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การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนท่ี ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือ
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ส่วนท้องถิ่นที่ดี โดยองค์การบริหารส่วนตําบล ต้องดําเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรท่ี

คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) กําหนด และ

กําหนดให้องค์การบริหารส่วนตําบลจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี
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กลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กําหนด โดยให้กําหนดเป็นแผนการ

บริหารและพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประจําปี พ.ศ.2568 ตามกรอบของแผน

อัตรากําลังขององคก์ารบริหารส่วนตําบล นั้น

เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนตําบลนํ้าหัก จึงได้จัดทําแผนการ
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ส่วนท่ี 1 หลักการและเหตุผล

๑.๑ หลักการและเหตุผล
๑) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้กําหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง

และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทํางาน
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธ์ิของงานของแต่ละบุคคล
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระทําในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อํานาจโดยไม่
เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖
กําหนดให้ ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ ใน ส่วนราชการ เพื่ อใ ห้มี ลักษณะเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้อย่างสม่ําเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ ในด้านต่าง ๆ
เพื่อนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมท้ัง
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปล่ียนทัศนคติของข้าราชการ
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งน้ี เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์

๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดทําแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถ่ิน เรื่อง หลักเกณฑ์และเง่ือนไขเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดท่ี ๑๒ ส่วนท่ี ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น กําหนดให้องค์การบริหารส่วนตําบลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็น
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ
หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน ในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นที่ดี โดยองค์การบริหารส่วนตําบล ต้องดําเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) กําหนด และกําหนดให้องค์การ
บริหารส่วนตําบลจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม
อั นจะ ทํ า ให้ ป ฏิบั ติ ห น้ า ท่ี ร า ชก าร ใน ตํ า แหน่ ง น้ั น ไ ด้ อ ย่ า งมี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ ในกา รจั ดทํ า แผน
การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน ต้องกําหนดตามกรอบของแผนพัฒนาท่ีคณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กําหนด โดยให้กําหนดเป็นแผนการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีระยะเวลา ๓ ปี ตามกรอบของแผนอัตรากําลังขององคก์ารบริหาร
ส่วนตําบล นั้น

๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง
ด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้นําหรือผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ต้องมีความต่ืนตัวและเกิด
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด
วิธีการทํางาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และนําระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร
ซึ่งนําไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพื่อให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้
ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้
อย่างเหมาะสม
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เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนตําบลนํ้าหัก จึงได้จัดทําแผนการ

บริหารและพัฒนาบุคลากร ประจําปีงบประมาณ 2568 ขึ้น เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล

และพัฒนาพนักงานส่วนตําบล และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการ

พัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลน้ํา

หัก อําเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร์ธานี ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

๑.๒ วัตถุประสงค์
๑) เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตําบล มีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นไป

ตามหลักสูตรมาตรฐานกําหนดตําแหน่งและตามท่ี ก.อบต. กําหนด
๒) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตําบลมีเคร่ืองมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตําบลมีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ
พนักงานส่วนตําบลกําหนด

๓) เพื่อให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว

๔) เพื่อให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งในด้านพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เก่ียวกับงานในหน้าท่ี ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละตําแหน่ง ด้านการบริหาร
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม

๕) เพ่ือใหอ้งค์การบริหารส่วนตําบล สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอื้อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมท้ังผลผลิตและ
การให้บริการ เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าท่ี

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร
๑) การกําหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ

ในการพัฒนาข้าราชการ พนักงานส่วนตําบลและพนักงานจ้าง ให้มีความสอดคล้องกับตําแหน่งและระดับ
ตําแหน่งในแต่ละสายงาน ท่ีดํารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี

๒) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลน้ําหัก ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ ๑ คร้ัง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร
ได้แก่ ๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ
๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตําแหน่งตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง ๔) หลักสูตร
ด้านการบริหาร และ ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องคก์ารบริหารส่วนตําบล เป็นหน่วยดําเนินการเอง หรือดําเนินการ
ร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนา
วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจําเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝึกอบรม
๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน
การให้คําปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning)
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๔) งบประมาณในการดําเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนตําบล ต้องจัดสรรงบประมาณ
สําหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยคํานึงถึงความประหยัดคุ้มค่า
เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

๕) การติดตามประเมินผล ให้องค์การบริหารส่วนตําบล กําหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพื่อให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตรากําลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความสําคัญและจําเป็นในการพัฒนาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ิน ๓ ปถัีดไป
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ส่วนท่ี ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร

๒.๑ ภารกิจ อํานาจหน้าท่ีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
(1) ด้านโครงสร้างพืํนฐาน มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้อง ดังนีํ

1) จัดให้มีและบํารุงรักษาทางบกและทางน้ํา
2) ให้มีน้ําเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร
3) ให้มีและบํารุงรักษาการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอื่น
4) ให้มีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา
5) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ
6) การสาธารณูปการ
7) การขนส่งมวลชนและการวิศวกรรมจราจร
8) จัดให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม

(2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้อง ดังนีํ
๑) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ
๒) การจัดให้มีและบํารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ
๓) การส่งเสริมกีฬา
๔) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส
๕) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับท่ีอยู่อาศัย
๖) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล
๗) การป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ
8) การจัดให้มีและบํารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ

(3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้อง ดังนีํ
๑) การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อยการอนามัย โรงมหรสพและ

สาธารณสถานอื่นๆ
๒) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย
๓) การผังเมือง
๔) การควบคุมอาคาร
๕) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง
6) การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและรักษาความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน
7) การควบคุมการเลี้ยงสัตว์
8) การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์

(4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้อง
ดังนีํ

๑) การจัดทําแผนพัฒนาท้องถ่ินของตนเอง
๒) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว
๓) บํารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร
๔) ส่งเสริมการท่องเท่ียว
๕) ให้มีและส่งเสริมเกษตรกรและกิจการสหกรณ์
๖) การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ
๗) การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน
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(5) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจท่ี
เกี่ยวข้อง ดังนีํ

๑) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ํา ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมท้ังกําจัดมูลฝอยและ
สิ่งปฏิกูล คุ้มครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม

๒) การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ
๓) คุ้มครองดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
4) การจัดการ การบํารุงรักษาและการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม
(6) ด้านการศาสนา ศิลปะวัฒนาธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้อง

ดังนีํ
๑) การจัดการศึกษา
2) บํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น
3) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม

(7) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจท่ีเกี่ยวข้อง ดังนีํ

๑) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน
๒) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น
๓) หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนตําบล
๔) ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตาม

ความจําเป็นและสมควร

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะดําเนินการ
ภารกิจหลัก

1. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน
2. ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
3. ด้านการส่งเสริมการศึกษา
4. ด้านสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคติดต่อ

ภารกิจรอง
1. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี
2. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ
3. การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร
4. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน
5. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
6. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร
7. ด้านการจัดระเบียบชุมชนสังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย
8. ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย
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๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร
(๑) ความต้องการด้านทักษะ

๑) ทักษะท่ีจําเป็นในสายงาน
๒) ทักษะการบริหารจัดการ
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์
๔) ทักษะในการส่ือสาร การนําเสนอ และถ่ายทอดความรู้

(๒) ความต้องการด้านความรู้
๑) ความรู้เก่ียวกับงานในหน้าท่ี
๒) ความรู้เร่ืองกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ
๓) ความรู้เร่ืองจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ
๔) ความรู้เก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ
5) ความรู้เร่ืองงานธุรการและงานสารบรรณ

(๓) ความต้องการพัฒนางาน
๑) งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม
๒) งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย
๓) งานพัฒนารายได้

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
(๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนตําบล ว่ามีปัจจัย

ภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรนํามาใช้ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินได้ และควรดํารงไว้เพือ่การเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์การบริหารส่วนตําบล เช่น

๑) การกําหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าท่ีท่ีปฏิบัติชัดเจน
๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว
๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาท้ังด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ
๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของตนเอง

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนตําบล ว่ามี
ปัจจัยภายในองค์กรใดท่ีเป็นข้อเสยีเปรยีบหรอืจุดด้อยท่ีควรปรับปรุงให้ดีขึน้ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนตําบล เช่น

๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการทํางานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน
๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ท่ีเป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเอง
๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมท่ีดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพื่อให้เกิดแรงจูงใจ

ขวัญและกําลังใจ ในการปฏิบัติหน้าท่ี
๕) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยท่ีดีในการทํางาน
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(๓) โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
(อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดท่ีสามารถส่งผลกระทบท่ีเป็นประโยชน์
ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการดําเนินการการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้
และองค์การบริหารส่วนตําบล สามารถสร้างเป็นโอกาสหรือนําข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง

๑) นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง
๓) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ท่ีจําเป็นต่อ

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ
๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
๕) รัฐบาลมีการกระจายอํานาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน

(๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนตําบล ว่ามีปัจจัย
ภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมในการจัดทํา
แผนพัฒนาบคุลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และจําเปน็ต้องปรับกลยุทธ์หรอืขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามของ
องค์การบริหารส่วนตําบล เช่น

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา
๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น
๔) การเปล่ียนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง
๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้

ถ่ายโอนบุคลากรและงบประมาณ
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โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตรากําลัง 3 ปี
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๒.๖ กรอบอัตรากําลัง 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
คําอธิบาย : ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) วิเคราะห์

ข้อมูลอัตรากําลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือ
ในการประเมินสถานการณ์สําหรับจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์
อัตรากําลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต.
และเมืองพัทยา) ทั้งกรอบอัตรากําลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน การจําแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษา
ของบุคลากร สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โครงสร้างอายุ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน จําแนกตามประเภทตําแหน่ง การสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณอายุ
ในระยะ ๓ ปี (ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙)
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๒.๗ การจําแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร

คําอธิบาย : ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) วิเคราะห์
ข้อมูลการจําแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อการ
บริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือในการประเมินสถานการณ์สําหรับจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท่ีจะช่วยให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีผลต่อ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)

ประเภท

ตํ่ากว่า

ปวช.

ปวช.

หรือ

เทียบเท่า

ปวส.

หรือ

เทียบเท่า

ปริญญาตรี

หรือ

เทียบเท่า

ปริญญาโท

หรือ

เทียบเท่า

ปริญญาเอก

หรือ

เทียบเท่า

รวม

ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น

- - 2 2 4 - 8

พนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษา

- - - 1 2 - 3

พนักงานจ้าง 6 - 3 3 1 - 13

รวม 6 - 5 6 7 - 24

คิดเป็นร้อยละ 25 0.00 20.83 25 29.16 0.00 100.00

๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

คําอธิบาย : ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) วิเคราะห์
สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต.
และเมืองพัทยา) ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการพัฒนา
ตามหลักสูตรที่กําหนดตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม การคํานึงถึง
หลักความอาวุโส ความจําเป็นที่จะนําไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึงงบประมาณของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด้วย

บริหารท้องถิ่น อํานวยการท้องถิ่น วิชาการ บุคลากรครู ท่ัวไป

๑) นักบริหารงาน

ท้องถ่ิน

๑) นักบริหารงานท่ัวไป

๒) นักบริหารงานการคลัง

๓) นักบริหารงานช่าง

1) นักทรัพยากรบุคคล
2) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน

3) นักพัฒนาชุมชน

4) นักวิชาการศึกษา

5) นักวิชาการเงินและบัญชี

6) นักจัดการงานช่าง

7) นักวิชาการตรวจสอบภายใน

1) ครู ๑) เจ้าพนักงานสาธารณสุข

๒) เจ้าพนักงานการเงิน

และบัญชี

๓) เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้

4) เจ้าพนักงานพัสดุ

5) เจ้าพนักงานธุรการ

6) นายช่างโยธา

7) เจ้าพนักงานประปา
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๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จําแนกตามประเภทตําแหน่ง

คําอธิบาย : ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) วิเคราะห์
โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จําแนกตามประเภทตําแหน่งขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์
การพัฒนาบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและช่องว่างระหว่างวัย
ที่เกิดขึ้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิธีการ
พัฒนาที่เหมาะสม และควรกําหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินเพื่อพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง ดังนี้

ประเภท

ช่วงอายุ (ปี)

คน อายุเฉล่ีย<=

24

25 –

29

๓๐ –

๓๔

๓5 –

๓9

๔๐ –

๔๔

๔5 –

๔9

๕๐ –

๕๔

>=

๕4

บริหารท้องถ่ิน - - - - - 2 - - 2 45

อํานวยการท้องถ่ิน - - - - - - - - - -

วิชาการ - 2 1 1 - 4 35

ท่ัวไป - 1 1 2 34.50

พนักงานครูและบุคลากร

ทางการศึกษา
- 1 1 1 3 51.66

ลูกจ้าง - - - - - - - - - -

พนักงานจ้าง - 5 1 - 5 2 13 36.07

รวม - 6 3 1 8 4 1 1 24 38.45

คิดเป็นร้อยละ - 25 12.50 4.16 33.33 16.66 4.16 4.16 100

๒.๑๐ การสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี

คําอธิบาย : ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) วิเคราะห์
การสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต.
และเมืองพัทยา) ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเคร่ืองมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้า ในการ
กําหนดอัตรากําลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ลําดับ สายงาน
ปีงบประมาณท่ีเกษียณอายุ

รวม
2568 2569 2570

1 พนักงานครู อบต. - 1 - 1

รวม - 1 - 1
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ส่วนท่ี ๓ นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

องค์การบริหารส่วนตําบลน้ําหัก จึงกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือใช้เป็น

แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้

1.จัดทําแผนอัตรากําลัง 3 ปี เพื่อเป็นเครื่องมือสําคัญในการตรวจสอบการใช้ตําแหน่งของ

องค์การบริหารส่วนตําบลให้เป็นไปอย่างคุ้มค่า มีประสิทธิภาพ ตลอดจนเพ่ือควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการ

บริหารงานบุคคลไม่ ให้ เ กินกว่ าร้ อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ ายประจํ าปีตามมาตรา 35

แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542

2. ควบคุมการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานส่วนตําบล และประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานจ้างให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการพนักงานองค์การบริหารส่วน

ตําบลจังหวัดสุราษฎร์ธานีกําหนด พร้อมทั้งให้การเลื่อนข้ันเงินเดือนพนักงานส่วนตําบล และการเล่ือน

ค่าตอบแทนพนักงานจ้างเป็นไปตามช่วงเวลาท่ีกําหนด

3. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบลน้ําหัก ได้มีการ

พัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ ปรับเปลี่ยนทัศนคติให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการ

เรียนรู้ร่วมกัน สามารถนําข้อมูลข่าวสารมาประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ นํามาซึ่งการประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม

4. การสรรหาตําแหน่งสายงานบริหารท่ีว่าง ให้ดําเนินการตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการ

พนักงานส่วนตําบลจังหวัดสุราษฎร์ธานีกําหนด

5. การคัดเลือกบุคคลท่ีจะเข้ารับการประเมินผลงานเพื่อแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่งสูงข้ึนใน

ตําแหน่งต่าง ๆ จะยึดถือความรู้ ความสามารถและเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบล

จังหวัดสุราษฎร์ธานีกําหนด

6. การให้โอนและการรับโอนพนักงานส่วนตําบลหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นอ่ืนหรือข้าราชการ

ประเภทอื่นต้องเสนอเร่ืองให้คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยให้ส่วนราชการต้น

สังกัดเดิมหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินหรือส่วนราชการที่ประสงค์จะรับโอนทั้งสองแห่งประสานวันรับโอน

หรือให้โอนและกําหนดวันท่ีรับโอนและให้โอน โดยคําสั่งให้มีผลในวันเดียวกัน เพื่อเสนอคณะกรรมการพนักงาน

ส่วนตําบลจังหวัดสุราษฎร์ธานีให้ความเห็นชอบ และออกคําสั่งรับโอนและให้โอนภายใน 15 วัน นับแต่

คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัดสุราษฎร์ธานีให้ความเห็นชอบ

7. การกําหนดโครงสร้างส่วนราชการ การแบ่งส่วนราชการภายในและการกําหนดหน้าท่ี

ความรับผิดชอบภายในส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนตําบล ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการ

บริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนตําบล

8. วิธีการบริหารและการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบล

- นายกองค์การบริหารส่วนตําบลอาจมอบอํานาจให้ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล

หรือรองปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล ทําการแทนโดยให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยองค์การบริหารส่วนตําบล

- เรื่องท่ีมีกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับนั้น ระบุให้เป็นอํานาจปลัดองค์การบริหารส่วน

ตําบลจะมอบอํานาจหน้าที่ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล หากกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับน้ัน มิได้กําหนดเป็น

เรื่องการมอบอํานาจไว้เป็นอย่างอื่นปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลอาจมอบอํานาจโดยทําเป็นหนังสือให้รอง

ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลปฏิบัติราชการแทนในนามของปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล
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- กรณีที่ไม่มีปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล หรือมีแต่ไม่สามารถปฏิบัติราชการได้

ให้รองปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลเป็นผู้รักษาราชการแทน ถ้ามีรองปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลหลายคน

ให้นายกองค์การบริหารส่วนตําบลแต่งตั้งรองปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลคนหนึ่งเป็นผู้รักษาราชการแทนได้

- กรณีที่ตําแหน่งพนักงานองค์การบริหารส่วนตําบลตําแหน่งอ่ืนว่างลง หรือผู้ดํารง

ตําแหน่งไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ ให้นายกองค์การบริหารส่วนตําบลมีอํานาจส่ังให้พนักงานองค์การบริหาร

ส่วนตําบลท่ีเห็นสมควรรักษาการในตําแหน่งนั้น

9. การรับสมัครคัดเลือกเพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคคลเข้ารับราชการและรับสมัครบุคคลเพื่อ

เลือกสรรเป็นพนักงานจ้าง มีการประกาศทางเว็บไซต์และป้ายประชาสัมพันธ์ขององค์การบริหารส่วนตําบล

10. มีการพัฒนาบุคลากรทุกสายงาน โดยให้ได้รับการฝึกอบรมความรู้ในหลักสูตรตามสาย

งานเพื่อมุ่งเน้นในการพัฒนาตามมาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ

ท่ีจําเป็นสําหรับตําแหน่งแต่ละประเภท

11. จัดทําประมวลจริยธรรมเพื่อเป็นมาตรฐานทางจริยธรรมของผู้ดํารงตําแหน่งทาง

การเมืองข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ของรัฐแต่ละประเภท และเพื่อให้การบังคับใช้มาตรการทางจริยธรรมของผู้

ดํารงตําแหน่งทางการเมือง ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐแต่ละประเภทเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

12. ให้ผู้บังคับบัญชามอบงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติรวมท้ัง

ควบคุม กํากับ ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติตามระเบียบวินัย

13. เสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานให้สะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อยถูกสุขลักษณะ

ทําให้บุคลากรมีความสุข พึงพอใจและมีแรงจูงใจในการทํางาน
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ส่วนท่ี 4 หลักสูตรพัฒนาบุคลากร

การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหาร ส่วนตําบลน้ํ าหัก

ได้พิจารณาและให้ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล

พนักงานส่วนตําบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้างตาม

ภารกิจ พนักงานจ้างท่ัวไป เพื่อให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าท่ีความ

รับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตําแหน่งการบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้

4.๑ เป้าหมายของการพัฒนา

คําอธิบาย: ให้องค์การบริหารส่วนตําบลนาบินหลากําหนดเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนตําบลนาบินหลา ท้ังเป้าหมายเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี้

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ

จํานวนบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตําบลน้ําหัก 23 ราย ประกอบด้วย พนักงานส่วน

ตําบล พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป หลักสูตรการพัฒนาสําหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่น ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ

ระดับความสําเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตําบลนํ้าหัก ที่ได้เข้ารับการพัฒนา

การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ใน

การปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ

4.๒ หลักสูตรการพัฒนาสําหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น
คําอธิบาย: ให้องค์การบริหารส่วนตําบลนํ้าหัก กําหนดหลักสูตรการพัฒนาสําหรับข้าราชการและ

พนักงานส่วนท้องถ่ินขององค์การบริหารส่วนตําบลน้ําหัก ดังนี้
หลักสูตรการพัฒนาสําหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละตําแหน่งต้องได้รับ

การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดําเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องกําหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร สําหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสําหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถ่ิน ประกอบด้วย ดังนี้

(1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ สําหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัติ เพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจํา และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการท่ีดี

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพื่อพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอํานาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ
ท่ีจําเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตําแหน่งตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง
สําหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้ มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จําเป็น
สําหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพื่อให้มีความรู้
ความเข้าใจในวิชาชีพและงานท่ีปฏิบัติ โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสทิธิภาพ
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(4) หลักสูตรด้านการบริหาร สําหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินพัฒนาทักษะ
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ความเป็นผู้นําองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ
การส่ือสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล

4.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
(๑) การปฐมนิเทศ

สําหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความสําคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพื่อให้
มีทัศนคติท่ีดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ

(๒) การฝึกอบรม
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสําคัญท่ีจะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความชํานาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการ
ทํางาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากรแต่ละ
คนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี
ทําให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีขึ้น

(๓) การศึกษา หรือดูงาน
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพิ่มเติมท้ังในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา
ในการปฏิบัติราชการ เพื่อให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซ่ึงสาขาวิชาและระดับการศึกษา
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานกําหนดตําแหน่งท่ีดํารงอยู่ตามท่ี ก.อบต. กําหนด

สําหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการดําเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถนํา
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน หรือปรับปรุงกระบวนการทํางานในบทบาทหน้าท่ีสําคัญ
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความสําเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และนําไปสู่
การเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น เพื่อช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกท้ังเป็นการเปิด

มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตัวบุคลากร และสร้าง
ผลสัมฤทธิ์ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดู
งานต้องใช้ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน จากหน่วยงานหรือองค์กรท่ีไปศึกษาดูงาน
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(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิ งป ฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา

(Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนําแนวคิดท่ี
ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกัน
เป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกําหนดระยะเวลาท่ีแน่นอน ซ่ึงอาจจะเป็นการศึกษา
ร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนทําความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม
การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ

(๕) การสอนงาน การให้คําปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ
(Skill) และทัศนค ติ (Attitude) ที่ ช่ วย ในการปฏิ บัติ ง านใ ห้มีประ สิทธิภาพ สูง ข้ึน ไ ด้ ในระยะยาว
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดําเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กท่ีต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ท่ีได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้คําแนะนํา เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานท่ีทํางาน
และในช่วงการทํางานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการทํางานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพื้นฐานให้แก่
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติ งานได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติ งานสามารถดําเนินการ
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ท่ีมีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้สําหรับบุคลากรใหม่ท่ีเพิ่งเข้าทํางาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนตําแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทําให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการทํางาน
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทํางานต่อไปได้

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการน้ีต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและนําเสนอทิศทางท่ีถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและกําหนดเป้าหมายเพื่อให้งานบรรลุผลสําเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ระหว่างพี่เล้ียง (Mentor) และผู้รับคําแนะนํา (Mentee) จากผู้มีความรู้ความชํานาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะสําคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้
ไม่จําเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ทําหน้าที่สนับสนุนให้กําลังใจช่วยเหลือสอนงาน
และให้คําปรึกษา แนะนํา ดูแลท้ังการทํางาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพื่อให้ผู้รับ
คําแนะนํามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงข้ึนรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวท่ีเหมาะสม

๔) การให้คําปรึกษาแนะนํา (Consulting) การให้คําปรึกษาแนะนําเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหน่ึงที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดข้ึน
ในการทํางานซึ่งผู้บังคับบัญชากําหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้คําปรึกษาแนะนํามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความชํานาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆท่ีมีคุณสมบัติ
เป็นท่ีปรึกษาได้จากท้ังภายในหรือภายนอกองค์กร
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๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา
ขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทํางานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปล่ียนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหน่ึงมากกว่าการเล่ือนตําแหน่งงาน
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ท้ังการเปลี่ยนตําแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาท่ีกําหนด

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีเน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
โดยไม่จําเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ท่ีต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทํางานสูง

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เ น้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเ รียนรู้
และพัฒนาตนเอง ซ่ึงเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ท่ีเป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
เพื่อเพิ่มศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบั ติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

การพัฒนาสําหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระทําได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
สํานักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สํานักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ
หรือส่วนราชการอื่น หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอื่นก็ได้

4.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าท่ี
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจํา และหน้าท่ี
ของบุคลากรท้องถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเปน็ข้าราชการท่ีดี

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างราบร่ืนมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล
มนุษยส์ัมพันธ์การทํางาน การส่ือความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตําแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของตําแหน่งหนึ่งตําแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ
งานด้านช่าง

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเร่ือง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นําองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข
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4.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง
คําอธิบาย: ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ประกาศ

คุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง เพ่ือให้ข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายกําหนด ยก
ตัวอย่างเช่น พนักงานส่วนตําบล และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนตําบลน้ําหักมีหน้าที่ดําเนินการให้
เป็นไป ตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อํานวยความสะดวกและให้บริการแก่
ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้

๑. การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม
๒. การมีจิตสํานึกที่ดี ซ่ือสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนอืกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน
๔. การยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ การให้ข้อมูล

ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง
๗. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้
๘. การยึดม่ันในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข
๙. การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร
ท้ังนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระทําผิดทางวินัย
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4.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน
คําอธิบาย: ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินตาม

หลักสูตรสายงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น
ให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานท่ีกําหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้

ที่ ช่ือ-สกุล ตําแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา

ระยะเวลาการดํารง

ตําแหน่งปัจจุบัน

(ปี /เดือน)

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตร

สายงาน

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม

ตามหลักสูตรสายงาน

ในปี พ.ศ.2568

1 นายจันทิมา รักบํารุง
ปลัด อบต.

(นักบริหารงานท้องถ่ิน)
ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 4 เดือน นักบริหารงานท้องถิ่นระดับต้น -

2 นางสาวปวรรัตน์ บัวสกุล
รองปลัด อบต.

(นักบริหารงานท้องถ่ิน)
ต้น รัฐประศาสตรมหาบัณฑิต 9 ปี 3 เดือน นักบริหารงานท้องถิ่นระดับต้น -

สํานักปลัด อบต. (๐๑)

3 นางสาวจุฑามาศ เพ็ชรมณี นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. รัฐประศาสตรมหาบัณฑิต 5 ปี 3 เดือน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน -

4 นายวราเทพ แก้วถาวร นักทรัพยากรบุคคล ปก. รัฐประศาสตรบัณฑิต 2 ปี 10 เดือน - -

5 นางสาวรังษิมา พัฒนราช นักวิชาการศึกษา ปก. ศิลปศาสตรบัณฑิต 5 ปี 1 เดือน - -

6 นางจุรีรัตน์ ทองยวน ครู คศ.2 ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 13 ปี 3 เดือน - -

7 นางสาวชนิดา วิจารณ์ ครู คศ.2 ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 10 ปี 4 เดือน - -

8 นางลดาวัลย์ ประจงค์ ครู คศ.2 ศึกษาศาตรบัณฑิต 10 ปี 4 เดือน - -

กองคลัง (๐๔)

9 นางสาวเรวดี คงจิตร์ นักวิชาการเงินและบัญชี ชก. บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 15 ปี 2 เดือน นักวิชาการเงินและบัญชี -

10 นางสาวเตือนใจ คล้ายโสม นักวิชาการพัสดุ ปง. บริหารธุรกิจบัณฑิต 12 ปี 11 เดือน เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี -

กองช่าง (๐๕)

11 นายพงศ์ธาริน สุวรรณชนะ เจ้าพนักงานธุรการ ปง. ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง 2 ปี 10 เดือน - -

รวม -
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ส่วนท่ี 5 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลนาบินหลาได้กําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้

5.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision)
คําอธิบาย: ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดทํา

วิ สัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) เพื่อให้การกําหนดทิศทางการพัฒนาข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต.
และเมืองพัทยา) ดังนี้

“บุคลากรมีคุณธรรมและองค์ความรู้ เน้นบริการด้วยใจ มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
และเป็นสากล”

5.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission)
คําอธิบาย: ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดทําพันธกิจ

ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพื่อให้การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง
และพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์ของการพัฒนาบุคลากร และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
(อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) เช่น

1) พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ให้เป็น
มืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่จําเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบ
พร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ

3) พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)
ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการทํางาน

4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
และดิจิทัลท่ีเหมาะสม

5) พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ

6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นํา ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะสําหรับผู้นําการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)

5.๓ ค่านิยม
คําอธิบาย: ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดทําค่านิยม

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง
ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) เช่น

“ยึดมั่นธรรมภิบาล บริการด้วยใจ รวดเร็วทันสมัย โปร่งใสตรวจสอบได้”
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5.๔ เป้าประสงค์
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงาน

ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า

ในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
๓) บุคลากรมีจิตสํานึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทํางาน

ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี

และมีความสุขในการทํางาน
๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ

5.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม

และการสร้างความสุขในองค์กร
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ

วัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย
โครงการ/กิจกรรม ตัวชีํวัด

ค่าเป้าหมาย

ประจําปี ๒๕๖๘

(คน)

งบประมาณ

(บาท)

ระยะเวลา

ดําเนินการ
วิธีการพัฒนา

บุคลากร

หน่วยงาน

ดําเนินการ

บุคลากรทุกระดับมี

ความรู้ ความสามารถ

ทักษะ และสมรรถนะ

ที่จําเป็นในการ

ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่

กําหนด

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร

ปฐมนิเทศข้าราชการหรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านหลักสูตร

ปฐมนิเทศข้าราชการหรือพนักงาน

ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่

(ร้อยละ ๑๐๐)

2 60,000 เมษายน - กันยายน

2568

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม

การปกครองท้องถิ่น

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร

ตามสายงานของข้าราชการหรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่น

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านฝึกอบรม

หลักสูตรตามสายงานของ

ข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่น (ร้อยละ 8๐)

3 100,000 ตุลาคม 2567 -

กันยายน 2568

การฝึกอบรม

เชิงปฏิบัติการ

กรมส่งเสริม

การปกครองท้องถิ่น

3)โครงการฝึกอบรมหลักสูตร

ที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานใน

หน้าที่ในตําแหน่งต่าง ๆ

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านฝึกอบรม

หลักสูตรที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน

ในหน้าท่ีในตําแหน่งต่าง ๆ

(ร้อยละ 8๐)

13 100,000 ตุลาคม 2567 -

กันยายน 2568

1) การฝึกอบรม

๒) การฝึกปฏิบัติ

สถาบันการศึกษา

ให้บริการวิชาการ

รวม 260,000
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง

วัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย
โครงการ/กิจกรรม ตัวชีํวัด

ค่าเป้าหมาย

ประจําปี ๒๕๖๘

(คน)

งบประมาณ

(บาท)

ระยะเวลา

ดําเนินการ

วิธีการพัฒนา

บุคลากร

หน่วยงาน

ดําเนินการ

๑) บุคลากรทุกระดับ

มีความรู้ทักษะ

สมรรถนะที่เหมาะสม

กับการปฏิบัติงานและ

พร้อมรับการเปล่ียนแปลง

1) โครงการฝึกอบรมเชิง

ปฏบัิติการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น

ร้อยละของบุคลากรที่

ผ่านการประเมินการทดสอบ

หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)

15 150,000 ตุลาคม 2567 -

กันยายน 2568

1) การฝึกอบรม

๒) การฝึกปฏิบัติ

สถาบันการศึกษา

ให้บริการวิชาการ

2) บุคลากรทุกระดับ

มีความรู้ทักษะด้านดิจิทัล

พัฒนานวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงาน

1) โครงการฝึกอบรม

เชิงปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิมทักษะ

ด้านดิจิทัลและการพัฒนา

นวัตกรรมในยุคดิจิทัล

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน

การประเมินการทดสอบ

การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)

8 80,000 มกราคม – กันยายน

2568

1) การฝึกอบรม

๒) การฝึกปฏิบัติ

สถาบันการศึกษา

ให้บริการวิชาการ

รวม 23 230,๐๐๐



27
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้

วัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย
โครงการ/กิจกรรม ตัวชีํวัด

ค่าเป้าหมายประจําปี

2568 (คน)
งบประมาณ (บาท)

ระยะเวลา

ดําเนินการ

วิธีการพัฒนา

บุคลากร

หน่วยงาน

ดําเนินการ

1) งานแผน

อัตรากําลังและระบบ

ริหารทรัพยากรบุคคล

ของ อบต. นํ้าหัก

1.1) ปรับปรุงแผน

อัตรากําลังท่ีสอดคล้องกับ

บทบาทภารกิจของ อบต.

นํ้าหัก

1.2) บริหารจัดการอัตรา

กําลังคนของ อบต.

นํ้าหัก เช่น การบรรจุแต่งตั้ง

โอนย้าย

-อบต.นํ้าหัก มีแผน

อัตรากําลังท่ีสอดคล้องกับ

บทบาทภารกิจของ อบต.

นํ้าหัก

-อบต.นํ้าหัก มีบุคลากร

ท่ีมีความรู้ความสามารถ

ตรงตามมาตรฐานกําหนด

ตําแหน่ง

7 ไม่ใช้งบประมาณ ตุลาคม 2567 -

กันยายน 2568

1) การฝึกอบรม

2) การฝึกปฏิบัติ

องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น

2) บุคลากรท่ี

รับผิดชอบสามารถ

ดําเนินการบริหารงาน

บุคคลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ

2.1) โครงการฝึกอบรม

เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน

บุคคลขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน

การประเมินการทดสอบหลัง

การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)

2 20,000 ตุลาคม 2567 -

กันยายน 2568

1) การฝึกอบรม

๒) การฝึกปฏิบัติ

สถาบันการศึกษา

ให้บริการวิชาการ

2.2) โครงการการเรียนรู้ด้วย

ตนเองผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์

(e-Learning)

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน

การเรียนรู้ด้วยตนเอง

(ร้อยละ ๘๐)

5 ไม่ใช้งบประมาณ ตุลาคม 2567 -

กันยายน 2568

1) การฝึกอบรม กรมส่งเสริม

การปกครองท้องถิ่น

รวม 14 20,000
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ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร

วัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย
โครงการ/กิจกรรม ตัวชีํวัด

ค่าเป้าหมายประจําปี

2568 (คน)
งบประมาณ (บาท)

ระยะเวลา

ดําเนินการ

วิธีการพัฒนา

บุคลากร

หน่วยงาน

ดําเนินการ

๑) บุคลากรทุกระดับ

มีจิตสาธารณะ

คุณธรรม จริยธรรม

และเจตคติการเป็น

ข้าราชการท่ีดี

1) โครงการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร อบต.

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน

การประเมินการทดสอบ

หลังการฝึกอบรม

(ร้อยละ ๘๐)

40 2๐๐,๐๐๐ เมษายน - กันยายน

2568

1) การฝึกอบรม

๒) การฝึกปฏิบัติ

สํานักปลัด

2)โครงการจิตอาสา รว่มใจ

พัฒนาตําบลนํ้าหัก

ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้า

ร่วมโครงการ (ร้อยละ

80)

20 ไม่ใช้งบประมาณ ตุลาคม 2567 -

กันยายน 2568
1) การเข้าร่วม

กิจกรรมจิตอาสา

สํานักปลัด

รวม 60 20๐,๐๐๐
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

ลําดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร

จํานวนโครงการ งบประมาณ
(บาท)

หมายเหตุ

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 3 260,000

๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 2 230,000

๓ การบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 3 20,000

๔
เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และ

การสร้างความสุขในองค์กร
2 200,000

รวม 10 710,000
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ส่วนท่ี 6 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

6.๑ ความรับผิดชอบ
๑. บุคลากรมีหน้าท่ีเรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถทํางาน

ตามบทบาทหน้าท่ีและระดับตําแหน่งของตนเอง
๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าท่ีสร้างสภาพแวดล้อมและระบบการทํางานที่เอื้อให้เกิดการ

เรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จําเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้คําแนะนําเกี่ยวกับการทํางาน และการเรียนรู้และพัฒนาแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม

๓. คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่กําหนดทิศทาง
ขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการกําหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมท้ังให้การสนับสนุน
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการทําหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ดําเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือนําไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) กําหนดวิธีการติดตาม
ประเมินผล ตลอดจนการดําเนินการอื่น ๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ทราบ

ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งต้ังคณะกรรมการจัดทําแผนการบริหารและพัฒนา
บุคลากร ประกอบด้วย

๑) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นประธานกรรมการ
๒) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นกรรมการ
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ เป็นกรรมการ
๔) หัวหนา้สว่นราชการท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล เป็นกรรมการและเลขานกุาร
๕) ข้าราชการหรือพนักงานสว่นท้องถ่ินท่ีได้รบัมอบหมายไม่เกิน ๒ คน เป็นผู้ช่วยเลขานุการ
ทั้งน้ี การออกคําสั่งแต่งต้ังคณะกรรมการจัดทําแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร ให้ระบุชื่อ – สกุล

และตําแหน่ง หรือระบุเฉพาะตําแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกคําสั่ง

6.๒ การติดตามและประเมินผล

๑. กําหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องทํารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันทําการ
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามลําดับจนถึงนายกองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)

๒. ให้ผู้บังคับบัญชาทําหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑

๓. นําข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกําหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถ่ินต่อไป

๔. ผู้บังคับบัญชานําผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนระดับตาม
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน
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๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance

Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนา

ประจําปี (เป้าหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)

๖. กําหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง

๗. กําหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์

(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี

๘. ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถ่ิน ๓ ปี (ระดับ ๕)

6.๓ บทสรุป

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล

อบต. และเมืองพัทยา) สามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข เพิ่มเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศ

คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นจังหวัดสุราษฎร์ธานี ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์

ต่าง ๆ ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางตําแหน่งท่ี

จําเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจําเป็นอาจต้องทําการยุบหรือปรับ

โครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมี

การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา
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