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บทท่ี 1  
บทนำ  

ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 1.1  หลกัการและเหตุผล  

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และ
ระดับสากล เป็นสิ่ งที่มีความจำเป็นอย่างยิ่ งในปัจจุบัน  ซึ่ งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน 
(Globalization) โดยต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่
ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยสำคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดกระบี่ เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล  ลงวันที่ 19  ธันวาคม 2545 
กำหนดใหอ้งคก์ารบริหารส่วนตำบล  มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนตำบล
ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผน ของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ 
บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนตำบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนตำบลที่ดี  โดยองค์การบริหารส่วนตำบลต้องดำเนินการ
พัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล  (ก.อบต.จังหวัด) กำหนด เช่น การ
พัฒนา ด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรม
ทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้  หากองค์การบริหารส่วนตำบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้
สอดคล้องกับความจำเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนตำบลก็ให้กระทำได้ ทั้งนี้ องค์การ
บริหารส่วนตำบลที่จะดำเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล  กำหนดเป็น
หลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจำเป็นที่องค์การบริหารส่วนตำบลพิจารณา เห็นว่ามีความ
เหมาะสม การพัฒนาพนักงานส่วนตำบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่   ให้องค์การบริหารส่วนตำบล
สามารถ เลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได้ และอาจกระทำได้โดยสำนักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วน
ตำบล (ก.อบต.)  หรือสำนักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล  (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การ
บริหารส่วนตำบลต้นสังกัด  ร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้และตามประกาศคณะกรรมการ
พนักงานส่วนตำบลจังหวัดกระบี่  เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตำบล  ลงวันที่ 19 ธันวาคม 2545 กำหนดให้องค์การบริหารส่วนตำบลจัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้ปฏิบัติหน้าที่
ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
   ในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร  ต้องกำหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนา
พนักงานส่วนตำบล  ที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบลกำหนด โดยให้กำหนดเป็นแผนการพัฒนา
พนักงานส่วนตำบล   ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององค์การบริหารส่วนตำบล  นั้น        
   เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม  อำเภอลำทับ  
จังหวัดกระบี่  จึงได้จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ 2567-2569 ขึ้น เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม   เป็นเครื่องมือในการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล  ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนา 5 ด้าน ได้แก่ 
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(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบ กฎหมาย นโยบายสำคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของนโยบายต่างๆ เป็นต้น 
(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานบริหารงานบุคคล                
งานวิเคราะห์ งานการเงิน งานด้านช่าง ฯ 

(3) ด้านการบริหาร  ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการ
ประชาชน  เช่น ในเรื่องการวางแผน การมอบหมางาน การจูงใจ การประสานงานเป็นต้น 

(4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้ยอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เช่น มนุษย์สัมพันธ์การทำงาน การ
สื่อสารและสื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 

(5) ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่  การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานอย่างมีความมีความสุข 

 

ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดทำฐานข้อมูลข่าวสารให้
ครบถ้วน ทันสมัย  ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ  สังคม  ฯลฯ โดย
ข้อมูลควรแสดงแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป บุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ  ความ
คาดหวัง และความต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการ
พัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจำกัด อันเป็นภาวะแวดล้อม
ภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิ เคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร  อันเป็น
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ้งทั้งหมดเป็นการประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบคำถามว่า 
ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน สำหรับใช้เป็นประโยชน์ในการกำหนดการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคตทั้งนี้  โดยใช้เทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปัจจัยภายใน 
ได้แก่จุดแข็ง (Strength  - S) จุดอ่อน (Weak - W) และปัจจัยภายนอกได้แก่ โอกาส (Oppotunity               
- O)  และอุปสรรค (Threat - T)  เป็นเครื่องมือ 
            จุดแข็ง                      
1. มีภูมิลำเนาอยู่ในพื้นที่ใกล้  อบต. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้ายที่ การเดินทางสะดวกทำงาน 
    เกินเวลาได้                
2.  มีอายุเฉลี่ย ๒๕- ๔๕ ปี  เป็นวัยทำงานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว  
3.  มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี                             
๔.  มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายทำให้การทำงานละเอียดรอบคอบ           
๕.  เป็นคนในชุมชนสามารถทำงานคล่องตัว   โดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้  
๖.  บุคลากรมีมนุษยสัมพันธ์ดี  

                      
จุดอ่อน  

1.  มีความรู้ไม่เพียงพอกับภารกิจขององค์การบริหารส่วนตำบล    
2.  บุคลากรไม่ทราบบทบาทหน้าที่ของตัวเอง  
3.  ขาดความกระตือรือร้น 



4.  ทำงานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก ไม่ทำงานเป็นทีม 
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5.  ใช้ระบบเครือญาติมากเกินไป มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวก การดำเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยาก              
6.  ไม่ศึกษาความรู้เพ่ิมเติม 
7.  ไม่ปรับตัวให้เข้ากับการทำงานในปัจจุบันที่ต้องใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ 

โอกาส                                                                 
1. บุคลากรมีถ่ินที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ทำให้รู้สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี  มีความใกล้ชิด 
    คุ้นเคยกับประชาชนทำให้เกิดความร่วมมือในการทำงานได้ง่าย                                                      
2. มีความจริงใจในการพัฒนา อบต. อุทิศตนได้ตลอดเวลา      
3. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี , ปรญิญาโทเพ่ิมข้ึน      
4. อบต. ให้การส่งเสริมและสนับสนุนเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆ                                

อุปสรรค 
1. ระดับความรู้ไม่พอกับความยากของงาน  ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน  ความรู้ที่มี 
    จำกัด  ทำให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะทำงานได้ครอบคลุมภารกิจของ อบต. 
2. การปฏิบัติงานภายในสำนักงานมีความคับแคบ เนื่องด้วยพ้ืนที่ใช้สอยไม่เหมาะสมกับจำนวน
บุคคลากร 
3. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในบริการสาธารณะบางประเภทไม่มี/ไม่พอ                                                                 
 

 1.2 วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา  
          1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตสำนึกในการพัฒนา
ตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) เพ่ือ
การบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
 2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของ
ตนเองและคุณค่าของผู้ อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 
 3. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม  และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและ
ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงาน
ตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่าง ๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วน
ราชการตา่ง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
  

 



4 
 

เป้าหมาย 
- เป้าหมายเชิงปริมาณ 

        1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม อันประกอบด้วย  คณะผู้บริหาร  
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตำบล  พนักงานส่วนตำบล  พนักงานครู  และพนักงานจ้างทุกคน ได้รับ
การพัฒนาการเพิม่พูนความรู้  มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่าง   
น้อย  1  ครั้งต่อปี 
                2. ให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างน้อยร้อยละ  70  ของบุคลากรทั้งหมด 
         - เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
                1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดมทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพิ่มพูน
ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  ตามแนวทางการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ด ี
                2. ประชาชนตำบลดินอุดม ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
 

1.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
  คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม 

เห็นสมควรให้จัดทำ แผนการพัฒนาบุคลากร โดยให้มีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในมิติด้านต่างๆ 
ดังตอ่ไปนี้  

  1) การกำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ
งบประมาณในการ พัฒนาพนักงานส่วนตำบล ให้มีความสอดคล้องกับตำแหน่งและระดับตำแหน่งในแต่
ละสายงาน ที่ดำรงอยู่ตามกรอบแผน อัตรากำลัง 3 ปี  

  2) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม   ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถใน หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้งหรือตามที่ผู้บริหาร
ท้องถิ่นเห็นสมควร ดังนี้  

   (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
  3) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม เป็นหน่วยดำเนินการ

เอง หรือดำเนินการ ร่วมกับหน่วยงานอ่ืนโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความ
จำเป็น และความเหมาะสม ดังนี้  

   (1) การปฐมนิเทศ  
  (2) การฝึกอบรม  
  (3) การศึกษาหรือดูงาน  
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (5) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
   4) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดมต้อง

จัดสรร งบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอนโดย
คำนึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
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 4. ขั้นตอนการดำเนินงาน  
  4.1 การเตรียมการและการวางแผน  

  1) แต่งตั้งคณะทำงานเพ่ือดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  
  2) พิจารณาเหตุผลและความจำเป็น ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน สมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้สำเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานไดต้ามมาตรฐานที่ กำหนดไว้  

  3) กำหนดประเภทของความจำเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความรู้และทักษะ เฉพาะของานในแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้าน
คุณธรรมจริยธรรม  
  4.2 การดำเนินการพัฒนา  

  1) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการ พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจำเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชา
ควรนำข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณากำหนด กลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจำเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาได้แก่ การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับ พัฒนา และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนา
โดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความ เหมาะสม เช่น การให้ความรู้ การ
สับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา 
เป็นต้น  

  2) วิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดย
เลือกแนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดทำเป็นโครงการเพ่ือดำเนินการเอง หรือเข้าร่วมสมทบ
กับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างองค์กรเอกชนที่มีความรู้ความชำนาญเฉพาะด้านเป็นผู้ดำเนินการ  
รายละเอียดขั้นตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดงันี้  
แผนแสดงขั้นตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
  เริ่มต้น  

  1.1 แต่งตั้งคณะทำงาน  
  1.2 พิจารณาเหตุผลและความจำเป็น  
  1.3 กำหนดประเภทของความจำเป็น  

  1. การเตรียมการและการวางแผน  
    การดำเนินการ โดยอาจดำเนินการเอง หรือร่วมกับหน่วยราชการอื่น หรือว่าจ้างเอกชน 
ดำเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการที่เหมาะสมเช่น  

  - การปฐมนิเทศ    
- การสอนงาน การให้คำปรึกษา  

  - การสับเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ    
- การฝึกอบรม  

  - การดูงาน  
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา  

  - ฯลฯ  
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 2. การดำเนินการ/วิธีดำเนินการ  
   จัดให้มีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพ่ือให้ทราบถึงความสำเร็จ ความรู้
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน  
  3. การติดตามและประเมินผล  

  การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบุคลากร  คณะกรรมการจัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม   ได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงาน
ส่วนตำบลจังหวัดกระบี่  เรื่อง หลักเกณฑ์ และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนตำบล ลงวันที่ 5 พฤศจิกายน 2545 ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา ดังนี้  

1) ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการ
พัฒนา โดยให้มีการรายงานและบันทึกผลที่ได้ในกรณีที่ได้มีการส่งบุคลากรไป
ฝึกอบรมภายนอก  และการใช้แบบสอบถาม/แบบทดสอบ ก่อน-หลัง  เมื่อผ่าน
การประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว  

   2) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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   กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 
  องค์ประกอบ 1                        องค์ประกอบ 2                        องคป์ระกอบ 3         องค์ประกอบ 4       องค์ประกอบ 5 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 
มีจิตสำนึกพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง   
มีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของ 
อบต.ดินอุดมได้
อย่างมีประสิทธภิาพ  
และมีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ภารกิจของ อบต.ดง
หม้อทอง  ไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเก่งคิด    
(รู้วิธีคิด คิดเป็น มี

จิตสำนึกที่ดี และมุ่งมั่น
ที่จะเป็นคนดี) 

3.2 บุคลากรเก่งคน 
(เข้าใจตนเอง เข้าใจคน
อื่น รู้วิธีทำงานและอยู่
ร่วมกับคนอื่นอย่างมี

ความสุข และมุ่งมั่นที่จะ
รักคนอื่น รักองค์กร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน (มี
ความรู้และทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิผล) 

2.1 พัฒนาสมรรถนะจำเป็นพื้นฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 
 

1. ทรัพยากรที่ใช ้
(Input) 

2. กิจกรรม 
(Process) 

3. ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลัพธ์ 
(Outcome) 

5. ผลลัพธ์สุดทา้ย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบด้านต่างๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณที่ใช้
ในกิจกรรมต่างๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาที่ใช้เพื่อ
ดำเนินกิจกรรม 
ต่างๆ (Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช้ 

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลกัหน่วยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเช่ือมั่น
และศรัทธา 

ในการบริหารงาน  
 
 
 
 

5.2 ได้รบัความร่วมมือ
ในการบริหารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สู่การพัฒนาที่
ยั่งยืน 

 
 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ (Strategy-
Oriented Competency) 

 

2.4 พัฒนาโดยวิธีเร่ิมจากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกว่าวิธีเร่ิมจากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

2.5 ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพือ่ให้
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้ 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องค์ประกอบด้านการขับเคลื่อน (Driving Force Factors)      องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิท์ี่เกิดจากการขับเคลื่อน (Result Factors) 

2.6 กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร  
(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 
 



8 

บทที่ 2 
การวิเคราะหส์ภานการณ์พัฒนาบุคลากร 

2.1 ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบล 
การพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบลดินอดุม นั้น เป็นการสร้างความเข้มแข็งของ

ชุมชนในการ ร่วมคิด ร่วมแก้ไขปัญหา ร่วมสร้าง ร่วมจัดทำส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชน ในเขตพ้ืนที่ของ
องค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม ให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นในทุกด้าน การพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนตำบลดินอุดมจะสมบูรณ์ได้ จำเป็นต้องอาศัยความร่วมมือของชุมชน ในพ้ืนที่เพ่ือให้เกิดความตระหนัก
ร่วมกันแก้ไขปัญหาและความเข้าใจในแนวทางแก้ไขปัญหากันอย่างจริงจัง องค์การบริหารส่วนตำบลดิน
อุดม ยังได้เน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาในทุกกลุ่มทุกวัยของประชากร นอกจากนั้นยังได้ เน้นการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้การศึกษาเด็กก่อนวัยเรียนและพัฒนาเยาวชนให้พร้อมที่จะเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ
โดยยึดกรอบแนวทางในการจัดระเบียบการศึกษา ส่วนด้านพัฒนาอาชีพ นั้น จะเน้นพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน
พ่ึงตนเองในท้องถิ่น และยังจัดให้ตั้งเศรษฐกิจแบบพอเพียงโดยส่วนรวม 

การวิเคราะห์ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบล ตามพระราชบัญญัติสภา
ตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และรวบรวมกฎหมายอ่ืนขององค์การบริหาร
ส่วนตำบล ใช้เทคนิค SWOT เข้ามาช่วย ทั้งนี้เพ่ือให้ทราบว่าองค์การบริหารส่วนตำบล มีอำนาจหน้าที่ที่จะ
เข้าไปดำเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพ้ืนที่ให้ตรงกับความต้องการของประชาชนได้อย่างไร โดยวิเคราะห์จุด
แข็ง จุดอ่อน โอกาส ภัยคุกคาม ในการดำเนินการตามภารกิจตามหลัก SWOT องค์การบริหารส่วนตำบล
ดินอุดม กำหนดวิธีการดำเนินการตามภารกิจสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบาย
ของรัฐบาล แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาตำบล และนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น ทั้งนี้
สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา โดยสามารถกำหนดแบ่งภารกิจได้ เป็น 7 ด้าน ซึ่งภารกิจ
ดังกล่าวถูกกำหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล  พ.ศ.2537 และตาม
พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542   
2.2 ภารกิจหลัก และภารกิจรอง 

ภารกิจหลัก 
1.  ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
2.  ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

  3.  ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม  และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
  4.  ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  5.  ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
  6.  ด้านการส่งเสริมการศึกษา 
  7.  ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

            ภารกิจรอง 
  1.  การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
  2.  การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
  3.  การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
  4.  ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน  
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2.3 การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตำบล ดินอุดม กำหนดโครงสร้างการแบ่ งส่วนราชการ 
ออกเป็น 4 ส่วนราชการ ตามประกาศโครงสร้างส่วนราชการ ได้แก่ สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล  
กองคลัง กองช่าง และกองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม กำหนดกรอบอัตรากำลัง จำนวน 71 อัตรา 
เนื่องจากที่ผ่านมาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีภารกิจ อำนาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ และปริมาณงานที่
เพ่ิมข้ึนจำนวนมากในสำนักงานปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม และจำนวนบุคลการที่มีอยู่ไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ดังนั้น จึงมีความจำเป็นในการขอกำหนดตำแหน่งเพ่ิมใหม่เพ่ือรองรับภารกิจ อำนาจหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ และปริมาณงานที่เพ่ิมสูงขึ้นและเพ่ือเป็นการแก้ไขปัญหาการบริหารงานของสำนักปลัด
องค์การบริหารส่วนตำบล กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ขององค์การบริหารส่วน
ตำบลดินอุดม ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 
1. ปัจจัยภายใน (Internal Environment Analysis) ได้แก่ 
 1.1  จุดแข็ง (Strengths) หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัย

ภายใน เป็นข้อดีที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์การ เช่น ด้านการเงิน ด้านทรัพยากรบุคคล  องค์กร
ต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการกำหนดกลยุทธิ์ 

 1.2 จุดอ่อน (Weaknesses) หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจาก
ปัจจัยภายใน เป็นปัญหาข้อบกพร่องที่ เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรต้องหา
วิธีการแก้ไขปัญหานั้น 

 
2. ปัจจัยภายนอก (External Environment Analysis) ได้แก่ 
 2.1 โอกาส (Opportunities) หมายถึง โอกาส เป็นผลมาจากการที่

สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรเอ้ือประโยชน์หรือส่งเสริมการดำเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจาก
จุดแข็ง  
ตรงที่โอกาส เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน 
ผู้บริหารที่ดีจะต้องแสวงหาโอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

 2.2 อุปสรรค (Threats) หมายถึง เป็นข้อจำกัดเกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก  
ซ่ึงการบริหารจำเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
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2.4 สรปุแบบวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR SWOT Analysis) 
จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

1. มีบุคลากรที่มีความรู้ เกินคุณวุฒิในตำแหน่งจาก
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง เป็นส่วนใหญ่ 

2. บุคลากรมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานให้สำเร็จ  
3. บุคลากรมีการทำงานเป็นทีม 
4. บุคลากรพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง  
5. มีเครือข่าย  ในการแลกเปลี่ยนความรู้ในการ

ปฏิบัติงาน 
6. บุคลากรส่วนใหญ่มีภูมิลำเนาในพื้นที่  สามารถ

ปฏิบัติงานได้สะดวกและรวดเร็ว 
7. ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร  รองรับ

การเปลี่ยนแปลง 
8. บุคลากร  สามารถปฏิบัตหิน้าที่แทนกนัได้ 
9. มีตัวชี้วัดในการบริหารงานบุคคลที่ชัดเจน 
10. องค์กรมีขนาดกะทัดรัด 

1. บุคลากรทำงานเฉพาะด้าน (ด้านใดด้านหนึ่ง) 
2. พัฒนาคน แต่มอบหมายงานไม่ตรงกับความรู้

ความสามารถ   
3. บุคลากรเฉพาะด้านไม่เพียงพอ ปริมาณงานมีมากกว่า

สัดส่วนของบุคลากร เช่น งานพัสดุ มีปริมาณงานที่มาก
ขณะทีม่ีเจ้าหน้าทีท่ี่รับผิดชอบเพียงคนเดียว 

4. การกระจาย Workload  ไม่สมดุล (คนใช้งานง่ายก็ถูก
มอบหมายงาน) 

5. ไม่มีนโยบายในการวางแผนงาน/ติดตามประเมินผล
หลังการพัฒนา 

6. ไม่มีระบบการให้ความดี - ความชอบในการพัฒนา
ตนเอง 

7. การพัฒนาบุคลากรไม่ครอบคลุมทุกสายงาน 
8. การสื่อสารล่าช้าภายในองค์กรล่าช้า ขาดความสำนึก

รับผิดชอบร่วมกัน 
9. ความไม่ชัดเจนในการทำงาน  เอกสาร ล่าช้า สูญหาย

สร้างความเครียดให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  
โอกาส (Opportunity) ข้อจำกัด/อุปสรรค (threats) 

1. มีอิสระในการวางแผนด้านทรัพยากรบุคคลในองค์กร 
2. มีงบประมาณเป็นของตัวเองเพ่ือสรรหา  พัฒนา และ

ธำรงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพขององค์กรเอาไว้ 
3. มีการเปลี่ยนแปลงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

สอดคล้องกับการทำงาน  และผลสัมฤทธิ์ของงานต่อ
การพัฒนาองค์กร 

4. ระเบียบกฎหมายมีการปรับปรุงให้มีคุณภาพเหมาะ
สำหรับการพัฒนาองค์กรอย่างสม่ำเสมอ 

1. รายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ มีน้อย ทำให้ไม่
สามารถจ้างงานได้หลายอัตราทำให้ปริมาณงานล้นคน 

2. นโยบายของรัฐบาลที่เปลี่ยนแปลงบ่อย  มีความรีบเร่ง
ในการทำงานสนองนโยบาย 

3. หน่วยตรวจสอบ  มีข้อสังเกต ข้อทักท้วง  แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมาก  ทำให้เกิดปัญหาการตัดสินใจ
ดำเนินการต่างๆล่าช้า  ผู้มีอำนาจเกิดความลังเล  
ตัดสินใจล่าช้า 
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2.5  โครงสร้างการกำหนดส่วนราชการและกำหนดตำแหน่ง 

จากสภาพปัญหาที่องค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม มีภารกิจ อำนาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
ที่จะต้องดำเนินการแก้ไขปัญหาดังกล่าวภายใต้อำนาจหน้าที่ที่กำหนดไว้ในพระราชบัญญัติองค์การบริหาร
ส่วนตำบล พ.ศ.2537 และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน และตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.2542 ได้กำหนดภารกิจหลักและภารกิจ
รองที่จะดำเนินการดังกล่าวโดยมีการกำหนดโครงสร้างส่วนราชการ ดังนี้ 

 

โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังปจัจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังใหม่ หมายเหตุ 

 

1. สำนักปลัดองค์การบริหารสว่นตำบล 
• งานบริหารงานทั่วไป  
• งานยุทธศาสตร์และแผนงาน 
• งานการเจ้าหน้าที่  
• งานส่งเสริมสวัสดิการสังคม 
• งานนิติการ  
• งานบริหารงานสาธารณสุข 
• งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 

 

1. สำนกัปลัดองค์การบริหารสว่นตำบล 
• งานบริหารงานทั่วไป  
• งานยุทธศาสตร์และแผนงาน 
• งานการเจา้หน้าที่  
• งานส่งเสริมสวัสดิการสังคม 
• งานนิติการ  
• งานบริหารงานสาธารณสุข 
• งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 

2. กองคลัง 
• งานบริหารงานทั่วไป 
• งานการเงินและบัญชี 
• งานพัฒนารายได้ 
• งานพัสดุและทรัพย์สิน 
 

2. กองคลัง 
• งานบริหารงานทั่วไป 
• งานการเงินและบัญชี 
• งานพัฒนารายได้ 
• งานพัสดุและทรัพย์สิน 

 

 

3. กองช่าง 
• งานบริหารงานทั่วไป 
• งานก่อสร้างและซ่อมบำรุง  
• งานสำรวจและออกแบบ  
• งานผังเมือง 
• งานสาธารณูปโภค 

4. กองช่าง 
• งานบริหารงานทั่วไป 
• งานก่อสร้างและซ่อมบำรุง  
• งานสำรวจและออกแบบ  
• งานผังเมือง 
• งานสาธารณูปโภค 
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โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตรากำลังใหม่ หมายเหตุ 
4. กองการศึกษา 
• งานบริหารงานทั่วไป 
• งานบริหารการศึกษา  
• งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม 
 

4. กองการศึกษา 
• งานบริหารงานทั่วไป 
• งานบริหารการศึกษา  
• งานส่ งเสริมการศึ กษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม 

 

 

5. หน่วยตรวจสอบภายใน 

งานการตรวจอบความถูกต้องและ
เชื่อถือได้ของเอกสารการเงิน การบัญชี 
เอกสารการรับการจ่ายเงินทุกประเภท 
ตรวจสอบการเก็บรักษาหลักฐาน
การเงิน การบัญชี 

5. หน่วยตรวจสอบภายใน 
งานการตรวจอบความถูกต้องและเชื่อถือได้ของ
เอกสารการเงิน การบญัชี เอกสารการรับการจ่ายเงิน
ทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลักฐานการเงิน 
การบัญชี 
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2.6 อัตรากำลังตามข้อมูลในกรอบอัตรากำลัง 3 ปี ได้ดังนี้ 
 

 

  กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2570 – 2572  
 

 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

กรอบอตัราตำแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ปี

ข้างหน้า 

อัตรากำลังคน 
เพ่ิม/ลด หมายเหต ุ

 
2570 2571 2572 2570 2571 2572 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดบักลาง/ต้น) 

1 1 1 1 - - -  

สำนักปลัด (01) 
พนักงานสว่นตำบล 

หัวหน้าสำนักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - - -ว่าง- 

นักพัฒนาชุมชน ปก/ชก 1 1 1 1 - - -  
นักวิชาการสาธารณสขุ ปก/ชก 1 1 1 1 - - -  
นักทรัพยากรบุคคล ปก/ชก 1 1 1 1 - - -  
นิติกร ปก/ชก 1 1 1 1 - - - -ว่าง- 
เจา้พนักงานธุรการ ปง / ชง 1 1 1 1 - - -  
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ปก/ชก 

1 1 1 1 - - - -ว่าง- 

เจ้าพนกังานปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
ปง / ชง 

1 1 1 1 - - - -ว่าง- 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนักเคราะห์นโยบายและแผน 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล 1 1 1 1 - - -  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 2 2 2 2 - - -  
พนักงานขับรถยนต์  1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 

1 1 1 1 - - -  

กองคลัง (04) 
พนักงานส่วนตำบล 
ผู้อำนวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลงั ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - - -ว่าง- 

นักวิชาการเงินและบัญชี ปก/ชก 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานพัสด ุ
ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 

1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการพัสด ุ
ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 

1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 - - - -ว่าง- 
         



ส่วนราชการ 

กรอบ
อตัรา 
กำลัง
เดิม 

กรอบอตัราตำแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ปี

ข้างหน้า 

อัตรากำลังคน 
เพ่ิม/ลด 

หมายเหต ุ
 

2570 2571 2572 2570 2571 2572 
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ 1 1 1 1 - - -  
ลูกมอืช่างแผนที่ภาษีและทะเบียน
ทรัพย์สิน 

1 1 1 1 - - -  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยนักวิชาการพัสด ุ 1 1 1 1 - - - -ว่าง- 
ผู้ช่วยนักวิชาการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - - -ว่าง- 
พนักงานจ้างท่ัวไป         

คนงาน 1 1 1 1 - - -  
กองช่าง (05) 
พนักงานส่วนตำบล 
ผู้อำนวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

1 
 

1 1 1 - 
 

- -  

วิศวกรโยธา  
ปฏบัิติการ /ชำนาญการ 

1 1 1 1 - - -  

นักจัดการงานชา่ง 
ปฏิบัตกิาร/ชำนาญการ 

1 1 1 1 - - - -ว่าง- 

เจ้าพนักงานธุรการ            
ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 

1 1 1 1 - - - -ว่าง- 

นายช่างโยธา  
ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 

1 1 1 1  - -  

นายช่างเขียนแบบ             
ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 

1 1 1 1  - - -ว่าง- 

เจ้าพนักงานประปา   ปง/ชง           1 1 1 1  - -  
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ผู้ช่วยนายชา่งไฟฟา้ 1 1 1 1     
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1     
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1 - - - -ว่าง- 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการประปา 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยนายช่างเขียนแบบ 1 1 1 1 - - -  
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดกลาง 1 1 1 1 - - - -ว่าง- 
พนักงานจ้างท่ัวไป         
คนงาน 2 2 2 2 - - -  
กองการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม  (08) 
พนักงานส่วนตำบล  
ผู้อำนวยการกองการศึกษา 
(นักบริหารการศึกษาระดับต้น) 

1 1 1 1 - - - -ว่าง- 

นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานธุรการ ปง/ชง           1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง/ชง 1 1 1 1 - - -  
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

กรอบอตัราตำแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ปี

ข้างหน้า 

อัตรากำลังคน 
เพ่ิม/ลด หมายเหต ุ

 
2570 2571 2572 2570 2571 2572 

ผอ.ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก และพนักงานครูส่วนตำบล 

ครู  10 10 10 10 - - - ว่าง  1 อัตรา 

ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาเดก็เลก็ 3 3 3 3 - - - -ว่าง 3 อัตรา- 
พนักงานจ้างตามภารกจิ         
ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ 1 1 1 1 - - -  
ผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีทักษะ) 6 6 6 6 - - -  
พนักงานจ้างท่ัวไป         
คนงาน 1 1 1 1 - - -  
หน่วยตรวจสอบภายใน (12) 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 1 1 1 1    -ว่าง- 
รวม 71 71 71 71     



16 
 

2.7  การจำแนกคุณวุฒิการศึกษาของ 
อปท. จำนวน (อัตรา) 

พนักงานส่วนตำบล 
จำนวน (อัตรา) 
พนักงานจ้าง 

จำนวน(อัตรา) 
พนักงานคร ู         
ส่วนตำบล 

รวม 

อบต.ดินอุดม จำนวน  26 อัตรา 
ปริญญาเอก       - 
ปริญญาโท        4  
ปริญญาตรี      20 
ปวส.              1 
ปวช.              1 
 

จำนวน  32 อัตรา 
ปริญญาเอก       - 
ปริญญาโท        - 
ปริญญาตรี      28 
ปวส.              4 
ปวช.              - 

 

จำนวน  13 อัตรา 
ปริญญาเอก       - 
ปริญญาโท        2 
ปริญญาตรี      11 
ปวส.              - 
ปวช.              - 

 

71 
 
 
 

2.8  สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถ่ิน วิชาการ ทั่วไป 

นักบริหารงานท้องถิ่น 
 
 

นักบริหารงานทัว่ไป 
นักบริหารงานการคลัง 
นักบริหารงานชา่ง 
นักบริหารงานการศึกษา 

-  นักพัฒนาชุมชน 
-  นักวิชาการสาธารณสุข 
-  นักทรัพยากรบุคคล  
-  นิติกร  
-  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
-  นักวิชาการเงินและบัญชี   
-  นักวิชาการพัสดุ 
-  วิศวกรโยธา  
-  นายช่างโยธาชำนาญงาน 
-  นักจดัการงานช่าง 
-  นักวิชาการศึกษาชำนาญการ 

 -  นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

-  เจ้าพนักงานธุรการ  
-  เจ้าพนักงานป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั  
-  เจ้าพนักงานพัสดุ 
-  เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
-  เจ้าพนักงานธุรการ  
-  เจ้าพนักงานประปา 
-  นายช่างเขียนแบบ 
- เจ้าพนักงานธุรการ                          
- เจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชี  
 

2.9 โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
     ประเภท ช่วงอายุ คน อายุ

เฉลี่ย ≤ 
=25 

25-
29 

30-
34 

35-
39 

40-
44 

45-
49 

50-
54 

≥ 
=54 

บริหารท้องถิ่น       1  1 53 

อำนวยการ
ท้องถิ่น 

      1  1 50 

วิชาการ 1 1 1   3   6 42 
ทั่วไป 1 1 1 3 1     35 
พนักงานครู      9   9 40 
พนักงานจ้าง  12 7 13 4 1   37 35 

รวม 2 14 9 6 5 12 2  54  
คิดเป็นร้อยละ           
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2.10 ความผูกพันต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
                ความผูกพันต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ  ทัศนคติเชิงบวก ความจงรักภักดี และ
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของบุคลากรที่มีต่อหน่วยงาน โดยเป็นหัวใจสำคัญที่ผลักดันให้ข้าราชการ พนักงาน 
และลูกจ้าง ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการขับเคลื่อนพัฒนาท้องถิ่น จัดทำบริการสาธารณะ และตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ  การสร้างและวัดระดับความผูกพัน 
(Organizational Commitment) ในหน่วยงานท้องถิ่น เช่น องค์การบริหารส่วนตำบล (อบต.) เทศบาล 
หรือองค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) มักจะพิจารณาจากองค์ประกอบหลัก 3 ด้าน ดังนี้  

1. ด้านความต้องการที่จะคงอยู่ (Continuance Commitment) 
ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากความคุ้นเคย ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน และความมั่นคงในอาชีพ ทำให้
บุคลากรต้องการปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป  
                                      2. ด้านความรู้สึกผูกพันทางจิตใจ (Affective Commitment) 
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความภาคภูมิใจในผลงานขององค์กร และมีค่านิยมในการทำงานสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในชุมชน  
                                       3. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท (Normative Commitment): ความรู้สึก
รับผิดชอบและความปรารถนาที่จะอุทิศตน ทุ่มเทความพยายามอย่างสุดความสามารถ เพ่ือขับเคลื่อน
ภารกิจขององค์กรให้บรรลุผลสำเร็จ  
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในบริบทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น: 

• คุณภาพชีวิตในการทำงาน: ความเป็นธรรมในการประเมินผลงาน ค่าตอบแทนที่เหมาะสม และ
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี 

• ภาวะผู้นำของผู้บริหาร: ผู้บริหารท้องถิ่นที่เปิดรับการมีส่วนร่วม สร้างขวัญกำลังใจ และกระจาย
อำนาจในการตัดสินใจจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความผูกพันมากข้ึน 

• วัฒนธรรมองค์กร: การมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  

ข้อมูลอ้างอิงจากงานวิจัยและหลักการบริหารงานท้องถิ่นสามารถศึกษาเพ่ิมเติมได้ผ่านทาง 
วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทา 
 
ประเภท ความผูกพันต่องาน ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับ ร้อยละ ระดับ ร้อยละ 
บริหารท้องถิ่น 3.20 64 3.50 70 
อำนวยการท้องถิ่น 4.15 83 4.20 84 
วิชาการ 4.51 92 4.45 89 
ทั่วไป 4.82 96 4.60 92 
พนักงานครู 4.30 86 4.45 88 
พนักงานจ้าง 4.55 91 4.89 96 
สรุปเฉลี่ยรวมต่องานและ
องค์กร เป็นร้อยละ 

4.26 4.35 

2.11 การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณในระยะ 3 ปี 
        - ไม่มี- 
 
 

https://so04.tci-thaijo.org/index.php/WTURJ/article/view/284398/190373
https://so04.tci-thaijo.org/index.php/WTURJ/article/view/284398/190373
https://so04.tci-thaijo.org/index.php/WTURJ/article/view/284398/190373
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ส่วนที่ 3 แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม                
ได้พิจารณาและ ให้ความสำคัญบุคลากรในทุกระดับทั้ง คณะผู้บริหาร,สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตำบล 
พนักงานส่วนตำบล  และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม  เพ่ือให้ได้รับการพัฒนา
ประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน, หน้าที่ ความรับผิดชอบ, ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ตำแหน่ง, การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้  
3.1 หลักสูตรการพัฒนา  

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ  
(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง  
(4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

 
3.2  งบประมาณตามข้อบัญญัติงบประมาณประจำปี   
     2.1  แผนงานบริหารทั่วไป  หมวดงบดำเนินงาน  ประเภทค่าใช้สอย  รายการค่าใช้จ่ายในการ
เดินทางไปราชการ  และค่าลงทะเบียนในการฝึกอบรมสัมมนา  ของทุกส่วนราชการในสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนตำบลดินอุดม 

2.2 แผนงานบริหารงานทั่วไป  ประเภทรายจ่ายเกี่ยวกับการรับรองและพิธีการ  โครงการ
ฝึกอบรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม แก่เจ้าหน้าที่ท้องถิ่น 

2.3  แผนงานบริหารงานคลัง  หมวดงบดำเนินงาน  ประเภทค่าใช้สอย  รายการค่าธรรมเนียม
และค่าลงทะเบียนต่าง ๆ  

2.4  แผนงานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา  หมวดงบดำเนินงาน  ประเภทค่าใช้สอย  รายการ
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ 

2.5  แผนงานระดับก่อนวัยเรียนและประถมศึกษา หมวดงบดำเนินงาน ประเภทค่าใช้สอย  
รายการค่าใช้จ่ายในการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก 

2.6  แผนงานสังคมสงเคราะห์  หมวดงบดำเนินงาน ประเภทค่าใช้สอย  รายการค่าใช้จ่ายในการ
เดินทางไปราชการ 

2.3  แผนงานบริหารงานช่าง หมวดงบดำเนินงาน  ประเภทค่าใช้สอย  รายการค่าธรรมเนียมและ
ค่าลงทะเบียนต่าง ๆ  
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3.3 เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 

 
     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

เครื่องมือการพฒันาบคุลากร 

(Development Tools) 

การฝึกอบรมในหอ้งเรียน 
(Classroom Training) 

 

เครื่องมืออ่ืนๆ  
ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในหอ้งเรยีน                                      

(Non Classroom Training) 

 

งานการเจา้หนา้ท่ีเป็นผูรั้บผดิชอบ 

 ความรู้อยูติ่ดตวัไม่นานประมาณ 
๑ – ๒ สัปดาห ์
 
การเรียนรู้ระยะส้ัน   (Short 
Term Learning) 
 

ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผูรั้บผิดชอบ 

 การเรียนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแ้ก่ 
 การสอนงาน (Coaching) 
การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 
โปรแกรมองคก์รพี่เลี้ ยง (Mentoring Program) 
การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 
การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
การใหค้ าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
การติดตาม/สงัเกต (Job Shadowing) 
การท ากจิกรรม (Activity) 
การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning) 
การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 
การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 
การเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง / คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) 
การประชุม / สมัมนา (Meeting / Seminar) 
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ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรยีน    
   (Classroom Training) 
 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลาย
กลุ่มงาน/ตำแหน่งงาน โดยมีสำนกังาน
ปลัด อบต. (งานบริหารงานบุคคล) ทำ
หนา้ที่ดำเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อท่ีต้องพัฒนาของ
บุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๒.  พัฒนาความสามารถท่ีเป็นจุดแข็งของ
บุคลากรใหด้ีขึน้กว่าเดมิ 

๓. เตรียมความพร้อมสำหรบัตำแหน่งงานท่ี
สูงขึ้น ทำให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเกดิ
ความมั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบงานท่ี
ได้รับมอบหมายเมื่อได้รับการเลื่อนตำแหน่ง
งานในอนาคต 

๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผู้สืบทอด
ตำแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าวข้ึนสู่
ตำแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่
จำเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนามเท่านั้น 
อาจจะเป็นการสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะทำ
หน้าท่ีสอนงานให้กับบุคลากร 

1. เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในการทำงาน   
    ผูส้อนช้ีให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้

บุคลากรคดิแก้ไขปญัหาตอ่เอง 
2. เพือ่พัฒนาอาชีพเป็นการเตรยีมใหพ้ร้อม

ก่อนท่ีจะเลื่อนตำแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวน
ผลงาน ความสามารถที่มีอยู่ และกำหนด
เป้าหมายในการสอนงาน  โดยเนน้การ
พัฒนาความสามารถในตำแหน่งทีบุ่คลากร
จะเลื่อนขึ้นไป 

๓. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานใหม้ีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ผูส้อนจะต้องค้นหาความสามารถที่
โดดเด่น/ ท่ีต้องปรับปรุง และจดัลำดับ
ความสำคญัของความสามารถท่ีจะต้องพัฒนา 
หรือต้องการเสรมิและพัฒนา 

๓. การฝึกอบรมในขณะ 
   ทำงาน  
   (On the Job Training  
    : OJT) 
 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติ
จริง โดยมผีูส้อนที่เป็นหัวหน้างานหรือ
บุคคลที่ไดร้ับมอบหมายให้ทำหน้าที่
ประกบเพื่ออธิบายและชี้แนะ ซึ่ง
เครื่องมือนี้จะเกดิประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับ
การสอนงาน 

ใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้ามาทำงาน 
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนตำแหนง่ มีการ
ปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ เพื่อ
สอนให้บุคลากรทราบและเรียนรูเ้กีย่วกับคู่มือ
ขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือการ
ทำงาน (Manual) ระเบียบปฏิบตัิที่เกี่ยวข้อง
กับการทำงาน (Rules & Regulation) หรือ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ทำงานตามทีไ่ดร้ับมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๔. โปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง   
    (Mentoring  
    Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การทำงาน
ร่วมกับผู้อื่นภายในองค์การ องค์การบางแห่ง
เรียก Buddy Program  ซึ่งบุคลากรจะมีพี่
เลี้ยงที่ได้รับคดัเลือกใหดู้แลเอาใจใส่ และ
พูดคุยกับบุคลากรอย่างไม่เป็นทางการ 

๑. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนในองค์การได้
อย่างมีความสุข สามารถปรับตัวเข้ากับ
องค์การ   เพื่อนร่วมงาน และ
สภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีแตกต่าง
จากองค์การเดมิได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยมีพี่เลี้ยงทำหน้าที่ในการสร้าง
ความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย และ
บรรยากาศที่ดีในการทำงาน รวมทั้งเป็น
แบบอย่าง (Role Model) ที่ดีให้แก่
บุคลากรใหม ่

๒. เพื่อช่วยบุคลากรที่กำลังจะปรบัตำแหน่ง
ให้เติบโตขึ้นในองค์การ พ่ีเลี้ยงจะทำ
หนา้ที่ให้ข้อมูลทีเ่ป็นประโยชน์ในการ
ทำงานรวมถึงข้อควรระวังและความ
ขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจากงานใหม่ทีไ่ด้รับ
มอบหมาย 

 
๕.  การเพิ่มคณุค่าในงาน 
     (Job Enrichment) 
 

เน้นการมอบหมายงานท่ียาก หรือท้าทายมาก
ขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริม่ การคิดเชิงวิเคราะห์ 
การวางแผนงานมากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัต ิ

๑.  Renewal – การทำให้เกิดความแปลก
ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกดิความเบื่อหน่าย 
โดยการเปลีย่นแปลงลักษณะงาน บุคคล
ที่จะต้องติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยน
มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 

๒.  Exploration – การพัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความชำนาญมากขึน้ 
พัฒนาสัมพันธภาพท่ีเกิดขึน้จากการ
ทำงานใหม่ ๆ 

๓.  Specialization – การชำนาญในงาน
เป็นพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถในการ
บริหารจดัการงานนั้นทีล่ึกข้ึน ยากและท้า
ทายมากขึ้น 
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๖. การเพิม่ปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

เน้นการมอบหมายงานที่มากข้ึน เป็นงานท่ีมี
ขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรืออาจจะเป็นงานท่ีแตกต่างจากเดิมที่เคย
ปฏิบัติ แต่งานท่ีได้รับมอบหมายไม่ยาก
หรือไมต่้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการทำงานให้กับบุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ที่เพ่ิมขึ้นจาก
การบริหารงานท่ีมีปรมิาณทีม่ากขึน้กว่าเดิมที่
เคยปฏิบตัิ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะ
การบริหารเวลา ทักษะการแกไ้ขปญัหาและ
ตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและการ
พัฒนาทีมงาน (เหมาะสำหรับบุคลากรที่ทำงาน
เดิม ๆ   ซ้ำ ๆ มาเป็นระยะเวลานาน) 
 

๗.  การมอบหมาย 
     โครงการ   
    (Project   
    Assignment) 
 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบ
โครงการระยะยาว ไมส่ามารถทำให้เสรจ็
ภายในวันหรือสองวัน เป็นโครงการพิเศษท่ี
บุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดมิที่เคยปฏิบัติ
หรือเป็นโครงการที่เพิม่ขึน้จากงานประจำที่
รับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็ง
และจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที่
มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบตัิ เป็นเครื่องมือใน
การฝึกทักษะในการทำงาน (Skill-based) 
โดยเฉพาะทักษะเฉพาะด้านที่เกี่ยวข้องในงาน
นั้น บางองค์การนำมาใช้ในการเลือ่นระดับ
ตำแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น 
และการหาผูส้ืบทอดทายาทตำแหน่งงาน 
 

๘.  การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยัง
อีกงานหนึ่ง เพื่อเรียนรู้งานนั้น ตาม
ระยะเวลาที่กำหนด โดยส่วนใหญม่ักใช้เป็น
เครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของ
ผู้บริหารก่อนการปรับตำแหน่ง/ระดับ 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดการ
ทำงานท่ีหลากหลายด้าน เป็นการเสรมิสร้าง
ประสบการณ์ของบุคลากรใหเ้รียนรู้งานมากขึน้ 
จึงเหมาะสำหรบับุคลากรที่เตรียมความพร้อมใน
การรับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น หรือเปน็กลุ่มคนท่ีมี
ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 
Performance and High Potential) 
 

๙.  การให้คำปรึกษา 
     แนะนำ    
     (Consulting) 
 

เน้นการให้คำปรึกษาแนะนำเมื่อบคุลากรมี
ปัญหาที่เกิดขึน้จากงานท่ีรับผดิชอบ หัวหน้า
งานจะต้องทำหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ 
และวิธีการเพื่อใหบุ้คลากรสามารถแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึน้นั้นได ้

เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร
ด้วยการวิเคราะห์ปัญหาทีเ่กิดขึ้นในการทำงาน 
และนำมากำหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหา
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบญัชาจะต้อง
นำเสนอแนวทางในการแก้ไขปญัหาทีเ่หมาะสม
เพื่อให้บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสรมิให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและ
ความรู้ต่างๆ 
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๑๐. การติดตาม/สังเกต  
      (Job Shadowing) 
 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ และ
การติดตามหัวหนา้งานหรือผูรู้้ในงานนั้น ๆ 
เป็นเครื่องมือท่ีไม่ต้องใช้เวลามากนักในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรจะต้องทำหน้าที่สังเกตตดิตาม
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดลอ้ม ทักษะที่
จำเป็นต้องใช้ในการทำงาน ขอบเขตงานท่ี
รับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกดิขึน้จริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแมแ่บบหรือ Role 
Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึง
เป็นเดือนหรือเป็นปี  มักใช้ในการพัฒนา
บุคลากรที่มศีักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนา
คนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไปได้เรยีนรู้วิธีการ
ทำงานของผู้อื่นเพื่อนำมาปรับปรุงการทำงาน
ของตนเองให้ดีขึ้น หรือใช้ในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 

๑๑.  การทำกิจกรรม  
        (Activity) 
 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมต่้อง
มีระยะเวลาหรือข้ันตอนการดำเนนิงานมาก
นัก ความสำเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้อง
อาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่
กำหนด 

เพื่อให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกัน เกิด
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมมุมองซึ่งกัน
และกัน ทำให้เกิดการเรียนรูร้่วมกนั รวมถึงช่วย
สร้างบรรยากาศและสร้างขวัญกำลังใจท่ีดีในการ
ทำงาน ทำให้บุคลากรเกิดความรูส้กึสนุกสนาน
ในระหว่างวันทำงาน อันส่งผลใหผ้ลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพ
เป็นไปตามเป้าหมายทีก่ำหนด 
 

๑๒.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
       (Self Learning) 
 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัตดิ้วยตนเองจาก
แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรูต้่าง ๆ เช่น อ่าน
หนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work 
Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมลูผ่าน 
Internet หรือเรียนรูจ้าก e-Learning 
หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพื่อให้บุคลากรมีความรับผดิชอบในการเรยีนรู้
และพัฒนาตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลา
ในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ท่ีต้องการได้ วิธีนี้
เหมาะกับบคุลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ (Self Development) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานดี 
และมีศักยภาพในการทำงานสูง (Talented 
People) 
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๑๓.  การเป็นวิทยากร  
       ภายใน  
       (Internal Trainer) 
 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถใน
การถ่ายทอด รักการสอนและมีความรู้ใน
เรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บคุคล
เหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์การทำ
หน้าท่ีจัดอบรมให้ กับบุคลากรใน
หน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้บุคลากรได้
แสดงผลงานจากการเป็นวิทยากรภายในให้กับ
บุคลากรภายในองค์การ วิธีนี้เหมาะสำหรับ
บุคลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานท่ี
รับผิดชอบ มีความชำนาญในงานเป็นอย่างมาก 
เช่น หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร 
 

๑๔. การดูงานนอก   
      สถานท่ี  
      (Site Visit) 
 

เน้นการดรูะบบและขั้นตอนงานจาก
องค์การที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) 
ในเรื่องที่ต้องการดูงาน เพื่อให้บุคลากร
เห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติที่ประสบ
ความสำเร็จ อันนำไปสู่การปรับใช้ใน
องค์การต่อไป 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ การ
ได้เห็นรูปแบบการทำงานท่ีมีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
หรือไดเ้รียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ท่ีดีจากองค์การ
ภายนอก มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน
ให้ดีขึ้น วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรตั้งแต่ระดับ
ผู้จัดการขึ้นไป  
 

๑๕. การให้ข้อมูล 
      ป้อนกลับ   
      (Feedback) 
 

เน้นการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิและ
แจ้งผลหรือใหข้้อมูลป้อนกลับแก่บคุลากร 
เพื่อให้บุคลากรปรับปรุง พัฒนา
ประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ทำงาน 

เพื่อรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเปน็เรื่องการ
ทำงานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปท่ีเกิดขึ้นของตัวบุคคล
หรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 
 

๑๖. การฝึกงานกับ 
      ผู้เชี่ยวชาญ  
      (Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เช่ียวชาญที่มี
ประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกงาน
ภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผู้เชีย่วชาญ
ให้เข้ามาฝึกงานกับบุคลากรภายใต้
ระยะเวลาทีก่ำหนด 

เพื่อให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน 
และบุคลากรที่มศีักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถ
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองไดภ้ายใน
ระยะเวลาที่จำกดั เพื่อให้นำความรู้ที่ไดร้ับจาก
ผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอื่น ๆ 
ในองค์กรต่อไป 
 

๑๗. การเปรยีบเทียบ 
      กับคู่แข่ง/  
      คู่เปรียบเทียบ    
      (Benchmarking) 
 

เน้นการนำตัวอย่างของขั้นตอนหรอื
ระบบงานจากองค์การอื่นท่ีเป็นตัวอย่าง 
(Best Practice) มาวิเคราะห์
เปรียบเทยีบกับข้ันตอนหรือระบบงาน
ปัจจุบัน เพื่อกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้เห็น
ถึงสถานะของหน่วยงานเทยีบกับองค์การ
ที่เป็น Best Practice 

เพื่อหาวิธีการปฏิบตัิต่าง ๆ ท่ีดีที่สดุ หรือได้
เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกบับุคลากรระดับ
หัวหน้างาน หรือบุคลากรที่มีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูง ท่ีมีความพร้อมที่จะเรยีนรู้และ
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให้
เป็นไปตามหรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่ง
ภายในหรือภายนอกหน่วยงานและองค์การ 

 
 
 

 
 



 
24 

 
เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๑๘. การประชุม/ สมัมนา  
     (Meeting/ Seminar) 
 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลีย่นมุมมองที่
หลากหลาย ผู้นำการประชุม/สัมมนาจึงมี
บทบาทสำคัญมากในการกระตุ้นจงูใจให้
ผู้เข้าร่วมประชุม/สมัมนานำเสนอความ
คิดเห็นร่วมกัน 

เพื่อให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ จาก
ผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการ
เรียนรูจ้ากการรับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคดิเห็นกันใน
หัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 



25 
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม 

 

ที ่ โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา 

ระยะเวลา 
การดำเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

1 อบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน พนกังานส่วนตำบล   พนักงานส่วนตำบล  เขา้ใจบทบาทและหน้าที่
ยังไม่เพียงพอ 

เพื่อรับทราบปัญหาอุปสรรคต่าง ๆในการ
ปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในด้าน
ต่าง ๆ เพื่อนำมาปรับปรุงการดำเนินงานของ 
อบต.ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

71 การอบรมสัมมนา
และศึกษาดูงาน 

ต.ค.69 - ก.ย.72 ทดสอบตามแบบที่
กำหนด 

2 อบรมบุคลากร จัดโดยสถาบันบุคลากรท้องถิ่น 
หรือหน่วยงานราชการอื่น ๆ  ที่เกีย่วขอ้ง 
- หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่นหรือหลกัสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป หรือหลกัสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง  หรือหลักสูตร 
  อื่นที่เกีย่วขอ้ง 
- หลักสูตรนักบริหารงานช่าง หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา หรอืหลักสูตร 
  อื่นที่เกีย่วขอ้ง 

 - เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏบิัติหน้าที่
ของพนักงานส่วนตำบล 
 
 

- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหนา้ที่,
ระเบียบกฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการบริหารงานใน
อำนาจหน้าที ่
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการปฏิบัติงาน 

 
 

2 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

การฝึกอบรม 
 
 

ต.ค.69 - ก.ย.72 ทดสอบตามแบบที่
กำหนด 
 

 - หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบายและแผน หรือ 
  หลักสูตรอื่นที่เกีย่วข้อง 
- หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล  หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักวชิาการตรวจสอบภายใน หรือ 
  หลักสูตรอื่นที่เกีย่วข้อง 
- หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรเจ้าพนักงานปอ้งกันและบรรเทา 
  สาธารณภัย หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวขอ้ง 

  
 

-  
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
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ที ่ โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา 

ระยะเวลา 
การดำเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

 - หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี หรือหลักสูตร 
  อื่นที่เกีย่วขอ้ง 
- หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได้ หรอืหลักสูตร 
  อื่นที่เกีย่วขอ้ง 
- หลักสูตรนายช่างโยธา หรือหลักสูตรอืน่ 
  ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรนักวิชาการศึกษา หรือหลักสตูรอื่น 
  ที่เกี่ยวข้อง 
- หลักสูตรครูผู้ดูแลเด็ก หรือหลักสูตรอืน่ 
  ที่เกี่ยวข้อง 

 - เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏบิัติหน้าที่
ของพนักงานส่วนตำบล 
 
 

- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหนา้ที่,
ระเบียบกฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการบริหารงานใน
อำนาจหน้าที ่
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการปฏิบัติงาน 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

4 

การฝึกอบรม 
 
 

ต.ค.69 - ก.ย.72 ทดสอบตามแบบที่
กำหนด 
 

3 หลักสูตรกฎหมาย  ระเบยีบที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติราชการ 

- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ สามารถปฏิบัตงิาน
ได้ถูกต้องตามกฎหมาย ระเบียบที่เกีย่วข้อง 

-  เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจกฎหมาย ระเบียบ
ที่เกี่ยวขอ้ง สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้อง 

5 การฝึกอบรม 
 

ต.ค.69 - ก.ย.72 ทดสอบตามแบบที่
กำหนด 

4 หลักสูตรการบริหารทรัพยากรบุคคล - สร้างความรู้ความเขา้ใจเกี่ยวกบัการ
บริหารงานบุคคล 

- เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหนา้ที่
ความรับผิดชอบ ทกัษะ สมรรถนะ และเส้นทาง
ความก้าวหนา้ของพนักงานสว่นท้องถิ่น 

2 การฝึกอบรม 
 
 

ต.ค.69 - ก.ย.72 ทดสอบตามแบบที่
กำหนด 
 

5 การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ -  เป็นการสร้างความรู้ความเขา้ใจในการ
ปฏิบัติหน้าทีข่องพนักงานสว่นตำบล 

-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านการทำงานของ
พนักงานส่วนตำบล 

บุคลากร
ใหม่ 

การปฐมนิเทศงาน
โดยผู้บังคับบัญชา 

ต.ค.69 - ก.ย.72 ทดสอบตามแบบที่
กำหนด 

7 โครงการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม - เสริมสร้างให้บุคลากรมีคุณธรรมและ
จริยธรรม 

- เพื่อพัฒนาและเสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

58 การฝึกอบรม ต.ค.69 - ก.ย.72 ทดสอบตามแบบที่
กำหนด 

8 โครงการอื่นๆ ที่สามารถกำหนดภายหลงัตาม
ความจำเป็นและสถานการณ์ 
- โดยการจัดกิจกรรม การส่งเสริมองค์กรให้มีสุข
ภาวะ ครบทุกด้าน 
 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู ้
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  
-การจัดกิจกรรมการแข่งขันกีฬา และร่วมการ
แข่งขันกีฬากับหน่วยงานอื่น 
- การจัดกลุ่มทำขนม  
-จัดการแข่งขันกีฬาสีภายในองค์กร เปตอง 
และวอลเลย์บอล 
-การส่งเสริมด้านศิลธรรมในการดำเนินชีวิต 
โดยการเขา้ร่วมกจิกรรมต่างๆทางศาสนา 
- กิจกรรมร่วมสืบสานรดน้ำผู้สูงอายุ สถาบัน
ครอบครัวอบอุ่น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และ
ขีดความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึน้ 
 

58 การฝึกอบรม ต.ค.69 - ก.ย.72  



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รายละเอียดของเกณฑ์ที่คาดหวังของตำแหน่ง 
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รายละเอยีดของเกณฑ์ที่คาดหวังของตำแหน่ง 
 

ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง คำนิยาม 
1 ความรู้ในด้านบญัชี ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้าน

บัญชี รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ท่ีเกี่ยวข้องกับงานบัญชี  ตลอดจนการ
พัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านบัญชีให้มีประสิทธิภาพ  

2 ความรู้ในการเป็นผูต้รวจสอบ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนของการเป็นผู้
ตรวจสอบ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการเป็นผู้ตรวจสอบ  
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านการตรวจสอบได้อย่างมี
ประสิทธภิาพ  

3 ความรู้ในด้านงบประมาณ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้าน
งบประมาณ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานงบประมาณ  
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขัน้ตอนการทำงานด้านงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ  

4 ความรู้ในด้านการเงิน ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้าน
การเงิน รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานการเงิน  ตลอดจน
การพฒันาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านการเงินให้มีประสิทธิภาพ  

5 ความรู้ในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเดน็ต่าง ๆ  ท่ีเกี่ยวข้อง
กับงาน HRD  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านHRDใหม้ี
ประสิทธิภาพ  

6 ความรู้ในงานด้านระบบ
สารสนเทศท่ีเกี่ยวกับงาน
บุคคล 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเกี่ยวกับงานบุคคล (HRIS) รวมทั้งการตอบขอ้ซักถามในประเด็นต่างๆ  
ทีเ่กี่ยวข้องกบังาน HRIS   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้าน HRIS 

7 ความรู้ในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ทีเ่กี่ยวข้อง
กับงาน HRM  ตลอดจนการพฒันาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานด้าน HRM ให้มี
ประสิทธิภาพ  

8 ความรู้ในด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขัน้ตอนการทำงานในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับ
งาน IT   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานด้าน IT ให้มีประสิทธิภาพ  

9 ความรู้ในด้านการตรวจสอบ
ภายใน 

ความสามารถในการอธิบายถึงวิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านการตรวจสอบภายใน 
รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับงานตรวจสอบภายใน ตลอดจน
การพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านการตรวจสอบภายในให้มีประสิทธิภาพ  
 

10 ความรู้ในด้านกฎหมาย ความสามารถในการอธิบายถึงระเบียบข้อบังคับ และมาตราต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกฎหมาย  
รวมทั้งการตอบข้อซักถามและใหค้ำปรึกษาแนะนำในประเด็นต่าง ๆ  โดยอ้างอิงถึง
กฎหมายทีเ่กีย่วข้องได้  

11 ความรู้ในด้านจดัซื้อจัดจ้าง ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านงาน
จัดซื้อ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานจัดซื้อ ตลอดจนการ
พัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านจัดซื้อให้มีประสิทธิภาพ  
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12 ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ/

ข้อบังคับของทางราชการ 
ความเข้าใจในระเบียบ คำสั่ง ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถตอบข้อซักถาม
และให้คำแนะนำกับผู้อื่นเกีย่วกับระเบียบ คำสั่ง และ/หรือสัญญาที่เกี่ยวข้องได้อย่าง
ถูกต้อง ชัดเจนตรงประเด็น  

13 การให้คำปรึกษา ความเข้าใจในความต้องการหรือความคาดหวัง และปัญหาทีเ่กิดขึ้นของผู้อื่น รวมถึงการให้
คำปรึกษาแนะนำแก่ผู้อื่นถึงแนวทางหรือทางเลือกในการแก้ไขปญัหาที่เกิดขึ้น 

14 การแก้ไขปัญหาตดัสินใจ การสามารถประเมินสถานการณ์ คาดคะเนและวเิคราะห์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้น ตลอดจน
การมองการณ์ไกลก่อนการตดัสินใจใด ๆ เพื่อให้การตดัสินใจและการแก้ไขปัญหาได้
เป็นไปอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกดิขึ้น เป็นไปอย่างเป็นระบบ มีประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพ 

15 ความเป็นผู้นำ  
 

ความรับผิดชอบผลงานท่ีเกิดขึ้นของทีมงาน และนำเสนอความคิดเห็นของตนแก่สมาชิกใน
ทีม รวมทั้งกระตุ้นให้ทีมงานแสดงออกถึงความเป็นผู้นำและพร้อมทีจ่ะนำเสนอความคิดเห็น
ของตนแก่สมาชิกในทีม   

16  ทักษะการสอนงานและ 
พัฒนางาน 
 (Coaching  
Development Skills) 

การกำหนดกลยุทธ์ และเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ต้องการจากการสอนงาน รวมทั้งสอนงาน
ให้เป็นไปตามมาตรฐานการสอนงานที่กำหนดขึ้นโดยพจิารณาจากความแตกต่างของผู้ถูก
สอนเป็นสำคัญ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนรูปแบบและเทคนิคการสอนงานใหม่ๆ ให้
เหมาะสมและบรรลุผลสำเร็จของงานรวมทั้งพัฒนาความรู้และทักษะการทำงานของ
ตนเองและผู้อื่นได้อย่างต่อเนือ่ง 

17 ทักษะในการนำเสนองาน ความสามารถในการนำเสนอข้อมลูหรือรายละเอียดต่าง ๆ ให้กับกลุม่ผู้ฟังในระดับที่
แตกต่างกัน รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้สื่อ เครื่องมือ และอปุกรณ์ตา่ง ๆ เพื่อ
ประกอบการนำเสนองานได้อย่างเหมาะสม 

18 การบริหารทรัพยากร การวเิคราะห์ทรัพยากรที่มีอยู่และการคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่จำเปน็จะต้องนำมาใช้ใน
กิจกรรม หรือโครงการที่กำหนดขึน้ โดยการวางแผนเพื่อจัดสรรและใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสดุ 

19 ทักษะในการคำนวณ ความรู้และความเข้าใจในวิธีการและขั้นตอนการคำนวณข้อมลู รวมทั้งความสามารถใน
การคำนวณและวเิคราะห์ข้อมูลออกเป็นประเด็นย่อยๆ   ตลอดจนการนำข้อมูลที่คำนวณ
ได้มาใช้ในการวางแผน การวิเคราะห์และหาแนวทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาต่อไปได้ 

20 ความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร ์

ความสามารถในการประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์เพื่อการออกแบบ และการสร้างรูปแบบของ
แบบฟอร์ม เอกสาร และรายงานตา่ง ๆ ได้ รวมถึงการดึงฐานข้อมูลจากโปรแกรมองค์กร
คอมพิวเตอร์เพื่อนำมาใช้ประโยชน์ในการทำงานอ่ืน ๆ ต่อไปได ้

21 ทักษะในด้านการเงิน การคาดการณ์และบริหารการเงินของหน่วยงานหรือทีมงาน รวมถึงการควบคุมดูแลการใช้
เงินให้เกิดประโยชน์และเป็นตามงบประมาณที่จัดสรรไว ้

22 การรวบรวมและวิเคราะห์
ข้อมูล 

 การออกแบบและการพัฒนาวิธีการหรือเทคนิคในการรวบรวมหรือค้นหาข้อมูล รวมทั้ง
การนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการค้นหาและจดัเก็บข้อมูล  ตลอดจน
การวิเคราะห์หาข้อสรุปจากข้อมลูที่รวบรวมได้อย่างเป็นระบบ 

23 ทักษะในการใช้ภาษา ความสามารถในการเลือกใช้คำพูดและสำนวนภาษาในการนำเสนองานให้เหมาะสมกับ
เนื้อหาในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้ศัพท์เทคนิคท่ีเกี่ยวข้องกับสาย
งานของตนและสายอื่น ๆ ได้อยา่งถูกต้องเหมาะสม 

24 การบริหารงานสำนักงาน/
ธุรการ 

ความสามารถในการจดัหา จดัเตรยีม เก็บและบำรุงรักษาข้อมลู เอกสาร และอุปกรณ์ต่าง 
ๆ ที่เกี่ยวข้องในการสนับสนุนความต้องการขององค์กรและหน่วยงานได ้
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25 การบริหารโครงการ  การจัดทำแผนปฏิบตัิการ (Action Plan) และทรัพยากรต่าง ๆ ที่ใช้ในโครงการ  

รวมทั้งการนำแผนปฏิบัติการดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ (Implementation Plan)  
ตลอดจนการตดิตามและประเมินผลความสำเร็จของโครงการ 
 

26 การวิเคราะห์ทางสถิต ิ ความสามารถในการกำหนดกรอบ มุมมอง และสมมติฐานในการวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติ 
รวมทั้งสามารถนำสถติิทีเ่หมาะสมมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ ตลอดจนสามารถแปล
และสรุปผลข้อมลูจากการวเิคราะห์ด้วยหลักการทางสถิต ิ

27 ทักษะด้านชุมชนสัมพันธ ์
 

การวางแผนและกำหนดขั้นตอนการพัฒนาโครงการ เพื่อก่อให้เกิดสงัคมภายในโครงการที่
มีความอบอุ่น เข็มแข็ง และมีความสัมพันธ์ท่ีดี ตลอดจนดูแลในเรื่องความปลอดภยัและ
ความเรยีบร้อยใหส้อดคล้องต่อสภาวการณต์่างๆ ท่ีมีการเปลีย่นแปลง พร้อมทั้งการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี เพื่อก่อให้เกดิความร่วมมือระหว่างองค์การกับสมาชิกโครงการเป็นอย่างด ี

28 ทักษะการบริหารงานจัดซื้อจดั
จ้าง 

การอธิบายได้ถึงแนวคิด หลักการ และขั้นตอนการทำงานในด้านงานจดัซื้อ รวมทั้งการ
บริหารจดัการกระบวนการจัดซื้อให้มีความถูกต้องทั้งในด้านปริมาณ คุณภาพ ราคา 
ระยะเวลา และแหล่งผู้ขาย ตลอดจนการปรับปรุงขั้นตอนงานจัดซื้อให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

29 ทักษะการติดต่อประสานงาน การติดต่อเพื่อรับและส่งขอ้มลู ข่าวสาร หรืองานกับผู้อื่นทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงานได้
ถูกต้องครบถ้วนทันตามเวลาที่กำหนด รวมทั้งแลกเปลี่ยนข้อมลูข่าวสารและให้คำแนะนำแก่
ผู้อื่นถึงเทคนิคหรือวิธีการติดต่อสือ่สารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

30 ทักษะด้านเลขานุการ ความสามารถในการจดัพิมพ์เอกสาร จดหมายโต้ตอบ  อำนวยความสะดวกให้แกผู่้บริหาร
ขององค์การและผู้มาติดต่องาน ตลอดจนช่วยแก้ไขปญัหาอุปสรรคในการบริหารจัดการให้
เป็นไปด้วยความรวดเร็วและราบรืน่  

31 ความละเอียดรอบคอบ ความสามารถในการวางแผนงาน และการวเิคราะห์ถึงปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะเกดิขึ้น
ไว้ล่วงหน้าเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบข้อมลูและรายละเอยีดต่าง ๆ ท้ัง
ของตนเองและผู้อื่นได ้

32 มนุษยสัมพันธ์ ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีใหเ้กิดขึ้นกับบคุคลต่าง ๆ ทั้งจาก
ภายในและภายนอกองค์การ เพื่อเป้าหมายในการทำงานร่วมกันและเพื่อผลประโยชน์ที่
เกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคล หน่วยงานและองค์การ 

33 การควบคมุอารมณ์และ
บุคลิกภาพ 

ความสามารถในการบริหาร จัดการ และควบคมุอารมณ์และบุคลิกภาพท่ีแสดงออกได้
อย่างเหมาะสมทั้งของตนเองและของผู้อื่นได้ในสถานการณ์หรือเหตกุารณ์ที่แตกต่างกันไป 

34 ความคิดสร้างสรรค ์ 
 

การนำเสนอความคิดริเริ่มเพื่อสร้างสรรค์งานใหม่ๆ   ซึ่งนำไปสู่การออกแบบผลงานท่ีมี
ความแปลกใหม่ ทันยุคสมยัเพิ่มประสิทธิภาพทางการตลาดและการขาย รวมถึงการ
ส่งเสริมภาพลักษณ์ให้กับองค์การ 

35 ความคิดเชิงกลยุทธ์ ความเข้าใจในทิศทาง เป้าหมาย และกลยุทธ์ของหน่วยงานและองคก์าร พร้อมทัง้
ความสามารถในการวางแผนการดำเนนิงาน และดำเนินงานใหส้อดคล้องและรองรับกับกล
ยุทธ์ทัง้ของหน่วยงานและองค์การ 
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36 ความคิดเชิงวิเคราะห์  

 
ความเข้าใจในการกำหนด วธิีการรวบรวมประเด็น เหตุการณ์ หรือปัญหาที่เกิดขึ้น รวมทั้ง
มีหลักการในการสรุปผลการวิเคราะห์ และแยกแยะแจกแจงข้อมูลออกเป็นปัจจัยย่อย ๆ 
เช่น สาเหตุ ผลลัพธ์ ผลกระทบ ข้อเสนอแนะ และผู้ที่เกีย่วข้อง เป็นต้น ได้อย่างเป็นระบบ 

37 การเรยีนรู้และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 

การตื่นตัวต่อการศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงพัฒนาตนเองให้มีความรู้และเพิ่มขีด
ความสามารถให้แก่ตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

38 จิตสำนึกด้านบริการ การให้ความสำคัญกับลูกค้าท้ังภายในและภายนอก โดยตอบสนองความต้องการและสร้าง
ความพึงพอใจให้กับลูกค้าอยู่ในระดับสูงอยู่เสมอ ด้วยมาตรฐานการให้บริการที่ด ี

39 ความนา่เชื่อถือได ้ ความสามารถในการรับผดิชอบงานท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุผลสำเร็จ รวมทั้ง
ความสามารถในการตรวจสอบ สบืค้น และค้นหาข้อมลูและรายละเอยีดต่าง ๆ 
เพื่อท่ีจะให้ได้ข้อมลูที่ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ และตรงประเด็นแกผู่้อื่นทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ 

40 จิตสำนึกด้านสิ่งแวดล้อม 
สุขภาพและความปลอดภัย 

การตระหนักในความปลอดภยั อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อมในการทำงาน โดยปฏิบัติให้
เป็นไปตามมาตรฐานและวิธีการทีก่ำหนดอย่างเคร่งครัด 
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ส่วนที่ 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

 

5.1 ความรับผิดชอบ ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของ องค์การบริหารส่วน
ตำบลดินอุดม ประกอบด้วย  

๑. นายกองค์การบริหารส่วนตำบล ประธานกรรมการ 
2. หวัหน้าสว่นทุกส่วน กรรมการ  
3. นักทรัพยากรบุคคล กรรมการ/เลขานุการ 

 ให้คณะกรรมการ มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาของบุคลากร กำหนด วิธีการ
ติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการด้านอื่นที่เกี่ยวข้อง อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง แล้วเสนอผลการ ติดตาม
ประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนตำบล  
5.2 การติดตามและประเมินผล 

๑. กำหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องทำรายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ 
วันทำ การ นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองค์การบริหาร
ส่วน ตำบล        

๒. ให้ผู้บังคับบัญชาทำหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ 
ปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนาตาม  

3. นำข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 
กับความต้องการต่อไป  

๔. ผู้บังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ ตาม 
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน  

๕. ผลการตรวจประเมินมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประจำปี โดย LPA ต้องผ่านการประเมินตัวชี้วัดไม่น้อยกว่าร้อยละ 70  
 
๕.๓ บทสรุป การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์การบริหาร
ส่วนตำบลดินอุดม สามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศ 
คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จังหวัดน่านตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ 
ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางตำแหน่งที่จำเป็น ได้รับ
การพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจำเป็นอาจต้องทำการยุบหรือปรับโครงสร้าง  หน่วยงาน
ใหม่ใหค้รอบคลุมภารกิจต่าง ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วน ท้องถิ่น และ
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการ เปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 
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รายงานการประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2570 - 2572 

วันที่   22  เดือน มิถุนายน  พ.ศ. 2569 เวลา 11.00 น. 
ณ    ห้องประชุมองค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม 

ผู้เข้าประชุม 
ลำดับที่ ชื่อ – สกุล ตำแหน่ง ลายมือชื่อ 
1. นายกองค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม     ประธานกรรมการ ศรชัย อินทร์ฤทธิ์ 
2. ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม กรรมการ วิริศิรินทร์ ประนอมเชย 
3. ผู้อำนวยการกองคลัง กรรมการ สุวิทย์  พุทธรัตน์ 
4. ผู้อำนวยการกองช่าง กรรมการ สุวิทย์  พุทธรัตน์ 
5. ผู้อำนวยการกองการศึกษา กรรมการ จิราวรรณ ปลอดแก้ว 
6. หัวหน้าหน่วยตรวจสอบภายใน กรรมการ วิริศิรินทร์ ประนอมเชย 
7. หัวหน้าสำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล กรรมการและเลขานุการ วรรณี ตะเหยง 
8. นักทรัพยากรบุคคล ผู้ช่วยเลขานุการ ณญาดา รักษาจันทร์ 
9. ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล ผู้ช่วยเลขานุการ อมรรัตน์ ดวงน้ำแก้ว 
 
เริ่มประชุม  เวลา   11.00  น. 
  นายศรชัย  อินทร์ฤทธิ์  นายกองค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม   ทำหน้าที่เป็นประธานและ
กล่าวเปิดการประชุม   ตามระเบียบวาระ    ดังนี้ 
 
ระเบียบวาระท่ี   1 เรื่องท่ีประธานแจ้งให้ที่ประชุมทราบ 

- ไม่มี   - 
 
ระเบียบวาระท่ี   2 เรื่องรับรองรายงานการประชุมครั้งที่ผ่านมา 
   -   ไม่มี  - 
ระเบียบวาระท่ี   3 เรื่องเพื่อพิจารณา 
ประธานฯ   -    ตามสั่งองค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม  ที่ 354/2569 ลงวันที่ 12 

มิถุนายน  2569  แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  มีหน้าที่จัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร  ความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรมและจริยธรรม  อันจะทำ
ให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ นั้น คณะกรรมการฯ 
ได้ดำเนินการจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลโดยได้จัดทำให้สอดคล้อง
กับการพัฒนาในแผนอัตรากำลังสามปี 2570-2572  ซึ่งแผนพัฒนาดังกล่าวได้
กำหนดให้มี ระยะเวลาการพัฒนาในระหว่างปี งบประมาณ  2570 -2572  
เช่นเดียวกัน  กรอบการพัฒนาจึงกว้างเกินไป  จึงเห็นควรเรียงลำดับความจำเป็นใน
การพัฒนาพนักงานส่วนตำบล  เพ่ือให้สอดคล้องกับจำนวนงบประมาณที่องค์การ
บริหารส่วนตำบลดินอุดม  ได้ตั้งไว้โดยคำนึงถึงประโยชน์ของทางราชการเป็นหลัก  
ทั้งนี้ในการพิจารณาจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบลนี้ให้นำผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบล พนักงานครู   และพนักงานจ้าง ประจำปี
งบประมาณ  2570- 2572   ในทุกรอบการประเมินมาพิจารณาประกอบด้วย          
แต่เนื่องจากไม่ปรากฏในแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานส่วนตำบล  
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พนักงานครูและพนักงานจ้างรายใดซึ่งผู้บังคับบัญชาได้ระบุใน ส่วนที่ 3 แผนพัฒนา
การปฏิบัติราชการรายบุคคลในการพัฒนาไว้แต่อย่างใด  ซึ่งที่ประชุมได้ร่วมกัน
วิเคราะห์ในเบื้องต้นและสรุปได้การจัดทำบันทึกข้อตกลงของพนักงานส่วนตำบล 
พนักงานครู  และพนักงานจ้าง กับผู้บังคับบัญชาไม่ได้นำเอาส่วนงานที่เป็นข้อด้อยมา
ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  แต่กลับนำเอาส่วนงานที่เป็นจุดเด่นของตนมาใช้
ในการประเมิน  ทำให้ผลการประมินส่วนมากอยู่ในระดับดีมากถึงดีเด่น  จึงไม่
สามารถนำผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ในการพิจารณาจัดทำแผนพัฒนา
พนักงานส่วนตำบล ได้  
 ในการพิจารณาจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบล  ให้นำเอาผลการสำรวจ
ความตอ้งการฝึกอบรมของพนักงานส่วนตำบล และพนักงานจ้างมาประกอบการ
พิจารณาด้วย  
 

ทีป่ระชุม  -  รบัทราบและมีมติให้ใช้ผลการสำรวจความต้องการฝึกอบรมพนักงานส่วนตำบล 
   มาใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบล  ต่อไป 
 
นักทรัพยากรบุคคล -  งานการเจ้าหน้าที่  ได้ดำเนินการจัดทำแบบสอบถาม  เรื่อง ความต้องการฝึกอบรม

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลดินอุดม  เพ่ือสรุปหาองค์ความรู้แต่ละงานที่มี
ความตอ้งการฝึกอบรม  และนำไปเป็นทิศทางในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร      
สรุปผลความต้องการฝึกอบรมโดยเรียงลำดับ  ดังนี้ 
1) หลักสูตรเพ่ิมทักษะทางวิชาชีพ/ตามโปรแกรมสายงานที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่
รับผิดชอบ 
2) หลักสูตรเพิม่ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
3) หลักสูตรเพ่ิมทักษะการปฏิบัติงานรายตำแหน่ง 

ทีป่ระชุม  - ร่วมกันพิจารณาเอกสารรายงานการสรุปความต้องการฝึกอบรม  และพิจารณา
   ถึงสภาพปัญหาและความต้องการของบุคลากร  เห็นว่าบุคลากรมีความต้องการฝึก
   อบรมในหลักสูตรเพิ่มทักษะวิชาชีพในตำแหน่งสายงานที่เก่ียวข้องกับงานในหน้าที่ของ
   ตนเอง  รวมทั้งทักษะอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  เช่นทักษะการใช้คอมพิวเตอร์
   ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศเพ่ือการปฏิบัติงาน  เป็นจำนวนมาก  ซึ่งเกิดจากการ
   ที่มีการเลื่อนระดับและแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้น  หรือการบรรจุแต่งตั้ง
   เข้ารับราชการใหม่  การย้ายต่างสายงาน  หรือรวมถึงการได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ
   หน้าที่อ่ืนนอกเหนือจากมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของตน  และการได้รับมอบหมาย
   ให้รักษาราชการแทนในตำแหน่งหน้าที่อ่ืนอีกด้วย  แต่เนื่องจากองค์การบริหารส่วน
   ตำบลดินอุดม  มีงบประมาณจำกัดจึงไม่สามารถจัดการฝึกอบรมเองในทุกหลัก 

สูตรที่บุคลากรมีความต้องการฝึกอบรม  หรือไม่สามารถส่งบุคลากรทุกคนเข้ารับการ 
ฝึกอบรมได้  ดังนั้นในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรจึงเห็นควรเรียงลำดับความ
ต้องการฝึกอบรมและกำหนดหลักสูตรที่มคีวามสำคัญก่อนเป็นลำดับแรก  

    ในปัจจุบันผู้บริหารท้องถิ่นและพนักงานส่วนท้องถิ่นนั้นเป็นบุคคลที่
สามารถให้คุณให้โทษแก่ประชาชนโดยตรง โดยเฉพาะหัวหน้าหน่วยงานราชการต่าง ๆ 
จะต้องมีคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารงานเป็นอย่างสูงมากกว่าคนธรรมดา   
อีกท้ังต้องเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  ในทางตรงกันข้ามหากหัวหน้า 
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หน่วยงานไม่มีคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารงานก็จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
หน่วยงานราชการนั้น ๆ เป็นอย่างมาก  ยกตัวอย่างเช่น  งานไม่มีประสิทธิภาพ  
หย่อนยานในประสิทธิภาพการทำงาน  และชอบเอารัดเอาเปรียบประชาชน  มีการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบอยู่เสมอ  จากสถิติในระยะเวลา  10  ปีที่ผ่านมา  องค์การ
บริหารส่วนตำบลดินอุดม  อำเภอลำทับ  จังหวัดกระบี่  ไม่ถูกตรวจพบการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบของผู้บริหารท้องถิ่นและพนักงานส่วนท้องถิ่น  จากหน่วยตรวจสอบ  
สืบเนื่องจาก ผู้บริหารรวมทั้งบุคลากรทุกระดับ ได้ตระหนักถึงการมีคุฯธรรมจริยธรรม
ในการปฎิบัติงาน และความสำคัญเป็นอันดับต้นๆ ด้วย และมีมติให้กำหนดหลักสูตร
การพัฒนาพนักงานส่วนตำบลดังนี้ 
1. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง 
2. หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
3. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
4.  หลักสูตรความรู้พื้นฐานที่ในการปฏิบัติราชการ  
5.  หลักสูตรด้านการเพ่ิมทักษะการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และภาษาอังกฤษ  
6.  หลักสูตรต่าง ๆ ที่สามารถกำหนดภายหลังตามความจำเป็นและสถานการณ์ 
กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร   ดังนี้ 
1. การปฐมนิเทศ 
2. การฝึกอบรม  ได้แก่ 

    2.1 การจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม  จัดโดยสถาบันพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่น  หรือหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ  โดยจัดส่งให้พนักงานส่วนทุกคนเข้า
รับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกีย่วข้องของแต่ละตำแหน่ง 

        2.2  การฝึกอบรมในองค์กร   เป็นโครงการที่องค์การบริหารส่วน 
   ตำบลดินอุดม  ดำเนินการฝึกอบรมเอง การศึกษาดูงาน  จดัทำโครงการศึกษาดงูาน   
   ต่าง ๆ  เช่น การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี   ด้านการพัฒนา   การปฏิบัติงานภายใน 

สำนักงานและในชุมชน    และด้านสังคม  เป็นต้น 
    รวมถึงการสอนงาน  การให้คำปรกึษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 

 

ทีป่ระชุม  -   มีมติเป็นเอกฉันท์  เห็นชอบ 
 

ประธานฯ  -  ขอให้คณะกรรมการเสนอความคิดเห็นในการกำหนดตัวชี้วัดและเป้า 
   หมายการพัฒนาบุคลากร  ควรจะทำอย่างไร 
ปลัดฯ   -  ขอเสนอการกำหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด  ดังนี้ 

1. ควรกำหนดเป้าหมายให้บุคลากรทุกตำแหน่งได้รับการพัฒนาอย่าง 
น้อย  1  ครั้ง/ต่อปี 

2. การกำหนดตัวชี้วัดควรคิดเป็นร้อยละของบุคลากรทั้งหมด  ให้ได้รับ 
   การพัฒนาอย่างน้อย  ร้อยละ  70 

 

ที่ประชุม  -  มีมติเป็นเอกฉันท์  เห็นชอบ 
ประธานฯ  -  เมื่อกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  วิธีการพัฒนา 
   บุคลากร  เป้าหมายและกำหนดตัวชี้วัดได้แล้ว  การจัดทำองค์ประกอบรูปเล่ม 
   แผนพัฒนาจะต้องมีอะไรบ้าง 
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นักทรัพฯ -  เสนอการจัดทำรูปเล่มแผนการพัฒนาบุคลากร ให้ประกอบด้วย 

ส่วนที่ 1  หลักการและเหตุผล  
          1.1 หลักการและเหตุผล           
         1.2 วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา        
         1.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร           

ส่วนที ่2   แนวทางการพัฒนาบุคลากร        
     2.1  ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     

2.2  ภารกิจหลัก และภารกิจรอง ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะดำเนินการ   
2.3  การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาบุคลากร      
2.4  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม        
2.5  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตรากำลัง 3 ปี    

          2.6  อัตรากำลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
           2.7  การจำแนกระดับวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
          2.8  สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     
          2.9  โครงสร้างอายขุ้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
          2.10 ความผูกพันต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
           2.11 การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ  3 ปี 

ส่วนที ่3   แนวทางการพัฒนาบุคลากร        
          3.1  หลักสูตรการพัฒนา         

3.2  เครื่องมือการพัฒนา         
ส่วนที ่4   แนวทางการพัฒนาบุคลากร        

     4.1  แผนงาน/กิจกรรม/โครงการ        
4.2  รายละเอียดเกณฑ์ท่ีคาดหวังแต่ละตำแหน่ง      
ส่วนที ่5   การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร       

          5.1  ความรับผิดชอบ         
5.2  การติดตรมและการประเมินผล ตัวชี้วัด     

 5.3  บทสรุป  
  ภาคผนวก 

คำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร   
รายงานการประชุม 

ผอ.กองช่าง -  เสนอให้มีการติดตามประเมินผล  ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการ 
  พัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนา โดยให้มีการรายงานและบันทึก 
  ผลที่ได้ในกรณีที่ได้มีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมภายนอก  และการใช้แบบสอบถาม/ 
  แบบทดสอบ ก่อน-หลัง  เมื่อผ่านการประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว  
 

ที่ประชุม -  เห็นชอบ 
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ระเบียบวาระท่ี   4 เรื่องอ่ืน ๆ 
   -    ไม่มี 
 

ประธานฯ -   ให้เลขานุการจัดทำประกาศให้บุคลากรทุกท่านทราบถึงเหตุผล และแนวทางใน
การจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบล  และเมื่อที่ประชุมไม่มีอะไรเสนอหรือแสดง
ความคิดเห็นแล้ว   ขอปิดประชุม 

 
 
ปิดประชุมเวลา   11.40   น. 
 
 
    (ลงชื่อ)                                 ผู้บันทึกการประชุม 
              ( นางณญาดา รักษาจันทร ์) 
         ผู้ชว่ยเลขานุการ 
 
 
 

(ลงชื่อ)                          ผู้รับรองรายงานการประชุม 
                         (นายศรชัย อนิทร์ฤทธิ์) 
                           ประธานกรรมการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 



 
 
 


