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๑.๑ หลักการและเหตุผล 
 

๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกำหนดไววา “ใหมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื ่อจูงใจใหผู ม ีความรู ความสามารถอยางแทจริงเขามาทำงาน 
ในหนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคล 
มีความซื่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตัว มีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ มครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอำนาจ 
โดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
กำหนดใหส วนราชการม ีหน าท ี ่พ ัฒนาความร ู  ในส วนราชการ เพ ื ่อให ม ีล ักษณะเป นองค การแหง 
การเรียนรู อยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรู ข อมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู ในดานตาง ๆ 
เพื ่อนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ัง 
ตองสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี ่ยนทัศนคติของขาราชการ 
ในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการ 
ของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
และประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานทองถิ ่น เร ื ่อง หลักเกณฑและเง ื ่อนไขเกี ่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น หมวดที่ ๑๒ สวนที่ ๓ การพัฒนาขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ ่น กำหนดใหองคกรปกครองสวนทองถิ ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นกอนมอบหมายหนาที่ให
ปฏิบัติเพื่อใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาที่ของขาราชการ
หรือพนักงานสวนทองถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตน
เพื่อเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่นที่ดี โดยองคกรปกครองสวนทองถิ ่น (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) กำหนด และกำหนดใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น (อบจ. 
เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม 
และจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาที่ราชการในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผน 
การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ตองกำหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลาง
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการพัฒนา
บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น มีระยะเวลา  ๓  ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) น้ัน 

 
 
 
 
 

สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
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๔) สถานการณการเปลี่ยนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 

ดานเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผู นำหรือผู บริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื ่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบตาง ๆ โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธ ีการทำงาน เพื ่อแสวงหารูปแบบใหม ๆ และนำระบบมาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนาองคกร 
ซ่ึงนำไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรูท่ีมี 
อยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการไดอยาง
เหมาะสม                  
 เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม จึงไดจัดทำแผนการ

พัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจำปงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนา พนักงานสวน

ตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจาง เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกท้ัง

ยังเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองคการบริหารสวน

ตำบลทาทองใหม อำเภอกาญจนดิษฐ จังหวัดสุราษฎรธานี ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความตองการ

ของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค 
 การจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม (พ.ศ. 2567 - 2569)  

มีวัตถุประสงคดังน้ี 

 ๑) เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนไป

ตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหนงและตามท่ี ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด 

   2) เพื ่อใหเปนไปตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดสุราษฎรธานี เรื ่อง 

หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล พ.ศ. 2546 และที่แกไข

เพิ่มเติม ที่กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบลจัดทำแผนการพัฒนาพนักงานสวนตำบล เพื่อเพิ่มพูนความรู 

ทักษะ ทัศนคติที ่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาที ่ราชการในตำแหนงนั ้นไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  

๓) เพ่ือใหพนักงานสวนทองถ่ิน มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดยการประเมินและวาง
แผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็ว 

๔) เพื่อใหพนักงานสวนตำบลมีความรูทั้งในดานพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนา
เกี ่ยวกับงานในหนาที ่ ดานความรู ความสามารถและทักษะของงานแตละตำแหนง ดานการบริหาร 
และดานคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบล สรางองคกรแหงการเรียนรู ท่ีเอ้ือใหบุคลากรเกิดการเรียนรู
และการพัฒนาอยางตอเน่ือง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมท้ังผลผลิตและ
การใหบริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาท่ี 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
๑) การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 

ในการพัฒนาขาราชการองคการบริหารสวนพนักงานสวนตำบล ขาราชการ 
หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง ใหมีความสอดคลอง 
กับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ท่ีดำรงอยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
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๒) ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผูบริหารทองถิ่นเห็นสมควร 
ไดแก ๑) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ 
๓) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง ๔) หลักสูตรดาน
การบริหาร และ ๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม                                        

๓) ใหองคการบริหารสวนตำบล พัฒนาบุคลากรเอง หรือดำเนินการรวมกับ ก.จ. ก.ท. และ      
ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธี
ก็ได ตามความจำเปนและความเหมาะสม ไดแก ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) 
การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอื่นท่ี
เหมาะสม และ ๖) การเรียนรูผานระบบส่ืออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาใหองคการบริหารสวนตำบล จัดสรรงบประมาณสำหรับ
การพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุมคา เพ่ือให
การพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) ใหองคการบริหารสวนตำบล กำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลอง
กับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามแผนพัฒนา
บุคลากร และเพ่ือใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การวางแผนเสนทาง
ความกาวหนาของบุคลากร ซ่ึงมีความสำคัญและจำเปนในการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถ่ินและการวางแผน
พัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ปถัดไป 
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๒.๑ ภารกิจ อำนาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม 

           (1) ดานโครงสรางพ้ืนฐาน มีภารกิจท่ีเก่ียวของ เชน 

1) จัดใหมีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก  
2) ใหมีน้ำเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร  

  3) ใหมีและบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน  
  4) ใหมีและบำรุงรักษาทางระบายน้ำ  

5) การสาธารณูปโภคและการกอสรางอ่ืนๆ  
6) การสาธารณูปการ  

(2) ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจท่ีเก่ียวของ เชน 

1) สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ  
2) ปองกันโรคและระงับโรคติดตอ 
3) ใหมีและบำรุงสถานท่ีประชุม การกีฬาการพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ  
4) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผูดอยโอกาส  
5) การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัดและการจัดการเก่ียวกับท่ีอยูอาศัย  
6) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
7) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล  

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

1) รักษาความเปนระเบียบเรียบรอย การดูแลการจราจร และสงเสริมสนับสนุนหนวยงานอ่ืน
ในการปฏิบัติหนาท่ีดังกลาว  

2) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
3) การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน  
4) การผังเมือง  
5) จัดใหมีท่ีจอดรถ  
6) การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง  
7) การควบคุมอาคาร  

(4) ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังน้ี 
1) สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว  
2) ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกร และกิจการสหกรณ  
3) บำรุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
4) ใหมีตลาด 
5) การทองเท่ียว 
6) กิจการเก่ียวกับการพาณิช  
7) การสงเสริม การฝกและประกอบอาชีพ  
8) การพาณิชยกรรมและการสงเสริมการลงทุน  

สวนที่ 2 การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
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   (5) ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม มีภารกิจ 
ท่ีเก่ียวของ ดังน้ี 

1) คุมครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ำ ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมท้ังกำจัดมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล 

(6) ดานการศาสนา ศิลปะวัฒนาธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถ่ิน มีภารกิจ 
ท่ีเก่ียวของ ดังน้ี 

1) จัดการ สงเสริม และสนับสนุนการจัดการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม และการฝกอบรมใหแก
ประชาชน รวมท้ังการจัดการหรือสนับสนุนการดูแลและพัฒนาเด็กตามแนวทางท่ีเสนอแนะจากกองทุนเพ่ือความ
เสมอภาคทางการศึกษา  

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

  (7) ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังน้ี 

1) ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรใหตาม
ความจำเปนและสมควร  

2) สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎร ในการมีมาตรการปองกัน  
3) การประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาท่ีขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  

                 ภารกิจท้ัง  7 ดานตามท่ีกฎหมายกำหนดใหอำนาจองคการบริหารสวนตำบลสามารถจะแกไข
ปญหาขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหมไดเปนอยางดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยคำนึงถึง
ความตองการของประชาชนในเขตพื้นท่ี ประกอบดวยการดำเนินการขององคการบริหารสวนตำบลจะตอง
สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาตำบล 
นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของผูบริหารขององคการบริหารสวนตำบล เปนสำคัญ 
 
๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองคการบริหารสวนตำบลจะดำเนินการ 
 

(๑) ภารกิจหลัก  

1. จัดใหมีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก 

                 2. รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ำ ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมท้ังกำจัดมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล 
3. การสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคติดตอ 

4. ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

5. จัดการ สงเสริม และสนับสนุนการจัดการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม และการฝกอบรม ใหแก

ประชาชน รวมท้ังการจัดการหรือสนับสนุนการดูแลและพัฒนาเด็กเล็กตามแนวทางท่ีเสนอแนะจากกองทุนเพ่ือ

ความเสมอภาคทางการศึกษา 

6. สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ 

7. คุมครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
8. บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 
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 (๒) ภารกิจรอง 

1. ใหมีน้ำเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
2. ใหมีและบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 

3. ใหมีและบำรุงรักษาทางระบายน้ำ 

4. ใหมีและบำรุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ 

5. ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกรและกิจการสหกรณ 

6. สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 

7. บำรุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 

8. การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 

9. ใหมีตลาด ทาเทียบเรือ และทาขาม 

10. กิจการเก่ียวกับการพาณิชย 

11. การทองเท่ียว 

12. การผังเมือง 

๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 
 (๑) ความตองการดานทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
๔) ทักษะในการส่ือสาร การนำเสนอ และถายทอดความรู 

(๒) ความตองการดานความรู 
๑) ความรูเร่ืองกฎหมาย 
๒) ความรูเร่ืองจัดซ้ือจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรูเร่ืองงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความตองการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคติดตอ 
๒) งานจัดทำงบประมาณ 
๓) งานชาง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 
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๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม  
      ปจจัยสภาพแวดลอมภายในดานการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม 

 (1) จุดแข็ง (Strengths) 
 1. องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหมไดมีการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ เชน การฝกอบรม 

ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เปนตน ท้ังท่ีจัดเองและสงบุคลากรเขารวมกับหนวยงานภายนอก ทำใหการพัฒนา

ดานตาง ๆ มีความตอเน่ืองและครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ 

 2. องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหมมีการจัดทำแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

แผนพัฒนาบุคลากร และแผนดำเนินงาน/ปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรประจำป  

 3. บุคลากรมีความพรอมท่ีจะเรียนรูและพัฒนาอยางตอเน่ืองสม่ำเสมอ 

 4. บุคลากรปฏิบัติงานดวยความโปรงใส เปนธรรม ทำใหการบริหารจัดการดานบริการสาธารณะมี

ธรรมาภิบาล และมีคุณภาพสูง 

 5. องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม ผูบริหาร และผูบังคับบัญชาทุกระดับใหการสนับสนุนการ

พัฒนาบุคลากรใหเปนมืออาชีพ มีความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตาม

ยุทธศาสตรขององคกรและภารกิจท่ีรับผิดชอบอยางตอเน่ือง 

 6. เครื ่องมืออุปกรณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู ทันสมัยและเพียงพอ เชน 

คอมพิวเตอร (PC) Notebook เคร่ืองสแกนเนอร เคร่ืองโทรสาร เคร่ืองถายเอกสาร เปนตน 

 7. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในองคกร มีสวนรวม และทำงานเปนทีม ยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึง

กันและกัน 

 8. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหมมีความเพียงพอ ทันสมัย

และสามารถรองรับการพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน การนำโปรแกรมสำเร็จรูปมาใชในงาน

ธุรการและสารบรรณ ระบบอินเทอรเน็ตที่ใชสำหรับการดำเนินงานในระบบตาง ๆ เชน ระบบ e-LAAS  ระบบ 

e-GP ระบบ ccis ระบบ sis โปรแกรมขอมูลบุคลากรทองถ่ินแหงชาติ เปนตน 

 9. องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหมใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยการสนับสนุน

งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรใหเพียงพอเปนอันดับแรก 

  10. บุคลากรปฏิบัติงานโดยมุ งผลสัมฤทธิ ์และความสำเร็จของงาน โดยมีสมรรถนะในการ

ขับเคล่ือนยุทธศาสตรและภารกิจขององคกร 
 

         (2) จุดออน (Weaknesses) 

 1. การนำแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร แผนพัฒนาบุคลากร และแผนดำเนินงาน/ปฏิบัติการ

การพัฒนาบุคลากรไปสูการปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล ยังไมเปนรูปธรรมเทาท่ีควร 

 2. บุคลากรมีการโยกยายและเปลี่ยนแปลงบอย ทำใหเปนตำแหนงวาง ไมสามารถรับโอนมาปฏิบัติ

หนาท่ีอยางเพียงพอกับภารกิจขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม 

 3. การพัฒนาบุคลากรสวนใหญยังเนนการฝกอบรม การพัฒนาดวยวิธีการอ่ืน ๆ ท่ีหลากหลาย เชน 

การสอนงาน ระบบพ่ีเล้ียง การมอบหมายงาน เปนตน ยังไมไดดำเนินการอยางเปนรูปธรรม 

 4. การจัดทำเสนทางความกาวหนาสายอาชีพ (Career Path) และแผนเสนทางการฝกอบรม

บุคลากร (Training Roadmap) ยังไมไดดำเนินการอยางเปนรูปธรรม 
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 5. บุคลากรบางสวนขาดความรู และทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและ

เสริมสรางการสวนรวม เชน การพิมพหนังสือราชการ การใชโปรแกรมเกี่ยวกับการจัดทำเอกสาร (Microsoft 

Office) ความรูดานกฎหมายท่ีเก่ียวของ ทักษะดานการบริการและประสานงาน เปนตน   

     6. ขาดการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง (Talent Management) และการเตรียมความ

พรอมบุคลากรขึ้นสูตำแหนงระดับสูงอยางเปนรูปธรรมอยางเปนระบบ เชน แผนสรางความตอเนื่องในการ

บริหาร (Succession) 

 7. บุคลากรบางสวนไมพรอมยอมรับการเปลี ่ยนแปลง และไมยอมที่จะพัฒนาตนเองในการ

ปฏิบัติงาน เพราะมีความเขาใจท่ีผิดวาหากไปอบรมก็ตองกลับมาทำ หากรูก็ตองทำ หากไมรูก็ไมตองทำไมผิด 

 8. วัฒนธรรมองคกรไมเอื้อตอการปฏิบัติราชการเชิงรุกและไมใหความสำคัญตอการปฏิบัติตอ

บุคลากรอยางเทาเทียมกัน บางครั้งใชความใกลชิดสวนบุคคลเปนมาตรฐานในการตัดสินใจ มีระบบอุปถัมภเขา

มาเก่ียวของกับการบริหารงาน จนเกิดความเปนสองมาตรฐาน 

  9. บุคลากรบางสวนไมใสใจ ตระหนักและใหความสำคัญกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ แนวทางปฏิบัติ 

ฯลฯ จนทำใหเกิดปญหาการปฏิบัติงาน 

 

          (3) โอกาส (Opportunities) 

 1. แผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 ตลอดจน

นโยบายของรัฐบาล สงเสริมใหทุกสวนราชการนำเอาหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และศาสตรพระราชา มา

ใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อทองถิ่น และประชาชน ทำใหทุกสวนราชการตองพัฒนาหลักการ แนวคิด 

การปฏิบัติงาน และบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานตอบสนองนโยบายดังกลาวได 

 2. การเขาสูประชาคมอาเซียน สงผลใหบุคลากรสังกัดองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหมตอง

เสริมสรางและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานภายใตบริบทประชาคมโลกและอาเซียน 

 3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ทันสมัยและกาวหนาอยางรวดเร็วสงผลใหการ

เขาถึงขอมูลขาวสารไดหลายชองทาง ทำใหการพัฒนาตนเองมีความสะดวกมากขึ้นและตรงตามความตองการ 

เชน การศึกษาคนควาและเรียนรูผานทางอินเทอรเน็ต เชน Google, Youtube เปนตน 

 4. นโยบาย “ประเทศไทย 4.0” หรือแนวคิดการปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 (อุตสาหกรรม 4.0) 

ซึ่งเนนการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาคสวนตาง ๆ ตลอดจนการ

ขยายตัวทางเศรษฐกิจ การจัดตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษ เขตเศรษฐกิจตามแนวชายแดน เปนตน ทำใหองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินตองมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานดานบริการ

สาธารณะภายใตบริบทดังกลาว 

 5. ชองวางระหวางวัยของบุคลากร รวมถึงประเภทของขาราชการการเมือง กับขาราชการประจำ 

ทำใหตองพัฒนาเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรที่ใชเดิมใหเหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรรุนใหมและบุคลากร

ทุกระดับ เพ่ือใหเกิดพลังรวม 

 6. การกำหนดตำแหนงเพิ่มในแผนอัตรากำลังเพื่อรองรับภารกิจและปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น เปนการ

แสดงถึงการใหความสำคัญของผูบริหารตอการพัฒนาองคกรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
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 7. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ทำให

องคกรตองพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการในทุกดานที่เกี่ยวของ รวมถึงการมุงเนนการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบมากข้ึน 

 8. นโยบายของรัฐบาล หนวยงานราชการที่เกี่ยวของ และผูบริหารทองถิ่น ใหความสำคัญกับการ

พัฒนาทรัยพากรบุคคล ทำการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหมไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบริหารและผูบังคับบัญชามากข้ึน 

 9. การตั้งอยูในพื้นที่จังหวัดสุราษฎรธานีและพื้นที่จังหวัดใกลเคียง เชน นครศรีธรรมราช เปน

จังหวัดท่ีมีสถานบันอุดมศึกษาท้ังของรัฐบาลและเอกชน สงผลใหบุคลากรทุกระดับตัดสินใจในการศึกษาตอและ

สามารถพัฒนาตนเองไดอีกชองทางหน่ึง ทำใหมีบุคลากรท่ีมีความรูเพ่ิมมากข้ึน 

   

          (4) อุปสรรค (Threats) 

  1. ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอตัวสงผลตอการจัดสรรงบประมาณเพื ่อนำมาใชในการ

ดำเนินงาน 

 2. เสถียรภาพทางการเมืองไมมั่นคงสงผลตอนโยบายและเปาหมายดานการพัฒนาบุคลากรไมมี

ความตอเน่ือง 

 3. ระเบียบกฎหมายมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 

 4. ภัยธรรมชาติท่ีสงผลกระทบตอการบริหารงานขององคการบริหารสวนตำบล 

 5. การกระจายอำนาจสูองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นยังไมได

เตรียมความพรอมดานบุคลากร 
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2.5 โครงสรางการแบงสวนราชการตามแผนอัตรากำลัง 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

   
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                         

สำนักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน) 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 

 กองชาง 
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) 

งานบริหารงานทั่วไป 
- นักจัดการงานทั่วไป ชก. (1) 
   พนักงานจาง 
- พนักงานขับรถยนต (ผูมีทักษะ) (1) 
- ภารโรง (1) 
- คนงาน (2) 
งานการเจาหนาที่ 
- นักทรัพยากรบุคคล ปก. (1) 
งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
 - นักวิเคราะหนโยบายและแผน ปก./ชก. (วาง) 
งานนิติการ 
- นิติกร ชก. (1) 

งานการเงิน 

- เจาพนักงานการเงินและบัญชี ชง. (1) 

งานบัญช ี

-  นักวิชาการเงินและบัญชี ปก. (1) 

งานพัฒนารายได 

- นักวิชาการจัดเก็บรายได ปก. (1) 
งานพัสดุและทรัพยสิน 
- นักวิชาการพัสดุ ชก. (1) 

 
 

 

งานบริหารงานทั่วไป 

- - เจาพนักงานธุรการ ชง. (1) 

งานวิศวกรรมโยธา 

- วิศวกรโยธา ปก./ชก. (วาง) 
งานควบคุมอาคารและผังเมือง 

-  นายชางโยธา อว. (1) 

งานสาธารณูปโภค 

    พนักงานจาง 

- ผูชวยนายชางไฟฟา (ผูมีคุณวุฒิ) (1) 

- พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดกลาง (ผูมีทักษะ) (1) 

ปลัดองค(การบริหารส0วนตำบล 

 (นักบริหารงานท7องถิ่น ระดับกลาง) 

รองปลัด องค(การบริหารส0วนตำบล  

(นักบริหารงานท7องถิ่น ระดับต7น) 

 หน$วยตรวจสอบภายใน  

 -นักวิชาการตรวจสอบภายใน ชก. (1) 
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สำนักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน) 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 

 กองชาง 
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) 

งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
- เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ปง./ชง. 

(วาง) 
งานสวัสดิการสังคมและพัฒนาชุมชน 
- นักพัฒนาชุมชน ชก. (1) 
งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
- นักวิชาการศึกษา ปก./ชก. (วาง) 
- ผอ.ศพด. (2)  
- ครู (3) 
 พนักงานจาง 
- ผูดูแลเด็ก (ผูมีทักษะ) (2) 
- ผูดูแลเด็ก (ทั่วไป) (5) 
งานบริหารงานสาธารณสุข 
-นักวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก. (วาง) 

 

 

 

 

สำนัก/กอง ปลัด/รองปลัด หนวยตรวจสอบภายใน สำนักปลัด กองคลัง กองชาง รวม 
มีคนครอง 2 1 19 5 5 32 
วาง 0 0 4 0 1 5 
รวม 2 1 23 5 6 37 



 
 

   12 
 

2.6 กรอบอัตรากำลัง 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม 

ลำดับ

ท่ี 
สวนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

กำลัง 

เดิม 

กรอบอัตรากำลังตำแหนงท่ี

คาดวาจะตองใชในชวง

ระยะเวลา 3 ปขางหนา 

อัตรากำลังคน 

เพ่ิม/ลด 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569  

1 ปลัดองคการบริหารสวนตำบล 1 1 1 1 - - -  

2 รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล 1 1 1 1 - - -  

3 สำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบล 20 25 25 25 +5 - - พนักงาน      

สวนตำบล 3 

ผอ.ศพด. 2 
4 กองคลัง 5 5 5 5 - - -  

5 กองชาง 6 6 6 6 +1/-1 - - 
พนักงานสวน

ตำบล 2 

6 หนวยตรวจสอบภายใน 1 1 1 1 - - -   

รวม 34 39 39 39 +6/-1 - -   
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2.7 การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
 

 
ประเภท 

ต่ำกวา 
ปวช. 

ปวช. 
หรือ
เทียบเทา 

ปวส. 
หรือ 
เทียบเทา 

ปริญญา
ตรี 
หรือ 
เทียบเทา 

ปริญญา
โท 
หรือ 
เทียบเทา 

ปริญญาเอก 
หรือ 
เทียบเทา 

 
รวม 

พนักงานสวนตำบล - - 1 12 3 - 16 
พนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

- - - 1 2 - 3 

พนักงานจาง - 5 1 7 - - 13 
รวม - 5 2 21 4 - 32 

คิดเปนรอยละ - 15.63 6.25 65.63 12.50 -  
 

2.8 สายงานของพนักงานสวนตำบล  

บริหารทองถ่ิน อำนวยการทองถ่ิน วิชาการ ท่ัวไป 
1. นักบริหารงานทองถ่ิน 1. นักบริหารงานท่ัวไป 1. นักจัดการงานท่ัวไป 1. เจาพนักงานธุรการ 
 2. นักบริหารงานการคลัง 2. นักวิเคราะหนโยบายและแผน 2. เจาพนักงานการเงินและบัญชี 
 3. นักบริหารงานชาง 3. นิติกร 3. เจาพนักงานปองกันและ   

    บรรเทาสาธารณภัย 
  4. นักทรัพยากรบุคคล 4. นายชางโยธา 
  5. นักพัฒนาชุมชน  
  6. นักวิชาการศึกษา  
  7. นักวิชาการสาธารณสุข  
  8. นักวิชาการเงินและบัญชี  
  9. นักวิชาการพัสดุ  
  10. นักวิชาการจัดเก็บรายได  
  11. นักวิชาการตรวจสอบภายใน  
  12. วิศวกรโยธา  
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2.9 โครงสรางอายุพนักงานสวนตำบล จำแนกตามประเภทตำแหนง 
 

 

2.10 การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ 3 ป 

               ผลการวิเคราะห การเกษียณอายุราชการของพนักงานสวนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม ในระยะเวลา 3 ป  พบวา มีพนักงานสวน

ตำบล สายงานนักบริหารงานทองถ่ิน จำนวน 1 คน ท่ีจะเกษียณอายุราชการในป 2568  

 ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ สมรรถนะที่จำเปนในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

ตลอดจนขีดความสามารถในการบริหารจัดการเพื่อเตรียมความพรอมทดแทนบุคลากรที่จะเกษียณอายุราชการไป 

จึงมีความจำเปนอยางยิ่ง นอกจากนี้ ควรสนับสนุนใหเกิดการถายทอด แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณใน

การบริหารแรงงานและปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดความตอเน่ือง 

ลำดับ สายงาน 
ปงบประมาณที่เกษียณอาย ุ

รวม 
2567 2568 2569 

1 นักบริหารงานทองถิ่น - 1  - 1 
      

รวม - 1 - 1 

 

ประเภท 
 ชวงอายุ (ป)  

คน 
 
อายุเฉลี่ย <= 

24 
25 – 
29 

30 – 
34 

35 – 
39 

40 - 
44 

45 – 
49 

50 –  
54 

>= 
55 

บริหารงานทองถิ่น - - - - - 1 - 1 2 53.00 
อำนวยการทองถิ่น - - - - 1 1 - 1 3 48.67 
วิชาการ - - 1 - 3 4 - - 8 42.88 
ทั่วไป - - - - - - 3 - 3 52.33 
พนักงานครูและ 
บุคลากรทางการศึกษา 

 
- 

 
- 

 
- 

 
1 

 
1 

 
- 

 
1 

 
- 

 
3 

 
44.33 

พนักงานจาง - 5 3 2 1 1 1 - 13 34.31 
รวม - 5 4 3 6 7 5 2 32 41.59 

คิดเปนรอยละ - 14.71 12.50 9.38 18.75 21.88 15.63 6.25 100  
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การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม           

ไดพิจารณาและใหความสำคัญกับพนักงานสวนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจางตาม

ภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป เพื่อใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางดานการปฏิบัติงาน หนาที่ความ

รับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงการบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังน้ี  
 

๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา 

องคการบริหารสวนตำบล ไดกำหนดเปาหมายของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
ตำบล ท้ังเปาหมายเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังน้ี 

1) เปาหมายเชิงปริมาณ 
            บุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม อันประกอบดวย  พนักงานสวนตำบล  

พนักงานจาง (พนักงานจางตามภารกิจ  และพนักงานจางทั่วไป) ทุกคน และรวมถึงบุคลากรฝายการเมือง      

อันประกอบดวยผูบริหาร (นายกองคการบริหารสวนตำบล รองนายกองคการบริหารสวนตำบล และเลขานุการ

นายกองคการบริหารสวนตำบล) และสภาองคการบริหารสวนตำบล (ประธานสภาองคการบริหารสวนตำบล 

รองประธานสภาองคการบริหารสวนตำบล เลขานุการสภาองคการบริหารสวนตำบล และสมาชิกสภาองคการ

บริหารสวนตำบล) ไดรับการพัฒนาและเพิ่มพูนความรู ทัศนคติที่ดี ทักษะ คุณธรรม และจริยธรรมในการ

ปฏิบัติงานภายในระยะเวลา 3 ป คือ ปงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 

                2) เปาหมายเชิงคุณภาพ 

        บุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหมที่ไดรับการพัฒนามีความรู ทักษะ 

ทัศนคติ  ที่ดี คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น สามารถนำความรูที่ไดรับมาใชประโยชนใน

การปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภายใตการบริหารจัดการ

ติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 

 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน 

องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับพนักงานสวนตำบลของ
องคการบริหารสวนตำบล ดังน้ี 

หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่น แตละตำแหนงตองไดรับ 
การพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังน้ี 

 
 
                                           
 

สวนที่ 3 หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 
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(1) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 

ทุกระดับ ใหมีความรู ความเขาใจพื ้นฐานในการปฏิบัต ิราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทาง
ปฏิบัต ิเพื ่อเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาที ่ของขาราชการในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุขและการเปนขาราชการท่ีดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ เพื่อพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถิ่นใหมีความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง
สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่นทุกระดับ ใหมีความรู ความเขาใจและทักษะที ่จำเปน 
สำหรับการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแตละประเภทแตละสายงาน เพื่อใหมีความรู
ความเขาใจในวิชาชีพและงานที ่ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกตความรู และทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานได 
อยางมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรดานการบริหาร สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่นพัฒนาทักษะ 
และองคความรูในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี การกระจาย
อำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อสามารถเปนผูบริหารพรอม
รับมือตอการเปล่ียนแปลง  

(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเปนการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และสงเสริมใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการ 
หรือพนักงานสวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล 

องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหาร         
สวนตำบล เชน  

(๑) การปฐมนิเทศ 
สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติ 

หนาที่ราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ 
ผูบริหาร วัฒนธรรมขององคกร หนาที ่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที ่มีตอประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพื่อให
มีทัศนคติท่ีดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝกอบรม  
การฝ%กอบรม เป,นกระบวนการสำคัญท่ีจะช:วยพัฒนาหรือฝ%กฝนบุคลากรขององคDกรปกครอง

ส:วนทEองถิ่น ใหEมีความรูEความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณDใหEเหมาะสมกับการ

ทำงาน รวมถึงก:อใหEเกิดความรูEสึก เช:น ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต:อการปฏิบัติงาน อันจะส:งผลใหEบุคลากร 
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แต:ละคนในองคDกรปกครองส:วนทEองถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร:วมกับ

ผูEอ่ืนไดEดีทำใหEองคDกรปกครองส:วนทEองถ่ินมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพิ่มเติมทั้งในและตางประเทศ เพื่อการเพิ่มพูน

ความรู  ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพื่อใหไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปนประโยชนกับมาตรฐานกำหนดตำแหนงที ่ดำรงอยู ตามที ่ ก.จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรูและแสวงหาประสบการณ 
ดวยการสังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนำ 
มาประยุกตใชในองคกรปกครองสวนทองถิ ่น หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหนาที ่สำคัญ 
ของแตละบุคคลทั้งปจจัยความสำเร็จและปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเปนการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ ่งใหมซึ ่งสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนำไปสู 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพื่อชวยเพิ่มพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกทั้งเปนการเปด
มุมมองที ่จะรับการเรียนรู ในสิ ่งใหม ๆ สรางความพรอมใหแกทั ้งตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธ์ิ 
ใหแกทีมงาน สวนราชการ และองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อใหเกิดการเรียนรูที่ดี ผูไปศึกษาดูงานตองใช
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหนวยงานหรือองคกรท่ีไปศึกษาดูงาน 

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

เป  นว ิ ธ ี ก ารพ ัฒนาบ ุคลากรอ ี กร ู ปแบบหน ึ ่ ง เน  นการพ ัฒนาท ั กษะในการค ิ ด เช ิ งนว ั ตกรรม 
การแลกเปลี่ยนขอมูลความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำ
แนวคิดที่ไดรับจากการประชุมสัมมนามาปรับใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเปนการพัฒนาบุคลากร
ท่ีรวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แนนอน ซึ่งอาจจะเปน
การศึกษารวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทำความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา น้ันๆ  

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

หรือผูที่ไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ 
(Skill) และท ัศนคต ิ (Attitude) ที ่ช วยในการปฏ ิบ ัต ิงานให ม ีประส ิทธ ิภาพส ูงข ึ ้นได  ในระยะยาว 
โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กท่ีตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาท่ี
ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝก
ปฏิบัติจริง ณ สถานท่ีจริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานท่ีทำงาน 
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และในชวงการทำงานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนา

ทักษะเปนพื้นฐานใหแกบุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติงานสามารถ
ดำเนินการโดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมที่เพิ่งเขา
ทำงานสับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตำแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ  ผูบังคับบัญชามีหนาที่ฝกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อใหบุคลากรทราบและเรียนรูเกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษาองคความรูและคงไวซึ ่งมาตรฐานการทำงาน 
แมวาจะเปล่ียนบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

๓) การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) การเปนพี่เลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนำเสนอทิศทางที่ถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวม
แกไขปญหาและกำหนดเปาหมายเพื ่อใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี ่ยนประสบการณ 
ระหวางพี่เลี้ยง (Mentor) และผูรับคำแนะนำ (Mentee) จากผูมีความรูความชำนาญใหกับผูไมมีประสบการณ
หรือมีประสบการณไมมากนัก ลักษณะสำคัญของการเปนพี ่เลี ้ยงคือผู เปนพี ่เลี ้ยงอาจเปนบุคคลอื ่นได 
ไมจำเปนตองเปนผู บังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทำหนาที ่สนับสนุนใหกำลังใจชวยเหลือสอนงาน 
และใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแลทั้งการทำงาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพื ่อใหผู รับ
คำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวท่ีเหมาะสม 

๔) การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใชในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดข้ึน 
ในการทำงานซึ่งผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบุคลากร 
มีแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได ผูใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 
หรืออาจเปนผู เชี ่ยวชาญที่มีความรู ประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเรื ่องนั ้นๆที่มีคุณสมบัติ 
เปนท่ีปรึกษาไดจากท้ังภายในหรือภายนอกองคกร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเปนวิธีการที่กอใหเกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตำแหนงงาน 
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดไดทั้งการเปลี่ยนตำแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงาน 
ในหนวยงานอ่ืนภายใตระยะเวลาท่ีกำหนด 

๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององคกรปกครองสวนทองถิ ่นที ่เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู และพัฒนาตนเอง 
โดยไมจำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง 
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ที่ตองการไดซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ ่นที ่ เน นใหบ ุคลากรมีความรับผิดชอบในการเร ียนรู 
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเปนหลักสูตรอบรมออนไลนที่เปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
เพื ่อเพิ ่มศักยภาพของขาราชการใหสามารถปฏิบัต ิงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถิ ่นอาจจะกระทำไดโดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หนวยงานของรัฐ 
หรือสวนราชการอ่ืน หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินรวมกับหนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอ่ืนก็ได  

 
๓.๔ การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม กำหนดการพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคการ
บริหารสวนตำบล ดังน้ี 

(1) ดานความรูทั ่วไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที ่เกี ่ยวของกับการปฏิบัติราชการ
โดยทั่วไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาท่ี 
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาท่ี 
ของบุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 

(2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธการทำงาน การส่ือความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

(3) ดานความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรู ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการ 
งานดานชาง 

(4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิด
เชิงกลยุทธ ทักษะการส่ือสาร และการตัดสินใจ 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
 

3.5 ประกาศคุณธรรม จริยธรรมของพนักงานสวนตำบล ลูกจางประจำ และพนักงานจาง 
       โดยท่ีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 76 วรรคสาม บัญญัติ
ใหรัฐพึงจัดใหมีมาตรฐานทางจริยธรรม เพื่อใหหนวยงานของรัฐใชเปนหลักในการกำหนดประมวลจริยธรรม
สำหรับเจาหนาท่ีขอวรัฐในหนวยงานน้ันๆ ซ่ึงตองไมต่ำกวามาตรฐานทางจริยธรรมดังกลาว และพระราชบัญญัติ
มาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 มาตรา 5 ไดกำหนดมาตรฐานทางจริยธรรม ซึ่งเปนหลักเกณฑการ
ประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรมของเจาหนาที่ของรัฐ เพื่อใชเปนหลักสำคัญในการจัดทำประมวลจริยธรรมของ
หนวยงานของรัฐ  

  ฉะน้ัน อาศัยอำนาจตามความในมาตรา 33 (1) (7) แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 6 วรรคหน่ึง แหงพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 
ประกอบกับระเบียบคณะกรรมการมาตรฐานทางจริยธรรม วาดวยการจัดทำประมวลจริยธรรม ขอกำหนด
จริยธรรม และกระบวนการรักษาจริยธรรมของหนวยงานและเจาหนาท่ีของรัฐ พ.ศ. 2563 คณะกรรมการ 
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มาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน ในการประชุมคร้ังท่ี 1/2564 เม่ือวันท่ี 30 สิงหาคม 2564 โดย
ความเห็นชอบของคณะกรรมการมาตรฐานทางจริยธรรม ในการประชุมคร้ังท่ี 7/2564 เม่ือวันท่ี 27 
กันยายน 2564 จึงกำหนดใหมีประมวลจริยธรรมพนักงานสวนทองถ่ิน เพ่ือใชเปนหลักเกณฑในการประพฤติ
ปฏิบัติตน  
  พนักงานสวนทองถ่ินพึงปฏิบัติตนเพ่ือรักษาจริยธรรม ดังตอไปน้ี 
  จริยธรรมหลัก 
  1. การยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันไดแก ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย และการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข โดยยึดถือผลประโยชนของประเทศชาติ
เปนสำคัญ ประพฤติ ปฏิบัติตนอยูในกรอบศีลธรรมอันดีและเทิดทูนรักษาไวซ่ึงสถาบันพระมหากษัตริย 
  2. ซื่อสัตยสุจริต รับผิดชอบตอหนาที่ ปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมาตามกฎหมาย และตาม
ทำนองคลองธรรม โปรงใส และมีจิตสำนึกท่ีดี 
  3. กลาตัดสินใจ และกระทำในสิ่งที่ถูกตองชอบธรรม และกลาแสดงความคิดเห็น คัดคาน หรือ
เสนอใหมีการลงโทษผูท่ีทำส่ิงไมถูกตอง 
  4. คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว และมีจิตสาธารณะ 
  5. การมุงผลสัมฤทธ์ิของงานและภารกิจขององคการบริหารสวนทองถ่ิน 
  6. ปฏิบัติหนาที่อยางเปนธรรม ปราศจากอคติ และไมเลือกปฏบัติ โดยการใชความรูสึกหรือ
ความสัมพันธสวนตัวหรือเหตุผลของความแตกตางทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ สภาพรางกาย สถานะของ
บุคคลหรือฐานทางเศรษฐกิจสังคม 
  7. ดำรงตนเปนแบบอยางที่ดีและรักษาภาพลักษณของทางราชการ ดวยการรักษาเกียรติศักด์ิ
ของความเปนพนักงานสวนทองถิ่น รวมทั้งปฏิบัติตนเปนพลเมืองดีและดำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 
   

  จริยธรรมท่ัวไป 
  1. ยึดม่ันธรรมาภิบาลและอุทิศตนเพ่ือประโยชนสุขแกประชาชน 
  2. ดูแลรักษาและใชทรัพยสินของทางราชการอยางประหยัด คุมคา และระมัดระวังไมใหเกิด
ความเสียหาย 
  3. ตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุขภาพ เรียบรอย และมีอัธยาศัยท่ีดี 
  4. มุงบริการประชาชน และแกปญหาความเดือนรอนของประชาชน ดวยความเปนธรรม 
รวดเร็ว เสมอภาค และเคารพศักด์ิศรีความเปนมนุษย 
  5. จัดทำบริการสาธารณะ และกิจกรรมสาธารณะ ตองคำนึงถึงคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรตอ
ส่ิงแวดลอม 

  6. ใหขอมูลขาวสารตามขอเท็จจริงแกประชาชนอันอยูในความรับผิดชอบของตนอยางถูกตอง
ครบถวนและบิดเบือน 

  7. เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถใหกับองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินอยางย่ังยืน 

  8. ไมกระทำการอันมีลักษณะเปนการขัดกันระหวางประโยชนสวนบุคคลกับประโยชนสวนรวม 

  9. ตองปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอยางตรงไปตรงมา และไมกระทำการเลี่ยงประมวล
จริยธรรมน้ี 
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๓.๖ การพัฒนาพนักงานสวนทองถ่ินตามหลักสูตรสายงาน  

องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม วิเคราะหและสรุปการพัฒนาพนักงานสวนทองถ่ินตามหลักสูตรสายงานขององคการบริหารสวนตำบล โดยใชขอมูล
บุคลากรปจจุบัน เพ่ือสงเสริมใหพนักงานสวนตำบลใหไดรับการฝกอบรมหลักสูตรตามสายงานท่ีกำหนด และสงเสริมเสนทางความกาวหนาของพนักงานสวนตำบล ดังน้ี 
 

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

การผานฝกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
1 นางสิริกร  ศรีนวล 

 
ปลัดอบต. 
(นักบริหารงานทองถิ่น) 

กลาง รัฐศาสตรบัณฑิต 
(รัฐศาสตร) 

7 ป - เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทองถิน่ 
ระดับสูง 

- - -  

๒ นางกุลธิยา  มณีรัตน รองปลัดอบต. 
(นักบริหารงานทองถิ่น) 

ตน รัฐศาสตรมหาบัณฑิต ๑1 ป 3 เดือน - +๑ - -  

 สำนักปลัด อบต. (๐๑)          
3 นายนิรุตย  ดวงสุข หัวหนาสำนักปลัดอบต. 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ตน รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 7 ป 7 เดือน - +1 - -  

4 นางสาวมาลัยพร  หิรัญจันทร 
 

นักจัดการงานทั่วไป ชก. ศิลปศาสตรบัณฑิต 
(บริหารทรัพยากรมนุษย) 
 

7 ป 7 เดือน - +๑ - -  

5 นายภาณุทัต  ศรีมณ ี นิติกร ชก. นิติศาสตรบัณฑิต 
(นิตศิาสตร) 

11 ป 6 เดือน หลักสูตรพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการทำงานของนิติกร 

 

-  +1  -  

6 นางสาวสิรินธร  โกติยะ นักทรัพยากรบุคคล ปก. บริหารธุรกิจบัณฑิต - ป 10 เดือน - +1 - -  
7 นางสาวเบญจมาศ  สุขสวัสดิ ์ นักพัฒนาชุมชน ชก. รัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต 
๑9 ป 5 เดือน  หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน - - +1  

 
8 นางสาวปยะนุช  เผือกเดช คร ู คศ2. ศกึษาศาสตรมหาบณัฑิต 4 ป 9 เดือน หลักสูตร ผูปฏิบัติงานดาน

ปฐมวัย 
- +1 -  

9 นางสาวฉัตรฤทัย  วรเดช คร ู คศ2. ศกึษาศาสตรมหาบณัฑิต  2 ป 3 เดือน หลักสูตร ผูปฏิบัติงานดาน
ปฐมวัย 

- +1 -  

10 นางนวลจันทร  ลิ้นทอง คร ู คศ1. ศกึษาศาสตรบณัฑิต   - ป 2 เดือน  - +1  -  -  
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ที ่

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

การผานฝกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
 กองคลัง (๐๔)          
๑1 นางมัตติกา  ฐิติฐานานุศักดิ ์ ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ตน บริหารธุรกิจบัณฑิต 

(การจัดการทั่วไป) 
11 ป - เดือน - +1 - -  

๑2 นางสาวพรภิรมย  สองวิหค นักวิชาการเงินและบัญช ี ปก. บัญชีบัณฑิต 
(การบัญชี) 

4 ป 10 เดือน หลักสูตรนักวิชาการเงิน 
และบัญช ี

- +1 -  

๑3 นางสาวสุทธินี  เขมะเพชร นักวิชาการพัสด ุ ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การเงิน) 

8 ป 8 เดือน หลักสูตร ผูปฏิบัติงานดานพัสด ุ - +1 -  

๑4 นางสาวจันทิมา  สุรินทรศิริรัฐ นักวิชาการจัดเก็บรายได ปก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การจดัการธรุกิจระหวา่ง
ประเทศ) 

2 ป 11 เดือน การใชงานระบบแผนที่ภาษี
และทะเบียนทรัพยสิน (LTAX 
ONLINE) 

- +1 -  

15 นางสาวจันทรามาส  แพเพชรทอง เจาพนักงานการเงินและบัญช ี ชง. บัญชีบัณฑิต 
(การบัญชี) 

13 ป 4 เดือน หลักสูตรเจาพนักงานการเงิน
และบัญช ี

- +1 -  

 กองชาง (๐๕)          
16 นายพัฒนชัย  อำนวยโรจนจินดา ผอ.กองชาง 

(นักบริหารงานกองชาง) 
ตน ปริญญาตร ี

(เทคโนโลยีกอสราง) 
7 ป 7 เดือน - +1 - -  

17 นายชัยพร  ยังปากน้ำ นายชางโยธาอาวุโส อว. วิทยาศาสตรบัณฑิต 
(เทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
กอสราง) 

15 ป 3 เดือน - - - +1  

18 นางณัชญ  คุมสมุทร เจาพนักงานธุรการ ชง. ปวส. 14 ป 8 เดือน - - +1 -  
 หนวยตรวจสอบภายใน (๑2)          

19 นางจารุณี  คำนันท นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
(บริหารธุรกิจ) 

ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(บริหารธุรกิจ) 

1 ป 10 เดือน - +1 - -  

รวม 9 8 2  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                     



 
 

 

                                                                23 
 

 
 
 
การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม ไดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 

คานิยม ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังน้ี 
 

๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision) 
 

“บุคลากรองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหมเปนผูมีสมรรถนะอยางมืออาชีพ 

มีความรูกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง เพื่อการพัฒนาทองถิ่นและบริการประชาชน โดยยึดหลักธรรมมาภิบาล”               

 
๔.๒ พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

                1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะ เปนมืออาชีพ และมีความรู ทักษะในการบริหาร

จัดการและปฏิบัติงานเชิงบูรณาการ 

2) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม ใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความ
สมดุลของชีวิตและการทำงาน 

4) สงเสริมการเรียนรู และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื ่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลท่ีเหมาะสม 
                 5) พัฒนาบุคลากรรองรับความกาวหนาในสายอาชีพและความตอเนื่องทางการบริหารและ

วิชาการท่ีสำคัญ 

6) พัฒนาทักษะดานภาวะผูนำ ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสำหรับผูนำการเปลี่ยนแปลงรุนใหม
ในองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม 
 
๔.๓ คานิยม 

 
“ซ่ือสัตย สุจริต มุงสัมฤทธ์ิของงาน ยึดม่ันมาตรฐาน บริการดวยใจเปนธรรม” 

 
 
 
 
 
 
 

สวนที่ 4 ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
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๔.๔ เปาประสงค  

องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม กำหนดเปาประสงคของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
เพ่ือพัฒนาบุคลากรพนักงานสวนตำบล และพนักงานจาง ดังน้ี  

1) องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหมมีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรดานความรู ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน 

2) มีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) และแผนเสนทางการฝกอบรม 
(Training Roadmap) ท่ีสอดคลองและรองรับกับแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ  

3) บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามคานิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทำงาน
รวมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

4) บุคลากรทุกระดับไดรับการเสริมสรางใหมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี และมีความสุขในการ
ทำงาน 
             

๔.๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
องคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม ไดกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของการจัด

แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป เพ่ือพัฒนาบุคลากรพนักงานสวนตำบล และพนักงานจาง ดังน้ี  

     ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 

 ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 

 ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 

 ยุทธศาสตรท่ี 4 เสริมสรางใหบุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และยึดหลักธรรมาภิบาลในการ 

ปฏิบัติงานและบริการประชาชน  
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ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป 

(คน) 
งบประมาณ (บาท) 

 

ระยะเวลา 

ดำเนินการ 

วิธีการ

พัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

 

2๕๖๘ 

 

๒๕๖๙ 

 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุคลากรทุกระด ับมี

ความรู ความสามารถ 

ทักษะ และสมรรถนะ 

ท ี ่ จ ำ เ ป  น ใ น ก า ร

ปฏิบัติงานตามเกณฑ

ที่กำหนด 

1) โครงการฝกอบรมหลักสูตร

ปฐมน ิ เทศข  าราชการหรือ

พนักงานสวนทองถิ่นบรรจุใหม  

ร อยละของบุคลากรที่

ผานหลักสูตรปฐมนิเทศ

ขาราชการหรือพนักงาน

สวนทองถิ ่นบรรจุใหม 

(รอยละ ๑๐๐)  

2 

 

 

2 

 

1 

 

3๐,000 

 

๓๐,000 

 

15,000 

 

ต.ค.-ก.ย. การฝกอบรม กรมสงเสริม 

การปกครองทองถิ่น 

๒) โครงการฝกอบรมหลักสูตร 

ตามสายงานของขาราชการ

หร ือพน ักงานส วนท องถิ่ น 

ไดแก 

 2.1 หลักสูตรอบรมของตำแหนง

บริหารทองถิ่น 

 2.2 หลักสูตรอบรมของตำแหนง

ประเภทอำนวยการทองถิ่น 

 2.3 หลักสูตรอบรมของตำแหนง

ประเภทวิชาการ 

2.4 หลักสูตรอบรมของตำแหนง

ประเภททั่วไป 

ร อยละของบุคลากรที่

ผ านฝกอบรมหลักสูตร

ต า ม ส า ย ง า น ข อ ง

ขาราชการหรือพนักงาน

สวนทองถิ ่น  (ร อยละ 

๑๐๐)  

9 

 

3 

 

2 

 

10๐,000 

 

๗๕,000 

 

50,000 

 

ต.ค.-ก.ย. การฝกอบรม 

 เชิงปฏิบัติการ 

กรมสงเสริม 

การปกครองทองถิ่น 

รวม 11 5 3 130,๐๐๐ 105,๐๐๐ 6๕,๐๐๐    
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ยุทธศาสตรท่ี ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 

 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป 

(คน) 
งบประมาณ (บาท) 

 

ระยะเวลา 

ดำเนินการ 

วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

 

๒๕๖๘ 

 

๒๕๖๙ 

 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 

ม ี ค ว า ม ร ู  ท ั ก ษ ะ

สมรรถนะที่เหมาะสม

กับการปฏิบัติงานและ

พ ร  อ ม ร ั บ ก า ร

เปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝ  กอบรมเชิ ง

ป ฏ ิ บ ั ต ิ ก า ร เ พ ื ่ อ เ พิ่ ม

ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ าพ ใ น ก า ร

ปฏิบัติงานขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น 

ร อยละของบ ุคลากรที่  

ผ  านการประ เม ิ นการ

ทดสอบหลังการฝกอบรม 

(รอยละ ๘๐)  

8 

 

 

7 8 16,000 

 

14,000 

 

 

16,000 

 

ต.ค.-ก.ย.  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู

ท ั ก ษ ะ ใ น ก า ร

ปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝกอบรมการจัดทำ

แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

ระด ับความสำเร ็จของ 

การจ ั ดทำผลร าย ง าน 

การฝกอบรมตามที่กำหนด 

(ระดับ ๕) 

2 - 2 8,๐๐๐ - 8,๐๐๐ ต.ค.-ก.ย.  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ 

ม ีความร ู ท ักษะด าน

ด ิ จ ิ ท ั ล  พ ั ฒ น า

น ว ั ต ก ร ร ม ใ น ก า ร

ปฏิบัติงาน 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝ  ก อ บ ร ม 

เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะ

ดานดิจิทัลและการพัฒนา

นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

รอยละของบุคลากรที่ผาน 

การประเมินการทดสอบ 

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 

 

8 

 

 

7 4 2๐,000 

 

17,500 

 

 

๑๐,000 

 

ต.ค.-ก.ย.  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

๒) โครงการประกวดการจัดทำ

นว ัตกรรมของส วนราชการ

ประจำป 

จำนวนนวัตกรรมที่เกิดขึ้น 

จ า ก ก า ร พ ั ฒ น า ข อ ง

บ ุ ค ล า ก ร  

(๑ ผลงาน/สวนราชการ) 

2 

 

3 4 3,๐๐๐ 

 

4,5๐๐ 6,๐๐๐ ต.ค.-ก.ย.  1) การพัฒนา 

   ตนเอง 

๒) การสัมมนา 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

รวม 20 17 18 47,๐๐๐ 36,๐๐๐ 40,๐๐๐    
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ยุทธศาสตรท่ี ๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 

 
 

 
 
 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป 

(คน) 
งบประมาณ (บาท) 

 

ระยะเวลา 

ดำเนินการ 

วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

 

๒๕๖๘ 

 

๒๕๖๙ 

 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรที่รับผิดชอบ

สามารถดำเน ินการ

บริหารงานบุคคลได

อยางมีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝ  ก อ บ ร ม 

เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน

บุคคลขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรที ่ผ าน 

การประเมินการทดสอบหลัง

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

3 

 

5 7 9,000 

 

๑5,000 

 

 

21,000 

 

ต.ค.-ก.ย.  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

 

สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรูดวยตนเอง

ผ  านส ื ่ ออ ิ เล ็ กทรอน ิ กส  

(e-Learning) 

รอยละของบุคลากรที ่ผ าน 

ก า ร เ ร ี ย น ร ู  ด  ว ย ต น เ อ ง  

(รอยละ 10๐) 

24 24 24 - - - ต.ค.-ก.ย. 1) การฝกอบรม สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๒) มีการจัดการความรู

ขององค กรปกครอง

สวนทองถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการ

ความร ู  ขององค กรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

รอยละของสวนราชการ 

มีการจัดทำคูมือการปฏิบัติงาน

และคูมือการใหบริการ

ประชาชน (อยางนอย 2 

คูมือ/  

สวนราชการ) 

10 5 9 15,๐๐๐ 7,5๐๐ 13,5๐๐ ต.ค.-ก.ย.  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

รวม 37 34 40 24,๐๐๐ 22,5๐๐ ๓4,5๐๐    
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    ยุทธศาสตรท่ี ๔ เสริมสรางใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสรางความสุขในองคกร  

 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจำป 

(คน) 
งบประมาณ (บาท) 

 

ระยะเวลา 

ดำเนินการ 

วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดำเนินการ 

๒๕๖๗ 

 

๒๕๖๘ 

 

๒๕๖๙ 

 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุก

ระดับมีจิตสาธารณะ 

คุณธรรม จริยธรรม 

และเจตคติการเปน

ขาราชการที่ดี 

1) โครงการฝ กอบรมจิต

อ า ส า  และค ุณ ธ ร รม

จริยธรรม ประจำป 

รอยละของบุคลากรที่ผาน 

การประเมินการทดสอบ

หลังการฝกอบรม (รอยละ 

10๐)  

41 

 

41 41 25,๐๐๐ 25,๐๐๐ 

 

25,๐๐๐ ต.ค.-ก.ย.  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

สำนักปลัด 

อบต.ทาทองใหม 
รวมกับหนวยนอก 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการ

ตานทุจริตคอรร ัปชั ่น ใน

องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ร อยละของบ ุคลากรที่

ประกาศเจตนารมณและ

เขารวมกิจกรรม (รอยละ 

๑๐๐) 

37 37 37 ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ต.ค.-ก.ย.  ๑) การฝกปฏิบัติ องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

2) บุคลากรทุกระดับ

ม ี ก า ร พ ั ฒ น า 

เสริมสรางวัฒนธรรม

องคกรที่ดี และสราง

ค ว ามสม ั ค รสมาน

สามัคคีในองคกร 

1) โครงการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร อบต.ทาทองใหม 

รอยละของบุคลากรที่ผาน 

การประเมินการทดสอบ

หลังการฝกอบรม (รอยละ 10

๐) 

41 41 41 ๑๐๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐ ต.ค.-ก.ย.  ๑) การฝกอบรม 

 

สำนักปลัด 

อบต.ทาทองใหม 

๒) โครงการส ัมมนาและ

การศึกษาดูงานขององคกร

ปกครองส  วนท  องถิ่ น

ประจำป 

รอยละของบุคลากรที่ผาน 

การประเมินการทดสอบ

หลังการฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 

80 80 80 2๐๐,๐๐๐ 2๐๐,๐๐๐ 2๐๐,๐๐๐ ต.ค.-ก.ย.  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

สำนักปลัด 

อบต.ทาทองใหม 

รวม 199 199 199 345,๐๐๐ 345,๐๐๐ 345,๐๐๐    



 

 

     29  
 

สรุปยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ๓ ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  

 

ลำดับ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
จำนวนโครงการ (คน) งบประมาณ (บาท) 

หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 2 2 2 130,๐๐๐ 105,๐๐๐ 6๕,๐๐๐  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปล่ียนแปลง 
4 4 4 47,๐๐๐ 36,๐๐๐ 40,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกร 
แหงการเรียนรู 

3 3 3 24,๐๐๐ 22,5๐๐ ๓4,5๐๐  

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

4 4 4 345,๐๐๐ 345,๐๐๐ 345,๐๐๐  

รวม ๑3 ๑3 ๑๓ 546,000 508,500 484,500  
 

 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                                                                             



 

 

     30 

 
 
 

 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหนาท่ีเรียนรูและพัฒนาตนเองท้ังในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทำงาน
ตามบทบาทหนาท่ีและระดับตำแหนงของตนเอง 

๒. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาที ่สรางสภาพแวดลอมและระบบการทำงานที่เอื ้อใหเกิด 
การเรียนรู ใหทรัพยากรที่จำเปน รวมทั้ง ดูแลและใหคำแนะนำเกี่ยวกับการทำงาน และการเรียนรูและพัฒนา 
แกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล มีหนาที่กำหนดทิศทาง
ขององคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร 
ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล รวมท้ังใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชา
ทุกระดับในการทำหนาที่และรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดำเนินการจัดกระบวนการ
เรียนรู การพัฒนาบุคลากร เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการของบุคลากร และสวน
ราชการอยางทั่วถึง เพื่อนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตำบล กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอื่น ๆ แลวเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม ทราบ 

ใหนายกองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม 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ระบุชื ่อ – สกุล  

และตำแหนง หรือระบุเฉพาะตำแหนงก็ได โดยนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูออกคำส่ัง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

๑. กำหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทำรายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน 30 วันทำการ 

นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองคการบริหารสวนตำบล  

๒. ใหผูบังคับบัญชาทำหนาที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน

กอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นำขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม 

กับความตองการของพนักงานสวนตำบลตอไป 

 

 

สวนที่ 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนา

บุคลากร 
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๔. ผู บังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื ่อนขั ้นเงินเดือน เลื ่อนระดับตาม

ผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (Local Performance 

Assessment : LPA) ตัวชี ้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ ่นที่ไดรับการพัฒนา

ประจำป (เปาหมายตองไดอยางนอยรอยละ ๘๐)  

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

๗. กำหนดใหบุคลากรเรียนรู ด วยตนเองผานหลักสูตรการเรียนรู ผ านสื ่ออิเล็กทรอนิกส 

(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป  

๘. ระดับความสำเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป  

 

๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม สามารถ

ปรับเปลี่ยน แกไข เพิ่มเติมใหเหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวน

ตำบล จังหวัดสุราษฎรธานี ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและ

การถายโอน  อาจเปนเหตุใหการพัฒนาบุคลากรบางตำแหนงที่จำเปนไดรับการพัฒนามากกวา และภารกิจบาง

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

สอดคลองกับนโยบายการถายโอนภารกิจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น และบุคลากรขององคกรปกครอง

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทสรุปสำหรับผูบริหาร 
การสำรวจขอมูลความตองการฝกอบรมของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม 

------------------------------------------------------- 
  การสำรวจขอมูลความตองการฝกอบรมของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลทา
ทองใหม มีวัตถุประสงคเพื่อนำขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามไปวิเคราะหประกอบการจัดทำแผนฝกอบรม
ประจำปใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับความตองการของบุคลากรและหนวยงานมากที่สุด เพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอการพัฒนาบุคลากร นอกจากน้ีเพื่อใหสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม จากผลการสำรวจขอมูลสามารถสรุปได ดังน้ี 
 

ขอมูลท่ัวไป  
  ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 32 คน จากทั้งหมด 3 สวนราชการ และ หนวยตรวจสอบภายใน 
(คิดเปนรอยละ 100) มีการกระจายขอมูลอยางทั่วถึงทั้งเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ และหนาที่ความ
รับผิดชอบของพนักงานสวนตำบล และพนักงานจาง 

  ผู ตอบแบบสอบถามดังกลาว เปนพนักงานสวนตำบลและพนักงานครู รอยละ 62.50 
พนักงานจาง รอยละ 37.50  

  ระดับการศึกษาของผูตอบแบบถามเปนผูจบปริญญาโท รอยละ 28.10 ระดับปริญญาตรี 
56.30 และระดับต่ำกวาปริญญาตรี รอยละ 28.10  
 

หลักสูตรความตองการของบุคลากร (ผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบมากกวาหน่ึงทางเลือก) 

หลักสูตรท่ีมีความตองการมากท่ีสุดตามลำดับจากมากไปหานอย คือ 
 

ลำดับ หลักสูตร รอยละของผูตอบแบบสอบถาม 
1 หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 84.40 
2 หลักสูตรดานความรูและทักษะของงานในแตละตำแหนง 62.50 
3 หลักสูตรดานคุณธรรม และจริยธรรม 37.50 
4 หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 34.40 
5 หลักสูตรดานการบริหาร  25.00 

 

ระยะเวลาการฝกอบรม (ผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบมากกวาหน่ึงทางเลือก) 

  สวนใหญของผูตอบแบบสอบถาม รอยละ 84.40 พอใจท่ีจะเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ี
มีระยะเวลาการฝกอบรม 1 – 3 วัน รอยละ 12.50 พอใจในหลักสูตรท่ีมีระยะเวลาการฝกอบรม 5 – 7 วัน 
รอยละ 3.10 พอใจในหลักสูตรท่ีมีระยะเวลาการฝกอบรม 10 วันข้ึนไป  

สถานท่ีฝกอบรม (ผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบมากกวาหน่ึงทางเลือก) 

  ผูตอบแบบสอบถามรอยละ 68.80 เห็นวาควรจัดใหมีการฝกอบรมที่จังหวัดสุราษฎรธานี 
รอยละ 31.30 เห็นวาควรจัดใหมีการฝกอบรมตางจังหวัด 

ขอเสนอแนะ 
  - อบรมวันศุกร - เสาร 
  - อบรมในวันและเวลาราชการ  
  - จัดวิทยากรผูรางระเบียบเปนผูบรรยาย 



 

 

                                                               -2-            
 
ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

  จากผลการสำรวจความตองการฝกอบรมของบุคลากรสังกัดองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม 
จะเปนขอมูลใหไดทราบความตองการในการเขารับการพัฒนาศักยภาพ เพิ่มพูนความรู ทักษะ ประสบการณ
ของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหมทุกระดับ เปนการสรางการมีสวนรวมเพื่อนำขอมูลท่ี
เปนจริงมาประกอบการวางแผนเชิงกลยุทธในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนงบประมาณคาใชจาย การประเมิน
ติดตามผลการฝกอบรม เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือ
ประโยชนตอองคการบริหารสวนตำบลทาทองใหม 

   

 
 


