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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
หลักการและเหตุผล 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัด เพชรบูรณ เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไข
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล  ลงวันท่ี  24 ตุลาคม 2545 กําหนดใหองคการ
บริหารสวนตําบลพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนพนักงานสวนตําบลกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติ
เพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของ พนักงานสวน
ตําบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปนพนักงาน 
พนักงานสวนตําบล ท่ีดีโดย องคการบริหารสวนตําบล ตองดําเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรท่ี
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) กําหนด เชน การพัฒนาดานความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติ
ราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองฝกอบรม การฝกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได หากองคการ
บริหารสวนตําบลมีความประสงคจะพัฒนาเพ่ิมเติม ใหสอดคลองกับความจําเปนในการพัฒนาของแตละ 
องคการบริหารสวนตําบลก็ใหกระทําได ท้ังนี้ องคการบริหารสวนตําบลท่ีจะดําเนินการจะตองใชหลักสูตรท่ี
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล กําหนดเปนหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจําเปนท่ีองคการ
บริหารสวนตําบลพิจารณาเห็นวามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานสวนตําบลเก่ียวกับการปฏิบัติงาน        
ในหนาท่ี ใหองคการบริหารสวนตําบลสามารถเลือกใชวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได และอาจกระทําไดโดยสํานักงาน
คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.)  พนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) รวมกับองคการบริหาร
สวนตําบลตนสังกัด องคการบริหารสวนตําบลตนสังกัดรวมกับสวนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได และ       
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัด เพชรบูรณ  เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล ลงวันท่ี  24 ตุลาคม 2545 กําหนดใหองคการบริหารสวน
ตําบลจัดทําแผนพัฒนา บุคลกร  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําให
ปฏิบัติหนาท่ีราชการในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลกรตองกําหนดตามกรอบ
ของแผนแมบทการพัฒนาพนักงานสวนตําบลท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.) กําหนด     
โดยใหกําหนดเปนแผนพัฒนาบุคลากร มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากําลังขององคการบริหารสวน
ตําบล นั้น  

  เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว องคการบริหารสวนตําบล ตะเบาะ อําเภอ เมือง
เพชรบูรณ จังหวัด เพชรบูรณ จึงไดจัดทําแผนพัฒนา บุคลากร  ประจําป งบประมาณ พ.ศ.2564-2566 ข้ึน     
เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ เปนเครื่องมือ ในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหาร อีกท้ังยังเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมของ
บุคลากรองคการบริหารงานสวนตําบล ตะเบาะ ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความตองการของ
ประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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1.ขอมูลดานโครงสรางการแบงสวนราชการและอัตรากําลัง  
  โครงสรางการแบงสวนราชการ ตามแผนอัตรากําลัง  ๓  ป องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ประเภทสามัญ 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ปลัด อบต. 
นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง  

สํานักปลัด  
-  งานบริหารงานท่ัวไป 
-  งานการเจาหนาท่ี 
-  งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
-  งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-  งานนิติการ 
-  งานสังคมสงเคราะห 
-  งานสงเสริมการทองเท่ียว 
-  งานกิจการพาณิชย 
-  งานสงเสริมการเกษตร 
 

กองคลัง 
-  งานบริหารงานคลัง 
-  งานพัฒนารายได 
-  งานทะเบียนทรัพยสินและพัสดุ 

-  งานการเงินและบัญชี 

-  งานพัสดุและทรัพยสิน 

-  งานบริหารงานท่ัวไป 
 

กองการศึกษาฯ 
-  งานบริหารการศึกษา 
-  งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน 
-  งานสงเสริมกีฬาและนันทนาการ    
-  งานบริหารงานท่ัวไป 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
-  งานบริหารงานสาธารณสุข 
-  งานบริการสาธารณสุข 
-  งานปองกันและควบคุมโรค 
-  งานสงเสริมสิ่งแวดลอม 
-  งานจัดการขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
-  งานบริหารงานท่ัวไป 
 

รองปลัด อบต. 
นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน  

 

กองชาง 
- งานโยธา 
- งานสํารวจและออกแบบ 

- งานกอสรางและซอมบํารุง 
- งานสาธารณูปโภค 

- งานบริหารงานท่ัวไป 

หนวยตรวจสอบภายใน  
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แผนอัตรากําลัง ๓ ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 ไวดังนี้ 
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บทท่ี 2 
วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา 

 
วัตถุประสงค 
  1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานความคิด มุงม่ันท่ีจะเปนคนดี มีจิตสํานึกในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือใหรูวิธีคิดอยางมีระบบ รูวิธีคิดท่ีถูกตอง มีทักษะในการใชความคิด ( Conceptual Skills)
เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล  
  2.เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานมนุษย มุงม่ันท่ีจะเขาใจและตระหนักรูในคุณคาของ
ตนเองและคุณคาของผูอ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ( Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิผล 
  3.เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานงาน มุงม่ันท่ีจะเปนคนเกง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน ( Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต         
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหารสวนตําบล และโครงการภายใตแผนยุทธศาสตรกรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน  เพ่ือใหมีความพรอมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของ องคการบริหารสวนตําบล และ
ยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิผล รวมท้ังการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจ
หลักของหนวยงานตางๆ ท่ีใหความรวมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตรในสวนราชการตางๆ ไดอยางมี
ประสิทธิผล 
 

เปาหมาย 
เปาหมายเชิงปริมาณ 

  1. บุคลากรในสังกัด องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ อันประกอบดวย พนักงานสวนตําบล 
ลูกจางประจํา และพนักงานจาง ไดรับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจรยิธรรม
ในการปฏิบัติงานทุกคน 
  2. ประชาชนในเขต องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ไดรับการบริการท่ีดี สะดวก รวดเร็ว   
ไมนอยกวารอยละ 85 
 

เปาหมายเชิงคุณภาพ 
  1. บุคลากรในสังกัด องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ทุกคนท่ีไดเขารับการพัฒนา เพ่ิมพูน
ความรู ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรูท่ีไดรับมาใชประโยชนในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองท่ี
ดี 
  2. ประชาชนภายในเขตองคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ไดรับการบริการท่ีดีมีคุณภาพชีวิต
ท่ีดีข้ึน 
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บทท่ี 3 
กรอบแนวคิดการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

 

  การจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนา พนักงานสวนตําบล มีวัตถุประสงคเพ่ือใหองคกรมีจุดมุงหมาย
ทิศทางในการกาวไปขางหนาในเชิงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือไปตอบสนองตอยุทธศาสตรองคกรมีวิธีการและ
เครื่องมือในการผลักดันสูความสําเร็จรวมท้ังระบบการติดตามผลอีกท้ังเปนการสรางความ ตอเนื่องในการพัฒนา
บุคลากรในองคกรซ่ึงการจัดทํายุทธศาสตรนั้นคือ การกําหนดทิศทางขององคกรซ่ึงทิศทางนี้จะมีผลครอบคลุมอยู
ในชวงระยะเวลา 3 ป 
  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ นั้นตองเปน
การจัดทํายุทธศาสตรท่ีมีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรหลัก ตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ 
แผนพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร ท้ังนี้เพ่ือใหยุทธศาสตร       
การพัฒนาหนวยงานนั้นเปนสวนท่ีชวยสนับสนุนผลักดันใหยุทธศาสตรของหนวยงานประสบความสําเร็จ       
ผานทางบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาใหมีความรูสมรรถนะเปนผูนําเปนคนดีมีวินัยและมีพลังกายพลังใจใน       
การปฏิบัติภารกิจของตนใหประสบความสําเร็จอยางดียิ่งและเพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นมีความ
เชื่อมตอกับยุทธศาสตรของ องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ในทุกๆยุทธศาสตรโดยมิไดเพียงเชื่อมโยงเฉพาะ
ในดานท่ีเปนยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลเทานั้น 
  เพ่ือใหการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของ องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ มีความ
สอดคลองและสัมพันธกับยุทธศาสตรหลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนาองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร จึงไดกําหนดกระบวนในการจัดทําดังนี้ 
  ข้ันตอนท่ี  1 กําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร ขององคกรเพ่ือศึกษาแนวนโยบายการ
พัฒนาจังหวัด  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแนวนโยบายของ จังหวัด อําเภอ และทบทวนวิสัยทัศนพันธกิจ
ยุทธศาสตรองคกร    
  ในการกําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตรองคกร (ยุทธศาสตรองคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ) 
นั้นเปนการศึกษาขอมูลประกอบท่ีสําคัญในการจัดทํายุทธศาสตรศึกษาตัวชี้วัดในระดับ องคกรเม่ือได
ทําการศึกษาและทบทวนขอมูลยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของขอมูลวิสัยทัศนพันธกิจแลวจากนั้น จึงดําเนินการ
กําหนดประเด็นสําคัญในยุทธศาสตรองคกร 
  ข้ันตอนท่ี 2 การทํา HR SWOTเพ่ือวิเคราะหจุดออนจุดแข็งโอกาสอุปสรรคในเรื่องของ  
“คน” ท่ีจะทําใหองคกรบรรลุหรือไมบรรลุตามยุทธศาสตรท่ีวางไว 
  ข้ันตอนนี้เปนข้ันตอนท่ีจะชวยในการวิเคราะหขอมูลปจจัยภายในและปจจัยภายนอกในดาน
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกรซ่ึงการทํา HR SWOT นั้น 
  -เปนการวิเคราะหจุดออนจุดแข็งโอกาสอุปสรรคในเรื่องของ  “คน” ท่ีจะทําใหองคกรบรรลุ
หรือไมบรรลุผลสําเร็จตามยุทธศาสตรท่ีวางไว 
  -เปนการดําเนินการในรูปการประชุมหรือ  Workshop เพ่ือเปนการระดมสมองซ่ึงใหไดมาซ่ึง
ขอมูลจํานวนมาก 
  -เปนการระดมสมองโดยท่ีสิ่งท่ีไดจากการระดมสมองนั้นเปนความเห็นของผูท่ีมาเขารวม 
  -พิจารณาใหความสําคัญกับจุดออนเปนลําดับแรกๆ 
  -เปนการวิเคราะหในทุกๆดานท่ีเก่ียวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมควรจํากัด
เฉพาะในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพียงอยางเดียว 
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  ข้ันตอนท่ี 3 วิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญซ่ึงจะชวย
สนับสนุนผลการทํา HR SWOT และเปนขอมูลสนับสนุนในการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรตอไป 
  ข้ันตอนนี้เปนข้ันตอนท่ีจะชวยสนับสนุนการจัดทํายุทธศาสตรดวยการวิเคราะหจากขอมูล
สําคัญดานทรัพยากรมนุษยและยังเปนการตรวจสอบยืนยันการทํา  HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะหขอมูล
สําคัญดานทรัพยากรมนุษยยังชวยใหการจัดทํายุทธศาสตรตางๆมีความถูกตองโดยมีขอมูลตัวเลขสนับสนุนการ
คิดวิเคราะหและการจัดทํา 
  ผลจากการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษยนั้นทําใหองคกรเห็นถึงนัยสําคัญท่ีมีผล
ตอการบริหารงานในปจจุบันและอนาคตอันใกลเชนการวิเคราะหจํานวนคนในแตละชวงอายุทําใหเห็นถึงกลุม
ประชากรสวนใหญในองคกรดวยขอมูลนี้ทําใหการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาแผนการพัฒนามีความ
สอดคลองกับกลุมคนสวนใหญในองคกรจํานวนวันท่ีใชในการพัฒนาแสดงถึงคาเฉลี่ยจํานวนวันท่ีบุคลากรไดรับ
ในการพัฒนาและคาใชจายในการพัฒนานั้นสะทอนถึงการบริหารจัดการความพยายามในการดําเนินการพัฒนา
ผานการใชจายเพ่ือการพัฒนาซ่ึงสามารถนําไปเปรียบเทียบกับหนวยงานท่ีเปนหนวยงานท่ีดีในเรื่องการพัฒนาคน 
  ข้ันตอนท่ี  4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององคกรท่ีคลายคลึงกันเพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติท่ีดีของ
องคกรอ่ืนซ่ึงจะชวยสนับสนุนการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเนื่องดวยจากความเปนจริงท่ีวาองคกร
ใดองคกรหนึ่งนั้นไมไดเกงไปทุกเรื่องยังมีองคกรท่ีเกงกวาองคกรอ่ืนๆอยางมากในบางเรื่องดังนั้นการศึกษาจาก
ประสบการณตรงขององคกรอ่ืนแลวนํามาประยุกตใหเหมาะสมจะชวยประหยัดเวลาและลดการดําเนินงานแบบ
ลองผิดลองถูกทําใหสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและเพ่ิมศักยภาพในการแขงขัน  
  ข้ันตอนท่ี 5 จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร  (HRD Strategy) เปนข้ันตอนการกําหนด
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรในรายละเอียดพรอมตัวชี้วัดผลงานท่ีสําคัญ  (KPI)ข้ันตอนนี้เปนข้ันตอนในการ
สรางยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรขององคกรโดยการนําขอมูลท่ีไดจากข้ันตอนท่ี  1 ถึง 4 มาวิเคราะห
จัดลําดับความสําคัญจัดกลุมประเด็นปญหาเพ่ือจัดทําเปนยุทธศาสตรการพัฒนาข้ึน 
  เม่ือสรางยุทธศาสตรการพัฒนาจากข้ันตอนการสรางยุทธศาสตรและทําการเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตรหลักขององคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ แลวลําดับถัดมาดําเนินการจัดกลุมปรับปรุงเพ่ือคัดเลือก
ใหเหลือในปริมาณยุทธศาสตรท่ีเหมาะสมจากนั้นนําชื่อยุทธศาสตรท่ีไดผานการจัดกลุมปรับปรุงแลวมากําหนด
ตัวชี้วัดพรอมท้ังชื่อโครงการในแตละยุทธศาสตรในการกําหนดตัวชี้วัดควรเปนการวัดผลลัพธหรือผลสัมฤทธิ์ของ
ยุทธศาสตรและควรกําหนดตัวชี้วัดท่ีสอดคลองและตรงตอยุทธศาสตรท่ีกําหนดข้ึนมา  
  ข้ันตอนท่ี  6 จัดทําแผนปฏิบัติงาน  (Action Plan) เปนข้ันตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร
มาสูการปฏิบัติและการกําหนดแผนงาน /โครงการเปนการผลักดันใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นประสบ
ผลสําเร็จดวยการจัดทําแผนปฏิบัติงาน  (Action Plan) มีวัตถุประสงคเพ่ือใหการดําเนินงานตามยุทธศาสตรนั้น
ไดเกิดข้ึนจริงมีกระบวนการผูรับผิดชอบและขอบเขตเวลาการดําเนินงานท่ีชัดเจนนอกจากนี้ยังเปนการ
มอบหมายความรับผิดชอบใหผูท่ีเก่ียวของเพ่ือนําไปกําหนดเปนแผนงานการปฏิบัติงานของตนซ่ึงนําไปสูการ
ประเมินผลงานประจําปท่ีมีความชัดเจนในผลงานท่ีเกิดข้ึน 
  ข้ันตอนท่ี 7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผนเปนการติดตามผลความกาวหนาและความสําเร็จ
ท้ังนี้เพ่ือนํามาปรับแตงแผนปฏิบัติงานใหปฏิบัติไดตามเปาหมายท่ีกําหนดข้ันตอนสุดทายของการจัดทํา
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นเปนข้ันตอนการติดตามและประเมินผลความกาวหนาความสําเร็จของ
ยุทธศาสตรท่ีไดกําหนดไวในการประเมินและติดตามผลตลอดชวงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการเพ่ือ องคกรจะ
ไดทราบถึงความกาวหนาตามแผนงานและเม่ือเกิดความลาชาองคกรสามารถศึกษาขอมูลเพ่ิมเติมจาก
ผูรับผิดชอบเพ่ือรวมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายในท่ีสุด 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูลประกอบการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

 

  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นไดมีการนําขอมูลในหลายๆ  ดานมาสรุปผลและ
วิเคราะหเพ่ือประกอบในการจัดทํายุทธศาสตรท้ังนี้เพ่ือใหยุทธศาสตรท่ีจัดทําข้ึนนั้นสามารถนํามาใชในการ
พัฒนาแกไขในสวนท่ีเปนจุดออนของบุคลากรและสงเสริมสมรรถนะท่ีจําเปนในการบรรลุเปาประสงคเชิงกลยุทธ
ของกรมชลประทานท้ังนี้ในการวิเคราะหขอมูลไดกําหนดท่ีมาของขอมูลเพ่ือนํามาวิเคราะหได 4 ทางคือ 

1. การสัมภาษณจากกลุมผูบริหาร 
  2. การรวบรวมขอมูลท่ีสําคัญดานทรัพยากรบุคคลจากหนวยงานท่ีเก่ียวของ   
  3. การสรุปจากแบบสอบถามสํารวจความเห็นตอการพัฒนาบุคลากร 
  4. การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห  HR SWOT ซ่ึงสรุปผลการวิเคราะหขอมูลจากท่ีมา
ของขอมูลดังกลาวไดดังนี้ 

สรุปการสัมภาษณจากผูบริหาร 
  จากการสัมภาษณผูบริหารซ่ึงประกอบไปดวย ผูบริหารทองถ่ิน ปลัดองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน หัวหนาสวนราชการท่ีเก่ียวของ เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของ
ผูบริหารระดับสูงสามารถสรุปผลการสัมภาษณไดดังนี้ 
  1. บุคลากรตองมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในปจจุบันใหไดเต็มประสิทธิภาพ 

2. การนําเทคโนโลยีมาใชในสํานักงานเพ่ิมข้ึน 
3. การสรางความแข็งแกรงในการประสานและบริหารภาคสังคมเพ่ือใหบรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะใหเปน multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมกําลังคนภาครัฐ 
5. การเพ่ิมทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6.การเสริมสรางภาวะผูนําใหแกผูบังคับบัญชาทุกระดับโดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 

สรุปการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรบุคคลไดทําการวิเคราะหขอมูลสําคัญดังนี้  

- โครงสรางขาราชการจําแนกแตละชวงอายุ  
- อัตราการสูญเสียจําแนกตามชวงอายุงานและสาเหตุ  
- สัดสวนขาราชการชาย -หญิง 
- ขอมูลคาใชจายดานบุคลากรตองบประมาณรวม  
- ขอมูลงบในการพัฒนาบุคลากรตองบบุคลากร  
- รอยละของขาราชการท่ี ควรไดรับการพัฒนา 

   

  จากการวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญดานทรัพยากรบุคคลดังท่ีกลาวขางตนนั้นผลการวิเคราะห
พบวาในระยะเวลา  3 ปขางหนาองคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ จะประสบปญหาในเรื่องอัตรากําลังคนท่ีจะ
หายไปจากการโอน (ยาย) ซ่ึงกําลังคนดังกลาวเปนกําลังคนในระดับ สายงานผูปฏิบัติ ซ่ึงอาจสงผลกระทบในเรื่อง
การบริหารงานขององคกรความพรอมของกําลังคนท่ีจะทดแทนกําลังคนท่ีหายไปนอกจากนี้ในเรื่องคาใชจายใน
การพัฒนาและจํานวนวันท่ีไดรับการพัฒนาของขาราชการนั้นยังต่ํากวาเปาหมายท่ีกําหนด 
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สรุปการวิเคราะห HR SWOT 
  ในการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมภายในและภายนอก องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ  
ไดมีการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือรวบรวมขอมูลโดยไดเชิญหัวหนาสวนราชการทุกหนวยงานมารวมกันทํา  
HR SWOT เพ่ือวิเคราะห หาจุดแข็งจุดออนโอกาสและอุปสรรคโดยเนนในประเด็นท่ีเก่ียวของกับบุคลากรท้ังนี้
สามารถสรุปผลจากวิเคราะหไดดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผูบริหารใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพรอมท่ีจะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุงถึงผลสัมฤทธิ์ขององคกร 
- บุคลากรมีจิตสํานึกในการใหบริการ 
- ผูบริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรตอกัน 
- มีผูนําองคกรท่ีเขมแข็ง 

   - บุคลากรมีความรูความเขาใจเขาถึงวัฒนธรรมในพ้ืนท่ีการมีสวนรวมกับชุมชน
ทองถ่ิน 
   - มีการติดตามประเมินผลและคาดการณอยางเปนระบบ 
  2. จุดออน(Weaknesses) 

- บุคลากรมีความแตกแยกกันระหวางกลุม 
- ภาระงานของแตละฝายไมชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไมตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรูดานเทคโนโลยีระบบเครื่องมือใหมๆ ในการพัฒนาแหลงน้ํา 
   - ขาดทักษะดานการสื่อขอความบริหารประชาสังคมเพ่ือสรางแรงสนับสนุนจาก
ประชาชนและทักษะท่ีจําเปนในการทํางานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนดานงบประมาณการพัฒนายังไมเพียงพอ 
   -  ดานอัตรากําลังยังไมเพียงพอและไมเหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียนองคความรูและติดตามประเมินผลเพ่ือการแกปญหาอยาง
จริงจังและตอเนื่อง 
   - ขาดการมองเชิงระบบความเขาใจและทักษะการทํางานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไมยอมรับเทคโนโลยี 
  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องคกรเปนท่ีรูจักและยอมรับและมีภาพลักษณท่ีนาเชื่อถือ 
   - มีการสนับสนุนสงเสริมท้ังดานนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหนวยงานตางๆของรัฐ 

- มีกฎหมายท่ีรองรับและชัดเจน 
- เปนหนวยงานท่ีมีภารกิจหลักท่ีสําคัญตอประชาชนในพ้ืนท่ี 

  4. ภัยคุมคาม (Threats) 
- มุมมองจากบุคคลภายนอกไมใหความสําคัญกับองคกร 
- งบประมาณไมเพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝายการเมืองในเรื่องการปฏิบัติงานและการแตงตั้งบุคลากร  
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บทท่ี 5 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2564- 2566 
 ตาม คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดเพชรบูรณ   เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขการ

บริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล ลงวันท่ี  ๒๔  ตุลาคม  ๒๕๔๕ ในหมวดท่ี ๑๒ การบริหารงาน
บุคคล  สวนท่ี ๓ การพัฒนาพนักงานสวนตําบล  ไดกําหนดใหองคการบริหารสวนตําบลมีการพัฒนาพนักงาน
สวนตําบล กอนมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ี  โดยผูบังคับบัญชาตองพัฒนา  ๕  ดาน  ดังนี้ 
  ๑.  ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน   ๒.ดานความรูและทักษะของงานแตละตําแหนง 
๓.  านการบริหาร  ๔.ดานคุณสมบัติสวนตัว   ๕.ดานศีลธรรมคุณธรรม 
  เพ่ือใหเปนไปตามประกาศพนักงานสวนตําบลจังหวั ดเพชรบูรณ   เรื่อง  หลักเกณฑและ
เง่ือนไขการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล ลงวันท่ี  ๒๔  ตุลาคม  ๒๕๔๕ ขอ ๒๖๙ - ๒๗๕  
จึงไดจัดทําแผนพัฒนาข้ึน โดยจัดทําใหสอดคลองกับแผนอัตรากําลัง ๓ ป ขององคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ  
และจัดทําใหครอบคลุมถึงบุคลากร พนักงานสวนตําบล และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ 

  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญในดานตางๆจากผูบริหารบุคลากรรวมท้ังขอมูลยุทธศาสตรข อง 
องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ไดถูกนํามาสรุปเพ่ือจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรองคการบริหาร   
สวนตําบลประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 อีกท้ังไดมีปรับปรุงการกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจการ
พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 ใหมและจัดทําเปน
แผนท่ียุทธศาสตรเพ่ือใหเปนกรอบกลยุทธในการพัฒนา ทรัพยากรบุคคล  และเพ่ือสื่อสารใหบุคลากรในองคกร
ไดมีความเขาใจในทิศทางเห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรรวมกันโดยมีรายละเอียดดังนี้  
 

วิสัยทัศน 
  บุคลากร องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ เปนผูมีสมรรถนะสูงเปยมดวยจริยธรรมเขาถึง
ประชาชนมีความเปนสากลทุมเทผลักดันใหยุทธศาสตรองคกรสําเร็จ 
 

พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรใหมีความเชี่ยวชาญในงานอยางสูงสุด 
  2. สรางเสริมวัฒนธรรมและพฤติกรรมท่ีสนับสนุนตอวิสัยทัศนพันธกิจขององคการบริหารสวน
ตําบลตะเบาะ 

3. สงเสริมการเรียนรูอยางยั่งยืนโดยมีการพัฒนาตนเองเปนหัวใจหลัก สําคัญ 
4. พัฒนาผูบังคับบัญชาและผูบริหารใหมีทักษะการจัดการและภาวะผูนําท่ีเปนเลิศ  

ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2564-2566 
  1. พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุดทันตอเทคโนโลยีใหมๆในงานโดยใชระบบสมรรถนะ   
เปนเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมจิตอาสาการเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการทุกระดับชั้น 
  3. สรางภาวะผูนําและทักษะดานการบริหาร  “คน” ท่ีเขมแข็งใหแกผูบังคับบัญชาเพ่ือใชใน
การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผูใตบังคับบัญชา 

4. สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
  5. สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  โดยในแตละยุทธศาสตรการพัฒนานั้นไดกําหนดตัวชี้วัดเพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานความกาวหนาของการดําเนินงานตามยุทธศาสตรไวดังนี้ 
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ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ตัวช้ีวัด 

1.พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุดทันตอ
เทคโนโลยีใหมๆในงานโดยใชระบบสมรรถนะ 
เปนเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

1. รอยละเฉลี่ยของขาราชการกรมท่ีผานการประเมิน 
สมรรถนะในระดับท่ีองคกรคาดหวัง (% 
Competency Fit) 
2. จํานวนวันท่ีไดรับการพัฒนาเฉลี่ยตอคนตอป 
 

2.เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมจิตอาสา 
การเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการทุกระดับชั้น 

1. จํานวนวันตอคนตอปท่ีบุคลากรไดรับการพัฒนาหรือ
เขารวมกิจกรรมดานสงเสริมคุณธรรมและจิตอาสา 
2. ผลการสํารวจภาพลักษณดานคุณธรรมจริยธรรม 
ของบุคลากรตอสังคมภายนอก 
 

3.สรางภาวะผูนําและทักษะดานการบริหาร “คน” 
ท่ีเขมแข็งใหแกผูบังคับบัญชาเพ่ือใชในการจูงใจ
พัฒนาและมอบหมายงานผูใตบังคับบัญชา 

1. จํานวนวันตอคนตอปท่ีบุคลากรซ่ึงดํารงตําแหนง 
ผูบังคับบัญชาท่ีไดรับการพัฒนาในเรื่องภาวะผูนํา 
และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรตอ
ผูบังคับบัญชา 
 

4.สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมี
ความสุข 

1. จํานวนวันตอคนตอปท่ีบุคลากรเขารวมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกายสุขใจ 
2. รอยละของความพึงพอใจของบุคลากรตอการ 
ปฏิบัติงาน 
 

5. สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรู 

1. จํานวนความรู/บทความ/นวัตกรรมเฉลี่ยตอคนท่ี 
บุคลากรบันทึกเขาระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมท่ีไดรับการคัดเลือกใหไดรับรางวัล 
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บทท่ี 6 
หลักสูตรการพัฒนา 

การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ขององคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ไดพิจารณา
และใหความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับท้ังคณะผูบริหารสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล พนักงานสวน
ตําบล ลูกจางประจํา รวมถึงพนักงานจาง ท้ังสวนราชการ เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ังทางดานการ
ปฏิบัติงานหนาท่ีความรับผิดชอบความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงการบริหารและคุณธรรมและ
จริยธรรมดังนี้ 
  สํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
  ประกอบดวย  

1. ปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
2. รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
3. หัวหนาสํานักปลัด 
4. นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
5. นักพัฒนาชุมชน 
6. นักทรัพยากรบุคคล 
7. นักสังคมสงเคราะห 
8. นักวิชาการเกษตร 
9. นักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
10. เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 
11. ลูกจางประจํา/พนักงานจาง 

กองคลัง 
ประกอบดวย 

1. ผูอํานวยการกองคลัง (นักบริหารงานคลัง ระดับตน) 
2. นักวิชาการจัดเก็บรายไดชํานาญการ 
3. นักวิชาการพัสดุ 
4. นักวิชาการเงินและบัญชี 
5. เจาพนักงานพัสดุ 
6. เจาพนักงานการเงินและบัญชี 
7. ลูกจางประจํา/พนักงานจาง 

กองชาง 
ประกอบดวย 

1. ผูอํานวยการกองชาง (นักบริหารงานชาง ระดับตน) 
2. นายชางอาวุโส 
3. พนักงานจาง 

กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 
ประกอบดวย 

1. ผูอํานวยการกองสาธารณสุขฯ (นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับตน) 
2. นักวิชาการสาธารณสุข 
3. พนักงานจาง 
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  กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

ประกอบดวย 
1. ผูอํานวยการกองการศึกษาฯ (นักบริหารงานศึกษา ระดับตน) 
2. นักวชิาการศึกษา 
3. เจาพนักงานธุรการ 
4. พนักงานจาง 

หลักสูตรในการพัฒนา (พ.ศ.2564-๒๕๖6) 
องคการบริหารสวนตําบล ตะเบาะ  กําหนดหลักสูตรการพัฒนาสําหรับบุคลากรในแตละตําแหนงตอง

ไดรับการพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 
๑. หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ไดแกความรูเกี่ยวกับ 

๑.๑ รัฐธรรมนูญแหงราชการอาณาจักรไทย พ.ศ.๒๕6๐ 
๑.๒ พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ และท่ีแกไข

เพ่ิมเติม (7) พ.ศ.๒๕62 
๑.๓ พระราชบัญญัติกําหนดแผนกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ ใหแกองคกร 

ปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ.๒๕๔๒ 
๑.๔ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒ 
๑.๕ พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาท่ี พ.ศ. ๒๕๓๙ 
๑.๖ พระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของราชการ พ.ศ. ๒๕๔๐ 
๑.๗ พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางการปกครอง พ.ศ. ๒๕๓๙ 
๑.๘ กฎหมายตางๆ ท่ีเก่ียวของ 
๑.๙ ความรูเก่ียวกับเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง และการบริหาราชการแผนดิน 

๒. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ ไดแกความรูเกี่ยวกับ 
๒.๑ พระราชบัญญัติภาษีท่ีดินและสิ่งปลูกสราง พ.ศ.2562 
๒.๔ พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ.๒๕๒๒ และฉบับแกไขเพ่ิมเติมถึงปจจุบัน 
๒.๕ พระราชบัญญัติขุดดินและถมดิน พ.ศ.๒๕๔๓ 
๒.๖ ระเบียบกฎหมายและแนวทางในการปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบล ตามหนาท่ี

ความรับผิดชอบในแตละตําแหนง เชน ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวาดวยวิธีการงบประมาณขององคกร 
ปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒ และฉบับแกไขเพ่ิมเติมถึงปจจุบัน 

๓. หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง 

๑. หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 
๒. หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
๓. หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง 
๔. หลักสูตรดานการบริหาร 
๕. หลักสูตรพนักงานจางทุกตําแหนง 
๖. การสงเสริมการศึกษาระดับปริญญาตรี 
๗. การสงเสริมการศึกษาระดับปริญญาโท 
๘.  การสงเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม 
๙.  พัฒนาระบบ  IT  ใหมีประสิทธิภาพ 
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๑๐. เทคนิคการบริหารงานสมัยใหม 
๑๑. มนุษยสัมพันธในองคกร 
๑๒. หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 
      ๑๒.๑  การปฏิบัติตนตามประมวลจริยธรรมของขาราชการ 
      ๑๒.๒  การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
๑๓. จัดทําแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบลเพ่ือการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

หมายเหตุ ๑. หลักสูตรตางๆ ใหรวมถึงหลักสูตรท่ีสวนราชการหรือหนวยงานตางๆ จัดข้ึน และมีเนื้อหา 
                 สอดคลองกับแนวทางดังกลาวขางตน 
              ๒. หลักสูตรในแตละดานสามารถจัดรวมไวในโครงการพัฒนาพนักงานสวนตําบลโครงการ 

  เดียวกันได 

 ๔ . ประเด็นท่ีตองพัฒนา 
๔.๑  ควรใหมีการปรับปรุงกระบวนการทํางานพรอมเนนกระบวนการสารสนเทศมาใชงาน 
๔.๒  ควรมีการพัฒนาองคความรูเพ่ือสรางขาราชการใหเปนมืออาชีพ 
๔.๓  บริหารจัดการฐานขอมูลใหเชื่อมโยงทุกสวนราชการ 
๔.๔  พัฒนาระบบบริการประชาชนใหมีประสิทธิภาพไดมาตรฐาน 
๔.๕  พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการ 
๔.๖  วางแผนบริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสม 
๔.๗  พัฒนาการกระจายอํานาจ 
๔.๘  พัฒนาระบบตอบแทนและแรงจูงใจ 
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แผนพัฒนาบุคลากร (ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕66) 
 

วิธีการพัฒนาพนักงานสวนตําบลและพนักงานจาง 
 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 

ปงบประมาณท่ีพัฒนา ลักษณะการฝกอบรม/พัฒนา 

ป ๒๕64 
(จํานวน

คน) 

ป 2565 
(จํานวน

คน) 

ป ๒๕66 
(จํานวน

คน) 

อบต. 
ดําเนินการ

เอง 

สงฝกอบรม
กับหนวยงาน

อ่ืน 
๑ 
 
 
 

๒ 
 
 
 
 

๓ 
 
 
 
 

๔ 
 
 
 
 

หลักสูตรเก่ียวกับปลัด อบต.หรือ
หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับหัวหนาสํานักปลัด
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับผูอํานวยการ 
กองคลังหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับผูอํานวยการ 
กองชางหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
 

เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารงานของปลัด
อบต. ใหมีทักษะ ความรู และความเขาใจใน
การบริหารงานมากยิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหนา
สวนงานแตละสวน ใหมีทักษะ ความรู  
และความเขาใจในการบริหารงานในหนาท่ี 
ท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหนา
สวนงานแตละสวน ใหมีทักษะ ความรู  
และความเขาใจในการบริหารงานในหนาท่ี 
ท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหนา
สวนงานแตละสวน ใหมีทักษะ ความรู  
และความเขาใจในการบริหารงานในหนาท่ี 
ท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 
 

ปลัด อบต.   ไดรับการฝกอบรม     
๑ ครั้ง/ป   
 
 
หัวหนาสวน แตละสวนไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 
 
 
 
หัวหนาสวน แตละสวนไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 
 
 
 
หัวหนาสวน แตละสวนไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 



ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 

ปงบประมาณท่ีพัฒนา ลักษณะการฝกอบรม/พัฒนา 

ป ๒๕64 
(จํานวน

คน) 

ป 2565 
(จํานวน

คน) 

ป ๒๕66 
(จํานวน

คน) 

อบต. 
ดําเนินการ

เอง 

สงฝกอบรม
กับหนวยงาน

อ่ืน 
5 
 
 
 
 

6 
 
 
 

7 
 
 
 

8 
 
 
 

9 
 
 
 

10 
 

 

หลักสูตรผูอํานวยการ 
กองการศึกษาฯ หรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 
 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับนักวิเคราะห
นโยบายและแผนหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 
 
หลักสูตรเก่ียวกับนักวิชาการศึกษา
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับนักทรัพยากร
บุคคลหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับนักวิชาการ
สุขาภิบาลหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 
 
หลักสูตรเก่ียวกับนิติกรหรือหลักสูตร
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหนา
สวนงานแตละสวน ใหมีทักษะ ความรู  
และความเขาใจในการบริหารงานในหนาท่ี 
ท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน  
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

หัวหนาสวน แตละสวนไดรับการ
ฝกอบรม ๑ ครั้ง/ป 
 
 
 
พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 

1 
 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 

1 
 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 

1 
 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 

ปงบประมาณท่ีพัฒนา ลักษณะการฝกอบรม/พัฒนา 

ป ๒๕64 
(จํานวน

คน) 

ป 2565 
(จํานวน

คน) 

ป ๒๕66 
(จํานวน

คน) 

อบต. 
ดําเนินการ

เอง 

สงฝกอบรม
กับหนวยงาน

อ่ืน 
 

11 
 
 
 

12 
 
 
 

13 
 
 
 

14 
 
 
 

15 
 
 
 

16 
 
 

 
 
หลักสูตรเก่ียวกับนักพัฒนาชุมชน
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับนักวิชาการการเงิน
และบัญชีหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 
 
หลักสูตรเก่ียวกับนักวิชาการพัสดุ
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับนักวิชาการจัดเก็บ
รายไดหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับชางโยธา/นายชาง
โยธาหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับชางสํารวจ/นาย
ชางสํารวจหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี

 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

 
พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 

 
1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 

 
1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 

 
1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 

ปงบประมาณท่ีพัฒนา ลักษณะการฝกอบรม/พัฒนา 

ป ๒๕64 
(จํานวน

คน) 

ป 2565 
(จํานวน

คน) 

ป ๒๕66 
(จํานวน

คน) 

อบต. 
ดําเนินการ

เอง 

สงฝกอบรม
กับหนวยงาน

อ่ืน 
17 

 
 
 

18 
 
 
 
 

19 
 
 
 

20 
 
 
 

21 
 

 
22 

เก่ียวของ 
หลักสูตรเก่ียวกับครูผูดูแลเด็กหรือ
หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับผูดูแลเด็ก        
หรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
 
หลักสูตรเก่ียวกับพนักงานจางแตละ
ตําแหนงหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 
 
การสงเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม 
 
 
การทําแผนการพัฒนาพนักงานสวน
ตําบลเพ่ือการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
หลักสูตรเก่ียวกับผูอํานวยการ 
กองสาธารณสุขฯ หรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรูและความเขาใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานแตละระดับแต
ละตําแหนงใหสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทองถ่ินให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 
เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหนา
สวนงานแตละสวน ใหมีทักษะ ความรู  
และความเขาใจในการบริหารงานในหนาท่ี 
ท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

พนักงานสวนตําบล ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานจาง ไดรับฝกอบรม  
1 ครั้ง/ป 
 
 
 
พนักงานจาง ไดรับฝกอบรม 
1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานสวนตําบล และพนักงานจาง
ไดรับการฝกอบรม 1 ครั้ง/ป 
 
 
พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา 
และพนักงานจาง ไดรับการฝกอบรม 
1 ครั้ง /ป 
หัวหนาสวน ไดรับการฝกอบรม 1 
ครั้ง /ป 
 

3 
 
 
 

3 
 
 
 
 

30 
 
 
 

52 
 
 
 

30 
 
 

1 
 

3 
 
 
 

3 
 
 
 
 

30 
 
 
 

52 
 
 
 

30 
 
 

1 
 
 

3 
 
 
 

3 
 
 
 
 

30 
 
 
 

52 
 
 
 

30 
 
 

1 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค การดําเนินการ 

ปงบประมาณท่ีพัฒนา ลักษณะการฝกอบรม/พัฒนา 

ป ๒๕64 
(จํานวน

คน) 

ป 2565 
(จํานวน

คน) 

ป ๒๕66 
(จํานวน

คน) 

อบต. 
ดําเนินการ

เอง 

สงฝกอบรม
กับหนวยงาน

อ่ืน 
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ระยะเวลาการดําเนินการพัฒนา  ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 
 

ลํา 

ดับท่ี 
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 ประชุมประจําเดือนผูบริหาร / พนักงาน  ประจําทุกเดือน - 
 

             

๒ ประชุมมอบนโยบายเรงดวนหรือติดตามการดําเนินงาน 
 

-              

๓ สนับสนุนใหพนักงานท่ีบรรจุใหมเขาอบรมหลักสูตรของกรมสงเสริมฯ   
ทุกคน 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 

             

๔ สนับสนุนใหพนักงานเขารับการอบรมเก่ียวกับการพัฒนางานในหนาท่ี
หรืองานตางๆท่ีเปนประโยชนตอองคกร 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 

             

๕ จัดทําโครงการฝกอบรมศึกษาดูงานเพ่ิมประสิทธิภาพใหพนักงาน 
สมาชิก อบต. และผูบริหาร 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 

             

๖ กําหนดแนวทางปฏิบัติใหพนักงานท่ีเขารับการอบรมหลักสูตรตาง  ๆ
สรุปความสําคัญเสนอผูบังคับบัญชาตามลําดับและสรุปกําหนดให
พนักงานทุกคนไดรับทราบรวมกัน 

 
- 

             

7 อบรมสัมมนาศึกษาดูงาน  กลุมผูนําชุมชน  กลุมอาชีพ  กลุม อสม.  
กลุมอปพร.  และประชาคมหมูบาน 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 
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ระยะเวลาการดําเนินการพัฒนา  ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65 
 

ลํา 

ดับท่ี 
โครงการ / กิจกรรม งบประมาณ 

ต.ค. 
64 

พ.ย. 
64 

ธ.ค. 
64 

ม.ค. 
65 

ก.พ. 
65 

มี.ค. 
65 

เม.ย. 
65 

พ.ค. 
65 

มิ.ย. 
65 

ก.ค. 
65 

ส.ค. 
65 

ก.ย. 
65 

หมายเหตุ 

๑ ประชุมประจําเดือนผูบริหาร / พนักงาน  ประจําทุกเดือน - 
 

             

๒ ประชุมมอบนโยบายเรงดวนหรือติดตามการดําเนินงาน 
 

-              

๓ สนับสนุนใหพนักงานท่ีบรรจุใหมเขาอบรมหลักสูตรของกรมสงเสริมฯ   
ทุกคน 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 

             

๔ สนับสนุนใหพนักงานเขารับการอบรมเก่ียวกับการพัฒนางานในหนาท่ี
หรืองานตางๆท่ีเปนประโยชนตอองคกร 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 

             

๕ จัดทําโครงการฝกอบรมศึกษาดูงานเพ่ิมประสิทธิภาพใหพนักงาน 
สมาชิก อบต. และผูบริหาร 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 

             

๖ กําหนดแนวทางปฏิบัติใหพนักงานท่ีเขารับการอบรมหลักสูตรตาง  ๆ
สรุปความสําคัญเสนอผูบังคับบัญชาตามลําดับและสรุปกําหนดให
พนักงานทุกคนไดรับทราบรวมกัน 

 
- 

             

7 อบรมสัมมนาศึกษาดูงาน  กลุมผูนําชุมชน  กลุมอาชีพ  กลุม อสม.  
กลุมอปพร.  และประชาคมหมูบาน 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 
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ระยะเวลาการดําเนินการพัฒนา  ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕66 
 

ลํา 

ดับท่ี 
โครงการ / กิจกรรม งบประมาณ 

ต.ค. 
65 

พ.ย. 
65 

ธ.ค. 
65 

ม.ค. 
66 

ก.พ. 
66 

มี.ค. 
66 

เม.ย. 
66 

พ.ค. 
66 

มิ.ย. 
66 

ก.ค. 
66 

ส.ค. 
66 

ก.ย. 
66 

หมายเหตุ 

๑ ประชุมประจําเดือนผูบริหาร / พนักงาน  ประจําทุกเดือน - 
 

             

๒ ประชุมมอบนโยบายเรงดวนหรือติดตามการดําเนินงาน 
 

-              

๓ สนับสนุนใหพนักงานท่ีบรรจุใหมเขาอบรมหลักสูตรของกรมสงเสริมฯ   
ทุกคน 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 

             

๔ สนับสนุนใหพนักงานเขารับการอบรมเก่ียวกับการพัฒนางานในหนาท่ี
หรืองานตางๆท่ีเปนประโยชนตอองคกร 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 

             

๕ จัดทําโครงการฝกอบรมศึกษาดูงานเพ่ิมประสิทธิภาพใหพนักงาน 
สมาชิก อบต. และผูบริหาร 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 

             

๖ กําหนดแนวทางปฏิบัติใหพนักงานท่ีเขารับการอบรมหลักสูตรตาง  ๆ
สรุปความสําคัญเสนอผูบังคับบัญชาตามลําดับและสรุปกําหนดให
พนักงานทุกคนไดรับทราบรวมกัน 

 
- 

             

7 อบรมสัมมนาศึกษาดูงาน  กลุมผูนําชุมชน  กลุมอาชีพ  กลุม อสม.  
กลุมอปพร.  และประชาคมหมูบาน 

งปม. อบต.             
ตะเบาะ 
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บทท่ี 7 
งบประมาณในการดาํเนินการพัฒนา 

 งบประมาณท่ีใชในการดําเนินการพัฒนา พนักงานสวนตําบลและพนักงานจาง 

 

ที่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) 

ท่ีมาของงบประมาณ 
๒๕64 – ๒๕66 

๑ 
 

หลักสูตรเก่ียวกับปลัดองคการบริหารสวนตําบลหรือ
หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๔๐,๐๐๐ 
ขอบัญญัติงบประมาณ 

 
๒ 
 

หลักสูตรเก่ียวกับหัวหนาสํานักปลัดหรือหลักสูตรอ่ืน 
ท่ีเก่ียวของ 

๔๐,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 
 

๓ 
 

หลักสูตรเก่ียวกับผูอํานวยการกองคลังหรือ 
หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๔๐,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 
 

๔ 
 

หลักสูตรเก่ียวกับผูอํานวยการกองชางหรือ 
หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๔๐,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 
 

๕ 
 

หลักสูตรผูอํานวยการกองการศึกษาหรือหลักสูตร
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

40,000 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 
 

6 หลักสูตรผูอํานวยการกองสาธารณสุขฯหรือ
หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

40,000 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 
 

7 
 

หลักสูตรเก่ียวกับนักวิเคราะหนโยบาย 
และแผนหรือหลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๓๕,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 
 

8 
 

หลักสูตรเก่ียวกับนักวิชาการศึกษาหรือหลักสูตรอ่ืน
ท่ีเก่ียวของ 

๓๕,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 
 

9 
 

หลักสูตรเก่ียวกับนักทรัพยากรบุคคลหรือหลักสูตร
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๓๕,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 
 

10 
 

หลักสูตรเก่ียวกับนักวิชาการสาธารณสุขหรือ
หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๓๕,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 
 

๑1 หลักสูตรเก่ียวกับนักสังคมสงเคราะหหรือหลักสูตร
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

35,000 
ขอบัญญัติงบประมาณ 

12 
 

หลักสูตรเก่ียวกับนักพัฒนาชุมชนหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

๓๕,๐๐๐ 
ขอบัญญัติงบประมาณ 

 

13 หลักสูตรเก่ียวกับนักจัดการงานท่ัวไปหรือหลักสูตร
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๓๕,๐๐๐ 
ขอบัญญัติงบประมาณ 

 

14 
 

หลักสูตรเก่ียวกับนักวิชาการเงินและบัญชีหรือ
หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๓5,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 

15 
 

หลักสูตรเก่ียวกับนักวิชาการพัสดุหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

๓5,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 

16 
 

หลักสูตรเก่ียวกับนักวิชาการจัดเก็บรายไดหรือ
หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

๓5,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 
17 หลักสูตรเก่ียวกับเจาพนักงานพัสดุหรือหลักสูตรอ่ืน

ท่ีเก่ียวของ 
25,๐๐๐ 

 
ขอบัญญัติงบประมาณ 

18 
 

หลักสูตรเก่ียวกับนายชางโยธาหรือหลักสูตรอ่ืนท่ี
เก่ียวของ 

๓5,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 

19 หลักสูตรเก่ียวกับเจาพนักงานธุรการหรือหลักสูตร
อ่ืนท่ีเก่ียวของ 

25,๐๐๐ 
 

ขอบัญญัติงบประมาณ 



-24- 

บทท่ี 8 
การติดตามและประเมินผล 

องคกรติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร 
 

         ใหมีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล
ตะเบาะ  ประกอบดวย 

๑.  นายกองคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ   ประธานกรรมการ  
 ๒.  ปลัดองคการบริหารสวนตําบล ตะเบาะ   กรรมการ  
 ๓.  รองปลัดองคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ  กรรมการ  

4.  ผูอํานวยการกองชาง             กรรมการ 
5.  หัวหนาสํานักปลัด     กรรมการและเลขานุการ  
8.  นักทรัพยากรบุคคล     ผูชวย เลขานุการ 

  

 ใหคณะกรรมการ  มีหนาท่ีในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของขององคการ
บริหารสวนตําบลตะเบาะ กําหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดําเนินการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของอยางนอย
ปละ ๑ ครั้ง  แลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตําบลตะเบาะทราบ 

  การติดตามและประเมินผลเปนกลไกสําคัญท่ีจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการดําเนินงานซ่ึงการประเมินผลบุคลากรเปนการสะทอนถึงผลการดําเนินงานของผูปฏิบัติงานท้ังในดาน
ความสําเร็จและความลมเหลวในการปฏิบัติงานท่ีผูเก่ียวของทุกฝายควรรับทราบเพ่ือนําผลการประเมินไปใช
ประโยชนในดานการพัฒนาการเสริมสรางขวัญและกําลังใจและการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององคการ 
  องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ตระหนักถึงคุณคาของการประเมินผลบุคลากรจึงไดกําหนด
แนวทางในการประเมินผลบุคลากร 3 รูปแบบดังนี ้

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
2) การพิจารณาความดีความชอบประจําป 

รูปแบบท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
  เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแตละป งบประมาณ ซ่ึงถือเปนหัวใจสําคัญ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนสิ่งท่ีจะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีองคการบริหารสวนตําบล ตะเบาะ ตองการผลการประเมินในสวนนี้สามารถนําไปใชประโยชนเพ่ือ
การวางแผนพัฒนาบุคลากรของ องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ใหมีคุณลักษณะตามท่ีองค การบริหาร      
สวนตําบลตองการโดยแบงสมรรถนะเปน 2 กลุมคือ 

1.ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะตามภาระงาน 

1) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  เปน Competency ท่ีบุคลากรทุกตําแหนงภายในองคกรตองมีซ่ึงจะเปน Competency ท่ีชวย
สนับสนุนวิสัยทัศนพันธกิจและความสามารถหลักขององคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ ประกอบดวย 
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  1.1) การมุงเนนท่ีผูรับบริการความตั้งใจและความพยายามของบุคลากรในการใหบริการ     
เพ่ือตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของผูรับบริการดวยความเต็มใจไดอยางรวดเร็วซ่ึงผูรับบริการ
อาจเปนไดท้ังบุคลากรภายในและบุคลภายนอก 
  1.2) ความซ่ือสัตยคุณธรรมและจริยธรรมการปฏิบัติหนาท่ีท่ีแสดงออกถึงความซ่ือสัตยสุจริต
ในการทํางานโดยประพฤติตนตามจรรยาบรรณแหงวิชาชีพไดแกการประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมท้ังตาม
หลักกฎหมายคุณธรรมจริยธรรมตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุงประโยชนของสถาบันมากกวา
ประโยชนสวนตน  
  1.3) การมุงม่ันเพ่ือบรรลุความสําเร็จ  (Achievement Motivation): ความมุงม่ันจะ
ปฏิบัติงานใหดีหรือใหเกินกวามาตรฐานท่ีมีอยูโดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเองหรือ
เกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ี องคการบริหารสวนตําบล กําหนดข้ึน  อีกท้ังยังรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากโดดเดนและทาทาย 

1.4) ใฝเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง การพัฒนาตนเองในดานความรูทักษะความสามารถ
บุคลิกภาพและอ่ืนๆ รวมท้ังการแสวงหาความรูอยางตอเนื่องเพ่ือปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการทํางาน
เพ่ือใหเกิดประโยชนตอตนเองและหนวยงาน 
  1.5) การทํางานเปนทีมความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนสวนหนึ่งในทีมงานหนวยงาน
หรือสถาบันโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีมมิใชในฐานะหัวหนาทีมและมีความสามารถในการสรางและ
ดํารงรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกในทีม 
  2) สมรรถนะตามภาระงาน (Functional Competency) 
  เปน  Competency ท่ีใชเฉพาะตําแหนงงานตามโครงสราง การแบงสวนราชการองคการ
บริหารสวนตําบลตะเบาะ เพ่ือใหม่ันใจวาบุคลากรมีความรูทักษะความสามารถเพียงพอและมีพฤติกรรม         
ท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงานตามภาระงานท่ีรับผิดชอบประกอบดวย 
  2.1) ความรูและความเขาใจในงานท่ีรับผิดชอบมีความรูและความเขาใจในระบบและข้ันตอน
การทํางานรวมท้ังสามารถประยุกตใชความรูและทักษะตางๆในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จได 
  2.2) ทักษะท่ีเก่ียวของกับงานท่ีรับผิดชอบทักษะความชํานาญท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน    
ในงานท่ีรับผิดชอบ 
  2.3) พฤติกรรมและความมีวินัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานการแสดงดวยการกระทําหรือ
คุณลักษณะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในงานท่ีรับผิดชอบและการปฏิบัติตนตามก ฎระเบียบขอบังคับหรือ
หลักเกณฑขององคการบริหารสวนตําบล 
  2.4) การใชทรัพยากรอยางคุมคาประหยัดและมีประสิทธิภาพแสดงถึงการบริหารจัดการ     
โดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคาประหยัดและไดประโยชนสูงสุด 

  รูปแบบท่ี 2 การพิจารณาความดีความชอบประจาํป 
  การพิจารณาความดีความชอบประจําปบุคลากรขอ ง องคการบริหารสวนตําบลตะเบาะ       
อิงตามผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําปโดยเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบในแตละปงบประมาณ
ขององคการบริหารสวนตําบลเปนสําคัญ 
 

 
 
 
 
 


