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ค าน า 

 การจัดท าแผนการพัฒน าพนักง าน ส่วนต าบลขององ ค์การบริหาร ส่วนต าบลบ้าน ต้ิว นั้ น                      
ได้ค านึงถึงภารกิจ อ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง ท้ังนี้ เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติราชการ บทบาทและหน้าท่ีของตนเอง รวมท้ังบทบาทของ องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว                         
โดย ได้ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาในหลาย ๆ มิติ ท้ังในด้าน
ความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ ด้านความรู ้และทักษะ
เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม  เพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิวต่อไป 
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หลักการและเหตุผล 

 

 ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการ
ยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรต่างๆ ต้องมีความต่ืนตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ
โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปล่ียนวิธีคิด วิธีการท างาน เพื่อแสวงหา
รูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆ มาพัฒนาองค์การ ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบ
บริหารความรู้ภายในองค์การ เพื่อให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ท่ีมีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และปรับเปล่ียนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
 ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดเพชรบูรณ์  เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลลงวันท่ี  9 ธันวาคม 2545 ส่วนท่ี ๓                               
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ข้อ ๒๖๙ - ๒๘๐ ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ  ท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าท่ี
ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดตามกรอบของ
แผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้
ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีระยะเวลา 3 ปีตามกรอบแผนอัตราก าลังขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลนั้น และให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนา ผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วน
ต าบลก่อนมอบหมายหน้าท่ีให้ปฏิบัติ เพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการหลักและวิธีปฏิบัติราชการ 
บทบาท และหน้าท่ีของพนักงานส่วนต าบล ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และ
แนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นพนักงานส่วนต าบลท่ีดี โดยการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลต้องด าเนินการพัฒนา                 
ให้ครบถ้วนตามหลักสูตรท่ีก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ   ให้ใช้วิธีการ
ฝึกอบรมในห้องอบรม  การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนต าบล มีความ
ประสงค์จะพัฒนาเพิ่มเติมให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้
กระท าได้ ท้ังนี้องค์การบริหารส่วนต าบลท่ีจะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล                      
(ก.อบต.จังหวัด)  ก าหนดเป็นหลักสูตรหลัก และเพิ่มเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นท่ีองค์การบริหารส่วนต าบล
พิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าท่ี                                   
ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอื่น ๆ ได้ เช่น การพัฒนา โดยผู้บังคับบัญชา การฝึก
ภาคสนาม และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล  (ก.อบต.) ส านักงาน
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด หรือส านักงาน
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดหรือองค์การ
บริหารส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ได้  
 ส่ิงท่ีจะช่วยให้การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลบางบ้านต้ิว ให้ส าเร็จได้ประการหนึ่งคือ     
การพัฒนาบุคลากร พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง บุคลากรเหล่านี้ เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับ
การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีลักษณะเป็นองค์รวมภายใต้ความสัมพันธ์ท่ีมี
ความเกี่ยวเนื่องกัน ในด้านการบริหารงานและการปฏิบัติงาน แม้จะ แยกเป็นส่วน ฝ่าย หรืองานแต่ก็แยก               
ตามภาระหน้าท่ีงานท่ีรับผิดชอบของแต่ละบุคคลโดยพื้นฐานท่ีเป็นองค์รวมของพนักงานส่วนต าบลแล้ว                  
การพัฒนาแต่ละส่วนต้องมีความสอดคล้องเหมาะสม  สามารถด าเนินงานและประสานงานได้ ดังนั้นการพัฒนา
บุคคลกรในองค์กรจึงมีความจ าเป็นเพื่อการพัฒนา เพิ่มพูนความรู้ ทักษะและทัศนคติท่ีดีของบุคลากร                 
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องค์การบริหารส่วนต าบล ต าแหน่งต่างๆท้ังในฐานะตัวบุคคลและฐานะต าแหน่งตามท่ีก าหนดในส่วนราชการ
ตามแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล ตลอดท้ังความจ าเป็นในด้านความรู้ความสามารถท่ัวไปในการ
ปฏิบัติงานด้านความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งด้านการบริหาร   คุณธรรม 
จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว  พัฒนาท่ีก่อให้เกิดศักยภาพ ขีดความสามารถในการ
ท างานด้านต่างๆเพิ่มขึ้นการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานจึงเป็น ส่ิงท่ีจ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล เพื่อศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล  
ในต าแหน่งต่าง ๆ  ท้ังในฐานะตัวบุคคลและฐานะต าแหน่งตามท่ีก าหนดตามแผนอัตราก าลังขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล รวมท้ังความจ าเป็นในด้านความรู้ความสามารถท่ัวไป การปฏิบัติงานด้วยความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งด้าน   การบริหาร ด้านคุณภาพ และด้านจริยธรรม  เพื่อท่ีจะ              
พัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล  เพื่อให้การปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว จึงได้จัดท า
แผนการพัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว  ปี พ.ศ. 2564-2566 ขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว และเป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีก
ท้ังยังเป็นการพัฒนาเพิ่มพูนความรู้  ทักษะและทัศนคติท่ีดี ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล                                      
ต าแหน่งต่างๆท้ังในฐานะตัวบุคคล และฐานะต าแหน่งตามท่ีก าหนดใน ส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง                                   
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว  
 

พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
 มาตรา 11 ระบุดังนี้ “ ส่วนราชการมีหน้าท่ีพัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มีลักษณะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ 
เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมท้ังต้อง
ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถสร้างวิ สัยทัศน์และปรับเปล่ียนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด                      
ให้เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน  ท้ังนี้เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของ                
ส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์” 
 “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเช่ียวชาญให้เพียงพอ            
แก่การปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศ         
ท่ีมีผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง ซึ่งในการบริการราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปล่ียนแปลง
ทัศนคติเดิมเสียใหม่ จากการท่ียึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนท่ีวางไว้ ต้ังแต่อดีตจน
ต่อเนื่องถึงปัจจุบัน เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการ
ตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้จึงก าหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพื่อให้มี
ลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
 1. ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
 2. ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้
อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
 3. ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปล่ียนทัศนคติ                 
ของข้าราชการ เพื่อให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้  ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลา                      
มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
 4. ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ซึ่งกันและกันเพื่อ
การน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 
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วัตถุประสงค์ 
  1) เพื่อพัฒนาและยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรทุกระดับ เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ  วิธีคิด 
วิธีการจัดการ  และเข้าใจบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2) เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ในสถานการณการปล่ียน
แปลงท่ีเกิดขึ้นเพื่อด ารงรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพให้อยู่คู่องค์กรต่อไป 
  3) เพื่อให้บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาด้านคุณธรรม  จริยธรรม   
  4) เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรในองค์การบริหาร -   
ส่วนต าบลบ้านต้ิว 
  5)  เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นท่ีจะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้              
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาของอบต. และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
เพื่อให้มีความพร้อมในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมท้ังการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีให้            
ความร่วมมือและประสานงานขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
 

เป้าหมาย 
     1) เจ้าหน้าท่ีในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว อันประกอบด้วย พนักงานส่วนต าบลและ 
พนักงานจ้าง ผู้บริหาร สมาชิกได้รับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู้ มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรม
ในการปฏิบัติงานทุกคน 
 2) เจ้าหน้าท่ีในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว ทุกคน ท่ีได้เข้ารับการพัฒนา เพิ่มพูน
ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ท่ีได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล   
 3) ประชาชนต าบลบ้านต้ิว ได้รับการบริการท่ีดี มีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น 
 4) ประชาชนต าบลบ้านต้ิว  ได้รับการบริการท่ีดี  สะดวก รวดเร็ว ไม่น้อยกว่าร้อยละ  85 
 

จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ( HR Scorecard ) 
 

 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard ) ท่ี ส านักงาน ก.ถ.ก าหนดไว้             
ซึ่งกรอบมาตรฐานประกอบด้วย 
 มิติท่ี 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
 มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
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 มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์   หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริการทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
  (ก)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 
   (ข)  ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ          
ส่วนราชการท้ังในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลัง (Workforce Analysis)  สามารถระบุช่องว่าง
ด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
   (ค)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารรัพยากร
บุคคลเพื่อดึงดูดให้ได้มา พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง             
ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 
   (ง)   ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผน
สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
   หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
(HR Transactional Activities)  มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
   (ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนาการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้าย  และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา  (Accuracy and Timeliness) 

(ข) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต้อง  
เท่ียงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
  (ค)  สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล              
ต่องบประมาณราย จ่ายของ ส่วนราชการ มีความ เหมาะสม และสะ ท้อนผลิตภาพของบุคลากร                        
(HR Productivity)ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
   (ง)  มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
 

 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
   หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

(ก) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย    
พันธกิจของส่วนราชการ ( Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
   (ค)  การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมท้ังส่งเสริมให้มี
การแบ่งปันแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management)                     
เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมาย
ของส่วนราชการ 
   (ง)  การมีระบบการบริหารผลงาน (  Performance Management ) ท่ีเน้น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจ าแนกความ
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แตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออื่นได้อย่างมีประสิทธิผล 
นอกจากนี้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
 

 มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   หมายถึง  การท่ีส่วนราชการจะต้อง 
   (ก)  รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย  โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม                     
หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 
   (ข)  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ท้ังนี้ จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ 
ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
 มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
   หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไป         
สู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
   (ก)   ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระบบงานและบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการส่ือสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและ
การให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี  โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
   (ข)  มีการจัดสวัสดิการและส่ิงอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการ 
ภาคบงัคับตามกฎหมาย  ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
   (ค)  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
   มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เป็นเครื่องมือ          
ท่ีจะช่วยท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อย
เพียงใด 
 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว   

 

 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว  ได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว  ตามข้ันตอนการด าเนินงานดังนี้ 
 

 1. แต่งต้ังคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย ผู้บริหารเป็น
หัวหน้าคณะท างาน  หัวหน้าส่วนราชการระดับกองเป็นคณะท างาน และหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีเป็นกรรมการ
และเลขานุการ โดยคณะท างานดังกล่าวมีหน้าท่ีวิเคราะห์ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีได้จากการระดม           
ความคิดเห็นของผู้บริหารข้าราชการ พนักงานในส่วนต่างๆขององค์การบริหารส่วนต าบล  เพื่อจัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ณ  ห้องประชุมองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว  ท าให้ผู้เข้าประชุมได้รับความรู้ ความเข้าใจ  
ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรขององค์การบริหารส่วนต าบล   
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 3. จากการประชุมเชิงปฏิบัติดังกล่าว ได้ด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลการวิเคราะห์ภารกิจหน้าท่ีและความจ าเป็น ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว   

การวิเคราะห์ภารกิจหน้าที่และความจ าเป็น 
 การพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิวนั้น เป็นการสร้างความเข้มแข็ง               
ของชุมชนในการร่วมคิดร่วมแก้ไขปัญหาร่วมสร้างร่วมจัดท าส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชนในเขตพื้นท่ี                
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว ให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นในทุกๆด้าน  การพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ้านต้ิว จะสมบูรณ์ได้จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือของชุมชนในพื้นท่ีให้เกิดความตระหนักร่วมกันใน
การแก้ไขปัญหาและสร้างความเข้าใจในแนวทางแก้ไขปัญหากันอย่างจริงจัง นอกจากนั้นยังได้เน้น การส่งเสริม
และสนับสนุนให้การศึกษาเด็กก่อนวัยเรียนและพัฒนาเยาวชนให้พร้อมท่ีจะเป็นบุคลากร ท่ีมีคุณภาพโดยยึด
กรอบแนวทางในการจัดระเบียบการศึกษา ส่วนด้านพัฒนาอาชีพจะเน้นพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนพึ่งตนเองใน
ท้องถิ่น และยังจัดให้ต้ังเศรษฐกิจแบบพอเพียงโดยส่วนรวมแต่บุคลากรขององค์กรมีความรู้และทักษะ              
การปฏิบัติงานน้อยเนื่องจาก 
  - มีบุคลากรเข้ามาท างานใหม่ 
  - มีการเปล่ียนแปลงต าแหน่งงาน หรือปฏิบัติงานในหน้าท่ีใหม่ ซึ่งอาจเนื่องมาจากการปรับปรุงงาน  
หรือแผนพัฒนาอาชีพ (Career Planning) 

  - เมื่อมีความจ าเป็นจะต้องใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ เช่น การน า
คอมพิวเตอร์มาใช้ในการปฏิบัติงาน   
    - เมื่อมีการเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานเช่นจากการปรับกระบวนการท างาน(Rengineering)  
ในหน่วยงาน 
    - ผลการปฏิบัติงานไม่ได้มาตรฐาน 
  - วิธีการท างานไม่เหมาะสม  ไม่คล่องตัวงานเสร็จไม่ทันก าหนดเวลาบ่อย ๆ 
  - มีอัตราการร้องทุกข์หรือความไม่พอใจในผลการให้บริการงานบริการล่าช้า และส้ินเปลือง
ค่าใช้จ่าย 
  - ภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรสูง 
  - ขาดความร่วมมือและประสานงานระหว่างหน่วยงาน 
  - ระเบียบกฎหมายท่ีเปล่ียนแปลงบ่อยท าให้บุคลากรไม่มีความรู้และขาดทักษะในการปฏิบัติ 
  - บุคลากรไม่มีระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะห์ภารกิจอ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว ตามพระราชบัญญัติสภา
ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ก าหนดวิธีการด าเนินการตามภารกิจสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบาย             
ของรัฐบาล และนโยบาย ของผู้บริหารท้องถิ่น ท้ังนี้สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา โดยสามารถ
ก าหนดแบ่งภารกิจได้ เป็น  ๗  ด้าน 
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 (1) ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน 
 (2) ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
 (3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
 (4) ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
 (5) ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
 (6) ด้านการส่งเสริมการศึกษา 
 (7) ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย    
  นอกจากนี้องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว ยังได้รับการถ่ายโอนภารกิจใหม่ๆเพิ่มเติมอีกท้ังยังมี
การปรับปรุงเปล่ียนแปลงกฎหมายตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้            
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ท าให้บุคลากรต้องได้รับการพัฒนาเพื่อท่ีจะได้ปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้อง และรวดเร็ว ยังต้องพัฒนาก าลังคนในการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ ท้ังในด้านสมรรถนะ การบริหาร
ผลงาน และการพิทักษ์ระบบคุณธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าท่ีราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  

ความต้องการ/ความคาดหวังของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 
 

 1. ก่อให้เกิดความสามัคคี (cohesive) สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมให้เกิดข้ึนในองค์กร 
2. บุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาแล้วจะน าพาองค์กรก้าวสู่ความเป็นเลิศ 

 3. ช่วยเสริมสร้างองค์กรสู่ความส าเร็จ 
 4. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ (Outcome) ตรงตาม
วัตถุประสงค์ (Objective) ท่ีวางไว้ โดยมีการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (result based management) 
และการจัดท าข้อตกลงว่าด้วยผลงาน (performance agreement) ในองค์กร 
 5. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารท่ีจะต้องบริหาร             
ในเชิงเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน้ าเข้า (input) กับผลลัพธ์ (outcome) ท่ีเกิดขึ้นโดยมีการท า cost-benefit 
analysis ให้วิเคราะห์ความเป็นไปและความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการต่างๆเทียบกับประโยชน์ท่ีได้รับ 
รวมท้ังจัดท าเป้าหมายการท างานและวัดผลงานของแต่ละบุคคล (individual scorecards) ท่ีเช่ือมโยงระดับ
องค์กร (Organization scorecards) 
 

ความต้องการ/ความคาดหวังของพนักงานอบต.ในการพัฒนาบุคลากร 
 

 1. พนักงานส่วนต าบลมีทักษะและความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
2. เพิ่มความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของพนักงาน 

 3. พัฒนาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 
 4. ช่วยส่ือวิสัยทัศน์ นโยบาย และกลยุทธ์สู่พนักงานทุกคน (communication HRM rising 
policies and strategies to all employees) 
 5 .  ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมพนักงานให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทาง สังคม                         
(helping maintain ethical policies and socially responsible behavior) 

6. พนักงานส่วนจ าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้างได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้ทั้งในและนอกระบบ 
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ความต้องการความคาดหวังของประชาชนในการพัฒนาบุคลากร 
 1. เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน การบริหารราชการท่ีสามารถตอบสนอง (Responsiveness)            
ต่อความต้องการของประชาชนและพยายามมุ่งให้เกิดผลกระทบในเชิงบวก (positive impact)  ต่อการพัฒนา
ชีวิตของประชาชน 
 2. ไม่มีข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีเกินความจ าเป็น มีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการ
ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน (process simplification) เพื่อให้การปฏิบัติงานเสร็จส้ินท่ีจุดบริการใกล้ตัวประชาชน 
 3. ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวก และได้รับการตอบสนองความต้องการซึ่งได้แก่การ
ปฏิบัติราชการท่ีมุ่งเน้นถึงความต้องการของประชาชน (citizen survey) 

3.1  เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลต้องการให้เกิดข้ึนใน 
1-3 ปี ข้างหน้าคือ 
       - กระบวนงาน 
       - คน 
       - ทรัพยากร 
       - ผู้รับบริการ 

3.2  อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือส่ิงท่ีดีขององค์กรและอยากจะให้รักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดี
ยิ่งขึ้น 

 

การวิเคราะห์การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรด้วยเทคนิค SWOT Analysis 
 

จุดแข็ง (Sternths : S) 
 1. พนักงานส่วนต าบลมีการพัฒนาตนโดยการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 
 2. มีความพร้อมด้านสถาบันการศึกษา มีเครือข่ายสถานศึกษาในระดับ ปวช. ปวส. ปริญญาตรี 
และปริญญาโท ในเขตพื้นท่ีจังหวัดเพชรบูรณ์ 
 3. พนักงานส่วนต าบลมีความก้าวหน้าในสายงาน เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปรับขนาด
เป็นขนาดกลาง และมีแนวโน้มท่ีจะจัดต้ังเป็นเทศบาลต าบลในอนาคต 
จุดอ่อน (Weaknesses : W) 
 1. พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้างยังไม่เข้าใจในระเบียบ กฎหมาย ท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 2. พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้างบางส่วนไม่มีความช านาญในปฎิบัติงานในหน้าท่ี 
 3. พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้างขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 4. พนักงานส่วนต าบลส่วนต าบลบางส่วนโอนกลับภูมิล าเนาของตน จึงท าให้ระบบงานไม่ต่อเนื่อง
โอกาส (Opportunities : O) 
 1. กรมส่งเสริมการปกรครองท้องถิ่นให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร 
 2. พนักงานส่วนต าบลมีความก้าวหน้าตามสายงาน 
 3. มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ระหว่างหน่วยงานด้วยการศึกษาดูงาน 
 4. มียุทธศาสตร์ร่วมกันในการพัฒนาบุคลากร เช่น อบรมร่วมกัน 
อุปสรรค (Threat : T) 
 1. ส านักงานมีความคับแคบ ไม่เพียงพอในการให้บริการ 
 2. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรต้องใช้อย่างจ ากัด 
 3. ไม่มีความปลอดภัยในการเดินทางเนื่องจากส านักงานอยู่ติดกับถนนสายหลักและไม่มีสัญญาณไฟ
จราจร 
 5. การประสานงานภายในองค์กรยังไม่ชัดเจน 
 6. การจัดการระบบสารสนเทศ  การสืบค้นล่าช้า เนื่องจากไม่มีผู้รับผิดชอบโดยตรง  
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  3.3  อะไรบ้างท่ีเป็นส่ิงท้าทาย หรือส่ิงท่ีต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลประสบผลส าเร็จ เป้าหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 
 3.4  อะ ไรบ้างท่ีหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงท่ีผ่านมา หรือท่าน
คาดหวังให้หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีสนับสนุน 
สรุปประเด็นค าตอบการด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรของ                          
องค์การบริหารส่วนต าบล  4 ข้อ ได้ดังนี้ 
 

 1) เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์การบริหารส่วนต าบลต้องการให้เกิดขึ้นใน 
1-3 ปี ข้างหน้าประกอบด้วย 
 กระบวนงาน 
 (1) ลดขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 (2) มีการบริหารงานด้วยความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
 (3) มีการบูรณาการร่วมกันระหว่างส านัก/กอง สามารถประสานงานกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

(4) พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม ตามผล
การปฏิบัติงานท่ีแท้จริง 
     คน 
 (1) พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง มีความสามัคคี มีจิตส านึก
ด้านคุณธรรม จริยธรรม ควบคู่กับการปฏิบัติงาน 
 (2) มีความเช่ียวชาญและทักษะของงานท่ีตนรับผิดชอบ 
 (3) พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง มีความรู้ ความสามารถใน
การใช้เทคโนโลยี และสามารถปฏิบัติงานได้ในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงได้ 
 (4) จ านวนบุคลากรมีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
 (5) พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง มีความพร้อมท้ังด้านร่างกาย
และจิตใจในการปฏิบัติงานเพื่อประชาชน  
 ทรัพยากร 
 (1) มีอุปกรณ์ในการท างานท่ีทันสมัย อย่างพอเพียง 
 (2) น าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
 (3) มีงบประมาณสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างพอเพียง 
 ผู้รับบริการ/ประชาชน 
  (1) ประชาชนได้รับบริการอย่างท่ัวถึง  มีความถูกต้อง สะดวก รวดเร็ว  
 (2) ประชาชนมีความพึงพอใจ และประทับใจในการบริการของเจ้าหน้าท่ี 
 (3) เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 

 2) จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีขององค์การบริหารส่วนต าบล และอยากจะให้รักษาไว้ต่อไปหรือ
มุ่งเน้นให้ดียิ่งขึ้น 
   (1) ผู้บริหารส่งเสริม และสนับสนุนการให้เจ้าหน้าท่ีได้เข้ารับการฝึกอบรมตาม
ต าแหน่งท่ีตอนเองรับผิดชอบ 
 (2) เจ้าหน้าท่ีมีมนุษย์สัมพันธ์ ท่ีดีต่อประชาชน และเพื่อนร่วมงาน  
 (3) มีการศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาอาชีพตามหลักปรัชญาเศรษกิจพอเพียงอย่างต่อเนื่อง 
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 3) สิ่งท้าทาย หรือสิ่ งที่ ต้องป รับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล              
ประสบผลส าเร็จ ตามเป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
 (1) สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับ เป็นข้าราชการท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรม 
 (2) สร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 (3) การพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 (4) การกระจายอ านาจการตัดสินใจไปสู่ระดับส านัก/กองเพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการท างาน 
 (5) ผู้ปฏิบัติงานไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
 4) สิ่งที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะปฏิบัติ แต่ไม่ได้ด านเนการในช่วงที่ผา่นมา หรือท่านคาดหวัง
ให้หน่วยงานการเจ้าหน้าที่สนบัสนุน 
 (1) มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
 (2) มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างสม่ าเสมอ 
 (3) ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
  

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 จากการการวิเคราะห์ภารกิจหน้าท่ีและความจ าเป็น จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวัง
แล้ว จึงได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
   ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : การก าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสร้างกลุ่มผู้น าและองค์การ 
สุจริตธรรมที่มีศักด์ิศรี (Organization Integrity) 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๒ : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน ์สร้างทักษะ และพัฒนาเจ้าหน้าที่ในองค์กร 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๓ : การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลการสร้างการมีส่วนร่วม 

 ยุทธศาสตร์ที่ 4 : มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : การก าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสร้างกลุ่มผู้น าและองค์การ 
สุจริตธรรมที่มีศักด์ิศรี (Organization Integrity) 
 กลยุทธ์ที่ ๑.๑ ยกย่องข้าราชการ / ผู้น ารุ่นใหม่ในการขับเคล่ือนคุณธรรม 
 กลยุทธ์ที่ ๑.2 ก าหนดมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรมของข้าราชการและนักการเมืองท้องถิ่น 
 กลยุทธ์ที่ ๑.3 สร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน ์สร้างทักษะ และพัฒนาเจ้าหน้าที่ในองค์กร 
 กลยุทธ์ที่ 2.๑ ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาเพื่อรองรับประชาคม 
 กลยุทธ์ที่ ๒.๒ ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาแก่ข้าราชการทุกระดับ 
 กลยุทธ์ที่ 2.3 พัฒนาและปฐมนิเทศข้าราชการเดิมและบรรจุใหม่ 

กลยุทธ์ที ่2.4 เปิดให้ประชาชน และหน่วยงานอื่นเข้ามามีส่วนร่วมและการติดตามสถานการณ์การท างาน
ในองค์การบริหารส่วนต าบล 
ยุทธศาสตร์ที ่๓ : การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลการสร้างการมีส่วนร่วม 
 กลยุทธ์ที ่3.๑ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นกลุ่ม  
 กลยุทธ์ท่ี ๓.2 ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุ แต่งต้ัง โอน ย้าย โดยยึดหลัก            
ธรรมาภิบาล 
 กลยุทธ์ที ่๓.๓ จัดระบบสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลแก่ข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

กลยุทธ์ที่ 3.4 เปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและระเบียบท่ีเกี่ยวข้องการ
บริหารงานบุคคล 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 : มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิดความสมดุลชีวิตกับการ  
ท างาน 

 กลยุทธ์ที่ 4.๑ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 กลยุทธ์ที่ 4.2 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 กลยุทธ์ที่ 4.3 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 
รายละเอียดยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕๖6 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : การก าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสร้างกลุ่มผู้น าและองค์การสุจริตธรรม 
ที่มีศักด์ิศรี (Organization Integrity) 
 

กลยุทธ์ แนวทางปฏิบัติ /มาตรการ ตัวชี้วัด 
1.1 ยกย่องข้าราชการ / ผู้น ารุ่น
ใหม่ในการขับเคล่ือนคุณธรรม 

 
 
 

๑. ก าหนดเกณฑ์และประกาศเกียรติ
คุณแก่ข้าราชการท่ีท างานตามหลัก
ธรรมาภิบาลและสร้างเป็นผู้น ารุ่น
ใหม่ในการขับเคล่ือนคุณธรรม 

ระดับความส าเร็จของกิจกรรมสร้าง
ผู้น ารุ่นใหม่จ านวนครั้งของการ
ฝึกอบรมผู้น ารุ่นใหม่ 

 

1.2 ก าหนดมาตรฐานคุณธรรม 
จริยธรรมของข้าราชการและ
นักการเมืองท้องถิ่น 

ก าหนดมาตรฐานและแนวทางการ
ท างานของนักการเมืองท้องถิ่น (เช่น 
อะไรควรท าอะไรไม่ควรท า ฯลฯ) แล้ว
เผยแพร่ให้ประชาชนรับทราบ 

ระดับความส าเร็จของการจัดท า 
มาตรฐานทางคุณธรรม จริยธรรม 
และข้อบังคับจรรยาแก่นักการเมือง 
ท้องถิ่น 

1.3 สร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การปฏิบัติงาน 

การจัดท ามาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
กระบวนงานในการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความโปร่งใส 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน ์สร้างทักษะ และพัฒนาเจ้าหน้าที่ในองค์กร 

กลยุทธ์ แนวทางปฏิบัติ /มาตรการ ตัวชี้วัด 
2.1 ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและ
โครงการพัฒนาเพ่ือรองรับประชาคม
อาเซียน 

๑. ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการส่วนท้องถ่ินเพ่ือรองรับ
ประชาคมอาเซียน 

ระดับความส าเร็จของการจัดท ายุทธศาสตร์
การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถ่ินเ พ่ือ
รองรับประชาคม อาเซียน 

๒.๒ ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและ
โครงการพัฒนาแก่ข้าราชการทุกระดับ 
 
 
 
 
 
 

๑. ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้า ร าชการส่ วนท้ อ ง ถ่ินในทุ ก ร ะ ดับ 
(Training Roadmap)เพ่ือให้ท างานได้
ตามหน้าที่รับผิดชอบและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด โดยไม่เน้นการพัฒนารูปแบบการ
ฝึกอบรมอย่างเดียว แต่เน้นการท าระบบ
การมอบหมายงาน การสอนงาน 
(Coaching) ฯลฯ 

• ร้อยละความส าเร็จของการจัดท า
ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วน
ท้องถ่ิน 
• ร้อยละความส าเร็จของการจัดท า 
แผนพัฒนารายบุคคลที่สอดรับกับ 
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 

2.3 พัฒนาและปฐมนิเทศข้าราชการเดิม
และบรรจุใหม ่

 

๑. พัฒนาและปฐมนิเทศข้าราชการ
โดยเฉพาะเรื่อง 
• ปลูกฝังปรชัญาการเป็นข้าราชการ 
ส่วนท้องถ่ินที่ดี และการบริหารภาครัฐ 
แนวใหม่ 
• เสริมสร้างสมรรถนะหลักและทักษะที่
จ าเป็น 

• ระดับความส าเร็จของการจัดท าและ
พัฒนาหลักสูตรปฐมนิเทศข้าราชการส่วน
ท้องถ่ิน 
• จ านวนข้าราชการที่ได้รับการพัฒนาและ
ปฐมนิเทศ 

2.4 เปิดให้ประชาชนและหน่วยงานอื่น
เข้ามามีส่วนร่วมและการติดตาม
สถานการณ์การท างานของอบต. 

 

๑. สนับสนุนการรวมตัวของภาคประชาชน
และหน่วยงานอื่น เพ่ือสร้างเครือข่ายการ
ท างานร่วมกันที่เข้มแข็ง ทั้งแนวด่ิงและ
แนวราบ 
รวมถึงการสร้างพลงัมวลชนในพ้ืนที่ที่
เข้มแข็ง 

จ านวนเค รื อ ข่ายภาคประชา ชนและ
หน่วยงานอื่น ที่เพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 
• ระดับความส าเร็จของการสร้าง พลัง
มวลชนที่สังเกตและเฝ้าระวังการท างานของ
เจ้าหน้าท่ีภาครัฐ 

๒. ส่งเสริมภาคประชาชน ภาคประชาสงัคม
กลุ่มต่าง ๆ และหน่วยงานอื่น เข้าร่วมเป็น
กรรมการ อนุกรรมการในชุมชนท้องถ่ินเพ่ือ
เข้าร่วมในการก าหนดนโยบายการวางแผน
จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาชุมชนและ
ตรวจสอบการถ่วงดุลการบริหารจัดการ
ภาครัฐ 

• ระดับความส าเร็จของการมีส่วน 
ร่วมจากหลากหลายกลุ่มภาค ี

๓. การให้ผู้น าศาสนาหรือศาสนสถาน เช่นวัด
โบสถ์ มัสยิด เข้ามามีส่วนร่วมในการส่งเสริม
จริยธรรมและธรรมาภิบาล  ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน 

• จ านวนกิจกรรมหรือโครงการทีผู่้น าศาสนา
หรือศาสนสถานเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ด าเนินกิจกรรมส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
และธรรมาภิบาล 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๓ : การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลการสร้างการมีส่วนร่วม 
กลยุทธ์ แนวทางปฏิบัติ /มาตรการ ตัวชี้วัด 

3.1  การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้
ท างานแบบมีส่วนร่วมการท างาน
กลุ่มเป็นหมู่คณะ 

จัดประชุมเพื่อการรับฟังความคิดเห็น
ของข้าราชการในทุกระดับสม่ าเสมอ 

• จ านวนครั้งในการประชุม 

พัฒนา/ปรับเปล่ียนทัศนคติบุคลากร
ให้มีวิสัยทัศ และเข้าใจในระบบ
บริหารราชการยุคใหม่ 

• ระดับความส าเร็จของการท างาน 
แบบมีส่วนร่วม   งานบรรลุผลตาม
เป้าหมาย  ท างานมีความสุข 
 

3.2ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบ 
ในการสรรหาบรรจุ แต่งต้ัง โอน ย้าย 
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

๑. การน าเรื่องคุณธรรมและจริยธรรม 
มาก าหนดไว้ในกระบวนการของการ
แต่งต้ังหรือเล่ือนเข้าสู่ต าแหน่ง
ผู้บริหารในทุกระดับของหน่วยงาน
โดยให้เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญ และ
มีเครื่องมือท่ีวัดผลได้เป็นรูปธรรม 

• ระดับความส าเร็จของการพัฒนา 
เครื่องมือประเมินเรื่องคุณธรรม 
จริยธรรมประกอบการแต่งต้ัง 
• ระดับความส าเร็จของการก าหนด 
หลักเกณฑ์และแนวทางในการ 
แต่งต้ังและบรรจุตามผลการประเมิน 
 

๒. ปรับแนวทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในส่วนของการสรร
หา บรรจุ แต่งต้ัง โอน ย้าย 

• ระดับความส าเร็จของการปรับปรุง 
กฎหมาย ระเบียบ และแนวทาง 
ในการสรรหา บรรจุ แต่งต้ัง โอน ย้าย 
 

3.3 เปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้ามา
มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
และระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง 

ปรับปรุงแนวทางการตรวจสอบให้
ข้าราชการท้ังในองค์กรท้องถิ่นและใน
ส่วนภูมิภาคเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ท างานขององค์กร 

• ระดับความส าเร็จของการปรับปรุง 
แนวทางในการตรวจสอบของ
ข้าราชการท้ังในองค์กรท้องถิ่นและใน
ส่วนภูมิภาค 
 

3.4เปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้ามามี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
ระเบียบท่ีเกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานบุคคล 
 

จัดประชุมเพื่อการรับฟังความคิดเห็น
ของข้าราชการในทุกระดับสม่ าเสมอ 

• ระดับความส าเร็จของการท างาน
แบบมีส่วนร่วม   งานบรรลุผลตาม
เป้าหมาย  ท างานมีความสุข 
 
•จ านวนเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับความไม่
โปร่งใสด้านการบริหารงานบุคคล 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 : มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิดความสมดุลชีวิตกับการ
ปฏิบัติงาน 

 
กลยุทธ์ แนวทางปฏิบัติ /มาตรการ  ตัวชี้วัด 

4.1  ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้อง
เป็นปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากร 

จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับ
การจัดท าเป็นฐานข้อมูลเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

มีการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังท่ี
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง
วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับการสรร
หาและบรรจุแต่งต้ังท่ีสอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
โดยค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

4.2 ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 

จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ร้อยละความส าเร็จของการจัดท า
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

การสร้างและปรับกระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากร
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ
แนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความส าเร็จในการสร้างและ
ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ ค่านิยม 
และวัฒนธรรมในการท างานให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า     
มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการ
พัฒนา 

จัดให้มีระบบการสอนงาน(Coaching) 
เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงาน
ควบคู่กันไป 

จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ี
ได้รับการสอนงาน 

4.3 คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
การท างานและด ารงชีวิต 

ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและ
สนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน 
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วิธีการพัฒนาและหลักสูตรในการพัฒนา  

   ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน 
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้งหรือตามท่ีผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ดังนี้  

 (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
 (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ  
 (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
 (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
 (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
 วิธีการพัฒนาผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า
และพนักงานจ้าง องค์การบริหารส่วนต าบลจะเป็นหน่วยด าเนินการเอง หรืออาจด าเนินการร่วมกับสถาบัน
พัฒนาบุคลากร หรือส่วนราชการหรือหน่วยงานอื่นเป็นผู้ด าเนินการอบรม โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งตามความ
จ าเป็นและเหมาะสม ดังนี้  
 1. การปฐมนิเทศ จะด าเนินการก่อนท่ีจะมีการมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าท่ี  เฉพาะพนักงาน           
ส่วนต าบลและพนักงานจ้างผู้ท่ีได้รับการบรรจุแต่งต้ังเข้ารับราชการใหม่  
 2. การฝึกอบรม อาจด าเนินการโดยองค์การบริหารส่วนต าบลเอง หรือคณะกรรมการ            
พนักงานส่วนต าบลจังหวัดเพชรบูรณ์ ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดเพชรบูรณ์ หรือสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือส่วนราชการอื่น ตามความจ าเป็นและเหมาะสม 
 3. การศึกษาดูงาน อาจด าเนินการในหลักสูตรอบรมและศึกษาดูงานท่ีอยู่ในความสนใจและ
เกี่ยวข้องกับอ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบล  
 4. การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือสัมมนา อาจด าเนินการโดยคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดพระนครศรีอยุธยาหรือหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง  
 5. การสอนงาน ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ีสอนงานให้กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาก่อนมอบหมายงาน  
 6. การให้ค าปรึกษาให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ีให้ค าปรึกษาด้วยวิธีการ ท่ีเหมาะสม  
 7. การประชุมจะจัดให้มีการประชุมพนักงานส่วนต าบลอย่างน้อยเดือนละ ๑  ครั้ง  
 8. การมอบหมายงาน 
 9. การสับเปล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
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แผนภาพแสดงข้ันตอนการด าเนนิงานการพัฒนาบคุลากร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

เริ่มตน้ 

 
 
๑.๑  แต่งต้ังคณะท างาน 
๑.๒  พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น 
๑.๓  ก าหนดประเภทของความจ าเป็น 

ปรับปรุง 

๑. การเตรียมการและการวางแผน 

 
 

       

             การด าเนินการ  โดยอาจด าเนินการเอง หรือ
ร่วมกับหน่วยราชการอื่น หรือว่าจ้างเอกชนด าเนินการ
และเลือกรูปแบบวิธีการที่  เหมาะสม เช่น 
 -  การปฐมนิเทศ 
 -  การสอนงาน  การให้ค าปรึกษา 

-  การสับเปลี่ยนหนา้ที่ความรับผิดชอบ 
 -  การฝึกอบรม 
 -  การให้ทุนการศึกษา 
 -  การดูงาน 
 -  การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา 
 -  ฯลฯ 

๒. การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ 

 

 
จัดให้มีระบบตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล 
เพื่อให้ทราบถึงความความส าเร็จ  ความรู้
ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 

๓. การติดตามและประเมินผล 
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กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 
  องค์ประกอบ 1                  องค์ประกอบ 2                        องค์ประกอบ 3         องค์ประกอบ 4       องค์ประกอบ 5 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 
มีจิตส านกึพัฒนา
ตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง   
มีสมรรถนะ 
ที่สามารถ 
ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของ 
อบต.บ้านไทรได้
อย่างมี
ประสิทธิภาพ  และ
มีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ภารกิจของ อบต.
บ้านไทรได้อย่างมี
ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเก่งคิด   (รู้
วิธีคิด คิดเป็น มี

จิตส านึกที่ดี และมุ่งมั่น
ที่จะเป็นคนดี) 

3.2 บุคลากรเก่งคน 
(เข้าใจตนเอง เข้าใจคน
อ่ืน รู้วิธีท างานและอยู่
ร่วมกับคนอ่ืนอย่างมี

ความสุข และมุ่งมั่นที่จะ
รักคนอ่ืน รักองค์กร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน (มี
ความรู้และทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิผล) 

2.1 พัฒนาสมรรถนะจ าเป็นพื้นฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 
 

1. ทรัพยากรที่ใช ้
(Input) 

2. กิจกรรม 
(Process) 

3. ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลัพธ์ 
(Outcome) 

5. ผลลัพธ์สุดท้าย 
(End 

Outcome) 

1.1 บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบด้านต่างๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณทีใ่ช้
ในกิจกรรมต่างๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาที่ใช้เพื่อ
ด าเนินกิจกรรม 
ต่างๆ (Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช้ 

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลักหน่วยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเชื่อมั่น
และศรัทธา 

ในการบริหารงาน  
 
 
 
 

5.2 ได้รับความร่วมมือ
ในการบริหารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สู่การพัฒนาที่
ย่ังยืน 

 
 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ (Strategy-
Oriented Competency) 

 

2.4 พัฒนาโดยวิธีเร่ิมจากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกว่าวิธีเร่ิมจากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

2.5 ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพื่อให้
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้ 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องค์ประกอบด้านการขับเคลื่อน (Driving Force Factors)      องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ที่เกิดจากการขับเคลื่อน (Result 
Factors) 

2.6 กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร (Driving 
Mechanism of Personnel Development 

Plan) 
 



18 
 

หลักสูตรในการพัฒนา  พ.ศ. ๒๕64 

 ให้พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ  การฝึกอบรมตาม
หลักสูตรการปฏิบัติหน้าท่ีราชการอย่างน้อย ๑ หลักสูตร หรือหลายหลักสูตร  ของแต่ละปี ดังนี้ 

1) หลักสูตรความรู้ในการปฏิบัติราชการ 
2) หลักสูตรนักบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
3) หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
4) หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
5) หลักสูตรนักทรัพยากรบุคล 
6) หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
7) หลักสูตรครูผู้ดูแลเด็ก 
8) หลักสูตร เจ้าพนักงานธุรการ 
9) หลักสูตร เจ้าพนักหน้าท่ีป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
10)  หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง 
11)  หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี 
12)  หลักสูตรนักวิชาการคลัง 
13)  หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบภายใน 
14)  หลักสูตรเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
15)  หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสดุ 
16)  หลักสูตรนักบริหารงานช่าง 
17)  หลักสูตรนายช่างโยธา 
18)  หลักสูตรนายช่างไฟฟ้า 
19)  หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา 
20)  หลักสูตรครูผู้ดูแลเด็ก 
21)   หลักสูตรการใช้ภาษาอังกฤษ 
22)  หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
23)   หลักสูตรอื่นๆท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าท่ี 

งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564– 2566)  

 งบประมาณส าหรับการพัฒนาพนักงาน ลูกจ้าง และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว
จ่ายจากงบประมาณองค์การบริหารส่วนต าบล แยกได้ดังนี้ 
  - งบประมาณส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ส าหรับ
ปีงบประมาณ  พ.ศ.๒๕64   รวมเป็นเงิน    220,000   บาท 
  - งบประมาณส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ส าหรับ
ปีงบประมาณ  พ.ศ.๒๕65   รวมเป็นเงิน    250,000   บาท 

- งบประมาณส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ส าหรับ
ปีงบประมาณ  พ.ศ.๒๕66   รวมเป็นเงิน    250,000   บาท 
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วิธีการพัฒนา แผนพัฒนาบุคลากร  

 

 
 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
ปีงบประมาณท่ีพัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอื่น 

1 หลักสูตรเกี่ยวกับนักบริหารงาน
อบต. หรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของปลัด
และรองปลัด อบต.ให้มีทักษะ ความรู้ 
และความเข้าใจในการบริหารงานมาก
ยิ่งขึ้น 

ปลัดได้รับการฝึกอบรม 1 
ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 

2 หลักสูตรเกี่ยวกับนักบริหารงาน
ท่ัวไป หรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
หัวหน้าส่วนแต่ละส่วนให้มีทักษะ ความรู้ 
และความเข้าใจในการบริหารงานมาก
ยิ่งขึ้น 

หัวหน้าส่วนแต่ละส่วนได้รับ
การฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
 

3 หลักสูตรเกี่ยวกับนักบริหารงาน
การคลัง หรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
หัวหน้าส่วนแต่ละส่วนให้มีทักษะ ความรู้ 
และความเข้าใจในการบริหารงานมาก
ยิ่งขึ้น 

หัวหน้าส่วนแต่ละส่วนได้รับ
การฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
 

4 หลักสูตรเกี่ยวกับนักบริหารงาน
ช่าง หรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
หัวหน้าส่วนแต่ละส่วนให้มีทักษะ ความรู้ 
และความเข้าใจในการบริหารงานมาก
ยิ่งขึ้น 

หัวหน้าส่วนแต่ละส่วนได้รับ
การฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
ปีงบประมาณท่ีพัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอื่น 

5 หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการ
ตรวจสอบภายใน หรือหลักสูตร
อื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 

6 หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิเคราะห์
นโยบายและแผนหรือหลักสูตร
อื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
 

7 หลักสูตรเกี่ยวกับนักทรัพยากร
บุคคลหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
 

8 หลักสูตรเกี่ยวกับนักพัฒนา
ชุมชน หรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
 

9 หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการ
คลัง หรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
 

10 หลักสูตรเกี่ยวกับครูผู้ดูแลเด็ก 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

2 2 2  / 
 

11 หลักสูตรเกี่ยวกับเจ้าพนักงาน
ธุรการ หรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

2 2 2  / 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
ปีงบประมาณท่ีพัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอื่น 

12 หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการเงิน
และบัญชีหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 

13 หลักสูตรเกี่ยวกับเจ้าพนักงาน
การเงินหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
 

14 หลักสูตรเกี่ยวกับเจ้าพนักงาน
จัดเก็บรายได้หรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
 

15 หลักสูตรเกี่ยวกับนักพัฒนา
ชุมชน หรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
 

16 หลักสูตรเกี่ยวกับพนักงาน
จัดเก็บรายได้ หรือหลักสูตรอื่น
ท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
 

17 หลักสูตรเกี่ยวกับนายช่างโยธา 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
 

18 หลักสูตรเกี่ยวกับนายช่างโยธา 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 
ปีงบประมาณท่ีพัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕64 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕65 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕66 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรมกับ
หน่วยงานอื่น 

19 หลักสูตรเกี่ยวกับนายช่างไฟฟ้า
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1  / 

20 หลักสูตรเกี่ยวกับลูกจ้าง
พนักงานจ้างหรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

18 18 18  / 
 

21 หลักสูตรเกี่ยวกับส่งเสริมระบบ
คุณธรรม จริยธรรม 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

คณะผู้บริหารสมาชิกพนักงาน
ส่วนต าบล ลูกจ้าง และ
พนักงานจ้าง ได้รับการอบรม 
1 ครั้ง / ป ี

56 56 56 /  
 

23 การพัฒนาระบบสารสนเทศให้มี
ประสิทธิภาพ 

เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของแต่ละ
ต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง
และพนักงานจ้าง ได้เข้ารับ
การฝึกอบรม และติดต้ัง 
Interoet ให้ทุกส่วนราชการ 

42 42 42 / / 
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ระยะเวลาการด าเนินการพัฒนา  ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 

ท่ี โครงการ / กิจกรรม งบประมาณ ต.ค. 
63 

พ.ย. 
63 

ธ.ค. 
63 

ม.ค. 
64 

ก.พ. 
64 

มี.ค. 
64 

เม.ย. 
64 

พ.ค. 
64 

มิ.ย. 
64 

ก.ค. 
64 

ส.ค. 
64 

ก.ย. 
64 

หมายเหตุ 

๑ ประชุมประจ าเดือนผู้บริหาร/พนักงานทุกวันประชุม
ประจ าเดือน 

- 
 

             

๒ ประชุมมอบนโยบายเร่งด่วนหรือติดตามการด าเนินงาน 
 

-              

๓ สนับสนุนให้พนักงานท่ีบรรจุใหม่เข้าอบรมหลักสูตรของกรม
ส่งเสริม  ทุกคน 

 อบต.บ้านต้ิว              

๔ สนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรมเกี่ยวกับการพัฒนางานใน
หน้าท่ีหรืองานต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

อบต.บ้านต้ิว              

๕ จัดท าโครงการฝึกอบรมศึกษาดูงานเพิ่มประสิทธิภาพให้
ผู้บริหาร สมาชิก อบต. พนักงาน   

อบต.บ้านต้ิว              

๖ ก าหนดแนวทางปฏิบัติให้พนักงานท่ีเข้ารับการอบรมหลักสูตร
ต่างๆสรุปความส าคัญเสนอผู้บังคับบัญชาตามล าดับและสรุป
ก าหนดให้พนักงานทุกคนได้รับทราบร่วมกัน 

 
- 

             

7 อบรมสัมมนาศึกษาดูงาน  กลุ่มผู้น าชุมชน กลุ่มอาชีพ  กลุ่ม  
อสม.กลุ่มอปพร.และประชาคมหมู่บ้าน 

อบต.บ้านต้ิว              

8 อบรมส่งเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมคณะผู้บริหารสมาชิก
สภาพนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง 

อบต.บ้านต้ิว              
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การติดตามประเมนิผล  
  เพื่อให้การติดตามประเมินผลมีประสิทธิภาพ จึงต้องมีการก าหนดตัวชี้วัดเพื่อเป็นเครื่องมือวัด
ความส าเร็จและผลกระทบของการด าเนินการตามแผนแม่บทฯ ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านต้ิว  โดย
ก าหนดตัวชี้วัดเป็น 2 ระดับ ดังนี้ 

  - ตัวชี้วัดตามเป้าหมายระดับยุทธศาสตร์ ซึ่งเป็นการวัดประสิทธิผลของแต่ละยุทธศาสตร์การ
พัฒนา (Output) 

  - ตัวชี้วัดระดับโครงการ เป็นการวัดความส าเร็จและผลกระทบของโครงการ 

  - ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติการของผู้ใต้บังคับบัญชา ประเมินความรู้และ
ทักษะ  ตลอดจนทัศนคติของผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานก่อนและ
หลังการพัฒนา 
  - จัดให้มีการตรวจสอบติดตามและประเมินผลการพัฒนาโดยการใช้แบสอบถาม/แบบทดสอบ   
ก่อนและหลัง ติดตามการประเมินผลภายหลังจากการได้รับการพัฒนาการฝึกอบรมหรือสัมมนาทุกครั้งและ
รายงานให้ผู้บังคับบัญชาสูงสุดทราบ 
  - การให้มีการบันทึกผลการฝึกอบรมทุกครั้งและน าข้อมูลไปใช้พิจารณาในการปรับ 
  - น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับ
ความต้องการต่อไป 

************************************************ 
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