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ส่วนท่ี  ๑  หลักการและเหตุผล 

 
1.1 หลักการและเหตุผล 
 

๑. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานใน
หน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล  
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองปูองกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่
เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒. พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓. ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี โดย
องค์การบริหารส่วนต าบล ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด และก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล  จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบ
ของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การ
บริหารส่วนต าบล  นั้น 
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๔. สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 

ด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง  ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน า ระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร 
ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  
ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้  
อย่างเหมาะสม 

  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบล จึงได้จัดท าแผนการพัฒนา
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโรงเข้  อ าเภอบ้านลาด  จังหวัดเพชรบุรี ในการปฏิบัติราชการและ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นไป

ตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามที่ ก.อบต. ก าหนด 
๒. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบล  มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบล  มีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  

๓. เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔. เพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่  ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร  
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบล  สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและ
การให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปูาหมายตามภารกิจหน้าที่ 
 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
๑. การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 

ในการพัฒนา พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา  และพนักงานจ้าง ให้มีความ
สอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒. ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร 
ได้แก่  
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3.5 การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
3.6 การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

๔. งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนต าบล  ต้องจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่ า 
เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕. การติดตามประเมินผล ให้องค์การบริหารส่วนต าบล  ก าหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ๓ ปีถัดไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



- 4 - 
 
 

ส่วนที่  ๒  การวิเคราะห์สถานการณพ์ัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล   
  องค์การบริหารส่วนต าบล  มีภารกิจอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจ  สังคม  
และวัฒนธรรม  ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537  พระราชบัญญัติ
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 

ภารกิจ 
1. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
1.1 จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก (มาตรา 67 (1))  
1.2 ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
1.3 ให้มีและบ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
1.4 ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า  (มาตรา 68 (3)) 
1.5 การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา 16(4)) 
1.6 การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5)) 

2. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
2.1  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา 67(6)) 
2.2 ปูองกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา 67(3)) 
2.3 ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ (มาตรา 68(4)) 
2.4 การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส (มาตรา 16(10)) 
2.5 การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย(มาตรา 16(2)) 
2.6 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตรา 16(5)) 
2.7 การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล (มาตรา 16(19)) 
3. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
3.1 การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
3.2 การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน (มาตรา 68(8) 
3.3 การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
3.4 จัดให้มีที่จอดรถ (มาตรา 16(3)) 
3.5 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง (มาตรา 16(17)) 
3.6 การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28)) 
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ภารกิจ 
4. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
4.1 ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6) 
4.2 ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5)) 
4.3 บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7)) 
4.4 ให้มีตลาด (มาตรา 68(10)) 
4.5 การท่องเที่ยว (มาตรา 68(12)) 
4.6 กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ (มาตรา 68(11)) 
4.7 การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6)) 
4.8 การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 
5. ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 

ดังนี้ 
5.1 คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม(มาตรา 67(7)) 
5.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

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

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

ส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
7.1 สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น (มาตรา 45(3)) 
7.2 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตามความ

จ าเป็นและสมควร (มาตรา 67(9)) 
7.3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการปูองกัน(มาตรา 16(16)) 
7.4 การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรา 

17(3)) 
7.5 การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

(มาตรา 17(16)) 
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๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลจะด าเนินการ 
 ภารกิจหลัก  

1) การปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
2) การพัฒนาสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ 
3) การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต 
4) การพัฒนาและส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
5) การพัฒนาส่งเสริมสุขภาพและการสาธารณสุข 

 ภารกิจรอง 
1) การสนับสนุนและส่งเสริมอุตสาหกรรมในครัวเรือนและเศรษฐกิจชุมชน 

 2)  การพัฒนาการมีส่วนร่วมทางการเมืองและการบริหารในภาคของประชาชน 
 3) การส่งเสริมการเกษตรและปศุสัตว์ 
 

๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
(๑) ความต้องการด้านทักษะ 

๑. ทักษะการบริหารโครงการ 
๒. ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔. ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
๑. ความรู้เรื่องกฎหมาย 
๒. ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๓. ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔. ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑. งานสาธารณสุข การเฝูาระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
๒. งานจัดท างบประมาณ 
๓. งานช่าง 
๔. งานธุรการ งานสารบรรณ 

 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม  (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ 
ส าหรับองค์กรซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาส
และอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร 
การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  
จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง  
นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเปูาหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ
ท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม 
SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้    
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 1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 
  S มาจาก Strengths หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ 
เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  
จุดแข็ง ด้านทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์                       
  W มาจาก Weaknesses หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น 
ปัญหาหรือข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการ
แก้ปัญหานั้น     
 2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก่ 
  O มาจาก Opportunities หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกของ
องค์กรเอื้อประโยชน์หรือส่งเสริมการ ด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็น
ผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้อง
เสาะ แสวงหาโอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 
  T มาจาก Threats หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่ง
การบริหารจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
 

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลโรงเข้  

จุดแข็ง   S จุดอ่อน   W 
1. บุคลากรมีภูมิล าเนาอยู่ในพ้ืนที่ อบต. และพ้ืนที่ใกล้ 
อบต. 
2. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างานละเอียด
รอบคอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยงต่อการทุจริต 
3. เป็นคนในชุมชนสามารถท างานคล่องตัว โดยใช้
ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้ 
4. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้าย 
5. ส่งเสริมให้มีการน าความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่ได้จาก
การศึกษาและฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

1. บุคลากรบางส่วนมีความรู้ไม่สอดคล้องกับภารกิจ
ของ อบต. 
2. บุคลากรมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่เพียงพอ 
มีภาระหนี้สิน 
3. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมี
บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี 
 

 

 

โอกาส   O ข้อจ ากัด   T 
1. บุคลากรมีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนท าให้เกิด
ความร่วมมือในการท างานง่ายขึ้น 
2. บุคลากรมีความจริงใจในการพัฒนาอุทิศตนได้
ตลอดเวลา 
3. บุคลากรมีถ่ินที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ท าให้รู้ สภาพ
พ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
4. ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาตามสายงานมีบทบาทใน
การช่วยให้บุคลากรปฏิบัติภารกิจบรรลุเปูาประสงค์ 
 

1.ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้
ที่มีจ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะ
ท างานได้ ครอบคลุมภารกิจของ อบต. 
2. งบประมาณน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ จ านวน 
ประชากร และภารกิจ 



2.5 แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนราชการ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง หน่วยตรวจสอบภายใน รวม 
มีคนครอง 1 16 6 2 1 26 

ว่าง - 7 - 4 - 11 
รวม 1 23 6 6 1 37 

ส านักปลดั อบต. 
หัวหน้าส านักปลัด 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

กองคลัง 
ผู้อ านวยการกองคลัง  

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

กองช่าง 
ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

๑.  งานบริหารงานทั่วไป   
๒.  งานนโยบายและแผนงาน 
๓.  งานนิติการ 
๔.  งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
๕.  งานสวัสดิการสังคม 
๖.  งานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
๗. งานส่งเสริมสาธารณสุข 
๘. งานรักษาความสะอาด 
๙. งานการเจ้าหน้าที่ 
 
 

๑.  งานการเงินและบัญชี   
๒.  งานพัฒนารายได้ 
๓.  งานพัสดุและทรัพย์สิน 
 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

๑.  งานก่อสร้างและซ่อมบ ารุง   
๒.  งานส ารวจและออกแบบ 
๓.  งานควบคุมอาคาร 
๔.  งานสาธารณูปโภค   
 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

- 8 - 
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๒.๖ กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบล  
 

กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปี 2567 – 2569 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 

ก าลังเดิม 

กรอบอัตราก าลังใหม่ เพิ่ม/ลด หมาย
เหตุ 2567 2568 2569 2567 2568 2569 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง)  

1 1 1 1 - - - ระดับ 
กลาง 

ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (01)         
พนักงานส่วนต าบล         

หัวหน้าส านักปลัด  
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น)   

1 1 1 1 - - - ระดับต้น 

นักจัดการงานทั่วไป (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ชก. 
นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ชก. 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  (ปก./ชก.) 1  1  1 1  -  -  - ชก. 
นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ชก. 
นักวิชาการศึกษา (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ชก.  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 2 2 2 2 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานปูองกันและบรรเทา 
สาธารณภัย 

1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างท่ัวไป         
พนักงานขับรถยนต์ 1 1 1 1 - - -  
คนงาน 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา - 1 1 1 +1 - - ก าหนด

เพ่ิม 
คนงานประจ ารถขยะ - 2 2 2 +2 - - ก าหนด

เพ่ิม 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโรงเรียนวัดหนองกา
ทอง 

        

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 1 1 1 +1 - - ก าหนด
เพ่ิม 

พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบล         
คร ู 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1 - - - ว่าง 
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 

ก าลังเดิม 

กรอบอัตราก าลังใหม่ เพิ่ม/ลด หมาย
เหตุ 2567 2568 2569 2567 2568 2569 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโรงเรียนวัดดอนกอก         
ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 1 1 1 +1 - - ก าหนด

เพ่ิม 
พนักงานครูองค์การบริหารส่วนต าบล         

คร ู 1 1 1 1 - - -  
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโรงเรียนวัดหว้า         
ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 1 1 1 +1 - - ก าหนด

เพ่ิม 
พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 2 2 2 2 - - -  
         

กองคลัง (04)         
พนักงานส่วนต าบล         

ผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานคลัง 
ระดับต้น)  

1 1 1 1 - - - ระดับต้น 

นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ชก. 
นักวิชาการจัดเก็บรายได้  (ปก./ชก.) 1  1 1 1 - - - ชก. 
นักวิชาการพัสดุ (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ชก. 

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 1 1 1 1 - - -  
กองช่าง (05)         

พนักงานส่วนต าบล         
ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง 
ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - - ว่าง 
(เกษียณ) 

วิศวกรโยธา (ปก./ชก.) - 1 1 1 +1 - - ก าหนด
เพ่ิม 

นายช่างโยธา  (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่าง  
(ใช้บัญชี 
กสถ.) 

นายช่างไฟฟูา (ปง./ชง.) - 1 1 1 +1 - - ก าหนด
เพ่ิม 
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 

ก าลังเดิม 

กรอบอัตราก าลังใหม่ เพิ่ม/ลด หมาย
เหตุ 2567 2568 2569 2567 2568 2569 

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างท่ัวไป         
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -  
หน่วยตรวจสอบภายใน (12)         

พนักงานส่วนต าบล         
นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ปก. 

รวมทั้งสิ้น 29 37 37 37 +8 - -  
 
๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
 

ประเภท 
ป.
เอก 

ป.โท ป.ตรี ปวส. ปวท. ปวช. ม.6 ม.3 
ต่ ากว่า 
ม.3 

รวม 

บริหารท้องถิ่น - 1 - - - - - - - 1 
อ านวยการท้องถิ่น - 2 - - - - - - - 2 
วิชาการและครู - 1 10 - - - - - - 11 
ทั่วไป - - - - - - - - - - 
พนักงานจา้ง - - 6 3 - - 3 - - 12 
รวม - 4 16 3 - - 3 - - 26 
คิดเป็นร้อยละ - 15.38 61.54 11.54 - - 11.54 - - 100 
 
๒.๘ สายงานของพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบล 
  พนักงานส่วนต าบล  :  ปฏิบัติ งานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่ เน้นการใช้ความรู้
ความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายหรือลักษณะ
งานที่มีความต่อเนื่องในการท างาน  มีอ านาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น   
ซ่ึงก าหนดต าแหน่งแต่ละประเภทของพนักงานส่วนต าบลไว้  ดังนี้ 
  -  สายงานบริหารท้องถิ่น  ได้แก่ ปลัด อบต.   
  - สายงานอ านวยการท้องถิ่น  ได้แก่ หัวหน้าส านักปลัด  ผู้อ านวยการกอง 
  - สายงานวิชาการ  ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี 
  - สายงานทั่วไป ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นมีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี 
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  พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มีก าหนดระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การก าหนดพนักงานจ้าง
จะมี 3 ประเภท แต่องค์การบริหารส่วนต าบลโรงเข้เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลประเภทสามัญด้วยบริบท 
ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง จึงก าหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี้ 
   - พนักงานจ้างทั่วไป 
  - พนักงานจ้างตามภารกิจ  
 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 
พนักงานครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
๑) นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงาน
ทั่วไป 
๒) นักบริหารงาน
การคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 

๑) นักจัดการงานทั่วไป 
๒) นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักวิเคราะห์
นโยบายและแผน 
4) นักพัฒนาชุมชน 
5) นักวิชาการศึกษา 
6) นักวิชาการเงินและ
บัญชี 
7) นักวิชาการจัดเก็บ
รายได ้
8) นักวิชาการพัสดุ 
9) วิศวกรโยธา 
10) นักวิชาการ
ตรวจสอบภายใน 
 

1) นายช่างโยธา 
2) นายช่างไฟฟูา 
 

1) ผู้อ านวยการศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก 
2) ครู 

 
ประเภทและจ านวนปัจจุบันด้านบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโรงเข้ 

จ าแนกตามส่วนราชการ      

ส่วนราชการ งาน 
จ านวนพนักงาน (อัตราที่มี) 

พนักงานส่วน
ต าบล 

พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงานจ้าง
ทัว่ไป 

อบต.โรงเข้ ปลัด อบต. 1   

ส านักปลัด 

หัวหน้าส านักปลัด 1   
งานบริหารงานทั่วไป 1 1 2 
งานนโยบายและแผนงาน 1 - - 
งานนิติการ - - - 
งานปูองกันและบรรเทา 
สาธารณภัย 

- 1 1 
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ส่วนราชการ งาน 
จ านวนพนักงาน (อัตราที่มี) 

พนักงานส่วน
ต าบล 

พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

 งานสวัสดิการสังคม 1 1 - 
งานการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

3 2 - 

งานส่งเสริมสาธารณสุข - - - 
งานรักษาความสะอาด - - - 
งานการเจ้าหน้าที่ 1 - - 

กองคลัง 

ผู้อ านวยการกองคลัง 1   
งานการเงินและบัญชี 1 1 - 
งานพัฒนารายได้ 1 - - 
งานพัสดุและทรัพย์สิน 1 1 - 

กองช่าง 

ผู้อ านวยการกองช่าง -   
งานก่อสร้างและซ่อมบ ารุง - - - 
งานส ารวจและออกแบบ  1  
งานควบคุมอาคาร - - - 
งานสาธารณูปโภค - - 1 

หน่วย 
ตรวจสอบภายใน 

งานตรวจสอบภายใน 1 - - 

รวม 14 8 4 
 

จ านวนบุคลากร จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
ประเภทต าแหน่ง บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป พนักงานจ้าง 

 
จ านวน 

 

 
1 

 
2 11 - 12 
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๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน 
อายุ
เฉลี่ย <= 

24 
25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น - - - - - - - 1 1 55 
อ านวยการท้องถิ่น - - - - - 1 1 - 2 50 
วิชาการ - - 1 - 6 2 - - 9 42 
ทั่วไป - - - - - - - - - - 
พนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

- - - - - 1 1 - 2 48 

พนักงานจ้าง 2 3 - 1 1 3 2 - 12 39 
รวม 2 3 1 1 7 7 4 1 26 47 

คิดเป็นร้อยละ 7.69 11.54 3.85 3.85 26.92 26.92 15.38 3.85 100  
 
๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  
 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

1. นักบริหารงานท้องถิ่น - - -  
2. นักบริหารงานทั่วไป - - -  
3. นักบริหารงานการคลัง - - -  
4. นักจัดการงานทั่วไป - - -  
5. นักทรัพยากรบุคคล - - -  
6. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - -  
7. นักพัฒนาชุมชน - - -  
8. นักวิชาการศึกษา - - -  
9. นักวิชาการเงินและบัญชี - - -  

10. นักวิชาการจัดเก็บรายได้ - - -  
11. นักวิชาการพัสดุ - - -  
12. นักวิชาการตรวจสอบภายใน - - -  
13. คร ู - - -  
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ส่วนที่  ๓  หลักสตูรพฒันาบุคลากร  
 

  การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโรงเข้  ได้พิจารณา
และให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและ
จริยธรรม  ดังนี้  
 

๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 
๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 

 บุคลากร ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในปี 2567 – 2569  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
 2. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

    บุคลากร  มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ  2567 - 2569  เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 
 

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยใน

หลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้เหมาะสมกับ
กลุ่มเปูาหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร ส าหรับหลักสูตรการ
พัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

1. หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มี
ความรู้ความเข้าใจพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมายระเบียบที่ใช้ใน
การปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้าง
และลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข
และการเป็นข้าราชการที่ดี   

2. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่นให้มีความ
เข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ส าหรับพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่
ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

4. หลักสูตรด้านการบริหาร พนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ในการบริหารงาน
ขององค์การบริหารส่วนต าบล การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจายอ านาจให้แก่องค์การบริหารส่วน
ต าบล ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ การ
ส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  
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5. หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน

ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้พนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมีการประพฤติ
ปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของพนักงานส่วนท้องถิ่น และ
หลักธรรมาภิบาล 
 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล  
(๑) การปฐมนิเทศ 

ส าหรับพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ให้มี
ความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ผู้บริหาร วัฒนธรรม
ขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ  การพัฒนา
ตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมี
แรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการ
ท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์การบริหารส่วนต าบลมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน
ได้ดีท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกตจิะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามท่ี ก.อบต. ก าหนด  

ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ในองค์การบริหารส่วนต าบล หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญของแต่ละ
บุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่ 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ ในสิ่ งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้ งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์  
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน  
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิ งปฏิบัติการ  (Workshop) หรือการสัมมนา 

(Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดที่
ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกัน 
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เป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษา
ร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑. การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ  (Attitude) ที่ ช่ ว ย ในการปฏิบัติ ง านให้มี ประสิทธิภาพสู งขึ้ น ได้ ในระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒. การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างาน
และในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติ งานได้ด้วยตนเอง  การฝึกขณะปฏิบัติ งานสามารถด าเนินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝุายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและก าหนดเปูาหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์  
ระหว่างพี่เลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้ เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ 
ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงาน  
และให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเปูาหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับ
ค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔. การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น 
ในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร  
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้  ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ 
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน  
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน  
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 
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๖. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗. การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์การบริหารส่วนต าบล 
เพ่ือเ พ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบ ริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยองค์การบริหารส่วนต าบล ส านักงาน 
ก.อบต.และ ส านักงาน ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์การบริหารส่วนต าบล
ร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได ้
 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
1. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ ของ
บุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

2. ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล มนุษย
สัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

3. ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการงานด้านช่าง 

4. ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

5. ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 

๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
องค์การบริหารส่วนต าบลโรงเข้  ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล และ

พนักงานจ้าง เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายก าหนด 
พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้างมีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวม
และประเทศชาติ อ านวยความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นใน
ค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 
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๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  การให้ข้อมูล

ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้ การฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 
 

๓.6 การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน 
  องค์การบริหารส่วนต าบลโรงเข้ ได้ส ารวจสภาพปัญหาและความต้องการการฝึกอบรมของ
บุคลากรในสังกัด เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และก าหนดทิศทางการฝึกอบรมบุคลากรให้เหมาะสมกับปัญหา 
ที่แท้จริง โดยให้แต่ละคนเสนอความต้องการผ่านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 

ส านัก/กอง 

การพัฒนา
ด้านการ

บริหารจัดการ 
 

การพัฒนาด้าน
คอมพิวเตอร์ 
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 

การพัฒนาด้าน
ระเบียบ เทคนิค

เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน ด้านธุรการ 
หรือหนังสือราชการ 

การพัฒนาด้านอ่ืน ๆ 
เช่น การเป็นผู้น า  

ทักษะในการน าเสนอ
งาน ทักษะในการพูดใน

ที่ชุมชน 
ส านักปลัด 5 3 9 - 
กองคลัง 1 6 1 - 
กองช่าง - - 2 - 

หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

- 1 1 - 

รวม 6 10 13 - 
 
  องค์การบริหารส่วนต าบลโรงเข้ได้วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตาม
หลักสูตรสายงานโดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลได้รับการฝึกอบรมหลักสูตร
ตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานส่วนต าบล ดังนี้ 
 
 
 
 
 



ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ 
ด ารงต าแหน่ง 

(ปี/เดือน) 

การผ่านการฝึกอบรมตาม 
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม 
ตามหลักสูตรสายงาน หมายเหต ุ

2567 2568 2569 
 ส านักปลัด อบต. (01)          

1. น.ส.สุนิสา  ใจปราสัย หัวหน้าส านักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป) 

ต้น รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

18 ปี  
7 เดือน 

หลักสูตร  
นักบริหารงานทั่วไป 

- - -  

2. น.ส.นิตยา โคลงเซ็น นักจัดการงานทัว่ไป ชก. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 16 ป ี หลักสูตร นักจัดการงาน
ทั่วไป 

- - -  

3. นางกาญจนา  บุญลักขะ นักทรัพยากรบุคคล ชก. ศิลปศาสตรบัณฑิต 
(รัฐศาสตร์) 

19 ปี 2 เดือน - - - +1  

4. น.ส.ปัณรัตน์  คงสุด นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

(นโยบายสาธารณะ) 

18 ปี  
3 เดือน 

- - - +1  

5. นางอรุณวรรณ บุตรรัตน์ นักพัฒนาชุมชน ชก. วิทยาศาสตรบัณฑิต 
(วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

อาหาร) 

13 ปี   
4 เดือน 

- - +1 -  

6. นางกาญจนา เอี่ยมองอาจ นักวิชาการศึกษา ชก. ครุศาสตรบัณฑิต 
(ประถมศึกษา) 

16 ป ี - - +1 -  

 กองคลัง (04)          
7. น.ส.พจมาน พูลกจิ ผู้อ านวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ต้น บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 26 ปี 6 เดือน หลักสูตรนักบริหารงาน

คลัง 
- - -  

8. น.ส.ล าเพย  อยู่พรมชาต ิ นักวิชาการเงินและบัญชี ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การจัดการทั่วไป) 

17 ป ี - - +1 -  

9. น.ส.วารินรัตน์ เทศยิ้ม นักวิชาการจัดเก็บรายได ้ ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 17 ปี  
5 เดือน 

หลักสูตรเจ้าหน้าที่/ 
เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได ้

- - +1  

10. น.ส.วันวิสาข์ หอมหวล นักวิชาการพัสด ุ ชก. ศิลปศาสตรบัณฑิต 
(การจัดการทั่วไป) 

16 ปี  
8 เดือน 

- - -  +1  

 หน่วยตรวจสอบภายใน (12)          
11. น.ส.มณฑิรา ติดพุก นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 

(การจัดการ) 
1 ปี 3 เดือน - +1 - -  

รวม 1 3 4  
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ส่วนที่ 4 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
 ๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 

“พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ให้เป็นคนดี เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน" 

 

 ๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล  ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่

จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ

ปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและ

การท างาน 
4. ส่ งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีส ารสนเทศ 

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ใน

องค์การบริหารส่วนต าบล 
 

 ๔.๓ ค่านิยม 
  “มืออาชีพ  คิดสร้างสรรค์ ยึดมั่นธรรมาภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน” 
 

 ๔.๔ เป้าประสงค์  
1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตามภารกิจ

องค์การบริหารส่วนต าบล 
2. องค์การบริหารส่วนต าบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสาย

อาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
3. บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน 

โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
4. บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนต าบลมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีความสุขในการ

ท างาน 
5. พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 
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 ๔.5 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่การเป็นมืออาชีพ  
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
  ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และ
 การสร้างความสุขในองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่การเป็นมืออาชีพ 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ 

วิธีการพัฒนา
บุคลากร 

หน่วยงาน
ด าเนินการ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
(คน) (คน) (คน) 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่
จ าเป็นในการปฏบิัติงาน
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

1) โครงการฝึกอบรม
หลักสตูรปฐมนเิทศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม ่

ร้อยละของ
พนักงานส่วน
ต าบลที่บรรจุใหม่
เข้ารับการอบรม 
(ร้อยละ 100) 

1 1 1 15,000 15,000 15,000 การฝึกอบรม กรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

2) โครงการฝึกอบรม
หลักสตูรตามสายงาน
ของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  

ร้อยละของ
บุคลากรทีผ่่านการ
ฝึกอบรมหลักสตูร
ตามสายงานของ
ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วน
ท้องถิ่น  
(ร้อยละ 80) 

1 3 4 33,500 100,500 134,000 การฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ 

กรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถิ่น 

รวม 2 4 5 48,500 115,500 149,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ 

วิธีการพัฒนา
บุคลากร 

หน่วยงาน
ด าเนินการ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
(คน) (คน) (คน) 

1) บุคลากรทุกระดบัมี
ความรู้ทักษะ สมรรถนะที่
เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานและพร้อมรับ
การเปลีย่นแปลง 

1) โครงการฝึกอบรม
เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิม่
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของ
บุคลากรทีผ่่านการ
ฝึกอบรม  
(ร้อยละ 80) 

30 30 30 117,000 117,000 117,000 -การฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ 
- การฝึกปฏิบตั ิ

- กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
-สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

2) บุคลากรทุกระดบัมี
ความรู้ทักษะดา้นดิจิทัล
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝึกอบรม
เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิม่
ทักษะด้านดิจิทัลและ
การพัฒนานวัตกรรมใน
ยุคดิจิทัล 

ร้อยละของ
บุคลากรทีผ่่านการ
ประเมินการ
ทดสอบการ
ฝึกอบรม  
(ร้อยละ 70) 

25 25 25 97,500 97,500 97,500 - การฝึกอบรม 
- การฝึกปฏิบตั ิ

-องค์การบริหาร
ส่วนต าบลโรงเข ้
-สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

รวม 75 75 75 214,500 214,500 214,500   
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ 

วิธีการพัฒนา
บุคลากร 

หน่วยงาน
ด าเนินการ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
(คน) (คน) (คน) 

1) บุคลากรที่รับผดิชอบ
สามารถด าเนินการ
บริหารงานบุคคลได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝึกอบรม
เชิงปฏิบัติการการ
บริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

ร้อยละของ
บุคลากรทีผ่่านการ
ฝึกอบรม  
(ร้อยละ 100) 

1 1 1 10,000 10,000 10,000 -การฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ 
 

- กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
-สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

2) ส่วนราชการมีการ
จัดการความรู้ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

1) โครงการเรียนรู้ด้วย
ตนเองผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์  
(e-Learning) 

ร้อยละของ
บุคลากรทีผ่่านการ
เรียนรูด้้วยตนเอง 
(ร้อยละ 80) 

30 30 30 - - - -การฝึกอบรม - กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
-สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

2) โครงการจัดการ
ความรู้ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วน
ราชการมีการ
จัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติราชการ/
คู่มือการให้บริการ
ประชาชน 
(1 คู่มือ/ส่วน
ราชการ) 

3 3 3 10,000 10,000 10,000 - การฝึกอบรม 
- การฝึกปฏิบตั ิ

องค์การบริหาร
ส่วนต าบลโรงเข ้

รวม 34 34 34 20,000 20,000 20,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ 

วิธีการพัฒนา
บุคลากร 

หน่วยงาน
ด าเนินการ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
(คน) (คน) (คน) 

1) บุคลากรทุกระดบัมีจิต
สาธารณะ คณุธรรม 
จริยธรรม และเจตคติการ
เป็นข้าราชการที่ด ี

1) โครงการอบรม
คุณธรรม จรยิธรรม
ประจ าป ี

ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้ารับ
การฝึกอบรม 
(ร้อยละ 80) 

30 30 30 20,000 20,000 20,000 -การฝึกอบรม 
-การฝึกปฏิบตั ิ

องค์การบริหาร
ส่วนต าบลโรงเข ้

2) กิจกรรมการ
ประกาศเจตจ านง
ต่อต้านการทุจริตของ
หน่วยงาน 

ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้าร่วม
กิจกรรม 
 (ร้อยละ 100) 

37 37 37 10,000 10,000 10,000 - การฝึกปฏิบตั ิ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลโรงเข ้

3) กิจกรรมด้านศาสนา
และวัฒนธรรมที่ส าคัญ
ของชาติและการ
บ าเพ็ญประโยชน์ 

ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้าร่วม
กิจกรรม 
 (ร้อยละ 80) 

30 30 30 10,000 10,000 10,000 - การฝึกปฏิบตั ิ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลโรงเข ้

2) บุคลากรทุกระดบัมี
การพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดีและ
สร้างความสามัคคีใน
องค์กร 

1) โครงการสัมมนาและ
และศึกษาดูงาน 
ประจ าป ี

ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้า
ฝึกอบรม 
(ร้อยละ 80) 

30 30 30 200,000 200,000 200,000 -การฝึกอบรม 
- การศึกษาดูงาน 

องค์การบริหาร
ส่วนต าบลโรงเข ้

2) กิจกรรมส่งเสริม
ความปลอดภัย
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (5 ส.) 

ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้าร่วม
กิจกรรม 
(ร้อยละ 80) 

30 30 30 - - - - การฝึกปฏิบตั ิ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลโรงเข ้

รวม 157 157 157 240,000 240,000 240,000   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 3 ปี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567-2569 

 
ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จ านวนโครงการ งบประมาณ 

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 2 2 2 48,500 48,500 48,500  
2. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลง 
2 2 2 214,500 214,500 214,500  

3. การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

3 3 3 20,000 20,000 20,000  

4. เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

5 5 5 240,000 240,000 240,000  

รวม 12 12 12 523,000 523,000 523,000  
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ส่วนที่ 5 การตดิตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
 5.1 ความรับผิดชอบ 
  1. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท า งาน
ตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 
  2. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ 
ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้งดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างเหมาะสม 
  3. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่ก าหนดทิศทางของ
องค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการท า
หน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ก าหนด
วิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นทราบ 
  ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี 
ประกอบด้วย 
  1) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   เป็นประธานกรรมการ 
  2) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   เป็นกรรมการ 
  3) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ  เป็นกรรมการ 
  4) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล เป็นกรรมการและเลขานุการ 
 

 5.2 การติดตามและประเมินผล 
  1. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนาภายใน 7 วันท าการ
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  2. ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน
ก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ 1 
  3. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับ
ความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 
  4. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับตามผลสัมฤทธิ์
การปฏิบัติงาน 
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  5. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 
Assessment: LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี 
(เปูาหมายต้องได้ร้อยละ 80)  
  6. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
  7. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 
อย่างน้อย 1 วิชาต่อปี 
  8. ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 3 ปี (ระดับ 5) 
 

 5.3 บทสรุป 
   การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถปรับเปลี่ยน 
แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดเพชรบุรี 
ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้การ
พัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท า
การยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มี
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
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