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สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

1.1   ภาวะการเปล่ียนแปลง 
ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีการบริหารจัดการยุค

ใหม ผูนำหรือผูบริหารองคกรตาง ๆ ตองมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบตางๆ โดยเฉพาะการ

เรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการทำงาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหมๆ และนำระบบ

มาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนาองคกร ซ่ึงนำไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคกร เพ่ือใหองคกร

สมารถใชและและพัฒนาความรูที่มีอยูภายในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใช

กับองคกรไดอยางเหมาะสม 

๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกำหนดไววา “ใหมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจใหผูมีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทำงานในหนวยงานของรัฐ 
และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคลมีความซื่อสัตยสุจริต กลา
ตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว มีความคิดสรางสรรคและ
คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมี
มาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอำนาจโดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖กำหนดใหสวน
ราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรู
ขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆเพื่อนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง 
รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการ
ปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น และ
ประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานทองถิ่น เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น หมวดที่ ๑๒ สวนที่ ๓ การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น กำหนดใหองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการ
หรือพนักงานสวนทองถิ่นกอนมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติเพื่อใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติ
ราชการ บทบาท และหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรง
เปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นที่ดี โดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
(อบจ. เทศบาล อบต.และเมืองพัทยา) ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) กำหนด และกำหนดใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น (อบจ. 
เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม                  
และจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาที่ราชการในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผนการพัฒนา
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่น ตองกำหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น มีระยะเวลา ๓ ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) นั้น 
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๔) สถานการณการเปลี ่ยนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิร ูประบบราชการ และการเปลี ่ยนแปลง 
ดานเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผูนำหรือผูบริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื่นตัวและเกิดความพยายาม
ปรับตัวในรูปแบบตาง ๆ  โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการทำงาน เพ่ือ
แสวงหารูปแบบใหม ๆ และนำระบบมาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนาองคกรซ่ึงนำไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหาร
ความรูภายในองคการ เพื่อใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรูที่มีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการไดอยางเหมาะสม 
  เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาวองคกรปกครองสวนทองถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต.และเมือง

พัทยา) จึงไดจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น ๓ ป (อบจ. เทศบาล อบต.และเมืองพัทยา) 

ประจำปงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด 

พนักงานเทศบาล พนักงานสวนตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และ

พนักงานจาง เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี 

คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองคบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียนอำเภอหวยแถง จังหวัดนครราชสีมาในการปฏิบัติ

ราชการและตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค 
1.1   เพ่ือนำความรูท่ีมีอยูภายนอกองคกรมาปรับใชกับองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน 
1.2  เพื่อใหมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการทำงาน เนนสรางกระบวนการคิด และการพัฒนาตนเองใหเกิด

ข้ึนกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน 

1.3  เพื่อใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลท่ีสุด 

1.2   เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทองถ่ินใหมีทักษะและความรู ในการปฏิบัติงานดังนี้ 
        1)  ดานความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 

        2)  ดานการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 

                  3)  ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง 

                  4)  ดานการบริหาร 

                  5)  ดานคุณธรรมและจริยธรรม 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
วัตถุประสงคการพัฒนา 

1.  เพ่ือนำความรูท่ีมีอยูภายนอกองคกรมาปรับใชกับองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน 
2.  เพื่อใหมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการทำงาน เนนสรางกระบวนการคิด และการพัฒนาตนเองให

เกิดข้ึนกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน 

3. เพื่อใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลท่ีสุดเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทองถ่ินใหมีทักษะและความรู ในการปฏิบัติงานดังนี้ 

        1)  ดานความรูพ้ืนฐานในการปฏบิัติราชการ 

        2)  ดานการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
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        3)  ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง 

         4)  ดานการพิจารณาเห็นสมควรใหจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดย
ใหมีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้  

(๑) การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณในการพัฒนา
ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานสวนตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง ใหมีความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน                 
ท่ีดำรงอยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

(๒) ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียนตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผูบริหารทองถิ่นเห็นสมควร ไดแก                
๑) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ ๓) หลักสูตร
ความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง ๔) หลักสูตรดานการบริหาร และ ๕) 
หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

(๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน เปนหนวยดำเนินการเอง หรือ
ดำเนินการรวมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนา
วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได ตามความจำเปนและความเหมาะสม ไดแก ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝกอบรม ๓) 
การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือ
วิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม และ ๖) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

(๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาใหองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน จัดสรรงบประมาณ
สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุมคา เพื่อให
การพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

(๕) การติดตามประเมินผล ใหองคการบริหารสวนตำบลหลุ งตะเคียนกำหนดการติดตามประเมินผล           
การพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นใหบรรลุ 
ผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพื่อใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหารบุคลากร              
การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากรซึ่งมีความสำคัญและจำเปนในการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่นและ
การวางแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ปถัดไป 
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สวนที่ ๒ การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหนาท่ีขององคกรปกครองสวนทองถิ่น   
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  อำเภอหวยแถลง  จังหวัดนครราชสีมามีภารกิจ อำนาจหนาท่ี 

ความรับผิดชอบ ตามพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนตำบล พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดังนี้ 

(๑) ดานโครงสรางพ้ืนฐาน มีภารกิจท่ีเก่ียวของ   

๑) การจัดการและดูแลสถานีขนสงทางบกและทางน้ำ  
๒) การสรางและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำท่ีเชื่อมตอระหวางองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน 
๓) การขนสงมวลชนและการวินาศกรรมจราจร  
๔) การสาธารณูปการ  
๕) การจัดใหมีและการบำรุงทางน้ำและทางบก  
๖) การจัดใหมีและบำรุงทางระบายน้ำ 
๗) การจัดใหมีน้ำสะอาดหรือการประปา  
๘) การจัดใหมีตลาด ทาเทียบเรือและทาขาม  
๙) การจัดใหมีและการบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน  

(2) ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจท่ีเก่ียวของ การจัดการศึกษา  

๑) การจัดใหมีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การปองกันและการควบคุมโรคติดตอ  
๒) การปองกัน การบำบัดโรค และการจัดตั้งและบำรุงสถานพยาบาล  
๓) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผูดอยโอกาส 
๔) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และท่ีสาธารณะ  
๕) การจัดใหมีโรงฆาสัตว 
๖) การจัดใหมีสุสานและฌาปนสถาน  
๗) การจัดใหม ีการบำรุงสถานที ่สำหรับนักกีฬา การพักผอนหยอนใจ สวนสาธารณะ สวนสัตว 

ตลอดจนสถานท่ีประชมุอบรมราษฎร  
๘) การบำรุงและสงเสริมการทำมาหากินของราษฎร  

(3) ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจท่ีเก่ียวของ  

1) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสทิธิเสรีภาพของประชาชน 
2) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3) การจดัใหระบบรักษาความสงบเรียบรอยภายในจังหวัด  
4) การรักษาความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตทองถ่ิน  

(4) ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว มีภารกิจท่ีเก่ียวของ 

๑) การจัดทำแผนพัฒนาองคปกครองสวนทองถ่ิน และประสานการจัดทำ 
๒) แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีกำหนด  

๓) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
๔) การสงเสริมการทองเท่ียว  
๕) การพาณิชย การสงเสริมการลงทุนและการทำกิจกรรมไมวาจะดำเนินการเอง 
๖) หรือรวมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ  
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(๕) ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1) การคุมครอง ดูแลและบำรุงรักษาปาไม ท่ีดิน สัตวปา 
2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 
3) การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
4) การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตาง ๆ  

(6) ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1) การจัดการศึกษา 
2) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน  

3) การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 
4) การจัดใหมีพิพิธภัณฑและหอจดหมายเหตุ 
5) การศึกษา การทำนุบำรุงศาสนา และการสงเสริมวัฒนธรรม 

(๗) ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

๑) สนับสนุนสภาตำบลและองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในการพัฒนาทองถิ่น สนับสนุน หรือ

ชวยเหลือสวนราชการหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน  

๒) ประสานและใหความร วมมือในการปฏิบ ัต ิหนาท ี ่ของสภาตำบล และองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินอ่ืน 

๓) การแบ งสรรเง ินซ ึ ่ งตามกฎหมายจะต องแบ ง ให แก สภาตำบลและองค กรปกครอง 

สวนทองถ่ินอ่ืน 
๔) การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน  

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองคการบริหารสวนตำบลจะดำเนินการ 
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  ภารกิจหลัก และภารกิจรองท่ีตองดำเนินการ ดังนี้ 

ภารกิจหลัก 
 ๑.   จัดใหมีและบำรุงรักษาทางน้ำทางบก 

 ๒.  รักษาความสะอาด  ถนน  ทางน้ำ  ทางเดิน  และท่ีสาธารณะรวมท้ังกำจัดมูลฝอยสิ่งปฏิกูล 

 ๓.  ปองกันและระงับโรคติดตอ 

 ๔.  ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

๕.  สงเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 

๖.  สงเสริมพัฒนาเด็ก  สตรี  เยาวชน  ผูสูงอายุ  และผูพิการ 

๗.  คุมครองดูแลบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

๘.  บำรุงรักษาศิลปะ  จารีตประเพณี  ภูมิปญญาทองถ่ิน  และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 

๙.  ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรใหตามความจำเปนและสมควร 

ภารกิจรอง 

๑.  การใหมีน้ำอุปโภคบริโภคและการเกษตรกร 

๒.  ใหมีและบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางดวยวิธีอ่ืน 

๓.  จัดใหมีและบำรุงรักษาทางระบายน้ำ 

๔.  ใหมีและบำรุงสถานท่ีประชุม  การกีฬาการพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ 
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๕.  ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกรและกิจการสหกรณ 

๖.  สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครัวเรือน 

๗.  บำรุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 

๘.  การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 

๙.  หาผลประโยชนจากทรัพยสินองคการบริหารสวนตำบล 

๑๐.  ใหมีตลาดทาเทียบเรือและทาขาม 

๑๑.  กิจการเก่ียวกับการพานิชย 

๑๒.  การทองเท่ียว 

๑๓.  การผังเมือง  

๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  อำเภอหวยแถลง  จังหวัดนครราชสีมา  สำรวจความตองการของ

บุคลากร เพื่อนำมาวิเคราะหและสรุปความตองการของบุคลากรในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ
สอดคลองกับความตองการของบุคลากรและองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน ในการพัฒนาทักษะ ความรู และ
การพัฒนางานของบุคลากร ควรคำนึงถึงกรอบภารกิจหลักที่องคกรปกครองสวนทองถ่ินกำหนดเปนสำคัญ เรียงลำดับ
ความสำคัญตามความตองการของบุคลากร อยางนอยดานละ ๓ ประเด็น เชน  

(๑) ความตองการดานทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถายทอดความรู 

(๒) ความตองการดานความรู 
๑) ความรูเรื่องกฎหมาย 
๒) ความรูเรื่องจัดซ้ือจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความตองการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคตดิตอ 
๒) งานจัดทำงบประมาณ 
๓) งานชาง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม  
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  อำเภอหวยแถลง  จังหวัดนครราชสีมา  มีสภาพแวดลอมท้ังปจจัย

ภายในและปจจัยภายนอกที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสำหรับจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะชวยใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลตอ
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน อันจะเปนประโยชนการในการพัฒนาทักษะ ความรู และการพัฒนางานของ
บุคลากร  
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(๑) จุดแข็ง (Strengths)  ปจจัยภายใน 
๑) การกำหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานและหนาท่ีท่ีปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผูบริหารมีการสงเสริมการพัฒนาของบุคลากรอยางสม่ำเสมอ 
๓) มีการใชระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัยอยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว 
๔) ไดรับการสนับสนุนการพัฒนาท้ังดานวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยูเสมอ 
๕) เจาหนาท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง 

(๒) จุดออน (Weaknesses) ปจจัยภายใน  
๑) การปฏิบัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจาหนาท่ียังขาดความรูท่ีเปนระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจาหนาท่ียังขาดความตระหนักและรับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเอง 
๔) ขาดการสรางวัฒนธรรมที่ดีขององคกร และคุณธรรม จริยธรรม เพื่อใหเกิดแรงจูงใจ ขวัญและ

กำลังใจ ในการปฏิบัติหนาท่ี 
๕) ขาราชการยังขาดระเบียบวินัยท่ีดีในการทำงาน 

(๓) โอกาส (Opportunities) ปจจัยภายนอก 
๑) นโยบายของรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๒) กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรตาง  ๆอยางตอเนื่อง    
๓) ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำใหไดร ับขอมูลขาวสารตาง ๆ ที ่จำเปนตอ 

การปฏิบัติงานอยูเสมอ   
๔) ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากข้ึน 

(๔) อุปสรรค (Threats) ปจจัยภายนอก  
๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐใหกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินไมเพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติท่ีสงผลกระทบตอการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลีย่นแปลงบอยครั้ง 
๕) การถ ายโอนภารก ิจบางส วนจากส วนกลางไปใหองค กรปกครองส วนท องถ ิ ่น ไม ได  

ถายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
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2.5 โครงสรางการแบงสวนราชการตามแผนอัตรากำลัง  3 ป 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

สำนัก/กอง ปลัด/รองปลัด หนวยตรวจสอบภายใน สำนักปลัด กองคลัง กองชาง กองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

รวม 

มีคนครอง 2 0 13 5 9 14 42 
วาง 0 1 2 2 4 10 18 
รวม 2 1 15 7 13 24 62 
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ปลัดองคการบริหารสวนตำบล  

(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดบักลาง) (1) 

สำนักปลัด   
หัวหนาสำนักปลัด 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน) (1) 

กองคลัง  
ผูอำนวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) (1) (วาง) 

หนวยตรวจสอบภายใน  

นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) (1) วาง) 

1.  งานบริหารงานทัว่ไป 
2.  งานการเจาหนาที ่
3.  งานยุทธศาสตรและงบประมาณ 
4.  งานนิติการ 
5.  งานกิจการสภา  
6.  งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
7.  งานสวัสดิการสังคม 
8.  งานสงเสริมการเกษตร 
9.  งานสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 

 

1. งานการเงินและบัญช ี
2. งานพัฒนารายได 
3. งานพัสดุและทรัพยสิน 

1. งานแบบแผนและกอสราง 
2. งานควบคุมอาคาร 
3. งานสาธารณูปโภค 
4.  งานผังเมือง 

1. งานบริหารงานการศึกษา 
2. งานสงเสริมการศึกษาและวัฒนธรรม 
3. งานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  
ผูอำนวยการกองศึกษา ฯ 

(นักบริหารงานการศึกษา  ระดับตน) (1) 

รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล 

(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) (1) 

กองชาง  
ผูอำนวยการกองชาง 

(นักบริหารงานชาง ระดับตน) (1) (วาง) 



 

๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน ไดวิเคราะหการกำหนดตำแหนงจากภารกิจที่จะดำเนินการในแตละสวน

ราชการในอนาคต ๓ ป เปนตัวสะทอนใหเห็นปริมาณในแตละสวนราชการมีเทาใด  เพื่อนำมาวิเคราะหวาจะใชตำแหนงใด 

จำนวนเทาใด ในสวนราชการใดในระยะเวลา๓ ปขางหนา (ป 2567-2569) จึงจะเหมาะสมกับภารกิจ  และปริมาณงาน

และเพื่อใหคุมคาตอการใชจายงบประมาณ  ขององคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  และเพื่อใหการบริหารงานเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  โดยนำผลการวิเคราะหตำแหนงมากรอกขอมูลลงในกรอบอัตรากำลัง ๓  ป ดังนี้  

  กรอบ กรอบอัตราตำแหนง อัตรากำลังคน เพ่ิม/ลด   

สวนราชการ อัตรา ท่ีคาดวาจะตองใชในชวง       หมายเหตุ 

  กำลัง ระยะเวลา ๓ ป ขางหนา         

  เดิม 2567 2568 2569 2567 2568 2569   

นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง (ปลัด อบต.) ๑ ๑ ๑ ๑  -  -  -   

นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน (รองปลัด อบต.)  ๑ ๑ ๑ ๑  -  -  -   

สำนักปลัด  อบต.(01)                 

หัวหนาสำนักปลัด  (นักบรหิารงานท่ัวไป ระดับตน) 1 1 1 1 - -     

นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 1 1 1 1 - -     

นักวิเคราะหนโยบายและแผนชำนาญการ 1 1 1 1 - -     

นักพัฒนาชุมชนชำนาญการ 1 1 1 1 - -     

นิติกรชำนาญการ 1 1 1 1 - -     

นักวิชาการเกษตรปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - -   วาง 

เจาพนักงานธุรการชำนาญงาน 1 1 1 1 - -     

เจาพนักงานสาธารณสุขปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - -   วาง 

เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยชำนาญงาน 1 1 1 1 - -     

ลูกจางประจำ                 

นักจัดการงานท่ัวไป 1 1 1 1 - -   วางใหยุบ 

พนักงานจาง                 

ผูชวยนักวิชาการเกษตร  1 1 1 1 - -     

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

พนักงานขับรถบรรทุกน้ำเอนกประสงค (ทักษะ) 1 1 1 1 - -     

คนงาน 2 2 2 2 - -     
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  กรอบ กรอบอัตราตำแหนง อัตรากำลังคน เพ่ิม/ลด   

สวนราชการ อัตรา ท่ีคาดวาจะตองใชในชวง       หมายเหตุ 

  กำลัง ระยะเวลา ๓ ป ขางหนา         

  เดิม 2567 2568 2569 2567 2568 2569   

กองคลัง (03)                 

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

นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - - วาง 

นักวิชาการจัดเก็บรายไดปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - - วาง 

เจาพนักงานพัสดุชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

ลูกจางประจำ              

เจาพนักงานจัดเก็บรายได 1 1 1 1 - - - วางใหยุบ 

พนักงานจาง              

ผูชวยนักวิชาการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - -   

ผูชวยเจาพนักงานพัสด ุ 1 1 1 1 - - -   

กองชาง (05)                 

ผูอำนวยกองชาง (นักบริหารงานชาง ระดับตน) 1 1 1 1 - - - วาง 

วิศวกรโยธาปฏบัิติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - - วาง 

นายชางโยธาอาวุโส 1 1 1 1 - - -   

นายชางไฟฟาปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - - วาง 

เจาพนักงานธุรการชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจาง                 

ผูชวยนายชางโยธา 1 1 1 1 - - -  

ผูชวยนายชางไฟฟา 1 1 1 1 - - -   

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

พนักงานขับรถยนต 1 1 1 1 - - -   

คนงาน 4 4 4 4 - - -  วาง (1) 
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  กรอบ กรอบอัตราตำแหนง อัตรากำลังคน เพ่ิม/ลด   

สวนราชการ อัตรา ท่ีคาดวาจะตองใชในชวง       หมายเหตุ 

  กำลัง ระยะเวลา ๓ ป ขางหนา         

  เดิม 2567 2568 2569 2567 2568 2569   

กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม (08)                 

ผูอำนวยการกองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 1 1 1 1 - - -   

(นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน)                 

นักวิชาการศึกษาชำนาญการ 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจาง                 

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

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานสระมะคา                 

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - วาง 

ครู (คศ.2) 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจาง                 

ผูชวยครูผูชวย 1 1 1 1 - - -   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานหนองนกเขา                 

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - วาง 

ครู (คศ.3) 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจาง                 

ผูดูแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1 - - -   

ผูดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานตระแกรง                 

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - วาง 

พนักงานจาง                 

ผูดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -   

ผูดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -   
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  กรอบ กรอบอัตราตำแหนง อัตรากำลังคน เพ่ิม/ลด   

สวนราชการ อัตรา ท่ีคาดวาจะตองใชในชวง       หมายเหตุ 

  กำลัง ระยะเวลา ๓ ป ขางหนา         

  เดิม 2567 2568 2569 2567 2568 2569   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานโคกรักษ                 

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - วาง 

พนักงานจาง                 

ผูดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -   

ผูดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -  ว่าง 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานหลุงตะเคยีนตะเคยีนทอง                 

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - -  

ครูผูชวย 1 1 1 1 - - - วาง 

พนักงานจาง                 

ผูดูแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1 - - -   

ผูดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานสายทอง                 

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - วาง 

ครูผูชวย 1 1 1 1 - - - วาง 

พนักงานจาง                 

ผูดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -  

หนวยตรวจสอบภายใน                 

นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - - วาง 

รวมท้ังส้ิน 61 61 61 61 - - -   
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๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  มีพนักงานสวนตำบล  พนักงานครูอบต. ลูกจางและพนักงานจาง
ตามกรอบอัตรากลัง 3 ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2567-2569 จำนวน 61 อัตรา  มีอยูจริง  43  อัตรา ระดับ
คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน ที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล                    
ซึ่งจะเปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรที่จะชวยใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
วิเคราะหคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรขององคองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน ที่มีผลตอองคการบริหารสวนส
ตำบลหลุงตะเคียน  ดังนี ้

 

ประเภท 
ต่ำกวา 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือเทียบเทา 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาโท หรือ 
เทียบเทา 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเทา 

รวม 

ขาราชการหรือ 
พนักงานสวนทองถิ่น 

- - 2 4 9 - 15 

ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - 2 - 2 

ลูกจางประจำ - - - 2 - - 2 
พนักงานจาง 5 3 4 12 - - 24 

รวม 5 3 6 18 11 - 43 
คิดเปนรอยละ 11.63 6.97 13.95 41.86 25.58 - 100 
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๒.๘ สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  มีพนักงานสวนตำบล  สายงานผูบริหาร อำนวยการทองถ่ิน  
วิชาการและทั่วไป  ทุกสายงานลวนมีความสำคัญตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปนเครื่องมือวิเคราะหการพัฒนา
บุคลากรในการพัฒนาตามหลักสูตรท่ีกำหนดตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง โดยควรมีสัดสวนในการพัฒนาใหเหมาะสม 
การคำนึงถึงหลักความอาวุโส ความจำเปนที่จะนำไปใชประกอบเสนทางความกาวหนา และพิจารณาถึงงบประมาณ 
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินดวย  ดังนี้ 

บริหารทองถิ่น อำนวยการทองถิ่น วิชาการ ท่ัวไป 

๑) นักบริหารงาน
ทองถ่ิน 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานชาง 
๔) นักบริหารงานการศึกษา 
 

1) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะหนโยบายและแผน    
3) นิติกร 
4) นักวิชาการเงินและบัญชี 
5) นักวิชาการจัดเก็บรายได 
6) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
7) นักวิชาการศึกษา 
8) วิศวกรโยธา 
9) นักพัฒนาชุมชน 
10) นักวิชาการเกษตร 

๑) เจาพนักงานธุรการ 
2) เจาพนักงานพัสด ุ
3) เจาพนักงานสาธารสุข 
4) นายชางโยธา 
5) นายชางไฟฟา 
6) เจาพนักงานปองกัน 
     และบรรเทาสาธารณภยั 

 

๒.๙ โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหนง 
อายุบุคลากรภายในองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  มีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปน

เครื่องมือวิเคราะหการพัฒนาบุคลากรตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมผูสูงวัยในองคกรและชองวางระหวางวัยท่ีเกิดข้ึนใน
องคกร โดยผูที ่ใกลเกษียณอายุควรไดรับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และกำหนดใหเปน            
ผูถายทอดความรู ประสบการณ ใหกับบุคลากรในองคกรเพ่ือพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง  

ประเภท 
ชวงอายุ (ป) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารทองถ่ิน -  -  -  -  -  2  - - 2 48 
อำนวยการทองถ่ิน -  -  -  -  1 1 1 - 3 46.66 
วิชาการ -  1 - 1 1 - 2 5 44.60 
ท่ัวไป -   2 1 1 - 1 5 42.40 
ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - - 2 - - 2 46 

ลูกจาง -  -  -  -  -  1  -  1 2 48.50 
พนักงานจาง - 4 3 1 7 3 5 1 24 36.42 

รวม - 4 4 3 10 12 6 4 43 46.65 
คิดเปนรอยละ - 1.72 1.72 6.77 23.26 27.91 13.95 1.72 ๑๐๐  

 
๒.๑๐ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป  

  องคการบริหารสวนตำบลหลุ งตะเคียน  ใน 3 ป ขางยังไมมีบุคลากรที ่จะเกษียณอายุราชการ                    
ในระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2567-2569   
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สวนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 

 
การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน อำเภอหวยแถลง  

จังหวัดนครราชสีมา  ไดพิจารณาและใหความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานสวนตำบล ขาราชการหรือพนักงาน

ครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป เพื่อใหไดรับ  การพัฒนา

ประสิทธิภาพทั้งทางดานการปฏิบัติงาน หนาที่ความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง การ

บริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  

๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา 

เปาหมายของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  ท้ังเปาหมายเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ ดังนี้ 

๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 

จำนวนบุคลากรในสังกัดองคองคการริหารสวนตำบลบลหลุงตะเคียน 43 ราย ประกอบดวย พนักงาน

สวนตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงาน

จางท่ัวไป หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ไดรับการพัฒนาตามหลักสูตรและสงเสริมให

ไดรับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

๒. เปาหมายเชิงคุณภาพ 

ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน ที่ไดเขารับการพัฒนา 

การเพิ่มพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรูที่ไดรับมาใชประโยชนในการ

ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับพนักงานสวนตำบล ขาราชการ

หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงาน ดังนี้ 
หล ักส ูตรการพัฒนาสำหร ับข าราชการหร ือพน ักงานส วนท องถ ิ ่น แต ละตำแหน งต องได รับ 

การพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดใหเหมาะสม
กับกลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับหลักสูตรการพัฒนา
สำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นทุกระดับ    
ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมายระเบียบท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและกจางประจำ 
และหนาท่ีของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุขและการเปนขาราชการท่ีดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี ่ยวกับงานในหนาที ่ร ับผิดชอบ เพื ่อพัฒนาขาราชการหรือพน ักงาน 
สวนทองถิ ่นใหม ีความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาที ่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงสำหรับ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะที่จำเปนสำหรับการปฏิบัติงานของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแตละประเภทแตละสายงาน เพื่อใหมีความรูความเขาใจในวิชาชีพและงานที่ปฏบิัติ 
โดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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(4) หล ักส ูตรด านการบร ิหาร  สำหร ับข าราชการหร ือพน ักงานส วนท องถ ิ ่นพ ัฒนาท ักษะ 
และองคความรูในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี การกระจายอำนาจ
ให แก องค กรปกครองส วนท องถ ิ ่น ความเป นผ ู นำองคกร ท ักษะเฉพาะด าน การค ิดเช ิงกลย ุทธ   ท ักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอมรับมือตอ
การเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเปนการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานทาง
จริยธรรม และสงเสริมใหข าราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่นร ักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการ 
หรือพนักงานสวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

องคการบริหารสวนตำบลสวนสตำบลหลุงตะเคียน กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร  ดังนี้ 
(๑) การปฐมนิเทศ 

สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่นแรกบรรจุหรืออยู ระหว างการทดลองปฏิบ ัติ 
หนาท่ีราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ ผูบริหาร 
วัฒนธรรมขององคกร หนาที่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที่มีตอประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนา
ตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพื่อใหมีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจใน
การรับราชการ   

(๒) การฝกอบรม  
การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคกรปกครองสวน

ท องถ ิ ่ น  ให ม ี ความร ู  ความสามารถ ท ักษะหร ือ  ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ  ให  เหมาะสม 
กับการทำงาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากร 
แตละคนในองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความสามารถเฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทำงานรวมกับผูอ่ืนไดดีทำ
ใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพิ่มเติมทั้งในและตางประเทศ เพื่อการเพิ่มพูนความรู ดวย

การเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลาในการปฏิบัติราชการ เพื่อให
ไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปน
ประโยชนกับมาตรฐานกำหนดตำแหนงท่ีดำรงอยูตามท่ี ก.จ. ก.ท.และ ก.อบต. กำหนด  

สำหร ับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื ่อเพิ ่มพูนความร ู และแสวงหาประสบการณ 
ดวยการสังเกตการณและการแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนำ 
มาประย ุกต ใช  ในองค กรปกครองส วนท องถ ิ ่น หร ือปร ับปร ุงกระบวนการทำงานในบทบาทหนาท ี ่สำคัญ 
ของแตละบุคคลทั ้งปจจัยความสำเร็จและปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรที ่ไปศึกษาดูงาน 
ทั ้งย ังเป นการเปล ี ่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นส ิ ่งใหมซ ึ ่งสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนำไปสู 
การเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน เพ่ือชวยเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกท้ังเปนการเปดมุมมองท่ีจะ
รับการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ สรางความพรอมใหแกทั้งตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์ใหแกทีมงาน สวนราชการ และ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อใหเกิดการเรียนรูที่ดี ผู ไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการสอบถาม การสังเกต และ
แลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงานจากหนวยงานหรือองคกรท่ีไปศึกษาดูงาน 

 
15 



 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเช ิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar)                       

เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนขอมูลความรูและ
ประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดท่ีไดรับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีรวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/
หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แนนอน ซึ่งอาจจะเปนการศึกษารวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทำความเขาใจและ ฝก
ปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาที ่ความรับผิดชอบของผู บังคับบัญชา 

หรือผูที่ไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ (Skill) 
และทัศนคติ (Attitude) ท่ีชวยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนไดในระยะยาวโดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธ
ระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการรายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กท่ีตองใชเวลา
ในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาที ่ความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริงณ 
สถานที่จริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานที่ทำงานและในชวงการทำงาน
ปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพื้นฐานใหแกบุคลากรเขาใจและสามารถ
ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติงานสามารถดำเนินการโดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูที ่มีความ
เชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมที่เพิ่งเขาทำงานสับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตำแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตอง
อธิบายงานใหม  ๆผูบังคับบัญชามีหนาท่ีฝกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหบุคลากรทราบและ
เรียนรูเกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษาองคความรูและคงไวซ่ึง
มาตรฐานการทำงานแมวาจะเปลี่ยนบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

๓) การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการนี้ตอง
ใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนำเสนอทิศทางที่ถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวมแกไขปญหาและกำหนด
เปาหมายเพื่อใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางพี่เลี้ยง (Mentor) และผูรับ
คำแนะนำ (Mentee) จากผูมีความรูความชำนาญใหกับผูไมมีประสบการณหรือมีประสบการณไมมากนัก ลักษณะ
สำคัญของการเปนพี่เลี้ยงคือผูเปนพี่เลี้ยงอาจเปนบุคคลอื่นไดไมจำเปนตองเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทำ
หนาที่สนับสนุนใหกำลังใจชวยเหลือสอนงานและใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแลทั้งการทำงาน การวางแผนเปาหมายใน
อาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผูรับคำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวท่ีเหมาะสม 

๔) การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีก
ร ูปแบบหน ึ ่ งท ี ่ ม ั ก ใช  ในการแก  ไขป ญหาท ี ่ เ ก ิ ดข ึ ้ นก ับบ ุ คลากรด  วยการว ิ เคราะห ป ญหาท ี ่ เ ก ิ ด ข้ึน 
ในการทำงานซึ ่งผู บังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาที ่เหมาะสมรวมกับผู ใตบังคับบัญชาเพื ่อใหบุคลากร 
มีแนวทางแกไขปญหาที ่เก ิดขึ ้นกับตนเองได ผู ให คำปรึกษาแนะนำมักเปนผู บ ังคับบัญชาภายในหนวยงาน 
หรืออาจเป นผ ู  เช ี ่ยวชาญที ่ม ีความร ู ประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเร ื ่องน ั ้นๆที ่ม ีค ุณสมบ ัติ 
เปนท่ีปรึกษาไดจากท้ังภายในหรือภายนอกองคกร 
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๕) การหมุนเว ียนงาน (Job Rotation) การหมุนเว ียนงานเปนอีกว ิธ ีการหนึ ่งในการพัฒนา                        
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเปนวิธีการท่ีกอใหเกิดทักษะการทำงานท่ีหลากหลาย (Multi-Skill) ท่ีเนน
การสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตำแหนงงานที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงาน
เกิดไดทั้งการเปลี่ยนตำแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงานในหนวยงานอื่นภายใตระยะเวลาท่ี
กำหนด 

๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดยไมจำเปนตองใช
ชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชองทางการเรียนรูและสื่อ
ตาง ๆ ท่ีตองการไดซ่ึงวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผล
การปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนา
บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ซึ่งเปน
หลักสูตรอบรมออนไลนที่เปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเพื่อเพิ่มศักยภาพของขาราชการให
สามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

๓.๔ การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  กำหนดการพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคการบริหารสวน

ตำบลหลุงตะเคียน  ดังนี้ 
(1) ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป เชน 

ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถิ ่น แนวทางปฏิบัติเพื ่อเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาท่ีของบุคลากรทองถิ ่นในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 

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

(3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ เชน   งานฝกอบรม  งานพิมพหนังสือราชการ   งานดานชาง 

(4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ 
ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน จริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการปฏิบัติงาน
อยางมีความสุข 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง 

องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนตำบล 
ลูกจาง และพนักงานจาง เพื่อใหพนักงานสวนตำบล ลูกจาง และพนักงานจาง ยึดถือเปนแนวปฏิบัติตามที่กฎหมาย
กำหนด มีหนาที่ดำเนินการใหเปนไป ตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวก
และใหบริการแกประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะตองยึดม่ันในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 
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๑. การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตสำนึกท่ีดี ซ่ือสัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชนของประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับซอน 
๔. การยืนหยัดทำในสิ่งท่ีถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติ การใหขอมูลขาวสารแก

ประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
๗. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได 
๘. การยึดม่ันในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
๙. การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกร 
ท้ังนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทำผิดทางวินัย 
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๓.๖ การพัฒนาพนักงานสวนตำบลตามหลักสูตรสายงาน  

ขอมูลบุคลากรปจจุบัน เพ่ือสงเสริมใหพนักงานสวนตำบลนใหไดรับการฝกอบรมหลักสูตรตามสายงานท่ีกำหนด และสงเสริมเสนทางความกาวหนาของพนักงานสวน
ตำบล ดังนี้ 
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ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง  
(ป /เดือน) 

การผานฝกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารบัการฝกอบรม
ตามหลักสตูรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
1 นางสาวบุญเหลือ  ผาสขุสม ปลัด อบต 

. 
กลาง ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 

(รัฐศาสตร) 
๒0 ป 8 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่น  - - -  

๒ นายเพ็ชร  ชาภกัดี รองปลัด อบตจ. ตน รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
(การเมืองการปกครองทองถิ่น) 

 

17 ป 9 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่น  - - -  

 สำนักปลัดอบต. (๐๑)          
3 นางฐิตารีย  เวียงสิมมา หัวหนาสำนักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ตน รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 

(รัฐศาสตร) 
15 ป 8 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทัว่ไป  - - -  

4 นางทัศนันท  สุบิน 
 

นักทรัพยากรบุคคล ชก. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
(รัฐประศาสนศาสตร) 

15 ป ๒ เดือน หลักสูตรบุคลากร - - -  

5 นายฉัตรมงคล  จารักษ นักพัฒนาชุมชน ชก. ครุศาสตรบัณฑิต 
(อุตสาหกรรมศิลป) 

15 ป 8 เดือน หลักสูตนักพัฒนาชุมชน - - -  

6 นางสาวจันทรเพ็ญ  ปะติเก นักวิเคราะหนโยบายและ
แผน 

ชก. รัฐศาสตรบัณฑิต  
(การเมืองการปกครองทองถิ่น) 

17 ป 6 เดือน หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบาย
และแผน 

- - -  

7 นายเจษฎา  ทองใบ นิติกร ชก. นิติศาสตรมหาบัณฑิต 
(นิติศาสตร) 

9 ป - เดือน - - - +๑  
 

8 พันจาเอกพิพัฒนพล  เตโพธิ์ เจาพนักปองกันและบรรเทา
สาธารณภยั 

ชง. ปวส.  
(การจัดการ) 

28 ป ๒ เดือน หลักสูตรเจาพนักปองกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 

- - -  

9 นางสาวสุภารภรณ  นนทะสี เจาพนักงานธุรการ ชง. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 
(การเมืองการปกครอง) 

 8 ป ๒ เดือน หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ - - -  

 กองคลัง (๐๔)          
10 นางสาวนฤมล  ทรัพยศิริกุล ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ตน บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 20 ป 1 เดือน หลักสูตรนักบริหารงาน 

การคลัง 
- - -  

๑1 นางพิมพิลา  ปาโส เจาพนักงานพัสดุ ปง. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(คอมพิวเตอรธุรกิจ) 

5 ป 5 เดือน - 
 

+1 - -  



 
 

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

การผานฝกอบรมตามหลักสูตร
สายงาน 

แผนการเขารบัการฝกอบรม
ตามหลักสตูรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
 กองชาง (๐๕)          

12 นายอุดมฤกษ   แยมกระโทก 
 

นายชางโยธา อส. ปวส. 
(กอสราง) 

25 ป 2 เดือน -   +1  

13 นางฐิติมา  ยืนยง 
 

เจาพนักงานธุรการ ชง. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การจัดการทั่วไป) 

11 ป 10 เดือน -   +1  

 กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (๐๘)          
14 นางสาวกรรณิการ  ปตถานัง 

 

ผอ.กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา) 

ตน  17 ป 11 เดือน หลักสูตรนักบริหารงาน
การศึกษา 

    

15 นางสาวอลิษา  มอนศิลา 
 

นักวิชาการศึกษา ชก.  17 ป 1 เดือน หลักสูตรนักวิชาการศึกษา - - -  

16  นางอนัญญา  นันทจันทร 
 

ครู ชพ.  11 ป 7 เดือน - - - +1  

17 นางแสงดาว  ไชยขันธุ 
 

ครู ชก  11 ป 7 เดือน - - +1 -  

รวม 1 1 5  
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สวนที่ ๔ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  ไดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 

ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
 

๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision) 
เพื ่อใหการกำหนดทิศทางการพัฒนาสวนตำบล ลูกจาง และพนักงานจาง องคการบริหารสวนตำบล                  

หลุงตะเคียน  กำหนดวิสัยทัศน คือ “งานไดผล  คนเปนสุข” 
 

๔.๒ พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน จัดทำพันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพ่ือใหการ

พัฒนาพนักงานสวนตำบล ลูกจาง และพนักงานจาง ตามวิสัยทัศนของการพัฒนาบุคลากร และบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  ดังนี้ 

1) พัฒนาบุคลากรองคองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน ใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู 
ทัศนคติ ทักษะท่ีจำเปนในการบริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

2) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ
ปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรององคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุล
ของชีวิตและการทำงาน 

4) สงเสริมการเรียนรู และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัล                   
ท่ีเหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน  ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะดานภาวะผู นำ ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสำหรับผู นำการเปลี ่ยนแปลงรุ นใหม                     

ในองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน 
 
๔.๓ คานิยม 

คานิยมขององคองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน เพ่ือใหพนักงานสวนตำบล ลูกจาง และพนักงานจาง 
ปฏิบัติตามคานิยมขององคกการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน คือ “ย้ิม  ไหว  ทักทาย  แตงกายสะอาด” 
 

๔.๔ เปาประสงค  
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน กำหนดเปาประสงคของการจัดแผนพัฒนาบุคลากรองคการบริหาร

สวนตำบลหลุงตะเคียน ๓ ป เพ่ือพัฒนาบุคลากรพนักงานสวนตำบล ลูกจาง และพนักงานจาง   ดังนี้ 
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตามภารกิจ

องคการบริหารวสวนตำบลหลุงตะเคียน 
๒) องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียนมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความกาวหนา

ในสายอาชีพใหแกพนักงานสวนตำบล  
๓) บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามคานิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทำงานรวมกัน 

โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีและ                

มีความสุขในการทำงาน 
๕) พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
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๔.๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
องคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน กำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนา

บุคลากร ๓ ป ององคการบริหารสวนตำบลหลุงตะเคียน เพ่ือพัฒนาบุคลากรพนักงานสวนตำบล ลูกจาง และพนักงานจาง 
เชน  

ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 
ยุทธศาสตรท่ี ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตรท่ี ๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
ยุทธศาสตรท่ี ๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสราง

ความสุขในองคกร 
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ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 
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วัตถุประสงคและเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุคลากรทุกระดับม ีความรู  

ความสามารถ  ทักษะ และ

สมรรถนะ ที ่จำเป นในการ

ปฏิบัติงานตามเกณฑท่ีกำหนด 

1) โครงการฝกอบรมหลักสูตรปฐมนิเทศ

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น

บรรจุใหม  

ร อยละของบุคลากรที ่ผ าน

หลักสูตรปฐมนิเทศขาราชการ

หร ือพน ักงานส วนท องถิ่น

บรรจุใหม (รอยละ ๑๐๐)  

4 

 

 

2 

 

2 

 

5๐,000 

 

๓๐,000 

 

30,000 

 

การฝกอบรม กรมสงเสริม 

การปกครองทองถิ่น 

๒) โครงการฝ กอบรมหล ักส ูตรตาม             

สายงานของขาราชการหรือพนักงาน   

สวนทองถิ่น ไดแก 

หลักสูตร นักบริหารงานทองถิ่น 

หลักสูตร นักบริหารงานท่ัวไป 

หลักสูตร นักจัดการงานท่ัวไป 

หลักสูตร นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

หลักสูตร   นักวิชาการเงินและบัญชี 

หลักสูตร เจาพนักงานธุรการ 

หลักสูตร เจาพนักงานพัสดุ 

หลักสูตร นายชางโยธา 

ร อยละของบุคลากรที ่ผ าน

ฝกอบรมหลักสูตรตามสายงาน

ของขาราชการหรือพนักงาน

สวนทองถิ่น  (รอยละ ๑๐๐)  

1 

 

1 

 

5 

 

3๐,000 

 

30,000 

 

3๐,000 

 

การฝกอบรม 

 เชิงปฏิบัติการ 

กรมสงเสริม 

การปกครองทองถิ่น 

รวม 1 1 5 8๐,๐๐๐ 60,๐๐๐ 60,๐๐๐   



 
ยุทธศาสตรท่ี ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 
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วัตถุประสงคและเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับมีความรูทักษะ

สมรรถนะท่ีเหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงานและพรอมรับการ

เปล่ียนแปลง 

1) โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ

เพ ื ่ อเพ่ิมประส ิทธ ิภาพใ นก า ร

ปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น 

ร  อ ย ล ะ ขอ งบ ุ ค ล าก ร ท่ี  

ผานการประเมินการทดสอบ

หลังการฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

43 

 

 

43 43 ๒5,000 

 

๒5,000 

 

 

๒5,000 

 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

อบต.หลุงตะเคียน 

๒) บุคลากรมีความรูทักษะในการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝ กอบรมการจ ัดทำ

แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

ร ะด ั บคว ามสำ เ ร ็ จ ข อ ง 

ก า ร จ ั ด ท ำ ผ ล ร า ย ง า น 

การฝกอบรมตามที่กำหนด 

(ระดับ ๕) 

4 3 ๓ 20,๐๐๐ ๑5,๐๐๐ ๑5,๐๐๐  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับมีความรูทักษะ

ดานดิจิทัล พัฒนานวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ

เพื ่อเพิ ่มทักษะดานดิจิทัลและ

การพัฒนานวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

รอยละของบุคลากรที่ผาน 

การประเม ินการทดสอบ 

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 

 

43 

 

 

43 43 25,000 

 

25,000 

 

 

25,000 

 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

อบต.หลุงตะเคียน 

รวม 90 89 89 70,000 65,000 65,000   



 
ยุทธศาสตรท่ี ๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
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วัตถุประสงคและเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ

สามารถดำเนินการ

บริหารงานบุคคลไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการการ

บริหารงานบุคคลขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 

การประเมินการทดสอบหลังการ

ฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

3 

 

๔ 5 ๑๒,000 

 

๑๒,000 

 

 

๑๒,000 

 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรูดวยตนเองผานส่ือ

อิเล็กทรอนิกส(e-Learning) 

รอยละของบุคลากรท่ีผานการ

เรียนรูดวยตนเอง (รอยละ ๘๐) 

43 43 43 - - - 1) การฝกอบรม สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๒) สวนราชการมีการจัดการ

ความรูขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการความรูของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

รอยละของสวนราชการ 

มีการจัดทำคูมือการปฏิบัติงานและ

คูมือการใหบริการประชาชน (๑ 

คูมือ/สวนราชการ) 

๑๒ ๑๒ ๑๒ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

อบต.หลุงตะเคียน 

รวม 53 59 60 ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐   



 
ยุทธศาสตรท่ี ๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสรางความสุขในองคกร  
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วัตถุประสงคและเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ )  บ ุ ค ล า ก รท ุ ก ร ะด ั บม ี จิ ต

สาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และเจตคติการเปนขาราชการท่ีดี 

1) โครงการฝกอบรมจิตอาสา 

และค ุณธรรมจร ิ ยธรรม 

ประจำป 

ร อยละของบุคลากรที ่ผ าน 

การประเมินการทดสอบหลัง

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

43 

 

43 43 ๓๐,๐๐๐ ๓๐,๐๐๐ 

 

๓๐,๐๐๐  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

 อบต.หลุงตะเคียน 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการตาน

ทุจร ิตคอรร ัปชั ่น ในองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน 

รอยละของบุคลากรท่ีประกาศ

เจตนารมณ  และ เข  า ร  วม

กิจกรรม (รอยละ ๑๐๐) 

43 

 

43 43 ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐  ๑) การฝกปฏิบัต ิ อบต.หลุงตะเคียน 

2) บุคลากรทุกระดับมีการพัฒนา 

เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรที ่ดี  

และสรางความสมัครสมานสามัคคี

ในองคกร 

๑) โครงการจ ั ดก ี ฬาของ

บุคลากรสังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินประจำป 

รอยละที่เขารวมกิจกรรมกีฬา

ขององค  ก รปกครองส  วน

ทองถ่ิน (รอยละ ๘๐) 

43 

 

43 43 ๓๐,๐๐๐ ๓๐,๐๐๐ 

 

๓๐,๐๐๐  ๑) การฝกปฏิบัต ิ

 

อบต.หลุงตะเคียน 

๒) โครงการส ั มมนาและ

การศ ึกษาด ูงานขององค กร

ปกครองสวนทองถ่ินประจำป 

ร อยละของบุคลากรที ่ผ าน 

การประเมินการทดสอบหลัง

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 

43 

 

43 43 3๐,๐๐๐ 30,๐๐๐ 30,๐๐๐  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

อบต.หลุงตะเคียน 

รวม 129 129 129 11๐,๐๐๐ 11๐,๐๐๐ 11๐,๐๐๐   



 
สรุปยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ๓ ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  
 

ลำดับ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
จำนวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 5 5 5 24,๐๐๐ 24,๐๐๐ 24,๐๐๐  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
2 2 2 15,๐๐๐ 15,๐๐๐ 15,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกร 
แหงการเรียนรู 

3 3 3 15,๐๐๐ 15,๐๐๐ 15,๐๐๐  

๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรม และการสรางความสุขในองคกร 

5 5 5 25,๐๐๐ 25,๐๐๐ 25,๐๐๐  

รวม 15 15 15 79,๐๐๐ 79,๐๐๐ 79,๐๐๐  
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สวนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหนาที ่เรียนรู และพัฒนาตนเองทั ้งในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทำงาน                     
ตามบทบาทหนาท่ีและระดับตำแหนงของตนเอง 

๒. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาที่สรางสภาพแวดลอมและระบบการทำงานที ่เอื ้อใหเกิดการเรียนรู                
ใหทรัพยากรที่จำเปน รวมทั้ง ดูแลและใหคำแนะนำเกี่ยวกับการทำงาน และการเรียนรูและพัฒนาแกผูใตบังคับบัญชา
อยางเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีหนาที่กำหนดทิศทางขององคกร
และทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชาทุกระดับในการทำหนาที่และ
รับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู การพัฒนาบุคลากร เพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการของบุคลากร และสวนราชการอยางทั่วถึง เพื่อนำไปสูการเปนองคกรแหง
การเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมือง
พัทยา) กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอื่น ๆ  แลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอนายกองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ทราบ 

ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประกอบดวย 
๑) นายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ   เปนกรรมการ 
๔) หัวหนาสวนราชการท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เปนกรรมการและเลขานุการ 
๕) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีไดรับมอบหมายไมเกิน ๒ คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกคำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ใหระบุชื่อ – สกุลและตำแหนง 

หรือระบุเฉพาะตำแหนงก็ได โดยนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูออกคำสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

๑. กำหนดใหผู เขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทำรายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันทำการ 

นับแต ว ันกล ับจากการอบรมส ัมมนา เพ ื ่อเสนอต อผ ู บ ั งค ับบ ัญชาตามลำด ับจนถ ึงนายกองค กรปกครอง 

สวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)  

๒. ใหผูบังคับบัญชาทำหนาท่ีติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกอนและ

หลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นำขอมูลการติดตามผลการปฏ ิบ ัต ิงานมาประกอบการกำหนดหล ักส ูตรอบรมให เหมาะสม 

กับความตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ินตอไป 

๔. ผูบังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับตามผลสัมฤทธิ์การ

ปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (Local Performance ssessment : 

LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ไดรับการพัฒนาประจำป (เปาหมายตองได              

รอยละ ๘๐)  

28 



 

๖.  กำหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ ๑ ครั้ง  

๗.  กำหนดให บ ุคลากรเร ียนร ู  ด วยตนเองผ  านหล ักส ูตรการเร ียนร ู  ผ  านส ื ่ออ ิ เล ็กทรอน ิกส  

(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป  

๘. ระดับความสำเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป (ระดับ ๕) 
 

๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และ

เมืองพัทยา) สามารถปรับเปลี่ยน แกไข เพิ่มเติมใหเหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการ

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น  จังหวัด นครราชสีมาตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ  ประกอบกับ

ภารกิจตามกฎหมายและการถายโอน  อาจเปนเหตุใหการพัฒนาบุคลากรบางตำแหนงที่จำเปนไดรับการพัฒนามากกวา 

และภารกิจบางประการท่ีไมมีความจำเปนอาจตองทำการยุบหรือปรับโครงสรางหนวยงานใหมใหครอบคลุมภารกิจตาง ๆ 

ใหสอดคลองกับนโยบายการถายโอนภารกิจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ ่น และบุคลากรขององคกรปกครอง              

สวนทองถ่ินตองปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
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