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ของ 

องค์การบริหารส่วนต าบลโอโล 

อ าเภอภูเขียว  จังหวัดชัยภูมิ 



 
ค าน า 

 

         การบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์    

พันธกจิและยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ ตลอดจนนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลที่แถลง

ไว้ต่อสภา อบต.ได้น้ัน บุคลากรถือเป็นส่วนที่มีความส าคัญย่ิงในการบริหารและน าองค์กรไปสู่

ความส าเร็จ องค์การบริหารส่วนต าบลโอโลจึงได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยการ

ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาทุกด้าน เท่าที่ก าลังความสามารถของ อบต.และบุคลากรจะท าได ้     

และได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรน้ีขึ้นไว้ เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทุกกลุ่มขององค์การ

บริหารสว่นต าบล  

 

  คณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลโอโล หวังเป็นอย่างย่ิงว่า หากได้

ด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรนี้แล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโอโล จะเป็น

บุคคลที่มีคุณภาพ เป็นที่พึงพอใจของประชาชน สามารถสร้างผลงานที่ดีมีมาตรฐานให้แก่องค์การ

บริหารส่วนต าบลโอโลได้  จึงขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖5  ไว้ ณ ที่น้ี 
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ส่วนที่  1 

หลักการและเหตุผล 

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

1.หลกัการและเหตุผลของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

1.1. ภาวะการเปลี่ยนแปลง 

  ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ  และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี

การบริหารจัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง ๆ  ต้องมีความต่ืนตัวและเกิดความ

พยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ  โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  การ

ปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการท างาน  เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ  และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง 

ๆ  มาพัฒนาองค์การ  ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ  เพ่ือให้

องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และ

ปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใ้หม่มาใช้กับองค์การได้อยา่งเหมาะสม 

     1.2 พระราชกฤษฎีการว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบรหิารกจิการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.  2546 
 

                     พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธกีารบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี   พ.ศ.  

2546 มาตรา 11 ระบุดังน้ี“ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอโดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้

ในดา้นต่าง ๆ  เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อ

สถานการณ์  รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยน

ทัศนคตขิองข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือ

ประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผล

สัมฤทธิ์” 

           “ในการบริหารราชการแนวใหม่ สว่นราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเช่ียวชาญให้

เพียงพอแก่การปฏิบัติงานให้สอดคลอ้งกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์

ของต่างประเทศที่มีผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรงซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกา

น้ีจะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคตเิดิมเสียใหม่ จากการที่ยึดแนวความคิดว่าตอ้งปฏิบัตงิานตามระเบียบ

แบบแผนที่วางไว้ ตัง้แตอ่ดตีจนต่อเน่ืองถึงปัจจบุัน เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการ

สมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัตริาชการตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้จงึก าหนด

เป็นหลักการว่า สว่นราชการต้องมีการพัฒนาความรูเ้พ่ือให้มลีักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

อย่างสม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 



1.  ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ขา่วสารได้อย่างกว้างขวาง 

2. ต้องสามารถประมวลผลความรูใ้นดา้นต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ

ราชการได้อยา่งถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

3.ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และ

ปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถใน

วิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลา มีความสามารถในการปฏิบัตหิน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมี

คุณธรรม 

4.ต้องมีการสร้างความมีสว่นร่วมในหมู่ขา้ราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ้ึ่ง

กันและกัน เพ่ือการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 
 

1.3 ประกาศ ก.อบต.จังหวัดชัยภูม ิ

  ตามประกาศ ก.อบต.จังหวัดชัยภูมิ เร่ือง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบรหิารงาน

บุคคลขององค์การบรหิารสว่นต าบล ในสว่นที่ 1  การพัฒนาพนักงานสว่นต าบล  ได้ก าหนดให้

องค์การบรหิารสว่นต าบลมีการพัฒนาพนักงานสว่นต าบลกอ่นมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่  โดย

ผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา  5  ดา้นดังนี้ 

                           1.  ดา้นความรูท้ั่วไปในการปฏิบัตงิาน 

                           2.  ดา้นความรูแ้ละทักษะของงานแตล่ะต าแหน่ง 

                           3.  ดา้นการบรหิาร 

                           4.  ดา้นคุณสมบัติส่วนตัว 

                           5.  ดา้นศีลธรรมคุณธรรม 
 

                           เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศ ก.อบต.จังหวัดชัยภูม ิ  เร่ือง หลักเกณฑ์และ

เงื่อนไขการบรหิารงานบุคคลขององค์การบรหิารสว่นต าบล  ข้อ 269  จึงไดจ้ัดท าแผนพัฒนาขึน้  

โดยจัดท าให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง  3 ปี ขององค์การบรหิารสว่นต าบลโอโล  และจดัท าให้

ครอบคลุมถงึบุคลากรจากฝ่ายการเมือง  และพนักงานจ้าง 

   ในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร  ต้องก าหนดตามกรอบของแผน

แม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด โดยให้

ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานสว่นต าบล   ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหาร

สว่นต าบล  น้ัน        

   เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกลา่ว องค์การบริหารส่วนต าบลโอโล       อ าเภอ

ภูเขียว จังหวัดชัยภูมิ  จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2565 ขึ้น เพ่ือใช้

เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโอโล เป็นเคร่ืองมือในการ

บรหิารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทัง้ยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคตทิี่ดี 

 



คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล  ในการปฏิบัติงานราชการและบริการ

ประชาชนได้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล โดยในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาน้ัน ต้องพัฒนา 

5 ดา้น ได้แก่ 

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบ กฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของนโยบายต่างๆ 

เป็นต้น 

(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหน่ึงต าแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งาน

บรหิารงานบุคคล งานวิเคราะห์ งานการเงิน งานดา้นช่าง ฯ 

(3) ดา้นการบรหิาร  ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการ

ประชาชน  เช่น ในเร่ืองการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงานเป็นต้น 

(4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถ

ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่นได้ยอย่างราบร่ืน และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เช่น มนุษย์สัมพันธ์

การท างาน การสื่อสารและสื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 

(5) ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่  การพัฒนาคุณธรรมและ

จริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานและการปฏิบัตงิานอย่างมีความมีความสุข 

เพ่ือให้สอดคลอ้งกับแนวทางดังกลา่ว  องค์การบริหารสว่นต าบลโอโล จึงไดจ้ัดท า 

แผนพัฒนาบุคลากร  ประจ าปีงบประมาณ 2565  ขึ้น  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร  

เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร  อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลห้วยยูง   ในการ

ปฏิบัตงิานราชการและบรกิารประชาชนได้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสาร

ให้ครบถ้วน ทันสมัย  ซึ่งไดแ้ก่ ข้อมูลเบือ้งต้นในดา้นการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ  สังคม  ฯลฯ 

โดยข้อมูลควรแสดงแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป บุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ  

ความคาดหวัง และความต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมิน

สถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อัน

เป็นภาวะแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน       

 

จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร  อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึง้ทั้งหมดเป็น

การประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบค าถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพ

การพัฒนาอยู่จุดไหน ส าหรับใช้เป็นประโยชน์ในการก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต

ทั้งน้ี   



โดยใช้เทคนคิ Swot analysis การพิจารณาถึงปัจจัยภายใน ได้แก่จุดแข็ง (Strength  

- S) จุดอ่อน (Weak - W) และปัจจัยภายนอกได้แก่ โอกาส (Oppotunity - O)  และอุปสรรค 

(Threat - T)  เป็นเคร่ืองมือ 

            จุดแข็ง                      

1. มีภูมลิ าเนาอยูใ่นพ้ืนที่ใกล ้ อบต. บุคลากรมีความรักถิ่นไมต้่องการย้ายที่ การเดนิทางสะดวก

ท างานเกินเวลาได้                

2.  มีอายุเฉล่ีย 30- 50 ป ี เป็นวัยท างานสามารถรับรูแ้ละปรับตัวได้เร็ว  

3.  มีความรูเ้ฉล่ียระดับปรญิญาตรี                             

4.  มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างานละเอียดรอบคอบ           

5.  เป็นคนในชุมชนสามารถท างานคลอ่งตัว   โดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้  

6.  บุคลากรมีมนุษยสัมพันธ์ดี  

                        

จุดอ่อน  

1.  มีความรูไ้มเ่พียงพอกับภารกิจขององค์การบรหิารสว่นต าบล   

2.  ขาดบุคลากรที่มีความรูเ้ฉพาะทางวิชาชีพ 

3.  ขาดความกระตือรือร้น 

4.  ท างานในลักษณะใช้ความคิดสว่นตัวเป็นหลัก   ไมท่ างานเป็นทีม 

5.  ใช้ระบบเครือญาติมากเกินไป มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวก การด าเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยาก              

6.  ไมศึ่กษาความรูเ้พ่ิมเตมิ 

7.  ไมป่รับตัวให้เข้ากับการท างานในปัจจุบันที่ต้องใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ 

โอกาส                                                                 

1. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ท าให้รู้สภาพพืน้ที่ ทัศนคตขิองประชาชนไดด้ ี มีความ

ใกลชิ้ด คุ้นเคยกับประชาชนท าให้เกิดความรว่มมือในการท างานได้งา่ย                                                      

2.  มีความจรงิใจในการพัฒนา  อบต.  อุทิศตนได้ตลอดเวลา      

3.  บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี , ปรญิญาโทเพ่ิมขึ้น      

4. อบต.  ให้การสง่เสริมและสนับสนุนเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆ                                

อุปสรรค 

1. ระดับความรูไ้มพ่อกับความยากของงาน  ขาดบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญบางสายงาน  ความรู้ที่

มีจ ากัด  ท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะท างานไดค้รอบคลุมภารกิจของ อบต. 

2. พ้ืนที่กว้างท าให้บุคลากรที่มีอยูไ่มพ่อให้บรกิาร 

3. วัสดุอุปกรณ์เคร่ืองมือเครื่องใช้ในบรกิารสาธารณะบางประเภทไมม่ี/ไมพ่อ                                                          



2.  ข้อมูลด้านบุคลากร 
1.สังกัดส านักปลัด มีพนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง ดังนี้ 

- หัวหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป)  ระดับต้น   1 

1. งานบริหารงานทั่วไป  มีพนักงานสว่นต าบล พนักงานจ้างตามภารกจิและ 

พนักงานจ้างทั่วไป  ดังน้ี 

1. นักจัดการงานทั่วไป (ปก/ชก) 1 

2. นักทรัพยากรบุคคล (ปก/ชก) 1 

3. เจ้าพนักงานธุรการ (ปง/ชง) 1 

4. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (พจ.ตามภารกจิ) 1 

5. พนักงานขับรถยนต์ (พจ.ตามภารกจิ) 1 

6. ภารโรง (พจ.ตามภารกจิ) 1 

7. คนงานทั่วไป (พจ.ทั่วไป) 1 

8. แม่บ้าน (พจ.ทั่วไป) 1 

2 งานนโยบายและแผน 

มีพนักงานสว่นต าบลที่ปฏิบัตงิาน 

1. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก/ชก) 1 

3.งานกฎหมายและคดี 

มีพนักงานสว่นต าบลที่ปฏิบัตงิาน 

1. หัวหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป ) ระดับต้น 1 

4. งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

มีพนักงานสว่นต าบล และพนักงานจ้าง  ที่ปฏิบัตงิาน 

1. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปง/ชง) 1 

2. พนักงานขับรถบรรทุกน้ า (พจ.ตามภารกจิ ) 1 

3. คนงานทั่วไป (พจ.ทั่วไป ) 2 

 

5.งานกิจการสภา 

มีพนักงานสว่นต าบลที่ปฏิบัตงิาน 

1.ปลัด อบต. (เลขานุการสภา) 1 

2.นักจัดการงานทั่วไป (ปก/ชก) 1 

6.งานสวัสดิการ พัฒนาชุมชนและสังคม 

มีพนักงานสว่นต าบลที่ปฏิบัตหิน้าที่ 

1. นักพัฒนาชุมชน (ปก/ชก) 1 



 

7งานส่งเสริมการเกษตร 

มีพนักงานสว่นต าบลที่ปฏิบัตงิาน 

1.หัวหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป) ระดับต้น 1 

2.เจ้าพนักงานธุรการ (ปง/ชง) 1 

8งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

มีพนักงานสว่นต าบลที่ปฏิบัตงิาน 

1.  นักวิชาการสาธารณสุข (ปก/ชก) 1 

2. พนักงานขับรถบรรทุกขยะ (พจ.ตามภารกจิ) 1 

3. คนงานประจ ารถขยะ (พจ.ตามภารกจิ ) 3 

4. คนงานประจ ารถขยะ (พจ.ทั่วไป ) 1  

ตามโครงสร้างแผนอัตราก าลัง 3 ปี ปลัดอบต . 1 คน  ส านักปลัด        มี

พนักงานส่วนต าบล  8 คน พนักงานจ้างตามภารกจิ 8  คน  พนักงานจ้าง

ทั่วไป 5 คน  รวมมีพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ส านักปลัด  

จ านวน 22 คน   

2. กองคลังมีพนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง ดังนี้ 

- ผู้อ านวยการกองคลัง  (นักบรหิารงานการคลัง ) ระดับต้น  1 

1. งานการเงิน  

มีพนักงานสว่นต าบลที่ปฏิบัตงิาน 

1.นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก/ชก) 1 

2. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ลูกจ้างประจ า) 1 

2. งานการบัญชี 

มีพนักงานสว่นต าบลที่ปฏิบัตงิาน 

1.นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก/ชก) 1  

2.เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ลูกจ้างประจ า) 1 

 

3. งานพัฒนาละจัดเก็บรายได้ 

มีพนักงานสว่นต าบลที่ปฏิบัตงิาน 

1. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้(ปง/ชง) 1 

2. คนงานทั่วไป (พจ.ทั่วไป ) 1 

 

 



4.งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

มีพนักงานสว่นต าบลที่ปฏิบัตงิาน 

1.เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง/ชง) (1) 

2. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ (พจ.ตามภารกจิ) 1 

3. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (พจ.ตามภารกิจ) 1 

มีพนักงานสว่นต าบลในสังกัดกองคลังที่ปฏิบัตงิาน  4  คน ลูกจ้างประจ า 1 คน 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 2  คน  พนักงานจ้างทั่วไป 1 

รวมมีพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง กองคลัง จ านวนทั้งสิ้น 8  คน 

3. กองช่าง  มีพนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง ดังนี้ 

- ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบรหิารงานการช่าง ) ระดับต้น 1 

1. งานก่อสร้าง  

มีพนักงานส่วนต าบล  พนักงานจ้าง  ดังนี้ 

1.นักบริหารงานการช่าง (ระดับต้น) 1 

         2.นายช่างโยธา (ปง/ชง) 1 

         3.ผู้ช่วยนายช่างโยธา (พจ.ตามภารกิจ) 1 

   2. งานออกแบบและควบคุมอาคาร  

   มีพนักงานสว่นต าบล พนักงานจ้าง ดังนี้ 

    1.นักบริหารงานช่างระดับต้น 1 

                                   2.นายช่างโยธา (ปง/ชง) 1 

                                   3.ผู้ช่วยนายช่างโยธา (พจ.ตามภารกจิ) 1 

   3. งานประสานสาธารณูปโภค 

   มีพนักงานสว่นต าบล พนักงานจ้าง ดังนี้ 

1.นักบริหารงานช่างระดับต้น 1 

2.นายช่างโยธา (ปง/ชง) 1 

3.ผู้ช่วยนายช่างโยธา (พจ.ตามภารกจิ) 1 

    4.ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (พจ.ตามภารกิจ) 1  

    5. พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถยกกระเช้า)  1 

4. งานผังเมือง 

มีพนักงานสว่นต าบล  พนักงานจ้าง ดังนี้ 

1.นักบริหารงานช่างระดับต้น 1 

2.นายช่างโยธา (ปง/ชง) 1 

3.ผู้ช่วยนายช่างโยธา (พจ.ตามภารกจิ) 1 



รวมมีพนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง จ านวนทั้งสิ้น  5   คน 

   -กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

มีพนักงานสว่นต าบล พนักงานครู พนักงานจ้าง  ดังนี้ 

                      -ผู้อ านวยการกองการศึกษา (นักบรหิารงานการศกึษา ระดับต้น ) 1  

   1. งานบริหารการศึกษา 

   มีพนักงานสว่นต าบล พนักงานครู พนักงานจ้าง  ดังนี้ 

1. ผอ.กอง นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น 1 

2. นักวิชาการศึกษา (ปก/ชก) 1 

3. ครูช านาญการ 4 

4. ครู 2  

5. ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา 1 

2. งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา นันทนาการและวัฒนธรรม 

มีพนักงานสว่นต าบล พนักงานครู พนักงานจ้าง  ดังนี้ 

1. นักวิชาการศึกษา (ปก/ชก) 1 

2. ครูช านาญการ 4 

3. ครู  2 

4. ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 5 

5. ผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีทักษะ) 1 

6. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (พจ.ตามภารกจิ) 1 

มีพนักงานส่วนต าบล  2  พนักงานครู  6  พนักงานจ้าง 8 

รวมจ านวน  16  คน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

    นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง)   

หนว่ยตรวจสอบภายใน 

ส านักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานท่ัวไประดับต้น ) 

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

1. งานบริหารงานท่ัวไป 

2. งานนโยบายและแผน 

3. งานกฎหมายและคดี 

4. งานป้องกันและบรรเทา      

      สาธารณภัย 

5. งานกิจการสภา 

6. งานส่งเสริมการเกษตร 

7.งานสวัสดกิาร พัฒนาสังคม 

    และชุมชน 

8.งานสาธารณสุข 

แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี (แผนอัตราก าลัง) 

กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลังระดับต้น) 

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

1. งานการเงิน 

2. งานการบัญชี 

3.งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 

4.งานทะเบียนทรัพย์สนิและพัสดุ 

กองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

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

1. งานก่อสร้าง 

2.งานออกแบบและควบคุมอาคาร 

3. งานประสานสาธารณูปโภค 

4. งานผังเมือง 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

( นักบริหารงานการศกึษา ระดับต้น ) 

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

1. งานบริหารการศกึษา 

2. งานส่งเสริมการศกึษา ศาสนา 

นันทนาการและวัฒนธรรม 

 
 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
     

 

 

 

ระดับ ต้น ชก ปก ชง ปง ลูกจ้างประจ า พจ.ตามภารกิจ พจ.ท่ัวไป 

         

จ านวน 1 3 1 1 1 - 8 4 

ส านักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น)  
 

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

-------- 

งานบริหารงานทั่วไป 

1.นักจัดการงานท่ัวไป (ปก/ชก)(1) 

 2.นักทรัพยากรบุคคล (ปก/ชก)(1) 

3. เจ้าพนักงานธุรการ (ปง/ชง) (1) 

4.พนักงานขับรถยนต ์(พจ.ภารกิจ) (1) 

5.ผช.จพง..ธุรการ (พจ.ภารกิจ)(1) 

6. ภารโรง(พจ.ภารกิจ) (1) 

7. คนงานท่ัวไป (พจ.ท่ัวไป) (1) 

8. แม่บ้าน (พจ.ท่ัวไป) (1) 

งานนโยบายและแผน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

งานกฎหมายและคดี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. หัวหนา้ส านักปลัด 

Z( (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 
 

งานป้องกันและบรรเทาสาธารภัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสา

ธารณภัย (ปง/ชง)(1) 

2.พนักงานขับรถบรรทุกน้ า(พจ.ภารกิจ) 

3.คนงานท่ัวไป (พ.จ.ท่ัวไป) (2) 
 

งานกิจการสภา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 1.ปลัด อบต. 

  2.นักบริหารงานงานท่ัวไป 

     ระดับต้น 

งานสวัสดิการ พัฒนาชุมชนและสังคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

งานส่งเสริมการเกษตร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

งานสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. นักพัฒนาชุมชน (ปก/ชก) (1) 

 

1. นักวเิคราะหน์โยบาย 

และแผน(ปก/ชก) (1) 
 

 

1. หัวหนา้ส านักปลัด 

 2.เจ้าพนักงานธุรการ (ปง/ชง) 
1. หัวหนา้ส านักปลัด อบต. 

2.นักวิชาการสาธารณสุข (ปก/ชก)(1) 

3.พนักงานขับรถบรรทุกขยะ (พจ.ภารกิจ (1) 

4.คนงานประจ ารถขยะ (พจ.ภารกิจ)(3) 

5.คนงานประจ ารถขยะ(พจ.ท่ัวไป)(1) วา่ง 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
    

    

ระดับ ต้น ชก ปก ชง ปง ลูกจ้างประจ า พจ.ตามภารกิจ พจ.ท่ัวไป 

จ านวน 1 1 - 1 1 1 2 1 

         

          

กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

งานการเงิน 

1. นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก/ชก) (1) 

2. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี    

     (ลูกจ้างประจ า) (1) 
 

 

งานการบัญชี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก/ชก) 

2. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี    

     (ลูกจ้างประจ า) 

1. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ปง/ชง)  

2.  คนงานท่ัวไป (พจ.ท่ัวไป) (1) 
 

งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง/ชง) (1) 

2.ผูช้่วยเจ้าพนักงานพัสดุ(พจ.ตามภารกิจ1) 

3.ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ(พจ.ตามภารกิจ) 

   (1) 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    
   

 

ระดับ ต้น ชก ปก ชง ปง ลูกจ้างประจ า พจ.ตามภารกิจ พจ.ท่ัวไป 

จ านวน 1 - - 1 - - 3 - 

 

กองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

 

งานก่อสร้าง 

1. นักบริหารงานช่างระดับต้น 

2. นายช่างโยธา(ปง/ชง) (1) 

3. ผช.นายช่างโยธา(พจ.ภารกิจ) (1)  

 

งานออกแบบและควบคุมอาคาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. นักบริหารงานช่างระดับต้น 

2. นายช่างโยธา(ปง/ชง) 

3. ผช.นายช่างโยธา (พจ.ภารกิจ) 

 

1.นักบริหารงานช่างระดับต้น 

   2.นายช่างโยธา(ปง/ชง) 

3.ผช.นายช่างโยธา (พจ.ภารกิจ)(1) 

4. ผช.จพง.ธุรการ (พจ.ภารกิจ)(1)  

5.พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 

    (รถยกกระเช้า) (1) 
 

 

งานประสานสาธารณูปโภค 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

งานผังเมือง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1นักบริหารงานช่างระดับต้น 

  2นายช่างโยธา(ปง/ชง) 

3. ผช.นายช่างโยธา (พจ.ภารกิจ) 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
      

 

 

 

 

 

 

ระดับ ต้น ชก ปก ชง ปง ครูช านาญการ ครู พจ.ตามภารกิจ พจ.ท่ัวไป 

จ านวน  1 - 1 - - 4 2 8 - 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

(นักบริหารงานการศกึษา ระดับต้น) 

งานบริหารการศึกษา 

 
1. นักวิชาการศกึษา (ปก/ชก) (1) 

2. ครูช านาญการ  (4) 

3. ครู (2) 

4.ผช.นักวชิาการศกึษา ตามภารกิจ (1) 

 

งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา นันทนาการและวัฒนธรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. นักวิชาการศกึษา (ปก/ชก) 

2. ครูช านาญการ  (4) 

3. ครู (2)  

4. ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (6) 

5. ผช.เจ้าพนักงานธุรการ (ตามภารกิจ) (1)  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับ ต้น ชก ปก ชง ปง ครูช านาญการ ครู พจ.ตามภารกิจ พจ.ท่ัวไป 

จ านวน  1 - 1 - - 4 2 8 - 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

(นักบริหารงานการศกึษา ระดับต้น) 

งานบริหารการศึกษา 

 

1. นักวิชาการศกึษา (ปก/ชก) (1) 

2. ผช.นักวิชาการศกึษา ตามภารกิจ (1) 

3.. ผช. เจ้าพนักงานธุรการ (1) 

1. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านหนองแวง  

   ครูช านาญการ (1)    

   พนักงานจ้างตามภารกิจ  ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ)  (2)  

2. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านโนนดินจี่ 

   ครูช านาญการ (2) ครู (1) 

  พนักงานจ้างตามภารกิจ ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (2) 

3. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กวัดธาตุ 

   ครูช านาญการ (1)  ครู (1)  

   พนักงานจ้างตามภารกิจ  ผู้แลเด็ก (ทักษะ) (2) 

 

งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา นันทนาการและวัฒนธรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. นักวิชาการศกึษา (ปก/ชก) 

2. ผู้ช่วยนักวิขาการศกึษา (1)  

3. ผช.เจ้าพนักงานธุรการ (ตามภารกิจ) (1)  

 



 

3. วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา  
3.1 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกใน

การพัฒนาตนเองเพ่ือให้ รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทั กษะในการใช้ความคิด 

(Conceptual Skills) เพ่ือการบริหารและการปฏิบัตงิานที่มีประสทิธิผล 

 3.2 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ใน

คุณค่าของตนเองและคุณค่าของผู้อื่น มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (Human Skills)         

เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอย่างมีประสทิธิผล 

 3.3 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการ

บรหิารและปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบรหิารและปฏิบัติงานตาม 

 

โครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลโอโล และโครงการ

ภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมี

ประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่าง ๆ ที่ให้ความ

ร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในสว่นราชการต่าง ๆ ได้อยา่งมีประสิทธิผล 

 

4. เป้าหมาย 

4.1 เป้าหมายเชิงปรมิาณ 
        1. บุคลากรในสังกัดองค์การบรหิารสว่นต าบลโอโล อันประกอบดว้ย  คณะผู้บรหิาร  

สมาชิกสภาองค์การบรหิารสว่นต าบล  พนักงานสว่นต าบล  พนักงานครู  และพนักงานจ้างทุกคน 

ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู ้  มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรมในการ

ปฏิบัตงิานอย่าง  น้อย  1  ครัง้ต่อป ี

                2. ให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างน้อยร้อยละ  70  ของบุคลากรทั้งหมด 

         4.2 เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

                1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารสว่นต าบลโอโล ทุกคน ที่ไดเ้ข้ารับการพัฒนา 

เพ่ิมพูนความรู ้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัตงิาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้

ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล     ตามแนวทาง

การบรหิารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

                2. ประชาชนต าบลโอโล ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

 

 



 

 

5. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร  
  คณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโอโล 

เห็นสมควรให้จัดท า แผนการพัฒนาบุคลากร โดยให้มีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในมิติด้านต่างๆ 

ดังต่อไปนี ้ 

  1) การก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ

งบประมาณในการ พัฒนาพนักงานสว่นต าบล ให้มีความสอดคลอ้งกับต าแหน่งและระดับต าแหน่ง 

ในแตล่ะสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผน อัตราก าลัง 3 ป ี

2) ให้บุคลากรขององค์การบรหิารสว่นต าบลโอโล ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ 

ความสามารถใน หลักสูตรใดหลักสูตรหน่ึง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครัง้หรือตามที่

ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ดังน้ี  

   (1) หลักสูตรความรูพื้้นฐานในการปฏิบัติราชการ  

   (2) หลักสตูรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  

   (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแตล่ะต าแหน่ง  

   (4) หลักสูตรดา้นการบรหิาร  

   (5) หลักสูตรดา้นคุณธรรมและจริยธรรม  

  3) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารสว่นต าบลโอโล เป็นหน่วยด าเนินการเอง 

หรือด าเนนิการ ร่วมกับหน่วยงานอื่นโดยวิธีการพัฒนาวิธใีดวิธีหนึ่งหรอืหลายวิธีก็ได้ ตามความ

จ าเป็น และความเหมาะสม ดังน้ี  

   (1) การปฐมนิเทศ  

  (2) การฝึกอบรม  

  (3) การศึกษาหรือดูงาน  

  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  

  (5) การสอนงาน การให้ค าปรกึษาหรือวิธกีารอื่นที่เหมาะสม  

           (6) งบประมาณในการด าเนนิการพัฒนา  องคก์ารบรหิารสว่นต าบลโอโล 

ต้องจัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน

แนน่อนโดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า  เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสทิธิผล

และประสิทธิภาพ  

 

 

 

 



 

6. ข้ันตอนการด าเนินงาน  
  6.1 การเตรยีมการและการวางแผน  

  1) แตง่ต้ังคณะท างานเพื่อด าเนนิการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  

  2) พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน สมควรต้องได้รับการพัฒนาดา้นใดบ้าง จึงจะปฏิบัตงิานได้ส าเร็จอย่าง

มีประสทิธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ ก าหนดไว้  

  3) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ดา้นความรูท้ั่วไปในการปฏิบัตงิาน 

ดา้นความรูแ้ละทักษะ เฉพาะของานในแตล่ะต าแหน่ง ดา้นการบรหิาร ดา้นคุณสมบัติส่วนตัว และ

ดา้นคุณธรรมจริยธรรม  

  6.2 การด าเนนิการพัฒนา  

  1) การเลอืกวิธพัีฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ขอ้มูล

ที่เป็นประโยชน์ต่อการ พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแลว้ 

ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูลเหลา่น้ันมาพิจารณาก าหนด กลุ่มเป้าหมาย และเร่ืองที่ผู้อยู่ใต้บังคับ

บัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาไดแ้ก่ การคัดเลอืกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะไดรั้บ พัฒนา      

และเลอืกประเด็นที่จะให้มกีารพัฒนาโดยสามารถเลอืกแนวทางหรือวิธกีารพัฒนาได้หลาย

รูปแบบตามความ เหมาะสม เช่น การให้ความรู้ การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ           

การฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา เป็นต้น  

 

  2) วิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 

โดยเลอืกแนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพ่ือด าเนนิการเอง หรือ

เข้าร่วมสมทบกับหน่วยราชการอื่น หรือว่าจา้งองค์กรเอกชน   ที่มคีวามรูค้วามช านาญเฉพาะดา้น     

เป็นผูด้ าเนนิการรายละเอียดข้ันตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนา

บุคลากร มีดังน้ี  

แผนแสดงขั้นตอนการด าเนนิงานการพัฒนาบุคลากร 

  เริ่มต้น  

  1.1 แตง่ต้ังคณะท างาน  

  1.2 พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น  

  1.3 ก าหนดประเภทของความจ าเป็น  

 

 

 



  1. การเตรยีมการและการวางแผน  

    การด าเนนิการ โดยอาจด าเนนิการเอง หรือร่วมกับหน่วยราชการอื่น หรือว่าจา้ง

เอกชน ด าเนนิการและเลอืกรูปแบบวิธีการที่เหมาะสมเช่น  

  - การปฐมนิเทศ    

- การสอนงาน การให้ค าปรกึษา  

  - การสับเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ    

- การฝึกอบรม  

  - การดูงาน  

 - การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา   - ฯลฯ  

 2. การด าเนนิการ/วิธีด าเนนิการ  

   จัดให้มีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จ 

ความรูค้วามสามารถ และผลการปฏิบัตงิาน  

  3. การติดตามและประเมินผล  

  การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบุคลากร  คณะกรรมการจัดท า

แผนการพัฒนาบุคลากรขององค์การบรหิารสว่นต าบลโอโล ได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการ

พนักงานสว่นต าบลจังหวัดชัยภูม ิ ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา ดังนี ้ 

1) ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผล

การพัฒนา โดยให้มีการรายงานและบันทึกผลที่ไดใ้นกรณีที่ไดม้ีการสง่

บุคลากรไปฝึกอบรมภายนอก  และการใช้แบบสอบถาม/แบบทดสอบ    

ก่อน-หลัง  เมื่อผ่านการประเมินผลแลว้ ถอืว่าผู้น้ันได้รับการพัฒนาแลว้  

   2) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติ

ราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือผู้บังคับบัญชา 





 
กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 
  องค์ประกอบ 1                        องค์ประกอบ 2                        องค์ประกอบ 3         องค์ประกอบ 4       องค์ประกอบ 5 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 
มีจิตส านึกพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเน่ือง   
มีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของ 
อบต.ห้วยยูงได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ  
และมีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ภารกิจของ อบต.
ห้วยยูง  ได้อย่างมี
ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเก่งคิด    
(รู้วิธีคิด คิดเป็น มี

จิตส านึกที่ดี และมุ่งมั่น
ที่จะเป็นคนดี) 

3.2 บุคลากรเก่งคน 
(เข้าใจตนเอง เข้าใจคน
อ่ืน รู้วิธีท างานและอยู่
ร่วมกับคนอ่ืนอย่างมี

ความสุข และมุ่งมั่นที่จะ
รักคนอ่ืน รักองค์กร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน (มี
ความรู้และทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิผล) 

2.1 พัฒนาสมรรถนะจ าเป็นพื้นฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 
 

1. ทรัพยากรที่ใช ้
(Input) 

2. กิจกรรม 
(Process) 

3. ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลัพธ์ 
(Outcome) 

5. ผลลัพธ์สุดท้าย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบด้านต่างๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณทีใ่ช้
ในกิจกรรมต่างๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาที่ใช้เพื่อ
ด าเนินกิจกรรม 
ต่างๆ (Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช้ 

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลักหน่วยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเชื่อมั่น
และศรัทธา 

ในการบริหารงาน  
 
 
 
 

5.2 ได้รับความร่วมมือ
ในการบริหารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สู่การพัฒนาที่
ย่ังยืน 

 
 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ (Strategy-
Oriented Competency) 

 

2.4 พัฒนาโดยวิธีเร่ิมจากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกว่าวิธีเร่ิมจากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

2.5 ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพื่อให้
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้ 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องค์ประกอบด้านการขับเคลื่อน (Driving Force Factors)      องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ที่เกิดจากการขับเคลื่อน (Result Factors) 

2.6 กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบคุลากร  
(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 
 



 
 

 



 
 

บทที ่2 
แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลห้วยยูง   ได้
พิจารณาและ ให้ความส าคัญบุคลากรในทุกระดับท้ัง คณะผู้บริหาร,สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
พนักงานส่วนต าบล  และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลห้วยยูง  เพื่อให้ได้รับการพัฒนา
ประสิทธิภาพท้ังทางด้านการปฏิบัติงาน, หน้าท่ี ความรับผิดชอบ, ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่
ละต าแหน่ง, การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี ้ 

1 หลักสูตรในการพัฒนา  
1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

 2.  หัวหน้าส านักงานปลัด อบต.  
3. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
4. นักทรัพยากรบุคคล  
5.  นักพัฒนาชุมชน 
6. เจ้าพนักงานธุรการ 
7. ผู้อ านวยการกองคลัง 
8.  เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
9.  เจ้าพนักงานพัสดุ 
11. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
12. ผู้อ านวยการกองช่าง 
13. นายช่างโยธา 
14. นายช่างไฟฟ้า 
15. ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
16. นักวิชาการศึกษา  
17. ครูผู้ดูแลเด็ก 

 
2.  งบประมาณตามข้อบัญญัติงบประมาณประจ าปี  พ.ศ. 2565   
    2.1  หมวดงบด าเนินการ  ประเภทค่าใช้สอย  รายการค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ      และ
ค่าลงทะเบียนในการฝึกอบรมสัมมนา  ของทุกส่วนราชการในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโอโล 
 

 
หลักสูตรการพัฒนา  
(1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานท่ีในการปฏิบัติราชการ  
(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ  
(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
(4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 



เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี ้
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

เคร่ืองมือการพฒันาบุคลากร 

(Development Tools) 

การฝึกอบรมในหอ้งเรียน 

(Classroom Training) 

 

เคร่ืองมืออื่นๆ  

ท่ีไม่ใช่การฝึกอบรมในหอ้งเรียน                                      

(Non Classroom Training) 

 

กองฝึกอบรมเป็นผูรั้บผดิชอบ 

 ความรู้อยูติ่ดตวัไม่นานประมาณ 
1-2 สัปดาห์ 
 
การเรียนรู้ระยะสั้น   (Short 
Term Learning) 
 

ผู้บังคบับัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผูรั้บผดิชอบ 

 การเรียนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแ้ก่ 
 การสอนงาน (Coaching) 

การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 

โปรแกรมองคก์รพ่ีเล้ียง (Mentoring Program) 

การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 

การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การใหค้ าปรึกษาแนะน า (Consulting) 

การติดตาม/สงัเกต (Job Shadowing) 

การท ากิจกรรม (Activity) 

การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning) 

การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 

การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเปรียบเทียบกบัคู่แขง่ / คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สมัมนา (Meeting / Seminar) 

การใหทุ้นการศึกษา (Scholarship) 



 

ลักษณะเฉพาะของเครื่องมอืการพัฒนาบุคลากร 
เคร่ืองมือการพัฒนา

บุคลากร 
ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

1. การฝึกอบรมในหอ้งเรียน    

   (Classroom Training) 

 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลาย

กลุ่มงาน/ต าแหนง่งาน โดยมีส านักงาน

ปลัด อบต. (งานบริหารงานบุคคล) ท า

หนา้ท่ีด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 

1. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อท่ีตอ้งพัฒนาของ

บุคลากรใหม้ีประสิทธภิาพมากขึ้น 

2.  พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของ

บุคลากรใหด้ีข้ึนกว่าเดิม 

3. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหนง่งานท่ี
สูงข้ึน ท าให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากร

เกิดความมั่นใจวา่จะสามารถรับผิดชอบ

งานท่ีได้รับมอบหมายเมื่อได้รับการเลื่อน

ต าแหนง่งานในอนาคต 

4. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 

(Talented People) หรือผู้สบืทอด

ต าแหนง่งาน (Successors) ท่ีจะก้าวข้ึน
สู่ต าแหนง่งานระดับบริหารต่อไป 

2. การสอนงาน  

   (Coaching) 

 

เน้นอธบิายรายละเอียดของงาน ไม่

จ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนามเท่านั้น 

อาจจะเป็นการสอนงานนอก

ภาคสนาม โดยส่วนใหญห่ัวหน้างาน

โดยตรงจะท าหนา้ท่ีสอนงานใหก้ับ

บุคลากร 

1. เพื่อแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างาน   
    ผู้สอนชีใ้หเ้ห็นแนวทางแก้ไข และให้

บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง 

2. เพื่อพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมใหพ้ร้อม

ก่อนท่ีจะเลื่อนต าแหนง่ ผู้สอนต้อง

ทบทวนผลงาน ความสามารถที่มีอยู่ และ
ก าหนดเป้าหมายในการสอนงาน  โดย

เน้นการพัฒนาความสามารถในต าแหนง่

ท่ีบุคลากรจะเลื่อนข้ึนไป 

3. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานใหม้ี

ประสิทธภิาพมากขึ้น ผู้สอนจะต้องค้นหา
ความสามารถที่โดดเด่น/ ท่ีต้องปรับปรุง 

และจัดล าดับความส าคัญของ

ความสามารถที่จะต้องพัฒนา หรือ

ต้องการเสริมและพัฒนา 

 

 

 



 
 

เคร่ืองมือการพัฒนา

บุคลากร 
ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

3. การฝึกอบรมในขณะ 
   ท างาน  

   (On the Job Training  

    : OJT) 

 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติ

จริง โดยมีผู้สอนท่ีเป็นหัวหนา้งานหรือ

บุคคลท่ีได้รับมอบหมายใหท้ าหน้าท่ี

ประกบเพื่ออธบิายและชีแ้นะ ซึ่ง

เครื่องมือนีจ้ะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับ

การสอนงาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ท่ีเพิ่งเข้ามาท างาน 

สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหนง่ มีการ

ปรับปรุงงานหรือต้องอธบิายงานใหม่ ๆ เพื่อ

สอนใหบุ้คลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับ

คู่มือข้ันตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) 

วธิกีารปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือ

การท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติท่ี

เกี่ยวข้องกับการท างาน (Rules & 

Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อให้
บุคลากรสามารถท างานตามท่ีได้รับ

มอบหมายได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

4. โปรแกรมองค์กรพี่เลีย้ง   

    (Mentoring  

    Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การ

ท างานร่วมกับผู้อ่ืนภายในองค์การ 

องค์การบางแหง่เรียก Buddy Program  
ซึ่งบุคลากรจะมีพี่เลีย้งท่ีได้รับคัดเลือกให้

ดูแลเอาใจใส่ และพูดคุยกับบุคลากร

อย่างไม่เป็นทางการ 

1. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน

องค์การได้อย่างมีความสุข สามารถ

ปรับตัวเข้ากับองค์การ   เพื่อนร่วมงาน 

และสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี

แตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่างมี

ประสิทธภิาพ โดยมีพี่เลีย้งท าหนา้ท่ีใน

การสร้างความสัมพันธ ์ความคุ้นเคย 

และบรรยากาศท่ีดใีนการท างาน รวมทัง้

เป็นแบบอย่าง (Role Model) ท่ีดใีหแ้ก่
บุคลากรใหม่ 

2. เพื่อช่วยบุคลากรท่ีก าลังจะปรับต าแหนง่
ใหเ้ติบโตข้ึนในองค์การ พี่เลีย้งจะท า

หน้าท่ีให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ในการ

ท างานรวมถึงข้อควรระวังและความ

ขัดแยง้ท่ีอาจเกิดขึน้จากงานใหม่ท่ีได้รับ

มอบหมาย 
 

 

 

 



เคร่ืองมือการพัฒนา
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5.  การเพิ่มคุณค่าในงาน 

     (Job Enrichment) 
 

เน้นการมอบหมายงานท่ียาก หรือท้าทาย

มากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การคิดเชิง

วเิคราะห ์การวางแผนงานมากกวา่เดิมท่ี

เคยปฏิบัติ 

1.  Renewal – การท าใหเ้กิดความแปลก
ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบ่ือหนา่ย 

โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคล

ท่ีจะต้องติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยน

มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 

2.  Exploration – การพัฒนาและการ

แสวงหาทักษะความช านาญมากขึ้น 

พัฒนาสัมพันธภาพท่ีเกิดขึน้จากการ

ท างานใหม่ ๆ 

3.  Specialization – การช านาญในงาน

เป็นพิเศษ ก่อใหเ้กิดความสามารถในการ

บริหารจัดการงานนั้นท่ีลกึขึ้น ยากและท้า

ทายมากขึ้น 

6. การเพิ่มปริมาณงาน  

   (Job Enlargement) 
 

เน้นการมอบหมายงานท่ีมากขึ้น เป็นงาน

ท่ีมีข้ันตอนงานคล้ายกับงานเดิมท่ีเคย

ปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานท่ีแตกต่างจาก

เดิมท่ีเคยปฏิบัติ แต่งานท่ีได้รับมอบหมาย

ไม่ยากหรือไม่ตอ้งใช้ความคิดเชิง

วเิคราะหม์ากนัก 

เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการท างานใหก้ับ

บุคลากรโดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหาร

จัดการ (Managerial Competency) ท่ี
เพิ่มข้ึนจากการบริหารงานท่ีมีปริมาณท่ีมาก

ข้ึนกว่าเดิมท่ีเคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการ

วางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะ

การแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การบริหาร

ทีมงาน การสอนและการพัฒนาทีมงาน 

(เหมาะส าหรับบุคลากรท่ีท างานเดิม ๆ   ซ้ า 

ๆ มาเป็นระยะเวลานาน) 

7.  การมอบหมาย 
     โครงการ   

    (Project   

    Assignment) 
 

เน้นการมอบหมายใหบุ้คลากรรับผิดชอบ

โครงการระยะยาว ไม่สามารถท าใหเ้สร็จ

ภายในวันหรือสองวัน เป็นโครงการพิเศษ

ท่ีบุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดิมท่ีเคย

ปฏิบัติหรือเป็นโครงการท่ีเพิ่มข้ึนจากงาน

ประจ าท่ีรับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวเิคราะหห์าจุด

แข็งและจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการท่ี

มอบหมายใหบุ้คลากรไปปฏิบัติ เป็น

เครื่องมือในการฝึกทักษะในการท างาน 

(Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะด้าน
ท่ีเกี่ยวข้องในงานนั้น บางองค์การน ามาใช้ใน

การเลื่อนระดับต าแหนง่งาน การคัดเลือกหา

บุคลากรดาวเด่น และการหาผู้สบืทอด

ทายาทต าแหนง่งาน 
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8.  การหมุนเวยีนงาน  

     (Job Rotation) 
 

เน้นให้บุคลากรเวยีนงานจากงานหน่ึงไป

ยังอีกงานหน่ึง เพื่อเรียนรู้งานนั้น ตาม

ระยะเวลาท่ีก าหนด โดยส่วนใหญม่ักใช้

เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถ

ของผู้บริหารก่อนการปรับต าแหนง่/ระดับ 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเ้กิด

การท างานท่ีหลากหลายด้าน เป็นการ

เสริมสร้างประสบการณ์ของบุคลากรให้

เรียนรู้งานมากขึ้น จึงเหมาะส าหรับบุคลากร

ท่ีเตรียมความพร้อมในการรับผิดชอบงานท่ี

สูงข้ึน หรือเป็นกลุ่มคนท่ีมีผลงานดีและมี

ศักยภาพสูง (High Performance and 

High Potential) 

9.  การใหค้ าปรึกษา 
     แนะน า    

     (Consulting) 
 

เน้นการใหค้ าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากร

มีปัญหาท่ีเกิดขึน้จากงานท่ีรับผิดชอบ 

หัวหนา้งานจะต้องท าหนา้ท่ีให้แนวทาง 

เคล็ดลับ และวธิกีารเพื่อใหบุ้คลากร

สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้นั้นได้ 

เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้กับ

บุคลากรด้วยการวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึน้ใน

การท างาน และน ามาก าหนดแนวทางในการ

แก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้อง

น าเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาท่ี

เหมาะสมเพื่อใหบุ้คลากรมีแนวทางในการ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้กับตนเองได้ มี 3 
ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้กับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้ 
- การส่งเสริมใหบุ้คลากรได้พัฒนาทักษะ

และความรู้ตา่งๆ 

10. การติดตาม/สังเกต  

      (Job Shadowing) 
 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ 

และการติดตามหัวหนา้งานหรือผู้รู้ในงาน

นั้น ๆ เป็นเครื่องมือท่ีไม่ตอ้งใช้เวลามาก

นักในการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร เนื่องจากบุคลากรจะต้องท า

หนา้ท่ีสังเกตติดตามพฤติกรรมของ

หัวหนา้งาน 

เพื่อใหบุ้คลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะ

ท่ีจ าเป็นต้องใช้ในการท างาน ขอบเขตงานท่ี

รับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกิดขึน้จริง 

รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของ

แม่แบบหรือ Role Model ภายในระยะเวลาสั้น 

ๆ (Shot-term Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่

หนึ่งวันไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี  มักใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) 

หรือการพัฒนาคนเก่ง หรือใหบุ้คลากรท่ัวไป

ได้เรียนรู้วธิกีารท างานของผู้อ่ืนเพื่อน ามา

ปรับปรุงการท างานของตนเองใหด้ีข้ึน หรือใช้

ในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของ

บุคลากร (Career Path) 
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11.  การท ากิจกรรม  

        (Activity) 
 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่

ต้องมีระยะเวลาหรือข้ันตอนการ

ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ

เครื่องมือดังกล่าวนีต้้องอาศัยความ

ร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ

กิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนด 

เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกัน 

เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมอง

ซึ่งกันและกัน ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกัน 

รวมถึงช่วยสร้างบรรยากาศและสร้างขวัญ

ก าลังใจท่ีดใีนการท างาน ท าใหบุ้คลากรเกิด

ความรู้สกึสนุกสนานในระหว่างวันท างาน อัน

ส่งผลใหผ้ลผลิตหรือผลการปฏิบัติงานเพิ่ม

สูงข้ึน และมีประสิทธภิาพเป็นไปตาม

เป้าหมายท่ีก าหนด 

12.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  

       (Self Learning) 
 

เน้นการฝึกฝนฝกึปฏิบัติดว้ยตนเองจาก

แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น 

อ่านหนังสือ หรือศกึษาระบบงานจาก 

Work Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมูล

ผ่าน Internet หรือเรียนรู้จาก e-

Learning หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพื่อใหบุ้คลากรมีความรับผิดชอบในการ

เรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้

ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากร

สามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง

ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ท่ี

ต้องการได้ วธินีีเ้หมาะกับบุคลากรท่ีชอบ

เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Self 

Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการ

ท างานสูง (Talented People) 

13.  การเป็นวิทยากร  
       ภายใน  

       (Internal Trainer) 
 

เน้นการสร้างบุคลากรท่ีมี

ความสามารถในการถ่ายทอด รักการ

สอนและมีความรู้ในเรื่องท่ีจะสอน โดย

มอบหมายใหบุ้คคลเหลา่นีเ้ป็นวิทยากร

ภายในองค์การท าหนา้ท่ีจัดอบรมให ้

กับบุคลากรในหน่วยงาน 
ตา่ง ๆ 

เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา

ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้บุคลากร

ได้แสดงผลงานจากการเป็นวิทยากรภายใน

ใหก้ับบุคลากรภายในองค์การ วธินีีเ้หมาะ

ส าหรับบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญหรือรอบ

รู้ในงานท่ีรับผิดชอบ มีความช านาญในงาน

เป็นอย่างมาก เช่น หัวหนา้งาน หรือผู้บริหาร 

14. การดูงานนอก   
      สถานท่ี  

      (Site Visit) 
 

เน้นการดูระบบและข้ันตอนงานจาก

องค์การท่ีเป็นตัวอย่าง (Best 

Practice) ในเรื่องท่ีตอ้งการดูงาน 
เพื่อใหบุ้คลากรเห็นแนวคิด และหลัก

ปฏิบัติท่ีประสบความส าเร็จ อันน าไปสู่

การปรับใช้ในองค์การต่อไป 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ 

การได้เห็นรูปแบบการท างานท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ี

เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ท่ีดจีาก

องค์การภายนอก มาใช้เพิ่มประสิทธภิาพใน

การท างานใหด้ีข้ึน วธินีีเ้หมาะกับบุคลากร

ตั้งแต่ระดับผู้จัดการข้ึนไป  

 

 

 



เคร่ืองมือการพัฒนา

บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

15. การใหข้้อมูล 
      ป้อนกลับ   

      (Feedback) 
 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน

และแจ้งผลหรือใหข้้อมูลป้อนกลับแก่

บุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรปรับปรุง 

พัฒนาประสิทธภิาพและความสามารถ

ในการท างาน 

เพื่อรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการ

ท างานหรือเรื่องท่ัว ๆ ไปท่ีเกิดขึน้ของตัว

บุคคลหรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ 

- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 

- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 

- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 

16. การฝึกงานกับ 
      ผู้เชี่ยวชาญ  

      (Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญท่ีมี

ประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการ

ฝึกงานภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญ

ผู้เชี่ยวชาญใหเ้ข้ามาฝึกงานกับบุคลากร

ภายใต้ระยะเวลาท่ีก าหนด 

เพื่อใหบุ้คลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน 

และบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ซึ่งมี

ความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

ได้ภายในระยะเวลาท่ีจ ากัด เพื่อใหน้ าความรู้

ท่ีได้รับจากผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดใหก้ับ

บุคลากรคนอ่ืน ๆ ในองค์กรต่อไป 

17. การเปรียบเทียบ 
      กับคู่แข่ง/  
      คู่เปรียบเทียบ    

      (Benchmarking) 
 

เน้นการน าตัวอย่างของข้ันตอนหรือ

ระบบงานจากองค์การอ่ืนท่ีเป็นตัวอย่าง 

(Best Practice) มาวเิคราะห์
เปรียบเทียบกับข้ันตอนหรือระบบงาน

ปัจจุบัน เพื่อกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้

เห็นถึงสถานะของหนว่ยงานเทียบกับ

องค์การท่ีเป็น Best Practice 

เพื่อหาวธิกีารปฏิบัติตา่ง ๆ ท่ีดท่ีีสุด หรือได้

เทียบเท่า หรือดีกวา่ เหมาะกับบุคลากร

ระดับหัวหนา้งาน หรือบุคลากรท่ีมีผลงานดี

และมีศักยภาพสูง ท่ีมีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้

และปรับปรุงผลงานและความสามารถของ

ตนเองใหเ้ป็นไปตามหรือสูงกว่ามาตรฐาน

ของคู่แข่งภายในหรือภายนอกหน่วยงานและ

องค์การ 

18. การประชุม/ สัมมนา  

     (Meeting/ Seminar) 
 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ

ทีมงาน ใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนมุมมองท่ี

หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนาจึง

มีบทบาทส าคัญมากในการกระตุ้นจูงใจ

ใหผู้้เข้าร่วมประชุม/สัมมนาน าเสนอ

ความคิดเห็นร่วมกัน 

เพื่อใหเ้กิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ 

จากผู้อ่ืนท้ังภายในและภายนอกองค์การ เป็น

การเรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรือผลงาน

ใหม่ ๆ รวมถึงการหารือหรือระดมความ

คิดเห็นกันในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

19. การใหทุ้นการศกึษา  

      (Scholarship) 
 

เน้นการใหทุ้นการศกึษาเพื่อใหผู้้เรียนมี

ความรู้ ประสบการณ์มากขึ้นจาก

อาจารย์ผู้สอน รวมถึงการสร้าง

เครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคลท่ี

ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการท างานหรือ

เวลาส่วนตัวในการขอรับทุนจาก

องค์การ 

เพื่อใหบุ้คลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างานปกติ 

หรือนอกเวลาท างานในการศกึษาหาความรู้

เพิ่มเติมในระดับท่ีสูงขึ้น โดยศกึษาต่อใน

หลักสูตรท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การท างาน

ปัจจุบันของบุคลากร หรือการท างานใน

อนาคต หรือเป็นประโยชน์ตอ่การเลื่อนระดับ

หรือต าแหนง่งานท่ีสูงขึ้นต่อไปในอนาคต 



 



แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโอโล 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 

ท่ี โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา 

ระยะเวลา 
การด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

1 อบรมบุคลากร จัดโดยสถาบันบุคลากรท้องถิ่น 
หรือหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ  ที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่นหรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง  หรือหลักสูตร 
  อ่ืนที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานช่าง หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา หรือหลักสูตร 
  อ่ืนที่เก่ียวข้อง 

 - เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าที่ของพนักงานส่วนต าบล 
 
 

- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหน้าที่,
ระเบียบกฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการบริหารงานใน
อ านาจหน้าที่ 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการปฏิบัติงาน 

 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

การฝึกอบรม 
 
 

ต.ค.64- ก.ย.65 ทดสอบตามแบบที่
ก าหนด 
 

 - หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบายและแผน หรือ 
  หลักสูตรอ่ืนที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล  หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวข้อง 

  
 

-  
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

 
 

 
 

 
 



 
  

ท่ี โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา 

ระยะเวลา 
การด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

 - หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี หรือหลักสูตร  
อ่ืนที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสดุ หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได้ หรือหลักสูตร 
  อ่ืนที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรนายช่างโยธา หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรนักวิชาการศึกษา หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวข้อง 
- หลักสูตรครูผู้ดูแลเด็ก หรือหลักสูตรอ่ืน 
  ที่เก่ียวข้อง 

 - เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบล 
 
 

- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหน้าที่,
ระเบียบกฎหมายที่เปลี่ยนแปลง 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการบริหารงานใน
อ านาจหน้าที่ 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการปฏิบัติงาน 

1 
1 
1 
 
1 
 
1 
 
1 
 

12 

การฝึกอบรม 
 
 

ต.ค.64- ก.ย.65 ทดสอบตามแบบที่
ก าหนด 
 

3 หลักสูตรกฎหมาย  ระเบียบที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติ
ราชการ 

- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ สามารถ
ปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามกฎหมาย 
ระเบียบที่เก่ียวข้อง 

-  เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจกฎหมาย ระเบียบ
ที่เก่ียวข้อง สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้อง 

48 การฝึกอบรม 
 

ต.ค.64- ก.ย.65 ทดสอบตามแบบที่
ก าหนด 

4 หลักสูตรการบริหารทรัพยากรบุคคล - สร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล 

- เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหน้าที่
ความรับผิดชอบ ทักษะ สมรรถนะ และเส้นทาง
ความก้าวหน้าของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

48 การฝึกอบรม 
 
 

ต.ค.64- ก.ย.65 ทดสอบตามแบบที่
ก าหนด 
 

5 การปฐมนิเทศบุคลากรใหม ่ -  เป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจใน
การปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานส่วน
ต าบล 

-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านการท างานของ
พนักงานส่วนต าบล 

บุคลากร
ใหม ่

การปฐมนิเทศงาน
โดยผู้บังคับบัญชา 

ต.ค.64- ก.ย.65 ทดสอบตามแบบที่
ก าหนด 



ท่ี โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา 

ระยะเวลา 
การด าเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

6 สนับสนุนการศึกษาให้ศึกษาต่อในระดับ ป.ตรี และ ป.โท -  เป็นการยกระดับความรู้ของ
บุคลากรให้สงูขึ้น 

-  เพื่อยกระดับความรู้ของบุคลากรให้สงูขึ้น - การศึกษาต่อ ต.ค.64- ก.ย.65  

7 โครงการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม - เสริมสร้างให้บคุลากรมีคุณธรรม
และจริยธรรม 

- เพื่อพัฒนาและเสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

48 การฝึกอบรม ต.ค.64- ก.ย.65 ทดสอบตามแบบที่
ก าหนด 

8 โครงการอ่ืนๆ ที่สามารถก าหนดภายหลังตามความจ าเป็น
และสถานการณ์ 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถใน
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ประสบการณ์และ
ขีดความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

48 การฝึกอบรม ต.ค.64- ก.ย.65 ทดสอบตามแบบที่
ก าหนด 



 
 

รายละเอียดของเกณฑ์ที่คาดหวงัของต าแหน่ง 
 

ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง ค ำนิยำม 
1 ความรู้ในด้านบัญชี ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการท างานในด้าน

บัญชี รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานบัญชี  ตลอดจนการ
พัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการท างานด้านบัญชีให้มีประสิทธิภาพ  

2 ความรู้ในการเป็นผู้ตรวจสอบ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนของการเป็นผู้
ตรวจสอบ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการเป็นผู้ตรวจสอบ  
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการท างานด้านการตรวจสอบได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

3 ความรู้ในด้านงบประมาณ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการท างานในด้าน
งบประมาณ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวข้องกับงานงบประมาณ  
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการท างานด้านงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ  

4 ความรู้ในด้านการเงิน ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการท างานในด้าน
การเงิน รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานการเงิน  ตลอดจน
การพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการท างานด้านการเงินให้มีประสิทธิภาพ  

5 ความรู้ในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการท างานในด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้อง
กับงาน HRD  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการท างานด้านHRDให้มี
ประสิทธิภาพ  

6 ความรู้ในงานด้านระบบ
สารสนเทศท่ีเกี่ยวกับงาน
บุคคล 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการท างานในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวกับงานบุคคล (HRIS) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่างๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับงาน HRIS   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการท างานด้าน HRIS 

7 ความรู้ในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการท างานในด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เก่ียวข้อง
กับงาน HRM  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการท างานด้าน HRM ให้มี
ประสิทธิภาพ  

8 ความรู้ในด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการท างานในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับ
งาน IT   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการท างานด้าน IT ให้มีประสิทธิภาพ  

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง ค ำนิยำม 
9 ความรู้ในด้านการ

ตรวจสอบภายใน 
ความสามารถในการอธิบายถึงวิธีการและข้ันตอนการท างานในด้านการตรวจสอบภายใน 
รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานตรวจสอบภายใน ตลอดจน
การพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการท างานด้านการตรวจสอบภายในให้มีประสิทธิภาพ  
 

10 ความรู้ในด้านกฎหมาย ความสามารถในการอธิบายถึงระเบียบข้อบังคับ และมาตราต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับกฎหมาย  
รวมทั้งการตอบข้อซักถามและให้ค าปรึกษาแนะน าในประเด็นต่าง ๆ  โดยอ้างอิงถึง
กฎหมายที่เกี่ยวข้องได้  

11 ความรู้ในด้านจัดซื้อจัดจ้าง ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการท างานในด้านงาน
จัดซื้อ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานจัดซื้อ ตลอดจนการ
พัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการท างานด้านจัดซื้อให้มีประสิทธิภาพ  

12 ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ/
ข้อบังคับของทางราชการ 

ความเข้าใจในระเบียบ ค าสั่ง ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถตอบข้อซักถาม
และให้ค าแนะน ากับผู้อื่นเก่ียวกับระเบียบ ค าสั่ง และ/หรอืสัญญาท่ีเก่ียวข้องได้อย่าง
ถูกต้อง ชัดเจนตรงประเด็น  

13 การให้ค าปรึกษา ความเข้าใจในความต้องการหรือความคาดหวัง และปัญหาที่เกิดข้ึนของผู้อื่น รวมถึงการให้
ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อื่นถึงแนวทางหรือทางเลือกในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน 

14 การแก้ไขปัญหาตัดสินใจ การสามารถประเมินสถานการณ์ คาดคะเนและวิเคราะห์ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน ตลอดจน
การมองการณ์ไกลก่อนการตัดสินใจใด ๆ เพ่ือให้การตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาได้
เป็นไปอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดข้ึน เป็นไปอย่างเป็นระบบ มีประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพ 

15 ความเป็นผู้น า  
 

ความรับผิดชอบผลงานที่เกิดข้ึนของทีมงาน และน าเสนอความคิดเห็นของตนแก่สมาชิกใน
ทีม รวมทั้งกระตุ้นให้ทีมงานแสดงออกถึงความเป็นผู้น าและพร้อมที่จะน าเสนอความคิดเห็น
ของตนแก่สมาชิกในทีม   

16  ทักษะการสอนงานและ 
พัฒนางาน 
 (Coaching  
Development Skills) 

การก าหนดกลยุทธ์ และเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ต้องการจากการสอนงาน รวมทั้งสอนงาน
ให้เป็นไปตามมาตรฐานการสอนงานที่ก าหนดข้ึนโดยพิจารณาจากความแตกต่างของผู้ถูก
สอนเป็นส าคัญ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนรูปแบบและเทคนิคการสอนงานใหม่ๆ ให้
เหมาะสมและบรรลผุลส าเรจ็ของงานรวมทั้งพัฒนาความรู้และทักษะการท างานของ
ตนเองและผู้อื่นได้อย่างต่อเน่ือง 

17 ทักษะในการน าเสนองาน ความสามารถในการน าเสนอข้อมูลหรือรายละเอียดต่าง ๆ ให้กับกลุ่มผู้ฟังในระดับที่
แตกต่างกัน รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้สื่อ เครื่องมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ เพ่ือ
ประกอบการน าเสนองานได้อย่างเหมาะสม 
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18 การบริหารทรัพยากร การวิเคราะห์ทรัพยากรที่มีอยู่และการคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่จ าเป็นจะต้องน ามาใช้ใน

กิจกรรม หรือโครงการที่ก าหนดข้ึน โดยการวางแผนเพ่ือจัดสรรและใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

19 ทักษะในการค านวณ ความรู้และความเข้าใจในวิธีการและข้ันตอนการค านวณข้อมูล รวมทั้งความสามารถในการ
ค านวณและวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็นประเด็นย่อยๆ   ตลอดจนการน าข้อมูลที่ค านวณได้มา
ใช้ในการวางแผน การวิเคราะห์และหาแนวทางเลือกในการแก้ไขปัญหาต่อไปได้ 

20 ความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร์ 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือการออกแบบ และการสร้างรูปแบบของ
แบบฟอร์ม เอกสาร และรายงานต่าง ๆ ได้ รวมถึงการดึงฐานข้อมูลจาก         โปรแกรม
คอมพิวเตอร์เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการท างานอื่น ๆ ต่อไปได้ 

21 ทักษะในด้านการเงิน การคาดการณ์และบริหารการเงินของหน่วยงานหรือทีมงาน รวมถึงการควบคุมดูแลการใช้
เงินให้เกิดประโยชน์และเป็นตามงบประมาณท่ีจัดสรรไว้ 

22 การรวบรวมและวิเคราะห์
ข้อมูล 

 การออกแบบและการพัฒนาวิธีการหรือเทคนิคในการรวบรวมหรือค้นหาข้อมูล รวมทั้งการ
น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการค้นหาและจัดเก็บข้อมูล  ตลอดจนการ
วิเคราะห์หาข้อสรุปจากข้อมูลที่รวบรวมได้อย่างเป็นระบบ 

23 ทักษะในการใช้ภาษา ความสามารถในการเลือกใช้ค าพูดและส านวนภาษาในการน าเสนองานให้เหมาะสมกับ
เน้ือหาในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้ศัพท์เทคนิคที่เกี่ยวข้องกับสาย
งานของตนและสายอื่น ๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

24 การบริหารงานส านักงาน/
ธุรการ 

ความสามารถในการจัดหา จัดเตรียม เก็บและบ ารุงรักษาข้อมูล เอกสาร และอุปกรณ์ต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องในการสนับสนุนความต้องการขององค์กรและหน่วยงานได้ 

25 การบริหารโครงการ  การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) และทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีใช้ในโครงการ  รวมทั้ง
การน าแผนปฏิบัติการดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ (Implementation Plan)  ตลอดจนการ
ติดตามและประเมินผลความส าเร็จของโครงการ 
 

26 การวิเคราะห์ทางสถิติ ความสามารถในการก าหนดกรอบ มุมมอง และสมมติฐานในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
รวมทั้งสามารถน าสถิติที่เหมาะสมมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ ตลอดจนสามารถแปลและ
สรุปผลข้อมูลจากการวิเคราะห์ด้วยหลักการทางสถิติ 

27 ทักษะด้านชุมชนสัมพันธ์ 
 

การวางแผนและก าหนดขั้นตอนการพัฒนาโครงการ เพื่อก่อให้เกิดสังคมภายใน
โครงการท่ีมีความอบอุ่น เข็มแข็ง และมีความสัมพันธ์ที่ดี ตลอดจนดูแลในเรื่อง
ความปลอดภัยและความเรียบร้อยให้สอดคล้องต่อสภาวการณ์ต่างๆ ท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง พร้อมท้ังการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี เพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือ
ระหว่างองค์การกับสมาชิกโครงการเป็นอย่างดี 
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28 ทักษะการบริหารงาน

จัดซื้อจัดจ้าง 
การอธิบายได้ถึงแนวคิด หลักการ และขั้นตอนการท างานในด้านงานจัดซื้อ 
รวมท้ังการบริหารจัดการกระบวนการจัดซื้อให้มีความถูกต้องท้ังในด้านปริมาณ 
คุณภาพ ราคา ระยะเวลา และแหล่งผู้ขาย ตลอดจนการปรับปรุงขั้นตอนงาน
จัดซื้อให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

29 ทักษะการติดต่อ
ประสานงาน 

การติดต่อเพื่อรับและส่งข้อมูล ข่าวสาร หรืองานกับผู้อื่นท้ังภายในและภายนอก
หน่วยงานได้ถูกต้องครบถ้วนทันตามเวลาท่ีก าหนด รวมท้ังแลกเปล่ียนข้อมูล
ข่าวสารและให้ค าแนะน าแก่ผู้อื่นถึงเทคนิคหรือวิธีการติดต่อส่ือสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

30 ทักษะด้านเลขานุการ ความสามารถในการจัดพิมพ์เอกสาร จดหมายโต้ตอบ  อ านวยความสะดวก
ให้แก่ผู้บริหารขององค์การและผู้มาติดต่องาน ตลอดจนช่วยแก้ไขปัญหาอุปสรรค
ในการบริหารจัดการให้เป็นไปด้วยความรวดเร็วและราบรื่น  

31 ความละเอียดรอบคอบ ความสามารถในการวางแผนงาน และการวิเคราะห์ถึงปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะเกิดข้ึนไว้
ล่วงหน้าเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบข้อมูลและรายละเอียดต่าง ๆ ท้ังของ
ตนเองและผู้อื่นได้ 

32 มนุษยสัมพันธ ์ ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดข้ึนกับบุคคลต่าง ๆ ท้ังจาก
ภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือเป้าหมายในการท างานร่วมกันและเพ่ือผลประโยชน์ที่
เกิดข้ึนทั้งในระดับบุคคล หน่วยงานและองค์การ 

33 การควบคุมอารมณ์และ
บุคลิกภาพ 

ความสามารถในการบริหาร จัดการ และควบคุมอารมณแ์ละบุคลิกภาพที่แสดงออกได้อย่าง
เหมาะสมทั้งของตนเองและของผู้อื่นได้ในสถานการณ์หรือเหตุการณ์ที่แตกต่างกันไป 

34 ความคิดสร้างสรรค์  
 

การน าเสนอความคิดริเริ่มเพื่อสร้างสรรค์งานใหม่ๆ  ซึ่งน าไปสู่การออกแบบ
ผลงานท่ีมีความแปลกใหม่ ทันยุคสมัยเพิ่มประสิทธิภาพทางการตลาดและการ
ขาย รวมถึงการส่งเสริมภาพลักษณ์ให้กับองค์การ 

35 ความคิดเชิงกลยุทธ์ ความเข้าใจในทิศทาง เป้าหมาย และกลยุทธ์ของหน่วยงานและองค์การ พร้อมทั้ง
ความสามารถในการวางแผนการด าเนินงาน และด าเนินงานให้สอดคล้องและรองรับกับกล
ยุทธ์ทั้งของหน่วยงานและองค์การ 

36 ความคิดเชิงวิเคราะห์  
 

ความเข้าใจในการก าหนด วิธีการรวบรวมประเด็น เหตุการณ์ หรือปัญหาที่เกิดข้ึน รวมทั้งมี
หลักการในการสรุปผลการวิเคราะห์ และแยกแยะแจกแจงข้อมูลออกเป็นปัจจัยย่อย ๆ เช่น 
สาเหตุ ผลลัพธ์ ผลกระทบ ข้อเสนอแนะ และผู้ที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น ได้อย่างเป็นระบบ 

 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง ค ำนิยำม 
37 การเรียนรู้และพัฒนาอย่าง

ต่อเน่ือง 
การต่ืนตัวต่อการศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือปรับปรงุพัฒนาตนเองให้มีความรู้และเพ่ิมขีด
ความสามารถให้แก่ตนเองอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา 

38 จิตส านึกด้านบริการ การให้ความส าคัญกับลูกค้าท้ังภายในและภายนอก โดยตอบสนองความต้องการและสร้าง
ความพึงพอใจให้กับลูกค้าอยู่ในระดับสูงอยู่เสมอ ด้วยมาตรฐานการให้บริการที่ดี 

39 ความน่าเชื่อถือได้ ความสามารถในการรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลผุลส าเรจ็ รวมทั้ง
ความสามารถในการตรวจสอบ สืบค้น และค้นหาข้อมูลและรายละเอียดต่าง ๆ 
เพ่ือที่จะให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ และตรงประเด็นแก่ผู้อื่นทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ 

40 จิตส านึกด้านสิ่งแวดล้อม 
สุขภาพและความปลอดภัย 

การตระหนักในความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อมในการท างาน โดยปฏิบัติให้
เป็นไปตามมาตรฐานและวิธีการที่ก าหนดอย่างเคร่งครัด 

 
หมายเหต ุ1. หลักสูตรต่างๆ ให้รวมถึงหลักสูตรที่ส่วนราชการหรือหน่วยงานต่างๆ จัดขึน้ และมี

เนือ้หาสอดคลอ้งกับแนวทางดังกลา่วข้างต้น 

              2. หลักสูตรในแต่ละดา้นสามารถจัดรวมไว้ในโครงการพัฒนาพนักงานสว่นต าบลโครงการ 

เดยีวกันได้ 

 

มาตรการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ   
1.มีการมอบรางวัลพนักงานองค์การบรหิารสว่นต าบล ลูกจ้างประจ าและ

พนักงานจ้างดีเดน่เป็นประจ าทุกปี โดยมีประกาศเกียรติคุณและเงินหรือของรางวัล โดยมี

หลักเกณฑ์ทั่วไป ดังน้ี 

   1.1  ความสม่ าเสมอในการปฏิบัตงิานราชการ 

   1.2  มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อประชาชน ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

1.3  การรักษาวินัย ไมม่ีขอ้ร้องเรียนเร่ืองทุจริต ประพฤติมชิอบหรือผิด

ศีลธรรม 

   1.4  การอุทิศตนเสียสละเพ่ืองานและส่วนรวม 

2.จัดให้มสีมุดลงช่ือเข้าร่วมโครงการพิเศษในวันหยุดราชการ 

3.จัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน ท างานร่วมกัน 

เช่น  การจัดกิจกรรมพัฒนาที่หน่วยงานต่าง ๆ เป็นเจ้าภาพ  การพบปะสังสรรค์  เป็นต้น 

 

 

 



 

 

 

 

มาตรการด าเนินการทางวินัย  

1.มอบอ านาจให้ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นพิจารณาโทษแก่บุคลากรในสังกัดที่กระท า

ผิดวินัยไมร้่ายแรงได้ในขั้นว่ากลา่วตักเตอืนแล้วเสนอให้ปลัดองค์การบรหิารสว่นต าบล

และนายกองค์การบรหิารสว่นต าบลทราบ 

2.มีมาตรการการรักษาวินัย โดยลดหย่อนโทษให้แต่ละระดับสายการบังคับบัญชาละ 

3 คร้ัง  ยกเว้นการกระท าผิดวินัยในมาตรการที่ประกาศเป็นกฎเหล็ก คือ  

2.1 การดื่มสุรา การเลน่การพนันในสถานที่ราชการ  

2.2 การทุจรติหรือมีพฤติกรรมเรียกร้องผลประโยชน์จากประชาชนที่

นอกเหนือจากที่กฎหมายหรือระเบียบก าหนด  

2.3 การขาดเวรยามรักษาสถานที่จนเป็นเหตุให้เกิดความเสยีหายกับ

ประชาชนหรือ 

องค์การบรหิารสว่นต าบล 

2.4 การทะเลาะวิวาทกันเอง 

  



 

การตดิตามประเมนิผล 

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

 1.องค์กรติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร 

             ให้มคีณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การ

บริหารสว่นต าบลโอโล ประกอบดว้ย  

1.  นายกองค์การบรหิารสว่นต าบล    ประธานกรรมการ 

2.  ปลัดองค์การบรหิารสว่นต าบล                                       กรรมการ 

3.  หัวหน้าส่วนทุกส่วน                                                  กรรมการ 

  

ให้คณะกรรมการ  มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาของบุคลากร 

ก าหนดวิธีการ ติดตามประเมินผล   ตลอดจนการด าเนนิการดา้นอื่นที่เกี่ยวข้อง  อย่างน้อยปีละ 

1  ครัง้  แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบรหิารสว่นต าบล 

 

บทสรุป 

 การบรหิารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบรหิารสว่นต าบลโอโล 

สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไข เพ่ิมเตมิให้เหมาะสมไดก้ับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงาน

องค์การบรหิารสว่นต าบล ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตาม

กฎหมายและการถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการ

พัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็น อาจต้องท าการยุบ หรือปรับ

โครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งกบันโยบายถา่ยโอนงานสู่

ท้องถิ่นให้มากที่สุด บุคลากรที่มีอยูจ่ึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ    

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 


