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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 

1.1 หลักการและเหตุผล 
 1) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา 258 ข (4) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐ เพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ และ
สามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจ
และกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้น
นวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการ
คุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 
 2) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ก าหนดให้ส่วน
ราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้
ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง 
รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทั ศน์และ
ปรับเปลี่ยนทัศนคตินของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือ
ประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
 3) ตามประกาศหลักเกณฑ์หลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน         ส่วน
ท้องถิ่นและประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ 12 ส่วนที่ 3 การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ.เทศบาล อบต.และเมืองพัทยา) มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้า
รับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ เพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่ น ในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นที่ดี โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ.เทศบาล อบต.และเมืองพัทยา) ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน 
ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด และ
ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ.เทศบาล อบต.และเมืองพัทยา) จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบของแผนพัฒนา
ที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท.และก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (อบจ.เทศบาล อบต.และเมืองพัทยา) นั้น 
 4) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง     ด้าน
เทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัว
ในรูปแบบต่างๆโดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการท างาน เพ่ือ
แสวงหารูปแบบใหม่ๆและน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆมาพัฒนาองค์กร ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหาร
ความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
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 เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร3 ปี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 -2569 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล    พนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการ
พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน 
อ าเภอเขาย้อย จังหวัดเพชรบุรี ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.2 วัตถุประสงค์ 
 1) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อนมีการพัฒนาบุคลากรเป็นไปตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งและตามที่ ก.อบต.ก าหนด 
 2) เพื่อให้องคก์ารบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
มีกรอบความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการข้ าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.อบต.) 
 3) เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยการประเมินและ
วางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว 
 4) เพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานใน
หน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
 5) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและการ
ให้บริการ เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 

1.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดการท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
 1) การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณในการพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่ง
และระดับต าแหน่งในแต่ละสายงานที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี 
 2) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถในหลักสูตรใด
หลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ได้แก่  
  1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
  2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
  3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
  4) หลักสูตรด้านการบริหาร 
  5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
 3) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นหน่วยงานด าเนินการเอง หรือด าเนินการร่วมกับ 
ก.จ. ก.ท.และก.อบต.หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือ
หลายวิธีก็ได้ตามความจ าเป็นและความเหมาะสมได้แก่ 
  1) การปฐมนิเทศ 
  2) การฝึกอบรม 
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  3) การศึกษาหรือดูงาน  
  4) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนา 
  5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 
  6) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Leaning) 
 4) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนต าบล ต้องจดสรรงบประมาณส าหรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนา
บุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 5) การติดตามประเมินผล ให้องค์การบริหารส่วนต าบลก าหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรให้
สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนา
บุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหารงานบุคลากร                การ
วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร ซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลและ
วางแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 3 ปีถัดไป 
 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

2.1 ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 (1) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 
  1) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
  2) การสาธารณูปโภค 
  3) การจัดการให้มีและการบ ารุงทางน้ าและทางบก 
  4) การจัดให้มีแสละบ ารุงทางระบายน้ า 
  5) การจัดให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา 
  6) การจัดให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
 (2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 
  1) การจัดการศึกษา 
  2) การสังเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผู้ด้อยโอกาส 
  3) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ 
  4) การจัดให้มีการบ ารุงสถานที่ส าหรับนักกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ สวนสาธารณะ สวนสัตว์
ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร 
  5) การบ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
 (3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  2) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  3) การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตท้องถิ่น 
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 (4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
  1) การจัดท าแผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และประสานการจัดท า 
  2) การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
  3) การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุนและการท ากิจกรรมไม่ว่าจะด าเนินการเองหรือร่วมกับบุคคล
อ่ืนหรือจากสหการ 
 (5) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
  1) การคุ้มครอง ดูแลและบ ารุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน สัตว์ป่า 
  2) การก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 
  3) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ 
 (6) ด้านการศาสนา ศิลปะวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  1) การจัดการศึกษา 
  2) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
  3) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงานของท้องถิ่น 
  4) การศึกษา การท านุบ ารุงศาสนา และการส่งเสริมวัฒธรรม 
 (7) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
  1) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น สนับสนุนหรือ
ช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
  2) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาต าบล และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ่ืน 
  3) การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ่ืน 

2.2 ภารกิจหลักและภารกิจรองที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ 
      องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน มีภารกิจหลัก และภารกิจรอง ต้องด าเนินการดังนี้ 

  (1) ภารกิจหลัก 
๑. การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน 
๒. การพัฒนาสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ 
๓. การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต 
๔. การพัฒนาและส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
๕. การพัฒนาส่งเสริมสุขภาพและการสาธารณสุข 
๖. การสนับสนุนและส่งเสริมอุตสาหกรรมในครัวเรือนและเศรษฐกิจชุมชนรวมทั้งกลุ่มอาชีพ 
    ต่างๆ 
๗. การส่งเสริมและป้องกันยาเสพติด 
๘. การสงเคราะห์ การพัฒนาเด็ก สตรี เยาวชน และผู้ด้อยโอกาสสวัสดิการของคนในชุมชน 
๙. การป้องกันการทุจริตและคอรัปชั่น 
 



- 5 - 

  (2) ภารกิจรอง 
๑. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
๒. การส่งเสริมการเกษตรและปศุสัตว์ 
๓. การพัฒนาการมีส่วนร่วมทางเมืองและการบริหารในภาคของประชาชน 
๔. การพัฒนาและปรับปรุงแหล่งท่องเที่ยว 

2.3 การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
 (1) ความต้องการด้านทักษะ 
  1) ทักษะการบริหารโครงการ 
  2) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
  3) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
  4) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
 (2) ความต้องการด้านความรู้ 
  1) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
  2) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
  3) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  4) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
 (3) ความต้องการพัฒนางาน 
  1) งานสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
  2) งานจัดท างบประมาณ 
  3) งานช่าง 
  4) งานธุรการ งานสารบรรณ 

2.4 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
  (1) จุดแข็ง (Strengths) 
  1) การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
  2) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
  3) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
  4) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
  5) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ตนเอง 
 (2) จุดอ่อน (weaknesses) 
  1) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการท างานแบบบูรณการเชื่อมโยงกัน 
  2) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
  3) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
  4) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ ขวัญและ
ก าลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
  5) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 
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 (3) โอกาส (Opportunities)  
  1) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  2) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่างๆอย่างต่อเนื่อง 
  3) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่างสารต่างๆที่จ าเป็นต่อการ 
                         ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
  4) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  5) รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากขึ้น 
 
 (4) อุปสรรค (Threats) 
  1) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
  2) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
  3) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  4) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
  5) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้ถ่ายโอน 
                        บุคลากรและงบประมาณ 
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2.5 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567-2569) 

โครงสร้างส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน 

(ตามแผนอัตราก าลังใหม่) 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ส านัก/กอง หน่วยตรวจสอบภายใน ส านักปลดั อบต. กองคลัง กองช่าง กองการศึกษาฯ รวม 
มีคนครอง 1 14 5 6 5 31 

ว่าง - 2 2 1 1 6 
รวม 1 16 7 7 6 37 

 

ปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) (๑) 

ส านักปลัด อบต. 
หัวหน้าส านักปลัด 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดบักลาง/ต้น) (-) 
1) กลุ่มงานการเจ้าหน้าที ่
1. งานการเจ้าหนา้ที ่
2. งานบริหารงานทัว่ไป 
3.งานนโยบายและแผน 
4.งานนิติการ 
2) กลุ่มงานสวัสดิการสังคม 
4. งานสวสัดิการสังคม 
5. งานสาธารณสุข 
3.) งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  

กองคลัง 

ผู้อ านวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น(๑) 

1.งานการเงินและบัญชี 
2.งานเร่งรัดและจัดเก็บรายได้ 
3.งานพัสดุและทรัพย์สิน 
 

กองช่าง 

ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) (๑) 
1.งานแบบแปลนและก่อสร้าง 

2.งานส ารวจและออกแบบ 
3.งานประสานสาธารณูปโภค 
4.งานผังเมือง 
 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

       - นักวิชาการตรวจสอบภายใน (1) 
 

 

กองการศึกษาฯ 

ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ 
(นักบริหารงานศึกษา ระดับต้น) (๑) 
1.งานบริหารการศึกษา 
2.งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
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2.6 กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อนประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 - 2569  
 

 
ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 

ก าลังเดิม 

อัตราต าแหน่งท่ีคาดว่าจะต้อง
ใช้ในช่วงระยะเวลา ๓ ปี 

 

เพิ่ม/ลด 
 

หมายเหตุ 
๒๕67 ๒๕68 ๒๕๖9 ๒๕67 ๒๕68 ๒๕๖9 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดบักลาง) 

ส านักปลัด อบต.(01) 
หัวหน้าส านักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดบักลาง/ต้น)  
หัวหน้ากลุ่มงานการเจ้าหน้าที่          
(นักทรัพยากรบุคคล ชพ.) 
นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.)   
นิติกร (ปก./ชก.) 
หัวหน้ากลุ่มสวัสดิการสังคม 
(นักพัฒนาชุมชน ชพ.) 
นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.)     
นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย(ปก./ชก.) 
เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 
ลูกจ้างประจ า 
เจ้าพนักงานธุรการ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
พนักงานขับรถยนต ์
พนักงานขับเคร่ืองจักรกลขนาดเบา 
พนักงานขับรถขยะ 
คนงาน(ทักษะ) 
พนักงานจ้างทั่วไป 
ตกแต่งสวน 
คนงาน 

กองคลัง (04) 
ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน้)  
นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก./ชก.)  
นักวิชาการพัสดุ (ปก./ชง.) 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ปง./ชง.) 

1 
 
 
- 
 
- 
1 
๑ 
๑ 
- 
 

๑ 
๑ 
๑ 
๑ 

 

 

1 
1 
1 
๑ 
1 
 

1 
3 
 

1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
 
 

๑ 
 
- 
1 
๑ 
๑ 
- 
 

๑ 
๑ 
๑ 
๑ 

 

 

๑ 
1 
1 
๑ 
1 
 

1 
3 
 

1 
1 
1 
1 
1 
 

๑ 
 
 

๑ 
 
- 
1 
๑ 
๑ 
- 
 

๑ 
๑ 
๑ 
๑ 

 

 

๑ 
1 
1 
๑ 
1 
 

1 
3 

 
 

 
 

1 
1 
1 
1 
1 

๑ 
 
 

๑ 
 
- 
1 
๑ 
๑ 
- 
 

๑ 
๑ 
๑ 
1 

 

 

๑ 
1 
1 
๑ 
1 
 

1 
3 

 
 
 

 

1 
1 
1 
1 
1 

- 
 
 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 

- 
- 
- 
- 

 

 
 

- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 

- 
 
 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 

- 
- 

 
 
 
 
 

- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 

- 
 
 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 

 
 
กรมสรรหา/อยู่
ในขั้นตอนการ
หารือ ก.อบต.

จังหวัด 
 

อยู่ระหว่างหารือ 

 
 
 

อยู่ระหว่างหารือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
อยู่ในขั้นตอน
ทางวินัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ว่าง 
 

ว่าง 
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กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 - 2569 

 
 

 
ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 

ก าลังเดิม 

อัตราต าแหน่งท่ีคาดว่าจะต้อง
ใช้ในช่วงระยะเวลา ๓ ปี 

เพิ่ม/ลด หมายเหตุ 

๒๕67 ๒๕68 ๒๕๖9 ๒๕67 ๒๕68 ๒๕๖9 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
พนักงานจ้างท่ัวไป 
พนักงานจดมาตรน้ าประปา 

กองช่าง (05) 
ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
นายช่างโยธา (ปง./ชง.) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประปา 
พนักงานจ้างท่ัวไป 
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 
พนักงานผลิตน้ าประปา 

กองการศึกษาฯ (08) 
ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ 
ผู้อ านวยศูนย์พัฒนาพัฒนาเด็กเล็ก 
นักวิชาการศึกษา 
ครู ศศ.2 
ครู คศ.1/คศ.2 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยคร ู

หน่วยตรวจสอบภายใน (12) 
 

 นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) 
 

 
๑ 
๑ 
1 
๑ 

 
 
 

๑ 
1 
 

1 
1 
1 
๑ 
 

๑ 
1 
1 
- 
1 
1 
- 
 

3 
 
 

1 

 
๑ 
๑ 
1 
๑ 

 
 
 

๑ 
1 
 

1 
๑ 
๑ 
1 
 

1 
1 
1 
- 
1 
1 
1 
 

3 
 
 

1 
 
 

 
๑ 
๑ 
1 
๑ 

 
 
 

1 
1 
 

1 
๑ 
1 
๑ 
 

1 
1 
1 
- 
1 
1 
1 
 

3 
 
 

1 

 
๑ 
๑ 
1 
๑ 

 
 
 

๑ 
1 
 

1 
๑ 
1 
๑ 
 

1 
1 
1 
- 
1 
1 
1 
 

3 
 
 

1 
 

 
- 
- 
- 
- 
 
 
 

- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
 
 
- 

 
- 
- 
- 
- 
 
 
 

- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
 
 
- 

 

 
- 
- 
- 
- 
 
 
 

- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
 
 
- 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

รอการอนุมัติ
จากกรมฯ 

 
 
 

รวม 40 40 40 40    - - - - 
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2.7 การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
จ านวนบุคลากร จ าแนกตามคุณวุฒิ     

คุณวุฒิ ป.เอก ป.โท ป.ตรี ปวส./อนุฯ ปวท. ปวช. ม.6 ม.3 ต่ ากว่า ม.3 
บริหารท้องถิ่น - 1 - - - - - - - 
อ านวยการท้องถิ่น - 2 1 - - - - - - 
วิชาการและครู - 2 5 - - - - - - 
ทั่วไป - - 1 1 - - - - - 
ลูกจ้างประจ า - - 1 - - - - - - 
พนักงานจ้างตามภารกิจ - - 7 5 - - 2 - - 
พนักงานจ้างทั่วไป - - 2 - - 1 2 - - 

รวม - 5 17 6 - 1 4 - - 

๒.๘ สายงานของพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบล 
พนักงานส่วนต าบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการใช้ความรู้ความสามารถ

และทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายหรือลักษณะงานที่มีความ
ต่อเนื่องในการท างานมีอ านาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นซึ่งก าหนดต าแหน่ง
แต่ละประเภทของพนักงานส่วนต าบลไว้  ดังนี้ 

- สายงานบริหารท้องถิ่น  ได้แก่ ปลัด   
- สายงานอ านวยการท้องถิ่น  ได้แก่ หัวหน้าส านักปลัด  ผู้อ านวยการกอง  
- สายงานวิชาการ  ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี 
- สายงานทั่วไปได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นมีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี 
ลูกจ้างประจ า : ปฏิบัติงานประจ า 
 
พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มีก าหนดระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การก าหนดพนักงานจ้าง          
จะมี 3 ประเภท แต่องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อนเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลประเภทสามัญด้วยบริบท 
ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง จึงก าหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท คือ พนักงานจ้างตามภารกิจ และ 
พนักงานจ้างทั่วไป 
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บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงานท้องถิ่น ๑) นักบริหารงานทั่วไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
4) นักบริหารงานศึกษา 
 

๑) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
3) นักพัฒนาชุมชน 
4) นิติกร 
5) นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
6) นักวิชาการเงินและบัญชี(ว่าง) 
7) นักวิชาการพัสดุ 
8) นักวิชาการศึกษา 
9) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
2) จพง.การเงินและบัญชี 
3) นายช่างโยธา(ว่าง) 
4) จพง.จัดเก็บรายได้(ว่าง) 
 
 

๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น - - - - - - 1 - 1 52 
อ านวยการท้องถิ่น - - - - 1 1 1 - 3 50.5 
วิชาการ - - 2 - - 3 2 - 7 44.71 
ทั่วไป - 1 - - - - - 1 2 42 
พนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

- - - 1 - - - 1 2 40 

ลูกจ้างประจ า - - - - - - 1 - 1 54 
พนักงานจ้าง - 1 4 4 3 4 2 1 18 30.44 

รวม - 3 5 5 4 7 6 3 49  
คิดเป็นร้อยละ - 9.09 15.15 15.15 12.12 21.21 18.18 9.09 100  

 
๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  
 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

- - - - - - 
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ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน ได้พิจารณา

และให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับพนักงานส่วนต าบลพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการ
ปฏิบัติงานหน้าที่ความรับผิดชอบความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งการบริหารและคุณธรรมและ
จริยธรรมดังนี้ 
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
 บุคลากรได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในปี พ.ศ. 2567 – 2569  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
 2. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

  บุคลากร มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ  2567 - 2569  เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

หลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อย               
ในหลักสูตรหนึ่ งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้ เหมาะสมกับ
กลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  ส าหรับหลักสูตร                  
การพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

1 . ห ลั ก สู ต ร ค ว าม รู้ พ้ื น ฐ าน ใน ก า รป ฏิ บั ติ ร า ช ก า รส า ห รั บ พ นั ก ง าน ส่ ว น ท้ อ งถิ่ น 
ทุกระดับ  ให้มี ความรู้ความเข้ าใจ พ้ืนฐานในการปฏิบั ติ ราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติ
เพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

2. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบเพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่นให้มีความ
เข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งส าหรับ
พนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ                   
โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. หลักสูตรด้านการบริหารพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ในการบริหารงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบลการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีการกระจายอ านาจให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบล ความ
เป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุน
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  
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5. หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรมเพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทาง
จริยธรรม และส่งเสริมให้พนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม มีการประพฤติปฏิบัติ
อย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลัก       
ธรรมมาภิบาล 
 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
(๑) การปฐมนิเทศ 

ส าหรับพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ให้มี
ความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ผู้บริหารวัฒนธรรมของ
องค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการ     
รับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม 
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ ให้ เหมาะสม 
กับการท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร  
แต่ละคนในองค์การบริหารส่วนต าบลมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี
ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
                การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพิ่มพูนความรู้ ด้วย
การเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในประเทศและต่างประเทศ เพื่อให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซ่ึงสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก.อบต. ก าหนด 
 

                 ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ในองค์การบริหารส่วนต าบล หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญของแต่ละ
บุคคลทั้งปัจจัยความส าเรจ็และปัญหาอุปสรรคข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่ 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกท้ังเป็นการเปิดมุมมอง
ที่จะรับการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ท้ังตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ 
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะ
การสอบถามการสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

 



- 14 – 
 

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

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
ความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการ
ประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการ
ฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกันศึกษาค้นคว้า 
ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุมการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
หรือการสัมมนานั้นๆ  

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

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ (Skill) 
แ ล ะ ทั ศ น ค ติ  (Attitude) ที่ ช่ ว ย ใน ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ให้ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ สู ง ขึ้ น ได้ ใน ร ะ ย ะ ย า ว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงานการสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒.การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่ความ
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติ
จริงณสถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างานและในช่วง
การท างานปกติวิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจ
แ ล ะ ส า ม า ร ถ ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด้ ด้ ว ย ต น เอ ง ก า ร ฝึ ก ข ณ ะ ป ฏิ บั ติ ง า น ส า ม า ร ถ ด า เนิ น ก า ร 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างานสับเปลี่ยน
โอนย้ ายเลื่ อนต าแหน่ งมี การปรับปรุ งงานหรือต้ องอธิบายงานใหม่ ๆผู้ บั งคั บบั ญชามี หน้ าที่ ฝึ กบุ คลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อม
คู่ มื อและระเบี ยบการปฏิบั ติ งานท าให้ เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่ งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓.การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการนี้ต้องใช้ความคิด
ในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่าย โดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหาและก าหนด
เป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับ
ค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือ  
ผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอื่นได้ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจ
ช่วยเหลือสอนงานและให้ค าปรึกษาทั้งการท างานการวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับ
ค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔. การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting)เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนว
ทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ผู้ให้
ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความ
ช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 
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๕. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-
Skill)ที่ เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน 
ที่สูงขึ้นการหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

๖. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องค์ ก ารบ ริห ารส่ วนต าบ ลที่ เน้ น ให้ บุ คล ากรมี ค วามรั บ ผิ ด ชอบ ใน การ เรี ยน รู้ แ ละ พั ฒ น าตน เอ ง 
โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้นบุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่างๆที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่
เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗. การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒ นาบุ คลากรขององค์ การบริห ารส่ วนต าบลที่ เน้ น ให้ บุ คลากรมี ความรับผิ ดชอบ ในการเรียน รู้  
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่ เป็นความต้องการร่วมขององค์การบริหารส่วนต าบล 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติ งานภายใต้ร ะบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยองค์การบริหารส่วนต าบล ส านักงาน           
ก.อบต.และ ส านักงาน ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์การบริหารส่วนต าบลร่วมกับ
หน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  

 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
1. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป 

เช่ น  ระเบี ยบแบบแผนทางราชการ  กฎหมายระเบี ยบที่ ใช้ ใน การปฏิ บั ติ ราชการ บทบาทหน้ าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

2.ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัลมนุษยสัมพันธ์
การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

3. ด้ านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ ง ได้แก่  ความรู้ ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่ งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

4. ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคนเช่น ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงานความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ 
ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ 

5. ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
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๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนท้องถิ่นลูกจ้างและพนักงานจ้าง 
 

องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน  ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงาน   ส่วน
ท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง เพ่ือให้พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ
ตามที่กฎหมายก าหนด พนักงานส่วนต าบลลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างของ  มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตาม
กฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อ านวยความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลัก
ธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

 
๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติการให้ข้อมูลข่าวสาร 
    แก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
    ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 

 
 
 

................................................. 
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3.6 การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  
 องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน  วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามหลักสูตรสายงาน โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน  เพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการ 
และพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
 

ที ่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง 

(ปี/เดือน) 

การผ่านอบรม
ตามหลักสูตร 

สายงาน 

แผนการฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 

1 จ่าเอกเสนอ  ศรีถม ปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น) 

บห.กลาง ปริญญาโท 
รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 

(สาขาการปกครอง) 

16 กันยายน 
2540 

28  ปี  7 เดือน 

นักบริหารงาน
ท้องถิ่นระดับสูง  

รุ่นที่ 35 

- - -  

 ส านักปลัด อบต. (01)          
2 นางสาวชมพูนุช  เจียวเลี่ยน หัวหน้าส านักปลัด 

(นักบริหารงานท่ัวไป) 
อท.กลาง ปริญญาตรี               

รัฐประศาสนศาสตร์  
1กุมภาพันธ์ 2548 

21 ปี 2 เดือน 
- - - -  

3 พ.อ.อ.หญิง นยมล  พุ่มพวง นักวิเคราะห์
นโยบายและแผน 

ปฏิบัติการ ปริญญาตร ี
บริหารธรุกิจบัณฑิต 

สาขาบัญชี 

   8 พ.ย. 2548 
19  ปี - เดือน 

- - - +1  

4 นางสาวเบญจรัตน์ หอมหวล นักทรัพยากรบุคคล ช านาญการ 
 

ปริญญาตร ี  
รัฐศาสตร ์

4 ต.ค. 2550 
18  ปี 7  เดือน 

- - - +1  

5 นางสาวธิดา  พงษ์เทศ นักพัฒนาชุมชน ช านาญการ ปริญญาตร ี 
ศิลปศาสตรบัณฑิต 
การจัดการทั่วไป 

1 เมษายน  2552 
14 ปี 8 เดือน 

นักพัฒนาชุมชน  
รุ่นที่ 13 

- - -  

6 จ.อ.สุเทพ  บัวเนียม นักป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 

ช านาญการ ปริญญาตร ี
ศิลปศาสตรบัณฑิต        
รัฐประศาสนศาสตร์ 

28 เมษายน 2539 
27 ปี 9 เดือน 

นักป้องกันและ 
บรรเทาสาธารณ

ภัย รุ่นที ่5 

- - -  

7 นายปริญญา  มาเกดิ นิติกร ปฏิบัติการ ปริญญาตร ี
นิติศาสตรบณัฑิต 

1 มิถุนายน 2565 
3 ปี 10 เดือน 

- - - +1  

8 นางสาวจรสัศรี  นกแก้ว เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน ปริญญาตร ี  
บริหารธรุกิจบัณฑิต 

2 มกราคม 2563 
6 ปี 3 เดือน 

- - - -  
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ที ่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง 

(ปี/เดือน) 

การผ่านอบรม
ตามหลักสูตร 

สายงาน 

แผนการฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 

 กองคลัง (04)          
9 นางสาวพณณกร  อินทร์พรหม ผู้อ านวยการ      

กองคลัง 
อท.ต้น ปริญญาตร ี

บริหารธรุกิจบัณฑิต 
สาขาการบญัช ี

1 ธันวาคม 2544 
21 ปี 10 เดือน 

นักบริหารงาน
การคลัง 

 

- - -  

10 นางสาวเกตน์วารี  ทับแก้ว นักวิชาการพัสด ุ ปฏิบัติการ ปริญญาตร ี
บริหารธุรกิจบัณฑิต 

แขนงบัญชี 

1 สิงหาคม 2557 
9 ปี 1 เดือน 

- - - -  

11  นางวรรณี  สีฟ้า เจ้าพนักงานการเงิน
และบัญช ี

ช านาญงาน ประกาศนียบตัร 
วิชาชีพเทคนิค 

 

1 เมษายน 2540 
26 ปี 6 เดือน 

- - - -  

12 นางสาวชมภู่  มีผล นักวิชาการเงินและ
บัญช ี

ช านาญการ ปริญญาตรี สาขาบัญชี 1กุมภาพันธ์ 2549  
20 ปี 2 เดือน 

- - - -  

13 -ว่าง- เจ้าพนักงานจัดเก็บ
รายได ้

ปง./ชง. - - - - - -  

 กองช่าง (05)          
14 นายจรสั  แผนเจริญ 

 
ผู้อ านวยการ   

กองช่าง 
อท.ต้น ปริญญาตร ี

วิทยาศาสตรบัณฑิต 
 

1 เมษายน 2542 
24 ปี 6 เดือน 

 

- - - -  

15 -ว่าง- 
 

นายช่างโยธา 
 

ปง./ชง. - - - - - -  
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ที ่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการด ารง

ต าแหน่ง 
(ปี/เดือน) 

การผ่านอบรม
ตามหลักสูตร 

สายงาน 

แผนการฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน 
หมายเหตุ 2567 2568 2569 

 กองการศึกษาฯ (08)          
16 นายประทวน  บุญเต็ม ผู้อ านวยการกอง

การศึกษา 
อท.ต้น ปริญญาโท 

บริหารการศึกษา 
17  กันยายน 2550 

18  ปี  7 เดือน 
 

นักวิชาการ
ศึกษา 

- - -  

17 นางสาวสุจริะ  อ่วมเครือ นักวิชาการศึกษา ปฏิบัติการ ปริญญาโท 
บริหารการศึกษา 

1 มิถุนายน 2565 
1 ปี 4 เดือน 

- - - -  

18 นางสาวธิติมา  กุญแจทอง คร ู
 

คศ.2 ปริญญาโท         
บริหารการศึกษา 

4 มกราคม 2555 
14 ปี  3 เดือน 

 

- - - -  

 หน่วยตรวจสอบภายใน (12)     - - - -  
16 -ว่าง- นักวิชาการ

ตรวจสอบภายใน 
 

ปก/ชก ปริญญาตร/ีปริญญาโท - -- 
 

 - -  
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การจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 

 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึงกรอบหรือแนวทางที่จะ
ช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน   โดยมีวัตถุประสงค์หลักใน
การพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงานแผนพัฒนารายบุคคล หรือ
เรียกสั้นๆ ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบัติความสามารถ และ
ศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคตหรือ  ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) ที่องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อนก าหนดขึ้น 

 ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการเลื่อน
ต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ  แต่เมื่อได้มีการด าเนินกิจกรรมตามกรอบ 
IDPอย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังมีการพูดคุย
สื่อสารแบบสองทางเป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน  IDP ก็จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการเชื่อมโยง
ความต้องการของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความต้องการในระดับหน่วยงานย่อยและส่งผลให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 

 การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน มีเจตนารมณ์ส าคัญที่จะ
เปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารพนักงานส่วนต าบลจากเดิมที่เน้นพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านมาเป็นการให้พนักงานส่วนต าบลเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึกและเป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลไร่สะท้อน รวมทั้งให้พนักงานส่วนต าบลปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและสัมฤทธิผลบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิดและวิธีปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาความรู้
ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจของหน่วยงานได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพโดยมุ่งเน้น
การน าหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้บุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามที่
องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อนก าหนด  

 ด้วยเหตุนี้องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน จึงจ าเป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องการพัฒนา
บุคลากรเป็นรายบุคคลเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพให้แก่บุคลากรทุกระดับชั้น  หากมีการด าเนินการ  ตาม
กระบวนการพัฒนารายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้วบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อนจะมี
คุณภาพ คุณธรรม จริยธรรมสามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมายอันจะมีผลเชื่อมโยงไปสู่
การประเมินผลการปฏิบัติงานการเลื่อนขั้นเงินเดือน  เพ่ิมค่าจ้าง และค่าตอบแทน ท าให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อนยิ่งขึ้นต่อไป 

 ดังนั้น บุคลากรทุกระดับ จ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล ประกอบด้วยความหมายประโยชน์บทบาทหน้าที่ของกลุ่มบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการท าแผนพัฒนา
รายบุคคลรวมถึงเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ซึ่งบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน  การจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP)ประกอบด้วย 
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1. ระดับสูง- นายกองค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน 
2. ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ และพนักงานทุกระดับ 
3. เจ้าหน้าที่- นักทรัพยากรบุคคล  
4. องค์กร- องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน   
บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบดังตารางต่อไปนี้ 

กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 

นายก อบต.ไร่สะท้อน 1. สนับสนุนและผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามท่ีก าหนด 
2. อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้อง

ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องทุกปี 
3. ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้ง

การน าแผน IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง 
4. จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่าง

ต่อเนื่อง 

ปลัด อบต.ไร่สะท้อน 

หัวหน้าส่วนราชการ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละ
สายงาน ในแต่ละกอง 

1. ท าความเข้าใจ ผลักดันกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 
2. ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
3. ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือค้นหาจุดแข็งและ

จุดอ่อนของบุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน 
4. ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีด

ความสามารถของบุคลากรเป็นรายบุคคล 
5. ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
6. ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนา

ปรับปรุงให้ดีขึ้น 
7. ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น 

นักทรัพยากรบุคคล 1. มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง 
2. ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้น

ด้วยความเต็มใจและตั้งใจ 
3. ร่วมกับหัวหน้าส่วนราชการก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์  

ในการพัฒนาตนเอง 
4. หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่

รับผิดชอบประสบความส าเร็จ 
5. ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการ

พัฒนาความสามารถของตนเองจากผู้อ่ืน 

องค์การบริหารส่วนต าบล
ไร่สะท้อน 

1. ประชุมพิจารณาให้นายกอนุมัติ เห็นด้วยกับการน าเอา IDP มาใช้ใน
องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน 

2. จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
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กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 

นายก อบต.ไร่สะท้อน 1. ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP 
กับเครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 

2. ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหาร
ทุกส่วนราชการและบุคลากรทั่วหมด 

3. ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผู้บริหารและ
บุคลากร 

4. ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดท าแผน IDP  
5. หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือ

จิตส านึกของผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
6. ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 

 

การวิเคราะห์สภาพปัญหา ความต้องการในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 

 องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน ได้ส ารวจสภาพปัญหาและความต้องการการฝึกอบรม  ของ
บุคลากรในสังกัด เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และก าหนดทิศทางการฝึกอบรมบุคลากรให้ เหมาะสมกับปัญหา 
ที่แท้จริง โดยให้แต่ละคนเสนอความต้องการผ่านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 

 
ส่วนราชการ 

การพัฒนาด้าน
การบริหาร

จัดการ 
 

การพัฒนาด้าน
คอมพิวเตอร์ 
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 

การพัฒนาด้าน
ระเบียบ เทคนิค

เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน ด้านธุรการ 
หรือหนังสือราชการ 

การพัฒนาด้านอ่ืน ๆ 
เช่น การเป็นผู้น า  

ทักษะในการน าเสนอ
งาน ทักษะในการพูดใน

ที่ชุมชน 
ปลัด  1 - - - 
ส านักปลัด 1 12 3 12 
กองคลัง 1 3 2 4 
กองช่าง 1 4 1 1 
หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

1 1 1 1 
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ขั้นตอนการขอรับการฝึกอบรมรายบุคคล 

 องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน เปิดโอกาสให้พนักงานในสังกัดเสนอความต้องการเข้ารับการ
ฝึกอบรม ตามหลักสูตรที่ส่วนราชการคัดเลือกความเหมาะสม จากหลาย ๆ หน่วยงานอันดับแรก เช่น จากกรมส่งเสริม
การปกครองส่วนท้องถิ่น  จังหวัด  อ าเภอ มหาวิทยาลัยต่าง ๆ ที่จัดการฝึกอบรมในความรู้ที่ตรงตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งแต่ละสายงาน โดยแสดงความต้องการพัฒนาและเสนอแบบแสดงเจตจ านงเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้
ผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาหลักสูตร โดยมีล าดับขั้นตอนการขอเข้ารับการฝึกอบรมดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

บนัทึก 

เร่ิม

สิน้สดุ 

บนัทกึ 

พิจารณา 

1.พนักงานส ารวจหลักสตูรการอบรมที่ตอ้งการฝกึอบรมตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 

2.จดัท าบนัทกึเสนอหลกัสตูรการอบรมใหผู้บ้ังคบับญัชาตามล าดบัชัน้พิจารณา 

3.ผูบ้ังคบับญัชาตามล าดบัชัน้พิจารณา 

4.จัดท าบนัทกึและค าส่ัง ขออนุมตัิเดนิทางไปฝึกอบรมเสนอผูบ้ังคบับญัชา 

พิจารณา 

5.ผูบ้ังคบับญัชาพิจารณาวันเวลาในการเดนิทางและความเร่งด่วนของงานที่ท าอยู ่

เบกิยืมเงิน 6.ส่งเอกสารให้ส่วนราชการเกีย่วขอ้ง ในการเบกิยืมค่าลงทะเบียน ฯลฯ 

7.เดนิทางไปเข้ารับการฝึกอบรมตามวันเวลา 

8.รายงานผลการฝกึอบรมและผลกัใช้เงินยืม 

9.ประชาสัมพนัธ์เอกสารการฝกึอบรมให้พนกังานในสังกดัไดศ้ึกษาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

10.จัดเก็บเอกสารการฝกึอบรมส าหรบัตรวจสอบ 

เดินทาง 

บนัทกึรายงานผล 

ประชาสมัพนัธ์ 

อนมุติั 

ไม่อนมุติั 

ผ่าน 

แก้ไข 
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ส่วนที่  ๔  ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อนได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
 

๔.๑  วิสัยทัศน์( Vision) 
“เป็นผู้ใฝ่รู้ใฝ่เรียน มีค่านิยมสร้างสรรค์ส่งเสริม มีความรู้ความสามารถในการที่จะพัฒนาตนเองให้

น าไปสู่ความเป็นเลิศ รวมถึงการมุ่งเน้นเพื่อสร้างประโยชน์สุขแก่ประชาชน”  

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นมืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่

จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2 . เส ริม ส ร้ า งคุณ ธรรม  จ ริ ย ธรรม  วัฒ น ธรรมและค่ านิ ยม ร่ วม  เ พ่ื อ เพ่ิ มป ระสิ ท ธิ ภ าพ 

การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุล ของชีวิตและ

การท างาน 
4. ส่ งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่ องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ใน

องค์การบริหารส่วนต าบล 
 

๔.๓ ค่านิยม 
“พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรให้เป็นคนดีเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มี

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน” 
 

๔.๔ เป้าประสงค์  
1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้  และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจองค์การบริหารส่วนต าบล 
2. องค์การบริหารส่วนต าบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสาย

อาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
3. บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน 

โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
4 . บุ ค ล าก รมี ค วามผู ก พั น กั บ อ งค์ ก ารบ ริห ารส่ วน ต าบ ลมี คุณ ภ าพชี วิ ตก ารท างานที่ ดี  

และมีความสุขในการท างาน 
5. พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 

4.5 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดท าแผนการ

พัฒนาบุคลากร  3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้างของ
องค์การบริหารส่วนต าบลไร่สะท้อน ดังนี้
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑  การพัฒนาบุคลการทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ   

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา

บุคลากร 
หน่วยงาน
ด าเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

บุ คลากรทุ กระดับมี
ความรู้ ความสามารถ  
ทักษะ และสมรรถนะที่
จ า เ ป็ น ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่
ก าหนด 

1 .โค ร งก า ร ฝึ ก อ บ ร ม
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เท ศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นท่ีบรรจุใหม่ 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
หลักสูตร
ปฐมนิเทศ
ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วน
ท้องถิ่นบรรจุใหม่
(ร้อยละ 100) 

- 1 - - 35,000 - การฝึกอบรม กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

 

 2 . โค รงก ารฝึ ก อบ รม
ห ลั กสู ต รต ามส าย งาน   
ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร ห รื อ
พนักงานส่วนท้องถิ่นได้แก่ 
-หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ 
- หลักสูตรนักวิเคราห์
นโยบายและแผน 
- หลักสูตรนักทรัพยากร
บุคคล 
 

ร้ อ ย ล ะ ข อ ง
บุ ค ล าก รที่ ผ่ าน
ฝึกอบรมหลักสูตร
ต า ม ส า ย ง า น
ข้ าราชการหรือ
พ นั ก ง า น ส่ ว น
ท้องถิ่น (ร้อยละ 
100) 

 
 
 
 

1 
 
- 
- 

 
 
 
 
- 
 

1 
- 
 

 
 
 
 
- 
 
- 
1 
 

 
 
 
 

35,000 
 
- 
- 

 
 
 
 
- 
 

35,000 
- 
 

 
 
 
 
- 
 
- 

35,000 
 

การฝึกอบรม
เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
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วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา

บุคลากร 
หน่วยงาน
ด าเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

 - หลักสูตรเจ้าพนักงาน
ธุรการ 
- หลักสูตรนายช่างโยธา 
-หลักสูตรเจ้าพนักงาน
การเงินและบัญชี  
- หลักสูตรนักวิชาการ
ตรวจสอบภายใน 
-หลักสูตรนิติกร 
-หลักสูตรนักวิชาการ
ศึกษา 

 1 
 
- 
- 
 
- 
 
- 
- 

- 
 
- 
- 
 
- 
 

1 
1 

- 
 

1 
- 
 

1 
 
- 
- 

33,000 
 
- 
- 
 
- 
 
- 

- 
 
- 
- 
 
- 
 

35,000 
35,000 

- 
 

33,000 
33,000 

 
35,000 

- 
- 
- 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

รวม 2 1 4 68,000 140,000 101,000 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒  การพัฒนาบุคลการทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา

บุคลากร 
หน่วยงาน
ด าเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

1) บุคลากรทุกระดับ
มีความรู้ มีทักษะ 
สมรรถนะที่เหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน
และพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
การประเมินการ
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ 
100) 

13 13 13 - 35,000 - การฝึกอบรม กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

 

2) บุคลากรมีความรู้
ทักษะในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝึกอบรมการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
3 ปี  

ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท าผล
รายงานการ
ฝึกอบรมตามที่
ก าหนด (ระดับ 5) 

        

3) บุคลากรทุกระดับ
มีความรู้ทักษะด้าน
ดิจิทัลพัฒนาวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิมทักษะ
ด้านดิจิทัลและการ
พัฒนานวัติกรรมในยุค
ดิจิทัล 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
การประเมินการ
ทดสอบการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ 
80) 
 

        

 - 1 - - 35,000 -   
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ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา

บุคลากร 
หน่วยงาน
ด าเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

1) บุคลากรที่
รับผิดชอบสามารถ
ด าเนินการ
บริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
การประเมินการ
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ 
80) 

13 13 13 - 35,000 - การฝึกอบรม กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

 

2) โครงการการเรียนรู้
ด้วยตนเองผ่านสื่อ
อิเล็คทรอนิกส์ 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
การเรียบรู้ด้วย
ตนเอง (ร้อยละ 
80) 

        

2) ส่วนราชการมีการ
จัดการความรู้ของ
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

1) โครงการประกวดการ
จัดการความรู้ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วน
ราชการมีการ
จัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานและ
คู่มือการให้บริการ
ประชาชน (1 
คู่มือ/ส่วน
ราชการ) 

        

 - 1 - - 35,000 -   
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา

บุคลากร 
หน่วยงาน
ด าเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

1) บุคลากรทุกระดับ
มีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ดี 

1) โครงการฝึกอบรมจิต
อาสาและคุณธรรม 
จริยธรรมประจ าปี 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
การประเมินการ
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ 
80) 

13 13 13 - 35,000 - การฝึกอบรม กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

 

2) โครงการจัดกิจกรรม
การต้านทุจริตคอร์รัปชั่น 
ในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

ร้อยละของ
บุคลากรที่
ประกาศ
เจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม
(ร้อยละ 80) 

        

2) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา 
เสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่ดีและสร้าง
ความสมัครสมาน
สามัคคีในองค์กร 

1) โครงการสัมมนาและ
การศึกษาดูงานของ
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นประจ าปี 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
การประเมินการ
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ
80)  

        

 - 1 - - 35,000 -   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2569 
 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จ านวนโครงการ งบประมาณ  
2567 2568 2569 2567 2568 2569 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ        
2. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ

การเปลี่ยนแปลง 
       

3. การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 

       

4. เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

       

รวม 
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ส่วนที่ ๕  การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างานตาม
บทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

๒ . ผู้บั งคับบัญชาทุกระดับ  มีหน้ าที่ สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่ เอ้ือให้ เกิด 
การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล มีหน้าที่ก าหนดทิศทางของ
องค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์  
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชา      
ทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง 
เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ทราบ 

ให้นายกองค์การบริหารส่วนต 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 
ทั้ งนี้  การออกค าสั่ งแต่งตั้ งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี  ให้ระบุชื่อ – สกุล 

และต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ออกค าสั่ง 
๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

๑.ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนาภายใน ๗ วันท าการ 
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บั งคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายก องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น   

๒ .ให้ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช าท าห น้ าที่ ติ ด ต าม ผ ล ก า รป ฏิ บั ติ ง าน  โด ย พิ จ า รณ า เป รี ย บ เที ย บ 
ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนาตามข้อ ๑ 

๓.น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้ เหมาะสม 
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔ .ผู้ บั งคั บ บั ญ ชาน าผลการป ระ เมิ น ไป พิ จ ารณ าใน การ เลื่ อ นขั้ น เงิน เดื อน  เลื่ อ น ระดั บ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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๕ .ผลการตรวจประเมินประสิทธิภ าพขององค์การบริหารส่ วนต าบล (Local Performance 
Assessment : LPA)ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี  
(เป้าหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  

๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗ .ก าหนด ให้ บุ คล ากรเรียน รู้ ด้ วยตน เองผ่ าน หลั กสู ตรการเรียน รู้ ผ่ านสื่ อ อิ เล็ กท รอนิ กส์ 

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

 
๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลสามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข 
เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
จังหวัด เพชรบุรี ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน  
อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความ
จ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่างๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการ
ถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบล และบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับ
สถานการณท์ี่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 
 

.............................. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


