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สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล

๑.๑ หลักการและเหตุผล
๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกําหนดไววา “ใหมีการปรับปรุง

และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให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การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอํานาจ
โดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา

๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบาน เมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
กําหนดใหส วนราชการมีหนาที่ พัฒนาความรู ในสวนราชการ เ พ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแห ง
การเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ
เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้ง
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการ
ในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการ
ของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ

๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทําแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานทองถิ่น เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หมวดท่ี ๑๒ สวนท่ี ๓ การพัฒนาขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน กําหนดใหองคการบริหารสวนตําบล มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปน
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นกอนมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปนขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่นที่ดี โดยองคการบริหารสวนตําบล ตองดําเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรท่ีคณะกรรมการ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) กําหนด และกําหนดใหองคการ
บริหารสวนตําบล จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม
และจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาที่ราชการในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการจัดทําแผน
การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ตองกําหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลาง
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนการพัฒนา
บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีระยะเวลา  ๓  ป ตามกรอบของแผนอัตรากําลังขององคการบริหาร
สวนตําบล น้ัน

๔) สถานการณการเปล่ียนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง
ดานเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผูนําหรือผูบริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื่นตัวและเกิด
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบตาง ๆ โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปล่ียนวิธีคิด
วิธีการทํางาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม ๆ และนําระบบมาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนาองคกร
ซึ่งนําไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรู
ที่มีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับเปล่ียนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการได
อยางเหมาะสม
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   เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาวองคการบริหารสวนตําบลบอหิน จึงไดจัดทําแผนการพัฒนา
บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ป ประจําปงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพ่ือใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาขาราชกา/พนักงานสวนตําบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจํา 
และพนักงานจาง เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกท้ังยังเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 
ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลบอหิน อําเภอสิเกา จังหวัดตรัง ในการ
ปฏิบัติราชการและตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

๑.๒ วัตถุประสงค
๑) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบล มีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลเปนไป

ตามหลักสูตรมาตรฐานกําหนดตําแหนงและตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กําหนด
๒) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลมีเครื่องมือในการสงเสริมใหบุคลากรองคการบริหารสวน

ตําบล มีกรอบความรูทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานท่ีคณะกรรมการ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.)

๓) เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว

๔) เพ่ือใหบุคลากรทองถิ่นมีความรูทั้งในดานพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหนาที่ ดานความรูความสามารถและทักษะของงานแตละตําแหนง ดานการบริหาร
และดานคุณธรรมและจริยธรรม 

๕) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบล สรางองคกรแหงการเรียนรู ที่เอ้ือใหบุคลากรเกิดการเรียนรู
และการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมทั้งผลผลิตและ
การใหบริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาท่ี
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร

๑) การกําหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ
ในการพัฒนาขาราชการ/พนักงานสวนตําบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ลูกจางประจํา และพนักงานจาง ใหมีความสอดคลองกับตําแหนงและระดับตําแหนงในแตละสายงาน ที่ดํารง
อยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป

๒) ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผูบริหารทองถิ่นเห็นสมควร ไดแก 

    (๑) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ
    (๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ
    (๓) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง
    (๔) หลักสูตรดานการบริหาร และ 
    (๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม
๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตําบล เปนหนวยดําเนินการเอง หรือดําเนินการ

รวมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนา
วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได ตามความจําเปนและความเหมาะสม ไดแก 

(๑) การปฐมนิเทศ
(๒) การฝกอบรม
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(๓) การศึกษาหรือดูงาน
(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา
(๕) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ 
(๖) การเรียนรูผานระบบส่ืออิเล็กทรอนิกส (e-Learning)

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

๕) การติดตามประเมินผล ใหองคการบริหารสวนตําบล กําหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นใหบรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากําลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากรซึ่งมีความสําคัญและจําเปนในการพัฒนาองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น ๓ ปถัดไป



4

สวนที่ ๒ การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร
๒.๑ ภารกิจ อํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  

(๑) ดานโครงสรางพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวของ เชน
๑) การจัดการและดูแลสถานีขนสงทางบกและทางนํ้า 
๒) การสรางและบํารุงรักษาทางบกและทางนํ้าที่เชื่อมตอระหวางองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน
3) การสาธารณูปการ 
4) การจัดใหมีและการบํารุงทางน้ําและทางบก 
5) การจัดใหมีและบํารุงทางระบายนํ้า
6) การจัดใหมีน้ําสะอาดหรือการประปา 
7) การจัดใหมีตลาด ทาเทียบเรือและทาขาม 
8) การจัดใหมีและการบํารุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 

(2) ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวของ เชน
๑) การจัดการศึกษา 
๒) การจัดใหมีการปองกันและการควบคุมโรคติดตอ 
๓) การปองกัน การบําบัดโรค และการจัดต้ังและบํารุงสถานพยาบาล 
๔) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผูดอยโอกาส
๕) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ 
๖) การจัดใหมีโรงฆาสัตว
๗) การจัดใหมีสุสานและฌาปนสถาน 
๘) การจัดใหมีการบํารุงสถานที่สําหรับนักกีฬา การพักผอนหยอนใจ สวนสาธารณะ สวนสัตว

ตลอดจนสถานท่ีประชุมอบรมราษฎร 
๙) การบํารุงและสงเสริมการทํามาหากินของราษฎร 

(3) ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจที่เกี่ยวของ ดังนี้
1) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน
2) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย
3) การจัดใหระบบรักษาความสงบเรียบรอย 
4) การรักษาความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตทองถิ่น

                       5) การควบคุมอาคาร
  6) การผังเมือง

(4) ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว มีภารกิจ
ที่เก่ียวของ ดังน้ี

1) สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
2) ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกร และกิจการสหกรณ 
3) บํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
4) ใหมีตลาด 
5) การทองเที่ยว 
6) กิจการเก่ียวกับการพาณิชย 
7) การสงเสริมการฝกและประกอบอาชีพ 
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(๕) ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม มีภารกิจท่ี
เกี่ยวของ ดังน้ี

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

(6) ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถ่ิน มีภารกิจที่
เกี่ยวของ ดังน้ี

1) การจัดการศึกษา
2) บํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของทองถิ่น 
3) การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถิ่น
4) การศึกษา การทํานุบํารุงศาสนา และการสงเสริมวัฒนธรรม

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

๑) สนับสนุนสภาตําบลและองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถิ่น 
2) ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรใหตาม

ความจําเปนและสมควร 
3) สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎร ในการมีมาตรการปองกัน
4) การประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
5) การสรางและบํารุงรักษาทางบกและทางนํ้าที่เชื่อมตอระหวางองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน 

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินจะดําเนินการ
(๑) ภารกิจหลัก

1. การสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคติดตอ
2. การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน
3. การพัฒนาส่ือเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา
4. การพัฒนาและปรับปรุงแหลงทองเที่ยว

(๒) ภารกิจรอง
1. การฟนฟูวัฒนธรรมและสงเสริมประเพณีทองถิ่น
2. การสงเสริมการเกษตร
3. การสนับสนุนและสงเสริมอาชีพ

๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร
(๑) ความตองการดานทักษะ

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

(๒) ความตองการดานความรู
๑) ความรูเรื่องกฎหมาย
๒) ความรูเรื่องจัดซื้อจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ
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๓) ความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ
๔) ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ

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

๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม 
(๑) จุดแข็ง (Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในองคการบริหารสวนตําบล วามีปจจัย

ภายในองคกรใดท่ีเปนขอไดเปรียบหรือจุดเดนที่ควรนํามาใชในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นได และควรดํารงไวเพื่อการเสริมสรางความเข็มแข็งขององคการบริหารสวนตําบล เชน 

๑) การกําหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานและหนาท่ีท่ีปฏิบัติชัดเจน
๒) ผูบริหารมีการสงเสริมการพัฒนาของบุคลากรอยางสม่ําเสมอ
๓) มีการใชระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว
๔) ไดรับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งดานวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยูเสมอ
๕) เจาหนาที่มีความรู ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง

(๒) จุดออน (Weaknesses) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในองคการบริหารสวนตําบล วามี
ปจจัยภายในองคกรใดที่เปนขอเสียเปรียบหรือจุดดอยท่ีควรปรับปรุงใหดีขึ้นในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินได และขจัดใหหมดไป อันจะเปนประโยชนตอองคการบริหารสวนตําบล เชน 

๑) การปฏิบัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการทํางานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน
๒) เจาหนาที่ยังขาดความรูที่เปนระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
๓) เจาหนาที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเอง
๔) ขาดการสรางวัฒนธรรมที่ดีขององคกร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ 

ขวัญและกําลังใจ ในการปฏิบัติหนาที่
๕) ขาราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการทํางาน

(๓) โอกาส (Opportunities) เปนการวิเคราะหปจจัยภายนอกองคการบริหารสวนตําบล วามี
ปจจัยภายนอกองคกรใดที่สามารถสงผลกระทบท่ีเปนประโยชนทั้งทางตรงและทางออมตอการดําเนินการการ
จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดและองคการบริหารสวนตําบล สามารถสรางเปน
โอกาสหรือนําขอดีมาเสริมสรางใหหนวยงานเข็มแข็ง

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

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

(๔) อุปสรรค (Threats) เปนการวิเคราะหปจจัยภายนอกองคการบริหารสวนตําบล วามีปจจัย
ภายนอกองคกรใดท่ีสามารถสงผลกระทบเปนภัยคุกคามกอใหเกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางออมในการจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นได และจําเปนตองปรับกลยุทธหรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามของ
องคการบริหารสวนตําบล เชน

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐใหกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นไมเพียงพอ
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๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา
๓) ภัยธรรมชาติที่สงผลกระทบตอการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบอยคร้ัง
๕) การถายโอนภารกิจบางสวนจากสวนกลางไปใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไมได

ถายโอนบุคลากรและงบประมาณ
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๒.๖ กรอบอัตรากําลัง 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน

สวนราชการ

กรอบ
อัตรา
กําลัง
เดิม

อัตราตําแหนงท่ีคาดวาจะตอง
ใชในชวงระยะเวลา 3 ป 

ขางหนา
เพ่ิม / ลด หมายเหตุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569
1.ปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับกลาง)

1 1 1 1 -  - -

2.รองปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับตน)

1 1 1 1 -  - -

      สํานักปลัด
3. หัวหนาสํานักปลดั
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน)

1 1 1 1   - - -

4. นักทรัพยากรบุคคล ปก./ชก. 1 1 1 1 -  - - วาง
5.นักวิเคราะหนโยบายและแผน ปก/ชก. 1 1 1 1 -  - -
6. นักพัฒนาชุมชน ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -
7. นักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -
8. นักวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -
9. นิติกร 1 1 1 1 -  - - วาง
10. เจาพนักงานธุรการ ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -

พนักงานจางตามภารกิจ (คุณวุฒิ)
11. ผูชวยนักพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 -  - -
12. ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 -  - -
13. ผูชวยเจาพนักงานประชาสัมพันธ 1 1 1 1 -  - -
14. ผูชวยเจาพนักงานสงเสรมิการทองเที่ยว 1 1 1 1 -  - -
15. พนง.ขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 วาง
      พนักงานจางทั่วไป
16. พนักงานขับรถยนต 1 1 1 1 -  - -
17. คนงาน 1 1 1 1 - - -
18. ภารโรง 1 1 1 1 - - -

กองคลัง
19. ผูอํานวยการกองคลัง
      (นักบริหารงานการคลัง ระดับตน)

1 1 1 1 -  - - วาง

20.นักวิชาการเงินและบัญชี ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -
21.นักวิชาการจัดเก็บรายได ปก./ชก. 1 1 1 1 -  - - วาง
22.เจาพนักงานจัดเก็บรายได ปง./ชง.  1 1 1 1 -  - - วาง
23.เจาพนักงานพัสดุ 1 1 1 1 -  - -

ลูกจางประจํา
24.เจาพนักงานการเงินและบญัชี 1 1 1 1 -  - -

พนักงานจางตามภารกิจ
25.ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 -  - -
26.ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี 1 1 1 1 -  - -
27.ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได 1 1 1 1 -  - -
28.ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ 1 1 1 1 -  - -
29.เจาหนาท่ีทะเบียนทรัพยสิน 1 1 1 1 -  - -
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กองชาง
30.ผูอํานวยการกองชาง
    (นักบริหารงานชาง ระดับตน)

1 1 1 1 -  - - วาง

31. วิศวกรโยธา - 1 1 1 +1 - - กําหนดใหม

32.นายชางโยธา ปง/ชง. 1 1 1 1 -  - -
33.เจาพนักงานธุรการ ปง/ชง. 1 1 1 1 -  - -

พนักงานจางตามภารกิจ
34.ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -
35.ผูชวยชางโยธา 1 1 1 1 - - -
36.ผูชวยเจาพนักงานประปา 1 1 1 1 - - -
37.ผูชวยนายชางไฟฟา 1 1 1 1 - - -
38.ผูชวยชางสํารวจ 1 1 1 1 - - -

พนักงานจางภารกิจ (ผูมีทักษะ)
39.พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 2 2 2 2 - - -

พนักงานจางทั่วไป
40.พนักงานผลิตน้าํประปา 1 1 1 1 - - -
41.พนักงานจดมาตรวัดน้ํา  1 1 1 1 - - -
42.คนงาน 1 1 1 1 - - -

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม .
43.ผูอํานวยการกองการศึกษาฯ
   (นักบริหารงานศึกษา ระดับตน)

1 1 1 1 - - - วาง

44.นักวิชาการศึกษา ปก/ชก. 1 1 1 1 - - -
45.เจาพนักงานธุรการ ปง/ชง. 1 1 1 1 - - -

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานพรุจูด
46.ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเลก็ - 1 1 1 +1 - - กําหนดใหม

47.ครู 1 1 1 1 - - -
ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานดุหุน

48.ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเลก็ - 1 1 1 +1 - - กําหนดใหม

49.ครู 1 1 1 1 - - -
พนักงานจางภารกิจ
50.ผูชวยครผููชวย 1 1 1 1 - - -

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานไสตนวา
51.ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเลก็ - 1 1 1 +1 - - กําหนดใหม

52.ครู 1 1 1 1 - - -
พนักงานจางภารกิจ 
53.ผูดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานหัวหิน
54.ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเลก็ - 1 1 1 +1 - - กําหนดใหม

55.ครู 1 1 1 1 - - -
พนักงานจางทั่วไป
56.ผูดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานไรออก
57.ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเด็กเลก็ - 1 1 1 +1 - - กําหนดใหม

58.ครู 1 1 1 1 - - -
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พนักงานจางทั่วไป
59.ผูดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -

หนวยตรวจสอบภายใน
60.นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -

รวม 55 61 61 61 +6 - -

๒.๗ การจําแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร
จํานวนบุคลากร จําแนกตามคุณวุฒิ    

ประเภท
ตํ่ากว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

- - 10 3 - 13

ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศกึษา

- - - 4 1 - 5

ลูกจางประจํา - 1 - - - - 1
พนักงานจาง 4 4 6 10 1 - 25

รวม 4 5 6 24 5 - 44
คิดเปนรอยละ 9.09 11.36 13.63 54.54 11.36 - -

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

บริหารทองถิ่น อํานวยการทองถิ่น วิชาการ ทั่วไป
๑) นักบริหารงาน
ทองถิ่น

๑) นักบริหารงานทั่วไป
๒) นักบริหารงานการคลัง
๓) นักบริหารงานชาง
๔) นักบริหารงาน
การศึกษา

๑) นักวิชาการตรวจสอบภายใน
๒) นักทรัพยากรบุคคล
๓) นักวิเคราะหนโยบายและแผน
๔) นิติกร
๕) นักวิชาการเงินและบัญชี
๖) นักวิชาการจัดเก็บรายได
7) นักวิชาการสาธารณสุข
8) วิศวกรโยธา
9) นักพัฒนาชุมชน
๑0) นักปองกันและบรรเทา
สาธารณภัย
11) นักวิชาการศึกษา

๑) เจาพนักงานธุรการ
๒) เจาพนักงานจัดเก็บ
รายได
๓) เจาพนักงานพัสดุ
๔) นายชางโยธา
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๒.๙ โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน จําแนกตามประเภทตําแหนง

ประเภท
ชวงอายุ (ป)

คน อายุเฉลี่ย<=
24

25 –
29

๓๐ –
๓๔

๓5 –
๓9

๔๐ –
๔๔

๔5 –
๔9

๕๐ –
๕๔

>=
๕4

บริหารทองถิ่น - - - - - 1 - 1 2 -
อํานวยการทองถ่ิน - - - - - 1 - - 1 -
วิชาการ 1 1 1 2 5 -
ทั่วไป 1 1 1 1 1 5 -
ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา - - - 1 3 - 1 - 5 -

ลูกจาง - - - - - - - 1 1 -
พนักงานจาง - 1 3 10 - 5 6 - 25 -

รวม - 3 5 12 5 10 7 2 44 -
คิดเปนรอยละ - 6.81 11.36 27.27 11.36 22.72 15.90 4.54 - -

๒.๑๐ การสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป 

ลําดับ สายงาน ปงบประมาณที่เกษียณอายุ รวม
2567 256๘ 256๙

1 นักบริหารงานทองถิ่น - - - -
๒ นักบริหารงานทั่วไป - - - -
๓ นักบริหารงานการคลัง - - - -
๔ นักบริหารงานชาง - - - -
5 นักบริหารงานการศึกษา - - - -
6 นักทรัพยากรบุคคล - - - -
7 นักพัฒนาชุมชน - - - -
8 นักวิเคราะหนโยบายและแผน - - - -
9 นักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย - - - -

10 นักวิชาการเงินและบัญชี - - - -
11 นักวิชาการจัดเก็บรายได - - - -
12 นักวิชาการศึกษา - - - -
13 วิศวกรโยธา - - - -
14 เจาพนักงานธุรการ - - - -
15 นายชางโยธา - - - -
16 เจาพนักงานการเงินและบัญชี (ลูกจาประจํา) - - 1 1

รวม - 1 1
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สวนที่ ๓ หลักสูตรพัฒนาบุคลากร
การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลบอหิน ไดพิจารณาและให

ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานสวนตําบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา
ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางทั่วไป เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางดานการ
ปฏิบัติงาน หนาที่ความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงการบริหาร และคุณธรรม
และจริยธรรม ดังนี้
๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา

๑) เปาหมายเชิงปริมาณ
จํานวนบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลบอหิน จํานวน 45 ราย ประกอบดวย พนักงาน

สวนตําบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
พนักงานจางทั่วไป หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ไดรับการพัฒนา
ตามหลักสูตรและสงเสริมใหไดรับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

๒. เปาหมายเชิงคุณภาพ
ระดับความสําเร็จของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลบอหิน ท่ีไดเขารับการพัฒนาการ

เพ่ิมพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรูที่ไดรับมาใชประโยชนในการ
ปฏิบตัิงานเพื่อบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น

หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แตละตําแหนงตองไดรับการ
พัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดําเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกําหนดให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สําหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น ประกอบดวย ดังนี้

(1) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นทุก
ระดับ ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมาย
ระเบียบที่ใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปน
พนักงานจางและลูกจางประจํา และหนาท่ีของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน
พระประมุขและการเปนขาราชการที่ดี  

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถิ่นใหมีความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ
ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงสําหรับ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแตละประเภทแตละสายงาน เพ่ือใหมีความรูความเขาใจในวิชาชีพและงานท่ี
ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

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

(๑) การปฐมนิเทศ
สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติ

หนาที่ราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ 
ผูบริหาร วัฒนธรรมขององคกร หนาที่ความรับผิดชอบ ความสําคัญของภารกิจที่มีตอประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือให
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ  

(๒) การฝกอบรม
การฝกอบรม เปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น ใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือ ความชํานาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสมกับการทํางาน 
รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากรแตละคนในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีทําใหองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีขึ้น

(๓) การศึกษา หรือดูงาน
การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและตางประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู ดวยการ

เรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลาในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให
ไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปน
ประโยชนกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ดํารงอยูตามที่ ก.จ. ก.ท.และ ก.อบต. กําหนด 

สําหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและแสวงหาประสบการณดวยการ
สังเกตการณและการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการดําเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนํามาประยุกตใช
ในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือปรับปรุงกระบวนการทํางานในบทบาทหนาท่ีสําคัญของแตละบุคคลท้ังปจจัย
ความสําเร็จและปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรท่ีไปศึกษาดูงานท้ังยังเปนการเปลี่ยน
บรรยากาศโดยการไปพบเห็นส่ิงใหมซึ่งสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนําไปสูการเปล่ียนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือชวย
เพ่ิมพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกทั้งเปนการเปดมุมมองที่จะรับการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ 
สรางความพรอมใหแกทั้งตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์ใหแกทีมงาน สวนราชการ และองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น เพ่ือใหเกิดการเรียนรูที่ดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการสอบถาม การสังเกตและแลกเปลี่ยนเรียนรู
วิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงานจากหนวยงานหรือองคกรท่ีไปศึกษาดูงาน

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา(Seminar) เปน

วิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปล่ียนขอมูลความรู
และประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนําแนวคิดท่ีไดรับจากการ
ประชุมสัมมนามาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรที่รวมกันเปนกลุมเนน
การฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกําหนดระยะเวลาที่แนนอน ซ่ึงอาจจะเปนการศึกษารวมกัน ศึกษา
คนควา ตลอดจนทําความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของการประชุม การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา น้ันๆ 
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(๕) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา

หรือผูที่ไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ชวยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้ นไดในระยะยาวโดยผาน
กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดําเนินการ
รายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กทีต่องใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง

๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาที่ความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติ
จริง ณ สถานที่จริงเปนการใหคําแนะนํา เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานที่ทํางานและ
ในชวงการทํางานปกติ วิธีการน้ีเนนประสิทธิภาพการทํางานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐานใหแก
บุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติงานสามารถดําเนินการโดย
ผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสําหรับบุคลากรใหมที่เพ่ิงเขาทํางานสับเปลี่ยน
โอนยายเลื่อนตําแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ ผูบั งคับบัญชามีหนาท่ีฝกบุคลากร
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือใหบุคลากรทราบและเรียนรูเกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดการรักษาองคความรูและคงไวซึ่งมาตรฐานการทํางาน
แมวาจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทํางานตอไปได

๓) การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการน้ี
ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนําเสนอทิศทางท่ีถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวมแกไขปญหา
และกํ าหนด เป าหมาย เ พ่ือ ให ง านบรร ลุผลสํ า เ ร็ จ เป นกระบวนการแลก เป ล่ียนประสบการณ
ระหวางพี่เลี้ยง (Mentor) และผูรับคําแนะนํา (Mentee) จากผูมีความรูความชํานาญใหกับผูไมมีประสบการณ
หรือมีประสบการณไมมากนัก ลักษณะสําคัญของการเปนพ่ีเลี้ยงคือผู เปนพ่ีเลี้ยงอาจเปนบุคคลอ่ืนได
ไมจําเปนตองเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทําหนาท่ีสนับสนุนใหกําลังใจชวยเหลือสอนงาน
และใหคําปรึกษา แนะนํา ดูแลท้ังการทํางาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผูรับ
คําแนะนํามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวท่ีเหมาะสม

๔) การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) การใหคําปรึกษาแนะนําเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีก
รูปแบบหนึ่งที่มักใชในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานซึ่ง
ผู บั งคั บบัญชากํ าหนดแนวทางแก ไขปญหาที่ เหมาะสมร วมกับผู ใต บั งคั บบัญชาเ พ่ือให บุ คลากร
มีแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองได ผูใหคําปรึกษาแนะนํามักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน
หรืออาจเปนผู เชี่ยวชาญท่ีมีความรูประสบการณและความชํานาญเปนพิเศษในเร่ืองนั้นๆท่ีมีคุณสมบัติ
เปนที่ปรึกษาไดจากทั้งภายในหรือภายนอกองคกร

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหน่ึงในการพัฒนา
ขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรถือเปนวิธีการที่กอใหเกิดทักษะการทํางานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เนนการสลับเปล่ียนงานในแนวนอนจากงานหน่ึงไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเล่ือนตําแหนงงาน
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดไดทั้งการเปล่ียนตําแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงาน
ในหนวยงานอื่นภายใตระยะเวลาท่ีกําหนด

๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องคกรปกครองส วนทองถิ่น ท่ี เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู และพัฒนาตนเอง
โดยไมจําเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง
ผานชองทางการเรียนรูและส่ือตาง ๆ ท่ีตองการไดซึ่งวิธีการน้ีเหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทํางานสูง
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๗) การเรียนรูผานระบบส่ืออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง ซึ่งเปนหลักสูตรอบรมออนไลนที่เปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ของขาราชการใหสามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ

การพัฒนาสําหรับบุคลากรทองถิ่นอาจจะกระทําไดโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
สํานักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สํานักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หนวยงานของรัฐหรือสวน
ราชการอ่ืน หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินรวมกับหนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอ่ืนก็ได 
๓.๔ การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น

(1) ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติราชการ
โดยทั่วไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาที่
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและลูกจางประจํา และหนาที่
ของบุคลากรทองถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี

(2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จําเป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 รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเร่ือง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนําองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิด
เชิงกลยุทธ ทักษะการส่ือสาร และการตัดสินใจ

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอยางมีความสุข
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง

องคการบริหารสวนตําบล  ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 
ลูกจาง และพนักงานจาง เพ่ือใหพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง ยึดถือเปนแนวปฏิบัติตามที่
กฎหมายกําหนด พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา และพนักงานจางของ  มีหนาที่ดําเนินการใหเปนไปตาม
กฎหมายเพ่ือรักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ อํานวยความสะดวกและใหบริการแกประชาชนตาม
หลักธรรมาภิบาล โดยจะตองยึดมั่นในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม
๒. การมีจิตสํานึกที่ดี ซื่อสัตย สุจริต และรับผิดชอบ
๓. การยึดถือประโยชนของประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับซอน
๔. การยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย
๕. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติ การใหขอมูล

ขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง
๗. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกร
ทั้งนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทําผิดทางวินัย
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สวนที่ ๔ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร

๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision)
“พัฒนาบุคลากรใหเปนผูมีสมรรถนะ เปยมดวยจริยธรรม เขาถึงประชาชน และทุมเทผลักดัน

ใหยุทธศาสตรขององคกรสําเร็จ”"

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

ทักษะที่จําเปนในการบริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล
2) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เ พ่ือเ พ่ิมประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานและปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ
3) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล ใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความสมดุลของ

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

และดิจิทัลที่เหมาะสม
5) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ
6) พัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปล่ียนแปลงรุนใหม

ในองคการบริหารสวนตําบล

๔.๓ คานิยม
“มืออาชีพ คิดสรางสรรค ยึดมั่นธรรมภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน”

๔.๔ เปาประสงค 
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน

ตามภารกิจองคกรปกครองสวนทองถิ่น
๒) องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความกาวหนา

ในสายอาชีพใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 
๓) บุคลากรมีจิตสํานึก ประพฤติปฏิบัตติน ตามคานิยม คุณธรรมจริยธรรม วฒันธรรมการทํางาน

รวมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี

และมีความสุขในการทํางาน
๕) พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ

๔.๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร
ยุทธศาสตรที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ
ยุทธศาสตรที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสทิธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ยุทธศาสตรที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู
ยุทธศาสตรที่ ๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 
                    และการสรางความสุขในองคกร
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สวนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

๕.๑ ความรับผิดชอบ 
๑. บุคลากรมีหนาที่เรียนรูและพัฒนาตนเองท้ังในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทํางาน

ตามบทบาทหนาที่และระดับตําแหนงของตนเอง
๒. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาท่ีสรางสภาพแวดลอมและระบบการทํางานที่เอ้ือใหเกิด

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

๓. คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีหนาที่กําหนดทิศทาง
ขององคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบริหารในการกําหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร
ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมท้ังใหการสนับสนุน
ผูบังคับบัญชาทุกระดับในการทําหนาที่และรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดําเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู การพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากร และสวนราชการอยางทั่วถึง เพ่ือนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล กําหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดําเนินการอ่ืน ๆ
แลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตําบล

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

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

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

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

นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงนายกองคการบริหารสวนตําบล
๒ . ใหผู บั งคับบัญชาทําหน า ท่ีติดตามผลการปฏิบัติ งาน  โดยพิจารณาเปรี ยบเทียบ

ผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑
๓. นําขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกําหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม

กับความตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่นตอไป
๔ . ผูบังคับบัญชานําผลการประเมินไปพิจารณาในการเล่ือนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ

ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน
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๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (Local Performance 

Assessment : LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ไดรับการพัฒนา
ประจําป (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านสื่ออิเล็กทรอนิกส

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

๕.๓ บทสรุป
การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล สามารถปรับเปล่ียน 

แกไข เพ่ิมเติมใหเหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ินจังหวัดรัง ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถายโอน  
อาจเปนเหตุใหการพัฒนาบุคลากรบางตําแหนงที่จําเปนไดรับการพัฒนามากกวา และภารกิจบางประการท่ีไมมี
ความจําเปนอาจตองทําการยุบหรือปรับโครงสรางหนวยงานใหมใหครอบคลุมภารกิจตาง ๆ ใหสอดคลองกับ
นโยบายการถายโอนภารกิจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น และบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตอง
ปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา
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บทสรุปสําหรับผูบริหาร 
การสํารวจขอมูลความตองการฝกอบรมของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลบอหิน 

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

การสํารวจขอมูลความตองการฝกอบรมของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลบอหิน 
วัตถุประสงคเพ่ือนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามไปวิเคราะหประกอบการจัดทําแผนฝกอบรมประจําปใหมี 
ประสิทธิภาพและสอดคลองกับความตองการของบุคลากรและหนวยงานมากท่ีสุด เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลตอการพัฒนาบุคลากร นอกจากน้ีเพ่ือใหสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรขององคการ 
บริหารสวนตําบลบอหินจากผลการสํารวจขอมูลสามารถสรุปได ดังนี้   

ขอมูลทั่วไป    
ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 25 คน จากทั้งหมด 4 สวนราชการ (คิดเปนรอยละ 100) มีการ

กระจายขอมูลอยางทั่วถึงทั้งเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ  และหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานสวน
ตําบล ลูกจางประจํา และพนักงานจาง   ผู 

ตอบแบบสอบถามดังกลาว เปนพนักงานสวนตําบลรอยละ......ครูรอยละ ลูกจางประจํารอยละ 
..........พนักงานจางตามภารกิจ รอยละ.... และพนักงานจางทั่วไปรอยละ ...........    

ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามเปนผูจบปริญญาโท รอยละ...........ระดับ ปริญญาตรีรอย
ละ..........และระดับต่ํากวาปริญญาตรีรอยละ..............    

เมื่อพิจารณาจากประสบการณในการทํางานพบวารอยละ.......อายุงานไมเกิน 5 ป  รอยละ.....มี
อายุงานระหวาง 6-10 ป  รอยละ.........มีอายงุานมากกวา 10 ป   

หลักสูตรความตองการของบุคลากร  
    หลักสูตรท่ีมีความตองการมากที่สุดตามลําดับจากมากไปหานอย คือ  

ลําดับ หลักสูตร รอยละของผูตอบแบบสอบถาม 
1 หลักสูตรดานความรูและทักษะของงานในแตละตําแหนง   100 
2 หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  79.66 
3 หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ  54.24 
4 หลักสูตรดานการบริหาร  45.76 
5 หลักสูตรดานคุณธรรม และจริยธรรม  20.34 

ระยะเวลาการฝกอบรม 

   สวนใหญของผูตอบแบบสอบถาม รอยละ ............. พอใจท่ีจะเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรที่ 
มีระยะเวลาการฝกอบรม 1 – 4 วัน รอยละ ........ พอใจในระยะเวลาการฝกอบรม  5 - 7  วัน  รอยละ ....... 
พอใจในหลักสูตรที่มีระยะเวลาการฝกอบรมมากกวา 15 วันขึ้นไป ทั้งนี้ ผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบ
มากกวา หนึ่งทางเลือก  

สถานที่ฝกอบรม    
ผูตอบแบบสอบถามรอยละ ....... เห็นวาควรจัดใหมีการฝกอบรมท่ีจังหวัดตรัง  รอยละ......... เห็น

วาควรจัดใหมีการฝกอบรมตางจังหวัด   
    



 

 

ผลที่คาดวาจะไดรับ   
 จากผลการสํารวจความตองการฝกอบรมของบุคลากรสังกัดองคการบริหารสวนตําบลบอหิน    

จะเปนขอมูลใหไดทราบความตองการในการเขารับการพัฒนาศักยภาพ  เพ่ิมพูนความรู  ทักษะ  ประสบการณ 
ของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลบอหิน ทุกระดับ เปนการสรางการมีสวนรวมเพ่ือนําขอมูลที่เปน 
จริงมาประกอบการวางแผนเชิงกลยุทธในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนงบประมาณคาใชจาย การประเมิน 
ติดตามผลการฝกอบรม เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือ 
ประโยชนตอองคการบริหารสวนตําบล  

…………………………………………… 
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