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คำนำ 
 

บุคลากรทองถ่ินเปนทรัพยากรบุคคลภาครัฐท่ี มีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ 
ไปสูเปาหมายและสนองตอบความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ และพรอมรับมือจากสภาวการณ 
ในปจจุบันท่ี มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ขาราชการ 
หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง ถือวาเปนหัวใจสำคัญในกระบวนการ
บริหารงานบุคคลเพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดพัฒนาบุคลากรให มีความรู ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะตามมาตรฐานท่ีกำหนด การพัฒนาบุคลากรจึงเปนกลไกสำคัญท่ีจะสนับสนุนใหการบริหารงานขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินมีบุคลากรทองถ่ินท่ีมีคุณภาพสูงและมีความพรอมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ นโยบายของรัฐ
และนโยบายสำคัญขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ทามกลางการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  

ดวยเหตุนี้ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. จึงเห็นความสำคัญท่ีจะตองจัดใหมีแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72 ข้ึน ซ่ึงเปนการดำเนินการตามความนัยตามมาตรา ๑๗ (๑๑) มาตรา 
๒๔ วรรคเจ็ด และมาตรา ๒๖  วรรคเจ็ด แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 
พ.ศ. ๒๕๔๒ ประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื่อง หลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการ 
หรือพนักงานสวนทองถ่ิน  ประกาศ  ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื่อง มาตรฐานท่ัวไปเก่ียวกับโครงสราง 
การแบงสวนราชการ วิธีการบริหารและการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน และกิจการ 
อันเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ลงวันท่ี 22 พฤศจิกายน 2544 และท่ีแกไข
เพ่ิมเติม คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินในการประชุมครั้งท่ี 4/2545 เม่ือวันท่ี 
29 เมษายน 2545 ไดมีมติประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
และในการการประชุมครั้ ง ท่ี  4 /25๖9 เม่ือวัน ท่ี  30 เมษายน  25๖9 ได มีมติ เห็นชอบแผนแมบท 
การพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72 

ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. พิจารณาแลวเห็นวา เพ่ือใหมีการขับเคลื่อนการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ 
ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72 ใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินสามารถดำเนินการจัดทำแผนพัฒนา
บุ ค ล า ก ร ท อ ง ถ่ิ น  ๓  ป  ป ร ะ จ ำ ป ง บ ป ร ะ ม า ณ  พ .ศ . ๒ ๕ 7 0  – ๒ ๕ 7 2  ต า ม แ ผ น แ ม บ ท 
การพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72 จึงไดกำหนดแนวทางในการพัฒนา 
และเพ่ิมพูนประสิทธิภาพขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจางประจำและพนักงานจาง สงเสริม 
ให เปนบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ สมรรถนะตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง คุณธรรมและจริยธรรม 
สามารถปฏิบัติ งานภายใตหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ี ดี รวมท้ังเสริมสรางใหบุคลากรปฏิบัติ งาน 
โดยเนนใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ และประโยชนสุขของประชาชน 

 
 
       องคการบริหารสวนตำบลดานชาง 
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สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล 

 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ระบุหลักการและเหตุผลในการจดัทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
โดยมีเนื้อหาสาระท่ีเก่ียวของกับระเบียบ กฎหมาย ยุทธศาสตรชาติ และนโยบายแหงรัฐท่ีทำใหองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินมีความจำเปนตองจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปข้ึน เชน 

๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกำหนดไววา “ใหมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ เพ่ื อจูงใจใหผู มีความรูความสามารถอยางแทจริงเข ามาทำงาน 
ในหนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคล 
มีความซ่ือสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งท่ีถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว 
มีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหมๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผนดินเปนไป
อ ย า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  แ ล ะ มี ม า ต รก า ร คุ ม ค รอ งป อ ง กั น บุ ค ล าก รภ าค รั ฐ จ า ก ก า ร ใช อ ำ น า จ 
โดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖กำหนดให
ส ว น ร า ช ก า ร มี ห น า ท่ี พั ฒ น า ค ว า ม รู ใ น ส ว น ร า ช ก า ร  เ พ่ื อ ให มี ลั ก ษ ณ ะ เป น อ ง ค ก า ร แ ห ง 
การเรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรูข อมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู ในดานตาง ๆ 
เพ่ือนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ  รวมท้ัง 
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการ 
ในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการ 
ของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน และ
ประกาศคณ ะกรรมการข าราชการห รือพ นั ก งานท อ ง ถ่ิ น  เรื่ อ ง  หลั ก เกณ ฑ และ เง่ือน ไข เก่ี ย ว กับ 
การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในสวนของการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบลดานชางมีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ินกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติ
ราชการ บทบาท และหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน  ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีดี โดย
องคการบริหารสวนตำบลดานชาง ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรท่ีคณะกรรมการขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน (ก.อบต.จังหวัด) กำหนด และกำหนดใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง จัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาท่ีราชการใน
ตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผนการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ตองกำหนด
ตามกรอบของแผนพัฒนาท่ีคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ก.อบต.) กำหนด โดยให
กำหนดเปนแผนการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีระยะเวลา  ๓  ป ตามกรอบของแผน
อัตรากำลังขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง นั้น 

๔) สถานการณการเปลี่ยนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ดานเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผูนำหรือผูบริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื่นตัวและเกิด 
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ความพยายามปรับตัวในรูปแบบตาง ๆ โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการทำงาน  เพ่ือแสวงหารูปแบบใหมๆ  และนำระบบมาตรฐานในระดับต างๆ มาพัฒนาองคกร 
ซ่ึงนำไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรู 
ท่ี มีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการได 
อยางเหมาะสม 
  เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาวองคการบริหารสวนตำบลดานชาง จึงไดจัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ป ประจำปงบประมาณ 2570 – 2572 ข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาพนักงานสวนตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจาง เปน
เครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกท้ังยังเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม 
จริยธรรมของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลดานชาง อำเภอบัวใหญ จังหวัดนครราชสีมา ในการปฏิบัติ
ราชการและตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
๑.๒ วัตถุประสงค 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ระบุวัตถุประสงคของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ป ตามเหตุผลและความจำเปนขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง แตละแหง เชน 

๑) เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนไป
ตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหนงและตามท่ี ก.อบต. กำหนด 

๒) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง มีเครื่องมือ ในการสงเสริมใหบุคลากรองคการบริหาร
สวนตำบลดานชาง มีกรอบความรูทักษะ และสมรรถนะ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานท่ี
คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ก.อบต.)  

๓) เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน
บริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

๔) เพ่ือใหบุคลากรทองถ่ินมีความรูท้ังในดานพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนาเก่ียวกับ
งาน ใน ห น า ท่ี  ด าน ค ว าม รู ค ว าม ส าม ารถ แ ล ะ ทั ก ษ ะข อ งงาน แ ต ล ะต ำแ ห น ง  ด าน ก ารบ ริ ห า ร 
และดานคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง สรางองคกรแหงการเรียนรู ท่ีเอ้ือใหบุคลากรเกิดการ
เรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมท้ังผลผลิต
และการใหบริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาท่ี 
 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ระบุขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ป ตามเหตุผลและความจำเปนขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง แตละแหง 
โดยคณะกรรมการการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง พิจารณา 
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เห็นสมควรใหจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยใหมีขอบเขต เนื้อหา

ครอบคลุมในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้ เชน 
๑ ) การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 

ในการพัฒนา พนักงานสวนตำบล ขาราชการ หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจาง ใหมี
ความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ท่ีดำรงอยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

๒) ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ๑ ครั้ง หรือตามท่ีผูบริหารทองถ่ินเห็นสมควร ไดแก ๑) 
หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ๒) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผดิชอบ ๓) หลักสูตร
ความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง ๔) หลักสูตรดานการบริหาร 
และ ๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง เปนหนวยดำเนินการเอง หรือ
ดำเนินการรวมกับ ก.อบต. หรือ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได 
ตามความจำเปนและความเหมาะสม ไดแก ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การ
ประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
และ ๖) การเรียนรูผานระบบ สื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ตองจัดสรรงบประมาณ
สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุมคา 
เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดการติดตามประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินใหบรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือใหเปนประโยชน ในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหารบุคลากร 
การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากร ซ่ึงมีความสำคัญและจำเปนในการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
และการวางแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ปถัดไป 

 

สวนที่ ๒ การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหนาท่ีขององคกรปกครองสวนทองถิ่น   
ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วิเคราะหภารกิจ อำนาจหนาท่ี ความรับผิดชอบ ออกเปนอยาง

นอย ๗ ดาน โดยพิจารณาพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนตำบล พระราชบัญญัติกำหนดแผนและข้ันตอนการ
กระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยพิจารณาใหสอดคลองกับรางหรือแผนอัตรากำลัง ๓ ป 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570-2572 เชน 

(๑) ดานโครงสรางพ้ืนฐาน มีภารกิจท่ีเก่ียวของ เชน 
๑) การจัดการและดูแลสถานีขนสงทางบกและทางน้ำ  
๒) การสรางและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำท่ีเชื่อมตอระหวางองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน 
๓) การขนสงมวลชนและการวินาศกรรมจราจร  
๔) การสาธารณูปการ  
 
 
 



 

-4- 
 

๕) การจัดใหมีและการบำรุงทางน้ำและทางบก  
๖) การจัดใหมีและบำรุงทางระบายน้ำ 
๗) การจัดใหมีน้ำสะอาดหรือการประปา  
๘) การจัดใหมีตลาด ทาเทียบเรือและทาขาม  
๙) การจัดใหมีและการบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน  

(2) ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจท่ีเก่ียวของ เชน 
(1) การจัดการศึกษา  
(2) การจัดใหมีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การปองกันและการควบคุมโรคติดตอ  
(3) การปองกัน การบำบัดโรค และการจัดตั้งและบำรงุสถานพยาบาล  
(4) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวติเด็ก สตรี คนชราและผูดอยโอกาส 
(5) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และท่ีสาธารณะ  
(6) การจัดใหมีโรงฆาสัตว 
(7) การจัดใหมีสุสานและฌาปนสถาน  
(8) การจัดใหมีการบำรุงสถานท่ีสำหรับนักกีฬา การพักผอนหยอนใจ สวนสาธารณะ สวนสัตว 

ตลอดจนสถานท่ีประชมุอบรมราษฎร  
(9) การบำรุงและสงเสริมการทำมาหากินของราษฎร  

(3) ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 
1) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสทิธิเสรีภาพของประชาชน 
2) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3) การจัดใหระบบรักษาความสงบเรียบรอยภายในจังหวัด  
4) การรักษาความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตทองถ่ิน  

(4) ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 
๑) การจัดทำแผนพัฒนาองคปกครองสวนทองถ่ิน และประสานการจัดทำ 
๒) แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีกำหนด  

๓) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
๔) การสงเสริมการทองเท่ียว  
๕) การพาณิชย การสงเสริมการลงทุนและการทำกิจกรรมไมวาจะดำเนินการเอง 
๖) หรือรวมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ  

(๕) ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม มีภารกิจท่ี
เก่ียวของ ดังนี้ 

1) การคุมครอง ดูแลและบำรุงรักษาปาไม ท่ีดิน สัตวปา 
2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 
3) การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
4) การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตาง ๆ  

(6) ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น มีภารกิจท่ีเก่ียวของ 
ดังนี้ 
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1) การจัดการศึกษา 
2) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน  

3) การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 
4) การจัดใหมีพิพิธภัณฑและหอจดหมายเหตุ 
5) การศึกษา การทำนุบำรุงศาสนา และการสงเสริมวัฒนธรรม 

(๗) ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

๑) สนับสนุนสภาตำบลและองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน สนับสนุน หรือ
ชวยเหลือสวนราชการหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน  

๒) ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาท่ีของสภาตำบล และองคกรปกครอง 
สวนทองถ่ินอ่ืน 

๓) การแบงสรรเงิน ซ่ึงตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาตำบลและองคกรปกครอง 
สวนทองถ่ินอ่ืน 

๔) การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินอ่ืน  

 
๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะดำเนินการ 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง นำภารกิจท่ีไดวิเคราะหตามขอ 2.1 นำมากำหนดภารกิจหลัก และ
ภารกิจรอง เชน องคการบริหารสวนตำบลดานชาง วิเคราะหแลวพิจารณาเห็นวาภารกิจหลัก และภารกิจรองท่ีตอง
ดำเนินการ เชน 

(๑) ภารกิจหลัก  
1. การสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคติดตอ 
2. การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน 
3. การพัฒนาสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา 
4. การพัฒนาและปรับปรุงแหลงทองเท่ียว 
(๒) ภารกิจรอง 
1. การฟนฟูวัฒนธรรมและสงเสริมประเพณีทองถ่ิน 
2. การสงเสริมการเกษตร 
3. การสนับสนุนและสงเสริมอาชีพ 

 
๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง สำรวจความตองการของบุคลากร เพ่ือนำมาวิเคราะหและสรุป
ความตองการของบุคลากรในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการของ
บุคลากร ในการพัฒนาทักษะ ความรู และการพัฒนางานของบุคลากร  
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บุคลากร ควรคำนึงถึงกรอบภารกิจหลักท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินกำหนดเปนสำคัญ เรียงลำดับ

ความสำคัญตามความตองการของบุคลากร อยางนอยดานละ ๓ ประเด็น เชน  
(๑) ความตองการดานทักษะ 

๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถายทอดความรู 

(๒) ความตองการดานความรู 
๑) ความรูเรื่องกฎหมาย 
๒) ความรูเรื่องจัดซ้ือจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความตองการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคตดิตอ 
๒) งานจัดทำงบประมาณ 
๓) งานชาง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม  
ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังปจจัยภายในและปจจัยภายนอกท่ีมี

ผลตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะ
ชวยใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคท่ีมีผลตอองคการบริหารสวน
ตำบลดานชาง อันจะเปนประโยชนการในการพัฒนาทักษะ ความรู และการพัฒนางานของบุคลากร เรียงลำดับ
ความสำคัญ อยางนอยประเด็นละ ๕ ขอ  

(๑) การวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังปจจัยภายในองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
      การวิ เคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกรปกครองสวนทองถ่ินดวยกรอบแนวคิด 

McKinsey’s 7s Framework ประกอบด วย  องคป ระกอบสำคัญ  7 ด าน  เป น เครื่อ งมือ ท่ี ใชป ระเมิน 
ความสอดคลองขององคประกอบตาง ๆ ภายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไดแก จุดแข็ง (Strength) และ
จุดออน (Weakness) เพ่ือให เกิดประสิทธิภาพและความสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนด ซ่ึงเชื่อมโยงกัน 
อยางเปนระบบ หากสวนใดสวนหนึ่งไมสอดคลองก็อาจสงผลตอประสิทธิภาพโดยรวมขององคกรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินได  
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1.1 ยุทธศาสตร (Strategy) 

 ยุทธศาสตร เปนแนวทางหรือแผนการดำเนินงานขององคกร เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
ท่ี กำหนด  วิสั ย ทัศน  กลยุทธ  และเป าหมาย  โดยสะท อน ทิศทางการพัฒ นา การจัดสรรทรัพยากร 
และการตอบสนองตอสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง ยุทธศาสตรท่ีดีควรมีความชัดเจน สอดคลองกับภารกิจ และ
สามารถนำไปปฏิบัติไดจริง และแผนปฏิบัติการตาง ๆ เชน แผนพัฒนาทองถ่ิน แผนอัตรากำลัง 3 ป แผนพัฒนา
บุคลากร แผนงานตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน  

1.2 โครงสรางองคกรปกครองสวนทองถิ่น (Structure) 
โครงสรางองคกรปกครองสวนทองถ่ิน คือการจัดรูปแบบความสัมพันธระหวางหนวยงาน 

ตำแหนงหนาท่ี อัตรากำลัง จำนวนบุคลากร และสายการบังคับบัญชา เพ่ือใหการทำงานเปนระบบ มีความชัดเจน
ในบทบาทหนาท่ี และลดความซ้ำซอน โครงสรางท่ีเหมาะสมจะชวยใหการตัดสินใจ และการสื่อสารภายในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

1.3 ระบบปฏิบัติการ (Systems)  
ระบบงาน หมายถึงกระบวนการ ข้ันตอน และเครื่องมือท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินใชใน

การดำเนินงานอยางเปนระบบ เชน ระบบการบริหารงานบุคคล ระบบงบประมาณ ระบบสารสนเทศ  
ระบบติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน และคูมือการปฏิบัติงาน เปนตน ระบบท่ีดีควรมีความชัดเจน โปรงใส 
มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน  การใช เครื่องมือและเทคโนโลยี  (IT & AI) และสนับสนุนการทำงานให เกิด 
ผลลัพธตามเปาหมายท่ีกำหนด 

1.4 รูปแบบการบริหารหรือภาวะผูนำ (Style) 
การบริหารหรือภาวะผูนำ หมายถึงรูปแบบการบริหารจัดการและวัฒนธรรมการทำงานท่ี

ผูนำองคกรแสดงออก ไมวาจะเปนการสั่งการแบบรวมศูนย การมีสวนรวม หรือการเปดโอกาสใหแสดง 
ความคิดเห็น การมีภาวะผูนำ มีวิสัยทัศน ผูนำแหงการเปลี่ยนแปลง ความนาเชื่อถือ มีธรรมมาภิบาล รูปแบบการ
บริหารมีผลตอบรรยากาศการทำงาน แรงจู งใจ และประสิทธิภาพการทำงานขององคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน   

1.5 บุคลากร (Staff) 
บุคลากรเปนทรัพยากรท่ีสำคัญท่ีสุดขององคกร การพิจารณาดานบุคลากร ครอบคลุม

จำนวนบุคลากร คุณภาพ การจัดสรรกำลังคน การพัฒนา และการสรางแรงจูงใจ องคกรท่ีมีบุคลากรเหมาะสมกับ
งาน ความผูกพันของบุคลากร คุณธรรมและจริยธรรม ทัศนคติตอการทำงาน มนุษยสัมพันธและการสื่อสาร ท่ีดี 
บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ ท่ีจะสามารถขับเคลื่อนภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ   

1.6 ทักษะและความรู ความสามารถ หลักขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (Skills) 
ทักษะ ความรู ความสามารถ และความเชี่ยวชาญของบุคลากร ความคิดสรางสรรคและ

นวัตกรรม การสรางองคกรแหงการเรียนรู ทักษะการเรียนรูในศตวรรษท่ี 21 ท่ีทำใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมี
ประสิทธิภาพและบุคลากรไดรับการพัฒนา  

1.7 คานิยมรวม (Shared Values) 
คานิยม ความเชื่อ และวัฒนธรรม เจตคติหลักท่ีบุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ยึดถือรวมกัน ถือเปนศูนยกลางของโมเดล 7S เพราะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม การตัดสินใจ และทิศทางการ
ดำเนินงานขององคกร คานิยมท่ีชัดเจนและเปนท่ียอมรับรวมกัน จะชวยสรางเอกภาพและความผูกพันภายใน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
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(๒) การวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังปจจัยภายนอกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
      การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกขององคกรปกครองสวนทองถ่ินดวยกรอบแนวคิด 

PESTEL เปนเครื่องมือท่ีใชประเมินปจจัยภายนอกท่ีมีผลกระทบตอการดำเนินงานขององคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน โดยเนนการวิเคราะหสภาพแวดลอมในมิติตาง ๆ ท่ีองคกรไมสามารถควบคุมไดโดยตรง แตตอง
ปรับตัวใหสอดคลองขององคประกอบตาง ๆ ภายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไดแก โอกาส (Opportinities) 
และอุปสรรค (Threats) เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและความสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนด ซ่ึงเชื่อมโยงกัน 
อยางเปนระบบ 

 
2.1 ปจจัยดานการเมืองและนโยบายรัฐ (Political) 

ปจจัยดานการเมืองเก่ียวของกับนโยบายของรัฐบาล ทิศทางการพัฒนาประเทศ  
การกระจายอำนาจ และความม่ันคงทางการเมือง ซ่ึงมีผลตอบทบาทหนาท่ีและงบประมาณขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน เชน นโยบายการกระจายอำนาจสูทองถ่ิน การกำหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ หรือ
โครงการสำคัญของรัฐบาลท่ีตองดำเนินการผานทองถ่ิน หากนโยบายรัฐมีความตอเนื่องและชัดเจน จะชวยใหการ
ดำเนินงานของทองถ่ินเปนไปอยางมีทิศทาง แตหากมีความเปลี่ยนแปลงบอย อาจทำใหการวางแผนระยะยาวมี
ความยากลำบาก 
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2.2 ปจจัยดานเศรษฐกิจ (Economic) 
สภาพเศรษฐกิจมีผลโดยตรงตอรายไดขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ท้ังรายไดจากภาษี

ทองถ่ิน การจัดเก็บคาธรรมเนียม และเงินอุดหนุนจากรัฐ หากเศรษฐกิจขยายตัว รายไดของทองถ่ินก็มีแนวโนม
เพ่ิมข้ึน สงผลใหสามารถดำเนินโครงการพัฒนาไดมากข้ึน แตในชวงเศรษฐกิจชะลอตัว รายไดอาจลดลง ขณะท่ีความตองการ
บริการสาธารณะเพ่ิมข้ึน ทำใหเกิดความทาทายดานการบริหารงบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

2.3 ปจจัยดานสังคมและประชากร (Social) 
โครงสรางประชากร คานิยม ความเชื่อ วิถีชีวิต และความตองการของประชาชน  

เปนปจจัยสำคัญท่ีกำหนดทิศทางการใหบริการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เชน การเขาสูสังคมผูสูงอายุ ความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม การยายถ่ินฐาน หรือความคาดหวังดานคุณภาพชีวิตและบริการสาธารณะ  
การมีสวนรวมของประชาชน การเปลี่ยนแปลงทางสังคมเหลานี้ทำใหองคกรตองปรับรูปแบบบริการใหสอดคลอง
กับความตองการของประชาชน 

2.4 ปจจัยดานเทคโนโลยี (Technological) 
ความกาวหน าทางเทคโนโลยี  โดยเฉพาะเทคโนโลยีดิ จิ ทัล  AI มีผลตอรูปแบบ 

การบริหารงานและการใหบริการของทองถ่ิน เชน การพัฒนาระบบบริการประชาชนออนไลน ระบบฐาน 
ขอมูลกลาง ระบบบริหารงานอิเล็กทรอนิกส หรือการใชเทคโนโลยีในการจัดการเมืองอัจฉริยะ (Smart City)  
หากทองถ่ินสามารถปรับตัวและนำเทคโนโลยีมาใชไดอยางเหมาะสม จะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน 
และความโปรงใสในการใหบริการ 

2.6 ปจจัยดานกฎหมายและระเบียบขอบังคับ (Legal) 
กฎหมายและระเบียบตาง ๆ เปนกรอบท่ีกำหนดอำนาจหนาท่ี วิธีการดำเนินงาน และ

ขอจำกัดขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เชน กฎหมายวาดวยการกระจายอำนาจ กฎหมายการคลังทองถ่ิน 
กฎหมายพัสดุ หรือระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล การเปลี่ยนแปลงของกฎหมายหรือขอกำหนดใหม ๆ 
อาจสงผลตอข้ันตอนการทำงาน งบประมาณ และรูปแบบการใหบริการของทองถ่ิน 

2.5 ปจจัยดานส่ิงแวดลอม (Environmental) 
สภาพแวดลอมทางธรรมชาติ  เชน  ภู มิอากาศ ทรัพยากรธรรมชาติ  มลภาวะ  

หรือภัยพิบัติ มีผลโดยตรงตอการบริหารจัดการพ้ืนท่ีขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตัวอยางเชน ปญหา 
น้ำทวม ภัยแลง ขยะมูลฝอย หรือมลพิษทางอากาศ ซ่ึงลวนเปนภารกิจสำคัญท่ีทองถ่ินตองรับผิดชอบ 
การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศยังทำใหทองถ่ินตองวางแผนรับมือกับความเสี่ยงในระยะยาว 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT Analysis) 
(๑) จุดแข็ง (Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วามี

ปจจัยภายในองคกรใดท่ีเปนขอไดเปรียบหรือจุดเดนท่ีควรนำมาใช ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินได และควรดำรงไวเพ่ือการเสริมสรางความเข็มแข็งขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง เชน  

๑) การกำหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานและหนาท่ีท่ีปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผูบริหารมีการสงเสริมการพัฒนาของบุคลากรอยางสม่ำเสมอ 
๓) มีการใชระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัยอยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว 
๔) ไดรับการสนับสนุนการพัฒนาท้ังดานวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยูเสมอ 
๕) เจาหนาท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง 
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(๒) จุดออน (Weaknesses) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วามี

ปจจัยภายในองคกรใดท่ีเปนขอเสียเปรียบหรือจุดดอยท่ีควรปรับปรุงใหดีข้ึนในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินได และขจดัใหหมดไป อันจะเปนประโยชนตอองคการบริหารสวนตำบลดานชาง เชน  

๑) การปฏิบัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจาหนาท่ียังขาดความรูท่ีเปนระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจาหนาท่ียังขาดความตระหนักและรับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเอง 
๔) ขาดการสรางวัฒนธรรมท่ีดีขององคกร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ ขวัญ

และกำลังใจ ในการปฏิบัติหนาท่ี 
๕) ขาราชการยังขาดระเบียบวนิัยท่ีดีในการทำงาน 

(๓) โอกาส (Opportunities) เปนการวิเคราะหปจจัยภายนอกองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 
วามีปจจัยภายนอกองคกรใดท่ีสามารถสงผลกระทบท่ีเปนประโยชน ท้ังทางตรงและทางออมตอการดำเนินการการ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินได และองคการบรหิารสวนตำบลดานชาง สามารถสรางเปน
โอกาสหรือนำขอดีมาเสริมสรางใหหนวยงานเข็มแข็ง 

๑) นโยบายของรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๒) กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรตาง  ๆอยางตอเนื่อง    
๓) ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำใหไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ท่ีจำเปนตอ 

การปฏิบัติงานอยูเสมอ   
๔) ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากข้ึน 

(๔) อุปสรรค (Threats) เปนการวิเคราะหปจจัยภายนอกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อบจ. 
เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) วามีปจจัยภายนอกองคกรใดท่ีสามารถสงผลกระทบเปนภัยคุกคามกอใหเกิด
ผลเสียท้ังทางตรงและทางออมในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินได และจำเปน 
ตองปรับกลยุทธหรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง เชน  

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐใหกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินไมเพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติท่ีสงผลกระทบตอการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบอยครั้ง 
๕) การถายโอนภารกิจบางสวนจากสวนกลางไปใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไมได 

ถายโอนบุคลากรและงบประมาณ 



 

ปลัดองคการบริหารสวนตำบล 

(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับตน) 

 

รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล 

(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับตน) 

 

หนวยตรวจสอบภายใน 

   (นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปฏิบัติการ/ชำนาญการ) 

 

 

     

 โครงสรางสวนราชการขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง 

                                                                          

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

กองคลัง 
ผูอำนวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง  
ระดับตน) 

สำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบล 

หัวหนาสำนักปลดั 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดบัตน) 

กองชาง 

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

กองการศึกษา  
ศาสนาและวัฒนธรรม 

ผูอำนวยการกองการศึกษา ศาสนา

และวัฒนธรรม 

(นักบรหิารงานการศึกษา ระดบัตน) 

กองสงเสริมการเกษตร 

ผูอำนวยการกองสงเสริมการเกษตร 
(นักบริหารงานเกษตร ระดบัตน) 

-งานการเจาหนาท่ี 
-งานบริหารงานท่ัวไป 
-งานยุทธศาสตรและงบประมาณ 
-งานกฎหมายและคด ี
-งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
-งานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
 

-งานการเงิน 

-งานบัญชี 

-งานพัฒนาและจัดเก็บ 

รายได 

-งานทะเบียนทรัพยสิน

และพัสด ุ

-งานสงเสรมิการเกษตร 

-งานสงเสริมปศุสตัว 

-งานกอสราง 

-งานออกแบบและควบคุม

อาคาร 

-งานประสานงาน

สาธารณูปโภค 

-งานผังเมือง 

-งานบริหารการศึกษา 

-งานสงเสริมการศึกษา 

ศาสนา และวัฒนธรรม 

-งานกิจการโรงเรียน 

แผนภูมิโครงสรางการแบงสวนราชการตามแผนอัตรากำลัง 3 ป 
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๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วิเคราะหขอมูลอัตรากำลังขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมี

ผลตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเปนเครื่องมือ ในการประเมินสถานการณสำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ซ่ึง
จะชวยใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินวิเคราะหอัตรากำลังขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีผลตอองคการบริหาร
สวนตำบลดานชาง ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ - ๒๕๗๒ เพ่ือใหบุคลากรสอดคลองกับภารกิจ ยุทธศาสตร 
และงบประมาณ ชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ คุมคา และรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 

 
สวนราชการ 

กรอบ
อัตรา   

กำลังเดมิ 

กรอบอัตรากำลังใหม 
 

เพ่ิม/ลด หมาย
เหตุ 

2570 2571 2572 2570 2571 2572 

ปลัดองคการบริหารสวนตำบล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - - . 

สำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบล         
หัวหนาสำนักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - - วาง 
ขอกสถ 

นักทรพัยากรบุคคล ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
นิติกร  ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
นักจัดการงานท่ัวไป ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
นักวิเคราะหนโยบายและแผน  ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
นักพัฒนาชุมชน ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
เจาพนักงานธุรการ ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

เจาพนักงานสาธารณสขุ ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

พนักงานจางตามภารกิจ         
ผูชวยเจาพนักงานพัฒนาชุมชน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
พนักงานจางท่ัวไป         
คนงาน 6 6 6 6 - - - วาง 

4 อัตรา 
พนักงานขับรถยนต 1 ๑ ๑ ๑ - - -  
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถบรรทุกน้ำ) 1 ๑ ๑ ๑ - - -  
กองคลัง          
ผูอำนวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง  ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

เจาพนักงานการเงินและบัญชี ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
นักวิชาการพัสดุ ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
นักวิชาการจัดเก็บรายได ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
พนักงานจางตามภารกิจ         
ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
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สวนราชการ 

กรอบ
อัตรา   

กำลังเดมิ 

กรอบอัตรากำลังใหม 
 

เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 

2570 2571 2572 2570 2571 2572 
กองชาง         
ผูอำนวยการกองชาง  
(นักบริหารงานชาง  ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

วิศวกรโยธา ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

นายชางโยธา  ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

นายชางเขียนแบบ  ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - วาง 
ขอกสถ. 

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

ผูชวยนายชางโยธา 1 1 1 1 - - -  

ผูชวยนายชางไฟฟา 1 1 1 1 - - - วางเดิม 

พนักงานจางท่ัวไป         

คนงาน ๒ ๒ ๒ ๒ - - - วาง 1 อัตรา 

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 
(รถกระเชาไฟฟา) 

1 1 1 1 - - -  

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม         

ผูอำนวยการกองการศึกษาฯ 
(นักบริหารการศึกษา ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

นักวิชาการศึกษา ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 3 3 3 3 - - - รอจัดสรรตำแหนง
จากกรม 

ครู 1 1 1 1 - - -  

ครูผูชวย 1 1 1 1 - - - รอจัดสรรตำแหนง
จากกรม 

ครูผูชวย 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจางตามภารกิจ         

ผูชวยนักวิชาการศึกษา ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

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

พนักงานจางท่ัวไป         

ผูดูแลเด็ก 3 3 3 3 - - - วาง 1 อัตรา 

คนงาน 1 1 1 1 - - -  

กองสงเสริมการเกษตร         

ผูอำนวยการกองสงเสริมการเกษตร 
(นักบริหารงานเกษตร ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

นักวิชาการเกษตร  ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ 1 - - -  

เจาพนักงานการเกษตร ปง./ชง. 1 1 1 1 - - - วางเดิม 

เจาพนักงานสัตวบาลปง./ชง. 1 1 1 1 - - - วางเดิม 

หนวยตรวจสอบภายใน          

นักวิชาการตรวจสอบภายใน(ปก/ชก) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
รวม 55 55 55 55 - - -  

- 
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๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชางวิเคราะหขอมูลการจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีผลตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเปนเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณสำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรท่ีจะชวยใหองคการบริหารสวนตำบลดานชางวิเคราะหคุณวุฒิทาง
การศึกษาของบุคลากรท่ีมีผลตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสม ตรง
ตามสายงาน ตำแหนงหนาท่ี ความรับผิดชอบสอดคลองกับความรูความสามารถของแตละบุคคล และ
ความกาวหนาในอาชีพ อีกท้ังยังใชเปนขอมูลประกอบการวางแผนอัตรากำลัง การสรรหา และการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เชน  

ประเภท 
ต่ำกวา 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเทา 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเทา 

รวม 

ขาราชการหรือ 
พนักงานสวนทองถิ่น 

- - 2 10 9 - 21 

ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - 1 1 - 2 

พนักงานจาง 2 4 3 8 - - 17 
รวม 2 4 5 19 10 - 40 

คิดเปนรอยละ 5 10 12.50 47.50 25 - 100.00 
 

๒.๘ สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชางวิเคราะหสายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินของ
องคการบริหารสวนตำบลดานชาง เพ่ือใชเปนฐานขอมูลสำคัญในการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
อยางเปนระบบ การวิเคราะหสายงานดังกลาวมีวัตถุประสงคเพ่ือใหทราบโครงสรางกำลังคนท่ีแทจริงขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน วามีบุคลากรในแตละสายงานเพียงพอและสอดคลองกับภารกิจหรือไม ขอมูลดังกลาวชวยให
สามารถวางแผนอัตรากำลัง การบรรจุ แตงตั้ง โอนยาย และพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสม เชน 

 

บริหารทองถิ่น อำนวยการทองถิ่น วิชาการ ท่ัวไป 

๑) นักบริหารงาน
ทองถ่ิน 

๑) นักบริหารงานการคลัง 
๒) นักบริหารงานชาง 
๓) นักบริหารงานการเกษตร 
๔) นักบริหารงานการศึกษา 
๕)  ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
๖) นักบริหารงานท่ัวไป 

๑) นักทรัพยากรบุคคล 
๒) นิติกร 
๓) นักจัดการงานท่ัวไป 
๔) นักวิชาการจัดเก็บรายได 
5) นักพัฒนาชุมชน 
6) นักวิชาการศึกษา 
7) นักวิชาการพัสดุ 
8) ครู 
9) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
1 0 ) นั ก วิ เค ราะห น โยบ าย 
    และแผน 
11) วิศวกรโยธา 
12)นักวิชาการเกษตร 
13) ครูผูชวย 
 

๑) เจาพนักงานธุรการ 
๒) เจาพนักงานการเงิน 
    และบัญชี 
3) เจาพนักงานสาธารณสุข 
4) นายชางโยธา 
5) นายชางเขียนแบบ 
6) เจาพนักงานการเกษตร 
7) เจาพนักงานสัตวบาล 
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๒.๙ โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหนง 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วิเคราะหโครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
จำแนกตามประเภทตำแหนงขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ท่ีมีผลตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเปน
เครื่องมือวิเคราะหการพัฒนาบุคลากรตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมผูสูงวัยในองคกรปกครองสวนทองถ่ินและ
ชองวางระหวางวัยท่ีเกิดข้ึนในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ซ่ึงขอมูลดังกลาวชวยใหสามารถวางแผนสรรหา พัฒนา  
และทดแทนบุคลากรไดอยางเหมาะสม ปองกันปญหาการขาดแคลนกำลังคนในตำแหนงสำคัญ และทำใหการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ เชน 

ประเภท 
ชวงอายุ (ป) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารทองถ่ิน -  -  -  -  -  1 1 - 2 49.50 
อำนวยการทองถ่ิน -  -  -  -  -  -  2 2 4 55.25 
วิชาการ -  -   3 -  2 2 2 - 9 42.44 
ท่ัวไป -  1  2 -  -  1 2 - 6 40.33 
ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

-  -  -  -  1 1  -  -  2 44.50 

พนักงานจาง 1 3 2 3 4 3 1 - 17 37.76 
รวม 1 4 7 3 7 8 8 2 40 44.97 

คิดเปนรอยละ 2.50 15.38 10.26 10.26 28.21 15.38 15.38 5.13 100  

 

๒.๑๐ ความผูกพันตอองคกรปกครองสวนทองถิ่น   

         ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง สำรวจและวิเคราะหผลการสำรวจความผูกพันของบุคลากรเพ่ือทราบ
ถึงระดับความรูสึกและทัศนคติของบุคลากรท่ีมีตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนเครื่องมือสะทอนจุดแข็งและ
ประเด็นท่ีควรปรับปรุงดานการบริหารทรัพยากรบุคคลชวยเชื่อมโยงขอมูลไปสูการวางแผนพัฒนาบุคลากรและ
พัฒนาองคกรอยางเปนระบบ ลดความเสี่ยงดานการลาออก การขาดแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการทำงาน เชน 

ประเภท ความผูกพันตองาน ความผูกพันตอองคกร 

 ระดับ รอยละ ระดับ รอยละ 

บริหารทองถ่ิน 4.00 80.00 4.00 80.00 
อำนวยการทองถ่ิน 4.50 90.00 4.45 89.00 
วิชาการ 4.71 94.22 4.73 94.67 
ท่ัวไป 4.33 86.67 4.63 92.67 
ขาราชการหรือพนักงานคร ู
และบุคลากรทางการศึกษา 

5.00 100.00 5.00                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           100.00 

ลูกจาง 0.00 00.00 0.00 00.00 
พนักงานจาง 4.65 92.94 4.60 92.00 

เฉลี่ยรวม 4.39 77.69 3.92 78.33 
สรุปเฉลี่ยรวมตองานและองคกร ระดับ 4.60 รอยละ 91.95 
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๒.๑๐ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป  

 ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วิเคราะหการสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ 
ป ท่ีมีผลตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเปนเครื่องมือวิเคราะหการวางแผนลวงหนาในการกำหนดอัตรากำลังและ
แผนพัฒนาบุคลากร และเตรียมการทดแทนบุคลากรไดอยางเหมาะสม ชวยใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินสามารถ
วางแผนการสรรหา การพัฒนาและการถายทอดองคความรูลวงหนา ปองกันปญหาขาดแคลนบุคลากรในตำแหนง
สำคัญ เชน 

ลำดับ สายงาน 
ปงบประมาณท่ีเกษียณอายุ 

รวม 
2570 2571 2572 

1 นักบริหารงานคลัง - 1 - 1 
รวม - 1 - ๑ 

 

สวนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ไดพิจารณา

และใหความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานสวนตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางท่ัวไป เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ังทางดานการปฏิบัติงาน 
หนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  
ดังนี้ 
 

๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา 
ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดเปาหมายของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหาร

สวนตำบลดานชาง ท้ังเปาหมายเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี้ 
๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 

จำนวนบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 40 ราย ประกอบดวย พนักงานสวน
ตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา  พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางท่ัวไป 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ไดรับการพัฒนาตามหลักสูตรและสงเสริมใหไดรับ
การศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

๒. เปาหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ท่ีไดเขารับการพัฒนา 

การเพ่ิมพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรูท่ีไดรับมาใชประโยชนในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวน
ทองถ่ินขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ดังนี้ 

หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แตละตำแหนงตองไดรับ 
การพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายท่ีเขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี้ 
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(1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 

ทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ และกฎหมาย
ระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปน
พนักงานจาง และหนาท่ีของขาราชการในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุขและการ
เปนขาราชการท่ีดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถ่ินใหมีความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงสำหรับ
ข า ร าช ก า รห รื อ พ นั ก ง าน ส ว น ท อ ง ถ่ิ น ทุ ก ร ะ ดั บ  ให มี ค ว าม รู ค ว าม เข า ใจ แ ล ะ ทั ก ษ ะ ท่ี จ ำ เป น 
สำหรับการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแตละประเภทแตละสายงาน เพ่ือใหมีความรูความ
เข า ใจ ในวิชาชีพและงานท่ีปฏิ บั ติ  โดยสามารถประยุ กต ความรู และทักษะ มาใช ในการปฏิ บั ติ งานได  
อยางมีประสิทธิภาพ  

(4 ) หลักสูตรดานการบริหาร สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินพัฒนาทักษะ 
และองคความรูในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การกระจาย
อำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอม
รับมือตอการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเปนการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐานทาง
จริยธรรม และสงเสริมใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการ 
หรือพนักงานสวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล
ดานชาง เชน  

(๑) การปฐมนเิทศ 
สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติ 

หนาท่ีราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ 
ผูบริหาร วัฒนธรรมขององคกร หนาท่ีความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจท่ีมีตอประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือใหมี
ทัศนคติท่ีดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝกอบรม  
การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญท่ีจะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน  ให มีความรูความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ ให เหมาะสม 

กับการทำงาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากร 

แตละคนในองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความสามารถเฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทำงานรวมกับผูอ่ืนได

ดีทำใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
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(๓) การศึกษาตอท้ังภายในและตางประเทศ หรือการศึกษาดูงาน 
การศึกษาตอท้ังภายในและตางประเทศ คือ การพัฒนาบุคลากรโดยการสงเสริม สนับสนุน หรือ

อนุญาตใหไปศึกษาเพ่ิมเติมในสถาบันการศึกษาภายในประเทศหรือตางประเทศ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ 
ทั กษะ และประสบการณ ในสาขาวิช า ท่ี เก่ี ย วข อ งกับหน า ท่ี ความรับ ผิดชอบ  หรือ เป นประโยชน  
ตอการปฏิบัติราชการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การศึกษาตออาจเปนการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน เชน ระดับ
ประกาศนียบัตร ปริญญาตรี ปริญญาโท หรือปริญญาเอก รวมถึงการศึกษาเฉพาะทางหรือหลักสูตรวิชาชีพ โดยผู
เขารับการศึกษาสามารถศึกษาในสถาบันการศึกษาท่ีไดรับการรับรองท้ังในประเทศและตางประเทศ ตามท่ี ก.อบต. 
กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการสงไปศึกษา เรียนรู หรือสังเกตการณ
การดำเนินงานของหนวยงาน องคกร หรือสถานท่ีท่ีมีแนวปฏิบัติท่ีดี มีความเชี่ยวชาญ หรือมีนวัตกรรมในการ
ทำงาน เพ่ือนำความรู ประสบการณ และแนวทางการปฏิบัติงานท่ีไดจากการศึกษาดูงานมาประยุกตใชในการ
พัฒนางานของตนเองและองคกร การศึกษาดูงานเปนการเรียนรูจากสถานการณจริง โดยเนนการสังเกต
กระบวนการทำงาน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การซักถาม และการรับฟงประสบการณจากผูปฏิบัติงานใน
หนวยงานตนแบบ ซ่ึงชวยใหผูเขารับการศึกษาดูงานไดเขาใจวิธีการดำเนินงาน ปจจัยแหงความสำเร็จ ปญหา 
อุปสรรค ตลอดจนแนวทางแกไขปญหาในทางปฏิบัติ 

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

เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนขอมูลความรู
และประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดท่ีไดรับจากการประชุมสัมมนา
มาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีรวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมี
โครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาท่ีแนนอน ซ่ึงอาจจะเปนการศึกษารวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทำความ
เขาใจและฝกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 

หรือผูท่ีไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ 
(Skill) และ ทั ศน ค ติ  (Attitude) ท่ี ช ว ย ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ให มี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ สู ง ข้ึ น ได ใน ระยะย าว 
โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กท่ีตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาท่ีความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง 
ณ สถานท่ีจริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานท่ีทำงานและในชวงการ
ทำงานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐานใหแกบุคลากรเขาใจและ
สามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติงานสามารถดำเนินการโดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูท่ีมี
ความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขาทำงานสบัเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตำแหนงมีการปรับปรุงงาน
หรอืตองอธบิายงานใหม ๆ  ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีฝกบุคลากร ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือให
บุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับข้ันตอนวิธีปฏิบัติงานพรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษา 
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องคความรูและคงไวซ่ึงมาตรฐานการทำงานแมวาจะเปลี่ยนบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมี
ประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

๓) การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการ
นี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนำเสนอทิศทางท่ีถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวมแกไขปญหา
และกำหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ ระหวางพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) และผูรับคำแนะนำ (Mentee) จากผูมีความรูความชำนาญใหกับผูไมมีประสบการณหรือมีประสบการณ
ไมมากนัก ลักษณะสำคัญของการเปนพ่ีเลี้ยงคือผูเปนพ่ีเลี้ยงอาจเปนบุคคลอ่ืนได ไมจำเปนตองเปนผูบังคับบัญชา
หรือหัวหนาโดยตรง ทำหนาท่ีสนับสนุนใหกำลังใจชวยเหลือสอนงานและใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแลท้ังการทำงาน 
การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผูรับคำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนรวมถึง
การใชชีวิตสวนตัวท่ีเหมาะสม 

๔) การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร
อีกรูปแบบหนึ่ ง ท่ี มั ก ใช ในการแก ไขปญ หาท่ี เกิด ข้ึน กับบุ คลากรด วยการวิ เคราะห ปญ หาท่ี เกิด ข้ึน 
ในการทำงานซ่ึงผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาท่ีเหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบุคลากร 
มีแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองได ผูใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 
หรืออาจเปนผู เชี่ยวชาญท่ีมีความรูประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเรื่องนั้นๆท่ีมีคุณสมบัติ 
เปนท่ีปรึกษาไดจากท้ังภายในหรือภายนอกองคกร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเปนวิธีการท่ีกอใหเกิดทักษะการทำงานท่ีหลากหลาย (Multi-Skill) 
ท่ี เนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่ งไปยังอีกงานหนึ่ งมากกวาการเลื่อนตำแหน งงาน 
ท่ีสูงข้ึน การหมุนเวียนงานเกิดไดท้ังการเปลี่ยนตำแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงาน 
ในหนวยงานอ่ืนภายใตระยะเวลาท่ีกำหนด 

๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องค กรปกครองส วนท อง ถ่ิน ท่ี เน น ให บุ คลากรมีความรับผิ ดชอบ ในการเรียนรู และพัฒ นาตน เอง 
โดยไมจำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง 
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการไดซ่ึงวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนาตนเอง
อยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ
พัฒนาบุ คลากรขององคกรปกครองสวนท องถ่ิน ท่ี เน น ให บุ คลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู  
และพัฒนาตนเอง ซ่ึงเปนหลักสูตรอบรมออนไลนท่ีเปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
เพ่ือเพ่ิม ศักยภาพของข าราชการใหสามารถปฏิบั ติ งานภายใต ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถ่ินอาจจะกระทำไดโดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน สำนักงาน 
ก.อบต. สำนักงานก.อบต.จังหวัด หนวยงานของรัฐ หรือสวนราชการอ่ืน หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินรวมกับ
หนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอ่ืนก็ได  
๓.๔ การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดการพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคการบริหาร
สวนตำบลดานชาง ดังนี้ 
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(1) ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติราชการโดยท่ัวไป 

เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจาง และหนาท่ีของบุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธปิไตย
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 

(2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับ
บุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล มนุษยสัมพันธ
การทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

(3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการงานดานชาง 

(4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ 
ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
 
๓.๕ ประมวลจริยธรรมพนักงานสวนทองถิ่น 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ประกาศประมวลจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง ยึดถือเปน
แนวปฏิบัติในเรื่องคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการเปนไปอยางถูกตอง 
ตัวอยาง เชน  

(๑) จริยธรรมหลัก 
1) ยึดม่ันในสถาบันหลักของประเทศ อันไดแก ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริยและการปกครอง

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข โดยยึดถือผลประโยชนของประเทศชาติเปนสำคัญ 
ประพฤติ ปฏิบัติตนอยูในกรอบศีลธรรมอันดีและเทิดทูนรักษาไวซ่ึงสถาบันพระมหากษัตริย  

2) ซ่ือสัตยสุจริต รับผิดชอบตอหนาท่ี ปฏิบัติหนาท่ีอยางตรงไปตรงมาตามกฎหมายและ 
ตามทำนองคลองธรรม โปรงใส และมีจติสำนึกท่ีดี  

3) กลาตัดสินใจ และกระทำในสิ่งท่ีถูกตองชอบธรรม และกลาแสดงความคิดเห็นคัดคาน  
หรือเสนอใหมีการลงโทษผูท่ีทำสิ่งไมถูกตอง  

4) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว และมีจิตสาธารณะ  
5) มุงผลสัมฤทธิ์ของงานและภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
6) ปฏิบัติหนาท่ีอยางเปนธรรม ปราศจากอคติ และไมเลือกปฏิบัติ โดยการใชความรูสึก 

หรือความสัมพันธสวนตัวหรือเหตุผลของความแตกตางทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ สภาพรางกาย สถานะของ
บุคคลหรือฐานะทางเศรษฐกิจสังคม  

7) ดำรงตนเปนแบบอยางท่ีดีและรักษาภาพลักษณของทางราชการ ดวยการรักษาเกียรติศักดิ์
ของความเปนพนักงานสวนทองถ่ิน รวมท้ังปฏิบัติตนเปนพลเมืองดีและดำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 
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(๑) จริยธรรมท่ัวไป 
1) ยึดม่ันธรรมาภิบาลและอุทิศตนเพ่ือประโยชนสุขแกประชาชน 
2) ดูแลรักษาและใชทรัพยสินของทางราชการอยางประหยัด คุมคา และระมัดระวัง ไมใหเกิด

ความเสียหาย  
3) ตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุภาพ เรียบรอย และมีอัธยาศัยท่ีดี  
4) มุงบริการประชาชน และแกปญหาความเดือดรอนของประชาชน ดวยความ เปนธรรม 

รวดเร็ว เสมอภาค และเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนษุย  
5) จัดทำบริการสาธารณะ และกิจกรรมสาธารณะ ตองคำนึงถึงคุณภาพชีวิต ท่ีเปนมิตร 

ตอสิ่งแวดลอม  
6) ใหขอมูลขาวสารตามขอเท็จจริงแกประชาชนอันอยูในความรับผิดชอบของตน อยางถูกตอง

ครบถวนและไมบิดเบือน  
7) เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถใหกับองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินอยางยั่งยืน  
8) ไมกระทำการอันมีลักษณะเปนการขัดกันระหวางประโยชนสวนบุคคล กับประโยชนสวนรวม  
9) ตองปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอยางตรงไปตรงมา และไมกระทำการเลี่ยงประมวล

จริยธรรมนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 

๓.๖ การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามหลักสูตรสายงาน ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วิเคราะหและสรุปการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ตาม 
หลักสูตรสายงานขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง โดยใชขอมูลบุคลากรปจจุบัน เพ่ือสงเสริมใหขาราชการและพนักงาน สวนทองถ่ินใหไดรับการฝกอบรมหลักสูตรตามสายงานท่ี
กำหนด และสงเสริมเสนทางความกาวหนาของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ดังนี้

ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง  
(ป /เดือน) 

การผานฝกอบรมตามหลักสูตรสายงาน แผนการเขารบัการฝกอบรม
ตามหลักสตูรสายงาน 

หมาย
เหต ุ

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72  
1 นางสาวพิมลพร ชีวะวิโรจน ปลัดอบต. ตน ปริญญาโท(รฐัศาสตรมหาบัณฑิต) 19 ป 11เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน - - -  

2 นางสาวธารญา  ธรโรจนอุดม รองปลัดอบต. ตน ปริญญาโท(รัฐศาสตรมหาบัณฑิต) 19 ป 4เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน - - -  
 สำนกัปลัดอบต.          

3 นายธณกฤต  เลื่อมใส นิติกร ชก. ปริญญาตรี(นิติศาสตรบัณฑิต) 21ป 11เดือน   +1 - -  

4 นางเบญจพร  ศรแผลง นักทรัพยากรบุคคล ชก. ปริญญาโท(รัฐศาสตรมหาบัณฑิต) 21ป 11เดือน หลักสูตรชำนาญการพิเศษ - - -  
5 นางโสภา  สีมานอก นักจัดการงานทั่วไป ชก. ปริญญาโท(รัฐศาสตรมหาบัณฑิต) 20 ป 11เดือน  +1 - -  
6 น.ส.ณัชถวิกา  ทองสุขนอก นักพัฒนาชุมชน ชก. ปริญญาโท(รัฐศาสตรมหาบัณฑิต) 19 ป 9เดือน หลักสตูรชำนาญการพิเศษ - - -  

7 นางสาวเมธาวี วิศณุพรประสิทธิ์ นักวิเคราะหนโยบายฯ ปก. ปริญญาโท(รัฐศาสตรมหาบัณฑิต) 3 ป 5เดือน  - - +1  
8 น.ส.พรทิพย  ศักด์ิกุลพิทักษ เจาพนักงานธุรการ ชง. ปริญญาโท(รัฐศาสตรมหาบัณฑิต) 21 ป 3เดือน  +1 - -  
9 น.ส.ปทมา  ทากุดเรือ จพง.สาธารณสุข ปง. ปริญญาตรี(สาธารณสุขศาสตร) 3 ป 5เดือน  - +1 -  

 กองคลัง          
10 นางบุญชวย  ไชยบุร ี ผอ.กองคลัง ตน ปริญญาตรี(บริหารธุรกิจบัณฑิต) 29 ป 3เดือน หลักสูตรนกับริหารงานการคลังระดับตน - - -  
11 น.ส.รัตนาภรณ สันทัด นักวิชาการจัดเก็บรายได ชก. ปริญญาตรี(บริหารธุรกิจบัณฑิต) 21ป 2 เดือน  - +1 -  

12 น.ส.วาสนา  สมบัติไทย นักวิชาการพัสดุ ชก. ปริญญาตรี(บริหารธุรกิจบัณฑิต) 18ป 3 เดือน  - +1 -  
13 น.ส.อมรรัตน  โยธาฤทธิ์ จพง.การเงินและบัญช ี ชง. ปวส.(การบัญชี) 20ป 2 เดือน  - +1   

 กองชาง          

14 นายจัตวัฒน  ฐานเจริญ ผอ.กองชาง ตน ปริญญาโท(วางแผนและเมืองบัณฑิต) ๒4 ป  หลักสูตรนักบริหารงานงานชางระดับตน - - -  
15 นายวธัญู  ทศไกร วิศวกรโยธา ชก. ปริญญาตรี(วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต) 3 เดือน  - - +1  
16 นายนรพนธ  ลายนอก นายชางโยธา ปง. ปวส.(โยธา) 3 เดือน  - - +1  

 กองการศึกษาฯ          
17 นายโกมทร  ชุมกลาง ผอ.กองการศึกษาฯ  ปริญญาโท(การศึกษามหาบัณฑิต) 20 ป 6เดือน หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษาระดับตน - - -  
18 น.ส.นุจรนิย  ภูศรี นักวิชาการศึกษา ปก. ปริญญาตรี(บริหารธุรกิจบัณฑิต) 19 ป 6เดือน  - +1 -  

19 น.ส.นงนุช  เชยีงพฤกษ ครู  คศ.2 ปริญญาโท(ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต) 10ป 7 เดือน   - +1 -  
20 น.ส.ชญาภา  ผลไธสง ครูผูชวย ครูผูชวย ปริญญาตรี(ศิลปศาสตรบัณฑิต) 3 เดือน  - - +1  

 กองสงเสริมการเกษตร          

21 นางภลิน ี ทับสีแกว ผอ.กองสงเสริมการเกษตร ตน ปริญญาโท(รฐัศาสตรมหาบัณฑิต) 21ป 11เดือน  +1 - -  
22 นายประยูร รวยทุน นักวิชาการเกษตร ปก. ปริญญาตรี 3 เดือน  - - +1  

 หนวยตรวจสอบภายใน          

23 น.ส.ญาสุมินทร  สุทธิประภา นวก.ตรวจสอบภายใน ปก. ปริญญาตร(ีบริหารธุรกิจบัณฑิต) 6 ป 5 เดือน  - - +1  
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สวนที่ ๔ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ไดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 
๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision) 

“มุงพัฒนาบุคลากรใหกาวทันตอการเปล่ียนแปลง แสวงหาความรูควบคูคุณธรรม สรางสรรค
นวัตกรรมบริการ เพ่ือพัฒนาองคกรอยางย่ังยืน”  

 
๔.๒ พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
                ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง จัดทำพันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission)  
เพ่ือใหการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง ตามวิสัยทัศนของการพัฒนา
บุคลากร และบรรลุวัตถุประสงคขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง เชน 

1) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู ทัศนคติ 
ทักษะท่ีจำเปนในการบริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

2 ) เสริมสรางคุณ ธรรม  จริยธรรม  วัฒ นธรรมและค านิ ยมรวม  เพ่ื อ เพ่ิ มประสิท ธิภ าพ 
การปฏิบัติงานและปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความสมดุล
ของชีวิตและการทำงาน 

4 ) สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลท่ีเหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะดานภาวะผูนำ ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสำหรับผูนำการเปลี่ยนแปลงรุนใหมใน

องคการบริหารสวนตำบลดานชาง 
 

๔.๓ คานิยม 
“คิดสรางสรรค ทำงานโปรงใส บริการดวยใจ รับใชประชาชน” 

๔.๔ เปาประสงค  
ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชางกำหนดเปาประสงคของการจัดแผนพัฒนาบุคลากรองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ป เพ่ือพัฒนาบุคลากรขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง เชน  
๑) บุ คลากรมีสมรรถนะสู ง มี ทักษะหลากหลายและทักษะดิจิ ทั ล  สามารถปรับ ตั วต อ 

การเปลี่ยนแปลง นำความรูและนวัตกรรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับภารกิจขององคกรและ
ความตองการของประชาชน 

๒) องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีระบบวางแผนและพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ ครอบคลุมการ
พัฒนาสมรรถนะ การเรียนรูตลอดชีวิต การพัฒนาทักษะอนาคต (Future Skills) และการวางแผนความกาวหนา
ในสายอาชีพอยางชัดเจนและเปนธรรม 

๓) บุคลากรยึด ม่ันค านิ ยม คุณ ธรรม จริยธรรม และหลักธรรมาภิบาล ปฏิบั ติ งานด วย 
ความซ่ือสัตย โปรงใส ตรวจสอบได มีจิตสาธารณะ และทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
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๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองคกร มีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี และสมดุลชีวิตกับการทำงาน ใน

สภาพแวดลอมท่ีสงเสริมการเรียนรู การมีสวนรวม และความสุขในการทำงาน 
๕) บุคลากรไดรับการเตรียมความพรอมสูชีวิตหลังเกษียณอยางมีคุณภาพ ท้ังดานการเงิน สุขภาพ 

การพัฒนาทักษะอาชีพเสริม และการใชชีวิตอยางมีคุณคาและม่ันคง 
 

๔.๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชางกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนา

บุคลากร ๓ ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง เพ่ือพัฒนาบุคลากรขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
ลูกจางและพนักงานจาง เชน  

ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงสูความเปนมืออาชีพ 
ยุทธศาสตรท่ี ๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา 

การบริการสูความเปนเลิศ 
ยุทธศาสตรท่ี ๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอยาง

ยั่งยืน 
ยุทธศาสตรท่ี ๔ การเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรท่ียึดม่ันคุณธรรม จริยธรรม  และการ

สรางเสริมความผูกพันของบุคลากร



 

 
  

 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงสูความเปนมืออาชีพ 

วัตถุประสงคและ
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หนวยงาน
ดำเนินการ ๒๕70 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕72 
(คน) 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

บุคลากรทุกระดับมีการ
พัฒนาความรู  ทักษะ 
แ ล ะ ส ม ร ร ถ น ะ ให
สอดคลองกับภารกิจ
ขององค ก รปกครอง
สวนทองถิ่น และไดรับ
ก า ร พั ฒ น า ต า ม
ม า ต ร ฐ า น ก ำ ห น ด
ตำแหนงอยางตอเน่ือง  

1) โครงการฝกอบรมหลักสูตร
ป ฐ ม นิ เท ศ ข า ร าช ก า รห รื อ
พนักงานสวนทองถิ่นบรรจุใหม  

รอยละของบุคลากรท่ีผาน
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เท ศ
ขาราชการหรือพนักงาน
ส วนท อ งถิ่ นบ รรจุ ใหม  
(รอยละ ๑๐๐)  

3 
 
 

2 
 

2 
 

12๐,000 
 

80,000 
 

80,000 
 

การฝกอบรม กรมสงเสริม 
การปกครองทองถิ่น 

๒) โครงการฝกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น ไดแก 
หลักสูตรนักบรหิารงานทองถิ่น 
หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบาย
และแผน 
หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ 
หลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได 
หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 
หลักสูตรวิศวกรโยธา 
หลักสูตรนักวิชาการเกษตร 
หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 
หลักสูตรเจาพนักงานสาธารณสุข 
หลักสูตรนายชางโยธา 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน
ฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือ
พ นั ก ง าน ส วน ท อ งถิ่ น  
(รอยละ ๑๐๐)  

5 
 

5 
 

5 
 

20๐,000 
 

20๐,000 20๐,000 การฝกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมสงเสริม 
การปกครองทองถิ่น 

รวม 8 ๗ 7 
๐320,000 

๐๐ 
1280,000

0,๐๐๐ 

280,000

๐๐ 
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  ยุทธศาสตรท่ี ๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงและพัฒนาการบริการสูความเปนเลิศ 
 

 
 

วัตถุประสงคและ
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หนวยงาน
ดำเนินการ ๒๕70 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕72 
(คน) 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
มี ค ว า ม รู ทั ก ษ ะ 
สมรรถนะและทัศนคติ
ท่ี เห ม าะ ส ม ต อ ก า ร
ปฏิบัติงานในบริบทท่ีมี
การเปล่ียนแปลงอยาง
รวดเร็วและพรอมรับการ
เปล่ียนแปลง 

1) โค ร งก ารฝ ก อ บ รม เชิ ง
ปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบั ติงานขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 

ร อ ย ล ะ ข อ ง บุ ค ล าก ร ท่ี  
ผานการประเมินการทดสอบ
หลังการฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

60 
 

60 60 100,000 
 

100,000 
 

100,000 
 

 1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัติ 
 

 

องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝกอบรมแนวทาง
ปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยท่ีเกี่ยวของ 

ระดับความสำเร็จของการ
จั ด ท ำ ผ ล ร า ย ง า น ก า ร
ฝ ก อ บ รม ต าม ท่ี ก ำห น ด 
(ระดับ ๕) 

50 - 50 ๑0,๐๐๐ - ๑0,๐๐๐  1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัติ 
 

สถาบันการศึกษา 
ใหบริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรูทักษะดานดิจิทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1) โ ค ร ง ก า ร ฝ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิ บัติการเพ่ือเพ่ิมทักษะ
ด าน ดิจิ ทั ลและการพัฒ นา
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 
การประเมินการทดสอบ 
การฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 
 

50 
 
 

50 5๐ 3๐,000 
 

3๐,000 
 

3๐,000 
 

 1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัติ 
 

 

องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

รวม 160 ๑10 160 140,๐๐๐ 13๐,๐๐๐ 140,๐๐๐   
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ยุทธศาสตรท่ี ๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอยางย่ังยืน 
 

 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงคและ
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หนวยงาน
ดำเนินการ ๒๕70 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕72 
(คน) 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
สาม ารถด ำเนิ น ก าร
บริหารงาน บุคคลได
อยางมีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน
บุคคลขององคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

๔ 
 

๔ ๔ 20,000 
 

20,000 20,000  1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ใหบริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรูดวยตนเอง
ผ าน ส่ื อ อิ เล็ ก ท รอ นิ ก ส  
(e-Learning) 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 
ก า ร เรี ย น รู ด ว ย ต น เอ ง  
(รอยละ ๘๐) 

50 5๐ 5๐ - - - 1) การฝกอบรม สถาบันการศึกษา 
ใหบริการวิชาการ 

๒) สวนราชการมีการ
จั ด ก า ร ค ว า ม รู ข อ ง
องค กรปกครองส วน
ทองถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการ
ความรู ขององค กรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

รอยละของส วนราชการ 
มีการจัดทำคูมือการปฏิบัติงาน
แ ล ะ คู มื อ ก าร ให บ ริ ก า ร
ป ร ะ ช า ช น  ( ๑  คู มื อ / 
สวนราชการ) 

๑๒ ๑๒ ๑๒ - - -  1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัติ 
 

องคกรปกครอง 
สวนทองถิ่น 

รวม 66 6๖ 6๖ 20,๐๐๐ 20,๐๐๐ 20,๐๐๐   
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ยุทธศาสตรท่ี ๔ การเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรท่ียึดม่ันคุณธรรม จริยธรรม  และการสรางเสริมความผูกพันของบุคลากร 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

วัตถปุระสงคและ
เปาหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หนวยงาน
ดำเนินการ ๒๕70 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕72 
(คน) 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

๑) บุคลากรทุกระดับ
มี จิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 
คุณธรรม จริยธรรม 
และเจตคติการเปน
ขาราชการท่ีดี 

1) โ ค ร ง ก า ร จิ ต อ า ส า                                                  
เราทำความดีดวยหัวใจ 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝกอบรม (รอยละ 
100)  

60 
 

60 60 - - -  1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัต ิ
 

องคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน 

๒) โครงการอบรมใหความรู
กฎหมายท่ีใชในชีวิตประจำวัน 

รอยละของบุ คลากร ท่ี
ประกาศเจตนารมณและ
เขารวมกิจกรรม (รอยละ 
๑๐๐) 

60 
 

60 60 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐  ๑) การฝกปฏิบัต ิ องคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน 

2) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสราง
วัฒนธรรมองคกรท่ีดี 
และสรางความสมัคร
สมานสามคัคีในองคกร 

๑) โครงการแขงขันกีฬาตานยา
เสพติดประจำป 

รอยละท่ีเขารวมกิจกรรม
กีฬาขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน (รอยละ ๘๐) 

5๐๐ 5๐๐ 5๐๐ 20๐,๐๐๐ 20๐,๐๐๐ 200,๐๐๐  ๑) การฝกปฏิบัต ิ
 

องคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน 

๒ ) โครงการสั มมนาและ
การศึ กษาดู งานขององค กร
ปกครองสวนทองถ่ินประจำป 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 

60 60 60 150,๐๐๐ 15๐,๐๐๐ 15๐,๐๐๐  1) การฝกอบรม 
 ๒) การฝกปฏิบัต ิ
 

องคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน 

รวม 680 680 680 380,๐๐๐ 380,๐๐๐ 380,๐๐๐   
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สรุปจำนวนโครงการตามยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ๓ ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ - ๒๕๗๒  
 

ลำดับ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
จำนวนโครงการ งบประมาณ 

หมายเหตุ 
๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 ๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงสูความเปน 
มืออาชีพ 

๒ 2 ๒ 
320,๐๐๐ 280,๐๐๐ 280,๐๐๐ 

 

๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาการบริการสูความเปนเลิศ 

3 3 3 140,๐๐๐ 130,๐๐๐ 140,๐๐๐  

๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกร
แหงการเรียนรูอยางยั่งยืน 

3 3 3 20,๐๐๐ 20,๐๐๐ 20,๐๐๐  

๔ การเสริมสรางคานิยมและวฒันธรรมองคกรท่ียึดม่ันคุณธรรม 
จริยธรรม  และการสรางเสริมความผูกพันของบุคลากร 

๔ 4 4 380,๐๐๐ 380,๐๐๐ 380,๐๐๐  

รวม ๑2 ๑2 ๑2 860,๐๐๐ 810,๐๐๐ 820,๐๐๐  
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สวนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหนาท่ีเรียนรูและพัฒนาตนเองท้ังในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทำงาน
ตามบทบาทหนาท่ีและระดับตำแหนงของตนเอง 

๒. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาท่ีสรางสภาพแวดลอมและระบบการทำงานท่ีเอ้ือให เกิด 
การเรียนรู ใหทรัพยากรท่ีจำเปน รวมท้ัง ดูแลและใหคำแนะนำเก่ียวกับการทำงาน และการเรียนรูและพัฒนา 
แกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีหนาท่ีกำหนดทิศทางของ
องคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร 
ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชา
ทุกระดับในการทำหนาท่ีและรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู 
การพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการของบุคลากร และสวนราชการ
อยางท่ัวถึง เพ่ือนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององคการ
บริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอ่ืน ๆ แลวเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตำบลดานชางทราบ 

ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป  
ประกอบดวย 

๑) นายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ   เปนกรรมการ 
๔) หัวหนาสวนราชการท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เปนกรรมการและเลขานุการ 
๕) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีไดรับมอบหมายไมเกิน ๒ คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
ท้ังนี้  การออกคำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ใหระบุชื่อ – สกุล  

และตำแหนง หรือระบุเฉพาะตำแหนงก็ได โดยนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูออกคำสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. กำหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทำรายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันทำการ 

นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองคการบริหารสวนตำบล
ดานชาง 

๒ . ให ผู บั ง คั บ บั ญ ชาท ำห น า ท่ี ติ ดต ามผลการปฏิ บั ติ งาน  โด ย พิ จ ารณ าเป รี ยบ เที ยบ 
ผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นำขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม 
กับความตองการของขาราชการและพนกังานสวนทองถ่ินตอไป 

๔ . ผู บั งคับบัญ ชานำผลการประเมิน ไป พิจารณ าในการเลื่ อน ข้ัน เงิน เดื อน  เลื่ อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีไดรับการพัฒนาประจำป 
(เปาหมายตองไดรอยละ ๘๐)  
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๖. กำหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ ๑ ครั้ง  
๗. กำหนดใหบุคลากรเรียนรูด วยตนเองผานหลักสูตรการเรียนรูผ านสื่อ อิ เล็กทรอนิกส  

(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป  
๘. ระดบัความสำเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป (ระดับ ๕) 

๕.3 ตัวช้ีวัด  

1. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ  

ตัวช้ีวัด 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 2570 พ.ศ. 2571 พ.ศ. 2572 
1. รอยละเฉลี่ยของบุคลากรในสังกัดองคการบริหาร
สวนตำบลดานชางท่ีไดรบัการพัฒนาประจำป 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

2.รอยละเฉลี่ยของบุคลากรเรียนรูดวยตนเองผาน
ห ลั ก สู ต ร ก าร เรี ย น รู ผ า น สื่ อ อิ เล็ ก ท รอ นิ ก ส   
(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

3. รอยละเฉลี่ยของบุคลากรท่ีไดรายงานผลการเขารับ 
การฝกอบรมภายใน 30 วัน นับตั้งแตวันหลังจาก 
การฝกอบรม 

รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100 

4. รอยละของสวนราชการในองคการบริหารสวนตำบล
ดานชางท่ีมีนวัตกรรม คูมือบริการประชาชน หรือแนว
ปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) 

รอยละ 40 รอยละ 60 รอยละ 80 

5. รอยละเฉลี่ยของความพึงพอใจของบุคลากรตอ 
การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

6. รอยละเฉลี่ยของความผูกพันของบุคลากรใน
องคการบริหารสวนตำบลดานชาง 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 

๒. ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ  

ตัวชี้วัดท่ี 1 ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 - 2572  

ระดับท่ี ๑ ศึกษา วิเคราะห รวบรวมความตองการของบุคลากร เพ่ือจัด (ราง) แผนพัฒนา
บุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 2 จัดประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป เพ่ือพิจารณาใหความ
เห็นชอบ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 3 เสนอ (ราง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใหผูบริหาร
องคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีไดรับความเห็นชอบของคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ป 

ระดับท่ี 4 เ ส น อ แ ผ น พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร  3  ป  ต อ  ก .อ บ ต .จั ง ห วั ด  เ พ่ื อ ใ ห  
ความเหน็ชอบ กอนวันท่ี ๑ ตุลาคม 2569 

ระดับท่ี 5 ประกาศใชแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 และประชาสัมพันธ
ใหบุคลากรปฏิบัติตามแผนท่ีกำหนด  
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ตัวชี้วัดท่ี ๒ ระดับความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  พ.ศ. 2570 - 2572 

ระดับท่ี ๑ สามารถจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ซ่ึงมีสาระสำคัญ
ประกอบดวย ๑) หลักการและเหตุผล ๒) เปาหมายการพัฒนา ๓) หลักสูตรการ
พัฒนา ๔) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดำเนินการพัฒนา ๕) งบประมาณในการ
ดำเนินการพัฒนา และ ๖) การติดตามและประเมินผลการพัฒนา ตามหลักเกณฑ
กำหนด  

ระดับท่ี 2 สามารถกำหนด หลักสูตร กิจกรรม และโครงการ สำหรับการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 3 สามารถดำเนินการจัดกิจกรรม โครงการ และวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตามท่ีกำหนดใน
แตละป 

ระดับท่ี 4 รายงานผลการดำเนินงานตามแผนตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -
2572 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเสนอผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 5 จัดทำสรุปปญหาและอุปสรรคการวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
พ.ศ. 2570 -2572 ขององคการบริหารสวนตำบลดานชางเพ่ือนำไปวิเคราะหในการ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรครั้งตอไป  

 
 
๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลดานชางมุงเนนการ
ยกระดับศักยภาพของบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีสอดคลองกับภารกิจ 
ยุทธศาสตร และทิศทางการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยใหความสำคัญกับการพัฒนาอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง ท้ังดานความเชี่ยวชาญในสายงาน การใชเทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารจัดการสมัยใหม ตลอดจน
การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการใหบริการประชาชน เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได
อยางมืออาชีพ โปรงใส และมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ยังมุงเตรียมความพรอมใหบุคลากรสามารถปรับตัวตอ 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม และนโยบายของภาครัฐ รวมถึงรองรับภารกิจ 
ท่ีอาจเพ่ิมข้ึนจากการถายโอนอำนาจสูทองถ่ิน โดยเนนการพัฒนาศักยภาพเฉพาะดาน การถายทอดองคความรู 
และการสรางองคกรแหงการเรียนรู เพ่ือใหเกิดความตอเนื่องในการปฏิบัติงานและลดความเสี่ยงจากการสูญเสีย
กำลังคน การดำเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของ องคการบริหารสวนตำบลดานชาง 3 ป พ.ศ. 2570 - 
2572 จะชวยใหมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง มีความพรอมตอการเปลีย่นแปลง 
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บันทึกขอความ 

สวนราชการ   สำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 
ท่ี  นม 89201/ 593          วันท่ี    30   มิถุนายน 2569 
เรื่อง   ขออนุมัติแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง 
        ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572  

 

เรียน   นายกองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 

  เรื่องเดิม 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดนครราชสีมา เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไข
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล ลงวันท่ี 24 ตุลาคม ๒๕๔๕ และท่ีแกไขเพ่ิมเติมถึง
ปจจุบัน สวนท่ี 3 การพัฒนาพนักงานสวนตำบล กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบล จัดทำแผนการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการใน
ตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรกำหนดใหเปนแผนการพัฒนาบุคลากร
ระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององคการบริหารสวนตำบล และก.อบต.ในการประชุมครั้งท่ี 
4/2569 เม่ือวันท่ี 30 เมษายน 2569 มีมติเห็นชอบแผนแมบทการพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2570-2572 นั้น 

  ขอเท็จจริง 
 แผนอัตรากำลัง 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 
– 2569 จะสิ้นสุดลงในวันท่ี 30 กันยายน 2569 พรอมกับแผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 
2567 – 2569 จึงตองมีแผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 ท่ีสอดรับกับแผน
อัตรากำลัง 3 ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 โดยประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล
จังหวัดนครราชสีมา เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล ลง
วันท่ี 24 ตุลาคม ๒๕๔๕ และท่ีแกไขเพ่ิมเติมถึงปจจุบัน ประกอบกับหนังสือศาลากลางจังหวัดนครราชสีมา  ท่ี 
นม 0023.2/ว 4142 เรื่อง การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 ลง
วันท่ี 15 มิถุนายน 2569 ในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชางแตงตั้ง
คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย 

(1) นายกองคการบริหารสวนตำบล      เปนประธานกรรมการ   
(2) ปลัดองคการบริหารสวนตำบล       เปนกรรมการ 
(3) รองปลัด/หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ       เปนกรรมการ 

    (4)  หัวหนาสวนราชการท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล                 เปนกรรมการ 
               และเลขานุการ 
    (5)  ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีไดรับมอบหมาย         เปนผูชวยเลขานุการ 
 โดยคณะกรรมการมีหนาท่ีจัดทำและปรับปรุงแผนแมบทการพัฒนาพนักงานสวนตำบล 
พนักงานครูองคการบริหารสวนตำบลและพนักงานจาง พิจารณาถึงความจำเปนในการพัฒนา กลุมเปาหมายท่ีเขา
รับการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา และงบประมาณท่ีองคการบริหารสวน
ตำบลจัดสรรสำหรับการพัฒนา พรอมกำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอ่ืนๆ แลวเสนอผล
การติดตามประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตำบลดานชางทราบ 

/ระเบียบ/ขอกฎหมาย… 
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//ขออนุมัติแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป 

ระเบียบ/ขอกฎหมายท่ีเกี่ยวของ 
1. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  พ.ศ.2542 
2. ประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดนครราชสมีา เรื่อง หลักเกณฑและ 

เง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล ลงวันท่ี 24 ตุลาคม ๒๕๔๕ และท่ีแกไข
เพ่ิมเติมถึงปจจุบัน    

3. หนังสือศาลากลางจังหวัดนครราชสีมา  ท่ี นม 0023.2/ว 4142 เรื่อง การจัดทำ 
แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 ลงวันท่ี 15 มิถุนายน 2569 

ขอเสนอเพ่ือพิจารณา 
เพ่ือใหการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 

ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง เปนไปดวยความเรียบรอย สอดรับกับแผนอัตรากำลัง 3 ป ประจำป
งบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 จึงเห็นควรพิจารณาดำเนินการแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร 3 ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง  ตามรางคำสั่ง
แนบทายนี้ 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาอนุมัติ 
  

                                                 (ลงชื่อ)              เบญจพร  ศรแผลง 
                (นางเบญจพร  ศรแผลง) 

                            นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ        
ความเห็นของหัวหนาสำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบล

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

  

                   (ลงชื่อ)          ธารญา ธรโรจนอุดม 

                                                 (นางสาวธารญา ธรโรจนอุดม) 
                     รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล รักษาราชการแทน 

             หวัหนาสำนักปลัด 

ความเห็นของปลัดองคการบริหารสวนตำบล

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

        

                         (ลงชื่อ)        พิมลพร  ชีวะวิโรจน 
               (นางสาวพิมลพร  ชีวะวิโรจน) 
          ปลัดองคการบริหารสวนตำบลดานชาง                   
  อนุมัติ 
  ไมอนุมัติ เพราะ
................................................................................................................................................... 

 

          (ลงชื่อ)      ฐกลพัชร    ศิริศักดิ์ 
                            (นายฐกลพัชร    ศิริศักดิ์)    

                           นายกองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 



 

 

 
 
 
 

 

คำส่ังองคการบรหิารสวนตำบลดานชาง 
ท่ี  188/2569 

เรื่อง  แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 

……………………………………………. 

  อาศัยอำนาจตามความนัยมาตรา 15 และมาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร 
งานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 ประกอบกับประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดนครราชสีมา 
เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล ลงวันท่ี 24 ตุลาคม 
๒๕๔๕ และท่ีแกไขเพ่ิมเติมถึงปจจุบัน สวนท่ี 3 การพัฒนาพนักงานสวนตำบล กำหนดใหองคการบริหารสวน
ตำบลจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให
การปฏิบัติหนาท่ีราชการในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรกำหนดให
เปนแผนการพัฒนาบุคลากรระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององคการบริหารสวนตำบล จึงขอ
แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 - 2572 ดังนี้  
     1.  นายกองคการบริหารสวนตำบล   ประธานกรรมการ 
   2.  ปลัดองคการบริหารสวนตำบล   กรรมการ 
   3.  รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล   กรรมการ 
   4.  ผูอำนวยการกองคลัง    กรรมการ 
   5.  ผูอำนวยการกองชาง    กรรมการ 
   6.  ผูอำนวยการกองการศึกษา    กรรมการ 
   7.  ผูอำนวยการกองสงเสริมการเกษตร   กรรมการ 
   8.  หวัหนาสำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบล  กรรมการและเลขานุการ 
   9.  นักทรัพยากรบุคคล    ผูชวยเลขานุการ 

 คณะกรรมการมีหนาท่ีจัดทำและปรับปรุงแผนแมบทการพัฒนาพนักงานสวนตำบล พนักงานครู
องคการบริหารสวนตำบล และพนักงานจาง พิจารณาถึงความจำเปนในการพัฒนา กลุมเปาหมายท่ีเขารับการ
พัฒนา หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา และงบประมาณท่ีองคการบริหารสวนตำบล
จัดสรรสำหรับการพัฒนา พรอมกำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอ่ืนๆ แลวเสนอผลการ
ติดตามประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตำบลดานชางทราบ 
 

        ท้ังนี้  ตั้งแตบัดนี้เปนตนไป 
 

       สั่ง  ณ  วันท่ี    30     มิถุนายน   พ.ศ. 2569 
 
 
 
 

 
 

 
 

   (ลงชือ่) 
                            (นายฐกลพัชร    ศิริศักดิ์)    

                          นายกองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 



 

 

บันทึกขอความ 

สวนราชการ   งานการเจาหนาท่ี สำนักองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 
ท่ี  นม 89201/ 682             วันท่ี   21  กรกฎาคม  2569 
เรื่อง   เชิญประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง 
         ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2570 – 2572  
 

เรียน   คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ทุกทาน 

  ตามคำสั่งองคการบริหารสวนตำบลดานชางท่ี 188/2569 ลงวันท่ี 30 มิถุนายน 2569 เรื่อง 
แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชางประจำปงบประมาณ 
พ.ศ. 2570 – 2572 โดยไดแตงตั้งทานเปนคณะกรรมการฯ ซ่ึงมีหนาท่ีจัดทำและปรับปรุงแผนแมบทการพัฒนา
พนักงานสวนตำบล พนักงานครูองคการบริหารสวนตำบล และพนักงานจาง พิจารณาถึงความจำเปนในการพัฒนา 
กลุมเปาหมายท่ีเขารับการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา และงบประมาณท่ี
องคการบริหารสวนตำบลดานชาง จัดสรรสำหรับการพัฒนา พรอมกำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการ
ดำเนินการอ่ืนๆ แลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตำบลดานชางทราบ นั้น 

  เพ่ือใหการจัดทำแผนแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชางประจำป
งบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 เปนไปดวยความเรียบรอย จึงขอเรียนเชิญทานเขารวมประชุมคณะกรรมการฯ 
ครั้งท่ี 1/2569 ในวันท่ี  22  กรกฎาคม  2569 เวลา 09.00 น. ณ หองประชุมองคการบริหารสวนตำบลดาน
ชาง 

  
                                                 (ลงชื่อ) 

             (นายฐกลพัชร  ศิริศักดิ์) 
                                                        นายกองคการบริหารสวนตำบลดานชาง  

รับทราบ 

 
 

 1. นางสาวพิมลพร  ชีวะวิโรจน   
 

 2. นางสาวธารญา  ธรโรจนอุดม   
 

 3. นางบุญชวย  ไชยบุร ี   
 

 4. นายโกมุทร  ชุมกลาง   
 

 5. นายจัตวัฒน  ฐานเจริญ   
 

 6. นางภลินี  ทับสีแกว   
 

 7. นางโสภา  สีมานอก   
 

 8. นางเบญจพร  ศรแผลง   
 

 



 

วาระการประชุมคณะกรรมการจดัทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล 
ครั้งท่ี 1/2569 

วันท่ี 22 กรกฎาคม 2569  เวลา  09.00 น.  
ณ  หองประชุมองคการบริหารสวนตำบลดานชาง  

------------------------------------------------------------------------------- 
ระเบียบวาระท่ี 1. เรื่องท่ีประธานแจงใหท่ีประชุมทราบ 

คำสั่งองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ท่ี 188/2569  ลงวันท่ี  30 มิถุนายน  
2569 เรื่อง แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  โดยสัดสวนของคณะกรรมการและหนาท่ี มี
ดังนี้           

1. แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบล
ดานชาง ประจำปงบประมาณ 2570–2572 ดังนี้ 
       1.1  นายกองคการบริหารสวนตำบล           ประธานกรรมการ 
   1.2  ปลัดองคการบริหารสวนตำบล  กรรมการ  
   1.3  รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล  กรรมการ  
     1.4  ผูอำนวยการกองคลัง          กรรมการ 
     1.5  ผูอำนวยการกองชาง   กรรมการ 
     1.6  ผูอำนวยการกองการศึกษาฯ   กรรมการ 
     1.7  ผูอำนวยการกองสงเสริมเกษตร  กรรมการ 
     1.8  หัวหนาสำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบล    กรรมการและเลขานุการ 
   1.9  นักทรพัยากรบุคคล                       ผูชวยเลขานุการ 
   2. คณะกรรมการมีหนาท่ี วิเคราะหและกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนา ตามแผนแมบท
การพัฒนาพนักงานสวนตำบล รวมถึง เสนอแนะ แกไข ปรับปรุง แผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลรายป รวมถึง
จัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล 3 ป ประจำปงบประมาณ 2570 -2572  ใหสอดคลองตามแผนอัตรากำลัง 
3 ป โดยรวมพิจารณาอยางนอยครอบคลุมหัวขอดังนี้ 
    2.1 กำหนดเปาหมายในการพัฒนา ครอบคลุมพนักงานสวนตำบลตามแผนอัตรากำลัง 
3 ป   

  2.2 กำหนดหลักสูตรการพัฒนา สำหรับพนักงานสวนตำบลแตละประเภท ระดับ 
ตำแหนง โดยตองไดรับการพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  เชน หลักสูตรความรูพ้ืนฐานใน
การปฏิบัติราชการ  หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงาน
ในแตละตำแหนง  หลักสูตรดานการบริหาร  หรือ หลักสูตรดานคุณธรรมและจรยิธรรม 
  2.3 กำหนดวิธีการพัฒนา โดยเลือกใชวิธีใดวิธีหนึ่งใหเหมาะสม ตามความจำเปน กับผู
เขารับการพัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา  และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร เชน การปฐมนิเทศการฝกอบรม 
การศึกษา หรือดูงานการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนาการสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ี
เหมาะสม 
  2.4 กำหนดงบประมาณรวมถึงจัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาพนักงานสวนตำบล   
ตามแผนแมบทการพัฒนาพนักงานสวนตำบลอยางชัดเจน แนนอน   เพ่ือใหการพัฒนาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.5 ติดตามประเมินผลและตรวจสอบ  ผลการพัฒนาพนักงานสวนตำบล  เพ่ือใหทราบ
ถึงความสำเร็จของการพัฒนา  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการ
พัฒนา 
 
 



 

 
-2- 

 
ระเบียบวาระท่ี  2 เรื่องการรับรองรายงานการประชุม        - ไมมี  - 

 
ระเบียบวาระท่ี  3 เรื่องท่ีเสนอใหท่ีประชุมทราบ               - ไมมี  - 

 
ระเบียบวาระท่ี  4 เรื่องเสนอเพ่ือพิจารณา 

4.1 สวนท่ี 1 หลักการและเหตุผล 
4.2 สวนท่ี 2 การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
4.3 สวนท่ี 3 หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 
4.4 สวนท่ี 4 ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
4.5 สวนท่ี 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 

ระเบียบวาระท่ี 5  เรื่องอ่ืน ๆ  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

ใบลงชื่อประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล 
ครั้งท่ี 1/2569 

วันท่ี  22  กรกฎาคม  2569  เวลา  09.00 น.  
ณ  หองประชุมองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 

------------------- 
ลำดับท่ี ช่ือ-สกุล ตำแหนง ลายมือช่ือ 

1 นายฐกลพัชร  ศิริศักดิ์ ประธานกรรมการ  

 
 

2 นางสาวพิมลพร  ชีวะวิโรจน กรรมการ 
 

 
 

3 นางสาวธารญา  ธรโรจนอุดม กรรมการ  
 
 
 

4 นางบุญชวย  ไชยบุร ี กรรมการ  
 
 

5 นายจัตวัฒน  ฐานเจริญ กรรมการ 
 

 
 

6 นายโกมุทร  ชุมกลาง กรรมการ 
 

 
 

7 นางภลินี  ทับสีแกว กรรมการ  

 
 

8 นางโสภา  สีมานอก กรรมการและเลขานุการ  
 
 

 
9 นางเบญจพร  ศรแผลง ผูชวยเลขานุการ  

 
 

 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
รายงานการประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  

 ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570-2572 
ครั้งท่ี 1/2569 

เม่ือวันท่ี  22  กรกฎาคม  2569  เวลา  09.00 น.  
ณ  หองประชุมองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 

------------------- 
ผูมาประชุม 

ลำดับท่ี ช่ือ-สกุล ตำแหนง ลายมือช่ือ 
1 นายฐกลพัชร  ศิริศักดิ์ ประธานกรรมการ ฐกลพัชร  ศิริศักดิ์ 
2 นางสาวพิมลพร  ชีวะวิโรจน กรรมการ พิมลพร  ชีวะวิโรจน 
3 นางสาวธารญา  ธรโรจนอุดม กรรมการ ธารญา  ธรโรจนอุดม 
4 นางบุญชวย  ไชยบุร ี กรรมการ บุญชวย  ไชยบุร ี
5 นายจัตวฒัน  ฐานเจริญ กรรมการ จัตวัฒน  ฐานเจริญ 
6 นายโกมุทร  ชุมกลาง กรรมการ โกมุทร  ชุมกลาง 
7 นางภลินี  ทับสีแกว กรรมการ ภลินี  ทับสีแกว 
8 นางโสภา  สีมานอก กรรมการ/เลขานุการ โสภา  สีมานอก 
9 นางเบญจพร  ศรแผลง ผูชวยเลขานุการ เบญจพร  ศรแผลง 

 

เริ่มประชุมเวลา  15.00 น.  
ระเบียบวาระท่ี 1. เรื่องท่ีประธานแจงใหท่ีประชุมทราบ 

คำสั่งองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ท่ี 188/2569 ลงวันท่ี 30 มิถุนายน 2569 
แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  โดยสัดสวนของคณะกรรมการและหนาท่ี มีดังนี้ครับ 

1. แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2570–
2572 ดังนี้ 
       1.1  นายกองคการบริหารสวนตำบล       ประธานกรรมการ 
   1.2  ปลัดองคการบริหารสวนตำบล  กรรมการ  
   1.3  รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล  กรรมการ 
     1.4  ผูอำนวยการกองคลัง          กรรมการ 
     1.5  ผูอำนวยการกองชาง   กรรมการ 
     1.6  ผูอำนวยการกองการศึกษา    กรรมการ 
     1.7  ผูอำนวยการกองสงเสริมการเกษตร    กรรมการ 
     1.8  หัวหนาสำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบล    กรรมการและเลขานุการ 
   1.9  นักทรพัยากรบุคคล                       ผูชวยเลขานุการ 
   2. คณะกรรมการมีหนาท่ี วิเคราะหและกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนา ตามแผนแมบท
การพัฒนาพนักงานสวนตำบล รวมถึง เสนอแนะ แกไข ปรับปรุง แผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลรายป รวมถึง
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ประจำปงบประมาณ 2570 -2572  ใหสอดคลองตามแผนอัตรากำลัง 3 ป โดย
รวมพิจารณาอยางนอยครอบคลุมหัวขอดังนี้ 
    2.1 กำหนดเปาหมายในการพัฒนา ครอบคลุมพนักงานสวนตำบลตามแผนอัตรากำลัง 
3 ป  ประจำปงบประมาณ 2570 -2572   
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        2.2 กำหนดหลักสูตรการพัฒนา สำหรับพนักงานสวนตำบลแตละประเภท ระดับ 

ตำแหนง โดยตองไดรับการพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  เชน หลักสูตรความรูพ้ืนฐานใน
การปฏิบัติราชการ  หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงาน
ในแตละตำแหนง  หลักสูตรดานการบริหาร  หรือ หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 
  2.3 กำหนดวิธีการพัฒนา โดยเลือกใชวิธีใดวิธีหนึ่งใหเหมาะสม ตามความจำเปน กับผู
เขารับการพัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา  และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร เชน การปฐมนิเทศการฝกอบรม 
การศึกษา หรือดูงานการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนาการสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ี
เหมาะสม 
  2.4 กำหนดงบประมาณรวมถึงจัดสรรงบประมาณสำหรบัการพัฒนาพนักงานสวนตำบล   
ตามแผนแมบทการพัฒนาพนักงานสวนตำบลอยางชัดเจน แนนอน   เพ่ือใหการพัฒนาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.5 ติดตามประเมินผลและตรวจสอบ  ผลการพัฒนาพนักงานสวนตำบล  เพ่ือใหทราบ
ถึงความสำเร็จของการพัฒนา  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการ
พัฒนา 
 
ระเบียบวาระท่ี  2 เรื่องการรับรองรายงานการประชุม              - ไมมี  - 
 
ระเบียบวาระท่ี 3 เรื่องท่ีเสนอใหท่ีประชุมทราบ         - ไมมี  - 
 
ระเบียบวาระท่ี 4  เรื่องเสนอใหท่ีประชุมพิจารณา 
ประธาน - การจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล ในหนวยงานราชการ เปนสวนหนึ่งท่ีจะกำหนดทิศ

ทางการพัฒนาบุคลากรในสังกัดใหมีความรูความเขาใจ ในสายงานของตนเองเพ่ือเพ่ิมพูน 
ประสบการณ ท่ีมีอยูใหมียิ่งข้ึนกวาเดิม  และสรางความชำนาญในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
ดังนั้น ในวันนี้ เพ่ือเปนการกำหนดทิศการทางการพัฒนาพนักงานสวนตำบลขององคการ
บริหารสวนตำบลดานชาง ใหมีความชัดเจน จึงไดเชิญคณะกรรมการท่ีไดรับการแตงตั้งเปน
คณะกรรมการ ซ่ึงไดแก ปลัด อบต. และหัวหนาสวนราชการ มารวมพิจารณาในการวางแผน
และยุทธศาสตรการพัฒนากันในวันนี้ สำหรับการกำหนดทิศทางการพัฒนา ขอใหแตละทานได
เสนอแนวทางการพัฒนา ครับ 

ปลัด อบต. - การพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหมีความรูความสามารถเฉพาะตำแหนง และมีความชำนาญ 
ในการปฏิบัติหนาท่ี ดิฉันเห็นควรให จัดทำแผนการฝกอบรม ทุกสายงาน ในแผนพัฒนา
พนักงานสวนตำบล สวนงบประมาณ นั้น เราจะใชงบประมาณท่ีแตละโครงการกำหนดเปน
คาใชจายในการฝกอบรม  

รองปลัดอบต. –   วันนี้ดิฉันจะพูดถึงรางแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล ประจำปงบประมาณ 2570 – 2572 
ซ่ึงไดแนบแผนพัฒนาบุคลากร มาพรอมกับวาระแลว ใหทุกทาน พิจารณาพรอม ๆ กัน ตามขอ
ดังนี้เลยคะ 
1. สวนท่ี 1 หลักการและเหตุผล        
2. สวนท่ี 2 การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร     
3. สวนท่ี 3 หลักสูตรพัฒนาบุคลากร  
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4. สวนท่ี 4 ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร     
5. สวนท่ี 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร    

 
สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล 

 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ระบุหลักการและเหตุผลในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
โดยมีเนื้อหาสาระท่ีเก่ียวของกับระเบียบ กฎหมาย ยุทธศาสตรชาติ และนโยบายแหงรัฐท่ีทำใหองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินมีความจำเปนตองจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปข้ึน เชน 

๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกำหนดไววา “ใหมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ เพ่ื อจูงใจใหผู มีความรูความสามารถอยางแทจริงเข ามาทำงาน 
ในหนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคล 
มีความซ่ือสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งท่ีถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว 
มีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหมๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผนดินเปนไป
อ ย า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  แ ล ะ มี ม า ต รก า ร คุ ม ค รอ งป อ ง กั น บุ ค ล าก รภ าค รั ฐ จ า ก ก า ร ใช อ ำ น า จ 
โดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖กำหนดให
สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดย
ตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพ่ือนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการได
อยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สราง
วิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน 
ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการ 
ของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน และ
ประกาศคณ ะกรรมการข าราชการห รือพ นั ก งานท อ ง ถ่ิ น  เรื่ อ ง  หลั ก เกณ ฑ และ เง่ือน ไข เก่ี ย ว กับ 
การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในสวนของการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบลดานชางมีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ินกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติ
ราชการ บทบาท และหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย
ทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีดี โดยองคการบริหารสวน
ตำบลดานชาง ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรท่ีคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ิน (ก.อบต.จังหวัด) กำหนด และกำหนดใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาท่ีราชการในตำแหนงนั้นได
อยางมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผนการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ตองกำหนดตามกรอบของ
แผนพัฒนาท่ีคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ก.อบต.) กำหนด โดยใหกำหนดเปน
แผนการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีระยะเวลา  ๓  ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังของ
องคการบริหารสวนตำบลดานชาง นั้น 

๔) สถานการณการเปลี่ยนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ดานเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผูนำหรือผูบริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื่นตัวและเกิด 
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ความพยายามปรับตัวในรูปแบบตาง ๆ โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การ

ปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการทำงาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหมๆ และนำระบบมาตรฐานในระดับตางๆ มาพัฒนาองคกร 
ซ่ึงนำไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรู 
ท่ี มีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการได 
อยางเหมาะสม 
  เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาวองคการบริหารสวนตำบลดานชาง จึงไดจัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ป ประจำปงบประมาณ 2570 – 2572 ข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาพนักงานสวนตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจาง เปน
เครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกท้ังยังเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม 
จริยธรรมของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลดานชาง อำเภอบัวใหญ จังหวัดนครราชสีมา ในการปฏิบัติ
ราชการและตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
๑.๒ วัตถุประสงค 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ระบุวัตถุประสงคของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ป ตามเหตุผลและความจำเปนขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง แตละแหง เชน 

๑) เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนไป
ตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหนงและตามท่ี ก.อบต. กำหนด 

๒) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง มีเครื่องมือ ในการสงเสริมใหบุคลากรองคการบริหาร
สวนตำบลดานชาง มีกรอบความรูทักษะ และสมรรถนะ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานท่ี
คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ก.อบต.)  

๓) เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพใน
บริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

๔) เพ่ือใหบุคลากรทองถ่ินมีความรูท้ังในดานพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนาเก่ียวกับ
งาน ใน ห น า ท่ี  ด าน ค ว าม รู ค ว าม ส าม ารถ แ ล ะ ทั ก ษ ะข อ งงาน แ ต ล ะต ำแ ห น ง  ด าน ก ารบ ริ ห า ร 
และดานคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง สรางองคกรแหงการเรียนรู ท่ีเอ้ือใหบุคลากรเกิดการ
เรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมท้ังผลผลิต
และการใหบริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาท่ี 
 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ระบุขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ป ตามเหตุผลและความจำเปนขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง แตละแหง 
โดยคณะกรรมการการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง พิจารณา 
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เห็นสมควรใหจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยใหมีขอบเขต เนื้อหา

ครอบคลุมในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้ เชน 
๑ ) การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 

ในการพัฒนา พนักงานสวนตำบล ขาราชการ หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจาง ใหมี
ความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ท่ีดำรงอยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

๒) ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ๑ ครั้ง หรือตามท่ีผูบริหารทองถ่ินเห็นสมควร ไดแก ๑) 
หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ๒) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ ๓) หลักสูตร
ความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง ๔) หลักสูตรดานการบริหาร 
และ ๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง เปนหนวยดำเนินการเอง หรือ
ดำเนินการรวมกับ ก.อบต. หรือ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได 
ตามความจำเปนและความเหมาะสม ไดแก ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การ
ประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
และ ๖) การเรียนรูผานระบบ สื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ตองจัดสรรงบประมาณ
สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุมคา 
เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดการติดตามประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินใหบรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือใหเปนประโยชน ในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหารบุคลากร 
การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากร ซ่ึงมีความสำคัญและจำเปนในการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
และการวางแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ปถัดไป 

 
สวนที่ ๒ การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหนาท่ีขององคกรปกครองสวนทองถิ่น   
ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วิเคราะหภารกิจ อำนาจหนาท่ี ความรับผิดชอบ ออกเปนอยาง

นอย ๗ ดาน โดยพิจารณาพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนตำบล พระราชบัญญัติกำหนดแผนและข้ันตอนการ
กระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยพิจารณาใหสอดคลองกับรางหรือแผนอัตรากำลัง ๓ ป 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570-2572 เชน 

(๑) ดานโครงสรางพ้ืนฐาน มีภารกิจท่ีเก่ียวของ เชน 
๑) การจัดการและดูแลสถานีขนสงทางบกและทางน้ำ  
๒) การสรางและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำท่ีเชื่อมตอระหวางองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน 
๓) การขนสงมวลชนและการวินาศกรรมจราจร  
๔) การสาธารณูปการ  
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๕) การจัดใหมีและการบำรุงทางน้ำและทางบก  
๖) การจัดใหมีและบำรุงทางระบายน้ำ 
๗) การจัดใหมีน้ำสะอาดหรือการประปา  
๘) การจัดใหมีตลาด ทาเทียบเรือและทาขาม  
๙) การจัดใหมีและการบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน  

(2) ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจท่ีเก่ียวของ เชน 
1) การจัดการศึกษา  
2) การจัดใหมีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การปองกันและการควบคุมโรคติดตอ  
3) การปองกัน การบำบัดโรค และการจัดตั้งและบำรุงสถานพยาบาล  
4) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชวีติเด็ก สตรี คนชราและผูดอยโอกาส 
5) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และท่ีสาธารณะ  
6) การจัดใหมีโรงฆาสัตว 
7) การจัดใหมีสุสานและฌาปนสถาน  
8) การจัดใหมีการบำรุงสถานท่ีสำหรับนักกีฬา การพักผอนหยอนใจ สวนสาธารณะ สวนสัตว 

ตลอดจนสถานท่ีประชุมอบรมราษฎร  
9) การบำรุงและสงเสริมการทำมาหากินของราษฎร  

(3) ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 
1) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสทิธิเสรีภาพของประชาชน 
2)  การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3) การจัดใหระบบรักษาความสงบเรียบรอยภายในจังหวัด  
4) การรักษาความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตทองถ่ิน  

(4) ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 
                       1) การจัดทำแผนพัฒนาองคปกครองสวนทองถ่ิน และประสานการจัดทำ 

2) แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีกำหนด  

3) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
4) การสงเสริมการทองเท่ียว  
5) การพาณิชย การสงเสริมการลงทุนและการทำกิจกรรมไมวาจะดำเนินการเอง 
6) หรือรวมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ  

(๕) ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม มีภารกิจท่ี
เก่ียวของ ดังนี้ 

1) การคุมครอง ดูแลและบำรุงรักษาปาไม ท่ีดิน สัตวปา 
2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 
3) การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
4) การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตาง ๆ  

(6) ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น มีภารกิจท่ีเก่ียวของ 
ดังนี้ 
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1) การจัดการศึกษา 
2) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน  

3) การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 
4) การจัดใหมีพิพิธภัณฑและหอจดหมายเหตุ 
5) การศึกษา การทำนุบำรุงศาสนา และการสงเสริมวัฒนธรรม 

(๗) ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

๑) สนับสนุนสภาตำบลและองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน สนับสนุน หรือ
ชวยเหลือสวนราชการหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน  

๒) ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาท่ีของสภาตำบล และองคกรปกครอง 
สวนทองถ่ินอ่ืน 

๓) การแบงสรรเงิน ซ่ึงตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาตำบลและองคกรปกครอง 
สวนทองถ่ินอ่ืน 

๔) การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินอ่ืน  

 
๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะดำเนินการ 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง นำภารกิจท่ีไดวิเคราะหตามขอ 2.1 นำมากำหนดภารกิจหลัก และ
ภารกิจรอง เชน องคการบริหารสวนตำบลดานชาง วิเคราะหแลวพิจารณาเห็นวาภารกิจหลัก และภารกิจรองท่ีตอง
ดำเนินการ เชน 

(๑) ภารกิจหลัก  
1. การสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคติดตอ 
2. การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน 
3. การพัฒนาสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา 
4. การพัฒนาและปรับปรุงแหลงทองเท่ียว 
(๒) ภารกิจรอง 
1. การฟนฟูวัฒนธรรมและสงเสริมประเพณีทองถ่ิน 
2. การสงเสริมการเกษตร 
3. การสนับสนุนและสงเสริมอาชีพ 

 
๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง สำรวจความตองการของบุคลากร เพ่ือนำมาวิเคราะหและสรุป
ความตองการของบุคลากรในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการของ
บุคลากร ในการพัฒนาทักษะ ความรู และการพัฒนางานของบุคลากร  
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บุคลากร ควรคำนึงถึงกรอบภารกิจหลักท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินกำหนดเปนสำคัญ เรียงลำดับ

ความสำคัญตามความตองการของบุคลากร อยางนอยดานละ ๓ ประเด็น เชน  
(๑) ความตองการดานทักษะ 

๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถายทอดความรู 

(๒) ความตองการดานความรู 
๑) ความรูเรื่องกฎหมาย 
๒) ความรูเรื่องจัดซ้ือจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความตองการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคตดิตอ 
๒) งานจัดทำงบประมาณ 
๓) งานชาง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม  
ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังปจจัยภายในและปจจัยภายนอกท่ีมี

ผลตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะ
ชวยใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคท่ีมีผลตอองคการบริหารสวน
ตำบลดานชาง อันจะเปนประโยชนการในการพัฒนาทักษะ ความรู และการพัฒนางานของบุคลากร เรียงลำดับ
ความสำคัญ อยางนอยประเด็นละ ๕ ขอ  

(๑) การวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังปจจัยภายในองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
      การวิ เคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกรปกครองสวนทองถ่ินดวยกรอบแนวคิด 

McKinsey’s 7s Framework ประกอบด วย  องคป ระกอบสำคัญ  7 ด าน  เป น เครื่อ งมือ ท่ี ใชป ระเมิน 
ความสอดคลองขององคประกอบตาง ๆ ภายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไดแก จุดแข็ง (Strength) และ
จุดออน (Weakness) เพ่ือให เกิดประสิทธิภาพและความสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนด ซ่ึงเชื่อมโยงกัน 
อยางเปนระบบ หากสวนใดสวนหนึ่งไมสอดคลองก็อาจสงผลตอประสิทธิภาพโดยรวมขององคกรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินได  
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1.1 ยุทธศาสตร (Strategy) 

 ยุทธศาสตร เปนแนวทางหรือแผนการดำเนินงานขององคกร เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
ท่ี กำหนด  วิสั ย ทัศน  กลยุทธ  และเป าหมาย  โดยสะท อน ทิศทางการพัฒ นา การจัดสรรทรัพยากร 
และการตอบสนองตอสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง ยุทธศาสตรท่ีดีควรมีความชัดเจน สอดคลองกับภารกิจ และ
สามารถนำไปปฏิบัติไดจริง และแผนปฏิบัติการตาง ๆ เชน แผนพัฒนาทองถ่ิน แผนอัตรากำลัง 3 ป แผนพัฒนา
บุคลากร แผนงานตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน  

1.2 โครงสรางองคกรปกครองสวนทองถิ่น (Structure) 
โครงสรางองคกรปกครองสวนทองถ่ิน คือการจัดรูปแบบความสัมพันธระหวางหนวยงาน 

ตำแหนงหนาท่ี อัตรากำลัง จำนวนบุคลากร และสายการบังคับบัญชา เพ่ือใหการทำงานเปนระบบ มีความชัดเจน
ในบทบาทหนาท่ี และลดความซ้ำซอน โครงสรางท่ีเหมาะสมจะชวยใหการตัดสินใจ และการสื่อสารภายในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

1.3 ระบบปฏิบัติการ (Systems)  
ระบบงาน หมายถึงกระบวนการ ข้ันตอน และเครื่องมือท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินใชใน

การดำเนินงานอยางเปนระบบ เชน ระบบการบริหารงานบุคคล ระบบงบประมาณ ระบบสารสนเทศ  
ระบบติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน และคูมือการปฏิบัติงาน เปนตน ระบบท่ีดีควรมีความชัดเจน โปรงใส 
มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน  การใช เครื่องมือและเทคโนโลยี  (IT & AI) และสนับสนุนการทำงานให เกิด 
ผลลัพธตามเปาหมายท่ีกำหนด 

1.4 รูปแบบการบริหารหรือภาวะผูนำ (Style) 
การบริหารหรือภาวะผูนำ หมายถึงรูปแบบการบริหารจัดการและวัฒนธรรมการทำงานท่ี

ผูนำองคกรแสดงออก ไมวาจะเปนการสั่งการแบบรวมศูนย การมีสวนรวม หรือการเปดโอกาสใหแสดง 
ความคิดเห็น การมีภาวะผูนำ มีวิสัยทัศน ผูนำแหงการเปลี่ยนแปลง ความนาเชื่อถือ มีธรรมมาภิบาล รูปแบบการ
บริหารมีผลตอบรรยากาศการทำงาน แรงจู งใจ และประสิทธิภาพการทำงานขององคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน   

1.5 บุคลากร (Staff) 
บุคลากรเปนทรัพยากรท่ีสำคัญท่ีสุดขององคกร การพิจารณาดานบุคลากร ครอบคลุม

จำนวนบุคลากร คุณภาพ การจัดสรรกำลังคน การพัฒนา และการสรางแรงจูงใจ องคกรท่ีมีบุคลากรเหมาะสมกับ
งาน ความผูกพันของบุคลากร คุณธรรมและจริยธรรม ทัศนคติตอการทำงาน มนุษยสัมพันธและการสื่อสาร ท่ีดี 
บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ ท่ีจะสามารถขับเคลื่อนภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ   

1.6 ทักษะและความรู ความสามารถ หลักขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (Skills) 
ทักษะ ความรู ความสามารถ และความเชี่ยวชาญของบุคลากร ความคิดสรางสรรคและ

นวัตกรรม การสรางองคกรแหงการเรียนรู ทักษะการเรียนรูในศตวรรษท่ี 21 ท่ีทำใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมี
ประสิทธิภาพและบุคลากรไดรับการพัฒนา  

1.7 คานิยมรวม (Shared Values) 
คานิยม ความเชื่อ และวัฒนธรรม เจตคติหลักท่ีบุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ยึดถือรวมกัน ถือเปนศูนยกลางของโมเดล 7S เพราะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม การตัดสินใจ และทิศทางการ
ดำเนินงานขององคกร คานิยมท่ีชัดเจนและเปนท่ียอมรับรวมกัน จะชวยสรางเอกภาพและความผูกพันภายใน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
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(๒) การวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังปจจัยภายนอกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
      การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกขององคกรปกครองสวนทองถ่ินดวยกรอบแนวคิด 

PESTEL เปนเครื่องมือท่ีใชประเมินปจจัยภายนอกท่ีมีผลกระทบตอการดำเนินงานขององคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน โดยเนนการวิเคราะหสภาพแวดลอมในมิติตาง ๆ ท่ีองคกรไมสามารถควบคุมไดโดยตรง แตตอง
ปรับตัวใหสอดคลองขององคประกอบตาง ๆ ภายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไดแก โอกาส (Opportinities) 
และอุปสรรค (Threats) เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและความสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนด ซ่ึงเชื่อมโยงกัน 
อยางเปนระบบ 

 
2.1 ปจจัยดานการเมืองและนโยบายรัฐ (Political) 

ปจจัยดานการเมืองเก่ียวของกับนโยบายของรัฐบาล ทิศทางการพัฒนาประเทศ  
การกระจายอำนาจ และความม่ันคงทางการเมือง ซ่ึงมีผลตอบทบาทหนาท่ีและงบประมาณขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน เชน นโยบายการกระจายอำนาจสูทองถ่ิน การกำหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ หรือ
โครงการสำคัญของรัฐบาลท่ีตองดำเนินการผานทองถ่ิน หากนโยบายรัฐมีความตอเนื่องและชัดเจน จะชวยใหการ
ดำเนินงานของทองถ่ินเปนไปอยางมีทิศทาง แตหากมีความเปลี่ยนแปลงบอย อาจทำใหการวางแผนระยะยาวมี
ความยากลำบาก 
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2.2 ปจจัยดานเศรษฐกิจ (Economic) 
สภาพเศรษฐกิจมีผลโดยตรงตอรายไดขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ท้ังรายไดจากภาษี

ทองถ่ิน การจัดเก็บคาธรรมเนียม และเงินอุดหนุนจากรัฐ หากเศรษฐกิจขยายตัว รายไดของทองถ่ินก็มีแนวโนม
เพ่ิมข้ึน สงผลใหสามารถดำเนินโครงการพัฒนาไดมากข้ึน แตในชวงเศรษฐกิจชะลอตัว รายไดอาจลดลง ขณะท่ีความตองการ
บริการสาธารณะเพ่ิมข้ึน ทำใหเกิดความทาทายดานการบริหารงบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

2.3 ปจจัยดานสังคมและประชากร (Social) 
โครงสรางประชากร คานิยม ความเชื่อ วิถีชีวิต และความตองการของประชาชน  

เปนปจจัยสำคัญท่ีกำหนดทิศทางการใหบริการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เชน การเขาสูสังคมผูสูงอายุ ความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม การยายถ่ินฐาน หรือความคาดหวังดานคุณภาพชีวิตและบริการสาธารณะ  
การมีสวนรวมของประชาชน การเปลี่ยนแปลงทางสังคมเหลานี้ทำใหองคกรตองปรับรูปแบบบริการใหสอดคลอง
กับความตองการของประชาชน 

2.4 ปจจัยดานเทคโนโลยี (Technological) 
ความกาวหน าทางเทคโนโลยี  โดยเฉพาะเทคโนโลยีดิ จิ ทัล  AI มีผลตอรูปแบบ 

การบริหารงานและการใหบริการของทองถ่ิน เชน การพัฒนาระบบบริการประชาชนออนไลน ระบบฐาน 
ขอมูลกลาง ระบบบริหารงานอิเล็กทรอนิกส หรือการใชเทคโนโลยีในการจัดการเมืองอัจฉริยะ (Smart City)  
หากทองถ่ินสามารถปรับตัวและนำเทคโนโลยีมาใชไดอยางเหมาะสม จะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน 
และความโปรงใสในการใหบริการ 

2.6 ปจจัยดานกฎหมายและระเบียบขอบังคับ (Legal) 
กฎหมายและระเบียบตาง ๆ เปนกรอบท่ีกำหนดอำนาจหนาท่ี วิธีการดำเนินงาน และ

ขอจำกัดขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เชน กฎหมายวาดวยการกระจายอำนาจ กฎหมายการคลังทองถ่ิน 
กฎหมายพัสดุ หรือระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล การเปลี่ยนแปลงของกฎหมายหรือขอกำหนดใหม ๆ 
อาจสงผลตอข้ันตอนการทำงาน งบประมาณ และรูปแบบการใหบริการของทองถ่ิน 

2.5 ปจจัยดานส่ิงแวดลอม (Environmental) 
สภาพแวดลอมทางธรรมชาติ  เชน  ภู มิอากาศ ทรัพยากรธรรมชาติ  มลภาวะ  

หรือภัยพิบัติ มีผลโดยตรงตอการบริหารจัดการพ้ืนท่ีขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตัวอยางเชน ปญหา 
น้ำทวม ภัยแลง ขยะมูลฝอย หรือมลพิษทางอากาศ ซ่ึงลวนเปนภารกิจสำคัญท่ีทองถ่ินตองรับผิดชอบ 
การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศยังทำใหทองถ่ินตองวางแผนรับมือกับความเสี่ยงในระยะยาว 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT Analysis) 
(๑) จุดแข็ง (Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วามี

ปจจัยภายในองคกรใดท่ีเปนขอไดเปรียบหรือจุดเดนท่ีควรนำมาใช ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินได และควรดำรงไวเพ่ือการเสริมสรางความเข็มแข็งขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง เชน  

๑) การกำหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานและหนาท่ีท่ีปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผูบริหารมีการสงเสริมการพัฒนาของบุคลากรอยางสม่ำเสมอ 
๓) มีการใชระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัยอยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว 
๔) ไดรับการสนับสนุนการพัฒนาท้ังดานวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยูเสมอ 
๕) เจาหนาท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง 
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(๒) จุดออน (Weaknesses) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วามี

ปจจัยภายในองคกรใดท่ีเปนขอเสียเปรียบหรือจุดดอยท่ีควรปรบัปรุงใหดีข้ึนในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินได และขจัดใหหมดไป อันจะเปนประโยชน 
ตอองคการบริหารสวนตำบลดานชาง เชน  

๑) การปฏิบัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการทำงานแบบบรูณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจาหนาท่ียังขาดความรูท่ีเปนระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจาหนาท่ียังขาดความตระหนักและรับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเอง 
๔) ขาดการสรางวัฒนธรรมท่ีดีขององคกร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ ขวัญ

และกำลังใจ ในการปฏิบัติหนาท่ี 
๕) ขาราชการยังขาดระเบียบวินัยท่ีดีในการทำงาน 

(๓) โอกาส (Opportunities) เปนการวิเคราะหปจจัยภายนอกองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 
วามีปจจัยภายนอกองคกรใดท่ีสามารถสงผลกระทบท่ีเปนประโยชน ท้ังทางตรงและทางออมตอการดำเนินการการ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินได และองคการบริหารสวนตำบลดานชาง สามารถสรางเปน
โอกาสหรือนำขอดีมาเสริมสรางใหหนวยงานเข็มแข็ง 

๑) นโยบายของรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๒) กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรตาง  ๆอยางตอเนื่อง    
๓) ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำใหไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ท่ีจำเปนตอ 

การปฏิบัติงานอยูเสมอ   
๔) ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากข้ึน 

(๔) อุปสรรค (Threats) เปนการวิเคราะหปจจัยภายนอกองคการบริหารสวนตำบลดานชาง วามี
ปจจัยภายนอกองคกรใดท่ีสามารถสงผลกระทบเปนภัยคุกคามกอใหเกิดผลเสียท้ังทางตรงและทางออมในการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินได และจำเปนตองปรับกลยุทธหรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามของ
องคการบริหารสวนตำบลดานชาง เชน  

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐใหกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินไมเพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติท่ีสงผลกระทบตอการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบอยครั้ง 
๕) การถายโอนภารกิจบางสวนจากสวนกลางไปใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไมได 

ถายโอนบุคลากรและงบประมาณ 

สวนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ไดพิจารณา

และใหความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานสวนตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางท่ัวไป เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ังทางดานการปฏิบัติงาน 
หนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  
ดังนี้ 
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๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา 
ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดเปาหมายของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหาร

สวนตำบลดานชาง ท้ังเปาหมายเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี้ 
๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 

จำนวนบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 40 ราย ประกอบดวย พนักงานสวน
ตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา  พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางท่ัวไป 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ไดรับการพัฒนาตามหลักสูตรและสงเสริมใหไดรับ
การศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

๒. เปาหมายเชิงคณุภาพ 
ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ท่ีไดเขารับการพัฒนา 

การเพ่ิมพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรูท่ีไดรับมาใชประโยชนในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวน
ทองถ่ินขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ดังนี้ 

หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แตละตำแหนงตองไดรับ 
การพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายท่ีเขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
ทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ และกฎหมาย
ระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปน
พนักงานจาง และหนาท่ีของขาราชการในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุขและการ
เปนขาราชการท่ีดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถ่ินใหมีความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงสำหรับ
ข า ร าช ก า รห รื อ พ นั ก ง าน ส ว น ท อ ง ถ่ิ น ทุ ก ร ะ ดั บ  ให มี ค ว าม รู ค ว าม เข า ใจ แ ล ะ ทั ก ษ ะ ท่ี จ ำ เป น 
สำหรับการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแตละประเภทแตละสายงาน เพ่ือใหมีความรูความ
เข า ใจ ในวิชาชีพและงานท่ีปฏิ บั ติ  โดยสามารถประยุ กต ความรู และทักษะ มาใช ในการปฏิ บั ติ งานได  
อยางมีประสิทธิภาพ  

(4 ) หลักสูตรดานการบริหาร สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินพัฒนาทักษะ 
และองคความรูในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การกระจาย
อำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอม
รับมือตอการเปลี่ยนแปลง  
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(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเปนการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐานทาง
จริยธรรม และสงเสริมใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการ 
หรือพนักงานสวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล
ดานชาง เชน  

(๑) การปฐมนเิทศ 
สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติ 

หนาท่ีราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ 
ผูบริหาร วัฒนธรรมขององคกร หนาท่ีความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจท่ีมีตอประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือใหมี
ทัศนคติท่ีดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝกอบรม  
การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญท่ีจะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน  ให มีความรูความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ ให เหมาะสม 

กับการทำงาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากร 

แตละคนในองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความสามารถเฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทำงานรวมกับผูอ่ืนได

ดีทำใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

(๓) การศึกษาตอท้ังภายในและตางประเทศ หรือการศึกษาดูงาน 
การศึกษาตอท้ังภายในและตางประเทศ คือ การพัฒนาบุคลากรโดยการสงเสริม สนับสนุน หรือ

อนุญาตใหไปศึกษาเพ่ิมเติมในสถาบันการศึกษาภายในประเทศหรือตางประเทศ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ 
ทั กษะ และประสบการณ ในสาขาวิช า ท่ี เก่ี ย วข อ งกับหน า ท่ี ความรับ ผิดชอบ  หรือ เป นประโยชน  
ตอการปฏิบัติราชการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การศึกษาตออาจเปนการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน เชน ระดับ
ประกาศนียบัตร ปริญญาตรี ปริญญาโท หรือปริญญาเอก รวมถึงการศึกษาเฉพาะทางหรือหลักสูตรวิชาชีพ โดยผู
เขารับการศึกษาสามารถศึกษาในสถาบันการศึกษาท่ีไดรับการรับรองท้ังในประเทศและตางประเทศ ตามท่ี ก.อบต. 
กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการสงไปศึกษา เรียนรู หรือสังเกตการณ
การดำเนินงานของหนวยงาน องคกร หรือสถานท่ีท่ีมีแนวปฏิบัติท่ีดี มีความเชี่ยวชาญ หรือมีนวัตกรรมในการ
ทำงาน เพ่ือนำความรู ประสบการณ และแนวทางการปฏิบัติงานท่ีไดจากการศึกษาดูงานมาประยุกตใชในการ
พัฒนางานของตนเองและองคกร การศึกษาดูงานเปนการเรียนรูจากสถานการณจริง โดยเนนการสังเกต
กระบวนการทำงาน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การซักถาม และการรับฟงประสบการณจากผูปฏิบัติงานใน
หนวยงานตนแบบ ซ่ึงชวยใหผูเขารับการศึกษาดูงานไดเขาใจวิธีการดำเนินงาน ปจจัยแหงความสำเร็จ ปญหา 
อุปสรรค ตลอดจนแนวทางแกไขปญหาในทางปฏิบัติ 
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(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) 

เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนขอมูลความรู
และประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดท่ีไดรับจากการประชุมสัมมนา
มาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีรวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมี
โครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาท่ีแนนอน ซ่ึงอาจจะเปนการศึกษารวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทำความ
เขาใจและฝกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 

หรือผูท่ีไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ 
(Skill) และ ทั ศน ค ติ  (Attitude) ท่ี ช ว ย ใน ก ารป ฏิ บั ติ งาน ให มี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ สู ง ข้ึ น ได ใน ระยะย าว 
โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กท่ีตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาท่ีความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง 
ณ สถานท่ีจริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานท่ีทำงานและในชวงการ
ทำงานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐานใหแกบุคลากรเขาใจและ
สามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติงานสามารถดำเนินการโดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูท่ีมี
ความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขาทำงานสับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตำแหนงมีการปรับปรุงงาน
หรือตองอธิบายงานใหม ๆ ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีฝกบุคลากร ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือให
บุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับข้ันตอนวิธีปฏิบัติงานพรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษา                         
องคความรูและคงไวซ่ึงมาตรฐานการทำงานแมวาจะเปลี่ยนบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมี
ประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

๓) การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการ
นี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนำเสนอทิศทางท่ีถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวมแกไขปญหา
และกำหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ ระหวางพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) และผูรับคำแนะนำ (Mentee) จากผูมีความรูความชำนาญใหกับผูไมมีประสบการณหรือมีประสบการณ
ไมมากนัก ลักษณะสำคัญของการเปนพ่ีเลี้ยงคือผูเปนพ่ีเลี้ยงอาจเปนบุคคลอ่ืนได ไมจำเปนตองเปนผูบังคับบัญชา
หรือหัวหนาโดยตรง ทำหนาท่ีสนับสนุนใหกำลังใจชวยเหลือสอนงานและใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแลท้ังการทำงาน 
การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผูรับคำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนรวมถึง
การใชชีวิตสวนตัวท่ีเหมาะสม 

๔) การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร
อีกรูปแบบหนึ่ ง ท่ี มั ก ใช ในการแก ไขปญ หาท่ี เกิด ข้ึน กับบุ คลากรด วยการวิ เคราะห ปญ หาท่ี เกิด ข้ึน 
ในการทำงานซ่ึงผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาท่ีเหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบุคลากร 
มีแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองได ผูใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 
หรืออาจเปนผู เชี่ยวชาญท่ีมีความรูประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเรื่องนั้นๆท่ีมีคุณสมบัติ 
เปนท่ีปรึกษาไดจากท้ังภายในหรือภายนอกองคกร 
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๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเปนวิธีการท่ีกอใหเกิดทักษะการทำงานท่ีหลากหลาย (Multi-Skill) 
ท่ี เนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่ งไปยังอีกงานหนึ่ งมากกวาการเลื่อนตำแหน งงาน 
ท่ีสูงข้ึน การหมุนเวียนงานเกิดไดท้ังการเปลี่ยนตำแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงาน 
ในหนวยงานอ่ืนภายใตระยะเวลาท่ีกำหนด 

๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องค กรปกครองส วนท อง ถ่ิน ท่ี เน น ให บุ คลากรมีความรับผิ ดชอบ ในการเรียนรู และพัฒ นาตน เอง 
โดยไมจำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง 
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการไดซ่ึงวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนาตนเอง
อยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ
พัฒนาบุ คลากรขององคกรปกครองสวนท องถ่ิน ท่ี เน น ให บุ คลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู  
และพัฒนาตนเอง ซ่ึงเปนหลักสูตรอบรมออนไลนท่ีเปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
เพ่ือเพ่ิม ศักยภาพของข าราชการใหสามารถปฏิบั ติ งานภายใต ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถ่ินอาจจะกระทำไดโดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน สำนักงาน 
ก.อบต. สำนักงานก.อบต.จังหวัด หนวยงานของรัฐ หรือสวนราชการอ่ืน หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินรวมกับ
หนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอ่ืนก็ได  
๓.๔ การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดการพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคการบริหาร
สวนตำบลดานชาง ดังนี้ 

(1) ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติราชการโดยท่ัวไป 
เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจาง และหนาท่ีของบุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธปิไตย
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 

(2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับ
บุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล มนุษยสัมพันธ
การทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสขุภาพอนามัย เปนตน 

(3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการงานดานชาง 

(4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ 
ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
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๓.๕ ประมวลจริยธรรมพนักงานสวนทองถิ่น 

ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ประกาศประมวลจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง ยึดถือเปน
แนวปฏิบัติในเรื่องคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการเปนไปอยางถูกตอง 
ตัวอยาง เชน  

(๑) จริยธรรมหลัก 
1) ยึดม่ันในสถาบันหลักของประเทศ อันไดแก ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริยและการปกครอง

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข โดยยึดถือผลประโยชนของประเทศชาติเปนสำคัญ 
ประพฤติ ปฏิบัติตนอยูในกรอบศีลธรรมอันดีและเทิดทูนรักษาไวซ่ึงสถาบันพระมหากษัตริย  

2) ซ่ือสัตยสุจริต รับผิดชอบตอหนาท่ี ปฏิบัติหนาท่ีอยางตรงไปตรงมาตามกฎหมายและ 
ตามทำนองคลองธรรม โปรงใส และมีจติสำนึกท่ีดี  

3) กลาตัดสินใจ และกระทำในสิ่งท่ีถูกตองชอบธรรม และกลาแสดงความคิดเห็นคัดคาน  
หรือเสนอใหมีการลงโทษผูท่ีทำสิ่งไมถูกตอง  

4) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว และมีจิตสาธารณะ  
5) มุงผลสัมฤทธิ์ของงานและภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
6) ปฏิบัติหนาท่ีอยางเปนธรรม ปราศจากอคติ และไมเลือกปฏิบัติ โดยการใชความรูสึก 

หรือความสัมพันธสวนตัวหรือเหตุผลของความแตกตางทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ สภาพรางกาย สถานะของ
บุคคลหรือฐานะทางเศรษฐกิจสังคม  

7) ดำรงตนเปนแบบอยางท่ีดีและรักษาภาพลักษณของทางราชการ ดวยการรักษาเกียรติศักดิ์
ของความเปนพนักงานสวนทองถ่ิน รวมท้ังปฏิบัติตนเปนพลเมืองดีและดำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 

(๑) จริยธรรมท่ัวไป 
1) ยึดม่ันธรรมาภิบาลและอุทิศตนเพ่ือประโยชนสุขแกประชาชน 
2) ดูแลรักษาและใชทรัพยสินของทางราชการอยางประหยัด คุมคา และระมัดระวัง ไมใหเกิด

ความเสียหาย  
3) ตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุภาพ เรียบรอย และมีอัธยาศัยท่ีดี  
4) มุงบริการประชาชน และแกปญหาความเดือดรอนของประชาชน ดวยความ เปนธรรม 

รวดเร็ว เสมอภาค และเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  
5) จัดทำบริการสาธารณะ และกิจกรรมสาธารณะ ตองคำนึงถึงคุณภาพชีวิต ท่ีเปนมิตร 

ตอสิ่งแวดลอม  
6) ใหขอมูลขาวสารตามขอเท็จจริงแกประชาชนอันอยูในความรับผิดชอบของตน อยางถูกตอง

ครบถวนและไมบิดเบือน  
7) เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถใหกับองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินอยางยั่งยืน  
8) ไมกระทำการอันมีลักษณะเปนการขัดกันระหวางประโยชนสวนบุคคล กับประโยชนสวนรวม  
9) ตองปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอยางตรงไปตรงมา และไมกระทำการเลี่ยงประมวล

จริยธรรมนี้ 
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สวนที่ ๔ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ไดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 

ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
 

๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision) 
“มุงพัฒนาบุคลากรใหกาวทันตอการเปล่ียนแปลง แสวงหาความรูควบคูคุณธรรม สรางสรรค

นวัตกรรมบริการ เพ่ือพัฒนาองคกรอยางย่ังยืน”  
 

๔.๒ พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
                ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชาง จัดทำพันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission)  
เพ่ือใหการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง ตามวิสัยทัศนของการพัฒนา
บุคลากร และบรรลุวัตถุประสงคขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง เชน 

1) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู ทัศนคติ 
ทักษะท่ีจำเปนในการบริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

2 ) เสริมสรางคุณ ธรรม  จริยธรรม  วัฒ นธรรมและค านิ ยมรวม  เพ่ื อ เพ่ิ มประสิท ธิภ าพ 
การปฏิบัติงานและปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความสมดุล
ของชีวิตและการทำงาน 

4 ) สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลท่ีเหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลดานชาง ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะดานภาวะผูนำ ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสำหรับผูนำการเปลี่ยนแปลงรุนใหมใน

องคการบริหารสวนตำบลดานชาง 
 

๔.๓ คานิยม 
“คิดสรางสรรค ทำงานโปรงใส บริการดวยใจ รับใชประชาชน” 

๔.๔ เปาประสงค  
ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชางกำหนดเปาประสงคของการจัดแผนพัฒนาบุคลากรองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ป เพ่ือพัฒนาบุคลากรขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง เชน  
๑) บุ คลากรมีสมรรถนะสู ง มี ทักษะหลากหลายและทักษะดิจิ ทั ล  สามารถปรับ ตั วต อ 

การเปลี่ยนแปลง นำความรูและนวัตกรรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับภารกิจขององคกรและ
ความตองการของประชาชน 

๒) องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีระบบวางแผนและพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ ครอบคลุมการ
พัฒนาสมรรถนะ การเรียนรูตลอดชีวิต การพัฒนาทักษะอนาคต (Future Skills) และการวางแผนความกาวหนา
ในสายอาชีพอยางชัดเจนและเปนธรรม 

๓) บุคลากรยึด ม่ันค านิ ยม คุณ ธรรม  จริยธรรม และหลักธรรมาภิบาล ปฏิบั ติ งานด วย 
ความซ่ือสัตย โปรงใส ตรวจสอบได มีจิตสาธารณะ และทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
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๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองคกร มีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี และสมดุลชีวิตกับการทำงาน ใน

สภาพแวดลอมท่ีสงเสริมการเรียนรู การมีสวนรวม และความสุขในการทำงาน 
๕) บุคลากรไดรับการเตรียมความพรอมสูชีวิตหลังเกษียณอยางมีคุณภาพ ท้ังดานการเงิน สุขภาพ 

การพัฒนาทักษะอาชีพเสริม และการใชชีวิตอยางมีคุณคาและม่ันคง 
 

๔.๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
ใหองคการบริหารสวนตำบลดานชางกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนา

บุคลากร ๓ ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง เพ่ือพัฒนาบุคลากรขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
ลูกจางและพนักงานจาง เชน  

ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงสูความเปนมืออาชีพ 
ยุทธศาสตรท่ี ๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา 

การบริการสูความเปนเลิศ 
ยุทธศาสตรท่ี ๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอยาง

ยั่งยืน 
ยุทธศาสตรท่ี ๔ การเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรท่ียึดม่ันคุณธรรม จริยธรรม  และการ

สรางเสริมความผูกพันของบุคลากร 
 

สวนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหนาท่ีเรียนรูและพัฒนาตนเองท้ังในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทำงาน
ตามบทบาทหนาท่ีและระดับตำแหนงของตนเอง 

๒. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาท่ีสรางสภาพแวดลอมและระบบการทำงานท่ีเอ้ือให เกิด 
การเรียนรู ใหทรัพยากรท่ีจำเปน รวมท้ัง ดูแลและใหคำแนะนำเก่ียวกับการทำงาน และการเรียนรูและพัฒนา 
แกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีหนาท่ีกำหนดทิศทางของ
องคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร 
ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชา
ทุกระดับในการทำหนาท่ีและรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู 
การพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการของบุคลากร และสวนราชการ
อยางท่ัวถึง เพ่ือนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององคการ
บริหารสวนตำบลดานชาง กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอ่ืน ๆ แลวเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตำบลดานชางทราบ 

ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป  
ประกอบดวย 

๑) นายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนประธานกรรมการ 
๒) ปลดัองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ   เปนกรรมการ 
๔) หัวหนาสวนราชการท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เปนกรรมการและเลขานุการ 
๕) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีไดรับมอบหมายไมเกิน ๒ คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
 



 

-20- 
 

ท้ังนี้  การออกคำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ใหระบุชื่อ – สกุล  
และตำแหนง หรือระบุเฉพาะตำแหนงก็ได โดยนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูออกคำสั่ง 

 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. กำหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทำรายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันทำการ 

นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองคการบริหารสวนตำบล
ดานชาง 

๒ . ให ผู บั ง คั บ บั ญ ชาท ำห น า ท่ี ติ ดต ามผลการปฏิ บั ติ งาน  โด ย พิ จ ารณ าเป รี ยบ เที ยบ 
ผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นำขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม 
กับความตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ินตอไป 

๔ . ผู บั งคับบัญ ชานำผลการประเมิน ไป พิจารณ าในการเลื่ อน ข้ัน เงิน เดื อน  เลื่ อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีไดรับการพัฒนาประจำป 
(เปาหมายตองไดรอยละ ๘๐)  

๖. กำหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ ๑ ครั้ง  
๗ . กำหนดใหบุคลากรเรียนรูด วยตนเองผานหลักสูตรการเรียนรูผ านสื่อ อิ เล็กทรอนิกส  

(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป  
๘. ระดับความสำเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป (ระดับ ๕) 

๕.3 ตัวช้ีวัด  

1. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ  

ตัวช้ีวัด 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 2570 พ.ศ. 2571 พ.ศ. 2572 
1. รอยละเฉลี่ยของบุคลากรในสังกัดองคการบริหาร
สวนตำบลดานชางท่ีไดรบัการพัฒนาประจำป 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

2.รอยละเฉลี่ยของบุคลากรเรียนรูดวยตนเองผาน
ห ลั ก สู ต ร ก าร เรี ย น รู ผ า น สื่ อ อิ เล็ ก ท รอ นิ ก ส   
(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

3. รอยละเฉลี่ยของบุคลากรท่ีไดรายงานผลการเขารับ 
การฝกอบรมภายใน 30 วัน นับตั้งแตวันหลังจาก 
การฝกอบรม 

รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100 

4. รอยละของสวนราชการในองคการบริหารสวนตำบล
ดานชางท่ีมีนวัตกรรม คูมือบริการประชาชน หรือแนว
ปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) 

รอยละ 40 รอยละ 60 รอยละ 80 

5. รอยละเฉลี่ยของความพึงพอใจของบุคลากรตอ 
การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 

6. รอยละเฉลี่ยของความผูกพันของบุคลากรใน
องคการบริหารสวนตำบลดานชาง 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 
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๒. ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ  

ตัวชี้วัดท่ี 1 ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 - 2572  

ระดับท่ี ๑ ศึกษา วิเคราะห รวบรวมความตองการของบุคลากร เพ่ือจัด (ราง) แผนพัฒนา
บุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 2 จัดประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป เพ่ือพิจารณาใหความ
เห็นชอบ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 3 เสนอ (ราง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใหผูบริหาร
องคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีไดรับความเห็นชอบของคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ป 

ระดับท่ี 4 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ตอ ก.อบต.จังหวัด เพ่ือใหความเห็นชอบ กอนวันท่ี  
๑ ตุลาคม 2569 

ระดับท่ี 5 ประกาศใชแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 และประชาสัมพันธ
ใหบุคลากรปฏิบัติตามแผนท่ีกำหนด  

  
ตัวชี้วัดท่ี ๒ ระดับความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  พ.ศ. 2570 - 2572 

ระดับท่ี ๑ สามารถจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ซ่ึงมีสาระสำคัญ
ประกอบดวย ๑) หลักการและเหตุผล ๒) เปาหมายการพัฒนา ๓) หลักสูตรการ
พัฒนา ๔) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดำเนินการพัฒนา ๕) งบประมาณในการ
ดำเนินการพัฒนา และ ๖) การติดตามและประเมินผลการพัฒนา ตามหลักเกณฑ
กำหนด  

ระดับท่ี 2 สามารถกำหนด หลักสูตร กิจกรรม และโครงการ สำหรับการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 3 สามารถดำเนินการจัดกิจกรรม โครงการ และวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตามท่ีกำหนดใน
แตละป 

ระดับท่ี 4 รายงานผลการดำเนินงานตามแผนตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -
2572 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเสนอผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 5 จัดทำสรุปปญหาและอุปสรรคการวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
พ.ศ. 2570 -2572 ขององคการบริหารสวนตำบลดานชางเพ่ือนำไปวิเคราะหในการ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรครั้งตอไป  

 
๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลดานชางมุงเนนการ
ยกระดับศักยภาพของบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีสอดคลองกับภารกิจ 
ยุทธศาสตร และทิศทางการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยใหความสำคัญกับการพัฒนาอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง ท้ังดานความเชี่ยวชาญในสายงาน การใชเทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารจัดการสมัยใหม ตลอดจน
การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการใหบริการประชาชน เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได
อยางมืออาชีพ โปรงใส และมีประสิทธิภาพ 
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นอกจากนี้ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ยังมุงเตรียมความพรอมใหบุคลากรสามารถปรับตัวตอ 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม และนโยบายของภาครัฐ รวมถึงรองรับภารกิจ 
ท่ีอาจเพ่ิมข้ึนจากการถายโอนอำนาจสูทองถ่ิน โดยเนนการพัฒนาศักยภาพเฉพาะดาน การถายทอดองคความรู 
และการสรางองคกรแหงการเรียนรู เพ่ือใหเกิดความตอเนื่องในการปฏิบัติงานและลดความเสี่ยงจากการสูญเสีย
กำลังคน การดำเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของ องคการบริหารสวนตำบลดานชาง 3 ป พ.ศ. 2570 - 
2572 จะชวยใหมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง มีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ในสวนของงานแผนการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรไมมีสมรรถนะสูงสูความเปนมืออาชีพ นักทรัพยากรบุคคลไดจัดทำแบบรางแผนพัฒนาบุคลากร 
3 ป พ.ศ.2570-2572 เพ่ือนำเสนอตอท่ีประชุม เพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ ขอใหท่ีประชุมไดพิจารณา จะได
แกไขหรือเพ่ิมเติมอยางไรใหแจงในท่ีประชุมไดเลย ขอบคุณคะ 
ประธาน -ขอใหท่ีประชุมไดพิจารณาแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 - 2572 ท่ีแนบเอกสารประชุมครับ 
ท่ีประชุม พิจารณาแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ประจำป 
                    งบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 เปนเวลาพอสมควร 
ประธาน -เม่ือท่ีประชุมไดพิจารณาแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 เรียบรอยแลว ผมขอมติท่ีประชุมท่ีประชุมครับ 
 

มติท่ีประชุม  เห็นชอบรางแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ประจำป
งบประมาณ พ.ศ. 2570 - 2572  และมอบงานการเจาหนาท่ีจัดเตรียมเอกสารเสนอขอความเห็นชอบ ก.
อบต.จังหวัดพรอมกับแผนอัตรากำลัง 3 ปคะ เพ่ือใหทันการประชุม เดือน กันยายน 2569 และประกาศใช
ทันวันท่ี 1 ตุลาคม 2569 
 
ระเบียบวาระท่ี 5  เรื่องอ่ืน ๆ 
ประธานกรรมการ  - เรื่องอ่ืน ๆ มีทานใดเสนอเรื่องอะไรบางครับถาไมมีผมขอปดการประชุม 
 
เลิกประชุม เวลา  11.00 น. 
      
     
           (ลงชื่อ)        เบญจพร  ศรแผลง      ผูจดรายงานการประชุม 
              (นางเบญจพร  ศรแผลง) 
                    ผูชวยเลขานุการ                    

 
 

                                                          (ลงชื่อ)      โสภา  สีมานอก   ผูตรวจรายงานการประชุม 
                  (นางโสภา  สีมานอก) 
                กรรมการและเลขานุการ 
 
 
                (ลงชือ่)  ฐกลพัชร  ศิริศักดิ์  ผูรับรองรายงานการประชุม 
             (นายฐกลพัชร  ศิริศักดิ์) 
                 ประธานกรรมการ 



 

 
 

ประกาศองคการบริหารสวนตำบลดานชาง 
เรื่อง  แผนพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2570– 2572 

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

  ประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดนครราชสีมา เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไข
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล  ลงวันท่ี  24  พฤศจิกายน  2545  และท่ีแกไข
เพ่ิมเติมถึงปจจุบัน กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบล จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือเปนกรอบกำหนดทิศ
ทางการพัฒนา พนักงานสวนตำบล และพนักงานจาง ในสังกัด  ในหวงระยะเวลา 3 ป ประกอบกับแผนพัฒนา
บุคลากร ประจำปงบประมาณ 2567 – 2569  ขององคการบริหารสวนตำบลดานชางจะสิ้นสุดลงในวันท่ี  30 
กันยายน  2569 นี้ 
  เพ่ือใหการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล เปนไปดวยความเรียบรอย และ
องคการบริหารสวนตำบลดานชาง มีแผนพัฒนาบุคลากรใชในการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง จึงอาศัยอำนาจ
ตามความนัยมาตรา  15  และ  25 วรรคทาย  แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. 
2542  และมติคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดนครราชสีมา ในการประชุมครั้งท่ี 10/2569  เม่ือวันท่ี 
18 กันยายน 2569 จึงประกาศใชแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลดานชาง ดังนี้ 

1. ประกาศฉบับนี้เรียกวา ประกาศองคการบริหารสวนตำบลดานชาง เรื่อง แผนพัฒนาบุคลากร  
ประจำปงบประมาณ  2570– 2572 

2. ประกาศฉบับนี้มีผลบังคับใชตั้งแต  1  ตุลาคม  2569 เปนตนไป 
 

   ประกาศ   ณ   วันท่ี    1    ตุลาคม   พ.ศ.2569 

 

 

 

 
                                                          (นายฐกลพัชร  ศิริศักดิ์) 

                                                     นายกองคการบริหารสวนตำบลดานชาง  
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