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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

๑) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างาน 
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล 
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจ 
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
ก าหนดให้ ส่ วนราชการมีหน้ าที่ พัฒนาความรู้ ในส่ วนราชการ  เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่ ง 
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง  
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสั ยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ 
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ  
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้
ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตน
เพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด และก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. 
เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม 
และจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผน 
การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) นั้น 

๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ  โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร 
ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ 

1 



 

ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้  
อย่างเหมาะสม 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา จึงได้จัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.256๗ - 256๙  ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็น
การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ช่อผกา อ าเภอช านิ จังหวัดบุรีรัมย์ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา มีการพัฒนาบุคลากรเป็นไปตามหลักสูตรมาตรฐาน

ก าหนดต าแหน่ง และตามที่ ก.อบต. ก าหนด 
๒) เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนต าบลช่อผกา มีเครื่องมือ ในการส่งเสริมให้บุคลากร มีกรอบความรู้

ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.)  

๓) เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและ         
วางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล มีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่  ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร 
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิต
และการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
๑) การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 

ในการพัฒนา พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการ หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้าง ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบ
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร 
ได้แก่ ๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ๔) หลักสูตรด้าน
การบริหาร และ ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร โดยองค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกาเป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือ
ด าเนินการร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอ่ืน                 
โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ  
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๒) การฝึกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การ
สอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่ เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์             
(e-Learning) 

๔) องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกาได้จัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากร
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ก าหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรให้
สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
แผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การ
วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
และการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปีถัดไป 
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา 
 

  องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา มีอ านาจหน้าที่ในการด าเนินกิจการและจัดระบบสาธารณะ
ในเขตพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต าบล ตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล พ.ศ.๒๕๓๗  และแก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 7) พ.ศ.๒๕62 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ และกฎหมายอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง โดยมี
ยุทธศาสตร์การพัฒนา และภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  ยุทธศาสตร์ที่ 1  การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  (๑) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก  
    (๒) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร  
   (๓) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
   (๔) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า  
   (๕) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ  
   (๖) การสาธารณูปการ  

ยุทธศาสตร์ที่ 2  การพัฒนาสังคมและคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
(๑) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ  

   (๒) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ   
  (๓) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ 
  (๔) การสังคมสงเคราะห์  การพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก  สตรี  คนชราและผู้ด้อยโอกาส  
   (๕) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  
   (๖) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
   (๗) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล  

(๘) จัดตั้งศูนย์พัฒนาเด็กเล็กหมู่บ้าน ต าบล เพ่ือรับเลี้ยงเด็กก่อนเกณฑ์หรือเด็กปฐมวัยใน   
     หมู่บ้าน เพ่ือให้เด็กได้เรียนรู้พัฒนาการขั้นพ้ืนฐานก่อนเข้าเรียน 
(9) บ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
(10) ส่งเสริมการจัดการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  

  (11) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณ ีและวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น  
(๑2) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  

   (13) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 
  (14) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 

  (15) การควบคุมอาคาร  

ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาด้านการวางแผน ส่งเสริมการลงทุน มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
(๑) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  

 (๒) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ ์ 
 (๓) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
 (๔) ให้มีตลาด  
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 (๕) การท่องเที่ยว  
 (๖) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์  
 (๗) การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ 
 (๘) การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน  

ยุทธศาสตร์ที่ 4  การพัฒนาด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ  
และสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

(๑) คุ้มครอง ดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
 (๒) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอย และสิ่ง 

               ปฏิกูล   

  (๓) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ  
ยุทธศาสตร์ที่ 5  การพัฒนาด้านพัฒนาขีดสมรรถนะขององค์กร มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
(๑) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น  

  (๒) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากร    
       ให้ตามความจ าเป็นและสมควร  
   (๓) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน (มาตรา ๑๖(๑๖)) 

 (๔) การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(๕) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน  

 

  องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ได้วางแนวคิดในการพัฒนาองค์กร โดยน านโยบายของ
ผู้บริหารข้อมูลพ้ืนฐาน สถานการณ์ปัจจุบัน แนวโน้มและทิศทางการพัฒนาในอนาคต รวมทั้งข้อเสนอแนะใน
การประชุมระดมความคิดเห็นจากภาคีภาคการพัฒนา น ามาวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานการณ์ โดยใช้
เทคนิค SWOT Analysis ซึ่งสามารถสรุปจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาก าหนด
แนวทางการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล ภายใต้บทบาทอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา 
ดังนี้ 
  จุดแข็ง (Strength =S) 

1. มีการคมนาคมที่สะดวก สามารถเชื่อมโยงไปยังอ าเภอต่างๆ เช่น อ าเภอหนองหงส์ อ าเภอ
นางรอง อ าเภอล าปลายมาศ 

2. มีพ้ืนที่ที่เหมาะสมส าหรับท าการเกษตร เช่น การท าไร่/สวน การปลูกข้าว การเลี้ยง              
ปศุสัตว์ 

3. มีศิลปวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่นท่ีมีเอกลักษณ์ 
4. มีการประสานการพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีเข้มแข็งอย่างลงตัว 
5. มีสถานปฏิบัติธรรมและแหล่งเรียนรู้ทางศาสนา ศูนย์ฝึกอบรมทางจิตใจ 
6. มีกลุ่มอาชีพที่หลากหลายและมีสินค้าหนึ่งต าบล หนึ่งผลิตภัณฑ์ เช่น ร้านค้าชุมชน กลุ่ม          

ปลาส้ม กลุ่มเกษตรกร 
 

จุดอ่อน (Weak =W) 
1. พ้ืนที่การเกษตรขาดน้ าและการปรับปรุงดินด้วยอินทรียวัตถุ  
2. ภาคการเกษตรขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีครบวงจร 
3. ปัญหาด้านงบประมาณที่มีไม่เพียงพอต่อการพัฒนา 
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4. ปัญหาความยากจนและคุณภาพชีวิตของประชาชน 
5. ปัญหาด้านการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
6. การส่งเสริมอาชีพประชาชนผู้มีรายได้น้อยยังไม่ได้รับการส่งเสริมเท่าที่ควร 
7. ประชาชนไม่เข้าใจ ระเบียบ กฎหมาย บางครั้งเป็นอุปสรรคในการจัดท าโครงการก่อสร้าง

เส้นทางคมนาคม 
 

โอกาส (Opportunity =O) 
1. การสร้างมูลค่าเพ่ิมและความแตกต่างในสินค้า 
2. การส่งเสริมสินค้าโอท็อปในต าบล 
3. โอกาสในการสร้างเครือข่ายผู้ผลิต ผลิตภัณฑ์ชุมชนและท้องถิ่นให้เข้มแข็ง 
4. จังหวัดให้ความให้ความส าคัญกับการแก้ไขปัญหาสังคมและเศรษฐกิจในระดับชุมชน/

ครอบครัว 
5. การส่งเสริมในด้านสถาบันครอบครัว 
 

อุปสรรค (Threat =T) 
1. การผันผวนของราคาผลผลิตทางการเกษตรและอุตสาหกรรมในครัวเรือน 
2. วัตถุดิบในการผลิต ผลิตภัณฑ์ภูมิปัญญาท้องถิ่นเริ่มขาดแคลน 
3. การเคลื่อนย้ายแรงงานจากภาคการเกษตรสู่ภาคอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ 
4. สภาวะเศรษฐกิจที่สูงขึ้น 
5. การตอบรับกระแสบริโภคนิยมและวัฒนธรรมตะวันตกของประชาชน 
6. สภาวการณ์แข่งขันทางเศรษฐกิจมีแนวโน้มทวีความรุนแรงมากขึ้น 

    

2.2 ภารกิจหลัก และภารกิจรองท่ีองค์การบริการส่วนต าบลช่อผกาจะด าเนินการ 
  จากสภาพปัญหาของพ้ืนที่และความต้องการของประชาชน และภารกิจ อ านาจหน้าที่ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ที่จะต้องด าเนินการตามกฎหมาย องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา มีภารกิจ
หลักและภารกิจรองที่ต้องด าเนินการ ดังนี้ 
  ภารกิจหลัก 
   ๑. การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน 
   ๒. การพัฒนาสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ 
   ๓. การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต 
   ๔. การพัฒนาและส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

  ๕. การพัฒนาส่งเสริมสุขภาพและการสาธารณสุข 
  ๖. การสนับสนุนและส่งเสริมอุตสาหกรรมในครัวเรือนและเศรษฐกิจชุมชน 
  ๗. การส่งเสริมและป้องกันยาเสพติด 

  ภารกิจรอง 
  ๑. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
  ๒. การส่งเสริมการเกษตร 
  ๓. การพัฒนาการมีส่วนร่วมทางเมืองและการบริหาร 
  ๔. การพัฒนาและปรับปรุงแหล่งท่องเที่ยว 
  ๕. การพัฒนาและสงเคราะห์เด็ก สตรี คนชราและผู้ด้อยโอกาส 
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๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ได้ด าเนินการส ารวจความต้องการของบุคลากร เพ่ือน ามา

วิเคราะห์และสรุปความต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับ
ความต้องการของบุคลากร และองค์การบริหารส่วนต าบลในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของ
บุคลากร ตามกรอบภารกิจหลักที่องค์การบริหารส่วนต าบลก าหนดเป็นส าคัญ เรียงล าดับความส าคัญตามความ
ต้องการของบุคลากร ๓ ประเด็น ดังนี้ 

(๑) ความต้องการด้านทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
5) ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 

(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องกฎหมายเฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ 
๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
5) ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ 
6) ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานในหน้าที่ที่รับผิดชอบตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
2) หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
3) การบริการเป็นเลิศ 
4) การท างานเป็นทีม 
5) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
6) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก

ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ซึ่งจะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลต่อองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล อันจะเป็นประโยชน์การในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร เรียงล าดับ
ความส าคัญ ดังนี้ 

(๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ว่ามี
ปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่น ที่ควรน ามาใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลได้ และควรด ารงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์การบริหารส่วนต าบล ดังนี้  

๑) การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
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๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา              
ว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลได้ และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบล ดังนี้  

๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการท างานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ 

ขวัญและก าลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
5) ขาดอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน อาทิเช่น คอมพิวเตอร์ เครื่องปริ๊น 

 (๓) โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบล            
ช่อผกาว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทางตรงและทางอ้อมต่อการ
ด าเนินการการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลได้และองค์การบริหารส่วนต าบล สามารถ
สร้างเป็นโอกาสหรือน าข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง ดังนี้ 

๑) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง  ๆอย่างต่อเนื่อง    
๓) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อ 

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์การบริหารส่วนต าบลมากข้ึน 

(๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ว่า
มีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัย
คุกคามขององค์การบริหารส่วนต าบลดังนี้  

 

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์การบริหารส่วนต าบลไม่เพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์การบริหารส่วนต าบล ไม่ได้ 

ถ่ายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
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2.5 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 

  
                                                   

 

 

 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ส านัก/กอง ปลัด/รองปลัด ส านักปลดั อบต. กองคลัง กองช่าง กองการศึกษาฯ กองสวัสดิการฯ หน่วยตรวจสอบภายใน รวม 

มีคนครอง 2 8 6 6 9 2 0 33 

ว่าง 0 5 1 2 4 2 1 15 

รวม 2 13 7 8 13 4 1 48 

โครงสร้างส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา   ประเภทสามัญ 

รองปลัด  อบต. (๐๐) 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) (1) 

- งานการเงินและบัญชี 
- งานเร่งรัดและจัดเก็บ 
  รายได้   
- งานพัสดุและทรัพยส์ิน 
 

 

- งานบริหารงานทั่วไป 
- งานนิติการ 
- งานยุทธศาสตร์และ 
  งบประมาณ 
- งานป้องกันและบรรเทา 
  สาธารณภยั 
- งานส่งเสริมการเกษตร 
- งานบริหารสาธารณสุข 
- งานการเจ้าหน้าท่ี 
 

 

 

 

 

ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง  

ระดับต้น) 

หัวหน้าส านักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

ส านักปลดั อบต. (๐๑) กองคลัง (๐๔) กองช่าง (๐๕) 

ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

- งานออกแบบและก่อสร้าง 
- งานควบคุมอาคาร 
- งานสาธารณูปโภค 
- งานผังเมือง 
   

กองสวัสดิการสังคม (๑๑) 

- งานพัฒนาชุมชน   
- งานสังคมสงเคราะห ์
- งานส่งเสริมและพัฒนาอาชีพ 
  

 

ผู้อ านวยการกอง 
สวัสดิการสังคม 

(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม  
ระดับต้น) 

 

กองการศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรม (๐๘) 

ผู้อ านวยการกองการศึกษา  
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

 
- งานบริหารการศึกษา 
- งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา 
   และวัฒนธรรม 
- งานส่งเสริมกีฬาและนันทนาการ 

ปลัด  อบต. (๐๐) 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) (1) 

หน่วยตรวจสอบภายใน (12) 

 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน

(ปก./ชก.) 

  

 

- งานตรวจสอบภายใน 
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๑๐ 
 

๒.๖ กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา  
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ได้วิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล          

ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ซึ่งจะช่วยให้วิเคราะห์ อัตราก าลัง กรอบอัตราก าลัง การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร           
สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล จ าแนกตาม
ประเภทต าแหน่ง การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี โดยน าผลการวิเคราะห์ต าแหน่งมา
บันทึกข้อมูลในกรอบอัตราก าลัง  3 ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567-2569) ดังนี้ 

 

ส่วนราชการ 
กรอบอตัรา 

ก าลังเดิม 

กรอบอัตราก าลังต าแหน่ง
ที่คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา 3 ปขี้างหน้า 

อัตราก าลังคน 

เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

1 1 1 1 - - -  

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (01)         

หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท่ัวไป  ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นักจัดการงานท่ัวไป  ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -  

นักทรัพยากรบุคคล  ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -  

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  ปก./ชก 1 1 1 1 - - -  
นิติกร   ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -  
นักวิชาการประชาสมัพันธ์   ปก./ชก. - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 

เจ้าพนักงานธุรการ  ปง./ชง. 2 1 1 1 -1 - - ยุบเลิก        
1 อัตรา 

เจ้าพนักงานประชาสมัพันธ์  ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานสาธารณสุข  ปง./ชง. - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างทั่วไป         

พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -  

กองคลัง (04)         

ผู้อ านวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการเงินและบญัชี  ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -  



 

ส่วนราชการ กรอบอัตรา 
ก าลังเดิม 

กรอบอัตราก าลังต าแหน่ง
ที่คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา 3 ปขี้างหน้า 

อัตราก าลังคน 
เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
นักวิชาการคลัง  ปก./ชก. 1 - - - -1 - - ยุบเลิก 

นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการพัสดุ ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี 1 1 1 1 - - -  

         

พนักงานจ้างทั่วไป         

คนงาน 1 1 1 1     

กองช่าง (05)         

ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นักจัดการงานช่าง - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 

เจ้าพนักงานธุรการ  ปง./ชง. - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 

นายช่างโยธา  ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -  

นายช่างเขียนแบบ  ปง./ชง. 1 - - - -1 - - ยุบเลิก 
พนักงานจ้างตามภารกิจ          

ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 1 1 1 1 - - -  

คนงานเครื่องสูบน้ า 1 - - - -1 - - ยุบเลิก 

พนักงานจ้างทั่วไป         

คนงาน 1 1 1 1 - - -  

คนงานเครื่องสูบน้ า 2 2 2 2 - - -  

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (08)         

ผู้อ านวยการกองการศึกษา  
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการศึกษา  ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างทั่วไป         

คนงาน 1 1 1 1 - - -  

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา         

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - รอรับจัดสรร
อัตราจาก สถ. 

ครู   3 3 3 3 - - - งบอุดหนุน 

ครูผู้ช่วย 1 1 1 1 - - - รอรับจัดสรร
อัตราจาก สถ. 

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1 - - - งบอุดหนุน +
งบ อปท. 
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ส่วนราชการ กรอบอัตรา 
ก าลังเดิม 

กรอบอัตราก าลังต าแหน่ง
ที่คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา 3 ปขี้างหน้า 

อัตราก าลังคน 
เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองคก์ารบริหารส่วนต าบลช่อผกา 
(บ้านโคกเพชร) 

        

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - รอรับจัดสรร
อัตราจาก สถ. 

ครูผูช้่วย 1 1 1 1 - - - รอรับจัดสรร
อัตราจาก สถ. 

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 2 2 2 2 - - - งบอุดหนุน+
งบ อปท. 

กองสวัสดิการสังคม (11)         

ผู้อ านวยการกองสวสัดิการสังคม 
(นักบริหารงานสวสัดิการสังคม ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นักพัฒนาชุมชน  ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -  

หน่วยตรวจสอบภายใน (12)         

นักวิชาการตรวจสอบภายใน  ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -  

รวม 47 48 48 48 +5/-
4 

- -  

 

๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ได้วิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา วิเคราะห์คุณวุฒิทาง
การศึกษาของบุคลากร ดังนี้  

 

ประเภท 
มัธยมศึกษา ปวช. 

 หรือ
เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

พนักงานส่วนต าบล - - 1 10 6 - 17 
พนักงานครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 
- - - 3 - - 3 

พนักงานจ้าง 3 - 3 7 - - 13 
รวม 3 - 4 20 6 - 33 

คิดเป็นร้อยละ 9.09 0.00 12.12 60.61 18.18 0.00 100.00 
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๒.๘ สายงานพนักงานส่วนต าบล ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา 

องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ไดว้ิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล ที่มี
ผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตามหลักสูตรที่
ก าหนดตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม การค านึงถึงหลักความ
อาวุโส ความจ าเป็นที่จะน าไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึงงบประมาณขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ดังนี้ 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 
๑) นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
๔) นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
5) นักบริหารงานการศึกษา 
 

๑) นักจัดการงานท่ัวไป 
๒) นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
๔) นิติกร 
5) นักวิชาการประชาสัมพันธ์ 
๖) นักวิชาการคลัง 
๗) นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
๘) นักวิชาการพัสดุ 
9) นักจัดการงานช่าง 
10) นักวิชาการศึกษา 
11) นักพัฒนาชุมชน 
12) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
2) เจ้าพนักงานประชาสัมพันธ์ 
3) เจ้าพนักงานป้องกัน 
    และบรรเทาสาธารณภัย 
4) เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
5) เจ้าพนักงานการเงิน 
    และบัญชี 
6) นายช่างโยธา 
 

๒.๙ โครงสร้างอายุพนักงานส่วนต าบล จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา วิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล

จ าแนกตามประเภทต าแหน่งขององค์การบริหารส่วนต าบล ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือ
วิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์การบริหารส่วนต าบลและช่องว่าง
ระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์การบริหารส่วนต าบล โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตร 
หรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรก าหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนต าบลเพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง เช่น 

 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  -  -  2  - 2 51.50 
อ านวยการท้องถิ่น -  -  -  -  1 1 2 - 4 47.75 
วิชาการ - - - 2 1 2 1 - 6 44.33 
ทั่วไป - - 1 4 - - - - 5 36.20 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - 1 1 - - - 1 3 42.67 

พนักงานจ้าง - 2 1 5 3 - 1 1 13 38.30 
รวม - 2 3 12 5 3 6 2 33 41.42 

คิดเป็นร้อยละ - 6.06 9.09 36.36 15.15 9.09 18.18 6.06 ๑๐๐  
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๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา วิเคราะห์การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผน
ล่วงหน้าในการก าหนดอัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2567-2569 แล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกายังไม่มีพนักงานส่วนต าบล ที่จะ
เกษียณอายุราชการในห้วงระยะเวลา 3 ปี ดังกล่าว 
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ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ได้พิจารณา
และให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและ
จริยธรรม  ดังนี้  
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ก าหนดเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ทั้งเป้าหมายเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี้ 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จ านวนบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 33 ราย ประกอบด้วย พนักงาน

ส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป หลักสูตรการ
พัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษา
ต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความส าเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ที่ได้เข้ารับการพัฒนา การ

เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนต าบล ดังนี้ 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนต าบล แต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยใน

หลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้ เหมาะสมกับ
กลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร ส าหรับหลักสูตรการ
พัฒนาส าหรับพนักงานส่วนต าบล ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับพนักงานส่วนต าบลทุกระดับ ให้มี
ค ว า ม รู้ ค ว า ม เข้ า ใจ พ้ื น ฐ า น ใน ก า ร ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร  ร ะ เบี ย บ แ ล ะ แ บ บ แ ผ น ท า ง ร า ช ก า ร 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนส่วนต าบล แนวทาง
ปฏิบัติ เพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนต าบลให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลทุกระดับ  ให้มี ความรู้ความเข้ าใจและทักษะที่ จ าเป็ น 
ส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพื่อให้มีความรู้ความ
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เข้ าใจในวิชาชีพและงานที่ ปฏิบั ติ  โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทั กษะ มาใช้ ในการปฏิบัติ งานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลพัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม  วินัยของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล  
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 

เช่น  
(๑) การปฐมนิเทศ 

ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ 
หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มี
ทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ ให้เหมาะสม  
กับการท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์การบริหารส่วนต าบล มีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับผู้อื่น
ได้ด ีท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก.จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. ก าหนด  

ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ในองค์การบริหารส่วนต าบล หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
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มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ ในสิ่ งใหม่  ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้ งตั วบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ 
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม  (Meeting) การประชุม เชิ งปฏิบั ติ การ  (Workshop) หรือการสัมมนา 

(Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน า
แนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร
ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็น
การศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทั ศนคติ  (Attitude) ที่ ช่ วย ในการปฏิ บั ติ งาน ให้ มี ป ระสิ ทธิภ าพสู งขึ้ น ได้ ใน ระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างาน
และในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่
บุคลากรเข้ าใจและสามารถปฏิบัติ งานได้ด้ วยตนเอง  การฝึกขณะปฏิบัติ งานสามารถด าเนินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและก าหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์  
ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้ เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ 
ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงาน 
และให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับ
ค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น  
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ในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร 
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้ เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิ เศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ 
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน 
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่ วนต าบลที่ เน้น ให้บุ คลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์การบริหารส่วนต าบล 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนต าบลอาจจะกระท าได้โดยองค์การบริหารส่วนต าบล 
ส านักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ส านักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ  
หรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์การบริหารส่วนต าบลร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  

๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ด ี

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 
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(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 

๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง 
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ต าบล และพนักงานจ้าง เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ
ตามที่กฎหมายก าหนด และด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ 
อ านวยความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลั กของ
มาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  การให้ข้อมูล

ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 
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๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลตามหลักสูตรสายงาน  
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลตามหลักสูตรสายงานขององค์การบริหารส่วนต าบล โดยใช้

ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานส่วนต าบลให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล ดังนี้ 
 

ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
1 นางก าไล       สิริภูบาล ปลัดองค์การบริหารส่วน

ต าบล 
กลาง รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 9  ปี 8 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 

ระดับกลาง 
- +๑ -  

๒ นายจ าเริญ     มั่นพานิช รองปลัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล 

ต้น รัฐประศาสนศาสตร์
บัณฑิต 

๑ ปี 2 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
ระดับต้น 

- +๑ -  

 ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (๐๑)         
3 จ่าเอก ธีรศักดิ์   กิตติอุดมพันธ์ หัวหน้าส านักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ต้น รัฐประศาสนศาสตร์

มหาบัณฑิต 
8 ปี ๖ เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทัว่ไป 

ระดับต้น 
- +๑ -  

4 นางสาวอลิสา      สุขกล่ า 
 

นักจัดการงานทัว่ไป ปก. รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 2 เดือน หลักสูตรนักจัดการงานทั่วไป - +๑ -  

5 นางสาวสุภมาส   ร่วมชาติ นักทรัพยากรบุคคล ชก. รัฐประศาสนศาสตร์
บัณฑิต 

9 ปี 4 เดือน หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล - +๑ -  

6 นายชัชฤทธิ์       สนทนา 
 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. รัฐประศาสนศาสตร์
มหาบัณฑิต 

8 ปี 5 เดือน หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 

- - +๑  

7 - นิติกร ปก./
ชก. 

- - หลักสูตรนิติกร - - +๑  

8 - นักวิชาการประชาสัมพันธ ์ ปก./
ชก. 

- - หลักสูตรนักประชาสัมพันธ ์ - - +๑  

9 จ่าเอกชลิต   พิมพาชาติ เจ้าพนักงานธุรการ ชง. ปวส.  
(การจัดการ) 

๑ ปี 5เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ - - +๑  
 

10 นางสาวโสรยา   เล็กประโคน เจ้าพนักงานประชาสัมพันธ ์ ชง. รัฐศาสตรมหาบัณฑิต) 4 ปี ๒ เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงาน
ประชาสัมพันธ ์

- - +๑  

11 - เจ้าพนักงานปอ้งกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 

ปง./
ชง. 

-  - หลักสูตรเจ้าพนักงานปอ้งกัน
และบรรเทาสาธารณภัย 

- - +๑  
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ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
12 - เจ้าพนักงานสาธารณสุข ปง./

ชง. 
-  - หลักสูตรเจ้าพนักงาน

สาธารณสุข 
- - +๑  

 กองคลัง (๐๔)          
13 

นางนฤมล   อดุลย์ศักดิ ์
ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ต้น บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 8 ปี 8 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานการ

คลังระดับต้น 
- - +๑  

14 
- 

นักวิชาการเงินและบัญชี ปก./
ชก. 

- 
 

- หลักสูตรนักวิชาการเงินและ
บัญชี 

- - +๑  

15 
นายสุรศักดิ์     บุราณสุข 

นักวิชาการจัดเก็บรายได ้ ปก. เศรษฐศาสตรบัณฑิต 
 

๑ ปี ๓ เดือน หลักสูตรนักวิชาการจัดเกบ็
รายได้ 

- +๑ -  

16 
นางสาวพัชรมัย   ศรีผดุง 

นักวิชาการพัสด ุ ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
 

- ปี 4 เดือน หลักสูตรนักวิชาการพัสด ุ - +1 -  

17 
นางสาวพัชรี    แกว้ค าหอม 

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ชง. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
 

6 ปี 4 เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงิน
และบัญช ี

- +๑ -  

 กองช่าง (๐๕)          
18 

นายอุดม    ทวีศร ี
ผอ.กองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง) 
ต้น เทคโนโลยีอุตสาหกรรม

ก่อสร้าง 
9 ปี 8 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานช่าง

ระดับต้น 
- - +1  

19 
- 

นักจัดการงานชา่ง ปก./
ชก. 

บัญชีบัณฑิต 
 

- หลักสูตรนักจัดการงานช่าง - - +๑  

20 
- 

เจ้าพนักงานธุรการ ปง./
ชง. 

- 
 

- หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ - +๑ -  

21 
นายนิรุตน์    จ าเนียรกูล 

นายช่างโยธา ชง. เทคโนโลยีอุตสาหกรรม
ก่อสร้าง 

3 ปี 4 เดือน หลักสูตรนายช่างโยธา - +๑ -  

 กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (๐๘)         
22 

นางสาวณีรนุช     คงสืบชาต ิ
ผอ.กองการศึกษา ศาสนา

และวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา) 

ต้น บริหารการศึกษา 9 ปี 8 เดือน หลักสูตรนักบริหารงาน
การศึกษาระดับต้น 

- - +๑  

 
23 นายภัทรพงษ ์    ปะทิทัง 

นักวิชาการศึกษา ชก. ภาษาอังกฤษ 11 ป ี หลักสูตรนักวิชาการศึกษา - +๑ -  
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ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
 กองสวัสดิการสังคม  (11)          

24 
- 

ผอ.กองสวัสดิการสังคม 
(นักบริหารงานสวัสดิการ

สังคม) 

ต้น - - หลักสูตรนักบริหารงาน
สวัสดิการระดับต้น 

- - +๑  

25 นางสาววีนัส    ทองสลัด นักพัฒนาชุมชน ชก. ภาษาอังกฤษธุรกิจ 3 ป ี หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน - +๑ -  
 หน่วยตรวจสอบภายใน (๑๓)          

26 
- 

นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก/
ชก. 

 - หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

- +๑ -  

รวม 0 13 13  
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 

๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา จัดท าวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) 

เพ่ือให้การก าหนดทิศทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ดังนี้  

“มุ่งเน้นการเพิ่มศักยภาพของบุคลากร เพ่ือท างานและสร้างผลงาน 
ตามยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ” 

 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา จัดท าพันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

เพ่ือให้การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์ของการพัฒนา
บุคลากร และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ดังนี้  

1) พัฒนาบุคลากรการบริหารส่วนต าบล ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่
จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของ
ชีวิตและการท างาน 

4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลที่เหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

๔.๓ ค่านิยม 
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา จัดท าค่านิยมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้

ข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 

“มืออาชีพ คิดสร้างสรรค์ ยึดมั่นธรรมภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน” 
๔.๔ เป้าประสงค์  

องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ก าหนดเป้าประสงค์ของการจัดแผนพัฒนาบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบล ๓ ปี เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ดังนี้ 

๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 
ตามภารกิจองค์การบริหารส่วนต าบล 

๒) องค์การบริหารส่วนต าบล มีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล 
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๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน
ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนต าบลมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมี
ความสุขในการท างาน 

๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
 

๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนา

บุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง 
และพนักงานจ้าง เช่น  

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสร้างความสุขในองค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุ คล าก ร ทุ ก ระดั บ มี
ความรู้  ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ 
ท่ี จ า เ ป็ น ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ป ฐ ม นิ เท ศ ข้ า ร าช ก า รห รื อ
พนักงานส่วนต าบลบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เท ศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่ วน ท้อ งถิ่ นบรรจุ ให ม่ 
(ร้อยละ ๑๐๐)  

1 

 

 

1 

 

1 

 

3๐,000 
 

3๐,000 
 

30,000 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักจัดการงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญช ี
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรนายช่างโยธา 
หลักสูตรเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือ
พ นั ก งาน ส่ วน ท้ อ งถิ่ น  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

15 

 

16 

 

17 

 

7๐,000 
 

80,000 
 

90,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 16 17 18 10๐,๐๐๐ 110,๐๐๐ 120,๐๐๐   

25 



 

 

 
 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
มี ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ
สมรรถนะท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โค รงก ารฝึ ก อ บ รม เชิ ง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบล 

ร้ อ ย ล ะ ข อ งบุ ค ล า ก ร ท่ี 
ผ่านการประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

17 
 
 

17 17 50,000 
 

50,000 
 
 

50,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู้
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรมการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

ร ะ ดั บ ค ว าม ส า เร็ จ ข อ ง 
ก า ร จั ด ท า ผ ล ร า ย ง า น 
การฝึกอบรมตามท่ีก าหนด 
(ระดับ ๕) 

๓ - ๓ ๑๒,๐๐๐ - ๑๒,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะด้านดิจิทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1) โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะ
ด้ านดิ จิ ทั ลและการพัฒ นา
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
การประเมินการทดสอบ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

17 
 
 

17 17 40,000 
 

40,000 
 
 

40,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการประกวดการจัดท า
นวั ตกรรมของส่ วนราชการ
ประจ าป ี

จ านวนนวัตกรรมท่ีเกิดขึ้น 
จากการพัฒนาของบุคลากร  
(๑ ผลงาน/ส่วนราชการ) 

5 
 
 

5 5 5,๐๐๐ 
 

5,๐๐๐ 5,๐๐๐  1) การพัฒนา 
   ตนเอง 
๒) การสัมมนา 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 42 39 42 107,๐๐๐ 95,๐๐๐ 107,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
สาม ารถด า เนิ น ก าร
บริห ารงานบุ คคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1) โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

2 
 

2 2 5,000 
 

5,000 
 
 

5,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่ า น สื่ อ อิ เล็ ก ท ร อ นิ ก ส์ 
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
ก า ร เรี ย น รู้ ด้ ว ย ต น เอ ง  
(ร้อยละ ๘๐) 

17 17 17 - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ ข อ ง
องค์กรปกครองส่ วน
ท้องถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการ
ความรู้ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล 

ร้อยละของส่ วนราชการ 
มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน
แ ล ะ คู่ มื อ ก าร ให้ บ ริ ก า ร
ป ร ะ ช า ช น  (๑  คู่ มื อ / 
ส่วนราชการ) 

5 5 5 3,๐๐๐ 3,๐๐๐ 3,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 24 24 24 8,๐๐๐ 8,๐๐๐ 8,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  

 

 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ
มี จิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 
คุณธรรม จริยธรรม 
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ดี 

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา 
และคุณ ธรรมจริ ย ธรรม 
ประจ าปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ 
๘๐)  

17 
 

17 17 10,๐๐๐ 1๐,๐๐๐ 
 

1๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการต้าน
ทุจริตคอร์รัปช่ัน ในองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

ร้อยละของบุ ค ลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 
๑๐๐) 

17 17 17 5,๐๐๐ 5,๐๐๐ 5,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๓) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

๑ ) โครงการจั ดกี ฬ าของ
บุคลากรสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบลประจ าป ี

ร้อยละที่เข้าร่วมกิจกรรม
กีฬาขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล (ร้อยละ ๘๐) 

17 17 17 30,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒ ) โครงการสั มมนาและ
การศึกษาดูงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลประจ าป ี

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

17 17 17 25๐,๐๐๐ 25๐,๐๐๐ 25๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม ๑7 ๑7 ๑7 295,๐๐๐ 295,๐๐๐ 295,๐๐๐   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จ านวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ๒ ๒ ๒ 10๐,๐๐๐ 110,๐๐๐ 120,๐๐๐  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
๔ ๔ ๔ 107,๐๐๐ 95,๐๐๐ 107,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

๓ ๓ ๓ 8,๐๐๐ 8,๐๐๐ 8,๐๐๐  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

๔ ๔ ๔ 295,๐๐๐ 295,๐๐๐ 295,๐๐๐  

รวม ๑๓ ๑๓ ๑๓ 510,๐๐๐ 508,๐๐๐ 530,๐๐๐  
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ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างาน
ตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิด 
การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล มีหน้าที่ก าหนดทิศทาง
ขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ 
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชา
ทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการ
เรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วน
ราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ทราบ 

ให้นายกองค์กรองค์การบริหารส่วนต าบล แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล     เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล  

และต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ออกค าสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันท าการ 

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒ . ให้ ผู้ บั งคับบัญ ชาท าหน้ าที่ ติ ดตามผลการปฏิบั ติ งาน  โดยพิจารณ าเปรียบ เที ยบ 

ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 
๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 

กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนต าบลต่อไป 
๔. ผู้บั งคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงิน เดือน เลื่อนระดับ 

ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (Local Performance 

Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี 
(เป้าหมายต้องไดร้้อยละ ๘๐)  
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๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี  
๘. ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี (ระดับ ๕) 

 

๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลช่อผกา สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  จังหวัดบุรีรัมย์ ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตาม
กฎหมายและการถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า 
และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุม
ภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา    
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