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ส่วนที่ ๑ 
หลักการและเหตุผล 

 

หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพสามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่และร ะดับ

สากลเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซ่ึงเป็นยุคแห่งการแข่งขันโดยต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ
ของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล ซ่ึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้องค์กร
มีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดพังงา เรื่อง หลักเกณฑ์และเง่ือน ไข
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 22 พฤศจิกายน 2545 และที่แก้ไข
เพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็น
พนักงานส่วนต าบลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ เพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ ทรง
เป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดยองค์การบริหารส่วนต าบล ต้อง
ด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด เช่น 
การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล 
หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติมให้สอดคล้ อง กับ
ความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลที่
จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลก าหนดเป็นหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติม
หลักสูตรตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบลเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได้ 
และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.ถ.) คณะกรรมการพนักงาน
พนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดหรือคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล 
(ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดหรือองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด ร่วมกับส่วน
ราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดพังงา ก าหนดให้
องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและ
จริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการ
พัฒนาพนักงานส่วนต าบล ที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.ถ.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็น
แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหาร ส่วน
ต าบลนั้นๆ 
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เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลเหล อ าเภอกะปง จังหวัด
พังงา จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ 2564 - 2566 ขึ้น เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรและเป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารอีกทั้งยังเป็นการ พัฒนา
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร อีกทางหนึ่งด้วย 
 

ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2544, หน้า 83) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการ

เก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานที่ดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ ดีในการ
ท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคลเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้าง
และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติที่ดี และวิธีใน
การท างานอันจะน าวิธีไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 

เคนนีและรายด์ (Kenney & Ried, 1986, p. 3_) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นวิ ธีการ
ต่างๆ ที่ด าเนินการเพ่ือให้ผู้ที่ได้รับการบรรจุเข้าท างานในองค์กรนั้นอยู่แล้วได้มีความรู้ ความเข้าใจ สามารถ

ท างานในหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ 

การวิเคราะห์ SWOT ของการพัฒนาบุคลากร 
 เพ่ือเป็นกรอบในการจัดท าแผนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคลากรภาครัฐจ าเป็นต้อง
ศึกษาทราบถึงทิศทางหรือยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดพังงาโดยสังเขป รวมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัย
ภายนอก เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการก าหนดระบบการพัฒนาบุคลากรของจังหวัดอย่างทั่วถึงตรงตามเป้าหมาย
การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลอย่างมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น 

ผลการวิเคราะห์บุคลากร 
  วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน – ภายนอก 
จุดแข็ง – จุดอ่อน 
 

จุดแข็ง  (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
1.บุลากรมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบั ติงาน
ตามภารกิจของตน 

1.การด าเนินการทางวินัยต่อบุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานต่ าหรือมีศักยภาพน้อยยังไม่จริงจัง 

2.บุคลากรปฏิบัติราชการโดยมุ่งเน้นผลส าเร็จ 2.ระบบการประเมินผลการปฏิบั ติงานยั ง ไ ม่ ไ ด้
มาตรฐาน 

3.อบต.จัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเอ้ือต่อกา ร
ปฏิบัติราชการ 

3.อบต.ไม่มีการก าหนดสายงานความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

4.บุคลากรท างานเป็นทีมได้ดี 4.อบต.ไม่มีระบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมเข้า
สู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

5.บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติราชการ 5.การพัฒนาบุคลากรไม่ครอบคลุมทุกระดับ 
6.บุคลากรมีสมรรถนะในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
การพัฒนา 

6.บุคลากรขาดการท างานเชิงบูรณาการ 
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จุดแข็ง  (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

7.การประเมินผลการการปฏิบัติราชการมีความเป็น
ธรรม 

7.ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานยังใช้ความรู้สึกส่ วนตัว
ในกา รประเ มินผลกา รปฏิ บั ติ ง านมากกว่าใช้
ผลส าเร็จของงาน 

8.ร ะบบกา รประเ มินผลการปฏิ บั ติ รา ชการมี
มาตรฐานและเป็นที่ยอมรับของบุคลากร 

8.ขาดการสร้างแรงจูงใจในการส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดความรักและผูกพันในการปฏิบัติราชการ 

9.งานบริหารงานบุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้อง
และใช้เวลาเหมาะสม 

9.บุคลากรของ อบต.มีการโอน (ย้าย) บ่อย 

10.ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความทันสมัยและสามารถใช้งาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

10.วัฒนธรรมองค์กรไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติราชการ
เชิงรุกและไ ม่ ให้ ควา มส า คัญ กับกา รปฏิ บั ติ ต่อ
บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 

11.อบต.จัดสภาพแวดล้อมที่เ อ้ือต่อการปฏิ บั ติ
ราชการ 

11.อบต.ขาดการติดตามประเมินผลด้านก า ลังคน
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

12.อบต.มีการจัดสิ่งจูงใจที่ส่งเสริมให้บุคลกรปฏิบัติ
ราชการให้บรรลุประสิทธิผล 

12.บุคลากรขาดการเรียนรู้และการสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆ 

13.บุคลากรในจังหวัดมีความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างกัน
ทั้งผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานและระหว่างผู้ปฏิบั ติงาน
ด้วยกัน 

13.ผู้บริหารทุกระดับยังได้รับการพัฒนาน้อย 

 14.อบต.ให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากรไม่มากพอ 

 15.ไม่มีการวางแผนก า ลังคนที่เป็นร ะบบ เพ่ือ
ทดแทนก าลังคนที่ขาดแคลน 

 16.เทคโนโลยีสารสนเทศด้านก าลังคนยังถูกน ามาใช้
ไม่เต็มศักยภาพ 

 17.บุคลากรยังมีสมรรถนะในการปฏิบัติราชการต่ า
กว่าเกณฑ์มาตรฐาน 

 18.อบต.ขาดการสร้างและส่งเสริมบุคลากรที่ มี
ความรู้ความสามารถสูง 

 

โอกาส – ภัยคุกคาม 
 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม (Threats) 
1.กา รปฏิ รู ป ร ะบบร า ชกา ร  ก่อ ให้ เ กิ ดก า ร
เปลี่ยนแปลงการบริหารท าให้ต้องเร่งพัฒนาบุคลากร 

1.บุคลากรขององค์กรมีการโอน (ย้าย) บ่อยท าให้
การวางอัตราก าลังไม่เหมาะสมกับภารกิจที่มี 

2.ระบบการประเมินผลงานและการให้รางวัลท าให้
บุคลากรมีแรงจูงใจ 

2.ความต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ
สูง ท าให้ อบต.ขาดแคลนบุคลากรในบางสาขา 
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โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม (Threats) 

3.ระบบการบริหารงานเชิงบูรณาการ ท าให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลมีความคล่องตัวขึ้น 

3.กฎหมายหลายฉบับล้าสมัยไม่เอ้ือต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ 

4.การปรับระบบโครงสร้างต าแหน่งใหม่เป็นโอกาส
ในการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพให้แก่บุคลากร
และท า ให้ บุ คลา กรท า งา น ไ ด้ตร ง กับควา ม รู้
ความสามารถของตน 

4.รัฐบาลจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากรน้อยไม่
เพียงพอต่อการพัฒนาและสร้างสิ่งจูงใจ 

5.การมีส่วนร่วมของประชา ชนในกา รติ ด ตา ม
ตรวจสอบการท างานของท้องถิ่นส่งผลให้ 

5.ส่วนราชการต่างๆให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
บุคลากรแตกต่างกัน ท าให้ศักยภาพของบุคลากร ไม่
เท่าเทียม ยากแก่การท างานร่วมกัน 

6.ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสให้
บุคลากรสามารถสื่อสารและท าความเข้าใจกันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

6.การยึดระเบียบการบริหารงานบุคคล ท าให้ขาด
ความคล่องตัวในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
จังหวัด 

7.ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้การพัฒนา
บุคลากรท าให้การพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิภาพ
และท าให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

7.การเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองที่
มีรวดเร็ว ท าให้การพัฒนาบุคลากรไม่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

8.นโยบายรั ฐบาลส่ งเสริ มสนั บสนุ นให้ พั ฒนา
บุคลากรท้องถิ่นมากขึ้น 

 

9.การปรับบทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้ องถิ่น
ท าให้บุคลากรต้องมีความเชี่ยวชาญมากขึ้น 

 

10.ประชาชนมีความต้องการบริการที่ มีคุณภา พท า
ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเร่งพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร 

 

   
การวิเคราะห์ในระดับองค์กร 

 

จุดแข็ง  (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
1.บุคลากรที่มีในองค์กรมีความสามัคคี ท างานตรง
เวลาและเต็มเวลา 

1.ขาดบุคลากรทีมีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 

2.การเดินทางมาท างานสะดวก 2.ปัญหาบางสายงานมีบุคลากรไม่เพียงพอ 

3.บุคลากรอยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัว
ได้เร็ว 

3.วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการสา
ธารณบางประเภทไม่มี/ไม่เพียงพอ 

4.บุคลากรมีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี 4.ส านักงานคับแคบ ข้อมูลเอกสารต่างๆส าหรั บใช้
อ้างอิงและปฏิบัติงานมีไม่ครบถ้วน 

5.ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในกา ร
ท างานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี 
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โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม (Threats) 
1.นโยบายรัฐบาลเอ้ือต่อการพัฒนาและการแข่งขัน 1.ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสา ย งา น

ความรู้ที่มีจัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลาย
จึงจะท างานได้คลอบคลุมภารกิจขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล 

2.กระทรวงมหาดไทยและกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ด้าน
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 

2.งบประมาณน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนที่จ าน วน
ประชากรและภารกิจ 

3.อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ  
4.ประชาชนให้ความสนใจต่อการปฏิบัติงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

 

การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาบุคลากร 
 

โครงสร้างปัจจุบัน 
 

 
การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลเหล จะเป็นการพัฒนาโดย

ให้ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด  โดยบุคลากรสามส่วนที่ต้องสัมพันธ์กันเพ่ือให้ได้บุคลากรที่ มี
คุณภาพ  มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง สรรหาทั้งการบรรจุแต่งต้ัง การโอนย้าย และ
ประเมินผลเพ่ือการเลื่อนระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการต่อสัญญาจ้าง 
โครงสร้างการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเหล ที่จะปรับปรุงจึงเป็นดังนี้ 
 

นำยกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 

หัวหน้ำหน่วยงำน
จัดท ำแผน ควบคุม

ก ำกับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงำนมีควำมรู้
เข้ำใจงำนที่ท ำ 

สั่งกำร/ก ำหนดรำยละเอียด 
ควบคุมตรวจสอบให้เป็นไป 

ตำมระเบียบแล้ว 
รำยงำน 

นำยกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 

ท ำงำนตำมค ำสั่ง 
ฝึกฝนพัฒนำด้วยตนเองตำม
ยุทธศำสตร์ได้ 

สัง่การ /วางแผน/วนิิจฉยั 

 

   
 
 

ประเมินผล 
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โดยสรุปแล้ว การพัฒนาบุคลากร คือการด าเนินการให้บุคลากรในหน่วยงาน มีความรู้
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่ดี ต่อการปฏิบัติงานเพ่ือให้การด าเนินการต่างๆ ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์

ขององค์กร 

 

 

 

 

 

 

     นำยกองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล หัวหน้ำหน่วยงำนจัดท ำ
แผน ควบคุมก ำกับดูแล
สนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงำนมีควำมรู้

เข้ำใจงำนท่ีท ำ 

ส่งเสริม/สนับสนุน 

ให้ควำมเป็นธรรมควบคุม
ตรวจสอบ 

ท ำงำนเป็นทีม 

ฝึกฝนพัฒนำตนเอง
สนองยุทธศำสตร์ได้ 

ส่ังกำร ติดตำมตรวจสอบ 

ให้ควำมเป็นธรรม 

 

      คณะกรรมกำร 

วำงแผนอัตรำก ำลัง 

สรรหำ 

ประเมินผล/รำยงำน 



-7- 

ส่วนที่ ๒ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

วัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
1  เพ่ือพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน ให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งม่ันที่จะเป็นคนดี           

มีจิตส านึกในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด 
(Conceptual Skills) เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

2  เพ่ือพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน ให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งม่ันที่จะเข้าใจและตระหนัก
รู้ในคุณค่าของตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 

3  เพ่ือพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน ให้มีสมรรถนะด้านงานมุ่งม่ันที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะใน
การบริหารและปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการ
ภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลเหล และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์ กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศา สตร์
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก
ของหน่วยงานต่างๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่างๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิผล 

 

เป้าหมายในการพัฒนา  
1  เป้าหมายเชิงปริมาณ 
 บุคลากร ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ

จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในปี 2564-2566 ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
2  เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
 บุคลากร มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้ าที่ ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ 2564-2566 เพ่ิมขึ้นร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการ
พัฒนา 

3  เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
 องค์การบริหารส่วนต าบลเหล มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบั ติงาน 

และผลักดันให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลเหลบรรลุตามเป้าหมาย 
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แนวคิดในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 

แนวคิดในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเหล 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเหล 
 การก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเหล โดยก าหนดขึ้นจาก
การศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลในกรอบของวิสัยทัศน์และพันธกิจการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลและพนักงา นจ้าง
ตลอดจนปัจจัยที่เก่ียวข้องได้ 4 ยุทธศาสตร์ ดังนั้น  

ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลเหล 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสื่อสารและแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติ 

ส่งเสริมให้มีการติดต่อสื่อสารหรือถ่ายทอด
นโยบาย 

ยุทธศาสตร์ที่ 2  
การพัฒนาทักษะความรู้ และฝึกอบรม 

พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ า เป็น
ในการปฏิบัติงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
การเสริมสร้างวินัย จริยธรรม และป้องกันการ
ทุจริต ประพฤติมิชอบ 

ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง มี
คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

 

 

Input Process Output Outcome 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ อบต.เหล 
 

 นโยบายการพัฒนา 
พนักงานส่วนต าบล 

 

 การพัฒนาแผนงาน 
 

 เป้าหมายของ อบต. 
ประจ าปี 2564-2566 

 

 บทบาท อ านาจหน้าที่ ของ 
อบต.เหล 

 

 ผลการประเมินสมรรถนะ
ของพนักงานส่วนต าบล 
ประจ าปี 

 วิเคราะห์ 
ยุทธศาสตร์ อบต.  

 วิเคราะห์  SWOT 
สภาพแวดล้อม 
ภายในภายนอก
ยุทธศาสตร์ อบต.  

 ก าหนดเป้าหมาย
การพัฒนาพนักงาน

ส่วนต าบล 

 ก าหนดรายละเอียด
แผนงานโครงการ
ตัวช้ีวัด และการ
ประเมินผล 

 แผนพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบล อบต.เหล 
ประจ าปี งบประมาณ 
2564-2566 

 พนักงานส่วนต าบล
สังกัด อบต.เหล 
ได้รับการพัฒนา
ตามแผนฯ  

Impact 

พนักงานส่วนต าบลทุก
ระดับมีสมรรถนะด้าน
การปฏิบัติงาน 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 
การส่งเสริมให้มีการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
เสริมสร้างขวัญก าลังใจและคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

กิจกรรมสร้างความผูกพันและส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

การก าหนดสมรรถนะเพ่ือใช้ในการพัฒนา 
1. องค์การบริหารส่วนต าบลเหล ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ า เป็นต่อการปฏิบัติราชการของ

บุคลากรทุกระดับชั้น มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซ่ึงองค์การบริหารส่วนต าบล
เหล ได้ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลทุก 6 เดือน ดังนี้  

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 การบริการเป็นเลิศ 
 การท างานเป็นทีม 

2. ต าแหน่ง บริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น เป็นสายงานของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบลเหล ได้ก าหนด แนวทางส าหรับการพัฒนาเพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ ดีในปัจจุบันและอนาคต พร้อมกับ
เตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ ดังนี้ 

 การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
 ความสามารถในการเป็นผู้น า 
 ความสามารถในการพัฒนาคน 
 การคิดเชิงกลยุทธ์ 

3. ต าแหน่งอ่ืน ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น องค์การบริหารส่ วน
ต าบลเหล ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ด ารงต าแหน่งอยู่  
ตามสายงานประจ าของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น พนักงานจ้างบางต าแหน่ง ซ่ึงเป็นไปตามประกาศขององ ค์การ
บริหารส่วนต าบลเหล ในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี และต้องด าเนินการทุก 6 เดือน 
เช่นกัน 

 

วิสัยทัศน์การบริหารงานบุคคล 
 

“ภายในปี ๒๕64 - 2566  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเหล  จะมีความก้าวหน้าม่ันคงใน
ชีวิต  มีความรู้ความสามารถ  มีความช านาญการในหน้ าที่  มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการประชาชน และ
ประชาชนต้องได้รับความพึงพอใจในการให้บริการของเจ้าหน้าที่ ” 
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การจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 
แผนพัฒนารายบุคคล ( Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือ

แนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมี
วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน
แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้นๆ ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมให้ มี
คุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต หรือตามเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่องค์การบริหารส่วนต าบลเหลก าหนดขึ้น 

ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือ
การเลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ แต่เม่ือได้มีการด า เนิน
กิจกรรมตามกรอบ IDP อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู้  ความสามารถ หรือสิ่งที่
ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP ก็
จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความ
ต้องการในระดับหน่วยงานย่อย และส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 

การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลเหล มีเจตนารมณ์ส าคัญที่จ ะ
เปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารพนักงานส่วนต าบล จากเดิมที่เน้นพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้มีควา ม
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน มาเป็นการให้พนักงานส่วนต าบลเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันต่อความส า เร็จ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเหล  รวมทั้งให้พนักง านส่วนต าบลปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและ
สัมฤทธิผล บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเหล จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงานรวมถึง
การพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจของหน่วยงานได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการน าหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเ พ่ือ ให้
บุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามที่องค์การบริหารส่วนต าบลเหลก าหนด 

ด้วยเหตุนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลเหล จึงจ าเป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องการ พัฒนา
บุคลากรเป็นรายบุคคลเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพให้แก่บุคลาก รทุกระดับชั้น หากมีการด าเนินการตาม
กระบวนการพัฒนารายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเหล จะ
มีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย อันจะมีผล
เชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เพ่ิมค่าจ้าง และค่าตอบแทน ท าให้บุคลากร

มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลเหลยิ่งขึ้นต่อไป 

ดังนั้น บุคลากรทุกระดับ จ าเป็นต้องมีความรู้  ความเข้าใจเบื้องต้นเก่ียวกับการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล ประกอบด้วย ความหมาย ประโยชน์ บทบาทหน้าที่ของกลุ่มบุคคลที่มีส่วนเก่ียวข้อ งกับ
การท าแผนพัฒนารายบุคคล รวมถึงเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ซ่ึงบุคคลที่มีส่วนเก่ียวข้ อง
ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประกอบด้วย 
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1. ผู้บริหารระดับสูง – นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเหล 
2. ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา – ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ และพนักงานทุกระดับ 
3. เจ้าหน้าที่ – นักทรัพยากรบุคคล 

 

บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังตารางต่อไปนี้ 

กลุ่มบุคคล บทบาท/หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
นายก อบต.เหล  สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บริหารและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามที่

ก าหนดขึ้น 
 อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติ
อย่างต่อเนื่องทุกปี 
 ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้งการ
น าแผน IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง 
 จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่าง
ต่อเนื่อง 

ปลัด อบต.เหล หัวหน้า
ส่วนราชการ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่
ละสายงาน ในแต่ละกอง 

 ท าความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 
 ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
 ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและ
จุดอ่อนของบุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน 
 ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคลากรเป็นรายบุคคล 
 ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
 ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนา
ปรับปรุงให้ดีขึ้น 
 ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น 

นักทรัพยากรบุคคล  มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง 
 ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้นด้วย
ความเต็มใจและต้ังใจ 
 ร่วมกับหัวหน้าส่วนราชการก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสง ค์ใน
การพัฒนาตนเอง 
 หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่
รับผิดชอบประสบความส าเร็จ 
 ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ ผลการ
พัฒนาความสามารถของตนเองจากผู้อ่ืน 
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กลุ่มบุคคล บทบาท/หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
องค์การบริหารส่วน
ต าบลเหล 

 ประชุมพิจารณาให้นายกอนุมัติ เห็นด้วยกับการน าเอา IDP มาใช้ในองค์การ
บริหารส่วนต าบลเหล 
 จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
 ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับ
เครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืนๆ 
 ให้ความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหารทุก
ส่วนราชการและบุคลากรทั่วหมด 
 ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผู้บริหารและ
บุคลากร 
 ตอบข้อซักถามเก่ียวกับวิธีการจัดท าแผน IDP 
 หาช่องทางในการสื่อสารเ พ่ือปร ะชาสั มพันธ์ เปลี่ยน Mindset หรือ 
จิตส านึกของผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
 ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 
 

 

การศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานนั้น นอกจากผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้
พิจารณาแนวทางการพัฒนาตามผลการประเมินการปฏิบัติราชการที่ผ่านมาแล้ว ในส่วนของบุคลากรแต่ละคน
ย่อมต้องทราบขีดความสามารถของตนเอง และต้องการพัฒนาตนเองในด้านใด องค์การบริหารส่วนต าบลเหล 
จึงเล็งเห็นว่าควรมีการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากรในหน่วยงานขึ้น เพ่ือเป็นข้อมูลในการ

พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในหน่วยงานต่อไป ซ่ึงมีลักษณะแบบส ารวจต่อไปนี้  
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แบบส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลเหล  อ าเภอกะปง  จังหวัดพังงา 

(ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566) 
วัตถุประสงค์ 

 แบบสอบถามชุดนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบล พนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนต าบลเหล ซ่ึงคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี 
(ปีงบประมาณ 2564 – 2566) ให้มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของท่านและหน่วย งาน

มากยิ่งขึ้น 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย / และเติมข้อความลงในช่องว่างที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป 

1. เพศ   ชาย    หญิง 
2. อายุ .................................ปี 
3. อายุราชการ..........................ปี 
4. ต าแหน่ง  นายก/รองนายก อบต.  สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

 พนักงานส่วนต าบล   พนักงานจ้าง 
5. การศึกษา  ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท    ปริญญาเอก 
 อ่ืนๆ................................................. 

6. สังกัด กอง/ส่วนราชการ 
 ส านักงานปลัด   ส่วน/กอง คลัง 
 ส่วน/กอง โยธา   ส่วน/กอง การศึกษา 

ตอนท่ี 2  ความต้องการในการฝึกอบรม 
 หลักสูตรที่ท่านต้องการเข้ารับการอบรม (เลือกได้มากกว่า 1 หลักสูตร) 
  หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
  หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
  หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
  หลักสูตรด้านการบริหาร 
  หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
ตอนท่ี 3  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 หลักสูตรที่ท่านต้องการให้องค์การบริหารส่วนต าบลเหล จัดอบรมให้ นอกเหนือจากที่ระบุไว้
ข้างต้น คือ
..............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................. 
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มาตรการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ   

๑. มีการมอบรางวัลให้พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ดีเด่นเป็นประจ าทุกปี โดยมี
ประกาศเกียรติคุณและเงินหรือของรางวัล โดยมีหลักเกณฑ์ทั่วไป ดังนี้ 
   ๑.๑  ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานราชการ 
   ๑.๒  มนุษยสัมพันธ์ท่ีดีต่อประชาชน ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

๑.๓  การรักษาวินัย ไม่มีข้อร้องเรียนเรื่องทุจริต ประพฤติมิชอบหรือผิดศีลธรรม 
   ๑.๔  การอุทิศตนเสียสละเพ่ืองานและส่วนรวม 

๒.  จัดให้มีสมุดลงชื่อเข้าร่วมโครงการพิเศษในวันหยุดราชการ 
๓.  จัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน ท างานร่วมกัน เช่น การ

จัดกิจกรรมพัฒนาที่หน่วยงานต่าง ๆ เป็นเจ้าภาพ  การพบปะสังสรรค์  เป็นต้น 
 

มาตรการด าเนินการทางวินัย  

๑.  มอบอ านาจให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นพิจารณาโทษแก่บุคลากรในสังกัดที่กระท าผิดวิ นัยไ ม่
ร้ายแรงได้ในขั้นว่ากล่าวตักเตือน  แล้วเสนอให้ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  และนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบลทราบ 

๒.  มีมาตรการการรักษาวินัย โดยลดหย่อนโทษให้แต่ละระดับสายการบังคับบัญชาละ  ๓  
ครั้ง  ยกเว้นการกระท าผิดวินัยในมาตรการที่ประกาศเป็นกฎเหล็ก คือ  

๒.๑  การด่ืมสุรา การเล่นการพนันในสถานที่ราชการ  
๒.๒ การทุจริตหรือมีพฤติกรรมเรียกร้องผลประโยชน์จากประชาชนที่นอกเหนือจาก

ที่กฎหมายหรือระเบียบก าหนด  
๒.๓  การขาดเวรยามรักษาสถานที่จนเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายกับประชา ชน

หรือองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๔  การทะเลาะวิวาทกันเอง 
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ส่วนที่ 3  
หลักสูตรการพัฒนา 

ตารางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลเหล ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566 

ต าแหน่ง ทักษะท่ีต้องพัฒนา 
วิธีการ 
พัฒนา ช่วงเวลาพัฒนา 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต า แหน่ง  

เช่น การบริหารจัดการ แผนงาน งบประมาณ 
การคลัง  งานช่าง  งานอ านวยการ งาน
สาธารณสุข งานส่ิงแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

ส านักงานปลัด    
หัวหน้าส านักปลัด 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบั ติหน้าที่ในต า แหน่ง
เช่น งานอ านวยการ งานบริหารทั่วไป งานรัฐพิธี 
งานที่อยู่ในส่วนราชการอ่ืน 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

นิติกร 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบั ติหน้าที่ในต า แหน่ง  
เช่น งานนิติการ งานกฎหมายและคดี งานร่าง
ข้อบัญญัติต าบล ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต า แหน่ง  

เช่น งานแผน งบประมาณ ข้อบัญญัติ ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

นักทรัพยากรบุคคล 1.  สมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบั ติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น งานเล่ือนขั้น  เล่ือนระดับ งานประเมิน
สวัสดิการ งานพัฒนา งานสรรหา งานเงินเดือน 
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน งานเคร่ืองราช งานเขียน
โครงการ งานฝึกอบรม งานบริการ ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต า แหน่ง  

เช่น งานอ านวยการ งานบริหารงานทั่วไป 
งานประสานงานทั่วไป งานธุรการ งานสาร
บรรณ งานสภา งานรัฐพิธี งานที่ไม่อยู่ในส่วน
ราชการอ่ืน 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
พนักงานขับรถยนต์ (ผู้มีทักษะ) 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต า แหน่ง  
เช่น เรียน รู้การบ ารุง รักษาเค ร่ือ ง ย น ต์  
มารยาทการใช้รถใช้ถนน เคร่ืองหมายจราจร 
ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

 
 
 



-16- 
 

ต าแหน่ง ทักษะท่ีต้องพัฒนา 
วิธีการ 
พัฒนา ช่วงเวลาพัฒนา 

พนักงานจ้างทั่วไป    
คนงาน 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต า แหน่ง  
เช่น งานบ ารุงรักษา ต้นไม้ สนามหญ้า งาน
บ ารุง รักษาเคร่ืองยนต์ในเบื้อง ต้น งาน
ออกแบบและตกแต่งต้นไม้เล็กใหญ่ ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

กองคลัง    
ผู้อ านวยการกองคลัง 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต า แหน่ง  

เช่น งานอ านวยการ งานบริหาร งานการคลัง  
งานงบประมาณ งานสวัสดิการ งานการเงิน
การบัญชี การจัดเก็บ งานพัสดุ ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

นักวิชาการเงินและบัญชี 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต า แหน่ง  

เช่น งานการเงิน การบัญชี งานควบคุมฎีกา 
การเขียนฎีกา ใบส าคัญ ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานพัสดุ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต า แหน่ง  

เช่น งานจัดซ้ือ จัดจ้าง งานลงทะเบียนพัสดุ 
ครุภัณฑ์ ส านักงาน งานวิธีการพัสดุ ตกลง
สอบ ประกวด ราคาพัสดุ ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง  

เช่น การตรวจสอบหลักฐานใบส าคัญ คู่
จ่ายเงิน  ลงบัญชี ท ารายงานการบัญชี  
รวบรวมรายละเอียดข้อมูลเก่ียวกับก าร ขอ
จัดต้ังงบประมาณ รายรับ-รายจ่ายประจ าปี  
ท าหนัง สือช้ีแจง โ ต้ตอบด้านงบประมาณ 
พิจารณาจัดสรรงบประมาณรายจ่าย ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต า แหน่ง  

เช่น งานจัดเก็บ งานเขียนใบเสร็จ งานภาษี 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

กองช่าง    
ผู้อ านวยการกองช่าง 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

นายช่างโยธา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะท่ีต้องพัฒนา วิธีการ 
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

กองการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม 

   

ผู้อ านวยการกองการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรม 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง

เช่น งานบริหารงานการศึกษา งาน
อ านวยการ งานประเมินผลการศึกษา งาน
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก งานโรงเรียน การจัดซ้ือ
จัดจ้าง งานโครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม 
งานการศาสนา ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก งานโรงเรียน การจัดซ้ือจัดจ้าง 
งานโครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม งาน
การศาสนา ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีทักษะ) 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น งานการสอน การดูแลเด็กปฐมวัย การ
เขียนโครงการ งานประเมินผลการศึกษา งาน
พัฒนาเด็กปฐมวัย ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 

ผู้ดูแลเด็ก 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานการสอน การดูแลเด็กปฐมวัย การ
เขียนโครงการ งานประเมินผลการศึกษา งาน
พัฒนาเด็กปฐมวัย ฯลฯ 

ฝึกอบรมศึกษาดู
งาน 

ตามแผนและหนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละโอกาส 
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ส่วนที่ 4 
วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 

 

โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
ภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลเหล ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การสื่อสารและแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์  ส่งเสริมให้มีการติดต่อสื่อสารหรือการถ่ายทอดนโยบาย 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ เป้าหมาย ตัวชี้วัดโครงการ งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีท่ีด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2564 2565 2566 
1 การประชุมประจ าเดือนระหว่างคณะผู้บริหารพนักงานส่วน

ต าบล พนักงานจ้าง 
ปีงบประมาณ 2564 จ านวน 12 คร้ัง/ร้อยละ 70 
ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 12 คร้ัง/ร้อยละ 80 
ปีงบประมาณ 2566 จ านวน 12 คร้ัง/ร้อยละ 90 

ร้อยละของผู้เข้าร่วม
กิจกรรม 

-    องค์การบริหารส่วน
ต าบลเหล 

2 การประชุมระหว่างคณะผู้บริหารและหัวหน้าส่วนราชการ หรือ
ผู้อ านวยการกอง 

ปีงบประมาณ 2564 จ านวน 12 คร้ัง/ร้อยละ 70 
ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 12 คร้ัง/ร้อยละ 80 
ปีงบประมาณ 2566 จ านวน 12 คร้ัง/ร้อยละ 90 

ร้อยละของผู้เข้าร่วม
กิจกรรม 

-    องค์การบริหารส่วน
ต าบลเหล 

3 มีการประชุมมอบนโยบายในส่วนราชการหรือกอง ปีงบประมาณ 2564 จ านวน 12 คร้ัง/ร้อยละ 70 
ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 12 คร้ัง/ร้อยละ 80 
ปีงบประมาณ 2566 จ านวน 12 คร้ัง/ร้อยละ 90 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม -    องค์การบริหารส่วน
ต าบลเหล 

 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพัฒนาทักษะ  ความรู้  และการฝึกอบรม 
กลยุทธ์  พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ เป้าหมาย ตัวชี้วัดโครงการ งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีท่ีด าเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ 

2564 2565 2566 
1 โครงการพัฒนาทักษะและความรู้ประจ าสายงานของบุคลากร ปีงบประมาณ 2564 จ านวน 1 คร้ัง/ร้อยละ 70 

ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 1 คร้ัง/ร้อยละ 80 
ปีงบประมาณ 2566 จ านวน 1 คร้ัง/ร้อยละ 90 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม 200,000    ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานภายนอก 

2 โครงการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะหลักให้กับบุคลากร ปีงบประมาณ 2564 จ านวน 1 คร้ัง/ร้อยละ 70 
ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 1 คร้ัง/ร้อยละ 80 
ปีงบประมาณ 2566 จ านวน 1 คร้ัง/ร้อยละ 90 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม 200,000    ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานภายนอก 
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ล าดับ กิจกรรม/โครงการ เป้าหมาย ตัวชี้วัดโครงการ งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีท่ีด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

3 โครงการอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลเหล 

อย่างน้อย 90 % ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม 50,000  - - องค์การบริหารส่วน
ต าบลเหล 

4 จัดท าเอกสารเผยแพร่ความรู้ให้แก่บุคลากรเป็นประจ า อย่าง
น้อยทุก 3 เดือน 

ปีงบประมาณ 2564 จ านวน 4 เร่ือง 
ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 5 เร่ือง 
ปีงบประมาณ 2566 จ านวน 6 เร่ือง 

จ านวนเร่ืองที่จัดท า
เอกสารเผยแพร่ 

-    องค์การบริหารส่วน
ต าบลเหล 

 
ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การเสริมสร้างวินัย  จริยธรรม และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
กลยุทธ์  ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ เป้าหมาย ตัวชี้วัดโครงการ 
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีท่ีด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริตของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเหล 

เชิงปริมาณ 
- จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเร่ืองการต่อต้านการทุจริต ร้อยละ 

90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีประกาศ เจตจ านงต่อต้านการทุจริต 

จ านวนประกาศ -  - - งานบริหารงานบุคคล 

2 กิจกรรมมาตรการสร้างความโปร่งใสในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 

เชิงปริมาณ 
- จ านวนหนังสือที่ประชาชนหรือหน่วยงานตรวจสอบ ตรวจสอบได้ 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

ร้อยละความพึงพอใจ -    ทุกส่วนราชการ 

3 โครงการเผยแพร่ข้อมูลด้านการจัดซ้ือ-จัดจ้าง เชิงปริมาณ 
- ร้อยละของจ านวนโครงการที่เปิดเผยข้อมูลการจัดซ้ือจัดจ้าง 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

ร้อยละความพึงพอใจ -    กองคลัง 
งานพัสดุ 
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ล าดับ กิจกรรม/โครงการ เป้าหมาย ตัวชี้วัดโครงการ 
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีท่ีด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 
4 มาตรการยกระดับการคุณภาพการให้บริการ

ประชาชน 
เชิงปริมาณ 
- จ านวนคร้ังในการให้บริการกับประชาชน 
เชิงคุณภาพ 

- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 

ร้อยละความพึงพอใจ -    ส านักงานปลัด 

 
ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การส่งเสริมให้มีการสร้างวัฒนธรรมองค์กร เสริมสร้างขวัญก าลังใจและคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
กลยุทธ์  กิจกรรมสร้างความผูกพันและส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ เป้าหมาย ตัวชี้วัดโครงการ งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีท่ีด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 กิจกรรม 5 ส. บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 5 ส. ร้อยละ 
90 

ร้อยละผู้เข้าร่วม
กิจกรรม 

-    ทุกส่วนราชการ 

2 กิจกรรมส่งเสริมการมีส่วนร่วม ด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
คุณภาพส่ิงแวดล้อม 

ปีงบประมาณ 2564 จ านวน 2 กิจกรรม 
ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 3 กิจกรรม 
ปีงบประมาณ 2566 จ านวน 4 กิจกรรม 

จ านวนกิจกรรม -    ทุกส่วนราชการ 

3 อนุญาตให้พนักงานส่วนต าบลได้รับการฝึกอบรมตามหลักสูตรที่ ก.อบต.
ก าหนด 

ปีงบประมาณ 2564 จ านวน 1 กิจกรรม 
ปีงบประมาณ 2565 จ านวน 2 กิจกรรม 
ปีงบประมาณ 2566 จ านวน 3 กิจกรรม 

จ านวนกิจกรรมที่
ส่งเสริม 

-    ทุกส่วนราชการ 
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ส่วนที่ 5 
งบประมาณในการด าเนนิการพัฒนา 

งบประมาณท่ีใช้ในการด าเนินการพัฒนา พนักงานงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง 

ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) 

ท่ีมาของงบประมาณ 
2564 - 2566 

1.  หลักสูตรเก่ียวกับปลัดองค์การบริหารส่วน
ต าบลหรือหลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง  

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ  

2.  หลักสูตรอ่ืนเก่ียวกับหัวหน้าส านักปลั ดหรือ
หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ  

3. หลักสูตรเก่ียวกับผู้อ านวยการกองคลังหรือ
หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ 

4.  หลักสูตรเก่ียวกับผู้อ านวยการกองช่างหรือ
หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ  

5.  หลักสูตรเก่ียวกับผู้อ านวยการกองการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรมหรือหลักสู ตร อ่ืนที่
เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ 

6.  หลักสูตรเก่ียวกับเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบาย
และแผนหรือหลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ  

7.  หลักสูตรเก่ียวกับนักทรัพยากรบุคคลหรือ
หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ  

8.  หลักสูตรเก่ียวกับนิติกรหรือหลักสูตรอ่ืนที่
เก่ียวข้อง  

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ  

9. หลักสูตรเก่ียวกับเจ้าพนักงานธุรกา รหรือ
หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ  

10. หลักสูตรเก่ียวกับนักวิชาการเงินและบัญชี 
หรือหลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง  

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ  

11. หลักสูตรเก่ียวกับเจ้าหน้าที่พัสดุหรือหลั กสูตร
อ่ืนที่เก่ียวข้อง  

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ  

12. หลักสูตรเก่ียวกับเจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชีหรือหลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ  
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ท่ี โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) 

ท่ีมาของงบประมาณ 
2564 - 2566 

13. หลักสูตรเก่ียวกับ เจ้าหน้าที่จัดเก็บรายได้  
หรือหลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ  

14. หลักสูตรเก่ียวกับนายช่างโยธาหรือหลักสูตร
อ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ 

15. หลักสูตรเก่ียว กับนั กวิ ชาการ ศึกษา หรื อ
หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ 

16. หลักสูตรเก่ียวกับครูผู้ดูแลเด็กหรือหลั กสู ตร
อ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ 

17. หลักสูตรเก่ียวกับผู้ดูแลเด็กหรือหลักสูตรอ่ืนที่
เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ 

18. หลักสูตรเก่ียวกับพนักงานจ้างแต่ละต าแหน่ง
หรือหลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ 

19. การส่งเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ 

20. การฝึกอบรมโครงการที่เก่ียวกับงานที่ ไ ด้รับ
มอบหมาย 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ 

21 การส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาต่อร ะดับ
ปริญญาตรี 

ตามหลักสูตรก าหนด ข้อบัญญัติงบประมาณ 

22. การฝึกอบรมให้ความรู้ เก่ียวกับเรื่อง พ.ร.บ. 
ข้อมูลข่าวสารแก่พนักงานส่วนต าบลและ
พนักงานจ้าง 

- ส านักปลัดด าเนินการ
อบรมให้ความรู้ 
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ส่วนที่ 6 
การติดตามและประเมินผล 

๑.  องค์กรติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร 
 

         ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
เหล  ประกอบด้วย 

 ๑.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล  ประธานกรรมการ 
 ๒.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล   กรรมการ 
 ๓.  ผอ.กองคลัง             กรรมการ 
 ๔.  ผอ.กองช่าง             กรรมการ 
 ๕.  ผอ.กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม กรรมการ 
 ๖.  บุคลากร     กรรมการและเลขานุการ 
  

 ให้คณะกรรมการ  มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเหล  ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้อง  อย่างน้อย
ปีละ  ๑  ครั้ง  แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเหลทราบ 

การประเมินผลการอบรม 
 การฝึกอบรมทุกครั้งจะต้องมีการประเมินผล เพ่ือน าข้อมูลที่ได้รับมาท าการปรับปรุงหลั กสูตร

การฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยวิธีการต่างๆ ดังนี้ 
1. การให้มีการประเมินผลการฝึกอบรมในกรณีองค์การบริหารส่วนต าบลจัดฝึกอบรมทุกครั้ง 
2. การให้มีการบันทึกผลการฝึกอบรมทุกครั้งและน าข้อมูลไปใช้ในการพิจารณาในการปรับต าแหน่ง

หรือการปรับเปลี่ยนต าแหน่งของบุคลากรของ อบต. 
3. ให้มีการรายงานและบันทึกผลท่ีได้ในกรณีที่ได้มีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมภายนอกองค์กร 
 3.1 ก าหนดให้ผู้เข้ารับการพัฒนา ต้องรายงานผลการเข้ารับการพัฒนาตามแบบที่ก าหนด 

ภายใน 7 วัน นับแต่วันที่กลับจากการอบรม/สัมมนา/ฝึกปฏิบัติ เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นจนถึง
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

 3.2 แต่งต้ังคณะกรรมการติดตามประเมินผล เพ่ือท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงานทุกระยะ 
3 เดือน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนาตามข้อ 3.1 

 3.3 น าผลการติดตามประเมินของคณะกรรมการ ใช้เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดหลักสูตร 
วิธีการพัฒนาตามความเหมาะสมและความต้องการของบุคลากรในหน่วยงานต่อไป 

บทสรุป 

  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล เหล สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมได้กับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล จังหวัดพังงา 
ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุ
ให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็น
อาจต้องท าการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่างๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายถ่าย
โอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากที่สุด บุคลากรที่มีอยู่จึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ    



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 












































