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ค าน า 
 

         การบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้นั้น บุคลากรถือเป็นส่วนที่มีความส าคัญยิ่งในการบริหารและน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
องค์การบริหารส่วนต าบล เมืองเก่า จึงได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยการส่งเสริม สนับสนุนการ
พัฒนาทุกด้านเท่าท่ีก าลังความสามารถขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า และบุคลากรจะท าได้ 
  

ในการนี้ องค์การบริหารส่วนต าบล เมืองเก่า  จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรนี้ขึ้นเพื่อเป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรทุกกลุ่มขององค์การบริหารส่วนต าบล เมืองเก่า โดยมีระยะเวลาของแผน ๓ ปี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕66 ตามระยะเวลาของแผนอัตราก าลัง  3 ปี และอาจจะมีการ
ปรับปรุงให้เหมาะสมขึ้นในโอกาสต่อไป  
 
   

 
                                                             องค์การบริหารสว่นต าบล เมืองเก่า 

      อ าเภอกบินทร์บุรี จังหวัดปราจีนบุรี 
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ส่วนที่  ๑ 
บทน า 

 
๑.  หลักการและเหตุผล 

การบริหารงานบุคคล เป็นภารกิจที่ส าคัญในการบริหารและเก่ียวข้องกับงานทุกฝ่ายจึงเป็น
ภาระหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติของผู้บริหารและผู้รับผิดชอบงานด้านบุคคล โดยเฉพาะที่ต้องมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมที่
เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อท าให้บุคลากรในหน่วยงานเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพอันจะส่งผลส าเร็จต่อ
เป้าหมายของหน่วยงานการพัฒนาบุคลากรเป็นขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ต้องปฏิบัติอยู่
ตลอดเวลาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับบุคลากร ตลอดจนท าให้บุคลากรมีความเติบโตก้าวหน้าและทันต่อโลก 
โดยอาศัยผลที่ได้รับทราบจากการประเมินผลการปฏิบัติงานตลอดจนปัญหาที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงานซึ่งต้องมี
การวิเคราะห์สาเหตุปัญหาก่อนว่าเป็นการขาดความรู้ บุคลากรมีความเหนื่อยและท้อถอย อันเนื่องมาจาก
สภาพแวดล้อมในการท างาน ปริมาณงานมีมากเกินไป เพ่ือน ามาใช้  ประกอบการพิจารณาวางแผนพัฒนา
บุคลากร พร้อมทั้งเสริมสร้างความสามารถด้วยการให้การอบรม ซึ่ง  การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ท าให้มี
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และหรือทัศนคติของบุคลากรเพ่ือให้  สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

๑.๑  ภาวะการเปลี่ยนแปลง 
  ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการและการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบ    
ต่าง ๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการท างาน           
เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์การ ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการ
พัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 

๑.๒  พระราชกฤษฎีการว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.  ๒๕๔๖ 
 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ .ศ .  

๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ ระบุดังนี้ “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอโดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือ
น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริม
และพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากร
ที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์” 

           “ในการบริหารราชการแนวใหม่ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอ        
แก่การปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มี
ผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
เดิมเสียใหม ่จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึง
ปัจจุบัน เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา
ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ จึงก าหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพื่อให้มีลักษณะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอโดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
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๑.  ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
๒. ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้

อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป  
๓. ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถสร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยน

ทัศนคติของข้าราชการ เพื่อให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความ สามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลา 
มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

๔. ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
เพ่ือการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 

๕. ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของข้าราชการ เพื่อให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความ สามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลา 
มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

๖.  ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกัน     
และกัน เพ่ือการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 

๑.๓. ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดปราจีนบุรี (ก.อบต.จังหวัดปราจีนบุรี) 
ตามประกาศ คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดปราจีนบุรี (ก .อบต.จังหวัดปราจีนบุรี)

เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ ๑๙ พฤศจิกายน 
๒๕๔๕ ส่วนที่ ๓ เรื่องการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ข้อ ๒๖๙ ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท า
แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้
ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรพนักงานส่วน
ต าบล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วน
ต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีระยะเวลา ๓ ปี ตามกรอบ
ของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล ก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ โดยผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา 
๕ ด้านดังนี้ 

๑.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
๒.  ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง 
๓.  ด้านการบริหาร 
๔.  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
๕.  ด้านศีลธรรมคุณธรรม  
เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศ คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดปราจีนบุรี  

(ก.อบต.จังหวัดปราจีนบุรี)  เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  
ข้อ ๒๖๙ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาขึ้น โดยจัดท าให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเมืองเก่า และจัดท าให้ครอบคลุมถึงบุคลากรจากฝ่ายการเมืองและพนักงานจ้างด้วย 

1.4  ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสารให้ครบถ้วน 
ทันสมัย  ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ  สังคม  ฯลฯ โดยข้อมูลควรแสดง
แนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป บุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ  ความคาดหวัง และความ
ต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดย
วิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลต่อการพัฒนา รวมทั้ง
การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร  อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ้งทั้งหมดเป็นการ
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ประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบค าถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุด
ไหน ส าหรับใช้เป็นประโยชน์ในการก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคตทั้งนี้  โดยใช้เทคนิค Swot 
analysis การพิจารณาถึงปัจจัยภายใน ได้แก่จุดแข็ง ( Strength  - S) จุดอ่อน (Weak - W) และปัจจัย
ภายนอกได้แก่ โอกาส (Oppotunity - O)  และอุปสรรค (Threat - T)  เป็นเครื่องมือ 

จุดแข็ง 
- ก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรเองภายใต้กฎหมาย 
- เป็นองค์กรของรัฐ  มีฐานะเป็นนิติบุคคล 
- มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 
- มีบทบาทหน้าที่ตามกฎหมายชัดเจน 
- มีความพร้อมในด้านงบประมาณในการพัฒนา 
 

จุดอ่อน 
- บุคลากรในองค์กรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
- การแข่งขันระหว่างองค์กรมีน้อย 
- บุคลากรไม่เพียงพอ ไม่มีเวลาเข้ารับการฝึกอบรม 
 

โอกาส 
- รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร 
- สถาบันพัฒนาบุคลากร  มีหลักสูตรในการฝึกอบรมที่หลากหลาย 
- ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
 

อุปสรรค 
- กฎระเบียบไม่ทันสมัย ปรับไม่ทันกับภาวะเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปลี่ยนไป  
- หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรไม่สอดรับกับความต้องการของผู้อบรม   
- หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมสูง   
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2.ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
 

รายละเอียด   ผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้อง 

๑. วิเคราะห์ปัญหาที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตลอดจนปัญหาที่เกิดขึ้นของหน่วยงาน 

- ผู้บริหาร 

- หัวหน้าส่วน 

- งานการเจ้าหน้าที่ 

๒. พิจารณาดูว่า ณ จุดใดของหน่วยงานที่สมควรต้องจัดให้มี
การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างาน พร้อมทั้ง
ส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมเพ่ิมเติมจากบุคลากรของ 
หน่วยงาน 

- ผู้บริหาร 

- หัวหน้าส่วน 

- งานการเจ้าหน้าที่ 
- บุคลากรในหน่วยงาน  
 

๓. ด าเนินการเสนอเรื่องต่อผู้บริหารเพ่ือพิจารณาสั่งการ  - งานบริหารงานบุคคล  
 

๔. ประเมินความจ าเป็นที่ต้องมีการฝึกอบรมและจัดล าดับ 
ความส าคัญก่อนหลัง 

- ผู้บริหาร  
 

 
๕. จัดส่งบุคลากรไปอบรม และจัดท าโครงการฝึกอบรมที่ได้รับ 
ความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชา 

- ผู้บริหาร  
 

 
๖. ด าเนินการฝึกอบรมตามโครงการที่วางแผนไว้ข้างต้น - ผู้บริหาร 

- งานการเจ้าหน้าที่ 
- ผู้เข้ารับการอบรม 

 

๗. ประเมินผล 
- งานบริหารงานบุคคลหรือผู้ที่ได้รับ
มอบหมาย 
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ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิเคราะห์ปัญหาที่ได้รับจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตลอดจนปัญหาที่เกิดขึ้นของหน่วยงาน 

 

พิจารณาปัญหาและความต้องการท่ีต้องมีการ
ฝึกอบรม 

 

ประเมินความจ าเป็นที่ต้องมีการฝึกอบรม และ
จัดล าดับความส าคัญก่อนหลัง 

 

ด าเนินการเสนอเรื่องต่อผู้บริหารเพื่อพิจารณาสั่งการ 
 

บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน
และส าเร็จตามที่ก าหนดไว ้

 

เกิดการสูญเสียสิ้นเปลืองทรัพยากร 
 

เมื่องานคั่งค้างสะดุด ณ จุดต่างๆ 
 

พิจารณาว่า ณ จุดใดของหน่วยงานท่ีสมควร
ต้องจัดท าให้มีการฝึกอบรมเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพการท างาน 
 

ส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมเพิ่มเติม
จากบุคลากรในหน่วยงาน 

 

ก าหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม 
 

ก าหนดเรื่องและเนื้อหาท่ีจะท าการฝึกอบรม 
 

ก าหนดวิธีและสื่อท่ีจะใช้ในการฝึกอบรม 
 

การติดต่อประสานงานท้ังวิทยากร และผู้ที่จะ
เข้ารับการอบรม 

 

การจัดสิ่งอ านวยความสะดวก 
 

การเตรียมเอกสาร และอุปกรณ ์
 

จัดส่งบุคลากรไปอบรม 
 

จัดท าโครงการฝึกอบรม 
 

ด าเนินการอบรม 
 

ประเมินผล 
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3.  ข้อมูลด้านบุคลากร 
           3.๑  อัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง 
         ตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕63 – ๒๕66  ได้ก าหนดโครงสร้างการ
แบ่งส่วนราชการตามอัตราก าลังไว้ ดังนี้ 
 
    

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน 
โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ 

(พ.ศ.2561 - 2563) 
หมายเหตุ 

1. ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
  1.1 ฝ่ายบริหารทั่วไป 
   - งานบริหารทั่วไป 
   - งานกฎหมายและคดี 
    - งานการเจ้าหน้าที่ 
   - งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   - งานส่งเสริมการเกษตร 
   - งานสวัสดิการสังคม และพัฒนาชุมชน 
  1.2 ฝ่ายนโยบายและแผน 
   - งานนโยบายและแผน 
 

1. ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
  1.1 ฝ่ายบริหารทั่วไป 
   - งานบริหารทั่วไป 
   - งานกฎหมายและคดี 
    - งานการเจ้าหน้าที่ 
   - งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   - งานส่งเสริมการเกษตร 
   - งานสวัสดิการสังคม และพัฒนาชุมชน 
  
 1.2 ฝ่ายนโยบายและแผน 
   - งานนโยบายและแผน 
 

 

2. กองคลัง 
  2.1 ฝ่ายการเงินและบัญชี 
     - งานบริหารทั่วไป 
     - งานการเงิน 
     -  งานบัญชี 
     - งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
     - งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

2. กองคลัง 
  2.1 ฝ่ายการเงินและบัญชี 
     - งานบริหารทั่วไป 
      - งานการเงิน 
      - งานบัญชี 
     - งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
     - งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

 

3. กองช่าง 
  3.1.ฝ่ายก่อสร้าง 

- งานบริหารทั่วไป 
- งานก่อสร้าง 
- งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
- งานประสานสาธารณูปโภค 

    -  งานผังเมือง 

3. กองช่าง 
   3.1.ฝ่ายก่อสร้าง 

- งานบริหารทั่วไป 
- งานก่อสร้าง 
- งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
- งานประสานสาธารณูปโภค 

    -  งานผังเมือง 
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โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน 
โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ 

(พ.ศ.2561 - 2563) 
หมายเหตุ 

4.กองสาธารณสุข และสิ่งแวดล้อม 

   4.1.ฝ่ายอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
   - งานบริหารทั่วไป     
   - งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
   - งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
   - งานรักษาความสะอาด 
   - งานควบคุมโรค 

4.กองสาธารณสุข และสิ่งแวดล้อม 

   4.1.ฝ่ายอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
   - งานบริหารทั่วไป     
   - งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
   - งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
   - งานรักษาความสะอาด 
   - งานควบคุมโรค 

 

5.กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
   5.1 ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม 
   - งานบริหารทั่วไป     
    - งานบริหารการศึกษา  
     - งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม 
     - งานส่งเสริมการท่องเที่ยว กีฬา และ
นันทนาการ 

 

5.กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
   5.1 ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรม 
   - งานบริหารทั่วไป     
    - งานบริหารการศึกษา  
    - งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม 
     - งานส่งเสริมการท่องเที่ยว กีฬา และ
นันทนาการ 
 

 

6.หน่วยตรวจสอบภายใน 
   - งานตรวจสอบภายใน 

6.หน่วยตรวจสอบภายใน 
    - งานตรวจสอบภายใน 
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ผังก าหนดโครงสร้างส่วนราชการและก าหนดต าแหน่งข้าราชการส่วนท้องถิ่น  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง)  

ส านักปลัด อบต.(01) 
------------------------------------------------- 

หัวหน้าส านักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

-------------------------------------- 
ฝ่ายบริหารทั่วไป 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

ฝ่ายนโยบายและแผน 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 
 
    
 

กองคลัง(04) 
------------------------------------- 

ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

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

 ฝ่ายการเงินและบัญชี 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

 
 

กองช่าง(05) 
--------------------------------------- 

ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

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

ฝ่ายก่อสร้าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

 

กองการศึกษา ศาสนา  
และวัฒนธรรม(08) 

------------------------------------- 
ผู้อ านวยกองการศึกษา ศาสนา  

และวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

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

ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรม  
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน(12) 

กองสาธารณสุข และ
สิ่งแวดล้อม (06) 

------------------------------------- 
ผู้อ านวยกองสาธารณสุข 

 และสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุขและ

สิ่งแวดล้อม ระดับต้น) 
---------------------------------------------------- 

ฝ่ายอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม ระดับต้น) 
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4. การวิเคราะห์บุคลากร 

การวิเคราะห์บุคลากร (Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการ
วิเคราะห์แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนดไว้ 
เพ่ือให้การอ่านผลการวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจได้ง่าย 
 
 

          การวิเคราะห์ตัวบุคลากร 
                                                                                                       
                        จุดแข็ง                         จุดอ่อน   

๑. มีภูมิล าเนาอยู่ในพื้นที่ใกล้ อบต.และมีบ้านพัก       ๑. มีความรู้ความช านาญไม่เพียงพอกับภารกิจ   
ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

๒. มีอายุเฉลี่ย ๒๕-๔๐ ปี เป็นวัยท างาน           ๒. ท างานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
๓. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างาน  ๓. มีภาระหนี้สิน 

ละเอียดรอบคอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยง        ๔ . ใช้ระบบเครือญาติมากเกินไป  ค านึงถึง       
     กับการทุจริต                                                 กฎระเบียบของราชการน้อย 
๔. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม  5.มีการโอน(ย้าย)บ่อย 
๕. เป็นคนในชุมชนสามารถท างานคล่องตัว 
      โดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้      

         

                                                                                
        โอกาส                                                              ข้อจ ากัด 

๑.   มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชน          ๑.  ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่พอ 
            ท าให้เกิดความร่วมมือในการท างาน                 ๒.  ระดับความรู้ไม่พอกับความยากของงาน 
             ไดง้า่ย                                                   ๓.  พื้นที่กว้างท าให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่ให้พอบริการ 
        ๒.  มีความจริงใจในการพัฒนา อบต.                    ๔.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ 

         อุทิศตนได ้ตลอดเวลา                                       ปัญหาเศรษฐกิจท าให้มีเวลาให้ชุมชนจ ากัด 
        ๓.  ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและ          ๕.  มีความก้าวหน้าในวงแคบ 

        การท างานของ อบต. ในฐานะตัวแทน       
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การวิเคราะห์ในระดับองค์กร 
 

                                                                                                                                                                                                    
จุดแข็ง                             จุดอ่อน 

  
๑. บุคลากรมีความรักถ่ิน                    ๑.  ขาดความกระตือรือร้น 
๒. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้               ๒.  มีภาระหนี้สินท าให้ท างานไม่เต็มที่ 
๓. อยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว      ๓.  ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
๔. มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี                           ๔.  พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสาย    
๕. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจใน                     งานมีบุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี เช่น                  
   การท างานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี                        เกษตร ช่าง สิ่งแวดล้อม นิติกร      
 ๖.  มีระบบบริหารงานบุคคล                                      ๕. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงาน  
                                                                             บรกิารสาธารณะบางประเภทไม่มี/ไม่พอ 
                    ๖.  ส านักงานแคบ ข้อมูลเอกสารต่าง ๆ ส าหรับ  
                                                                             ใช้อ้างอิงและปฏิบัติมีไม่ครบถ้วน 
 
          

                                                                                                  
                 โอกาส                                                                           ข้อจ ากัด 
 
๑. ประชาชนร่วมมือพัฒนา อบต.เป็นอย่างดี                   ๑.  มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความ  
๒.   มีความคุ้นเคยกันทั้งหมดทุกคน                                  สัมพันธ์แบบ เครือญาติ ในชุมชน การ 
๓.   บุคลากรมีถ่ินที่อยู่กระจายทั่วเขต                                ด าเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยาก มัก        
      อบต. ท าให้รู้สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติ                                กระทบกลุ่มญาติพี่น้อง   
      ของประชาชนได้ดี        ๒. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน   
๔.  บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี ,                        ความรู้ที่มีจ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้                          

ปริญญาโทเพ่ิมข้ึน                      หลากหลายจึงจะท างานได้ ครอบคลุมภารกิจ     
                                                           ขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า         
                                                                         ๓.  งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่          
                                                                              จ านวนประชากร และภารกิจ 
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การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาบุคลากร 
 

โครงสร้างปัจจุบัน 
 

 
 
 

การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบล เมืองเก่า จะเป็นการพัฒนาโดย
ให้ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด โดยบุคลากรสามส่วนที่ต้องสัมพันธ์กันเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ  
มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง การโอนย้าย และประเมินผล   
เพ่ือการเลื่อนระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการต่อสัญญาจ้าง โครงสร้างการพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า ที่จะปรับปรุงจึงเป็นดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 

 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

หัวหน้าหน่วยงาน
จัดท าแผน ควบคุม

ก ากับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานที่ท า 

สั่งการ/ก าหนดรายละเอียด 
ควบคุมตรวจสอบให้เป็นไป 
ตามระเบียบแล้วรายงาน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

ท างานตามค าสั่ง 
ฝึกฝนพัฒนาด้วยตนเองตาม

ยุทธศาสตร์ได้ 

สั่งการ/วางแผน/วินิจฉัย 
 

   

 

 

 
ประเมินผล 
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วิสัยทัศน์การบริหารงานบุคคล 
 

“ภายในปี ๒๕66 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า จะมีความก้าวหน้ามั่นคงในชีวิต 
มีความรู้ความสามารถ มีความช านาญการในหน้าที่ มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการประชาชน และประชาชนต้อง
ได้รับความพึงพอใจในการให้บริการของเจ้าหน้าที่” 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

     นายกองค์การบริหารส่วนต าบล หัวหน้าหน่วยงานจัดท า
แผน ควบคุมก ากับดูแล
สนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานท่ีท า 

ส่งเสริม/สนับสนุน 
ให้ความเป็นธรรมควบคุม
ตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 
ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ได ้

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 
ให้ความเป็นธรรม 
 

      คณะกรรมการ 

วางแผนอัตราก าลัง 
สรรหา 

ประเมินผล/รายงาน 
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ส่วนที่ ๒ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

 

๑. วัตถุประสงค์การพัฒนา 
 ๑.  เพ่ือน าความรู้ที่มีอยู่ภายนอกองค์กรมาปรับใช้กับองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า 
 ๒. เพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการท างาน เน้นสร้างกระบวนการคิด และการพัฒนาตนเอง ให้

เกิดข้ึนกับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า 
 ๓. เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล เมืองเก่า ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากท่ีสุด 
๔. เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่นให้มีทักษะและความรู้ในการปฏิบัติงานดังนี้  

               ๔.๑.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
               ๔.๒.  ด้านพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
               ๔.๓.  ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง 
               ๔.๔.  ด้านการบริหาร 
               ๔.๕.  ด้านศีลธรรมคุณธรรม จริยธรรม 
 
๒. เป้าหมายของการพัฒนา 
 2.1 เป้าหมายเชิงปริมาณ 
 1. บุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า อันประกอบด้วย ผู้บริหาร สมาชิก
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล  พนักงาน ส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ได้รับการพัฒนาการ
เพ่ิมพูนความรู้  มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรมในการปฏิบัติงานทุกคน 
 2. ประชาชน ต าบลเมืองเก่า   ได้รับการบริการที่ดี  สะดวก รวดเร็ว ไม่น้อยกว่า  
ร้อยละ  85 
 
 2.2 เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

  1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่าทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพิ่มพูน
ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ด ี

 2. ประชาชนต าบลเมืองเก่า ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
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ส่วนที่ 3 
หลักสูตรการพัฒนา 

 
 
พนักงานส่วนต าบลและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า แต่ละต าแหน่งต้อง

ได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 
 

   ๑. หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ความรู้เกี่ยวกับ 
                       ๑.๑ รัฐธรรมนูญแห่งราชการอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐ 
                       ๑.๒ พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ .ศ. ๒๕๓๗ และท่ีแก้ไข
เพ่ิมเติม(๕) พ.ศ. ๒๕๔๖ 
                       ๑.๓ พระราชบัญญัติก าหนดแผนก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจ ให้แก่องค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 
                       ๑.๔ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 
                       ๑.๕ พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ พ.ศ. ๒๕๓๙ 
                       ๑.๖ พระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. ๒๕๔๐ 
                       ๑.๗ พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางการปกครอง พ.ศ. ๒๕๓๙ 
      1.8 พระราชบัญญัติจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ.2560 
                       ๑.๘ กฎหมายต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 
                       ๑.๙ ความรู้เกี่ยวกับเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง และการบริหาราชการแผ่นดิน 
 
               ๒. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ได้แก่ความรู้เกี่ยวกับ 
                        ๒.๑ พระราชบัญญัติภาษีป้าย พ.ศ. ๒๕๑๐ 
                        ๒.๒ พระราชบัญญัติภาษทีี่ดินและสิ่งปลูกสร้าง พ.ศ.2562 
                        ๒.3 พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ.๒๕๒๒ และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน 
                        ๒.4 พระราชบัญญัติขุดดินและถมดิน พ.ศ.๒๕๔๓ 

๒.5 ระเบียบกฎหมายและแนวทางในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบในแต่ละต าแหน่ง เช่น ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยวิธีการงบประมาณขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน 

 
                   ๓. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 

๓.๑ หลักสูตร นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
๓.๒ หลักสูตร รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
๓.๓ หลักสูตร เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
๓.๔ หลักสูตร ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  
๓.๕ หลักสูตร นักบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
๓.๖ หลักสูตร รองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  



18 
 

๓.๗ หลักสูตร เลขานุการสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  
๓.๘ หลักสูตร นักบริหารงานท้องถิ่น (บริหารท้องถิ่น ระดับกลาง) 
3.9 หลักสูตร นักบริหารงานทั่วไป(อ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น) 
๓.10 หลักสูตร เจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน 
๓.๑1 หลักสูตร นักทรัพยากรบุคคล 
๓.๑2 หลักสูตร นักพัฒนาชุมชน 
3.13 หลักสูตร นิติกร 
3.14 หลักสูตร เจ้าพนักงานธุรการ 
3.15 หลักสูตร เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3.16 หลักสูตร นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3.17 หลักสูตร นักจัดการงานทั่วไป 
๓.๑8 หลักสูตร นักบริหารงานการคลัง(อ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น) 
๓.๑9 หลักสูตร นักวิชาการเงินและบัญชี 
๓.20 หลักสูตร เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
๓.21 หลักสูตร เจ้าพนักงานพัสดุ 
๓.20 หลักสูตร นักบริหารงานช่าง(อ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น) 
๓.23 หลักสูตร  นายช่างโยธา 
3.24 หลักสูตร นักบริหารงานสาธารณสุขฯ (อ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น) 
3.25 หลักสูตร นักวิชาการสาธารณสุข  
3.26 หลักสูตร เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
3.27 หลักสูตร นักบริหารงานการศึกษาฯ (อ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น) 
๓.28 หลักสูตร นักวิชาการศึกษา 
๓.29 หลักสูตร ครูผู้ดูแลเด็ก 
๓.30 หลักสูตรลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างทุกต าแหน่ง 
 

  4. หลักสูตร ด้านการบริหาร 
  
  5. หลักสูตร ด้านคุณธรรมและจริยธรรม   
 
หมายเหตุ  

๑. หลักสูตรต่างๆ ให้รวมถึงหลักสูตรที่ส่วนราชการหรือหน่วยงานต่างๆ จัดขึ้น และมีเนื้อหาสอดคล้อง
กับแนวทางดังกล่าวข้างต้น 
           ๒. หลักสูตรในแต่ละด้านสามารถจัดรวมไว้ในโครงการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลโครงการเดียวกันได้  
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ส่วนที่ ๔ 
วิธีการพัฒนา และระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 

 
 

วิธีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่าก าหนด
วิธีการพัฒนาตามความจาเป็นและความเหมาะสมในการด าเนินการ โดยใช้วิธีดังนี้ 

 
                 ๑. วิธีการด าเนินการ 
                        ๑.๑ การปฐมนิเทศ 
                        ๑.๒ การฝึกอบรม 
                        ๑.๓ การศึกษาหรือดูงาน 

               ๑.๔ การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนารวมถึงการประชุมประจาเดือนของ
องค์การบริหาร ส่วนต าบลในการถ่ายทอดความรู้ในการปฏิบัติงาน 
                        ๑.๕ การสอนงาน การให้ค าปรึกษา 
 
                 ๒. แนวทางการด าเนินการ 

การด าเนินการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลและบุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า 
นอกจากมีวิธีการด าเนินการตาม ข้อ ๑ แล้ว แนวทางในการด าเนินการได้ ก าหนดแนวทางการด าเนินการไว้   
๓ แนวทาง ดังนี้ 
                        ๒.๑ องค์การบริหารส่วนต าบลด าเนินการเอง 

               ๒.๒ สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เป็นผู้ด าเนินการ
โดยองค์การบริหารส่วนต าบลจัดส่งพนักงานส่วนต าบลเข้ารับการอบรม 
                         ๒.๓ ส่วนราชการหรือหน่วยงานอื่น ๆ ด าเนินการสอดคล้องกับแผนพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า เป็นผู้ด าเนินการ 
 
                   ๓. ระยะเวลาในการด าเนินการพัฒนา 
                       ๓.๑ ปี พ.ศ. ๒๕64 ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕63 ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕64 
                       ๓.๒ ปี พ.ศ. ๒๕65 ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕64 ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕65 
                       ๓.๓ ปี พ.ศ. ๒๕66 ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕65 ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕66 
 
                    ๔. โครงการตามแผนพัฒนาพัฒนางานส่วนต าบล 

   องค์การบริหารส่วนต าบล เมืองเก่า จึงได้จัดท าโครงการครอบคลุมตามหลักสูตรความรู้
พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ หลักสูตรความรู้และทักษะ
เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง หลักสูตรด้านการบริหาร หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม ตามโครงการ
ต่าง ๆ ในส่วนที่ ๕ 
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แผนภาพแสดงขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

เร่ิมต้น 

 
 

๑.๑  แต่งตั้งคณะท างาน 
๑.๒  พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น 
๑.๓  ก าหนดประเภทของความจ าเป็น 
 
 

สิ้นสุด 

๑. การเตรียมการและการวางแผน 

 
 

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

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

๒. การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ 

 

 

จัดให้มีระบบตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล       
เพื่อให้ทราบถึงความความส าเร็จ ความรู้ความสามารถ
และผลการปฏิบัติงาน 

๓. การติดตามและประเมินผล 
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ตารางปฏิบัติตามแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

 
รายการ เดือน 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1.วิเคราะห์ปัญหาที่ได้จากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

            

2. พิจารณาว่าบุคลากรของหน่วยงานที่
สมควรจัดให้มีการฝึกอบรม 

            

3. ด าเนินการเสนอเรื่องผู้บริหาร เพ่ือ
พิจารณาสั่งการ 

            

4. ประเมินความจ าเป็นที่ต้องมีการ
ฝึกอบรม จัดล าดับความจ าเป็นก่อน-หลัง 

            

5.จัดส่งบุคลากรไปฝึกอบรมหรือจัดท า
โครงการฝึกอบรมที่ได้รับความเห็นชอบ 

            

6. ด าเนินการฝึกอบรมตามโครงการที่
วางแผนไว้ 

            

7. รายงานผลการด าเนินการฝึกอบรมตาม
โครงการ 

            

8. แก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ             
9. ประเมินผล 
 

ควรด าเนินการหลังจากเสร็จการฝึกอบรม 
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ส่วนที่ ๕ 
รายละเอียดแผนงาน/โครงการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 - ๒๕66 

องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า 
 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล 
ทุกคนทุกต าแหน่งได้รับการ

พัฒนาภายใน 
ระยะเวลา ๓ ป ี 

(ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ.2564-2566) 

การพัฒนาด้านบุคลากร 
๑. ส่งเสริมและให้ความส าคัญกับการฝึกอบรม เพราะการ

ฝึกอบรมจะท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้
ประสบการณ์ และทัศนคติที่ดีมีประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้หลักสูตร  ดังนี้ 
 -  ความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
-   การพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
-   ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในต าแหน่ง 
-   ด้านการบริหาร 
-   ด้านคุณธรรม จริยธรรม 

๒. ส่งเสริมและสนับสนุนด้านการศึกษาให้มีโอกาสศึกษาต่อ
อย่างเต็มที่ โดยการให้ทุนการศึกษาหรือการอนุญาตให้
ศึกษาต่อ และส่งเสริมให้เพ่ิมพูนความรู้ในการท างาน
ตลอดเวลา 

๓.สนับสนุนให้พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงาน
จ้าง สมาชิก อบต. ผู้บริหาร และประชาชน ได้มีโอกาส 
ทัศนศึกษาดูงานตามโครงการต่าง ๆ เพื่อให้มีโอกาส
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ด าเนินการเองหรือร่วมกับ
หน่วยงานอื่นโดยวิธีการ 
ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ / 
สัมมนา 
-  การสอนงาน/ ให้
ค าปรึกษา และอ่ืน ๆ 
-  ให้ทุนการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี  ปริญญาโท 
และหลักสูตรตามสายงาน
ปฏิบัติ 
 

พ.ศ.๒๕64–๒๕66 งบประมาณ
ของ  

อบต.เมืองเก่า 
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วัตถุประสงค์และเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล 
ทุกคนทุกต าแหน่งได้รับการ

พัฒนาภายใน 
ระยะเวลา ๓ ป ี 

(ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ.2564-2566) 

การพัฒนาด้านจริยธรรม คุณธรรม 
๑.ส่งเสริมจริยธรรมเพื่อให้พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า 

พนักงานจ้างมีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถ และมี
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเหมาะสม 

๒.การจัดท าประกาศเผยแพร่มาตรฐานจริยธรรมของ
พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 

๓.การตรวจสอบและประเมินผลภายหลังจากประกาศ
เผยแพร่มาตรฐานจริยธรรม 

๔.มีการพัฒนาจิตส านึกรับผิดชอบต่อบ้านเมือง ยึดมั่นการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็น
ประมุข วางตัวเป็นการทางการเมือง 

5.ส่งเสริมการมีจิตอาสา จิตสาธารณะ 
 
 
 
 
 
 

ด าเนินการเองหรือ
ร่วมกับหน่วยงานอื่นโดย
วิธีการ ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ/ 
สัมมนา 
-  การสอนงาน/ให้
ค าปรึกษา และอ่ืน ๆ  
-  วางมาตรการจูงใจและ
ลงโทษ 

พ.ศ.๒๕64–๒๕66 งบประมาณ
ของ  

อบต.เมืองเก่า 
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วัตถุประสงค์และเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล 
ทุกคนทุกต าแหน่งได้รับการ

พัฒนาภายใน 
ระยะเวลา ๓ ป ี 

(ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ.2564-2566) 

การพัฒนาด้านอ่ืน ๆ  
๑.  ส่งเสริมให้มีการพัฒนาให้มีการลดเวลา ลดขั้นตอนใน

การท างาน การปรับใช้ข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน และ
สามารถให้บริการประชาชนได้อย่างรวดเร็ว 

๒.  ให้มีการน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในการปฏิบัติงาน และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการท างาน 

๓.  ส่งเสริมให้มีการด าเนินกิจกรรม ๕ ส  
 
 
 
 
 
 
 

ด าเนินการเองหรือ
ร่วมกับหน่วยงานอื่นโดย
วิธีการ ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ/ 
สัมมนา 
-  การสอนงาน/ให้
ค าปรึกษา และอ่ืน ๆ  
-  ปรับปรุงสถานที่ท างาน 
และสถานที่บริการ
ประชาชน 

พ.ศ.๒๕64–๒๕66 งบประมาณ
ของ  

อบต.เมืองเก่า 

 

 
 
 
 
 
 
 



25 
 

 
มาตรการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ   

๑. มีการมอบรางวัลพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างดีเด่น
เป็นประจ าทุกปี โดยมีประกาศเกียรติคุณหรือของรางวัล โดยมีหลักเกณฑ์ทั่วไป ดังนี้ 
   ๑.๑  ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานราชการ 
   ๑.๒  มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อประชาชน ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

๑.๓  การรักษาวินัย ไม่มีข้อร้องเรียนเรื่องทุจริต ประพฤติมิชอบหรือผิดศีลธรรม 
   ๑.๔  การอุทิศตนเสียสละเพ่ืองานและส่วนรวม 

๒. จัดให้มีสมุดลงชื่อเข้าร่วมโครงการพิเศษในวันหยุดราชการ 
๓. จัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน ท างานร่วมกัน เช่น การ

จัดกิจกรรมพัฒนาที่หน่วยงานต่าง ๆ เป็นเจ้าภาพ การพบปะสังสรรค์  เป็นต้น 
 
มาตรการด าเนินการทางวินัย  

๑. มอบอ านาจให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นพิจารณาโทษแก่บุคลากรในสังกัดท่ีกระท าผิดวินัย  
ไม่ร้ายแรงได้ในขั้นว่ากล่าวตักเตือนแล้วเสนอให้ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และนายกองค์การบริหาร  
ส่วนต าบลทราบ 

๒. มีมาตรการการรักษาวินัย โดยลดหย่อนโทษให้แต่ละระดับสายการบังคับบัญชาละ ๓ ครั้ง 
ยกเว้นการกระท าผิดวินัยในมาตรการที่ประกาศเป็นกฎเหล็ก คือ  

๒.๑ การดื่มสุรา การเล่นการพนันในสถานที่ราชการ  
๒.๒ การทุจริตหรือมีพฤติกรรมเรียกร้องผลประโยชน์จากประชาชนที่นอกเหนือ  

จากที่กฎหมายหรือระเบียบก าหนด  
๒.๓ การขาดเวรยามรักษาสถานท่ีจนเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายกับประชาชน  

หรือองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๔ การทะเลาะวิวาทกันเอง 
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ส่วนที่ ๖ 
 การติดตามประเมินผล 

 
 
๑. องค์กรติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร 

ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
เมืองเก่า ประกอบด้วย  

๑.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า  เป็นประธานกรรมการ 
๒.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล    เป็นกรรมการ 
๓.  หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วน    เป็นกรรมการ  
4.  นักทรัพยากรบุคคล     เป็นเลขานุการ 

ให้คณะกรรมการมีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาของบุคลากร ก าหนด
วิธีการติดตาม ประเมินผลตลอดจนการด าเนินการด้านอื่นที่เก่ียวข้อง อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง แล้วเสนอผลการ
ติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลทราบ 
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บทสรุป 
 
 

  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล เมืองเก่า  
สามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมได้กับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการ  
ถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบาง
ประการที่ไม่มีความจ าเป็น อาจต้องท าการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ 
ให้สอดคล้องกับนโยบายถ่ายโอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากท่ีสุด บุคลากรที่มีอยู่จึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์อยู่เสมอ    
 

---------------------------- 
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ภาคผนวก 
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ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า 
เรื่อง  ประกาศใช้แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

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

  ด้วยองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า ได้ด าเนินการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบล ประจ าปีงบประมาณ 2564 - 2566 อาศัยอ านาจตามนัยข้อ 278 แห่งประกาศคณะกรรมการ
พนักงานส่วนต าบลจังหวัดปราจีนบุรี เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 19 พฤศจิกายน 2545  โดยผ่านการเห็นชอบของคณะกรรมการพนักงาน 
ส่วนต าบลจังหวัดปราจีนบุรี (ก.อบต.จ.ปราจีนบุรี) ในการประชุมครั้งที่  10 /2563 เมื่อวันที่ 28 ตุลาคม 
2563 แล้วนั้น 

เพ่ือเป็นกรอบแนวทางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า  
จึงขอประกาศใช้แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ 2564 - 2566 

 
ทั้งนี้ ตั้งแต่วันที่  1  ตุลาคม 2563 เป็นต้นไป 
 
 ประกาศ ณ วันที่   2  พฤศจิกายน  พ.ศ. 2563 
 

 นายพรประสิทธิ์  หนูแก้ว 
    (นายพรประสิทธิ์  หนูแก้ว)  
       นายกองค์การบริหารสว่นต าบลเมืองเก่า  

   
 

 

 

 

 

 


