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คำนำ 

การจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขององคการบริหารสวนตำบลมวงเตี้ย  
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สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล 

 
1.1 หลักการและเหตุผล 

1. รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา 258 ข (4) ไดกำหนดไววา “ใหมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื ่อจ ูงใจใหผ ู ม ีความรู ความสามารถอยางแทจร ิงเขามาทำงาน 
ในหนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคล 
มีความซื่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตัว มีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ มครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอำนาจ 
โดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา 

2. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที ่ดี พ.ศ. 2546
กำหนดใหส วนราชการม ีหน าท ี ่พ ัฒนาความร ู  ในส วนราชการ เพ ื ่อให ม ีล ักษณะเป นองค การแหง 
การเรียนรู อยางสม่ำเสมอ โดยตองรับร ู ข อมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู ในดานตาง ๆ 
เพื่อนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ัง 
ตองสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิส ัยทัศนและปรับเปลี ่ยนทัศนคติของขาราชการ 
ในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการ 
ของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

3. ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
และประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานทองถิ ่น เร ื ่อง หลักเกณฑและเง ื ่อนไขเกี ่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล หมวดที่ 12 สวนที่ 3 การพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถิ่น กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบล มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการ
หรือพนักงานสวนทองถ่ินกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นที่ดี โดย
องคการบริหารสวนตำบล ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่นกำหนด และกำหนดใหองคการบริหารสวนตำบล  จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือ
เพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาที่ราชการในตำแหนงนั้นได
อยางมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผนการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ตองกำหนดตามกรอบ
ของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นกำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล มีระยะเวลา  3  ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององคการ
บริหารสวนตำบล  นั้น 

4. สถานการณการเปลี่ยนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ดานเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผู นำหรือผู บริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื ่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบตาง ๆ โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
ว ิธ ีการทำงาน เพื ่อแสวงหารูปแบบใหม ๆ และนำระบบมาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนาองคกร 
ซึ่งนำไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพื่อใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรู 
ที ่มีอยู ภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับเปลี ่ยนวิทยาการความรู ใหมมาใชกับองคการได 
อยางเหมาะสม 
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เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาวองคการบริหารสวนตำบลมวงเตี้ย จึงไดจัดทำแผนการ

บริหารและพัฒนาบุคลากรประจำปงบประมาณ 2569 ขององคการบริหารสวนตำบลมวงเตี้ย เพื่อใชเปน

แนวทางในการพัฒนาพนักงานสวนตำบล  พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และ  

พนักงานจาง  เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

ทัศนคติท ี ่ด ี  ค ุณธรรม จร ิยธรรมของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลมวงเตี ้ย  อำเภอแมลาน            

จังหวัดปตตานี ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

1.2 วัตถุประสงค 
1. เพื่อใหองคการบริหารสวนตำบลมีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลเปนไป

ตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหนงและตามท่ี ก.อบต. กำหนด 
2. เพื่อใหองคการบริหารสวนตำบล  มีเครื ่องมือในการสงเสริมใหบุคลากรองคการบริหาร      

สวนตำบล  มีกรอบความรูทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ
พนักงานสวนทองถ่ิน  

3. เพื ่อใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่น มีการบริหารการเรียนรู และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ในบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

4. เพ่ือใหบุคลากรทองถ่ินมีความรูท้ังในดานพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนาเก่ียวกับ
งานในหน าท ี ่  ด  านความร ู  ความสามารถและท ักษะของงานแต ละตำแหน  ง  ด  านการบร ิหาร 
และดานคุณธรรมและจริยธรรม  

5. เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบล  สรางองคกรแหงการเรียนรู ท่ีเอ้ือใหบุคลากรเกิดการเรียนรู
และการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมทั้งผลผลิตและ
การใหบริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาท่ี 
 
1.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

1. การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร ว ิธ ีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
ในการพัฒนา พนักงานสวนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง ใหมี
ความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ท่ีดำรงอยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป 

2. ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล ตองไดร ับการพัฒนาความรู  ความสามารถ            
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ 1 ครั้ง หรือตามที่ผูบริหารทองถิ่นเห็นสมควร 
ไดแก  

2.1 หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
2.2 หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ  
2.3 หลักสูตรความรู  และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนด

ตำแหนง  
2.4 หลักสูตรดานการบริหาร  
2.5  หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 
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3. วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตำบล  เปนหนวยดำเนินการเอง หรือดำเนินการ

รวมกับ ก.อบต. หรือ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได       
ตามความจำเปนและความเหมาะสม ไดแก  

3.1 การปฐมนิเทศ  
3.2 การฝกอบรม  
3.3 การศึกษาหรือดูงาน  
3.4 การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
3.5 การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม  
3.6 การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

4. งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาใหองคการบริหารสวนตำบล  ตองจัดสรรงบประมาณ
สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุมคา 
เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5. การติดตามประเมินผล ใหองคการบริหารสวนตำบล  กำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นใหบรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพื่อใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากรซ่ึงมีความสำคัญและจำเปนในการพัฒนาองคการบริหาร
สวนตำบลและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล 3 ป ถัดไป 
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สวนที่ 2 การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
 

2.1 ภารกิจ อำนาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตำบล   
ภารกิจ 

1. ดานโครงสรางพ้ืนฐาน มีภารกิจท่ีเกี่ยวของดังนี้ 
1.1 จัดใหมีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก (มาตรา 67 (1))  
1.2 ใหมีน้ำเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
1.3 ใหมีและบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
1.4 ใหมีและบำรุงรักษาทางระบายน้ำ  (มาตรา 68 (3)) 
1.5 การสาธารณูปโภคและการกอสรางอ่ืนๆ (มาตรา 16(4)) 
1.6 การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5)) 
2. ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
2.1  สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ (มาตรา 67(6)) 
2.2 ปองกันโรคและระงับโรคติดตอ (มาตรา 67(3)) 
2.3 ใหมีและบำรุงสถานท่ีประชุม การกีฬาการพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ (มาตรา 68(4)) 
2.4 การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผูดอยโอกาส (มาตรา 16(10)) 
2.5 การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัดและการจัดการเก่ียวกับท่ีอยูอาศัย(มาตรา 16(2)) 
2.6 การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตรา 16(5)) 
2.7 การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล(มาตรา 16(19)) 
3. ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
3.1 การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
3.2 การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน (มาตรา 68(8) 
3.3 การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
3.4 จัดใหมีท่ีจอดรถ (มาตรา 16(3)) 
3.5 การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง (มาตรา 16(17)) 
3.6 การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28)) 
4. ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
4.1 สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6) 
4.2 ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกร และกิจการสหกรณ (มาตรา 68(5)) 
4.3 บำรุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7)) 
4.4 ใหมีตลาด (มาตรา 68(10)) 
4.5 การทองเท่ียว (มาตรา 68(12)) 
4.6 กิจการเก่ียวกับการพาณิชย (มาตรา 68(11)) 
4.7 การสงเสริม การฝกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6)) 
4.8 การพาณิชยกรรมและการสงเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 
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5. ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมมีภารกิจที่เกี่ยวของ 
ดังนี้ 

5.1 คุมครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม(มาตรา 67(7)) 
5.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ำ ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

(มาตรา 67(2)) 
5.3 การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตางๆ (มาตรา 17 (12)) 

 
6. ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
6.1 บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และ 

วัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน (มาตรา 67(8) 
6.2 สงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67(5)) 
6.3 การจัดการศึกษา (มาตรา 16(9)) 
6.4 การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน (มาตรา 17(18)) 

 
7. ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
7.1 สนับสนุนสภาตำบลและองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน (มาตรา 45(3)) 
7.2 ปฏิบัติหนาที่อื ่นตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรใหตามความ

จำเปนและสมควร (มาตรา 67(9)) 
7.3 สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎร ในการมีมาตรการปองกัน(มาตรา 16(16)) 
7.4 การประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาท่ีขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (มาตรา 17(3)) 
7.5 การสรางและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำที ่เชื ่อมตอระหวางองคกรปกครองสวนทองถิ ่นอ่ืน 

(มาตรา 17(16)) 
 

2.2 ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองคการบริหารสวนตำบลจะดำเนินการ 
(1) ภารกิจหลัก  
1. ดานการพัฒนาเศรษฐกิจและสงเสริมคุณภาพชีวิต 

2. ดานการพัฒนาดานโครงสรางพ้ืนฐานและบริการสาธารณะ  

3. ดานการพัฒนาชุมชมและสวัสดิการสังคม สงเคราะหผูดวยโอกาส เด็ก สตรี และคนชรา 

4. ดานการสงเสริมการศึกษา  

5. ดานการสงเสริมสุขภาพอนามัยและปองกันโรคติดตอ 

6. ดานสงเสริมสุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดลอม 

7. ดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
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(2) ภารกิจรอง 

1. ดานการสงเสริมศาสนา วัฒนธรรม และประเพณีทองถ่ิน 

2. ดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

3. ดานการสงเสริมการทองเท่ียว กีฬา และสันทนาการ 

4. ดานบริหารจัดการองคกรตามหลักธรรมาภิบาล 

2.3 การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 
(1) ความตองการดานทักษะ 

1. ทักษะการบริหารโครงการ 
2. ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
3. ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
4. ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถายทอดความรู 

(2) ความตองการดานความรู 
1. ความรูเรื่องกฎหมาย 
2. ความรูเรื่องจัดซ้ือจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
3. ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
4. ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(3) ความตองการพัฒนางาน 
1. งานสาธารณสุข การเฝาระวงัและควบคุมโรคตดิตอ 
2. งานจัดทำงบประมาณ 
3. งานชาง 
4. งานธุรการ งานสารบรรณ 

2.4 การวิเคราะหสภาพแวดลอม  
การวิเคราะหสภาวะแวดลอม   (SWOT Analysis) เปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณ

สำหรับองคกร  ซึ่งชวยผูบริหารกำหนด  จุดแข็ง และ จุดออน ขององคกร จากสภาพแวดลอมภายใน โอกาส
และอุปสรรคจากสภาพแวดลอมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปจจัย ตาง ๆ ตอการทำงานขององคกร   
การวิเคราะห SWOT Analysis  เปนเครื่องมือในการวิเคราะหสถานการณ  เพ่ือให ผูบริหารรูจุดแข็ง  จุดออน  
โอกาส  และอุปสรรคขององคกร ซึ่งจะชวยใหทราบวาองคกรไดเดินทางมาถูกทิศและไม หลงทาง  นอกจากนี้
ยังบอกไดวาองคกรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเปาหมายไดดีหรือไม  มั่นใจไดอยางไรวาระบบการ ทำงานในองคกร
ยังมีประสิทธิภาพอยู  มีจุดออนที่จะตองปรับปรุงอยางไร  ซึ่งการวิเคราะหสภาวะแวดลอม  SWOT Analysis 
มีปจจัยท่ีควรนำมาพิจารณา  2  สวน  ดังนี้    

1 ปจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ไดแก 
1.1 S มาจาก Strengths 

 หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซึ ่งเปนผลมาจากปจจัยภายใน เปนขอดีที ่ เกิดจาก
สภาพแวดลอมภายในองคกรเชน จุดแข็งดานกำลังคน จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็งดานการผลิต  จุดแข็ง ดาน
ทรัพยากรบุคคล องคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกำหนดกลยุทธ 
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1.2 W มาจาก Weaknesses  

 หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยภายใน  เปน ปญหาหรือขอบกพรอง
ท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ขององคกร ซ่ึงองคกรจะตองหาวิธีในการแกปญหานั้น     

2 ปจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ไดแก 
2.1 O มาจาก Opportunities  

 หมายถึง โอกาส  เปนผลจากการที่สภาพแวดลอม ภายนอกขององคกรเอื้อประโยชนหรือ
สงเสริมการ ดำเนินงานขององคกร โอกาสแตกตางจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เปนผลมาจากสภาพแวดลอม
ภายนอก แตจุดแข็งนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายใน  ผูบริหารที่ดีจะตองเสาะ แสวงหาโอกาสอยูเสมอ 
และใชประโยชนจากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เปนขอจำกัดที่เกิดจากสภาพแวดลอม ภายนอก ซึ่งการบริหารจำเปนตองปรับกลยุทธให
สอดคลองและพยายามขจัดอุปสรรค ตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใหไดจริง          

วิเคราะหปจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)  ขององคการบริหารสวนตำบลมวงเตี้ย (ระดับองคกร) 

จุดแข็ง   S 

1. บุคลากรมีความรักถ่ินไมตองการยาย 

2. การเดินทางสะดวกทำงานเกินเวลาได 

3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผูบริหารและการ 

    ทำงาน และ อบต.ในฐานะตัวแทน 

4. มีการสงเสริมการศึกษาและฝกอบรมบุคลากร 

5. ใหโอกาสในการพัฒนาและสงเสริมความกาวหนา

ของบุคลากรภายในองคกรอยางเสมอภาคกัน 

6. สงเสริมใหมีการนำความรูและทักษะใหม ๆ ที่ได

จากการศึกษาและฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 

 

จุดออน   W 

1. ขาดบุคลากรที่มีความรูเฉพาะดานทางวิชาชีพ เชน 

ดานเทคโนโลยี เปนตน 

2. งานที่ไดรับมอบหมายครอบคลุมหลายดาน  ทำให

บางสายงานมีบุคลากรไมเพียงพอหรือไมมี 

3. อาคารสำนักงานคับแคบ  ไมมีอาคารสำหรับเก็บ

เอกสารหรือวัสดุท่ีเสื่อมสภาพ  

4. การพัฒนาระบบบริหารจัดการและจัดหาอุปกรณ

เทคโนโลยีมาใชในการบริหารยังมีไมเพียงพอ 

 

โอกาส   O 

1. ประชาชนใหความรวมมือในการพัฒนา อบต.ดี 

2. มีความคุนเคยกันทุกคน 

3. บุคลากรมีถิ ่นที่อยูกระจายทั่วเขต อบต. ทำใหรู 

สภาพพ้ืนท่ี ทัศนคติของประชาชนไดด ี

4. บุคลากรมีการพัฒนาความรูปริญญาตรี /ปริญญา

โท 

5. ผูบริหารและผูบังคับบัญชาตามสายงานมีบทบาท

ในการชวยใหบุคลากรบรรลุเปาประสงค 

 

ขอจำกัด  T 

1 .  ม ี ร ะบบอ ุปถ ั มภ  และกล ุ  มพรรคพวกจาก 

ความสัมพันธแบบเครือญาติในชุมชน  

2. ขาดบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู

ที่มีจำกัดทำใหตองเพิ่มพูนความรูใหหลากหลายจึงจะ

ทำงานได ครอบคลุมภารกิจ ของ อบต. 

3. งบประมาณนอยเมื ่อเปรียบเทียบกับพื ้นท่ีและ
ภารกิจ 



2.5 โครงสรางการบริหารงานฝายประจำ ขององคการบริหารสวนตำบลมวงเตี้ย 
 

                                                                                                                                                                  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

สำนัก/กอง ปลัด/รอง ปลดั สำนักปลัด กองคลัง กองชาง กองการศึกษา หนวยตรวจสอบภายใน รวม 
มีคนครอง 2 11 5 4 12 1 35 
วาง 0 2 2 2 8 0 14 
รวม 2 13 7 6 20 1 49 

ปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดบักลาง) 

 

 

สำนักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 

กองชาง 
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) 

 

-  งานบริหารงานท่ัวไป 

-  งานการเจาหนาท่ี 

-  งานวิเคราะหนโยบายและแผน 

-  งานนิติการ 

-  งานบริหารงานสาธารณสุข 

-  งานสวัสดิการสังคม 

-  งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

- งานธุรการ 

 

 

 

 

-  งานการเงินและบัญชี 

-  งานพัสดุและทรัพยสิน 

-  งานพัฒนารายได 
 

 

-  งานแบบแผนและกอสราง 

-  งานสาธารณูปโภค 

-  งานผังเมือง 

-  งานควบคุมอาคาร 

-  งานบริหารงานท่ัวไป 

 

 

รองปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดบัตน) 

 

 
กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

(นักบริหารงานศึกษา ระดับตน) 

 -  งานบริหารงานท่ัวไป 

 -  งานบริหารการศึกษา   

 -  งานสงเสร ิมการศึกษาศาสนา  
และวัฒนธรรม 
 -  งานสงเสริมกีฬาและนันทนาการ 

 

 

หนวยตรวจสอบภายใน 
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2.6 กรอบอัตรากำลัง 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบล 

        

สวนราชการ กรอบ

อัตรา   

กำลัง

เดิม 

อัตราตำแหนงท่ีคาดวาจะตอง

ใชในชวงระยะเวลา  

3 ป ขางหนา 

เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

ปลัดองคการบริหารสวนตำบล  

(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง) 

1 1 1 1 - - -  

รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล  

(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) 

1 1 1 1 - - -  

สำนักปลัด อบต. (01)         

หัวหนาสำนักปลัด (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) 1 1 1 1 - - -  

นักจัดการงานท่ัวไป ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

นักทรัพยากรบุคคล ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

นักวิเคราะหนโยบายและแผน ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

นิติกร ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

นักพัฒนาชุมชน ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

เจาพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

เจาพนักงานสาธารณสุข ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจางตามภารกจิ         

ผูชวยเจาพนักงานธุรการ  1 1 1 1 - - -  

ผูชวยเจาพนักงานธุรการ  1 1 1 1 - - -  

พนักงานจางท่ัวไป         

คนงาน 1 1 1 1 - - -  

คนงาน  1 1 1 1 - - -  

กองคลัง (04)         

ผูอำนวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการพัสดุ ปฏิบัติการ/ชำนาญการ - 1 1 1 +1 - -  

เจาพนักงานการเงินและบัญชี ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

เจาพนักงานจัดเก็บรายได ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

เจาพนักงานพัสดุ ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 - - - -1 - -  
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สวนราชการ กรอบ

อัตรา   

กำลัง

เดิม 

อัตราตำแหนงท่ีคาดวาจะตองใช

ในชวงระยะเวลา  

3 ป ขางหนา 

เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 

พนักงานจางตามภารกิจ         

ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี  1 1 1 1 - - -  

ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ   1 1 1 1 - - -  

ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได  1 1 1 1 - - -  

กองชาง (05)         

ผูอำนวยการกองชาง (นักบริหารงานชาง ระดับตน) 1 1 1 1 - - -  

วิศวกรโยธา  ปฏบัิติการ/ชำนาญการ - 1 1 1 +1 - -  

นายชางโยธา ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

เจาพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน - 1 1 1 +1 - -  

พนักงานจางตามภารกิจ         

ผูชวยนายชางโยธา  1 1 1 1 - - -  

พนักงานจางท่ัวไป         

คนงาน 1 1 1 1 - - -  

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (08)         

ผูอำนวยการกองการศึกษา  

(นักบริหารงานศึกษา ระดับตน)   

1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการศึกษา ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

นักสันทนาการ  ปฏิบัติการ/ชำนาญการ - 1 1 1 +1 - -  

เจาพนักงานการเงินและบัญชี  ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน - 1 1 1 +1 - -  

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก - 3 3 3 +3 - -  

ครู  5 5 5 5 - - -  

ครูผูชวย 2 2 2 2  - - -  

พนักงานจางตามภารกิจ         

ผูดูแลเด็ก (ทักษะ) 3 3 3 3 - - -  

ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจางท่ัวไป         

ผูดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -  

หนวยตรวจสอบภายใน (12)         

นักวิชาการตรวจสอบภายใน  ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

รวม 41 48 48 48 +8 -1 - -  
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2.7 การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

จำนวนบุคลากร จำแนกตามคุณวุฒิ     

ประเภท 
ต่ำกวา 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเทา 

ปวท. 
หรือ 

เทียบเทา 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาตร ี
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาเอก  

หรือ 
เทียบเทา 

รวม 

ขาราชการหรือ 
พนักงานสวนทองถิ่น 

- -  2 9 4 - 15 

ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - 7 1 - 8 

พนักงานจาง - 2 - 1 6 - - 9 
รวม - 2 - 3 22 5 - 32 

คิดเปนรอยละ - 6.25 - 9.38 68.75 15.63 - 100 

 
2.8 สายงานของพนักงานสวนทองถิ่นขององคการบริหารสวนตำบล 

• พนักงานสวนตำบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เนนการใช
ความรูความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเปนงานวิชาการ งานที่เกี่ยวของกับการกำหนดนโยบายหรือ
ลักษณะงานที่มีความตอเนื่องในการทำงาน  มีอำนาจหนาที่ในการสั่งการบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา
ตามลำดับชั้น   ซ่ึงกำหนดตำแหนงแตละประเภทของพนักงานสวนตำบลไว  ดังนี้ 

- สายงานบริหารทองถ่ิน  ไดแก ปลัด  รองปลัด 
- สายงานอำนวยการทองถ่ิน  ไดแก หัวหนาสำนักปลัด  ผูอำนวยการกอง  
- สายงานวิชาการ  ไดแก สายงานท่ีบรรจุเริ่มตนดวยคุณวุฒิปริญญาตรี 
- สายงานท่ัวไป ไดแก สายงานท่ีบรรจุเริ่มตนมีคุณวุฒิต่ำกวาปริญญาตรี 

• พนักงานจาง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มี
กำหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มตนและสิ้นสุดที่แนนอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ
การกำหนดพนักงานจางจะมี 3 ประเภท แตองคการบริหารสวนตำบลมวงเตี้ยเปนองคการบริหารสวนตำบล
ประเภทสามัญดวยบรบิท ขนาด และปจจัยหลายอยาง จึงกำหนดจางพนักงานจาง เพียง  2 ประเภท ดังนี้ 

- พนักงานจางตามภารกิจ  
- พนักงานจางท่ัวไป      

 

บริหารทองถิ่น อำนวยการทองถิ่น วิชาการ ท่ัวไป 

1) นักบริหารงาน
ทองถ่ิน 

1) นักบริหารงานท่ัวไป 
2) นักบริหารงานการคลัง 
3) นักบริหารงานชาง 
4) นักบริหารงานการศึกษา 
 
 

1) น ักว ิ เคราะห นโยบาย 
    และแผน 
2) นักทรัพยากรบุคคล 
3) นักจัดการงานท่ัวไป 
4) นักพัฒนาชุมชน 
5) นักวิชาการพัสดุ 
6) วิศวกรโยธา 
7) นักวิชาการศึกษา 
8) นักสันทนาการ 
9) น ักว ิชาการตรวจสอบ

ภายใน 

1) เจาพนักงานธุรการ 
2) เจาพนักงานสาธารณสุข 
3) เจาพนักงานปองกัน 
    และบรรเทาสาธารณภัย 
4) เจาพนักงานจัดเก็บ

รายได 
5) เจาพนักงานการเงินและ

บัญชี 
6) นายชางโยธา 
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สวนที่ 3 หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 
การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลมวงเตี้ย ไดพิจารณา

และใหความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานสวนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 

พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางทั่วไป เพื่อใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางดานการปฏิบัติงาน 

หนาที่ความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง การบริหาร และคุณธรรมและ

จริยธรรม  ดังนี้  

3.1 เปาหมายของการพัฒนา 

1) เปาหมายเชิงปริมาณ 

 บุคลากร ไดรับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 

จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในป 2567 – 2569  ไมนอยกวารอยละ 80 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมด 

 2. เปาหมายเชิงคุณภาพ 

    บุคลากรที่ไดรับการพัฒนา การเพิ่มพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการ

ปฏิบัติงาน สามารถนำความรู ที ่ไดรับมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานเพื ่อบริการประชาชนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ   

3.2 หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับพนักงานสวนทองถิ่น แตละตำแหนงตองไดรับการพัฒนาอยางนอย   

ในหลักสูตรหนึ ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดใหเหมาะสมกับ
กลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับหลักสูตรการ
พัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี้ 

1 .  หล ักส ูตรความร ู  พ ื ้ นฐานในการปฏ ิบ ั ต ิ ร าชการ สำหร ับพน ักงานส  วนท อง ถ่ิน 
ทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบยีบและแบบแผนทางราชการและกฎหมาย
ระเบียบที่ใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเปน
พนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาท่ีของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน
พระประมุขและการเปนขาราชการท่ีดี 

2. หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาพนักงานสวนทองถ่ินใหมีความ
เขาใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน 
ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

3. หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง
สำหรับพนักงานสวนทองถิ่นทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะที่จำเปนสำหรับการปฏิบัติงานของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแตละประเภทแตละสายงาน เพื่อใหมีความรูความเขาใจในวิชาชีพและงาน  
ท่ีปฏิบัติ โดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

4. หลักสูตรดานการบริหาร พนักงานสวนทองถิ่นพัฒนาทักษะและองคความรูในการบริหารงาน
ขององคการบริหารสวนตำบล การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี การกระจายอำนาจใหแกองคการบริหารสวน
ตำบล ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ การ
สงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลง  

5. หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเปนการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และสงเสริมใหพนักงานสวนทองถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมีการประพฤติ
ปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของพนักงานสวนทองถิ่น และ
หลักธรรมาภิบาล 
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3.3 วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล  
(1) การปฐมนิเทศ 

สำหรับพนักงานสวนทองถ่ินแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ ใหมี
ความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ ผูบริหาร วฒันธรรม
ขององคกร หนาที่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที่มีตอประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนา
ตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพื่อใหมีทัศนคติที่ดีและมี
แรงจูงใจในการรับราชการ   

(2) การฝกอบรม  
การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญท่ีจะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคการบริหาร

สวนตำบล ใหม ีความรู ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสม 
กับการทำงาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากร 
แตละคนในองคการบริหารสวนตำบลมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานรวมกับผูอ่ืน
ไดดีทำใหองคการบริหารสวนตำบลมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

(3) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพิ่มเติมทั ้งในและตางประเทศ เพื่อการเพิ ่มพูน

ความรู  ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพื่อใหไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปนประโยชนกับมาตรฐานกำหนดตำแหนงท่ีดำรงอยูตามท่ี ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรูและแสวงหาประสบการณ 
ดวยการสังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนำ 
มาประยุกตใชในองคการบริหารสวนตำบล หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหนาที่สำคัญของแตละ
บุคคลทั ้งปจจัยความสำเร ็จและปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรที ่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเปนการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ ่งใหมซึ ่งสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนำไปสู 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพื่อชวยเพิ่มพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกทั้งเปนการเปด
มุมมองที ่จะร ับการเร ียนรู ในสิ ่งใหม ๆ สรางความพรอมใหแกทั ้งต ัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์ 
ใหแกทีมงาน สวนราชการ และองคการบริหารสวนตำบล เพื่อใหเกิดการเรียนรูที่ดี ผูไปศึกษาดูงานตองใช
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหนวยงานหรือองคกรท่ีไปศึกษาดูงาน 

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

เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนขอมูล
ความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดที่ไดรับจากการ
ประชุมสัมมนามาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน  ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีรวมกันเปนกลุมเนน 
การฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แนนอน ซึ่งอาจจะเปนการศึกษารวมกัน ศึกษา
คนควา ตลอดจนทำความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของการประชุม การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  
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(5) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
1. การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 

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

2. การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาท่ี
ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานที่ทำงาน
และในชวงการทำงานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพื้นฐานใหแก
บ ุคลากรเข าใจและสามารถปฏ ิบ ัต ิงานได ด วยตนเอง การฝ กขณะปฏิบ ัต ิงานสามารถดำเน ินการ 
โดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมที่เพิ ่งเขาทำงาน
สับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตำแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ  ผู บังคับบัญชามีหนาที่ฝกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อใหบุคลากรทราบและเรียนรูเกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พรอมคู มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษาองคความรู และคงไวซึ ่งมาตรฐานการทำงาน 
แมวาจะเปลี่ยนบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

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

4. การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธ ีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใชในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดข้ึน 
ในการทำงานซึ่งผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบุคลากร 
มีแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได ผู ใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 
หรืออาจเปนผู เชี ่ยวชาญที่มีความรู ประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเรื่องนั ้นๆที ่มีคุณสมบัติ 
เปนท่ีปรึกษาไดจากท้ังภายในหรือภายนอกองคกร 

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

6. การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารส วนตำบลที ่ เน นให บ ุคลากรมีความร ับผ ิดชอบในการเร ียนร ู และพัฒนาตนเอง 
โดยไมจำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง 
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ที่ตองการไดซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 
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7. การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ

พ ัฒนาบ ุคลากรขององค การบร ิหารส วนตำบลที ่ เน นให บ ุคลากรม ีความร ับผ ิดชอบในการเร ียนรู  
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเปนหลักสูตรอบรมออนไลนที ่เปนความตองการรวมขององคการบริหารสวนตำบล 
เพื ่อเพิ ่มศักยภาพของขาราชการใหสามารถปฏิบัต ิงานภายใตระบบบริหารจัดการภาคร ัฐแนวใหม 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถ่ินอาจจะกระทำไดโดยองคการบริหารสวนตำบล สำนักงาน 
ก.อบต.และ สำนักงาน ก.อบต.จังหวัด หนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอื่น หรือองคการบริหารสวนตำบล
รวมกับหนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอ่ืนก็ได  
3.4 การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล 

1. ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติราชการโดยท่ัวไป 
เช น ระเบ ียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบ ียบท ี ่ ใช  ในการปฏ ิบ ัติราชการ บทบาทหนา ท่ี  
ของข  าราชการหร ือพน ักงานส วนท องถ ิ ่น  แนวทางปฏ ิบ ัต ิ เพ ื ่ อ เป นพน ักงานจ  าง  และหน า ท่ี  
ของบุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 

2. ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับ
บุคคลอื ่นไดอยางราบรื ่นมีประสิทธ ิภาพ พัฒนาทักษะที ่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจ ิทัล             
มนุษยสัมพันธการทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

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

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

5. ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
3.5 ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานสวนทองถิ่น และพนักงานจาง 

องคการบริหารสวนตำบลมวงเตี้ย  ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง เพื่อใหพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง ยึดถือเปนแนวปฏิบัติ
ตามที่กฎหมายกำหนด พนักงานสวนตำบล  และพนักงานจาง  มีหนาที่ดำเนินการใหเปนไปตามกฎหมายเพ่ือ
รักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวกและใหบริการแกประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล 
โดยจะตองยึดม่ันในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

1. การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
2. การมีจิตสำนึกท่ีดี ซ่ือสัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
3. การยึดถือประโยชนของประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับซอน 
4. การยืนหยัดทำในสิ่งท่ีถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
5. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติ การใหขอมูล

ขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
6. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได 
7. การยึดม่ันในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
8. การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกร 
ท้ังนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทำผิดทางวินัย



 
 
 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2569 
 
ลำดับ โครงการ/กิจกรรม เปาหมาย งบประมาณท่ีไดรับ

จัดสรร 
(บาท) 

ระยะเวลาในการ
ดำเนินการ 

หมายเหตุ 

1. การปรับปรุงแผน
อัตรากำลัง 3 ป 

การปรับปรุงแผนอัตรากำลัง 3 ป ใหสอดคลองกับอัตรากำลังบุคลากรท่ีไดจาก
การวิเคราะหคางาน ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนจริงในปงบประมาณ พ.ศ.2568 

ไมใชงบประมาณ ปงบประมาณ พ.ศ.2569  

2. การสรรหาพนักงาน
สวนตำบล 

การสรรหาพนักงานสวนตำบล ตามจำนวนอัตรากำลังวางท้ังวิธีการบรรจุ
แตงตั้งจากบัญชี กสถ. และการรับโอน (ยาย) 

ไมใชงบประมาณ 1 ต.ค.68 – 30 ก.ย.69  

3. การสรรหาตำแหนง
สายงานผูบริหาร 

มีการสรรหาตำแหนงสายงานผูบริหารท่ีวางโดยการรับโอนหรือรายงาน
คณะกรรมการพนักงานสวนตำบลดำเนินการสรรหาตอไป 

ไมใชงบประมาณ 1 ต.ค.68 – 30 ก.ย.69  

4. การสรรหาและเลือก
พนักงานจาง 

มีการสรรหาและเลือกสรรพนักงานจางตามตำแหนงท่ีมีอัตราวาง ไมใชงบประมาณ 1 ต.ค.68 – 30 ก.ย.69  

5. การคัดเลือกเพ่ือเลื่อน
และแตงตั้งในระดับท่ี
สูงข้ึน 

พนักงานสวนตำบลทุกคน มีคุณสมบัติครบถวนสามารถยื่นขอรับการประเมิน
เพ่ือเลื่อนและแตงตั้งในระดับท่ีสูงข้ึน 

ไมใชงบประมาณ 1 ต.ค.68 – 30 ก.ย.69  

6. การเกษียณอายุ
ราชการ 

มีการดำเนินการรายงานการเกษียณอายุราชการตอ ก.อบต.จังหวัดและ
ดำเนินการจายเงินบำเหน็จ/บำนาญใหแกผูเกษียณอายุราชการ 

ไมใชงบประมาณ 1 ต.ค.68 – 30 ก.ย.69  

7. การลาออก มีการดำเนินการเสนอขอความเห็นชอบ การลาออกของพนักงานสวนตำบล 
พนักงานจาง ใหมีผลทันไดตามความประสงคของการลาออก 

ไมใชงบประมาณ 1 ต.ค.68 – 30 ก.ย.69  
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แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2569 
ลำดับ โครงการ/กิจกรรม เปาหมาย งบประมาณ 

ท่ีไดรับจัดสรร (บาท) 
ระยะเวลา 

ในการดำเนนิการ 
หมาย
เหตุ 

1 สงเสริมการพัฒนาความรูโดยการเขารวมประชุม/
อบรม/สัมนา 

พนักงานสวนตำบล พนักงานจาง ไดรับพัฒนา
อยางนอย 1 ครั้ง/ป 

460,000 1 ต.ค. 68 – 30 ก.ย.69  

2 โครงการฝกอบรมพัฒนาศักยภาพและศึกษาดูงานแก
คณะผูบริหารทองถ่ิน สมาชิกสภาอบต. พนักงาน     
สวนตำบล และพนักงานจาง องคการบริหารสวนตำบล
มวงเตี้ย 

ผูบริหารทองถ่ิน สมาชิกสภาอบต. พนักงาน   
สวนตำบล และพนักงานจาง  

200,000 1 ต.ค. 68 – 30 ก.ย.69  

3 โครงการพัฒนาศักยภาพผูบริหาร สมาชิกสภาองคการ
บริหารสวนตำบล พนักงานสวนตำบล และพนักงานจาง 

ผูบริหาร สมาชิกสภา พนักงานสวนตำบล และ
พนักงานจาง 

150,000 1 ต.ค. 68 – 30 ก.ย.69  

4 โครงการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากร
องคการบริหารสวนตำบลมวงเตี้ย 

ผูบริหาร สมาชิกสภา พนักงานสวนตำบล และ
พนักงานจาง 

90,000 1 ต.ค. 68 – 30 ก.ย.69  

5 โครงการปลูกตนไมเฉลิมพระเกียรติ รักษน้ำ รักปา 
รักษาแผนดิน 

ผูบริหาร สมาชิกสภา พนักงานสวนตำบล และ
พนักงานจาง 

5,000 1 ต.ค. 68 – 30 ก.ย.69  

6 โครงการปรับปรุงภูมิทัศนสถานท่ีทำงานนาอยู (กิจกรรม 
5 ส. Big Cleaning day) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.
2569 

ผูบริหาร สมาชิกสภา พนักงานสวนตำบล และ
พนักงานจาง 

ไมใชงบประมาณ 1 ต.ค. 68 – 30 ก.ย.69  

7 การเผยแพรขอมูลความกาวหนาในสายอาชีพใหแก
บุคลากรทราบ 

ผูบริหาร สมาชิกสภา พนักงานสวนตำบล และ
พนักงานจาง 

ไมใชงบประมาณ 1 ต.ค. 68 – 30 ก.ย.69  

8 การจัดทำแผนการจัดการองคความรู (km) ทุกตำแหนงสายงาน ไมใชงบประมาณ  ต.ค.68  
9 การจดัทำประมวลจริยธรรม ประกาศคุณธรรม 

จริยธรรม 
ปงบประมาณละ 1 ครั้ง ไมใชงบประมาณ  ต.ค. 68  

10 การประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานสวนตำบล พนักงานจาง ไดรับการ
ประเมินไมต่ำกวาระดับดี ท้ัง 2 รอบการประเมิน 

ไมใชงบประมาณ 1 ต.ค. 68 – 30 ก.ย.69  
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สวนที่ 4 ยทุธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล ไดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 

ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
 

4.1 วิสัยทัศน ( Vision) 
“พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ ทันตอเทคโนโลยี เพ่ือสูความเปนมืออาชีพ ภายใตหลักธรรมาภิบาล” 

 

4.2 พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1. พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล  ใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู ทัศนคติ 

ทักษะท่ีจำเปนในการบริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 
2. เสร ิมสร างค ุณธรรม จร ิยธรรม ว ัฒนธรรมและคาน ิยมร วม เพื ่อเพิ ่มประส ิทธ ิภาพ 

การปฏิบัติงานและปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3. พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของ

ชีวิตและการทำงาน 
4. สงเสริมการเรียนรู และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื ่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และดิจิทัลท่ีเหมาะสม 
5. พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6. พัฒนาทักษะดานภาวะผูนำ ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสำหรับผูนำการเปลี่ยนแปลงรุนใหม

ในองคการบริหารสวนตำบล  
 

4.3 คานิยม (Value) 
“พัฒนาคุณภาพบุคลากรสูความเปนมืออาชีพ คิดสรางสรรค ยึดม่ันธรรมภิบาล ใจบริการเพ่ือประชาชน” 

 

4.4 เปาประสงค  
1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจองคการบริหารสวนตำบล 
2. องคการบริหารสวนตำบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความกาวหนาใน

สายอาชีพใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน  
3. บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามคานิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทำงาน

รวมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
4. บ ุคลากรมีความผูกพันกับองคการบร ิหารส วนตำบลมีค ุณภาพชีว ิตการทำงานที ่ดี  

และมีความสุขในการทำงาน 
5. พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  

 

4.5 ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
องคการบริหารสวนตำบล กำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนา

บุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลมวงเตี้ย เพ่ือพัฒนาพนักงานสวนตำบล และพนักงานจาง ดังนี้  
ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 
ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
ยุทธศาสตรท่ี 4 เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และ

การสรางความสุขในองคกร 
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สวนที่ 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

5.1 ความรับผิดชอบ  
1. บุคลากรมีหนาท่ีเรียนรูและพัฒนาตนเองท้ังในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทำงาน

ตามบทบาทหนาท่ีและระดับตำแหนงของตนเอง 
2. ผู บังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาที ่สรางสภาพแวดลอมและระบบการทำงานที ่เอื ้อใหเกิด 

การเรียนรู ใหทรัพยากรที่จำเปน รวมทั้ง ดูแลและใหคำแนะนำเกี่ยวกับการทำงาน และการเรียนรูและพัฒนา 
แกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

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

ใหนายกองคการบริหารสวนตำบล แตงตั ้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป 
ประกอบดวย 

1. นายกองคการบริหารสวนตำบล     เปนประธานกรรมการ 
2. ปลัดองคการบริหารสวนตำบล     เปนกรรมการ 
3. รองปลัด/หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ   เปนกรรมการ 
4. หัวหนาสวนราชการท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เปนกรรมการและเลขานุการ 
5. ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีไดรับมอบหมายไมเกิน ๒ คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกคำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ใหระบุชื ่อ – สกุล  

และตำแหนง หรือระบุเฉพาะตำแหนงก็ได โดยนายกองคการบริหารสวนตำบลเปนผูออกคำสั่ง 

5.2 การติดตามและประเมินผล 

1. กำหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทำรายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน 7 วันทำการ 

นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพื ่อเสนอตอผู บังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน   

2. ให ผ ู บ ังค ับบ ัญชาทำหน าท ี ่ต ิดตามผลการปฏ ิบ ัต ิงาน โดยพิจารณาเปร ียบเท ียบ 

ผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ 1 

3. นำขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม 

กับความตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ินตอไป 

4. ผ ู บ ังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื ่อนขั ้นเง ินเดือน เล ื ่อนระดับ 

ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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5. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคการบริหารสวนตำบล (Local Performance 

Assessment : LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลท่ีไดรับการพัฒนาประจำป 

(เปาหมายตองไดรอยละ 80)  

6. กำหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ 1 ครั้ง  

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

(e-Learning) อยางนอย 1 วิชาตอป  

8. ระดับความสำเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน 3 ป (ระดับ 5) 

5.3 บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคลากรขององคการบริหาร    

สวนตำบล สามารถปรับเปลี ่ยน แกไข เพิ ่มเติมใหเหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศ

คณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดปตตานี  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ  ประกอบกับ

ภารกิจตามกฎหมายและการถายโอน  อาจเปนเหตุใหการพัฒนาบุคลากรบางตำแหนงท่ีจำเปนไดรับการพัฒนา

มากกวา และภารกิจบางประการที่ไมมีความจำเปนอาจตองทำการยุบหรือปรับโครงสรางหนวยงานใหม        

ใหครอบคลุมภารกิจตาง ๆ ใหสอดคลองกับนโยบายการถายโอนภารกิจใหแกองคการบริหารสวนตำบล และ

บุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลตองปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณที ่มีการเปลี ่ยนแปลงอยู

ตลอดเวลา 



 
 


