญาตรี ปริญญาโท หรือปริญญาเอก รวมถึงการศึกษาเฉพาะทางหรือหลักสูตรวิชาชีพ    
โดยผูเขารับการศึกษาสามารถศึกษาในสถาบันการศึกษาที่ไดรับการรับรองทั้งในประเทศและตางประเทศ 
ตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการสงไปศึกษา เร ียนรู  หรือ
สังเกตการณการดำเนินงานของหนวยงาน องคกร หรือสถานที่ที่มีแนวปฏิบัติที่ดี มีความเชี่ยวชาญ หรือมี
นวัตกรรมในการทำงาน เพื่อนำความรู ประสบการณ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ไดจากการศึกษาดูงานมา
ประยุกตใชในการพัฒนางานของตนเองและองคกร การศึกษาดูงานเปนการเรียนรูจากสถานการณจริง โดยเนน
การสังเกตกระบวนการทำงาน การแลกเปลี ่ยนความคิดเห็น การซักถาม และการรับฟงประสบการณ 

๒๐ 



 

 
จากผูปฏิบัติงานในหนวยงานตนแบบ ซึ่งชวยใหผูเขารับการศึกษาดูงานไดเขาใจวิธีการดำเนินงาน ปจจัย 
แหงความสำเร็จ ปญหา อุปสรรค ตลอดจนแนวทางแกไขปญหาในทางปฏิบัต ิ

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
   เป นร ูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่ม ุ งเนนการแลกเปลี่ยนความรู  ความคิดเห ็น และ
ประสบการณ ตลอดจนการพัฒนาทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ผานกระบวนการมีสวนรวมของผูเขารวม
กิจกรรม 
   การประชุม (Meeting) หมายถึง การรวมตัวของบุคลากรตั ้งแตสองคนขึ ้นไป เพื ่อหารือ 
แลกเปลี ่ยนความคิดเห็น ชี ้แจงนโยบาย หรือพิจารณาเรื ่องตาง ๆ ที ่เกี ่ยวของกับการปฏิบัติงาน โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกัน กำหนดแนวทางการดำเนินงาน หรือแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน  
   การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หมายถึง การประชุมที่มุงเนนการลงมือปฏิบัติจริง 
โดยผูเขารวมจะไดเรียนรูผานกิจกรรม การฝกปฏิบัติ การทำงานกลุม การวิเคราะหกรณีศึกษา หรือการแกไข
ปญหาเฉพาะดาน เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู และความสามารถที่สามารถนำไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานได
อยางเปนรูปธรรม 
   การสัมมนา (Seminar) หมายถึง การจัดกิจกรรมเพื่อใหความรู เสริมสรางความเขาใจ หรือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในประเด็นหรือหัวขอเฉพาะ โดยมีการบรรยาย อภิปราย หรือเสวนา จากผูทรงคุณวุฒิ
หรือผูเชี่ยวชาญ เพื่อใหผูเขารวมไดรับความรู  แนวคิด และมุมมองใหม ๆ ที่สามารถนำไปประยุกตใชใน 
การปฏิบัติงาน 
   (๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
   ๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 
หรือผู ที ่ไดร ับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถิ ่น โดยผู บังคับบัญชา ผู มีประสบการณ หรือผู ที่มี 
ความเชี ่ยวชาญในงาน ทำหนาที ่ใหคำแนะนำ ชี ้แนะแนวทางและถายทอดความรู  ทักษะ ทัศนคติ และ
ประสบการณที่จำเปน เพื่อใหผูรับการสอนสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ และพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง  
   ๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรู 
และฝกทักษะจากการปฏิบัติงานจริงในหนาที่ความรับผิดชอบ ภายใตการแนะนำ กำกับดูแล หรือถายทอด
ประสบการณจากผูบังคับบัญชา ผูมีประสบการณ หรือผูเชี่ยวชาญในงาน เพื่อใหผูรับการฝกสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับมาตรฐานการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
การฝกขณะปฏิบัติงานเปนรูปแบบการพัฒนาที่เนนการเรียนรูจากสถานการณจริง ทำใหผู รับการฝกไดเขาใจ
ขั้นตอน วิธีการ และปญหาที่อาจเกิดขึ้นในการทำงาน พรอมทั้งไดรับคำแนะนำและขอเสนอแนะอยางใกลชิด 
สามารถนำความรูและทักษะไปประยุกตใชไดทันที  
   ๓) การเปนพี ่ เลี ้ยง (Mentoring) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการใหผู ที ่ม ีความรู 
ความสามารถ หรือประสบการณสูงกวา ทำหนาที่เปนพี่เลี้ยง คอยใหคำปรึกษา แนะนำ ถายทอดประสบการณ 
และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของผูรับการดูแลอยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถปรับตัวกับสภาพแวดลอม 
ในการทำงาน พัฒนาความรู  ทักษะ และทัศนคติท ี ่ เหมาะสม ตลอดจนเติบโตในสายอาชีพไดอยางมี
ประสิทธิภาพ การเปนพี่เลี้ยงมุงเนนความสัมพันธเชิงพัฒนาในระยะยาว โดยพี่เลี้ยงจะทำหนาที่เปนที่ปรึกษา  
ผูชี้แนะแนวทาง และแบบอยางที่ดี ทั้งในดานการปฏิบัติงานและการประพฤติปฏิบัติตนในองคกร เพื่อเสริมสราง 
ความมั่นใจ แรงจูงใจ และความพรอมในการปฏิบัติหนาที่ของผูรับการดูแล 
   ๔) การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการใหผูมีความรู 
ความเชี่ยวชาญ หรือประสบการณ ทำหนาที่ใหคำปรึกษา ชี้แนะแนวทาง หรือเสนอขอคิดเห็นเชิงวิชาการ 

๒๑ 



 

 
และเชิงปฏิบัติ เพื่อชวยแกไขปญหา ปรับปรุงกระบวนการทำงาน หรือพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรหรือหนวยงาน การใหคำปรึกษาแนะนำมุงเนนการวิเคราะหปญหา การประเมินสถานการณ 
และการเสนอแนวทางแกไขหรือแนวทางพัฒนาที่เหมาะสมกับบริบทของงาน โดยอาศัยความรู ความเชี่ยวชาญ 
และประสบการณของผูใหคำปรึกษา เพื่อใหผูรับคำปรึกษาสามารถนำไปปรับใชในการปฏิบัติงานไดอยาง        
มีประสิทธิภาพ 
   ๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการสับเปลี่ยนหรือ
มอบหมายใหปฏิบัติงานในหนาที่หรือหนวยงานที่แตกตางจากงานเดิมเปนการชั่วคราวหรือเปนระยะเวลาที่
กำหนด เพื่อใหบุคลากรไดรับความรู ประสบการณ และทักษะที่หลากหลาย สามารถเขาใจภาพรวมของงานใน
องคกร และพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานไดอยางรอบดาน การหมุนเวียนงานชวยใหบุคลากรไดเรียนรู
กระบวนการทำงานในหลายบทบาท ลดความซ้ำซากจำเจของงานเดิม เสร ิมสร างความยืดหยุ นใน 
การปฏิบัติงาน และเตรียมความพรอมสำหรับการรับผิดชอบงานที่มีความหลากหลายหรือมีความซับซอนมาก
ขึ้นในอนาคต 
   ๖) การเร ียนรู ด วยตนเอง (Self-Learning) กระบวนการพัฒนาบุคลากรที ่ผ ู  เร ียนเปน 
ผูกำหนดเปาหมาย วิธีการ และรูปแบบการเรียนรูดวยตนเอง ตามความตองการ ความสนใจ หรือความจำเปน
ในการปฏิบัติงาน โดยแสวงหาความรูจากแหลงเรียนรูตาง ๆ เชน หนังสือ เอกสารวิชาการ สื่ออเิล็กทรอนิกส 
หลักสูตรออนไลน หรือแหลงเรียนรูอื่น ๆ ที่เหมาะสม การเรียนรูดวยตนเองเปนการสงเสริมใหบุคลากรมี 
ความรับผิดชอบตอการพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง สามารถปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของ
องคความรู เทคโนโลยี และสภาพแวดลอมในการทำงาน รวมทั้งพัฒนาทักษะใหม ๆ ที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน 
   ๗) การเรียนรูผ านระบบสื ่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
โดยการเรียนรูผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เชน ระบบเครือขายอินเทอรเน็ต คอมพิวเตอร 
หรืออุปกรณอิเล็กทรอนิกสอื่น ๆ  โดยผูเรียนสามารถเขาถึงเนื้อหาการเรียนรู บทเรียนออนไลน สื่อมัลตมิเีดีย 
แบบทดสอบ และกิจกรรมการเรียนรูตาง ๆ ไดดวยตนเอง ตามเวลาและสถานที่ที่เหมาะสม การเรียนรู 
ผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกสเปนรูปแบบการพัฒนาที่ชวยเพิ่มความยืดหยุนในการเรียนรู ลดขอจำกัดดานเวลา 
และสถานที่ และเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเขาถึงองคความรู ที ่หลากหลายและทันสมัย อันเปน 
การสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่อง 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถิ ่นอาจจะกระทำไดโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จ ังหวัด หนวยงานของรัฐ 
หรือสวนราชการอื่น หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่นรวมกับหนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอื่นก็ได  
 

๓.๔ การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  เทศบาลตำบลโนนสูง กำหนดการพัฒนาความรูใหกับบุคลากรของเทศบาลตำบลโนนสูง ดังนี ้

  (1) ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติราชการ
โดยทั ่วไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาที่ 
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาที่ 
ของบุคลากรทองถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการที่ด ี

  (2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธการทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

๒๒ 



 

 
  (3) ดานความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรู ความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการ งานดานชาง 
  (4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน      

ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน 
การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

  (5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
เชน จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานการปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
 

๓.๕ ประมวลจริยธรรมพนักงานสวนทองถ่ิน 
   เทศบาลตำบลโนนสูง ประกาศประมวลจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 
ลูกจาง และพนักงานจาง เพื่อใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง ยึดถือเปนแนว
ปฏิบัตใินเรื่องคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อใหการปฏิบัติราชการเปนไปอยางถูกตอง ดังนี้  

  (๑) จริยธรรมหลัก 
1) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันไดแก ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริยและการปกครอง

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข โดยยึดถือผลประโยชนของประเทศชาติเปนสำคัญ 
ประพฤติ ปฏิบัติตนอยูในกรอบศีลธรรมอันดีและเทิดทูนรักษาไวซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย  

2) ซื่อสัตยสุจริต รับผิดชอบตอหนาที่ ปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมาตามกฎหมายและ   
ตามทำนองคลองธรรม โปรงใส และมีจิตสำนึกที่ดี  

3) กลาตัดสินใจ และกระทำในสิ่งที่ถูกตองชอบธรรม และกลาแสดงความคิดเห็นคัดคาน  
หรือเสนอใหมีการลงโทษผูที่ทำสิ่งไมถูกตอง  

4) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว และมีจิตสาธารณะ  
5) มุงผลสัมฤทธิ์ของงานและภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
6) ปฏิบัติหนาที่อยางเปนธรรม ปราศจากอคติ และไมเลือกปฏิบัติ โดยการใชความรู สึก 

หรือความสัมพันธสวนตัวหรือเหตุผลของความแตกตางทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ สภาพรางกาย สถานะ
ของบุคคลหรือฐานะทางเศรษฐกิจสังคม  

7) ดำรงตนเปนแบบอยางที่ดีและรักษาภาพลักษณของทางราชการ ดวยการรักษาเกียรติศักดิ์
ของความเปนพนักงานสวนทองถิ ่น รวมทั ้งปฏิบัติตนเปนพลเมืองดีและดำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 

  (๒) จริยธรรมทั่วไป 
1) ยึดมั่นธรรมาภิบาลและอุทิศตนเพื่อประโยชนสุขแกประชาชน 
2) ดูแลรักษาและใชทรัพยสินของทางราชการอยางประหยัด คุมคา และระมัดระวัง ไมใหเกิด

ความเสียหาย  
3) ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความสุภาพ เรียบรอย และมีอัธยาศัยที่ด ี 
4) มุงบริการประชาชน และแกปญหาความเดือดรอนของประชาชน ดวยความ เปนธรรม 

รวดเร็ว เสมอภาค และเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  
5) จัดทำบริการสาธารณะ และกิจกรรมสาธารณะ ตองคำนึงถึงคุณภาพชีวิต ที ่เปนมิตร 

ตอสิ่งแวดลอม  

๒๓ 



 

 
6) ใหขอมูลขาวสารตามขอเท็จจริงแกประชาชนอันอยู ในความรับผิดชอบของตน อยาง

ถูกตองครบถวนและไมบิดเบือน  
7) เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถใหกับองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นอยางยั่งยืน  
8) ไมกระทำการอันมีลักษณะเปนการขัดกันระหวางประโยชนสวนบุคคล กับประโยชน

สวนรวม  
9) ตองปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอยางตรงไปตรงมา และไมกระทำการเลี่ยงประมวล

จริยธรรมนี้ 
 
 

๒๔ 



 

 

 
  

๓.๖ การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินตามหลักสูตรสายงาน  
  เทศบาลตำบลโนนสูง วิเคราะหและสรุปการพัฒนาพนักงานสวนทองถิ่น ตามหลักสูตรสายงานของเทศบาล โดยใชขอมูลบุคลากรปจจุบัน เพื่อสงเสริมให

พนักงานสวนทองถิ่น  ใหไดรับการฝกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่กำหนด และสงเสริมเสนทางความกาวหนาของพนักงานสวนทองถิ่น ดังนี ้

ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง  
(ป /เดือน) 

 
การผานหลกัสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒  
1 นางสาวประครอง  สาระฆัง ปลัดเทศบาล กลาง ปริญญาโท 

รัฐประศาสนศาสตร 
๒๘ ป หลักสูตรนักบริหารงานอปท. - - -  

๒ นายสุภัทร  เพิ่มสิน 
 

รองปลัดเทศบาล ตน ปริญญาโท รัฐศาสตร ๖ ป หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่น
ระดับตน 

- - -  

 สำนักปลัดเทศบาล (๐๑)          
๓ นางพิไลวรรณ  เลิศวิจิตรวัฒนา หัวหนาสำนักปลัดเทศบาล 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ตน ปริญญาโท 

รัฐประศาสนศาสตร 
๖ เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป - - -  

๔ นางสาวธีรกานต  แสงพระจันทร นักจัดการงานทั่วไป ปก. ปริญญาตร ี
ศิลปศาสตรบัณฑิต 

๓ ป ๕ เดือน - - +๑ -  

๕ นางสาวสุดารัตน  เรืองจันทร นักทรัพยากรบุคคล ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต ๑๗ ป  หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล - - -  
๖ นางจันทรเพ็ญ  ภูผานี นักวิเคราะหนโยบายและแผน ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต ๖ ป - - - -  
๗ นางสาวศิริประภา  ภูครองตา นิติกร ชก. นิติศาสตรบัณฑิต ๑๙ ป  หลักสูตรนิติกร - - -  

๘ นางสาวศศิธร  ดีรักษา เจาพนักงานธุรการ ปง. ปวส./การบัญช ี ๓ ป  - - +๑ -  
๙ นายวิชิต  ภูใบบัว เจาพนักงานปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัย 
ชง. ปวส./ชางไฟฟา ๘ ป - - - -  

 กองคลัง (๐๔)          
๑๐ นางเดือนฉาย  ภูจำปา 

 
ผูอำนวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ตน บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ๑๙ ป หลักสูตรนักบริหารงาน 

การคลัง ระดับตน 
- - -  

๑๑ นางชัชวาลย  นามบานเหลา 
 

หัวหนาฝายบริหารงานคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง) 

ตน คอมพิวเตอรธุรกิจ ๒ ป - - +๑ -  

๑๒ นางสาวมลิวัลย  โทรดั นักวิชาการเงินและบัญชี ปก. บัญชีบัณฑิต ๔ ป - - +๑ -  
๑๓ นางวาสนา  ภูยาทิพย 

 
เจาพนักงานจัดเก็บรายได ชง. ปวส./การบัญช ี ๑๙ ป หลักสูตรเจาพนักงานจัดเก็บ

รายได 
- - -  

๑๔ นางสาวยุคุณธรณ  นาสมภักดิ ์
 

เจาพนักงานพัสดุ ปง. ปวส./การบัญช ี
 

๑ เดือน - - +๑ -  

๒๕
 



 

 

 
  

 

ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง  
(ป /เดือน) 

 
การผานหลกัสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒  
 กองชาง (๐๕)          

๑๕ นายศักดิ์ชัย  อุดรทิพย 
 

ผูอำนวยการกองชาง 
(นักบริหารงานชาง) 

ตน ป.ตรี เทคโนโลยี
อุตสาหกรรมกอสราง 

๔ ป - - - -  

๑๖ นางสาวปวีณา  นาทันเลิศ เจาพนักงานธุรการ ชง. ป.ตรี เคมี ๑๐ ป ๙ เดือน หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ - - -  
๑๗ นายเทียนชัย  ลีใส นายชางไฟฟา ชง. ปวส./ชางไฟฟา ๖ ป  - - - -  
๑๘ นายจิระพงษ  ภูแลขำ นายชางโยธา ปง. ปวส./อุตสาหกรรมโยธา ๑ เดือน - - +๑ -  

 กองการศึกษา (๐๘)          
๑๙ นางกุหลาบ  ภูอาง ผูอำนวยการกองการศึกษา 

(นักบริหารงานการศึกษา) 
ตน ปริญญาโท 

หลักสูตรและการสอน 
๑๒ ป  หลักสูตรนักบริหารงาน

การศึกษา ระดับตน 
- - -  

 
๒๐ นางสาวนิตยา  สีเอี่ยม นักวิชาการศึกษา ชก. ปริญญาโท 

บริหารการศึกษา 
๑๙ ป  หลักสูตรนักวิชาการศึกษา - - -  

๒๑ นางสาวอำไพรินทร  บุตรวัง เจาพนักงานธุรการ ปง. ปวส./คอมพิวเตอร ๔ ป - +๑ - -  
๒๒ นางสาวสุภาณี  สรอยคำ ครู ชพ. ปริญญาโท 

บริหารการศึกษา 
๑๔ ป - - - -  

๒๓ นางสาวพรนภา  พรพนม ครู ชก. ปริญญาโท 
บริหารการศึกษา 

๑๔ ป - - - -  

 กองสวัสดิการสังคม (๑๑)          
๒๔ นางสุจิตรา  สาระฆัง 

 
 

ผูอำนวยการ 
กองสวัสดิการสังคม 

(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม) 

ตน ปริญญาโท 
รัฐประศาสนศาสตร 

๑๑ ป - - - -  

๒๕ นายธนวัฒน  ภูกองไชย 
 

นักพัฒนาชุมชน ปก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
การจัดการทั่วไป 

๗ เดือน - +๑ - -  

 หนวยตรวจสอบภายใน (๑๒)          
๒๖ นางเนตรนภา  วงศอินตา 

 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน ชก. ปริญญาโท 

บริหารธุรกิจ 
๑๒ ป - - +๑ -  

๒๖
 



 
 

 
  

สวนที่ ๔ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
 
   การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลโนนสูง ไดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี ้

 

๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision) 
   เทศบาลตำบลโนนสูง จัดทำวิสัยทัศนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพื่อใหการ

กำหนดทิศทางการพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานครูและบุคลกรทางการศึกษา และพนักงานจาง          
ของเทศบาลตำบลโนนสูง  

 

   “มุ งพัฒนาบุคลากรใหกาวทันตอการเปลี ่ยนแปลง แสวงหาความรูควบคูคุณธรรม 
สรางสรรคนวัตกรรมบริการ เพื่อพัฒนาองคกรอยางยัง่ยืน”  

 

๔.๒ พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
   เทศบาลตำบลโนนสูง จัดทำพันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพื่อใหการ
พัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจาง ตามวิสัยทัศนของ         
การพัฒนาบุคลากร และบรรลุวัตถุประสงคของเทศบาลตำบลโนนสูง  

  1) พัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลโนนสูง ใหเปนมอือาชีพและนวัตกร มีความรู ทัศนคติ ทักษะ
ที่จำเปนในการบริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

  2) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

  3) พัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลโนนสูง ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของ
ชีวิตและการทำงาน 
   4) สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลที่เหมาะสม 
   5) พัฒนาบุคลากรเทศบาลตำบลโนนสูง ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
   6) พัฒนาทักษะดานภาวะผูนำ ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสำหรับผูนำการเปลี่ยนแปลง    
รุนใหมในเทศบาลตำบลโนนสูง 
 

๔.๓ คานิยม 
   คานิยม คือ แนวปฏิบัติที่บุคลากรในเทศบาลตำบลโนนสงู ยึดถือรวมกันเพื่อกำหนดพฤติกรรม
ในการทำงานและการใหบริการประชาชน คานิยมที่ชัดเจนจะชวยสรางวัฒนธรรมในองคกรที่เขมแข็ง และ
สนับสนุนการทำงานอยางมีประสิทธิภาพ ใหเทศบาลตำบลโนนสูง จัดทำคานิยมของเทศบาลตำบลโนนสูง
เพื่อใหพนักงานเทศบาล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจาง ปฏิบัติตามคานิยมของ
เทศบาลตำบลโนนสูง 

 

“คิดสรางสรรค ทำงานโปรงใส บริการดวยใจ รับใชประชาชน” 
 
 
 

 

๒๗ 



 
 

 
  

๔.๔ เปาประสงค  
  เทศบาลตำบลโนนสูง กำหนดเปาประสงคของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป เพื่อพัฒนา

บุคลากรพนักงานเทศบาล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจาง   
  ๑) บุคลากรมีสมรรถนะสูง มีท ักษะหลากหลายและทักษะดิจิท ัล สามารถปรับตัวตอ 

การเปลี่ยนแปลง นำความรูและนวัตกรรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับภารกิจขององคกร
และความตองการของประชาชน 

  ๒) เทศบาลตำบลโนนสูงมีระบบวางแผนและพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ ครอบคลุมการ
พัฒนาสมรรถนะ การเร ียนร ู ตลอดชีวิต การพัฒนาทักษะอนาคต (Future Skills) และการวางแผน
ความกาวหนาในสายอาชีพอยางชัดเจนและเปนธรรม 
   ๓) บุคลากรยึดมั ่นคานิยม คุณธรรม จร ิยธรรม และหลักธรรมาภิบาล ปฏิบ ัต ิงาน             
ดวยความซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได มีจิตสาธารณะ และทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
   ๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองคกร มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี และสมดุลชีวิตกับการ
ทำงาน ในสภาพแวดลอมที่สงเสริมการเรียนรู การมีสวนรวม และความสุขในการทำงาน 
   ๕) บุคลากรไดรับการเตรียมความพรอมสูชีวิตหลังเกษียณอยางมีคุณภาพ ทั้งดานการเงิน 
สุขภาพ การพัฒนาทักษะอาชีพเสริม และการใชชีวิตอยางมีคุณคาและมั่นคง 
 

๔.๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
    กำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ของเทศบาล
ตำบลโนสูง เพื่อพัฒนาบุคลากรพนักงานเทศบาล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจาง  
   ยุทธศาสตรที่  ๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงสูความเปนมืออาชีพ 
   ยุทธศาสตรที่ ๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพื ่อรองรับการเปลี ่ยนแปลงและพัฒนา 
การบริการสูความเปนเลิศ 
   ยุทธศาสตรที่ ๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู
อยางยั่งยืน 

  ยุทธศาสตรที่ ๔ การเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ยึดมั่นคุณธรรม จริยธรรม  
และการสรางเสริมความผูกพันของบุคลากร 
 
 
 
 

๒๘ 



 

 
  

 ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงสูความเปนมืออาชีพ 
 

 
  
 
 
 
 

วัตถุประสงคและ
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

หนวยงาน
ดำเนินการ ๒๕๗๐ 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕๗๒ 
(คน) 

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ 

บุคลากรทุกระด ับมี
การพ ัฒนาค ว า มรู  
ทักษะ และสมรรถนะ
ใ ห  ส อ ด ค ล  อ ง กั บ
ภารก ิจขององค  กร
ปกครองสวนทองถิ่น 
และไดร ับการพัฒนา
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนงอยางตอเนื่อง  

1) โครงการฝกอบรมหลักสูตร
ป ฐ ม น ิ เ ทศข  า ร า ชก ารหรื อ
พนักงานสวนทองถิ่นบรรจุใหม  

ร อยละของบุคลากรท ี ่ ผ  าน
หลักสูตรปฐมนิเทศขาราชการ
หรือพนักงานสวนทองถิ่นบรรจุ
ใหม (รอยละ ๑๐๐)  

- 

 

 

๒ 

 

- 

 

- ๔๐,000 
 

- 
 

การฝกอบรม กรมสงเสริม 
การปกครองทองถิ่น 

๒) โครงการฝกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น ไดแก 
หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป 
หลักสูตรนักจัดการงานทั่วไป 
หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบาย
และแผน 
หล ักส ูตรน ักว ิชาการเง ินและ
บัญชี 
หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ 
หลักสูตรนายชางโยธา 
 

ร อยละของบุคลากรท ี ่ ผ  าน
ฝกอบรมหลักสูตรตามสายงาน
ของขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถิ่น  (รอยละ ๑๐๐)  

๒ 

 

๕ - ๔๐,๐๐๐ 
 

๑๐๐,000 
 

- การฝกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมสงเสริม 
การปกครองทองถิ่น 

รวม ๒ ๗ - ๔๐,๐๐๐ 1๔0,๐๐๐ -   

๒๙
 



 

 
  

ยุทธศาสตรท่ี ๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการบริการสูความเปนเลิศ 

 

วัตถุประสงคและ
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 
คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หนวยงาน
ดำเนินการ ๒๕๗๐ 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕๗๒ 
(คน) 

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
ม ี ค ว า ม ร ู  ท ั ก ษ ะ
สมรรถนะและทัศนคติ
ท ี ่ เ หม าะสมต  อการ
ปฏิบัติงานในบริบทที่มี
การเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วและพรอมรับการ
เปลี่ยนแปลง 
 

1) โครงการฝ  กอบรม เชิ ง
ปฏิบัติการเพื ่อเพิ ่มประส ิทธิ 
ภาพในการปฏิบ ัต ิงานของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรที ่ผ านการ
ประเม ินการทดสอบหล ั งก าร
ฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

6๑ 
 
 

6๑ 6๑ ๓๐,000 
 

๓๐,000 
 
 

๓๐,000 
 

 1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัติ 
 

 

องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

๒) บ ุคลากรม ีความรู
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

๑) โครงการฝ กอบรมแนวทาง
ปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยที่เกี่ยวของ 

ระดับความสำเร็จของการจัดทำ
ผลรายงานการฝกอบรมตามที่
กำหนด (ระดับ ๕) 

๑ - - ๕,000 - -  1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัติ 
 

องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

๓) บุคลากรทุกระดับ 
ม ีความร ู ท ักษะด าน
ดิจิทัล พัฒนานวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝ  กอบรม เชิ ง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะดาน
ด ิ จ ิ ท ั ล แ ล ะ ก า ร พ ั ฒ น า
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

ร  อยละของบ ุ คล ากรท ี ่ ผ  าน 
ก า ร ป ร ะ เ ม ิ น ก า ร ท ด ส อ บ 
การฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 
 

๒๓ 
 
 

๒๓ ๒๓ ๒๓,๐๐๐ 
 

๒๓,๐๐๐ 
 
 

๒๓,๐๐๐ 
 
 

 1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัติ 
 

 

องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

๒) โครงการประกวดงานบริการที่
เปนเลิศประจำป 

จำนวนงานบร ิการท ี ่ เก ิ ด ขึ้ น 
จากการพ ัฒนาของบ ุคลากร  
(๑ ผลงาน/สวนราชการ) 

๕ 
 
 

๕ ๕ 10,๐๐๐ 
 

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

 

องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

รวม ๙๐ ๘๙ ๘๙ ๖๘,๐๐๐ ๖๓,๐๐๐ ๖๓,๐๐๐   

๓๐
 



 

 
  

ยุทธศาสตรท่ี ๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืน 

 
 
 
 
 

วัตถุประสงคและ
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 
คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หนวยงาน
ดำเนินการ ๒๕๗๐ 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕๗๒ 
(คน) 

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ 

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

1) โครงการฝ  กอบ รม เชิ ง
ปฏิบ ัต ิการการบร ิ หา รง าน
บุคคลขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 
 

ร  อ ย ล ะขอ ง บ ุ ค ล า ก รท ี ่ ผ  า น 
การประเมินการทดสอบหลังการ
ฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

๖ 
 

๖ ๖ ๓0,000 
 

๓0,000 
 
 

๓0,000 
 

 1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ใหบริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรูดวยตนเอง
ผ  านส ื ่ ออ ิ เล ็ กทรอน ิ กส                    
(e-Learning) 

ร  อ ย ล ะขอ ง บ ุ ค ล า ก รท ี ่ ผ  า น 
ก า ร เ ร ี ย น ร ู  ด  ว ย ต น เ อ ง  
(รอยละ ๘๐) 
 

๒๐ ๒๐ ๒๐ - - - 1) การฝกอบรม สถาบันการศึกษา 
ใหบริการวิชาการ 

๒) สวนราชการมีการ
จ ั ดการควา ม ร ู  ข อ ง
องค กรปกครองส วน
ทองถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจ ัดการ
ความรู ขององคกรปกครองส วน
ทองถิ่น 

รอยละของสวนราชการมีการจัดทำ
คู ม ือการปฏิบัติงานและคูมือการ
ใ ห  บ ร ิ ก า ร ป ร ะ ช า ช น  
(๑ คูมือ/สวนราชการ) 
 
 
 

๕ ๕ ๕ - - -  1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัติ 
 

องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

รวม ๓๑ ๓๑ ๓๑ ๓0,๐๐๐ ๓0,๐๐๐ ๓0,๐๐๐   

๓๑
 



 

 
  

 ยุทธศาสตรท่ี ๔ การเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรท่ียึดมั่นคุณธรรม จริยธรรม  และการสรางเสริมความผูกพันของบุคลากร 

 
 

 

วัตถุประสงคและ
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

หนวยงาน
ดำเนินการ ๒๕๗๐ 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕๗๒ 
(คน) 

๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ 

๑) บุคลากรทุกระดับ
ม ี จ ิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 
ค ุณธรรม จร ิยธรรม 
และเจตคติการเปน
ขาราชการที่ดี 

1) โครงการสงเสริมคุณธรรม
และจริยธรรมใหแกบุคลากร
ขององค กรปกครองส วน
ทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรที่ผาน 
การประเมินการทดสอบหลังการ
ฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 

๖๑ 
 

๖๑ ๖๑ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ 
 

3๐,๐๐๐  1) การฝกอบรม 
๒) การฝกปฏิบัติ 

องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการตาน
ท ุจร ิตคอร ับช ั ่น ในองค กร
ปกครองสวนทองถิ่น 

ร อยละของบุคลากรที ่ประกาศ
เจตนารมณและเขารวมกิจกรรม 
(รอยละ ๑๐๐) 

๖๑ ๖๑ ๖๑ ๓๐,๐๐๐ ๓๐,๐๐๐ ๓๐,๐๐๐  ๑) การฝกปฏิบัติ องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

๒) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสราง
วัฒนธรรมองคกรที ่ดี 
และเสริมสรางความ
ผูกพันของบุคลากร 

๑) โครงการจ ั ดก ี ฬาของ
บุคลากรสังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นประจำป 

รอยละที่เขารวมกิจกรรมกีฬาของ
องค  กรปกครองส  วนท  อ ง ถิ่ น     
(รอยละ ๘๐) 

๖๑ ๖๑ ๖๑ ๓๐,๐๐๐ ๓๐,๐๐๐ ๓๐,๐๐๐   ๑) การฝกปฏิบัติ 
 

องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

๒) โครงการส ั มมนาและ
การศ ึกษาด ูงานขององค  กร
ปกครองสวนทองถิ่นประจำป 

ร  อ ย ละ ของบ ุ ค ล ากร ท ี ่ ผ  า น 
การประเมินการทดสอบหลังการ
ฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 

๖๑ ๖๑ ๖๑ ๒๐๐,๐๐๐ ๒๐๐,๐๐๐ ๒๐๐,๐๐๐   1) การฝกอบรม 
  ๒) การฝกปฏิบัติ 
 

องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

รวม ๒๔๔ ๒๔๔ ๒๔๔ ๒๙๐,๐๐๐ ๒๙๐,๐๐๐ ๒๙๐,๐๐๐   

๓๒
 



 

 
  

สรุปจำนวนโครงการตามยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ๓ ป ของเทศบาลตำบลโนนสูง 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ - ๒๕๗๒  

 

ลำดับ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
จำนวนโครงการ งบประมาณ 

หมายเหต ุ
๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ ๒๕๗๐ ๒๕71 ๒๕๗๒ 

๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหม ีสมรรถนะสูงสู ความเปน 
มืออาชีพ 

๒ ๒ ๒ ๔๐,๐๐๐ ๑๔0,๐๐๐ -  

๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาการบริการสูความเปนเลิศ 

๔ ๔ ๔ ๖๘,๐๐๐ ๖๓,๐๐๐ ๖๓,๐๐๐  

๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร
แหงการเรียนรูอยางยั่งยืน 

๓ ๓ ๓ ๓0,๐๐๐ ๓0,๐๐๐ ๓0,๐๐๐  

๔ การเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่ยึดมั่นคุณธรรม 
จริยธรรม  และการสรางเสริมความผูกพันของบุคลากร 

๔ ๔ ๔ ๒๙๐,๐๐๐ ๒๙๐,๐๐๐ ๒๙๐,๐๐๐  

รวม ๑๓ 1๓ 1๓ ๔๒๘,๐๐๐ ๕๒๓,๐๐๐ ๓๘๓,๐๐๐  
 

 
 
 
 
 
 

 
 

๓๓
 



 
 

 
  

สวนที่ ๕ การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร 
 
   การดำเนินการตามแผนแมบทพัฒนาบคุลากร 3 ป ของเทศบาลตำบลโนนสงู  พ.ศ. ๒๕70 – 
๒๕๗๒ จำเปนตองอาศัยความรวมมือจากองคกรปกครองสวนทองถิ ่นและบุคลากรทุกฝายอยางจริงจัง         
โดยกำหนดใหการเรียนรู และพัฒนาตนเองเปนหนาที ่สำคัญของขาราชการและบุคลากรภาครัฐทุกคน  
ซึ ่งสามารถนำแนวคิดการพัฒนาบุคลากร Learning Model (๗๐ : ๒๐ : ๑๐) มาใชเปนกรอบในการวางแผน 
และดำเนินการพัฒนา กลาวคือ รอยละ ๗๐ เปนการเรียนรู จากประสบการณ (Experiential Learning)        
เชน การมอบหมายงานที่ทาทาย การแกไขปญหาจริง การหมุนเวียนงาน การรับผิดชอบโครงการ หรือการ
เรียนรูดวยตนเอง ซึ ่งเปนรูปแบบการเรียนรูที่เกิดขึ ้นมากที ่สุดและสงผลตอการพัฒนาสมรรถนะอยางแทจริง            
รอยละ ๒๐ เปนการเรียนรูผานปฏิสัมพันธทางสังคม (Social Learning) เปนการเรียนรูผานการมีปฏิสัมพันธกับ
บุคคลอื่น เชน การสอนงาน (Coaching) การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) การแลกเปลี่ยนความรู หรือการให
คำปรึกษาและรอยละ ๑๐ เปนการเรียนรู แบบเปนทางการ (Formal Learning) เชน การอบรม สัมมนา       
การเรียนในหองเรียน การเรียนออนไลนตาง ๆ อยางไรก็ตาม เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรมีความยืดหยุน และ
สอดคลองกับลักษณะงานของแตละตำแหนง บุคลากรสามารถปรับสัดสวนการเรียนรูในแตละสวนไดตามความ
เหมาะสม โดยหารือรวมกับผูบังคับบัญชาหรือผูกำกับดูแลดานการพัฒนาของหนวยงาน เพื่อใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอการปฏิบัติงาน ตามแนวทางจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
อยางเปนระบบ เพื่อที่จะมุงเนนการพัฒนาศักยภาพของบุคคลใหสอดคลองกับบทบาทหนาที่ ความกาวหนา    
ในสายอาชีพเพื่อพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคลากรใหสอดคลองกับเปาหมาย
งานเปาหมายองคกร และความกาวหนาทางสายอาชีพ อันนำไปสูการเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากร
และการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
   การขับเคลื ่อนการพัฒนาบุคลากรทองถิ่นใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม หนวยงานของรัฐ 
รวมถึงบุคลากรและผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝาย ควรมีบทบาทรวมกันในการวางแผน สงเสริม สนับสนุน ติดตาม  
และประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื ่อง เพื ่อใหบุคลากรมีสมรรถนะที่เหมาะสม สามารถปรับตัวตอ 
การเปลี่ยนแปลง และปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะนำไปสูการยกระดับคุณภาพการบริหาร
ภาครัฐและการใหบริการประชาชนอยางยั่งยืน 

 

๕.๑ ความรับผิดชอบ  
   ๑. บุคลากรมีหนาที ่เรียนรู และพัฒนาตนเองอยางตอเนื ่อง เขารวมกิจกรรมพัฒนาตาม
แผนพัฒนาบุคลากรที ่กำหนด แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางสม่ำเสมอ ไมวาจะเปนการพัฒนา        
ที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดดำเนินการใหหรือการพัฒนาตนเองผานชองทางและสื่อตาง ๆ และนำความรู 
ทักษะ สมรรถนะใหสามารถทำงานตามบทบาทหนาที่และระดับตำแหนงของตนเอง  

  ๒. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ เปนแบบอยางในการพัฒนาตนเองอยางสม่ำเสมอ สงเสริมและ
สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการเรียนรูและพัฒนา และมีหนาที่สรางสภาพแวดลอมและระบบการทำงาน
ที่เอื้อใหเกิดการเรียนรู ใหทรัพยากรที่จำเปนจอการพัฒนา รวมทั้งดูแลติดตามและใหคำแนะนำเกี่ยวกับ 
การทำงานอยางตอเนื่องและเหมาะสม 

  ๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีหนาที่กำหนด
ทิศทางขององคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผู บริหารในการกำหนดทิศทาง              
เชิงยุทธศาสตรดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งใหการ
สนับสนุนผู บังคับบัญชาทุกระดับในการทำหนาที ่และรับผิดชอบการเรียนรู และพัฒนาผู ใตบังคับบัญชา 

๓๔ 



 
 

 
  

ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู การพัฒนาบุคลากร เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากร และสวนราชการอยางทั่วถึง เพื่อนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและ
ประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลโนนสูง กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนิน        
การอื่น  ๆแลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอนายกเทศมนตรีตำบลโนนสูงทราบ 
   ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
ประกอบดวย 

๑) นายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น     เปนประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น     เปนกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหนาสวนราชการ ทุกสวนราชการ    เปนกรรมการ 
๔) หัวหนาสวนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป  นกรรมการและ

เลขานุการ 
  ๕) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นที่ไดรับมอบหมายไมเกิน ๒ คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
  ทั้งนี้ การออกคำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ใหระบุชื่อ – สกุล 

และตำแหนง หรือระบุเฉพาะตำแหนงก็ได โดยนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนผูออกคำสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
การติดตามและประเมินผลเปนกระบวนการสำคัญในการตรวจสอบความกาวหนาและผลสัมฤทธิ์

ของการดำเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อใหมั่นใจวาการพัฒนาที่ดำเนินการนั้นสอดคลองกับเปาหมาย
ขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น และสามารถนำความรู ทักษะ และสมรรถนะไปใชในการปฏิบัติงานได 
อยางมีประสิทธิภาพ โดยสามารถกำหนดแนวทางดำเนินการได ดังนี้  

๑. กำหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทำรายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน 30 วันทำการ 
นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกเทศมนตร ี

๒. ให ผ ู บ ังคับบัญชาทำหนาที ่ต ิดตามผลการปฏิบ ัต ิงาน โดยพิจารณาเปร ียบเทียบผล 
การปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นำขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม 
กับความตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่นตอไป 

๔. ผ ู บ ังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื ่อนขั ้นเง ินเดือน เล ื ่อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๓๕ 



 
 

 
  

๕.3 ตัวชี้วัด  

1. ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ  

ตัวชี้วัด 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 2570 พ.ศ. 2571 พ.ศ. 2572 
1. รอยละเฉลี่ยของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครอง 
สวนทองถิ่นที่ไดรับการพัฒนาประจำป 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

2.รอยละเฉลี ่ยของบุคลากรเรียนรู ดวยตนเองผาน
หล ั กส ู ตรการ เร ียนร ู  ผ  านส ื ่ ออ ิ เล ็กทรอน ิกส   
(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

3. รอยละเฉลี่ยของบุคลากรที่ไดรายงานผลการเขารับ 
การฝกอบรมภายใน 30 วัน นับตั ้งแตวันหลังจาก 
การฝกอบรม 

รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100 

4. รอยละของสวนราชการในองคกรปกครองสวนทองถิ่น
ที่มีนวัตกรรม คูมือบริการประชาชน หรือแนวปฏิบัติที่ดี 
(Best Practice) 

รอยละ 40 รอยละ 60 รอยละ 80 

5. รอยละเฉลี ่ยของความพึงพอใจของบุคลากรตอ 
การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

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

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 

๒. ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ  

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

ระดับที่ ๑ ศึกษา วิเคราะห รวบรวมความตองการของบุคลากร เพื ่อจัด (ราง) แผนพัฒนา
บุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ระดับที่ 2 จัดประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป เพื ่อพิจารณาใหความ
เห็นชอบ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ระดับที่ 3 เสนอ (ราง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหผูบริหาร
องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ไดรับความเห็นชอบของคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ป 

ระดับที่ 4 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ตอ ก.ท.จ.จังหวัด เพื่อใหความเห็น ชอบ กอนวันที่ ๑ 
ตุลาคม 2569 

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

  
 
 
 

๓๖ 



 
 

 
  

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

ระดับที่ ๑ สามารถจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ซึ ่งมีสาระสำคัญ
ประกอบดวย ๑) หลักการและเหตุผล ๒) เปาหมายการพัฒนา ๓) หลักสูตรการพฒันา 
๔) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดำเนินการพัฒนา ๕) งบประมาณในการดำเนินการ
พัฒนา และ ๖) การติดตามและประเมินผลการพัฒนา ตามหลักเกณฑกำหนด  

ระดับที่ 2 สามารถกำหนด หลักสูตร กิจกรรม และโครงการ สำหรับการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ระดับที่ 3 สามารถดำเนินการจัดกิจกรรม โครงการ และวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพฒันา
บุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามที่กำหนดใน
แตละป 

ระดับที่ 4 รายงานผลการดำเนินงานตามแผนตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -
2572 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเสนอผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ระดับที่ 5 จัดทำสรุปปญหาและอุปสรรคการวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
พ.ศ. 2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อนำไปวิเคราะหในการจดัทำ
แผนพัฒนาบุคลากรครั้งตอไป  

 
๕.4 บทสรปุ 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลโนนสูง มุงเนนการยกระดับ
ศักยภาพของบุคลากรทุกระดับใหมีความรู  ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคลองกับภารกิจ 
ยุทธศาสตร และทิศทางการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยใหความสำคัญกับการพัฒนาอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง ทั้งดานความเชี่ยวชาญในสายงาน การใชเทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารจัดการสมัยใหม 
ตลอดจนการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการใหบริการประชาชน เพื่อใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ โปรงใส และมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ยังมุงเตรียมความพรอมใหบุคลากรสามารถปรับตัวตอ 
การเปลี ่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม และนโยบายของภาครัฐ รวมถึงรองรับภารกิจ 
ที่อาจเพิ่มขึ้นจากการถายโอนอำนาจสูทองถิ่น โดยเนนการพัฒนาศักยภาพเฉพาะดาน การถายทอดองคความรู 
และการสรางองคกรแหงการเรยีนรู เพื่อใหเกิดความตอเนื่องในการปฏิบัติงานและลดความเสี่ยงจากการสญูเสยี
กำลังคน การดำเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ของเทศบาลตำบลโนนสูง ประจำปงบประมาณ         
พ.ศ. 2570 - 2572 จะชวยใหมีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง มีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง และสามารถ
ขับเคลื ่อนภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถิ ่นไดอยางมีประสิทธิผล สงผลใหการใหบริการสาธารณะ        
แกประชาชนมีคุณภาพ เกิดความเชื่อมั่น โปรงใส และนำไปสูการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมีความ
เขมแข็ง ทันสมัยอยางยั่งยืน 

 

๓๗ 
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