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ค าน า 
 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยหนึ่งที่องค์กรต่าง ๆ ให้ความส าคัญเพราะทรัพยากรบุคคล
เปรียบเสมือนสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่าที่สุดขององค์กร องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ อ าเภอเดิมบางนาง
บวช จังหวัดสุพรรณบุรี   ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร จึงจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
ภายใต้กรอบยุทธศาสตร์และแผนอัตราก าลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕61 – ๒๕63)   โดยวิเคราะห์จากข้อมูลผลการ
ประเมินสมรรถนะของบุคลากร เพ่ือหาสมรรถนะที่ควรได้รับการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ ของ
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ เป็นไปตามมาตรฐานของสมรรถนะการท างานที่องค์กร
ก าหนด ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นให้มีความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นพ.ศ.2561-2564 ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาลที่ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ในการ
พัฒนาข้าราชการ ผนวกกับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือพร้อมรองรับอาเซียนให้สอดคล้องตามยุทธศาสตร์การ
พัฒนาของ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ ซึ่งประกอบด้วย 5 ยุทธศาสตร์ หลัก ดังนี้  

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิต การสงเคราะห์ประชาชน สวัสดิการสังคม การส่งเสริม
สุขภาพอนามัยประชาชน 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาด้านการเกษตร และการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาบุคลากร ระบบบริหารจัดการ การเมือง และการมีส่วนร่วม 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การส่งเสริมการศึกษา กีฬา นันทนาการ การศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม ประเพณี 

ภูมิปัญญาท้องถิน่ 
ยุทธศาสตร์ที่ 6  การพัฒนาอาชีพ ส่งเสริมอาชีพ การส่งเสริมความรู้  

 

ดังนั้น เพ่ือให้หน่วยงานมีทิศทางในการพัฒนาบุคลากรและใช้เป็นแนวทางในการด า เนินงานด้าน 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 
2561 - 2563  ขึ้น และหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาพระ ประจ าปี 2561 - 2563 จะก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ เสริมสร้างความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงาน และสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงานต่อไป 
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 หลักการและเหตุผล   
 การวิเคราะห์  SWOT  ของการพัฒนาบุคลากร    

  วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา        
 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร     

บทที่ 2 ขั้นตอนการด าเนินงานการ          
 งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล     

บทที่ 3 แนวทางการพัฒนาบุคลากร         
 ส านักปลัด 
 กองคลัง  
 กองช่าง  
 กองการศึกษา 
 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

บทที่ 4 หลักสูตร  วิธีการ และระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร    

บทที่ 5 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล  
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บทน า 
 1. หลักการและเหตุผล  

1.1  ภาวะการณ์เปลี่ยนแปลง 
                  การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และ 
ระดับสากล เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) 
โดยต้องอาศัยความรู้  ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้  และการบริหารจัดการที่ดีตามหลัก  
ธรรมมาภิบาล  คือ ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้  ภายใต้กระแสแห่งการ
ปฏิรูประบบราชการ  และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหาร
องค์การต่างๆ  ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ  โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการท างาน  เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ   และน า
ระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์การ   ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายใน
องค์การ   เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม 

 ๑.๒  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๑๑  ระบุ ดังนี้ 
 

 “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน  ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์” 
 

 “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่การ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มี
ผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง  ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติเดิมเสียใหม่    จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้   ตั้งแต่อดีต
จนต่อเนื่องถึงปัจจุบัน เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติ
ราชการตลอดเวลา  ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ก าหนดเป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้
เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

๑.  ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
 ๒.  ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
ถูกต้อง   รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
 ๓.  ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้  ความสามารถในวิชาการสมัย ใหม่ตลอดเวลามี
ความสามารถ ในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
 ๔.  ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน เพ่ือ
การน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 
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๑.๓  ประกาศ ก.อบจ.จ.สุพรรณบุรี 
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสุพรรณบุรี เรื่อง หลักเกณฑ์และ

เงื่อนไขเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวันที่ 11 พฤศจิกายน 2545 
ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม  
และจริยธรรม  อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการมีประสิทธิภาพ  ผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็น
พนักงานส่วนต าบล  ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผน ของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบล  ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ 
ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการที่ดี โดย อบต.ต้อง ด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน
ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด เช่น การพัฒนา ด้านความรู้
พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนา
ตนเอง ก็ได้ หากองค์กรมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่
องค์กร ก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้  องค์กรที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการ พนักงานส่วนต าบล 
ก าหนดเป็นหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่ องค์กรนั้น ๆ พิจารณา เห็นว่ามีความ
เหมาะสม การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้ องค์กรแต่ละองค์กรสามารถ 
เลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได้ และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล 
(ก.อบต.) ส านักงาน คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต จังหวัด)  อบต.ต้นสังกัด หรือส านักงาน
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับ อบต.ต้นสังกัด หรือ อบต.ต้นสังกัด ร่วมกับส่วน
ราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสุพรรณบุรี เรื่อง 
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนต าบล ลงวันที่ 11 พฤศจิกายน 2545 
ก าหนดให ้อบต.จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม 
อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
   ในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการ
พัฒนาพนักงาน มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของ แผนอัตราก าลังของ อบต. นั้น   

  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ อ าเภอเดิมบางนางบวช 
จังหวัดสุพรรณบุรี  จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2561 – 2563  ขึ้น เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการ พัฒนาบุคลากรของ อบต. เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้ง 
ยังเป็นการ พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร องค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาพระ ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนาพร้อมกันทั้งหมด  5  ด้าน  ได้แก่ 

 (1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
    ได้แก่ ความรู้ที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น ระเบียบ กฎหมาย 
นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของนโยบายต่าง ๆ  เป็นต้น 

 (๒) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
          ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใด โดยเฉพาะ 
เช่น งานฝึกอบรม งานบริหารงานบุคคล งานวิเคราะห์ งานการเงิน งานด้านช่าง ฯ 
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 (3) ด้านการบริหาร  
            ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน เช่น ในเรื่อง
การ วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงานเป็นต้น 

 (๔) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  
                        ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้
อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อความหมาย 
การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 

 (๑) ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม 
                ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรม 
ในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต  

 

  เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และเพ่ือให้สอดคล้อง
กับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 
ประจ าปีงบประมาณ 2561 – 2563 ขึ้นเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร เป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหาร  อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม 
จริยธรรม ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
ความหมายของการพัฒนาบุคลากร  

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540 , หน้า 154) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
ว่าเป็นการด าเนินการให้บุคลากรในหน่วยงาน ได้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติหรืองาน 
ที่จะปฏิบัติ หรือให้มีความรู้ความสามารถสูงขึ้น ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรนั้นปกติจะมีวัตถุประสงค์ 2 ประการ  
คือเพ่ือให้บุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัติและเพ่ิมพูนความรู้สึกนึกคิดที่ดีต่อการปฏิบัติงาน
ให้สูงขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ  

สมาน รังสิ โยกฤษฎ์  (2544, หน้า 83) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการ
ด าเนินการ เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานที่ดีขึ้นตลอดจนมี
ทัศนคติที่ดีในการท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคลเป็น
กระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
อุปนิสัย ทัศนคติที่ดี และวิธีในการท างานอันจะน าวิธีไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน  

เคนนีและรายด์ (Kenney & Ried, 1986, p. 3) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการ
ต่าง ๆ ที่ด าเนินการเพ่ือให้ผู้ที่ได้รับการบรรจุเข้าท างานในองค์กรนั้นอยู่แล้วได้มีความรู้ ความเข้าใจ สามารถ
ท างานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่  

โดยสรุปแล้ว การพัฒนาบุคลากร คือการ ด าเนินการเพ่ือให้บุคลากร ได้รับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ เพ่ือให้เหมาะสมในการน าไปปฏิบัติหน้าที่ราชการ   
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วัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด 
(Conceptual Skills) เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของ
ตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหาร
และปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 

 เพ่ือให้บุคลากรของพนักงานส่วนต าบลทุกต าแหน่งได้รับการพัฒนาทางด้านคุณธรรม  
จริยธรรม เพ่ือให้การบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล  โดยด าเนินการภายใต้หลัก
คุณธรรม  จริยธรรม 

 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตาม
โครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ และ
โครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้มีความพร้อมในการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้
อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่าง ๆ 
ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิผล 

  

เป้าหมายในการพัฒนา 

              เป้าหมายเชิงปริมาณ 
 บุคลากร ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้   ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในปี 2561 – 2563  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90  ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด  
   1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ ทั้งหมด 48 คน ประกอบด้วย  
 

 คณะผู้บริหาร สมาชิกสภา อบต.     จ านวน  18 คน 
 ข้าราชการ    จ านวน  18 คน 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ   จ านวน    4 คน 

                ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรม ในการ
ปฏิบัติงานทุกคน 
 

                      2. ประชาชนต าบลเขาพระ ได้รับการบริการที่ดี  สะดวก รวดเร็ว ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85 
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              เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

 บุคลากร มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ 2561 - 2563 เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา  

      1. บุคลากรในสังกัดเทศบาลต าบลเขาพระทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพ่ือ
บริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

      2. ประชาชนต าบลเขาพระ ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
 

เป้าหมายเชิงประโยชน์  
          องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และ
ผลักดันให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ บรรลุตามเป้าหมาย  
 

ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร  

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ  ได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ ประจ าปี 2561-2563  ตามค าสั่ง ที่ 166/2560  ลงวันที่  11  
กรกฎาคม 2560  ประกอบด้วย   
  1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ    ประธานกรรมการ 
  2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล                         กรรมการ 
 3. หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วน                               กรรมการ 
  4. หัวหน้าส านักปลัด                       กรรมการและเลขานุการ 

โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น   ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาพนักงาน อบต.          
ของบุคลากรในสังกัด ให้ครอบคลุมเนื้อหาครอบคลุมในมิติด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  

  1) การก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ
งบประมาณในการ พัฒนาพนักงาน อบต. ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน 
ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผน อัตราก าลัง 3 ปี  

  2) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้งหรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่น
เห็นสมควร ดังนี้  

   (1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
  3)  วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ เป็นหน่วยด าเนินการเองหรือ

ด าเนินการ ร่วมกับ ก.ทจ.จังหวัดสุพรรณบุรี  หรือหน่วยงานอ่ืนโดยวิธีการพัฒนา วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ 
ตามความจ าเป็น และความเหมาะสม ดังนี้  
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   (1) การปฐมนิเทศ  
  (2) การฝึกอบรม  
  (3) การศึกษาหรือดูงาน  
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  

  4) พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละ
วิธีการส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้ครอบคลุมโดยค านึงถึง
ความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ    

5) พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติ
ราชการ ให้กับบุคลากรในสังกัด อย่างน้อยควรประกอบด้วย  

(1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
(2) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
(3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
(4) การบริการเป็นเลิศ  
(5) การท างานเป็นทีม  

 6) พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร  KM  (Knowledge Management) ในองค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาพระ เพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ในทุกวาระ  ทุกโอกาส 
เพ่ือสืบค้นหาความรู้ใหม่ ๆ ในตัวบุคลากร และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน   
 
ปัญหาและแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  

 

  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis)  เป็นเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์ ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อม
ภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างาน
ขององค์กร การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์ เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุด
แข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่  
หลงทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบ
การ ท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่   มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะ
แวดล้อม SWOT Analysis  มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณา 
 

การวิเคราะห์  SWOT  ของการพัฒนาบุคลากร 

ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสาร 
ให้ครบถ้วน ทันสมัย  ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ  สังคม  ฯลฯ โดยข้อมูล
ควรแสดงแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป  โดยจ าเป็นต้องศึกษาและทราบถึงทิศทาง หรือยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นในห้วงเวลานั้น  และต้องค านึงถึงบุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ  
ความคาดหวัง และความต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการ
พัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอก
ที่มีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร  อันเป็นสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร ซึ้งทั้งหมดเป็นการประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบค าถามว่า ปัจจุบันบุคลากร  
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ในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน ส าหรับใช้เป็นประโยชน์ในการก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
ในอนาคต 

        ทั้งนี้  โดยใช้เทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปัจจัยภายใน ได้แก่จุดแข็ง (Strength  - S) 
จุดอ่อน (Weak - W) และปัจจัยภายนอกได้แก่ โอกาส (Oppotunity - O)  และอุปสรรค (Threat - T)  เป็นเครื่องมือ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน (Internal  Environment Scanning) 
จุดแข็ง  (Strengths : S) 

1. บุคลากรมีความหลากหลาย (สหวิชาชีพ)  ซึ่งเอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 
2.  หน่วยงานจัดสรรงบประมาณบางส่วนเพื่อการพัฒนาบุคลากร  ได้แก่ หลักสูตร

ภายนอก  
3. มีเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศภายในที่เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากร 
4. มีวัสดุอุปกรณ์อย่างเพียงพอในการพัฒนาบุคลากร 
5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากร 
6. วัฒนธรรมองค์กรที่มีการเคารพผู้สูงอาวุโสเอื้อต่อการพัฒนาบุคลากร  โดยการสอนงาน

และระบบพ่ีเลี้ยง 
7. ผู้บริหารให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 
8. มีเอกสารเพ่ือการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรหลายรูปแบบ  เช่น เอกสาร แผ่นพับ 

หนังสือ  คู่มือซีดี  เว็บไซต์ฯ 
9. ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาร่วมกับหน่วยงานภายนอก  อย่าง

สม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
10. มีช่องทางการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาตนเองสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรที่เพียงพอ   
11. มีการถ่ายทอดประสบการณ์  ความรู้จากผู้มีประสบการณ์สูงกว่าโดยการท างานเป็นทีม

และการท างานในรูปแบบคณะกรรมการ 
12. มีการส่งเสริมด้านการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
13. มีการด าเนินการตามแผนการติดตามประเมินผลและปรับปรุงด้านการพัฒนาบุคลากร 
14. มีการก าหนดแผนกลยุทธ์/ขั้นตอนการปฏิบัติงาน  เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน

ในทุกระดับ 
15. บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง

ผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
16. บุคลากรมีความเข้าใจ  วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ ของเทศบาลได้เป็นอย่างดี 

 
  จุดอ่อน (Weaknesses : W) 

1. งบประมาณไม่เพียงพอที่จะสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาในหลักสูตรที่จ าเป็น
ในการปฏิบัติงาน 

2. ไม่มีการน าผลจากการส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไปใช้ในการ
จัดท าหลักสูตรในการพัฒนาอย่างจริงจัง 

3. ขาดการมองเชิงระบบ  ความเข้าใจ และทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
4. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่ได้มาตรฐาน  
5. ขาดการเตรียมพร้อมบุคลากร  เพ่ือรองรับลักษณะงานที่จะต้องไปปฏิบัติ  เช่น 

ข้าราชการบรรจุใหม่ หรือการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
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6. บุคลากรในองค์กรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
7. การแข่งขันระหว่างองค์กรมีน้อย 
8. บุคลากรยังขาดความเข้าใจการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

 
  ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก   (External Environment Scanning) 
  

โอกาส (Opportunities : O) 
1. การปฏิรูประบบราชการ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการบริหาร ท าให้ต้องเร่งพัฒนา

บุคลากร 
2. การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ส่งผลให้ข้าราชการต้องเสริมสร้างแลพัฒนาศักยภาพใน

การปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐาน 
3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยส่งผลให้การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้หลายช่องทาง 

ท าให้เกิดการพัฒนาตนเองได้ตามท่ีต้องการและต่อเนื่อง 
4. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  มีหลักสูตรการอบรมหลากหลาย  ซึ่งครอบคลุมทุก

สายงาน 
5. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
6. นโยบายรัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรมากข้ึน 

 
 

 

อุปสรรคหรือภาวะคุกคาม (Threats) 
1. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานบางตัวยังไม่ครอบคลุม  ไม่สอดคล้องกับความ

เป็นจริงและไม่ยังไม่ทันกับภาวะเศรษฐกิจสังคมที่เปลี่ยนไป 
2. งบประมาณไม่เพียงพอ 
3. ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอตัวส่งผลต่อการจัดสรรงบประมาณลงสู่ท้องถิ่นมี

สัดส่วนลดลง 
4. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรไม่สอดรับกับความต้องการของผู้อบรม   
5. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมสูง   
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ  
ยุทธศาสตร์ที่ ยุทธศาสตร์การพัฒนา  กลยุทธ์  

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้สอดคล้องกับ  
สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบลเพื่อรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 

กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานทุก
ระดับ  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี  กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนมีความรู้
คู่ความดี  

กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลมีคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  

ยุทธศาสตร์ที่ 3 

 

การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับ           
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับ ให้
ยอมรับการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กร ใน
อนาคต   

กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานส่วนต าบล
ร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาพ
ประชาชน  

ยุทธศาสตร์ที่ 4 

 

การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการ    
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา  

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลยอมรับใน
ผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน  

กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในองค์กร ทุกวาระ (KM) เพ่ือเป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน   

 



13 

 

 

ขั้นตอนการในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 
ขั้นตอนการด าเนินงาน  

 การเตรียมการและการวางแผนการพัฒนาบุคลากร  
  1) แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร        
  2) ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ ก าหนดเป้าหมาย 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ เพ่ือจัดท าร่างแผนพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล          
           3) พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็นในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่าผู้ใต้บังคับ 
บัญชาแต่ละคน สมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ ก าหนดไว้  

  4) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้
และทักษะ เฉพาะของานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรม
จริยธรรม  

 5) จัดท าร่างแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ และส่ง
คณะกรรมการเพื่อพิจารณาปรับแต่งร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

 6) จัดส่งแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพ่ือขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบล จังหวัดสุพรรณบุรี  ให้ความเป็นชอบ พร้อมแผนอัตราก าลัง 3 ปี   

 7 )ประกาศใช้แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  
  
 การด าเนินการพัฒนา  

  1) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการ พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรน า
ข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาก าหนด กลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา
ได้แก่ การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับ พัฒนา และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนาโดยสามารถ
เลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความ เหมาะสม เช่น การให้ความรู้ การสับเปลี่ยนหน้าที่
ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา เป็นต้น  

  2) วิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยเลือก
แนวทาง การพัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพื่อด าเนินการเอง หรือเข้าร่วมสมทบกับหน่วย
ราชการอ่ืน หรือว่าจ้าง องค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ  

 
 

  

เริ่มต้น  
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รายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้.-  

ขั้นที่  1  การเตรียมการและการวางแผน 
  1.1 แต่งตั้งคณะท างาน  
  1.2 พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น  
  1.3 ก าหนดประเภทของความจ าเป็น  

ขั้นที่  2   การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ  
การด าเนินการ โดยอาจด าเนินการเอง หรือร่วมกับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างเอกชน 

ด าเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการที่เหมาะสมเช่น  
   - การปฐมนิเทศ    

- การสอนงาน การให้ค าปรึกษา  
   - การสับเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ    

- การฝึกอบรม  
   - การศึกษาหรือการดูงาน  

- การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา  
   - ฯลฯ  

ขั้นที่  3  การติดตามและประเมินผล  
    จัดให้มีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จ ความรู้
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน  

   การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ ได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดสุพรรณบุรี เรื่อง หลักเกณฑ์ และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ลงวันที่ 11 พฤศจิกายน  2545 ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา ดังนี้.-  
   1) ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนา 
เมื่อผ่านการ ประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว  
   2) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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กรอบแนวความคดิแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 

 
  องค์ประกอบ 1                  องค์ประกอบ 2                        องค์ประกอบ 3         องค์ประกอบ 4       องค์ประกอบ 5 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 

มีจิตส านึกพฒันา

ตนเองอย่าง

ต่อเน่ือง   

มีสมรรถนะ 

ท่ีสามารถ 

ขบัเคล่ือน

ยุทธศาสตรข์อง 

ทต.บา้นแหลม

พฒันา ไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ  

และมีสมรรถนะท่ี

สามารถ

ขบัเคล่ือนภารกิจ

ของ ทต.บา้น

แหลมพฒันาได้

อย่างมี

ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเก่งคดิ   
(รูว้ธิคีดิ คดิเป็น มี

จติส านึกทีด่ ีและมุง่ม ัน่
ทีจ่ะเป็นคนด)ี 

3.2 บุคลากรเก่งคน 
(เขา้ใจตนเอง เขา้ใจ
คนอื่น รูว้ธิที างานและ
อยู่รว่มกบัคนอื่นอย่าง
มคีวามสุข และมุง่ม ัน่ที่
จะรกัคนอื่น รกัองคก์ร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน 
(มคีวามรูแ้ละทกัษะใน

การบรหิารและ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมี

ประสทิธผิล) 

2.1 พฒันาสมรรถนะจ าเป็นพืน้ฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 

1. ทรพัยากรท่ีใช้ 
(Input) 

2. กิจกรรม 
(Process) 

3. ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลพัธ์ 
(Outcome) 

5. ผลลพัธ์สดุท้าย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรทีร่บั 
ผดิชอบดา้นต่างๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณทีใ่ช้
ในกจิกรรมต่างๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาทีใ่ชเ้พือ่
ด าเนินกจิกรรม 
ต่างๆ (Time) 

1.4 นวตักรรมและ
เทคโนโลยทีีใ่ช ้

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พฒันาสมรรถนะตามภารกจิหลกั
หน่วยงาน (Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเชือ่ม ัน่
และศรทัธา 

ในการบรหิารงาน  
 
 
 
 

5.2 ไดร้บัความร่วมมอื
ในการบรหิารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สู่การพฒันาที่
ย ัง่ยนื 

 
 

2.2 พฒันาสมรรถนะตามยุทธศาสตร ์
(Strategy-Oriented Competency) 

 

2.4 พฒันาโดยวธิเีริม่จากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกว่าวธิเีริม่จากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

2.5 ศกึษาแนวโน้มปัญหาและนวตักรรมเพือ่ให้
ปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์ในอนาคตได ้

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องคป์ระกอบด้านการขบัเคลื่อน (Driving Force Factors)      องคป์ระกอบดา้นผลสมัฤทธ์ิท่ีเกิดจากการขบัเคลือ่น (Result Factors) 

2.6 กลไกขบัเคลือ่นแผนพฒันาบุคลากร 
(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ  ได้พิจารณาและ

ให้ความส าคัญกับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระในทุกระดับท้ัง  คณะผู้บริหาร,สภาอบต.ฯ ,
ข้าราชการ,ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ เพ่ือให้ได้รับการพัฒนา
ประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน, หน้าที่ ความรับผิดชอบ, ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง, การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้  

 

 องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ 
1. นักบริหารงานท้องถิน่ ระดับกลาง (ปลัด อบต.)  

 ส านักปลัด อบต. 

    ประกอบด้วย ข้าราชการ  
 1. นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น (หัวหน้าส านักปลัด อบต.)  
 2. นิติกรช านาญการ 
 3. นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ 
 4. นักพัฒนาชุมชนช านาญการ  
 5. นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ 
 6. เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชนช านาญงาน 

    ประกอบด้วย พนักงานจ้างตามภารกิจ  
  1. ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
  2. ผู้ชว่ยนักประชาสัมพันธ์ 

 กองคลงั 

    ประกอบด้วย ข้าราชการ  
 1. นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น (ผู้อ านวยการกองคลัง)  
 2. นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ 
 3. นักวิชาการจัดเก็บรายไดช้ านาญการ 
 4. เจ้าพนักงานพัสดุช านาญงาน 

ประกอบด้วย พนักงานจ้างตามภารกิจ  
  1. ผู้ช่วยนักวิชาการเงินและบัญชี 
    

 กองช่าง 
  ประกอบด้วย ข้าราชการ 

    1. นักบริหารงานช่าง ระดับต้น (ผู้อ านวยการกองช่าง) 
 2. นายช่างโยธา (ปก./ชง.) 
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 กองการศึกษา และวัฒนธรรม 
 ประกอบด้วย ข้าราชการ  

 1. นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น (ผู้อ านวยกองการศึกษา)  
 2. ครู  คศ.1  จ านวน 2 อัตรา 
 3. เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 

 ประกอบด้วย พนักงานจ้างตามภารกิจ  
  1. ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก ผู้มีทักษะ 
  

 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
 ประกอบด้วย ข้าราชการ  

 1. นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น (ผู้อ านวยการกองสาธารณสุข) 
 2. เจ้าพนักงานสาธารณสุขช านาญงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้างส่วนต าบล  มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ  ให้การท างานมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  ท าให้พนักงานส่วนต าบล และลูกจ้าง  มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งในการพัฒนา
บุคลากรในองค์กรนั้นจะต้องเริ่มจากเช้ามาเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐจึงถึงสิ้นสุดในการด ารงต าแหน่ง  
ซึ่งพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ าพนักงานจ้าง ต้องได้รับการประกันคุณภาพอาจแยกได้เป็น 4 
องค์ประกอบตามวงจร  ดังนี้.- 
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 1. การพัฒนาข้าราชการ ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง  ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ  
จะต้องได้รับการพัฒนาเป็นระยะ  ตั้งแต่ได้รับการบรรจุใหม่  ตลอดไปจนถึงช่วงอายุของการรับราชการ ซึ่ง
การพัฒนาอาจจะท าได้หลายวิธี  เช่น การปฐมนิเทศ  การฝึกอบรม  การศึกษาด้วยตนเอง  การศึกษาดูงาน
เป็นต้น   เทศบาลจึงต้องสนับสนุนให้มีการพัฒนาและลงทุนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
 2. การประเมินคุณภาพ  จากผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งได้รับการประเมินอย่างยุติธรรม  ในรูปแบบ
คณะกรรมการ  ซึ่งมีบุคคลภายนอกเข้าร่วมการประเมินแบบมีส่วนร่วม 
 3. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  จะต้องเป็นไปตามการประเมินผลคุณภาพงาน  ถ้า
หากคุณภาพงานออกมาดี  ควรได้รับผลตอบแทนในทางที่ดี  หากไม่เป็นที่พอใจให้ปรับเปลี่ยนงานที่ถนัด
กว่า  หรือกลับไปปรับปรุงแก้ไขพัฒนาให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
 4. การตอบแทนและยกย่อง  เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะสร้างขวัญก าลังใจกับข้าราชการ 
ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง  ของเทศบาลฯ  โดยผลงานที่เป็นที่ประจักษ์ ที่ท าคุณประโยชน์ต่อสังคมและ
ส่วนรวม  อาจเป็นการยกย่องเชิดชูเกียรติจากผู้บังคับบัญชา  การได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง   
 
  

ความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที่ 

 

 

การพัฒนา 
 

การประเมินคุณภาพ
จากผลงาน 

 

การตอบแทน 
และยกย่อง 
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การก าหนดสมรรถนะเพื่อใช้ในการพัฒนา  

1. องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติราชการ ของบุคลากรทุกระดับชั้น มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่ง
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ ได้ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบลทุก  6 เดือน ดังนี้  

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
 การบริการเป็นเลิศ  
 การท างานเป็นทีม  

2. ต าแหน่ง บริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น  เป็นสายงานของผู้บริหาร 
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ ได้ก าหนด แนวทางการส าหรับการพัฒนาเพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีใน
ปัจจุบันและอนาคต พร้อมกับเตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้  

 การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  
 ความสามารถในการเป็นผู้น า  
 ความสามารถในการพัฒนาคน  
 การคิดเชิงกลยุทธ์  
 

3. ต าแหน่งอ่ืน ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น   อ านวยการ
ท้องถิ่น  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ  ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งและระดับที่ด ารงต าแหน่งอยู่ , ตามสายงานประจ าของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น  ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้าง  บางต าแหน่ง ซึ่งเป็นไปตามประกาศขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ ในเรื่องของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี และต้องด าเนินการทุก  6 เดือน  เช่นกัน   
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หลักสูตรการพัฒนา  วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
 

 หลักสูตรในการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา งบประมาณในการด าเนิน 
การพัฒนา และ การติดตามและประเมินผล  
 หลักสูตรในการพัฒนา ส าหรับพนักงานเทศบาลแต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยใน
หลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ  
(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
(4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
 

     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 
 

 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เคร่ืองมือการพฒันาบุคลากร 

(Development Tools) 

การฝึกอบรมในหอ้งเรียน 

(Classroom Training) 

 

เครือ่งมืออื่นๆ  

ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในหอ้งเรยีน                                      

(Non Classroom Training) 

 
 กองฝึกอบรมเป็นผูรั้บผดิชอบ 

  ความรู้อยูติ่ดตวัไม่นานประมาณ  
๑ – ๒ สปัดาห์ 
 การเรียนรู้ระยะสั้น   (Short 
Term Learning) 
 

ผู้บังคบับัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากร
เป็นผูรั้บผิดชอบ การเรียนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) 

การสอนงาน (Coaching) 
การฝกึอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 
โปรแกรมองคก์รพี่เลี้ยง (Mentoring Program) 
การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 
การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 
การให้ค าปรกึษาแนะน า (Consulting) 
การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
การท ากจิกรรม (Activity) 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
การเป็นวทิยากรภายใน (Internal Trainer) 
การดูงานนอกสถานที ่(Site Visit) 
การให้ขอ้มูลป้อนกลับ (Feedback) 
การฝกึงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) 
การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง / คูเ่ปรียบเทียบ 
(Benchmarking) 
การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 
การให้ทนุการศกึษา (Scholarship) 
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ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน    
   (Classroom Training) 
 

เ น้ น ก า ร เ รี ย น รู้ จ า ก ผู้ เ รี ย น
หลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน 
โ ด ย มี ส า นั ก ง า น ป ลั ด  ( ง า น
บริ ห า ร ง า น บุ ค ค ล )  ท า ห น้ า ที่
ด าเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนา
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๒.  พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของ
บุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

๓. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงาน
ที่ สู งขึ้ น  ท า ให้ ผู้ บั งคับบัญชาและ
บุคลากรเกิดความมั่นใจว่าจะสามารถ
รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายเมื่อ
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งงานในอนาคต 

๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผู้สืบทอด
ต าแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่
จ า เป็นจะต้องอยู่ ในภาคสนาม
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยส่วนใหญ่หัวหน้างาน
โดยตรงจะท าหน้าที่สอนงานให้กับ
บุคลากร 

1. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน   
    ผู้สอนชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้

บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง 
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้

พร้อมก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอน
ต้องทบทวนผลงาน ความสามารถที่มี
อยู่ และก าหนดเป้าหมายในการสอน
งาน  โดยเน้นการพัฒนาความสามารถ
ในต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 

๓.  เ พ่ือปรับปรุ งและพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ผู้สอนจะต้อง
ค้นหาความสามารถที่โดดเด่น/ ที่ต้อง
ปรับปรุง และจัดล าดับความส าคัญของ
ความสามารถที่จะต้องพัฒนา หรือ
ต้องการเสริมและพัฒนา 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๓. การฝึกอบรมในขณะ 
 ท างาน (On the Job Training  : 
OJT) 

 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติ
จริง โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือ
บุคคลที่ ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่
ป ร ะกบ เ พ่ื ออธิ บ า ยและชี้ แน ะ  ซึ่ ง
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับ
การสอนงาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้ามาท างาน 
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการ
ปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ เพื่อ
สอนให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มือ
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือการ
ท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง
กับการท างาน (Rules & Regulation) หรือ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ท างานตามที่ ได้ รับมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๔. โปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง   
    (Mentoring  
    Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การ
ท างานร่ วมกับผู้ อ่ื นภายในองค์การ 
องค์การบางแห่งเรียก Buddy Program  
ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้
ดูแลเอาใจใส่  และพูดคุยกับบุคลากร
อย่างไม่เป็นทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน
องค์การได้อย่างมีความสุข สามารถ
ปรับตัว เข้ากับองค์การ   เ พ่ือน
ร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่แตกต่างจากองค์การเดิมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท า
หน้าที่ ในการสร้างความสัมพันธ์ 
ความคุ้นเคย และบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน รวมทั้งเป็นแบบอย่าง 
(Role Model) ที่ดีให้แก่บุคลากร
ใหม ่

๒. เ พ่ือช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรับ
ต าแหน่งให้เติบโตขึ้นในองค์การ พ่ี
เลี้ยงจะท าหน้าที่ ให้ข้อมูลที่ เป็น
ประโยชน์ในการท างานรวมถึงข้อ
ควรระวังและความขัดแย้งที่อาจ
เ กิ ด ขึ้ น จ า ก ง า น ใ ห ม่ ที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมาย 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๕.  การเพ่ิมคุณค่าในงาน 
     (Job Enrichment) 
 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้า
ทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การ
คิดเชิงวิ เคราะห์  การวางแผนงาน
มากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ 

๑.  Renewal – การท าให้เกิดความแปลก
ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อ
หน่าย โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะ
ง า น  บุ ค ค ล ที่ จ ะ ต้ อ ง ติ ด ต่ อ
ประสานงานด้วย เปลี่ยนมุมมองหรือ
ความคิดจากงานเดิม 

๒.  Exploration – การพัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความช านาญมากขึ้น 
พัฒนาสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นจากการ
ท างานใหม่ ๆ 

๓.  Specialization – การช านาญในงาน
เป็นพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถใน
การบริหารจัดการงานนั้นที่ลึกขึ้น 
ยากและท้าทายมากขึ้น 

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็น
งานที่มีขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่
เ คยปฏิบั ติ ห รื ออาจจะ เป็ น งานที่
แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่
ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่ต้องใช้
ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการท างานให้กับ
บุคลากรโดยเฉพาะทักษะในด้านการ
บ ริ ห า ร จั ด ก า ร  (Managerial 
Competency) ที่ เ พ่ิมขึ้นจากการ
บริหารงานที่มีปริมาณที่มากขึ้นกว่าเดิมที่
เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน 
ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแก้ไข
ปัญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน 
การสอนและการพัฒนาทีมงาน (เหมาะ
ส าหรับบุคลากรที่ท างานเดิม ๆ   ซ้ า ๆ มา
เป็นระยะเวลานาน) 

๗.  การมอบหมาย 
     โครงการ   
    (Project   
    Assignment) 
 

เ น้ น ก า ร ม อ บ ห ม า ย ใ ห้ บุ ค ล า ก ร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว ไม่
สามารถท าให้เสร็จภายในวันหรือสอง
วัน เป็นโครงการพิเศษที่บุคลากร
จะต้องแยกตัวจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติหรือ
เป็นโครงการที่เพ่ิมข้ึนจากงานประจ าที่
รับผิดชอบ 

เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุด
แข็งและจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการ
ที่มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบัติ เป็น
เครื่องมือในการฝึกทักษะในการท างาน 
(Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ
ด้านที่เกี่ยวข้องในงานนั้น บางองค์การ
น ามาใช้ในการเลื่อนระดับต าแหน่งงาน 
การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น และการ
หาผู้สืบทอดทายาทต าแหน่งงาน 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๘.  การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไป
ยังอีกงานหนึ่ง เพื่อเรียนรู้งานนั้น ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่มักใช้
เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถ
ของผู้บริหารก่อนการปรับต าแหน่ง/
ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้
เกิดการท างานที่หลากหลายด้าน เป็นการ
เสริมสร้างประสบการณ์ของบุคลากรให้
เรียนรู้ งานมากขึ้น  จึ ง เหมาะส าหรับ
บุคลากรที่ เ ตรียมความพร้อมในการ
รับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเป็นกลุ่มคนที่
มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 
Performance and High Potential) 

๙.  การให้ค าปรึกษา 
     แนะน า    
     (Consulting) 
 

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อ
บุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่
รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท าหน้าที่
ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการเพื่อให้
บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
นั้นได้ 

เ พ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นกับ
บุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น
ในการท างาน และน ามาก าหนดแนวทาง
ในการแก้ ไขปัญหาร่ ว มกั น ระหว่ า ง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ ใต้บังคับบัญชา ซึ่ ง
ผู้บังคับบัญชาจะต้องน าเสนอแนวทางใน
การแก้ ไ ขปัญหาที่ เ หมาะสม เ พ่ือ ให้
บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ
และความรู้ต่างๆ 

๑๐. การติดตาม/สังเกต  
      (Job Shadowing) 
 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ 
และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ใน
งานนั้น ๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้เวลา
มากนักในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร เนื่องจากบุคลากรจะต้องท า
หน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรมของ
หัวหน้างาน 

เพ่ือให้บุคลากรได้ เห็นสภาพแวดล้อม 
ทักษะที่ จ า เป็นต้องใช้ ในการท างาน 
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานที่
เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและ
ทัศนคติของแม่แบบหรือ Role Model 
ภาย ในระยะ เวลาสั้ น  ๆ  (Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไป
จนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี  มักใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
หรือการพัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากร
ทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการท างานของผู้อ่ืนเพ่ือ
น ามาปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดี
ขึ้น หรือใช้ในการพัฒนาความก้าวหน้าใน
อาชีพของบุคลากร (Career Path) 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๑๑.  การท ากิจกรรม  
        (Activity) 
 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น 
ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการ
ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ
กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคี
กัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
มุมมองซึ่ งกันและกัน ท าให้ เกิดการ
เ รี ย น รู้ ร่ ว ม กั น  ร ว ม ถึ ง ช่ ว ย ส ร้ า ง
บรรยากาศและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีใน
การท างาน ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
สนุกสนานในระหว่างวันท างาน อัน
ส่งผลให้ผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน
เพ่ิมสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพเป็นไป
ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
 

๑๒.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
       (Self Learning) 
 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเองจาก
แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น 
อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก 
Work Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมูล
ผ่าน Internet หรือเรียนรู้จาก e-
Learning หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการ
เ รี ย น รู้ แ ล ะ พั ฒ น า ต น เ อ ง โ ด ย ไ ม่
จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน
เท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาส
เรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการ
เรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ วิธีนี้
เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และ
พั ฒ น า ต น เ อ ง อ ยู่ เ ส ม อ  (Self 
Development) โดยเฉพาะกับบุคลากร
ที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพ
ในการท างานสูง (Talented People) 
 

๑๓.  การเป็นวิทยากร  
       ภายใน  
       (Internal Trainer) 
 

เ น้ น ก า ร ส ร้ า ง บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ความสามารถในการถ่ายทอด รักการ
สอนและมีความรู้ในเรื่องท่ีจะสอน 
โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่านี้ เป็น
วิทยากรภายในองค์การท าหน้าที่จัด
อบรมให้ กับบุคลากรในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้
บุคลากรได้แสดงผลงานจากการเป็น
วิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายใน
องค์การ วิธีนี้เหมาะส าหรับบุคลากรที่มี
ความเชี่ ยวชาญหรือรอบรู้ ในงานที่
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็น
อย่างมาก เช่น หัวหน้างาน หรือ
ผู้บริหาร 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๑๔. การดูงานนอก   
      สถานที ่ 
      (Site Visit) 
 

เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจาก
อ ง ค์ ก า ร ที่ เ ป็ น ตั ว อ ย่ า ง  (Best 
Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน 
เพ่ือให้บุคลากรเห็นแนวคิด และหลัก
ปฏิบัติที่ประสบความส า เร็จ อัน
น าไปสู่การปรับใช้ในองค์การต่อไป 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ 
การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติ
ที่เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดี
จ า ก อ ง ค์ ก า ร ภ า ย น อ ก  ม า ใ ช้ เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น วิธีนี้
เหมาะกับบุคลากรตั้งแต่ระดับผู้จัดการขึ้น
ไป  

๑๕. การให้ข้อมูล 
      ป้อนกลับ   
      (Feedback) 
 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน
และแจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่
บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรปรับปรุง 
พั ฒ น า ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ
ความสามารถในการท างาน 

เพ่ือรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
การท างานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้นของ
ตัวบุคคลหรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 
 

๑๖. การฝึกงานกับ 
      ผู้เชี่ยวชาญ  
      (Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการ
ฝึกงานภายนอกสถานที่หรือการเชิญ
ผู้ เ ชี่ ยวชาญให้ เข้ ามาฝึกงานกับ
บุคลากรภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้า
งาน และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งมี
ความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองได้ภายในระยะเวลาที่จ ากัด เพ่ือให้
น าความรู้ที่ ได้ รั บจากผู้ เชี่ ยวชาญมา
ถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ใน
องค์กรต่อไป 

๑๗. การเปรียบเทียบ 
      กับคู่แข่ง/  
      คู่เปรียบเทียบ    
      (Benchmarking) 
 

เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรือ
ระบบงานจากองค์การ อ่ืนที่ เป็น
ตัวอย่าง (Best Practice) มา
วิเคราะห์เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือ
ระบบงานปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้นจูงใจ
บุ คล าก ร ให้ เ ห็ นถึ ง สถ านะของ
หน่วยงานเทียบกับองค์การที่ เป็น 
Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด หรือ
ได้เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกับบุคลากร
ระดับหัวหน้างาน หรือบุคลากรที่มีผลงาน
ดีและมีศักยภาพสูง ที่มีความพร้อมที่จะ
เ รี ย น รู้ แ ล ะ ป รั บ ป รุ ง ผ ล ง า น แ ล ะ
ความสามารถของตนเองให้เป็นไปตาม
หรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่งภายในหรือ
ภายนอกหน่วยงานและองค์การ 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๑๙. การให้ทุนการศึกษา  
      (Scholarship) 
 

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้ผู้เรียนมี
ความรู้  ประสบการณ์มากขึ้นจาก
อาจารย์ ผู้ ส อน  รวมถึ งการสร้ า ง
เครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่
ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการท างานหรือ
เวลาส่ วนตั ว ในการขอรับทุนจาก
องค์การ 

เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างาน
ปกติ หรือนอกเวลาท างานในการศึกษา
หาความรู้เพ่ิมเติมในระดับที่สูงขึ้น โดย
ศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อ
การท างานปัจจุบันของบุคลากร หรือ
การท างานในอนาคต หรือเป็นประโยชน์
ต่อการเลื่อนระดับหรือต าแหน่งงานที่
สูงขึ้นต่อไปในอนาคต 

 
 

 
 
 



28 

 

แผนพัฒนาบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาพระ อ าเภอเดิมบางนางบวช จังหวัดสุพรรณบุรี 
ประจ าปีงบประมาณ 2561 – 2563 

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

โครงการ / กิจกรรม  หลักสูตรความรู้พื้นฐานที่ในการปฏิบัติราชการ 
 

วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน 

ด าเนินการ ระดับ จ านวน 
1. การปฐมนิเทศ 1 . 1  โ ค ร ง ก า ร

ปฐมนิ เทศพนักงาน
ใหม ่

-  เ พื่ อ เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ความรู้ ความ เข้ า ใจ
เกี่ยวกับเทศบาลฯและ
บทบาทหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย 

ทุกระดับ เท่ากับจ านวนของ
ข้ า ร า ช ก า ร แ ล ะ
พนักงานจ้างที่ได้รับ
การบรรจุแต่งตั้งใหม่ 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของ         

แต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2561 
- 2563 

ข้าราชการและพนักงาน
จ้างที่ได้รับการบรรจุใหม่
มีความรู้ความเข้าใจและ
ปฏิบัติ งานในหน้าที่ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

- หน่วยงานภายนอก 
- ส่วนราชการอื่น 
- ส านักปลัด 

2. การฝึกอบรม 2 . 1  โ ค ร ง ก า ร
ฝึกอบรมใน  สายงาน
ผู้ บ ริ ห า ร ต า ม แ ผ น   
ก า ร ด า เ นิ น ก า ร
ฝึ ก อบ ร ม บุ ค ล า ก ร
ท้องถิ่น 

- เพื่ อพัฒนาความรู้
และวิสัยทัศน์ในการ       
ท างานของผู้บริหาร 

ต้น-กลาง ข้าราชการสายงาน
ผู้บริหารทุกคน 

เป็น ไปตาม
รายจ่ายของ         
แ ต่ ล ะ
หลักสูตร 

ปีงบประมาณ 
2 5 6 1  - 
2563 

ข้ า ร า ช ก า ร ส า ย ง า น
ผู้บริหารมีความรู้ และ
วิ สั ย ทั ศ น์ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

- ส ถ า บั น พั ฒ น า
บุคลากรท้องถิ่น 
- ส่วนราชการอื่น 
- หน่วยงานภายนอก 

 2 . 2  โ ค ร ง ก า ร
ฝึกอบรม  สายงานผู้
ปฏิบัติตามแผนการ
ด าเนินการฝึกอบรม
บุคลากรท้องถิ่น 

- เพื่อพัฒนาความรู้ใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
หน้าท่ีรับผิดชอบ 

ปง./ชง. 
ปก./ชก. 

ข้าราชการสายงานผู้
ปฏิบัติทุกคน 

เป็น ไปตาม
รายจ่ายของ         
แ ต่ ล ะ
หลักสูตร 

ปีงบประมาณ 
2 5 6 1  - 
2563 

ข้ า ร าชการสายงานผู้
ปฏิ บั ติ มี ค วามรู้ ค ว าม
เข้าใจในการปฏิบัติงาน
เพิ่มมากข้ึน 

- ส ถ า บั น พั ฒ น า
บุคลากรท้องถิ่น 
- ส่วนราชการอื่น 
- หน่วยงานภายนอก 

 2.3 โครงการพัฒนา
คุ ณ ธ ร ร ม แ ล ะ
จริยธรรม 

- เ พื่ อ พั ฒ น า แ ล ะ
เสริมสร้างคุณธรรม
และจริยธรรมในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
ข้ า ร า ช ก า ร
ลู กจ้ า งประจ าและ
พนักงานจ้าง 

ทุกระดับ ข้ า ร า ช ก า ร
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคน 

20,000 ปีงบประมาณ 
 2 5 6 1  - 
2563 

ข้าราชการลูกจ้างประจ า
และพนักงานจ้างทุกคนมี
คุณธรรมและจริยธรรมใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  เ พื่ อ
บริการประชาชน และ
สามารถด าเนินชีวิตได้
อย่างปกติสุข 

- กองการศึกษา 
- ส่วนราชการอื่น 
- หน่วยงานภายนอก 
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แผนพัฒนาบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาพระ  อ าเภอเดิมบางนางบวช  จังหวัดสุพรรณบุรี ประจ าปีงบประมาณ 2561-2563 
โครงการ / กิจกรรม หลักสูตรความรู้พื้นฐานที่ในการปฏิบัติราชการ 

วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน 

ด าเนินการ ระดับ จ านวน 
3. การศึกษาหรือดู
งาน 

3.1 โครงการศึกษาดูงานเพื่อ
พัฒนาศักยภาพ 

- เ พื่ อ น า ค ว า ม รู้ ที่
ได้มาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้ า ร า ช ก า ร
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคน 

200,000 ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

ข้าราชการลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคนได้รับวิสัยทัศน์
ใหม่และน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ส านักปลัด 
  

4. การประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือการ
สัมมนา 

4 .1  โครงการประ ชุม เ ชิ ง
ปฏิ บั ติ ก า ร / สั ม มนา  เ พิ่ ม
ประสิทธิภาพบุคลากรในส าน
นักปลัดเทศบาล 

- เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้ า ร า ช ก า ร
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างสังกัด
ส านักปลัดเทศบาล 

เป็นไปตามรายจ่าย          
ของแต่ละหลักสูตร 

ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

บุคลากรสังกัดส านักปลัดเทศบาล 
มี ค วามรู้  ค วาม เข้ า ใจ ในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
ห น่ ว ย ง า น ที่ 
ด าเนินการ  

 4 .2  โครงการประ ชุม เ ชิ ง
ปฏิ บั ติ ก า ร / สั ม มนา  เ พิ่ ม
ประสิ ทธิภ าพบุ คลากร ใน             
กองคลัง 

- เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงาน
จ้างสังกัดกองคลัง 
ทุกคน 

เป็นไปตามรายจ่าย          
ของแต่ละหลักสูตร 

ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

บุคลากรของกองคลัง  มีความรู้ 
ความเข้าใจในการปฏิบัติงานเพิ่ม
มากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
ห น่ ว ย ง า น ที่ 
ด าเนินการ  

 4 .3  โครงการประ ชุม เ ชิ ง
ปฏิ บั ติ ก า ร / สั ม มนา  เ พิ่ ม
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองช่าง 

- เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงาน
จ้างสังกัดกองช่างทุก
คน 

เป็นไปตามรายจ่าย          
ของแต่ละหลักสูตร 

ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

บุคลากรของกองช่าง  มีความรู้ 
ความเข้าใจในการปฏิบัติงานเพิ่ม
มากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
ห น่ ว ย ง า น ที่ 
ด าเนินการ  

 
 
 
 

4 .3  โครงการประ ชุม เ ชิ ง
ปฏิ บั ติ ก า ร / สั ม มนา  เ พิ่ ม
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองการศึกษา 

- เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงาน
จ้ างสั งกั ดกองกอง
การศึกษาทุกคน 

เป็นไปตามรายจ่าย          
ของแต่ละหลักสูตร 

ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

บุคลากรของกองช่าง  มีความรู้ 
ความเข้าใจในการปฏิบัติงานเพิ่ม
มากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
ห น่ ว ย ง า น ที่ 
ด าเนินการ  

 
 
 
 

4 .3  โครงการประ ชุม เ ชิ ง
ปฏิ บั ติ ก า ร / สั ม มนา  เ พิ่ ม
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองสาธารณสุข 

- เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงาน
จ้ า ง สั ง กั ด ก อ ง
สาธารณสุขทุกคน 

เป็นไปตามรายจ่าย          
ของแต่ละหลักสูตร 

ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

บุคลากรของกองสาธารณสุข   มี
ค ว า ม รู้  ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
ห น่ ว ย ง า น ที่ 
ด าเนินการ  



30 

 

แผนพัฒนาบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาพระ อ าเภอเดิมบางนางบวช จังหวัดสุพรรณบุรี ประจ าปีงบประมาณ 2561 – 2563 
โครงการ / กิจกรรม  หลักสูตรความรู้พื้นฐานที่ในการปฏิบัติราชการ 

วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน 

ด าเนินการ ระดับ จ านวน 
3. การศึกษาหรือดู
งาน 

3.1 โครงการศึกษาดูงานเพื่อ
พัฒนาศักยภาพ 

- เพื่อน าความรู้ที่
ได้มาประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคน 

200,000 ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

ข้าราชการลูกจา้งประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคนได้รับ
วิสัยทัศน์ใหม่และน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ส านักปลดัฯ 
  

4. การประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือการ
สัมมนา 

4.1 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน  
ส านักปลดัเทศบาล 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างสังกัด
ส านักปลดัเทศบาล 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

บุคลากรสังกัดส านัก
ปลัดเทศบาล มีความรู้ ความ
เข้าใจในการปฏิบตัิงานเพิ่ม
มากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี ด าเนินการ  

 4.2 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน             
กองคลัง 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงาน
จ้างสังกัดกองคลัง 
ทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

บุคลากรของกองคลัง  มี
ความรู้ ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี ด าเนินการ  

 4.3 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองช่าง 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงาน
จ้างสังกัดกองช่างทุก
คน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

บุคลากรของกองช่าง  มี
ความรู้ ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี ด าเนินการ  

 
 
 
 

4.4 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองการศึกษา 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงาน
จ้างสังกัดกองกอง
การศึกษาทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

บุคลากรของกองช่าง  มี
ความรู้ ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี ด าเนินการ  

 
 
 
 

4.5 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองสาธารณสุข 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงาน
จ้างสังกัดกอง
สาธารณสุขทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

บุคลากรของกองสาธารณสุข   
มีความรู้ ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี ด าเนินการ  
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แผนพัฒนาบุคลากองค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ  ต าบลเขาพระ  อ าเภอเดิมบางนางบวช  จงัหวัดสุพรรณบุรี 
ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563 

โครงการ / กิจกรรม  หลักสูตรความรู้พื้นฐานที่ในการปฏิบัติราชการ 

วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน 

ด าเนินการ ระดับ จ านวน 
 4.6 โครงการประชุม

ประจ าเดือนบุคลากรใน
หน่วยงาน 

- เพื่อซักซ้อม
ทบทวน และวาง
แนวทางการ
ปฏิบัติงานให้มี 
ประสิทธิภาพ 

ทุก
ระดับ 

ข้าราชการ
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคน 

- ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

สามารถวางแนวทางการปฏิบัตไิดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ - ส านักปลัด 
- กองคลัง 
- กองช่าง 
- กองการศึกษาฯ 
- กองสาธารณสุขฯ 

5. การสอนงาน 
การให้
ค าปรึกษา หรือ
วิธีการอื่น 

5.1 โครงการสนับสนุน
การศึกษาต่อในระดับ
ปริญญาตรีและปริญญา
โท 

- เพื่อยกระดับ
ความรู้ของ
บุคลากร 

ทุก
ระดับ 

ข้าราชการ
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคน
ที่เข้าร่วมโครงการ 

- ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

สามารถน าความรู้ที่ไดร้ับมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสมกับต าแหน่ง 

- ส านักปลัด 
- กองคลัง 
- กองช่าง 
- กองการศึกษาฯ 
- กองสาธารณสุขฯ 

 
 
 
 

5.2 โครงการอื่น ๆ ที่
สามารถก าหนดได้
ภายหลังตามความ
จ าเป็นและสถานการณ์  

- เพื่อรองรับ
นโยบายที่ได้รับ
มอบ 

ทุก
ระดับ 

ข้าราชการ
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคน 

- ปีงบประมาณ 
2561 - 2563 

 -  - 
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งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 

  งบประมาณที่ใช้ในการด าเนินการพัฒนา พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) 

ที่มาของงบประมาณ 
2561 2562 2563 

๑ 
 

๒ 
 

๓ 
 

๔ 
 

๕ 
 

๖ 
 

๗ 
 

๘ 
 

๙ 
 

๑๐ 
 

๑๑ 
 

๑๒ 
 

๑๓ 
 

หลักสูตรเกี่ยวกับปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับหัวหน้าส านักปลัดหรือหลักสูตรอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับผู้อ านวยการกองคลังหรือหลักสูตร
อ่ืน ที่เก่ียวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับผู้อ านวยการกองช่างหรือหลักสูตรอื่น
ที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับผู้อ านวยการกองสาธารณสุขฯ หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
หรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักทรัพยากรบุคคลหรือหลักสูตรอ่ืน
ที่เก่ียวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักพัฒนาชุมชนหรือหลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักจัดการงานทั่วไป หรือหลักสูตรอ่ืน
ที่เก่ียวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับเจ้าพนักงานธุรการหรือหลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรนักสันทนาการหรือหลักสูตรอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการศึกษาหรือหลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

25,000 
 

35,000 
 

35,000 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

25,000 
 

35,000 
 

35,000 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

40,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

25,000 
 

35,000 
 

35,000 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 

รวม 475,000 475,000 475,000  
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ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) 

ที่มาของงบประมาณ 
2561 2562 2563 

๑๔ 
 

๑๕ 
 

๑๖ 
 

๑๗ 
 

๑๘ 
 

๑๙ 
 

๒๐ 
 

๒๑ 
 
 

หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการเงินและบัญชีหรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง  
หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการจัดเก็บรายได้หรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการคลังหรือหลักสูตรอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับเจ้าพนักงานพัสดุหรือหลักสูตรอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับนายช่างโยธาหรือหลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับครูผู้ช่วย/ครูหรือหลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 
หลักสูตรเกี่ยวกับลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างทุก
ต าแหน่งหรือหลักสูตรอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  
ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมแก่ผู้บริหาร พนักงาน และ
สมาชิกสภา อบต. 
 

35,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

25,000 
 

25,000 
 

100,000 
 

50,000 
 

50,000 

35,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

25,000 
 

25,000 
 

100,000 
 

50,000 
 

50,000 

35,000 
 

35,000 
 

35,000 
 

25,000 
 

25,000 
 

100,000 
 

50,000 
 

50,000 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
 
 

รวม 830,000 830,000 830,000  
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การตดิตามและประเมนิผลการพฒันา 
 

การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาพระ  ประกอบด้วย  
1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล    ประธานกรรมการ 
2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล                        กรรมการ 
3. หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วน                             กรรมการ 
4. หัวหน้าส านักปลัด                    กรรมการและเลขานุการ 

     ให้คณะกรรมการฯ มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาของบุคลากร ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านอ่ืนที่เกี่ยวข้องอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาพระ 
 

ตัวชี้วัดและข้อเสนอระดับเป้าหมาย  
1. ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร พ.ศ.2561 – 2563 ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล 

          2. ระดับความเชื่อม่ันของประชาชนต่อการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลสูงขึ้นมากกว่าร้อยละ 85  
              หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา 

3. ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อการให้บริการที่โปร่งใสและเป็นธรรมขององค์การบริหารส่วน 
    ต าบลเพ่ิมสูงขึ้นมากกว่าร้อยละ 85 หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา 
4..  ร้อยละของบุคลากรภายในองค์การบริหารส่วนต าบลที่เข้าใจและประยุกต์หลักคุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล 
    และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ มากกว่าร้อยละ 60 ของจ านวนประชากรที่สุ่มทดสอบ 
5. ระดับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อความเป็นธรรมในการบริหารงานที่เพ่ิมสูงขึ้นมากกว่า 
    ร้อยละ 60 หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



35 

 

 
 
 


