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ค าน า 

  องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตก  ได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบหรือแนวทาง          
ที่พนักงานจะใช้ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย และเป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ให้สอดคล้องกับนโยบายของกระทรวงมหาดไทย ถูกต้อง เป็นธรรม  โดยยึดหลักธรรมาภิบาล  การบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี  เพ่ือประชาชนได้รับประโยชน์สูงสุด  การฝึกอบรม  การสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
การน าความรู้ความสามารถมาใช้พัฒนาปรับปรุงตนเอง พนักงานทุกคนทุกระดับต้องมีวินัย มีคุณธรรม และจริยธรรม
ของพนักงาน  มีความรู้ ความสามารถในทักษะใหม่ ๆ เพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน และน ามาพัฒนาให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล พร้อมผลลัพธ์และผลผลิตที่มีคุณภาพขององค์กรต่อไป 
 
         องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตก 
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สารบัญ 

 

 เร่ือง                  หน้า 

ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล        1 
ส่วนที่ 2 วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา      6 
ส่วนที่ 3 หลักสูตรการพัฒนา        13 
ส่วนที่ 4 วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา     14 
ส่วนที่ 5 ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาบุคลากร      20 
ส่วนที่ 6 งบประมาณ         21 
ส่วนที่ 7 การติดตามและประเมินผล       23 

ภาคผนวก      
- เอกสารแนบท้าย 1 แบบสอบถามเพ่ือติดตามและประเมินผล 
  การพัฒนาบุคลากร  (ก่อนเข้ารับการอบรม / สัมมนา / ประชุม )    

 - เอกสารแนบท้าย 2  แบบบันทึกรายงานผลการเข้าฝึกอบรม 
   สัมมนา / ประชุม (หลังเข้ารับการอบรม / สัมมนา / ประชุม ) 
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ส่วนที่ ๑ 

หลักการและเหตุผล 

 
๑.  หลักการและเหตุผลของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 

๑.๑ ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 
  ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ  และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการ
ยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ  ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ    
โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการท างาน  เพ่ือแสวงหารูปแบบ
ใหม่ ๆ   และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ  มาพัฒนาองค์การ  ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้
ภายในองค์การ  เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
 

๑.๒ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. ๒๕๔๖  

มาตรา  ๑๑  ระบุ ดังนี้ 
 “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ  เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเ สริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด  ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและ 
มีการเรียนรู้ร่วมกัน  ทั้งนี้  เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ 
ให้เกิดผลสัมฤทธิ์” 
 

 “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่  
การปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มี
ผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง  ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิม
เสียใหม่  จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้  ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึงปัจจุบัน 
เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ  ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา  ในพระราช
กฤษฎีกาฉบับนี้ก าหนดเป็นหลักการว่า  ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ  โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

๑.  ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
 ๒.  ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ  เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการ      

ได้อย่างถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
 ๓.  ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติ   

ของข้าราชการ  เพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้  ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลามีความสามารถ       
ในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

 ๔.  ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกั น   
เพ่ือการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 
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๑.๓  ประกาศ ก.อบต.จังหวัดเพชรบูรณ์ 
  ตาม คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด เพชรบูรณ์  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่  9  ธันวาคม  ๒๕๔๕ ในหมวดที่  ๑๒  การบริหารงานบุคคล  
ส่วนที่  ๓  การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ข้อ  269  ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรมและจริยธรรม  อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่
ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  โดยผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา  ๕  ด้าน  ดังนี้ 
  ๑.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
  ๒.  ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง 
  ๓.  ด้านการบริหาร 
  ๔.  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
  ๕.  ด้านศีลธรรมคุณธรรม 

  เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศพนักงานส่วนต าบลจังหวัดเพชรบูรณ์  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไข   
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่  9 ธันวาคม  ๒๕๔๕ ข้อ ๒๖๙ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาขึ้น  
โดยจัดท าให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตก  และจัดท าให้ครอบคลุม        
ถึงบุคลากร พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาค้อ 

๑.๔  การวิเคราะห์บุคลากร 
การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการวิเคราะห์

แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนดไว้ เพ่ือให้การอ่าน
ผลการวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจได้ง่าย          

 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

1. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์การพัฒนาที่ครอบคลุมปัญหา
ความต้องการของชุมชน และเคารพกฎ กติกา ระเบียบ 
กฎหมาย ยอมรับความจริง และแก้ไขปัญหาภายใต้
สภาวะข้อจ ากัดได้อย่างดี 
2. เจ้าหน้าที่และผู้รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่ง ชัดเจน 
สามารถปฏิบัติงานได้สะดวก รวดเร็ว ทันต่อเหตุการณ์ 
3. การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ 
4. พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง พนักงานจ้าง ยอมรับ
แนวทางการบริหารและปฏิบัติตามบทบาทอ านาจหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมาย ภายใต้กฎบัญญัติแห่งกฎหมาย และมี
โอกาสแสดงความคิดเห็นในการมีส่วนร่วมของการ
ด าเนินงาน 
๕. สภาพแวดล้อมการบริหาร อยู่บนพื้นฐานขิงความ
เหมาะสม ความส าเร็จ โดยการประสานงาน การ
มอบหมายหน้าที่อย่างเป็นระบบ ตรวจสอบควบคุม
ภายใต้ระบบการที่ยอมรับกันได้ 
6. ส่งเสริมให้มีการใช้ระบบสารสนเทศ ให้ทันสมัยอยู่
เสมอ 

๑. การพัฒนาบุคลากร ยังต้องมีการพัฒนาส่งเสริมด้าน
ความรู้เน้นในเรื่องการฝึกอบรม หรือพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
สม่ าเสมอ เพ่ือเพ่ิมทักษะประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรให้มากขึ้น 
2. การปฏิบัติงานภายในส่วนราชการและระหว่างภาค
ส่วนราชการยังขาดความเชื่อมโยง การประสานงานที่ดี 
การสร้างความเข้าใจ ติดตามผลการปฏิบัติงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ิมมากข้ึน 
3. ยังขาดเทคนิคองค์ความรู้ใหม่ๆ มาช่วยบริหารจัดการ 
ยังต้องเรียนรู้ ใช้ประโยชน์จากคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยี 
เครื่องใช้ส านักงานใหม่ๆ ให้เหมาะสม หรือการใช้
ประโยชน์ให้คุ้มค่าในด้านการบริหารด้านการ
ประชาสัมพันธ์ 
4.ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
5. ขาดความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง
เท่าท่ีควร 
6. ผู้บังคับบัญชาต้องเพ่ิมการก ากับ ควบคุม ดูแลของแต่
ละส่วนราชการ 
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โอกาส  (Opportunity) ข้อจัดกัด (Threat) 

1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนา 
2. มีความคุ้นเคยประสานงานได้อย่างสะดวก 
3. เจ้าหน้าที่รู้สภาพพ้ืนที่ดี 
4. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ระดับปริญญาตรีและ
ปริญญาโทเพ่ิมขึ้น 

๑. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
2. การยอมรับและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ของชุมชนผ่านทางการ
สื่อสาร การศึกษา อบรม การน ามาใช้ได้อย่างเหมาะสม 
3.รายได้ที่ไม่พอเพียงต่อการพัฒนาและตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริงในคราวเดียว 

 
 

การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาบุคลากร 
 
 

โครงสร้างปัจจุบัน 
 

 
 
 
 
 
 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

หัวหน้าหน่วยงาน
จัดท าแผน ควบคุม

ก ากับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานที่ท า 

สั่งการ/ก าหนดรายละเอียด 
ควบคุมตรวจสอบให้เป็นไป 

ตามระเบียบแล้ว 
รายงาน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
น 

ท างานตามค าสั่ง 
ฝึกฝนพัฒนาด้วยตนเองตาม
ยุทธศาสตร์ได้ 

สัง่การ /วางแผน/วนิิจฉยั 

 

   

 

 

ประเมินผล 
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การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตก จะเป็นการพัฒนาโดยให้

ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด  โดยบุคลากรสามส่วนที่ต้องสัมพันธ์กันเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ มี
คณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง  สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง  การโอนย้าย และประเมินผลเพ่ือการเลื่อน
ระดับต าแหน่ง  การพิจารณาความดีความชอบ  และการต่อสัญญาจ้าง  โครงสร้างการพัฒนาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลบ้านโตกที่จะปรับปรุงจึงเป็นดังนี้ 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

     นายกองค์การบริหารส่วนต าบล หัวหน้าหน่วยงานจัดท า
แผน ควบคุมก ากับดูแล
สนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานท่ีท า 

ส่งเสริม/สนับสนุน 
ให้ความเป็นธรรมควบคมุ
ตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 
ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ได ้

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 
ให้ความเป็นธรรม 
 

      คณะกรรมการ 

วางแผนอัตราก าลัง 
สรรหา 
ประเมินผล/รายงาน 
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ส่วนที่ ๒ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

๒.๑  วัตถุประสงค์ 
1. เพื่อให้ผู้เข้ารับการบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนต าบลได้เรียนรู้แบบแผนของทาง

ราชการ  หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ  เข้าใจถึงบทบาทหน้าที่และแนวทางการปฏิบัติตนเป็นข้าราชการที่ดี      
ตามหลักสูตรที่ ก.อบต. ก าหนด 

2. เพื่อใช้เป็นกรอบและแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง 
3. เพ่ือพัฒนาและยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรทุกคน ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 

ยุติธรรม  เสียสละ  โปร่งใส  พร้อมรับการตรวจสอบ  โดยยึดประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
4. เพื่อให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี 

คุณธรรมและจริยธรรม  อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
5. เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่รับผิดชอบในการควบคุมดูแลและการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับ

บัญชาที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาโดยตรงรวมทั้งผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เพ่ิงย้ายหรือโอนมาด ารงต าแหน่งซึ่งอยู่ใต้การ
บังคับบัญชาของตน 

 
๒.๒   เป้าหมายการพัฒนา 

 1. พนักงานส่วนต าบลที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนต าบลเข้าใจแบบแผน
ของทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ 

2. เพื่อส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
๓. เพ่ือให้บุคลากรมีการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้องลดปัญหาในการปฏิบัติงาน โดยยึดประโยชน์

ของส่วนรวม 
๔. เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มีความพร้อมในการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น 
5. เพื่อให้การประสานการท างานเป็นทีมและปฏิบัติหน้าที่อย่างสอดคล้องกันและเป็นระบบ 
 

2.3 วิสัยทัศน์ 
“ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง  เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ  เพ่ือการพัฒนา

ท้องถิ่นตามนโยบาย Thailand 4.0” 
 
2.4  พันธกิจ 

สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นก าลังส าคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่นให้ประสบ
ความส าเร็จสอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาล 
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2.5  ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตก 

 

ยุทธศาสตร์ที่  1 :  ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เป้าหมาย 1.  เพ่ือให้มีโครงสร้างและอัตราก าลังที่เหมาะสมกับบริบทและประเภทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     

แต่ละแห่ง 
2.  เพ่ือให้เตรียมการด้านก าลังคนรองรับการเปลี่ยนแปลงสังคมและประชากร 

กลยุทธ์และผลลัพธ์ 
กลยุทธ์ที ่ 1.  จัดท าโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับท้องถิ่นและลักษณะขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 
ผลลัพธ์  1.  มีหลักเกณฑ์และมาตรฐานจัดรูปแบบโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมและคุ้มค่ากับท้องถิ่นและ

ลักษณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภท 
2.  มีหลักเกณฑ์ แนวทาง และมาตรฐานในการก าหนดอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงานและ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงของแต่ละพ้ืนที่ รวมถึงเครื่องมือ ที่สามารถวิเคราะห์และจัดสรร
บุคลากรได้เหมาะสม 

3.  มีแนวทางการก าหนดอัตราส่วนของรายจ่ายด้านบุคลากรที่เหมาะสมขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแต่ละประเภทให้ก้าวไปสู่องค์กรกะทัดรัดและมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที่  2.  การจัดระบบธนาคารคลังสมอง (Think Tank) เตรียมรองรับสังคมผู้สูงอายุ (Aging 
Society) ในบริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ผลลัพธ์  1.  มีกลไก เครื่องมือ และกระบวนการรองรับสังคมผู้สูงอายุที่เหมาะสมกับบริบทขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

2.  มีแนวทางในการจ้างผู้ที่เกษียณอายุที่มีประสบการณ์และความสามารถสูงเข้ามาร่วมพัฒนา
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ยุทธศาสตร์ที่  2:  พัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 

เป้าหมาย  1.  เพ่ือให้มีต้นแบบสมรรถนะ และการประเมินที่เหมาะสมอันจะสะท้อนผลงานและสมรรถนะท่ีน าไปสู่
 การพัฒนาในระยะยาว 

2.  เพ่ือให้มีกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กระซับ ทันเวลา และเหมาะสมกับทิศทางการท างาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

3.  เพ่ือให้มีการสื่อสารนโยบายและมาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

4.  เพื่อก าหนดเส้นทางกา้วหนา้และค่าตอบแทนที่เหมาะสม จงูใจให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์และผลลัพธ์ 

กลยุทธ์ที่  ๑.  ทบทวนต้นแบบสมรรถนะและพัฒนาการประเมินรูปแบบใหม่ที่เหมาะกับ Thailand 4.0  
ผลลัพธ์  1.  มีการออกแบบ พัฒนา และทบทวนต้นแบบสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่เหมาะสม รองรับ

บริบทท้องถิ่นและ Thailand 4.0 
2.  มีหลักเกณฑ์และวิธีการ หรือมาตรฐานการประเมินสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่น่าเชื่อถือ 

และโปร่งใส สามารถน าผลการประเมินสมรรถนะมาใช้ประกอบการวางแผนการพัฒนา
รายบุคคล(Individual Development Plan: IDP) 
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กลยุทธ์ที ่ 2.  ปรับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความยืดหยุ่นคุ้มค่าและเหมาะสมกับทิศ

ทางการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ผลลัพธ์  1.  มีข้อเสนอแนวทางในการปรับปรุงระบบทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง 

2.  มีข้อเสนอในการปรับปรุงมาตรฐานทั่วไป 
3.  มีข้อเสนอการลดขั้นตอนและปรับปรุงบริบททรัพยากรบุคคลสู่ระบบการบริการจุดเดียว 

(One Stop Service) หรือเกิดการใช้แอพพลิเคชั่น (Application)  
4.  มีการทบทวนและก าหนดกลไกในการกระจายอ านาจในคณะกรรมการท้องถิ่นจังหวัดที่ท าให้

การบริหารงานบุคคลคุ้มค่าและมีความรวดเร็วมากข้ึน 
5.  มีแนวทางการให้ออกจากต าแหน่งก่อนเกษียณ (Early Retire) ที่เหมาะกับองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น 
กลยุทธ์ที ่ 3.  สื่อสารนโยบายและมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามการเปลี่ยนแปลง

และแผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน 
ผลลัพธ์  1.  มีรูปแบบการสื่อสารนโยบายและมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีความ

ชัดเจนมากข้ึน 
 2.  มีคู่มือการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล ที่ท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องมีความเข้าใจในระบบ  
      ทรัพยากรบุคคล มากข้ึน และท าให้การปฏิบัติงานได้มาตรฐานที่ก าหนด 

กลยุทธ์ที่  4.  ส่งเสริม จูงใจและสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการเป็นองค์กรแห่งความผูกพัน 
                (Engaged Organization)  
ผลลัพธ์  1.  ข้าราชการส่วนท้องถิ่นได้รับค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมและเป็นธรรม โดยมี 
                การทบทวนอย่างน้อยทุกๆ 2 ปี 

2.  มีการส ารวจการเป็นองค์กรแห่งความผูกผัน และน าไปสู่กิจกรรมกลไก และกระบวนการ
ต่างๆ ที่จะท าให้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีความสุขมากข้ึน 

กลยุทธ์ที่  5.  สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจน 
ผลลัพธ์  1.  มีเส้นทางเดินสายอาชีพของแต่ละสายงานและข้ามสายงาน ดังนี้ 

1.1  มีหลักเกณฑ์และวิธีการก าหนดต าแหน่งและการประเมินค่างานสูงระดับช านาญการ
พิเศษ หรือ อาวุโส หรือ เชี่ยวชาญ ประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับต้น และอ านวยการ
ท้องถิ่นระดับกลาง 

1.2  มีหลักเกณฑ์และวิธีการในการประเมินการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นโดยค านึงถึงหลัก
วิชาการ วัดผลความรู้ ทักษะ ทัศนคติ สมรรถนะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่จ าเป็น 

1.3  มีหลักเกณฑ์และวิธีการที่ชัดเจนในการข้ามสายงานโดยค านึงถึงประสบการณ์ วิชาชีพ 
และหลักความรู้ ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนะ 

2.  การจัดท าระบบศูนย์จัดสรรบุคลากรลงต าแหน่ง ดังนี้ 
2.1  มีแนวทางการโอนกรณีมีความขัดแย้ง หรือเพ่ิมประสิทธิภาพ ในระดับศูนย์รับโอนย้าย

ประจ าจังหวัด และศูนย์รับโอนย้ายในส่วนกลาง 
2.2  มีการก าหนด กลไก หน้าที่ และอัตราก าลังของศูนย์จัดสรรบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งรวมถึง

กระบวนงานและระบบงานที่จะสนับสนุนการท างานให้รวดเร็วและทันต่อความต้องการ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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3.  มีหลักเกณฑ์และวิธีการในการสับเปลี่ยนหมุนเวียน (Rotation Plan) ต าแหน่งประเภทต่างๆ  
4.  มีแนวทางการพัฒนาเพ่ือสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 
กลยุทธ์ที ่ 6.  ปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีที่เหมาะสมกับบริบทขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 
ผลลัพธ์  1.  มีการปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี และตัวชี้วัดรายบุคคลที่เหมาะสมของ  

แต่ละสายงาน 
2.  มีมาตรฐานตัวชี้วัดของแต่ละสายงาน (KPIs Basket) 
3.  มีแนวทางให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมก าหนดตัวชี้วัด ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประจ าปี 
ยุทธ์ศาสตร์ที่  ๓.  ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร

บุคคล ตามแนวทาง Thailand 4.0 
เป้าหมาย     1.  เพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นให้มีศักยภาพและสมรรถนะสูงเอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลงและ 
                     สร้างนวัตกรรม  

 2.  เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่องในบริบทขององค์กรปกครองส่วน 
      ท้องถิ่น 
 3.  เพ่ือให้มีการเตรียมการพัฒนาผู้มีศักยภาพสูงของแต่ละวิชาชีพที่จ าเป็นในท้องถิ่น และเตรียมความ 
       พร้อมการเข้าสู่ต าแหน่งระดับสูงได้อย่างเหมาะสม 

กลยุทธ์และผลลัพธ์ 
กลยุทธ์ที่  1.  จัดท าและขับเคลื่อนแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ตรงกับความจ าเป็นของท้องถิ่น และ

สอดคล้องกับ Thailand 4.0 
ผลลัพธ์  1.  มีแผนฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นท่ีตรงกับความจ าเป็น (Training Needs) 

และสอดคล้องกับ Thailand 4.0อันจะเป็นแนวทางในการจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมและ
พัฒนาที่เหมาะสมกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งในการพัฒนาบุคลากรใน
หน่วยงาน 

2.  มีการสร้างเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ประสบความส าเร็จใน
การด าเนินการต่างๆ ในท้องถิ่น รวมถึงจะน าไปสู่การพัฒนาคู่มือและองค์ความรู้ในการ
ปฏิบัติงานส่วนท้องถิ่น (Cooking Book) ส าหรับผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ด้านต่างๆ 

3.  มีมาตรฐาน และแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลสอดคล้องแผนพัฒนา
ข้าราชการส่วนท้องถิ่น หรือปัญหาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

กลยุทธ์ที ่ 2.  พัฒนา ดูแลรักษาผู้มีศักยภาพสูง และคนดีในสายงานต่างๆ ให้สามารถขับเคลื่อนและ  
                ช่วยเหลือประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ผลลัพธ์  1.  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพียงพอและสามารถรองรับการพัฒนา

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของข้าราชการส่วนท้องถิ่น
ที่ต้องการในอนาคต 

2.  มีนวัตกรรมในการพัฒนาและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงและคนดี ตามบริบทขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในการเลือกและตัดสินใจให้ออกจากต าแหน่ง หรือ การจ่ายค่าตอบแทน
ที่จูงใจ 
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กลยุทธ์ที ่ 3.  จัดท าแผนเตรียมความพร้อมสู่ต าแหน่งระดับสูงในสายงานอ านวยการและบริหาร 
ผลลัพธ์   1.  มีการพัฒนาหลักสูตรที่เหมาะสมเพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรก่อนเข้าสู่ต าแหน่งประเภท 
                อ านวยการท้องถิ่นและบริหารท้องถิ่น อันจะท าให้การเข้าสู่ต าแหน่งเป็นไปอย่างเหมาะสม 

   2.  มีแผนรองรับหากให้มีการก าหนดวาระการครองต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น 
ยุทธศาสตร์ที่  ๔  เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ยึดหลักสมรรถนะและการสร้าง

เสริมหลักธรรมาภิบาล 

เป้าหมาย     1.  เพ่ือให้มีกลไกสร้างความสมดุลระหว่างฝ่ายการเมืองและข้าราชการประจ าอันจะท าให้เกิดการ  
  ตัดสินใจบนหลักคุณธรรมและสร้างความเป็นธรรมแก่ข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

    2.  เพ่ือให้มีการส่งเสริมศีลธรรมและจรรยาบรรณของบุคลากรในระยะยาว 
    3.  เพ่ือให้มีกลไก และเครื่องมือการสรรหาที่ใช้หลักสมรรถนะอย่างเหมาะสม 

กลยุทธ์และผลลัพธ์ 
กลยุทธ์ที่  1.  สร้างความสมดุลระหว่างฝ่ายการเมืองและข้าราชการประจ าและเกิดการตัดสินใจบนหลัก

คุณธรรม 
ผลลัพธ์   1.  มีข้อเสนอในการสร้างความสมดุลการใช้อ านาจหน้าที่ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ระหว่างฝ่ายการเมืองและข้าราชการประจ า 
2.  มีแนวทางและกลไกระบบตรวจสอบจากภาคประชาชนและเครือข่ายเพ่ือความโปร่งใสในการ

ท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
3.  มีกิจกรรมการสื่อสารและฝึกอบรมหลักสูตรคุณธรรมและธรรมาภิบาลของผู้บริหาร ดังนี้ 

3.1  กฎหมายและระเบียบวินัยที่ควรรู้ 
3.2  ระบบการป้องกันและปราบปรามการทุจริต 

4.  มีเกณฑ์และกิจกรรมการประกวดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและผู้บริหารที่มีคุณธรรมดีเด่น 
เพ่ือเป็นต้นแบบในการจัดการความรู้และแบบอย่างให้กับหน่วยงานอื่นๆ 

กลยุทธ์ที่  ๒.  ส่งเสริมและสร้างจริยธรรมแก่บุคลากรส่วนท้องถิ่น 
ผลลัพธ์    1.  มีการส่งเสริมและสร้างจริยธรรมบุคลากรส่วนท้องถิ่นและเครือข่ายเพ่ือความโปร่งใสในการ

ท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 3.  มีกิจกรรมการสื่อสารและฝึกอบรมหลักสูตรคุณธรรมและธรรมาภิบาลของผู้บริหาร ดังนี้ 

3.1  กฎหมายและระเบียบวินัยที่ควรรู้ 
3.2  ระบบการป้องกันและปราบปรามการทุจริต 

 4.  มีเกณฑ์และกิจกรรมการประกวดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและผู้บริหารที่มีคุณธรรมดีเด่น 
เพ่ือเป็นต้นแบบในการจัดการความรู้และแบบอย่างให้กับหน่วยงานอื่นๆ 

กลยุทธ์ที่  ๒.  ส่งเสริมและสร้างจริยธรรมแก่บุคลากรส่วนท้องถิ่น 
ผลลัพธ์    1.  มีการส่งเสริมและสร้างจริยธรรมบุคลากรส่วนท้องถิ่น 

 2.  มีกิจกรรมเพ่ือสร้างความเข้าใจในเรื่องวินัยและค่านิยมในการปฏิบัติงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น อันจะปลูกฝังให้บุคลากรท้องถิ่นมีคุณธรรม และจริยธรรม รวมถึงสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีต่อสังคม และประชาชน ในการรณรงค์เรื่องคุณธรรมและจริยธรรม 
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กลยุทธ์ที่  3.  พัฒนาและปรับปรุงเครื่องมือและวิธีการในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมและ

โปร่งใส 
ผลลัพธ์    1.  มีแนวทาง กลไก และเครื่องมือในการสอบแข่งขันที่เหมาะสมกับบริบทขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น และแต่ละสายงาน 
 2.  การน าร่องศูนย์การประเมิน (Assessment Center) อันจะท าให้การสรรหาบุคคลมี 

ประสิทธิภาพ 
 3.  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้บุคลากรที่มีศักยภาพและเหมาะสมกับต าแหน่ง 

ยุทธศาสตร์ที่  ๕ : ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น 

เป้าหมาย     1.  เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
 2.  เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกที่ดีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 3.  เพ่ือให้มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรทุกช่วงวัยในแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

กลยุทธ์และผลลัพธ์ 
กลยุทธ์ที ่ ๑.  ส่งเสริมความสุขและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ผลลัพธ์   1.  มีการสร้างสิ่งแวดล้อมท่ีเหมาะสมในที่ท างาน อันจะท าให้บุคลากรส่วนท้องถิ่นมีความสุขใน

การท างานภายใต้สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม 
2.  มีการบริหารงานโดยยึดหลักการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable Development Goals : 

SDGs) 
กลยุทธ์ที ่ ๒.  สร้างความสัมพันธ์และบริหารความแตกต่างระหว่างช่วงวัย และความหลากหลายของบุคคล 
ผลลัพธ์  1.  มีการส่งเสริมโครงการหรือกิจกรรมสร้างสัมพันธ์ระหว่างช่วงวัยและความหลากหลายของ

บุคคลภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
2.  มีการเพิ่มช่องทางในการแสดงความคิดเห็น อันจะท าให้บุคลากรส่วนท้องถิ่นมีความสุขในการ

ปฏิบัติงานภายใต้สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม 
3.  มีการบริหารช่องว่างระหว่างวัยและความหลากหลายของบุคคลอันช่วยท าให้บุคลากรในช่วง  
    วัยต่างๆ ท างานด้วยกันได้อย่างสามัคคีและมีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตร์ที ่ 6 : ขับเคลื่อนระบบทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี 

เป้าหมาย     1.  เพ่ือให้มีการปรับปรุงระบบข้อมูลสารสนเทศที่เชื่อมโยงข้อมูลทรัพยากรบุคคลของแต่ละองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

2.  เพ่ือให้มีการสร้างนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นท่ีเหมาะสมกับบริบทขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่ง 

กลยุทธ์และผลลัพธ์ 
กลยุทธ์ที่  ๑ .พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นและเชื่อมโยงข้อมูลทรัพยากรบุคคลของทุกหน่วยงาน 
ผลลัพธ์   1.  มีการจัดท าโปรแกรมข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลที่บูรณาการร่วมกัน 

2.  มีนวัตกรรมระบบข้อมูลสารสนเทศท่ีทันสมัยและเหมาะสมกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
3.  มีฐานข้อมูลกลางที่เกี่ยวข้องสามารถเข้าไปใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลด้าน

ทรัพยากรบุคคลมีความรวดเร็วประหยัดและถูกต้อง 
 
 



14 

 

 
 
กลยุทธ์ที ่ ๒.  การน าเทคโนโลยีข้อมูลสารสนเทศมาใช้ในงานทรัพยากรบุคคล 
ผลลัพธ์  1.  มีการปรับปรุงเทคโนโลยีด้านการจัดการทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมกับการด าเนินงานของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
2.  มีการฝึกอบรมและเรียนรู้ทางระบบออนไลน์ 
3.  มีการสร้างเทคโนโลยีสร้างสรรค์เพ่ือทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ ๓.  การส่งเสริมนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคล 
ผลลัพธ์  1.  มีนวัตกรรมด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

2.  มีรูปแบบการจูงใจแก่ข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่มีผลงานสร้างนวัตกรรมแก่องค์กร 
3.  มีระบบทรัพยากรบุคคลที่มีการพัฒนาและเป็นรูปแบบพิเศษที่เหมาะสมกับองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น Thailand 4.0 
4.  มีการน าหลักการ Ecosystems มาประยุกต์ใช้กับการสร้างนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคล

ส่วนท้องถิ่นอย่างเหมาะสมกับการบริการสาธารณะหรือการด าเนินการอ่ืนๆ ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ยุทธศาสตร์ที ่ ๗ : การก ากับ ติดตาม และประเมินผล 

เป้าหมาย  :  เพ่ือเป็นหลักประกันว่ายุทธศาสตร์ทั้ง ๖ ยุทธศาสตร์มีการน าไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ 
กลยุทธ์และผลลัพธ์ 

กลยุทธ์  :  จัดให้มีหลักเกณฑ์ รูปแบบ เครื่องมือ และตัวชี้วัด ส าหรับใช้ ก ากับ ติดตาม และประเมินผล 
ผลลัพธ์  1.  ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2564 – 2566 ได้มีการน าไป               

ปฏิบัติจริงอย่างเป็นรูปธรรมและมีผลส าเร็จตามที่ก าหนด 
2. ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนา โดยได้รับประโยชน์และสิทธิอย่างเท่าเทียบ 

โปร่งใส เป็นธรรม ตลอดจน มีความเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นที่พ่ึงและสร้างความเชื่อม่ัน
ให้กับประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 

3. มีผลลัพธ์จากการก ากับ ติดตาม และประเมินผล ส าหรับใช้ศึกษา วิเคราะห์และถอดบทเรียน
เพ่ือปรับปรุงพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นให้มีความเหมาะสม 

4. มีการรายงานผลการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2564 – 2566 อย่างน้อย ปีละ 1 ครั้ง 
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ส่วนท่ี 3 
หลักสูตรการพัฒนา 

************************* 
 

หลักสูตรการพัฒนา 
 ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดเพชรบูรณ์ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวันที่  9  ธันวาคม  2545 ส่วนที่  3  การพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล  ข้อ  169  ให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ทัศนคติที่ดี  คุณธรรมและจริยธรรม  อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ได้แก่ 
 สายงานผู้บริหาร  ประกอบด้วยหลักสูตร  

- หลักสูตรด้านการบริหาร  
  - หลักสูตรด้านคุณธรรม  และจริยธรรม  
 สายงานผู้ปฏิบัติ 
  - หลักสูตรความรู้พื้นฐานการปฏิบัติราชการ  
  - หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบ  
  - หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะต าแหน่ง  
  - หลักสูตรด้านคุณธรรม  และจริยธรรม  
 สายงานพนักงานจ้าง 
  - หลักสูตรความรู้พื้นฐานการปฏิบัติราชการ  
  - หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบ 
  - หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะแต่ละต าแหน่ง  
  - หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
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ส่วนท่ี 4 

วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
************************* 

 
วิธีการพัฒนา 

 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตกเป็นหน่วยด าเนินการเองหรืออาจด าเนินการร่วมกับคณะกรรมการ
พนักงานส่วนต าบลจังหวัดเพชรบูรณ์ สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นหรือหน่วยงาน
ราชการอ่ืนที่เก่ียวข้อง โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ดังนี้ 

   - การปฐมนิเทศ จะด าเนินการก่อนที่จะมีการมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ ก่อนการบรรจุเข้ารับราชการ 
เฉพาะพนักงานส่วนต าบลหรือพนักงานจ้างที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งใหม่ 

     - การฝึกอบรม อาจด าเนินการโดยองค์การบริหารส่วนต าบลเขาค้อหรือโดยคณะกรรมการพนักงาน
ส่วนต าบลจังหวัดเพชรบูรณ์ สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือส่วนราชการอ่ืนตาม
ความเหมาะสม 

    - การประชุมเชิงปฏิบัติ หรือการสัมมนา อาจด าเนินการโดยองค์การบริหารส่วนต าบล ก.อบต.
เพชรบูรณ์ สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น หรือหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 

    - การสอนงาน การให้ค าปรึกษา หรือวิธีการอ่ืนด้วยวิธีที่เหมาะสม ท าโดยหัวหน้างานหรือหัวหน้า
ส่วนราชการที่ได้รับมอบหมายท าการสอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
- ระยะเวลาการด าเนินการพัฒนา  จะด าเนินการพัฒนาตามแผนด าเนินงานที่ได้ก าหนดไว้ในแต่ละช่วง 

หรือตามท่ีบุคลากรภายในองค์กรมีความพร้อมตลอดจนหลักสูตรการฝึกอบรมจากหน่วยงานและสถาบันต่างๆ ก าหนด
จัดขึ้นหรือตามความเหมาะสมของแต่ละปีงบประมาณ 
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แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตก 
 

ชื่อโครงการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเปา้หมาย หัวข้ออบรมสัมมนา วิธีด าเนินการ ระยะเวลา งบประมาณ 
1. โครงการปฐมนิเทศบุคลากร
ใหม่  

เพื่อเพิ่มพูนความรู้  ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับองค์กร และเรื่องอื่น ๆ ที่
จ าเป็น และเป็นประโยชน์ต่อการ
ปรับตัว/การปฏิบัติงาน รวมทั้งรู้จัก
บทบาทหน้ าที่ ของตน เองที่ มี ต่ อ
หน่วยงาน เพื่อให้สามารถท างาน
ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข และมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร  

บุคลากรที่บรรจเุข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์กรโดย
มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อยกวา่  
1 ปี 

 บรรยายพิเศษ“บุคลากรใหม่และองค์กรในช่วง
ปรับเปลี่ยน” 
 วิดทีัศน์แนะน าองค์กร 
 การท างานเป็นทีม 
 ทัศนคติ จริยธรรม คุณธรรมและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 
 ความก้าวหน้าและการพัฒนา 
 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
 บทบาทภาระหน้าที่ของบุคลากรในยุคการพัฒนา 
 พระราชบัญญัติและกฎระเบียบที่บุคลากรใหม่
ควรรู้ 
 สัมมนาองค์กรของเรา 
 Campus Tour 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรยาย อภิปราย 
สัมมนา กิจกรรมกลุ่ม
วิดีทัศน ์ 
และวิธีการอื่นๆ 
ที่เห็นเหมาะสม 

ใช้เวลาอบรม 
1-5 วัน  
ซึ่งจะต้อง
สอดคล้องกับ
ความจ าเป็น
ของหน่วยงาน 

60,000 
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แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตก (ต่อ) 
 

ชื่อโครงการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย หัวข้ออบรมสัมมนา วิธีด าเนินการ ระยะเวลา งบประมาณ 
2. โครงการฝึกอบรมระดับปฏิบัติการ
วิชาการ (พนักงานส่วนต าบล) 

2.1) หลักสตูรความรู้ในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าท่ีที่รับผดิชอบ  

2.2) หลักสตูร 5 ส.และความ
ปลอดภัย  

2.3 )  หลักสูตรการพัฒนา
เทคนิคหรือประสิทธิภาพในการท างาน  

2.4) หลักสตูรมาตรฐานทาง
คุณธรรม และจริยธรรม ส าหรับ
พนักงาน 

2.5) หลักสตูรวินัยพนักงาน 
การด าเนินการทางวินัย และวินยัที่ดีใน
การท างาน  

2.6) หลักสตูรปฏบิัติการทาง
จิตวิทยาในการให้บริการ  
           2.7) หลักสูตรอื่น ๆ โดยจะ
พิจารณาตามข้อมลูความจ าเป็นของการ
ฝึกอบรม (TN) ในขณะนั้น ประกอบด้วย  
          (1) ความรักองค์กร  (2) การ
พัฒนาพฤติกรรมการบริการ  (3) การ
แก้ปัญหาและการตัดสินใจ 
 

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับองค์กร การปฏิบัติหน้าที่ 
และเรื่องอื่น ๆ ที่จ าเป็น และเป็น
ประโยชน์ต่อการปรับตัว /การ
ปฏิบัติ งานรวมทั้งรู้ จักบทบาท
หน้าที่ของตนเองที่มีต่อหน่วยงาน 
เพื่อให้สามารถท างานร่วมกับผู้อื่น
ได้อย่างมีความสุขและมีทัศนคติที่
ดีต่อองค์กร รวมถึงการให้การ
บ ริ ก า ร แ ก่ ป ร ะ ช า ช น  แ ล ะ
หน่วยงานอ่ืน 

บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าท่ีใน
องค์กรในระดับ
ผู้ปฏิบัติงานทุกต าแหน่ง 

 บรรยายพิเศษ  วิดีทัศน์ 
 การท างานเป็นทีม 
 ทัศนคติ จริยธรรม คุณธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ 
 ความก้าวหน้าและการพัฒนา 
 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
 บทบาทภาระหน้าที่ของบุคลากร
ในยุคการการพัฒนา 
 พระราชบัญญัติและกฎระเบียบ
ที่ควรรู้ 
 สัมมนาองค์กรของเรา” Campus 
Tour 

 
 

บรรยาย อภิปราย 
สัมมนา กิจกรรมกลุม่  
วิดีทัศน ์และวิธีการ 
อื่น ๆ  ที่เห็นเหมาะสม 

ใช้เวลาอบรม  
1-5 วัน ตาม
โครงการและ
หลักสตูร ซึ่ง
จะต้องสอดคล้อง
กับความจ าเป็น
ของหน่วยงาน 

120,000 
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แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตก (ต่อ) 

 
ชื่อโครงการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย หัวข้ออบรมสัมมนา วิธีด าเนินการ ระยะเวลา งบประมาณ 

3. โครงการฝึกอบรมส าหรับผู้บังคับบัญชา และ
หัวหน้าส่วนราชการ 

3.1) หลักสตูรการเป็นหัวหน้างาน  
3.2) หลักสตูร 5 ส. และความปลอดภัย 
3.3) หลักสตูรเพื่อพัฒนาเทคนิคและ

ประสิทธิภาพการท างานส าหรับหวัหน้า  
3.4) การบริหารจัดการที่ดี ส าหรบัองค์กร  
3.5) หลักสตูรการตรวจสอบภายใน และ

การควบคุมภายใน 
3.6) หลักสตูรมาตรฐานทางคณุธรรม และ

จริยธรรม ของหัวหน้างาน 
3.7) หลักสตูรวินัยพนักงาน และการ

ด าเนินการทางวินัย 
       3.8) หลักสูตรอื่น ๆ ซึ่งจะพจิารณาตาม
ข้อมูลความจ าเป็นในการฝึกอบรม (TRAINING 
NEED) ประกอบด้วย (1) ภาวะผูน้ า (2) การ
พัฒนาคู่มือการปฏิบตัิงาน (3) การพัฒนา
พฤติกรรม การบริหารและการบรกิาร (4) การ
บริหารความเปลี่ยนแปลง (5) การพัฒนาระบบ
การควบคุมภายใน (6) คุณธรรมผูบ้ังคับบัญชา
ในการบริหารงานองค์กร (7) การบริหารงาน
บุคคล 
 
 

เพื่อให้บังคับบัญชา/หัวหน้าส่วน
ราชการ  ไดต้ระหนักและเข้าใจ
ในบทบาทหน้าท่ี และ   เพิ่มพูน
ความรู้  ทักษะการบริหารที่
ส าคัญและจ าเป็น เพื่อช่วยสร้าง
ความพร้อมให้สามารถบริหาร
จัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล 
 

ผู้บังคับบัญชา/หัวหน้า
ส่วนราชการ  หรือเป็น
ผู้บรหิารหน่วยงาน และไม่
เคยเขา้ร่วมอบรมโครงการ
พัฒนาตามหลักสูตร
ดังกล่าว 

 นโยบายและทิศทางการ
บริหารงานด้านต่าง ๆ ใน
องค์กร 
 ความรู้เกี่ยวกับการ
บริหารจัดการที่ส าคัญ ๆ  
 ประสบการณ์ในการ
บริหารจัดการของบังคับ
บัญชาในองค์กร 

บรรยายอภิปราย 
สัมมนา กรณีศกึษา 
 และวิธีการอื่น ๆ  
ที่เห็นเหมาะสม 

ใช้เวลาอบรม 1-5 วัน
ตามโครงการและ
หลักสตูร  
ซึ่งจะต้องสอดคล้อง
กับความจ าเป็นของ
หน่วยงาน 

200,000 
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แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตก (ต่อ) 

 
ชื่อโครงการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย หัวข้ออบรมสัมมนา วิธีด าเนินการ ระยะเวลา งบประมาณ 

4. โครงการฝึกอบรมผู้บริหารและ
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล
บ้านโตก 
 

เพื่อใหผู้้บริหารและสมาชิกสภาทอ้งถิ่น/
เข้าใจในบทบาทหน้าท่ี และ   เพิ่มพูน
ความรู้  ทักษะการบริหารที่ส าคัญ
และจ าเป็น เพื่อช่วยสร้างความพรอ้มให้
สามารถบริหารจัดการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
 
 
 

ผู้บริหารและสมาชิกสภา
ท้องถิ่นทุกคน 

 นโยบายและทิศทางการ
บริหารงานด้านต่าง ๆ ใน
องค์กร 
 ความรู้เกี่ยวกับการ
บริหารจัดการที่ส าคัญ ๆ  
 

บรรยายอภิปราย 
สัมมนา กรณีศกึษา และ
วิธีการอื่น ๆ ที่เห็น
เหมาะสม 

ใช้เวลาอบรม1-5 วัน  
ตามโครงการและ
หลักสตูร  
ซึ่งจะต้องสอดคล้อง
กับความจ าเป็นของ
หน่วยงาน 

100,000 

5. โครงการอื่นๆ ที่สามารถก าหนด
ภายหลัง 

ตามความจ าเป็นและสถานการณ์ 
 
 
 

     60,000 
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ส่วนที่ 5 
แผนภาพแสดงขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากร 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เร่ิมต้น 

 
 
๑.๑  แต่งตั้งคณะท างาน 
๑.๒  พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น 
๑.๓  ก าหนดประเภทของความจ าเป็น 

ปรับปรุง 

๑. การเตรียมการและการวางแผน 

 
 
       

             การด าเนินการ  โดยอาจด าเนินการเอง หรือ
ร่วมกับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างเอกชนด าเนินการ
และเลือกรูปแบบวิธีการที่  เหมาะสม เช่น 
 -  การปฐมนิเทศ 
 -  การสอนงาน  การให้ค าปรึกษา 

-  การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 -  การฝึกอบรม 
 -  การให้ทุนการศึกษา 
 -  การดูงาน 
 -  การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา 
 -  ฯลฯ 

๒. การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ 

 

 
จัดให้มีระบบตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล 
เพื่อให้ทราบถึงความความส าเร็จ  ความรู้
ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 

๓. การติดตามและประเมินผล 
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ส่วนท่ี  6 

งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
************************* 

 

 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์  จังหวัดเพชรบูรณ์ ได้ตั้งงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปี  เพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายในการส่งเสริมให้บุคลากรขององค์กรได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ 
เพ่ือให้เป็นข้าราชการแบบมืออาชีพ  โดยองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตกจะด าเนินการตั้งงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปขีององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตกในแต่ละปีงบประมาณ พ.ศ. 2566  ดังนี้ 
 

 
แผนงานงบประมาณ/โครงการ 

ประจ าปี 
งบประมาณ 

2566 
ส านักปลัด 
   ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืนๆ 
       - เพ่ือจ่ายเป็นรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืนๆ เช่น 
ค่าใช้จ่ายในการเลือกตั้ง การจัดงาน จัดนิทรรศการ การประกวด การแข่งขัน การฝึกอบรมสัมมนา 
การเดินทางไปราชการในราชอาณาจักรและนอกราชอาณาจักร ค่าเบี้ยเลี้ยงเดินทาง ค่าพาหนะ  
ค่าเช่าที่พัก เป็นต้น 
       - โครงการอบรมคุณธรรม จริยธรรมแก่ผู้บริหาร สมาชิกสภาและพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
 กองคลัง 
   ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืนๆ 
       - เพ่ือจ่ายเป็นรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืนๆ เช่น 
ค่าใช้จ่ายในการเลือกตั้ง การจัดงาน จัดนิทรรศการ การประกวด การแข่งขัน การฝึกอบรมสัมมนา 
การเดินทางไปราชการในราชอาณาจักรและนอกราชอาณาจักร ค่าเบี้ยเลี้ยงเดินทาง ค่าพาหนะ    
 ค่าเช่าที่พัก เป็นต้น 
กองช่าง 
   ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืนๆ 
       - เพ่ือจ่ายเป็นรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืนๆ เช่น 
ค่าใช้จ่ายในการเลือกตั้ง การจัดงาน จัดนิทรรศการ การประกวด การแข่งขัน การฝึกอบรมสัมมนา 
การเดินทางไปราชการในราชอาณาจักรและนอกราชอาณาจักร ค่าเบี้ยเลี้ยงเดินทาง ค่าพาหนะ    ค่า
เช่าที่พัก เป็นต้น 
 
 

 
240,000 

 
 
 
 

10,000 
 
 

80,000 
 
 
 
 
 

30,000 
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ส่วนท่ี  7 
การติดตามและประเมินผล 

************************* 
 

 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านโตก อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์  จังหวัดเพชรบูรณ์  ได้ก าหนดแนวทางการติดตาม
และประเมินผลการพัฒนาความรู้ของบุคลากรภายในองค์กร ดังนี้ 
 1. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องรายงานผลการเข้ารับการพัฒนาตามแบบที่ก าหนด ภายใน 7 วัน นับแต่
วันกลับจากการอบรม/สัมมนา/ฝึกปฏิบัติ เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นจนถึงนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบลทราบ 
 2. แตง่ตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผล เพ่ือท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงานในวันสิ้นปีงบประมาณของ
ปีที่ผ่านมา โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา 
 3. น าผลการติดตามประเมินผลของคณะกรรมการ ใช้เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดหลักสูตรวิธีการพัฒนา
ตามความเหมาะสมและความต้องการของบุคคลในหน่วยงานต่อไป 

 


