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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

ปัจจุบันการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นถือได้ว่ามีบทบาทส าคัญในการให้บริการสาธารณะ 
แก่ประชาชน ประกอบกับบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลกและของประเทศไทยมีการพลิกผันอย่างรวดเร็ว 
ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ สถานการณ์สภาวะวิกฤตต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบในวงกว้าง 
การแก้ไขปัญหาซับซ้อนที่มีรูปแบบไม่แน่นอน ผลกระทบของภูมิศาสตร์การเมือง เศรษฐกิจ สังคม 
สิ่งแวดล้อม ความมั่นคง การพัฒนานโยบายประเทศ ความน่าเชื่อถือขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความ
คาดหวังและการตรวจสอบโดยภาคส่วนต่าง ๆ รวมถึงความก้าวหน้าอย่างก้าวกระโดดของเทคโนโลยีดิจิทัล 
การแข่งขันบนความได้เปรียบของข้อมูลและการบริการสาธารณะเพ่ือตอบสนองคนทุกคนอย่างเท่าเทียม 
โดยเฉพาะการเร่งรัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบ
ใหมแ่ละระบบการให้บริการในรูปแบบใหม่เพื่อน ามาพัฒนาองค์กรภายใต้ “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ที่ผลักดัน 
ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวสอดคล้องกับบริบทในปัจจุบัน  

ภายใต้ปัจจัยที่ผลักดันดังกล่าว ประเทศไทยได้ให้ความส าคัญกับการก าหนดทิศทางการพัฒนา
ประเทศที่ชัดเจน โดยการพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐและการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น 
เป็นหนึ่งในประเด็นการด าเนินการปฏิรูปประเทศที่ส าคัญตามที่ปรากฏในยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - 
๒๕๘๐) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕6๑ - ๒๕๘๐) และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. ๒๕๖๑ 
- ๒๕๖๕) ซึ่งได้ก าหนดเปูาหมายในการปรับเปลี่ยนให้ภาครัฐยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประขาชน 
และประโยชน์ส่วนรวม” โดยต้องมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และประโยชน์ส่วนรวม มีขนาด 
ที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจพร้อมปรับตัว มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารราชการ มีการบูรณาการ
ในการปฏิบัติราชการและฐานข้อมูลภาครัฐมีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารงานของ
รัฐและแผนก าลังคนภาครัฐให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘o) แผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ยังก าหนดให้ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งให้มี
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ไม่ซ้ าช้อน ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มุ่งเน้นให้ก าลังคน
ภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ทันสมัย ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพและยึดมั่น  
ในคุณธรรม พร้อมน าการพัฒนาประเทศรวมถึงให้มีการพัฒนาภาวะผู้น าในทุกระดับให้มีขีดความสามารถสูง 
มีความรับผิดชอบ เป็นมืออาชีพ เป็นผู้น าทางความรู้และความคิด ผลักดันภารกิจน าการเปลี่ยนแปลง พัฒนา
นโยบายและยุทธศาสตร์ และเป็นแบบอย่างที่ดีเปูาหมายการปฏิรูปภาครัฐและการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐปัจจัยขับเคลื่อนภายนอกและทิศทางการปฏิรูประบบราชการดังกล่าว น ามาสู่การก าหนดกรอบทิศ
ทางการพัฒนาระบบราชการในอนาคต ซึ่งมีเปูาหมายเพ่ือให้ระบบราชการสามารถผลักดันการบริหารภาครัฐ 
ที่สามารถตอบสนองประชาชนได้อย่างรวดเร็วบนแพลตฟอร์มพลเมือง (Citizen Platform) ปรับระบบนิเวศ 
สู่การเป็นระบบราชการที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) และสามารถ 
สร้างข้อมูลดิจิทัลเพ่ือสนับสนุนรัฐบาลที่ด าเนินการและขับเคลื่อนโดยข้อมูลอย่างแท้จริง (Data-Driven 
Government) และได้ก าหนดภาพระบบราชการในอนาคต ๓ ประการ คือ ระบบราชการในอนาคตจะต้อง 
(๑) มีขนาดเล็กและมีล าดับการบังคับบัญชาที่สั้นลง (๒) ใช้เทคโนโลยีมาช่วยขับเคลื่อนการท างานภาครัฐ 
และ (๓) ให้บริการประชาชนบนพ้ืนฐานของการสร้างนวัตกรรม ไม่ว่าจะเป็นนวัตกรรมนโยบาย นวัตกรรม
ทางดา้นกฎหมาย นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมเชิงกระบวนการ เป็นต้น 
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นอกจากบริบทและการปฏิรูปภาครัฐที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว การพัฒนาบุคลากรภาครัฐยังต้อง
ค านึงถึงมิติพฤติกรรมทางคุณธรรมจริยธรรมซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของการท างานภาครัฐ โดยรัฐธรรมนูญ 
แห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถ
เจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจ
และกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์  
และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีมาตรการคุ้มครองปูองกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้ บังคับบัญชา” 
ตามพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ.  ๒๕๖๒ และประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ประมวลจริยธรรมพนักงานส่วนท้องถิ่น ลงวันที่ 5 พฤศจิกายน พ.ศ. 
๒๕๖๔ รวมทั้งต้องตระหนักถึงมิติพฤติกรรมทางด้านจริยธรรมที่อาจเปลี่ยนรูปไปตามบริบทของการ
เปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลนวัตกรรมดิจิทัลที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของหน่วยงาน 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น มีปัจจัยบริบทหลายประการที่ต้องค านึงถึงในการพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่น อาทิ การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ เปูาหมายการพัฒนาที่ยังยื่น การปรับเปลี่ยนภาครัฐ 
ทิศทางของการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นในภาพรวม มาตรฐานจริยธรรมภาครัฐ มิติการบริหารอัตราก าลัง 
เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้ล้วนแล้วแต่ผลักดันให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีการทบทวนการเรียนรู้และ
พัฒนาของบุคลากร ทั้งในด้านหลักการ แนวคิด เปูาหมาย และวิธีการ รวมทั้งลักษณะของบุคลากรท้องถิ่นใน
อนาคต เพ่ือที่บุคลากรจะสามารถใช้เป็นกรอบในการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้ทันต่อบริบทที่
เปลี่ยนแปลงโดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถสนับสนุนให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ 
และพัฒนาที่มีประสิทธิภาพต่อไป 

ดังนั้น ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ในฐานะองค์กรกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ซึ่งมี
หน้าที่ตามมาตรา ๑๗ (๑๑) มาตรา ๒๔ วรรคเจ็ด และมาตรา ๒๖ วรรคเจ็ด แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ และประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื่อง หลักเกณฑ์การจัดท า
แผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จึงได้ศึกษาและพัฒนาแนวทางเชิงนโยบายด้าน
การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นขึ้น โดยเรียกว่า “แผนแม่บทการพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ ๒๕๖๗ – ๒๕๖๙” เพ่ือให้มแีนวทางในการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงาน
ให้เป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ คุณธรรมและจริยธรรม สามารถปฏิบัติงานตามหลัก 
และวิธีการปฏิบัติราชการ ระเบียบแบบแผนทางราชการ บทบาทและหน้าที่ของบุคลากรท้องถิ่น ภายใต้
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และเพ่ือเป็นกรอบแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการส่งเสริม
การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรอันจะน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งเสริมสร้างให้บุคลากรท้องถิ่น
ปฏิบัติงานโดยเน้นให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ สร้างผลผลิตและนวัตกรรมเพ่ือการพัฒนาบริการ
สาธารณะ และยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน  

  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง จึงได้จัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่งนต าบลเขาแร้ง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาลูกจ้างประจ า 
และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง อ าเภอเมืองราชบุรี จังหวัด
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ราชบุรี ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
๑.๒ วัตถุประสงค์ 

๑) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง มีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเปน็ไปตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามท่ี ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด 

๒) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งมีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาแร้ง มีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล 

๓) เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยการประเมินและวาง
แผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร 
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้ง
ผลผลิตและการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปูาหมายตามภารกิจหน้าที่ 
 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 

๑) การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
ในการพัฒนา พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้าง ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบ
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร 
ได้แก่ ๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ๔) หลักสูตร
ด้านการบริหาร และ ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือ
ด าเนินการร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอ่ืน โดย
วิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ ๒) 
การฝึกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอน
งาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-
Learning) 

๔) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ต้องจัดสรร
งบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความ
ประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ก าหนดการติดตามประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้
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บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผน
บริหารบุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนา
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปีถัดไป 
 

ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
(1) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

1) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก (มาตรา 67 (1))  
2) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
3) ให้มีและบ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
4) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า  (มาตรา 68 (3)) 
5) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา 16(4)) 
6) การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5)) 

(2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
1)  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา 67(6)) 
2) ปูองกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา 67(3)) 
3) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ (มาตรา 

68(4)) 
4) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 

(มาตรา 16(10)) 
5) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย(มาตรา 16(2)) 
6) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตรา 16(5)) 
7) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล (มาตรา 16(19)) 

(3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
       1) การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
       2) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน (มาตรา 68(8) 
       3) การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
       4) จัดให้มีที่จอดรถ (มาตรา 16(3)) 
       5) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง (มาตรา 16(17)) 
       6) การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28)) 
(4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  

ดังนี้ 
      1) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6) 
      2) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5))บ ารุงและส่งเสริมการ 

ประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7)) 
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     3) ให้มีตลาด (มาตรา 68(10)) 
     4) การท่องเที่ยว (มาตรา 68(12)) 
     5) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ (มาตรา 68(11)) 
     6) การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6)) 

การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 
(5.)ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภารกิจที่

เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
     1) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม(มาตรา 67(7)) 
     2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอยและสิ่ง

ปฏิกูล (มาตรา 67(2)) 
     3) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (มาตรา 17 (12))  
(6.) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 

ดังนี้ 
     1) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น (มาตรา 

67(8) 
2) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67(5)) 

     3) การจัดการศึกษา (มาตรา 16(9)) 
     4) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น (มาตรา 17(18))  
(7.) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    1) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น (มาตรา 45(3)) 

     2) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตามความ
จ าเป็นและสมควร (มาตรา 67(9)) 

   3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการปูองกัน  
(มาตรา 16(16)) 

   4) การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรา 
17(3)) 
    5) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
(มาตรา 17(16)) 
 
๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งจะด าเนินการ 

 (๑) ภารกิจหลัก  
1. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
2. ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3. ด้านการส่งเสริมการศึกษาฯลฯ 
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(๒) ภารกิจรอง 
1. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
2. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
3. การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
4. ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน 
5. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
6. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
7. ด้านการจัดระเบียบชุมชนสังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย 
8. ด้านการปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ส ารวจความต้องการของบุคลากร เพ่ือน ามาวิเคราะห์และ 

สรุปความต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากรและองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของ
บุคลากร ค านึงถึงกรอบภารกิจหลักที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดเป็นส าคัญ เรียงล าดับความส าคัญ
ตามความต้องการของบุคลากร ด้านละ ๓ ประเด็น ดังนี้ 

(๑) ความต้องการด้านทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝูาระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
๒) งานจัดท างบประมาณ 
๓) งานช่าง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
วิเคราะห์อัตราก าลังที่มี ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 

 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์ ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อม
ภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการ
ท างานขององค์กร การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ 
ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศ
และไม่หลงทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเปูาหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่า
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ระบบการ ท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะ
แวดล้อม   SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้    

1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 
1.1 S มาจาก Strengths  

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิด
จากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง 
ด้านทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์                       

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น     
2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ไดแ้ก่ 

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือ

ประโยชน์หรือส่งเสริมการ ด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ แสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการ

บริหารจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง วิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ออกเป็น 6 ด้าน โดย 

พิจารณาจากพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล และพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอบการ
กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 และให้วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
ข้อจ ากดัในการด าเนินการตามภารกิจ  SWOT ดังนี้ 
 
   วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 

ของบุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง (ระดับตัวบุคลากร) 
 

จุดแข็ง   S 
1. มีภูมิล าเนาอยู่ในพ้ืนที่ อบต. และพ้ืนที่ใกล้ อบต. 
2. บุคลากรไม่มีพฤติกรรมเสี่ยงต่อการทุจริต 
4. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมอยู่เสมอ 
5. เป็นคนในชุมชนสามารถท างานคล่องตัว  
 

จุดอ่อน   W 
1. บางส่วนมีความรู้ไม่สอดคล้องกับภารกิจของ อบต. 
2. ท างานในลักษณะเชื่อความคิดส่วนตัวมากกว่า
หลักการและเหตุผลที่ถูกต้องของทางราชการ 
3. มีภาระหนี้สิน 
4. บุคลากรขาดการฝึกอบรมทักษะเฉพาะ 
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โอกาส   O 
1. มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนท าให้เกิดความ
ร่วมมือในการท างานง่ายขึ้น 
2. มีความจริงใจในการพัฒนาอุทิศตนได้ตลอดเวลา 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการ
ท างานและ อบต.ในฐานะตัวแทน 

อุปสรรค  T 
1. ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่เพียงพอ 
2. ระดับความรู้ไม่เหมาะสมสอดคล้องกับความยาก
ของงาน 
3. บุคลากรมีไม่เพียงพอต่อภารกิจของ อบต. 
4. มีความก้าวหน้าในวงแคบ 

 
วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง (ระดับองค์กร) 
 

จุดแข็ง   S 
1. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้าย 
2. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการ 
    ท างาน และ อบต.ในฐานะตัวแทน 
4. มีการส่งเสริมการศึกษาและฝึกอบรมบุคลากร 
5. ให้โอกาสในการพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้า 

จุดอ่อน   W 
1. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านทางวิชาชีพ 
2. ภารกิจบางอย่างไม่มีบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้าน
มาปฏิบัติหน้าที่ 
 

โอกาส   O 
1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนา อบต. 
2. มีความคุ้นเคยกันทุกคน 
3. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ท าให้รู้ 
สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ด ี
4. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี /ปริญญา
โทเพ่ิมข้ึน 
 

อุปสรรค  T 
1 .  มี ร ะบบ อุปถั ม ภ์ แ ล ะก ลุ่ มพ ร รค พวก จ า ก 
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ แ บ บ เ ค รื อญา ติ ใ น ชุ ม ช น  ก า ร  
ด าเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบญาติพ่ี
น้อง 
2. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน
ความรู้ ที่ มี จ า กั ดท า ใ ห้ ต้ อ ง เ พ่ิ ม พูนความรู้ ใ ห้
หลากหลายจึงจะท างานได้ ครอบคลุมภารกิจ ของ 
อบต. 
3. งบประมาณน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ จ านวน 
    ประชากร และภารกิจ 

 
๒.๖ กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 
 องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง วิเคราะห์การก าหนดต าแหน่งจากภารกิจ ปริมาณงานที่จะ
ด าเนินการในแต่ละส่วนราชการในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า ซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นว่าปริมาณงานในแต่ละส่วน
ราชการมีเท่าใด เพื่อน ามาวิเคราะห์ว่าจะใช้ต าแหน่งประเภทใด สายงานใด จ านวนเท่าใด ในส่วนราชการนั้น 
จึงจะเหมาะสมกับภารกิจ ปริมาณงาน เพ่ือให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
และเพ่ือให้การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยน าผลการ
วิเคราะห์ต าแหน่งมาบันทึกข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3 ปี ดังนี้ 
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กรอบอัตราก าลัง 3 ปี  ปีงบประมาณ 2567- 2569      

ส่วนราชการ 
กรอบ 
อัตรา 

ก าลังเดิม 

อัตราก าลังที่คาดว่าจะต้องใช้
ในช่วงระยะเวลา 3ปีข้างหน้า 

อัตราก าลังคน 
เพิ่ม / ลด หมายเหตุ 

๒๕67  ๒๕68 ๒๕69 ๒๕67  ๒๕68  ๒๕69 

นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง (ปลัด อบต.) ๑ 1 1 1 - - -  
นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น (รองปลัด อบต.) ๑ 1 1 1 - - -  
ส านักปลัด 
นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น (หน.ส านักปลัด) 

1 1 1 1 - - -  

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  (ปก.) 1 1 1 1 - - -  
นักทรัพยากรบุคคล (ปก.) 1 1 1 1 - -  -  
เจ้าพนักงานธุรการ (ปง.) 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยนักวิเคราะห์ฯ (พนักงานจ้างตามภารกิจ) 1 1 1 1 - -  -  
ผู้ช่วยนักจัดการงานท่ัวไป (พนักงานจ้างตามภารกิจ) 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยนักปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย (พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ) 

1 1 1 1 - - -  

คนงาน(พนักงานจ้างทั่วไป) 9 9 9 9 - -  - ว่าง 1 
กองคลัง 
นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น (ผู้อ านวยการกองคลัง) 

 
๑ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

นักบริหารงานคลัง ระดับต้น (หน.ฝุายการเงินและ
บัญชี) 

1 1 1 1 - - - ว่างเดิม  

นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  (ลูกจ้างประจ า) ๑ 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ลูกจ้างประจ า) 1 1 1 1 - -  -  
คนงาน(พนักงานจ้างทั่วไป) 3 3 3 3 - - -   
กองช่าง 
นักบริหารงานช่าง ระดับต้น (ผู้อ านวยการกองช่าง) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
 

นายช่างโยธา (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 
ผู้ช่วยนายช่างไฟฟูา (พนักงานจ้างตามภารกิจ) 1 1 1 1 - -  -  
พนักงานจดมาตรวัดน้ า (พนักงานจ้างทั่วไป) 1 1 1 1 - -  -  
พนักงานผลิตน้ าประปา (พนักงานจ้างทั่วไป) 1 1 1 1 - - - ว่าง 
คนงาน(พนักงานจ้างทั่วไป) 2 2 2 2 - - -  
กองการศกึษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
นักบริหารการศึกษา ระดับต้น                             
(ผู้อ านวยการกองการศึกษา) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
ว่างเดิม  

 
นักวิชาการศึกษา (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ว่าง 
ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 1 1 1 +1   ก าหนดเพิ่ม 
ครู  1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา (พนักงานจ้างตามภารกิจ) 1 1 1 1 - - -  
ผู้ดูแลเด็ก(ทักษะ) (พนักงานจ้างตามภารกิจ) 1 1 1 1 - - -  
คนงาน(พนักงานจ้างทั่วไป) 1 1 1 1 - - -  
กองสวัสดกิารสังคม 
นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น (ผอ.กองฯ) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 

นักพัฒนาชุมชน (ปก.) 1 1 1 1 - - -  
คนงาน(พนักงานจ้างทั่วไป) 1 1 1 1 - - -  
หน่วยตรวจสอบภายใน 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
ว่างเดิม 

รวม 43 43 43 43 - - -  
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๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง วิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรในสังกัดท่ีมีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้วิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง  
ดังต่อไปนี้ 

 

ประเภท 
ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- - - 6 6 - 12 

ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศกึษา 

- - - 1 - - 1 

ลูกจ้างประจ า - - 1 - 1 - 2 
พนักงานจ้าง 5 4 4 9 - - 22 

รวม 5 4 5 16 7 - 37 
คิดเป็นร้อยละ 13 11 14 43 19 - 100 

 

 

๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
4) นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
5) นักบริหารงานการศึกษา 
 

1) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
3) นักวิชาการเงินและบัญช ี
4) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
5) นักพัฒนาชุมชน 
6) นักวิชาการศึกษา 
 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
2) นายช่างโยธา 
 

 

 

 

 

 

 

 



๑๑ 
 

 
 

๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น - - - - - - - 2 2 56 
อ านวยการท้องถิ่น - - - - 1 - 2 1 4 50 
วิชาการ - - 1 1 - - 2 - 4 43 
ทั่วไป - - - 1 - - - - 1 37 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - 1 - - - 1 42 

ลูกจ้างประจ า - - - - - 1 1 - 2 50 
พนักงานจ้าง 1 1 7 4 1 5 4 - 22 39 

รวม 1 1 8 7 3 6 9 3 37 45 
คิดเป็นร้อยละ 2 2 21 19 8 16 24 8 100  

 
 
๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักบริหารงานท้องถิ่น - - 1 1 
๒ นักบริหารงานทั่วไป - - - - 
๓ นักบริหารงานการคลัง - 1 - 1 
๔ นักบริหารงานช่าง - - - - 
๕ นักทรัพยากรบุคคล - - - - 
๖ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - - - 
๗ นักวิชาการเงินและบัญชี - - - - 
๘ เจ้าพนักงานธุรการ - - - - 

๑๐ นักพัฒนาชุมชน - - - - 
รวม - 1 1 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒ 
 

 
 

ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริการส่วนต าบลเขาแร้งได้พิจารณา
และให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพ
ทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
 
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จ านวนบุคลากรในสังกัดองค์การบริการส่วนต าบลเขาแร้ง 37 ราย ประกอบด้วย พนักงาน

ส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ 
พนักงานจ้างทั่วไป หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนาตาม
หลักสูตรและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความส าเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริการส่วนต าบลเขาแร้งที่ได้เข้ารับการพัฒนา 

การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ใน
การปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับ 
การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเปูาหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  ส าหรับ
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัติ เ พ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มี ความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ า เป็น 
ส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้



๑๓ 
 

 
 

ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ  โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

องค์การบริการส่วนต าบลเขาแร้งก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
(๑) การปฐมนิเทศ 

ส า ห รั บ พ นั ก ง า น ส่ ว น ต า บ ล แ ร ก บ ร ร จุ ห รื อ อ ยู่ ร ะ ห ว่ า ง ก า ร ท ด ล อ ง ป ฏิ บั ติ 
หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม 
กับการท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับ
ผู้อื่นได้ดีท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก. จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. ก าหนด  

ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
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มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ ในสิ่ งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้ งตั วบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ 
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิ งปฏิบัติการ  (Workshop) หรือการสัมมนา 

(Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน า
แนวคิดท่ีได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร
ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็น
การศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ  ( Attitude) ที่ ช่ ว ย ในการปฏิบัติ ง านให้มี ประสิทธิภาพสู งขึ้ น ได้ ในระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างาน
และในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติ งานได้ด้วยตนเอง  การฝึกขณะปฏิบัติ งานสามารถด าเนินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝุายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและก าหนดเปูาหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์  
ระหว่างพี่เลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้ เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ 
ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงาน 
และให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเปูาหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับ
ค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น 
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ในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร  
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้  ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ  
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้ เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน 
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพ่ือเ พ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริการส่วนต าบลเขาแร้งก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริการส่วน
ต าบลเขาแร้ง ดังนี้ 

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 
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(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง 
และพนักงานจ้าง เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมาย
ก าหนด โดยมีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อ านวย
ความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐาน
จริยธรรม ดังนี้ 

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  การให้ข้อมูล

ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
 
ทั้งนี้ การฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 
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๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  
วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามหลักสูตรสายงานขององค์การบริหารส่วนต าบล โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการ

และพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานส่วนต าบล ดังนี้ 
 

ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
1 นางสาวศรญัญา วิริยะไพสิฐ ปลัด อบต. กลาง รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 1 ปี 2 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- - -  

๒ นางนิรมล ปลั่งเสน รองปลัด อบต. ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 11 ปี 9 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  

- - -  

 ส านักปลัดอบต. (๐๑)          
3 นางสาวดวงพร พุทธิจุณ หัวหน้าส านักปลัดอบต. 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 1 ปี 5 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทัว่ไป 

ระดับต้น 
- - -  

4 นางสาวอ าไพพรรณ เจริญยิ่งสุขจินดา นักวิเคราะห์นโยบายฯ ปก. เศรษฐศาสตรบัณฑิต 3 ปี 7 เดือน - - +1 -  
5 นางสาวมาริสา เสนาธรรม นักทรัพยากรบุคคล ปก. รัฐประศาสนศาสตร

บัณฑิต 
5 ปี 4 เดือน หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล - - -  

6 นางสาวสุภาพร พวงกลิ่น เจ้าพนักงานธุรการ ปง. รัฐประศาสนศาสตร
บัณฑิต 

4 ปี 2 เดือน - +1 - -  

 กองคลัง (๐๔)          
7 

นางวรรณา  พันศิริพัฒน ์
ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ต้น บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 15 ปี 8 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานการ

คลัง ระดับต้น 
- - -  

8 นางสาวอรัญญา วงษก์ล่อม นักวิชาการเงินและบัญชี ต้น ศิลปศาสตรบัณฑิต 9 ปี 3 เดือน - - - -  
 กองช่าง (๐๕)          

9 
นายนพดล พุ่มสวัสดิ ์

ผอ.กองช่าง 
(นักบริหารงานการช่าง) 

ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 9 ปี 11 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานช่าง 
ระดับต้น 

- 
 

- - - 

 กองสวัสดิการสังคม (11)          
 

10 นางสาวประภาศรี  มัชม ี
ผอ.กองสวัสดิการสังคม 
(นักบริหารงานสวัสดิการ
สังคม) 

ต้น รั ฐ ป ร ะ ศ า ส น ศ า ส ต ร
มหาบัณฑิต 

7 ปี 7 เดือน หลักสูตรนักบริหารงาน
สวัสดิการสังคม 

ระดับต้น 

- - - - 

11 นางสาวสิตางศ์ุ อนันทวุฒกิานนท ์ นักพัฒนาชุมชน ปก. วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต 4 ปี 4 เดือน - - +1 - - 
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
 

๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 
 “ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพื่อการพัฒนา 

ท้องถิ่นตามนโยบาย Thailand ๔.o" 
 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ 

ทัศนคติ ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เ พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานและปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุล

ของชีวิตและการท างาน 
4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 
 

๔.๓ ค่านิยม 
“มืออาชีพ คิดสร้างสรรค์ ยึดมั่นธรรมภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน” 

๔.๔ เป้าประสงค์  
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตาม 

ภารกิจองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 
๒) องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา 

ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัตติน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน

ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 

และมีความสุขในการท างาน 
๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  

๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสร้างความสุขในองค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 

 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

1) บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ 
ท่ี จ า เ ป็ น ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ป ฐ ม นิ เ ท ศ ข้ า ร า ช ก า ร ห รื อ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่ วน ท้องถิ่ นบรรจุ ใหม่ 
(ร้อยละ ๑๐๐)  

- 

 

- 

 

- 

 

- 
 

- 
 

- 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญช ี
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรนายช่างโยธา 
หลักสูตรเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือ
พ นั ก ง า น ส่ ว น ท้ อ ง ถิ่ น  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

2 1 - 58,500 40,000 - การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 1 2 - 25,000 73,500    
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
มี ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ
สมรรถนะท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1)  โคร งการฝึ กอบรม เชิ ง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้ อ ย ล ะ ข อ ง บุ ค ล า ก ร ท่ี 
ผ่านการประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

20 
 
 

20 20 1๐๐,000 
 

1๐๐,000 
 
 

1๐๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) บุคลากรมีความรู้
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรมการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

ร ะ ดั บ ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง 
ก า ร จั ด ท า ผ ล ร า ย ง า น 
การฝึกอบรมตามท่ีก าหนด 
(ระดับ ๕) 

- - 2 - - 8.000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะด้านดิจิทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะ
ด้ านดิ จิ ทัลและการ พัฒนา
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
การประเมินการทดสอบ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

5 
 
 

5 5 12,000 
 

12,000 
 

12,000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการประกวดการจัดท า
นวั ตกรรมของส่ วนราชการ
ประจ าป ี

จ านวนนวัตกรรมท่ีเกิดขึ้น 
จากการพัฒนาของบุคลากร  
(๑ ผลงาน/ส่วนราชการ) 

5 
 
 

5 5 12,000 
 

12,000 
 

12,000  1) การพัฒนา 
   ตนเอง 
๒) การสัมมนา 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

รวม 30 30 30 124,000 124,000 132,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
สามารถด า เ นิ นก า ร
บริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

๔ 
 

๔ ๔ ๑๒,000 
 

๑๒,000 
 
 

๑๒,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่ า น สื่ อ อิ เ ล็ ก ท ร อ นิ ก ส์ 
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
ก า ร เ รี ย น รู้ ด้ ว ย ต น เ อ ง  
(ร้อยละ ๘๐) 

35 35 35 - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ ข อ ง
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการ
ความรู้ ขององค์ กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วนราชการ 
มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน
แล ะ คู่ มื อ ก า ร ใ ห้ บ ริ ก า ร
ป ร ะ ช า ช น  ( ๑  คู่ มื อ / 
ส่วนราชการ) 

๑๒ ๑๒ ๑๒ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 51 51 51 ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ
มี จิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 
คุณธรรม จริยธรรม 
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ดี 

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา 
และคุณธรรมจริ ย ธร รม 
ประจ าปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ 
๘๐)  

35 
 

35 35 - - -  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการต้าน
ทุจริตคอร์รัปช่ัน ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้ อยละของบุ คลากร ที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 
๑๐๐) 

35 
 

35 35 - - -  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

2) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

1) โครงการสั มมนาและ
การศึกษาดูงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นประจ าปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

50 - - 200,000 - -  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 120 70  200,000 - -   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  

 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จ านวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 1 1 - 25,000 73,500 -  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
3 3 ๔ 124,000 124,000 132,000  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

๓ ๓ ๓ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

3 2 2 200,000 - -  

รวม 10 9 9 381,000 229,500 164,000  
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ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างาน
ตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เ อ้ือให้เกิด 
การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง มีหน้าที่ก าหนด
ทิศทางขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศท างเชิง
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุน
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้ว
เสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ทราบ 

ให้ขององค์การบริหารส่วนต าบล แต่งตั้ งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล  

และต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกค าสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันท าการ 

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงของนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาแร้ง  

๒ .  ให้ ผู้ บั งคั บบัญชาท าหน้ าที่ ติ ดตามผลการปฏิบั ติ ง าน  โดยพิจารณา เปรี ยบ เที ยบ 
ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔. ผู้บั งคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี 
(เปูาหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  

๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี  
๘. ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี (ระดับ ๕) 

 
๕.๓ บทสรุป 

          การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรของขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการพนักงาน        
ส่วนต าบลจังหวัดราชบุรี  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและ
การถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบาง
ประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง  ๆ ให้
สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคลากรของขององค์การบริหาร
ส่ วนต าบลเขาแร้ ง  ต้ องปรับตั ว ให้ เหมาะสมกับสถานการณ์ ที่ มี การ เปลี่ ยนแปลงอยู่ ตลอดเวลา
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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
สรุปผลการตอบแบบส ารวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากร 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง อ าเภอเมืองราชบุรี จังหวัดราชบุรี 
************************** 

 

การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล   
เขาแร้ง วัตถุประสงค์เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากแบบส ารวจไปวิเคราะห์ประกอบการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปีให้มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานมากที่สุด 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการพัฒนาบุคลากร จากผลการส ารวจข้อมูลสามารถสรุปได้ 
ดังนี้ ผู้ตอบแบบส ารวจทั้งหมด 20 คน จากทั้งหมด 5 ส่วนราชการ (คิดเป็นร้อยละ 100) มีการ
กระจาย ข้อมูลอย่างทั่วถึงทั้งเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพการรับราชการ และสถานภาพการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ โดยมีรายละเอียด แบบสอบ
ส ารวจ ที่ใช้จัดเก็บข้อมูลมีทั้งหมด ๓ ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไป 
ส่วนที่ ๒ ความต้องการในการฝึกอบรม แยกออกเป็น ๒ ส่วน คือ 

➢ ส่วนที่ ๑ หลักสูตร/วิชา ที่ต้องการ ซึ่งสามารถเลือกได้มากกว่า 1 หัวข้อ) และมีช่อง 

ตัวเลือก อื่น ๆ ที่สามารถตอบความต้องการเพ่ิมเติมได้ 

➢ ส่วนที่ ๒ ระยะเวลาที่ต้องการอบรม ซึ่งสามารถเลือกได้มากกว่า 1 หัวข้อ 

ส่วนที่ ๓ ข้อเสนอแนะอ่ืนเกี่ยวกับความต้องการในการฝึกอบรม 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.1  เพศ   
ชาย 3 15 
หญิง 17 85 
รวม 20 100 
1.2 อาย ุ   
21 – 30 ปี    2 10 
31 - 40 ปี   4 20 
41 – 50 ปี    7 35 
51 ปีขึ้นไป 7 35 
รวม 20 100 
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ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.3 การศึกษา   
ต่ ากว่ามัธยมศึกษา   - - 
มัธยมศึกษา /ปวช. / ปวส. 2 10 
ปริญญาตรี 10 50 
ปริญญาโท         8 40 
ปริญญาเอก - - 
รวม 20 100 
1.4 สถานภาพ   
ข้าราชการ   12 60 
ลูกจ้างประจ า 2 10 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 6 30 
รวม 20 100 

จากข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 

1.ผู้ที่ตอบแบบส ารวจส่วนมากเป็นเพศหญิง  มีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 85 
2.ช่วงอายุของผู้ที่ตอบแบบส ารวจมากท่ีสุดอยู่ระหว่าง 4๑-5๐ ปี มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 35 
และ อยู่ระหว่าง 51 ปีขึ้นไป มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 35  
3.ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบส ารวจส่วนมากจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีจ านวน 10 คน คิด
เป็นร้อยละ 50 
5.ระดับสถานภาพการรับราชการของผู้ตอบแบบส ารวจส่วนมากเป็นข้าราชการ มีจ านวน 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 60 
ส่วนที่ 2 ความต้องการในการฝึกอบรม 

2.1 หลักสูตรความต้องการของบุคลากร (มีผู้ตอบมากกว่า 1 ข้อ) 

ล าดับ หลักสูตรที่ต้องการฝึกอบรม จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 
1 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์       10 50 
2 ทักษะทางวิชาชีพ/โปรแกรมตามสาย

งาน 
5 25 

3 ภาษาอังกฤษเพ่ือการท างาน    3 15 
4 ภาษาต่างประเทศอ่ืนๆ - - 
5 การให้บริการ                     1 5 
6 ทักษะการเป็นผู้บริหาร 3 15 
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ล าดับ หลักสูตรที่ต้องการฝึกอบรม จ านวน (คน) คิดเป็นร้อยละ 
7 สุขอนามัยในที่ท างาน            6 30 
8 อ่ืนๆ ได้แก่ 4 20 

 งานด้านสาธารณภัย   
 การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่น   
 การจัดท าราคากลาง   
 งานที่เก่ียวข้องกับส านักปลัด   
 งานทาง งานสะพาน งานชลประทาน   
 การคิดประมาณราคาต่างๆ   
 โปรแกรมการค านวณ การบริหาร

สัญญา 
  

 การจัดท า TOR   
 

จากผู้ตอบแบบส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมด้านหลักสูตร/วิชาที่ต้องการ พบว่า 
ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ จ านวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมา เป็นความต้องการเข้ารับการฝึกอบรมทักษะทางวิชาชีพ/โปรแกรม
ตามสายงานและความต้องการเข้ารับการฝึกอบรมสุขอนามัยในที่ท างาน จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 
25 รองลงมาเป็นความต้องการเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรอ่ืนๆ  จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 20 
ได้แก่ หลักสูตร งานด้านสาธารณภัย การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่น  การจัดท าราคากลาง  งานที่เกี่ยวข้อง
กับส านักปลัด งานทาง งานสะพาน งานชลประทาน  การคิดประมาณราคาต่างๆ โปรแกรมการค านวณ 
การบริหารสัญญา การจัดท า TOR  รองลงมาเป็นความต้องการเข้ารับการฝึกอบรมภาษาอังกฤษเพ่ือการ
ท างานและทักษะการเป็นผู้บริหาร จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 15  อันดับสุดท้ายเป็นความต้องการ
เข้ารับการฝึกอบรมการให้บริการ คิดเป็นร้อยละ 5                      

2.2 ระยะเวลาที่ต้องการอบรม (มีผู้ตอบมากกว่า 1 ข้อ) 

จากผู้ตอบแบบส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมด้านระยะเวลาที่ต้องการอบรม โดยแยกตาม
เดือน ดังนี้ 

1. ผู้ตอบแบบส ารวจส่วนใหญ่ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมตามช่วงเวลามากที่สุด คือ ช่วงระหว่างเดือน
กันยายนถึงเดือนธันวาคม รองลงมาช่วงระหว่างเดือนมกราคม ถึงเดือนกรกฎาคม และช่วงระยะเวลาที่
ต้องการอบรมน้อยที่สุด คือ ช่วงระหว่างเดือนตุลาคม ถึงเดือนกันยายน 
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สรุปผลการส ารวจเพื่อประเมินปัญหา/ความต้องการ/ความจ าเป็นในการฝึกอบรมของพนักงาน 
(ส าหรับผู้บังคับบัญชาชั้นต้น) 

การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง
วัตถุประสงค์เพ่ือประเมินปัญหา/ความต้องการ/ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาแร้งทั้งนี้จะได้น าไปเป็นข้อมูลในการจัดหลักสูตรฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานและหน่วยงาน โดยมีรายละเอียดแบบสอบส ารวจ 
ที่ใช้จัดเก็บข้อมูลมีทั้งหมด 4 ตอน ได้แก่ 
ตอนที่ ๑ เป็นข้อมูลทั่วไป 
ตอนที่ ๒ เป็นจ าเป็นในการฝึกอบรม 
ตอนที่ ๓ เป็นความต้องการของผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 
ตอนที่ 4 เป็นค าถามปลายเปิด ส าหรับข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
โดยมีคะแนนค่าเฉลี่ยความจ าเป็น/ความต้องการ ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 มีระดับความจ าเป็น/ความต้องการมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50 มีระดับความจ าเป็น/ความต้องการมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50 มีระดับความจ าเป็น/ความต้องการปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.51-2.50 มีระดับความจ าเป็น/ความต้องการน้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50 มีระดับความจ าเป็น/ความต้องการน้อยที่สุด 
จากผลการส ารวจสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
ผู้ตอบแบบส ารวจทั้งหมด 5 คน จากทั้งหมด 5 ส่วนราชการ (คิดเป็นร้อยละ 100) มีการ 
กระจายข้อมูล ได้แก่ กอง-ส่วน ชื่อ-สกุลผู้ตอบแบบส ารวจ ต าแหน่ง และระดับ 
ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบส ารวจ 
1. ชื่อกอง/ส่วน ประกอบด้วย 5 กอง ได้แก่ 
1.ส านักปลัด  2.กองคลัง 3.กองช่าง 4.กองสวัสดิการสังคม 5.กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
2. ชื่อ-นามสกุล ต าแหน่ง และระดับ ผู้ตอบแบบส ารวจ ได้แก ่ 

1. นางสาวดวงพร พุทธิจุณ ต าแหน่ง หัวหน้าส านักปลัด ระดับต้น 
2. นางวรรณา พันศิริพัฒน์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกองคลัง ระดับต้น 
3. นายนพดล  พุ่มสวัสดิ์  ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกองช่าง ระดับต้น 
4. นางสาวประภาศรี มัชมี ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสวัสดิการสังคม ระดับต้น 
5. นางนิรมล ปลั่งเสน  ต าแหน่ง รองปลัดอบต.รักษาราชการแทนผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ 

ระดับต้น 
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ตอนที่ ๒ ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
ล าดับ สภาพปัญหาการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ค่าเฉลี่ย 

1 ขาดการท างานเป็นทีม 
 

- 1 2 - 2 2.40 

2 ขาดความเข้าใจผู้อ่ืน และ
ตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 

- 1 1 1 2 2.20 

3 ขาดการประสานงานในการ
ปฏิบัติงาน 
 

- 1 2 1 1 2.60 

4 มีความขัดแย้งขึ้นบ่อยครั้งใน
การท างานร่วมกัน 

1 - 1 3 - 2.80 

5 มีการเกิดความด้อยคุณภาพ
ในการท างานบริการ
ประชาชน 

- - 3 1 1 2.40 

6 การท างานเกิดความล่าช้าไม่
เสร็จตรงตามเวลา 

- 1 2 2 - 2.80 

7 พนักงานไม่ปฏิบัติตาม
ระเบียบกฎหมาย 
 

- - 2 3 - 2.40 

8 ภารกิจงานไม่ตรงกับความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 

- - 2 3 - 2.40 

9 การปฏิบัติตามนโยบายของ
องค์กรไม่สัมฤทธิ์ผล 

- - 2 2 1 2.20 

10 เกิดการร้องเรียนจากภาค
ประชาชน 
 

- - - 2 3 1.40 

 
จากตาราง: พบว่า ประเด็นสภาพปัญหาการปฏิบัติงานบุคลากร 

ประเด็นที่ ๑ มีการขาดการท างานเป็นทีม มีระดับของความจ าเป็นอยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 
2.40 
ประเด็นที่ 2 มีการขาดความเข้าใจผู้อ่ืนและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ มีระดับของความจ าเป็นอยู่ใน 
ระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 2.20 
ประเด็นที่ 3 มีการขาดการประสานงานในการปฏิบัติงาน มีระดับของความจ าเป็นอยู่ในระดับปานกลาง 
มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 2.60 
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ประเด็นที่ 4 มีความขัดแย้งขึ้นบ่อยครั้งในการท างานร่วมกัน มีระดับของความจ าเป็นอยู่ในระดับปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 2.80 
ประเด็นที่ 5 มีการเกิดความด้อยคุณภาพในการท างานบริการประชาชน ระดับของความจ าเป็นอยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 2.40 
ประเด็นที่ 6 มีการท างานเกิดความล่าช้าไม่เสร็จตรงตามเวลา มีระดับของความจ าเป็นอยู่ในระดับปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 2.80 
ประเด็นที่ 7 มีพนักงานไม่ปฏิบัติตามระเบียบกฎหมาย มีระดับของความจ าเป็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด มี
ค่าเฉลี่ยร้อยละ 2.40 
ประเด็นที่ 8 มีภารกิจงานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน มีระดับของความจ าเป็นอยู่ใน
ระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 2.40 
ประเด็นที่ 9 มีการปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรไม่สัมฤทธิ์ผลมีระดับของความจ าเป็นอยู่ในระดับน้อยมี
ค่าเฉลี่ยร้อยละ 2.20 
ประเด็นที่ ๑0 มีการเกิดการร้องเรียนจากภาคประชาชน มีระดับของความจ าเป็นอยู่ในระดับน้อยที่สุดมี
ค่าเฉลี่ยร้อยละ 1.40 

จากประเด็นการส ารวจสภาพปัญหาการปฏิบัติงานบุคลากรที่ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นพบ
เจอ คือมีความขัดแย้งขึ้นบ่อยครั้งในการท างานร่วมกัน และมีการท างานเกิดความล่าช้าไม่เสร็จตรง
ตามเวลา ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 2.80 รองลงมา คือ มีการขาดการประสานงานในการ
ปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 2.60 รองลงมา คือมีการขาดการท างานเป็นทีม มีการเกิดความด้อย
คุณภาพในการท างานบริการประชาชน และมีภารกิจงานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 2.40 รองลงมา คือการขาดความเข้าใจผู้ อ่ืนและตอบสนองอย่าง
สร้างสรรค์ มีการปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรไม่สัมฤทธิ์ผล คิดเป็นร้อยละ 2.20 และมีการเกิดการ
ร้องเรียนจากภาคประชาชน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 1.40 

 
ตอนที่ 3 ความต้องการของผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 

ล าดับ ท่านต้องการให้บุคลากร 
เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร/วิชา 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ค่าเฉลี่ย 

1 มาตรฐานจริยธรรมของ
ข้าราชการ 
 

- 4 1 - - 

3.80 
2 เทคนิคการติดต่อสื่อสารและการ

ประสานงาน 
- 3 2 - - 

3.60 
3 ระเบียบบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 

 
1 1 3 - - 

3.60 
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ล าดับ ท่านต้องการให้บุคลากร 
เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร/วิชา 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ค่าเฉลี่ย 

4 ทักษะทางวิชาชีพ/ตามสายงาน 
 

- 4 1 - - 
3.80 

5 การพัฒนาสังคมและประเทศชาติ 
 - 1 3 1 

- 
3.00 

6 บทบาท – หน้าที่ และความ
รับผิดชอบตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 2 1 2 - 

- 

4.00 
7 ความรู้เกี่ยวกับกฎ หมายระเบียบ 

ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 2 2 1 - 
- 

4.20 
8 หลักการให้บริการและการบริการ

เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน 2 2 1 - 
- 

4.20 
9 แนวทางการน าบริหารกิจการ

บ้านเมืองที่ดีไปใช้ในหน่วยงาน
ภาครัฐ 1 2 2 - 

- 

3.80 
10 การสร้างความคุ้นเคยและการ

ท างานเป็น Team work 3 1 1 - 
- 

4.40 
 

จากตาราง: พบว่า ประเด็นความต้องการของผู้บังคับบัญชาชั้นต้นที่ต้องการให้บุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมตามหลักสูตร/วิชา 
หลักสูตร/วิชาที่ 1 มาตรฐานจริยธรรมของข้าราชการ มีระดับของความต้องการอยู่ในระดับมาก 
คิดค่าเฉลี่ยร้อยละ 3.80 
หลักสูตร/วิชาที่ 2 เทคนิคการติดต่อสื่อสารและการประสานงาน มีระดับของความต้องการอยู่ใน 
ระดับมาก คิดค่าเฉลี่ยร้อยละ 3.60 
หลักสูตร/วิชาที่ 3 ระเบียบบริหารงานบุคคลท้องถิ่น มีระดับของความต้องการอยู่ในระดับมาก 
คิดค่าเฉลี่ยร้อยละ 3.60 
หลักสูตร/วิชาที่ 4 ทักษะทางวิชาชีพ/ตามสายงาน มีระดับของความต้องการอยู่ในระดับมาก 
คิดค่าเฉลี่ยร้อยละ 3.80 
หลักสูตร/วิชาที่ 5 การพัฒนาสังคมและประเทศชาติ มีระดับของความต้องการอยู่ในระดับปานกลาง 
คิดค่าเฉลี่ยร้อยละ 3.00 
หลักสูตร/วิชาที่ 6 บทบาท – หน้าที่ และความรับผิดชอบตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง มีระดับของ 
ความต้องการอยู่ในระดับมาก คิดค่าเฉลี่ยร้อยละ 4.00 
หลักสูตร/วิชาที่ 7 ความรู้เกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน มีระดับของความ 
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ต้องการอยู่ในระดับมาก คิดค่าเฉลี่ยร้อยละ 4.20 
หลักสูตร/วิชาที่ 8 หลักการให้บริการและการบริการเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน มีระดับของ 
ความต้องการอยู่ในระดับมาก คิดค่าเฉลี่ยร้อยละ 4.20 
หลักสูตร/วิชาที่ 9 แนวทางการน าบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีไปใช้ในหน่วยงานภาครัฐ มีระดับของ 
ความต้องการอยู่ในระดับมาก คิดค่าเฉลี่ยร้อยละ 3.80 
หลักสูตร/วิชาที่ 10 การสร้างความคุ้นเคยและการท างานเป็น Team work มีระดับของความ 
ต้องการอยู่ในระดับมาก คิดค่าเฉลี่ยร้อยละ 4.40 
 

จากประเด็นการส ารวจความต้องการของผู้บังคับบัญชาชั้นต้นที่ต้องการให้บุคลากรเข้ารับ
การฝึกอบรมตามหลักสูตร/วิชา พบว่า หลักสูตร/วิชาการสร้างความคุ้นเคยและการท างานเป็น 
Team work มีระดับความต้องการมาก คิดเป็นร้อยละ 4.40 รองลงมา คือ หลักสูตร/วิชาความรู้
เกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน และหลักการให้บริการและการบริการเพื่อ
ประโยชน์สุขของประชาชน คิดเป็นร้อยละ 4.20 และหลักสูตร/วิชาการพัฒนาสังคมและ
ประเทศชาติมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.00 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
 

จากผลการส ารวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรและผู้บังคับบัญชาชั้นต้นสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาแร้ง จะเป็นข้อมูลให้ได้ทราบความต้องการในการเข้ารับการพัฒนาศักยภาพเพ่ิมพูน
ความรู้ทักษะประสบการณ์ของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งทุกระดับ เป็นการสร้าง
การมีส่วนร่วมเพ่ือน าข้อมูลที่เป็นจริงมาประกอบการวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจน
งบประมาณค่าใช้จ่าย การประเมินติดตามผลการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 
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รายงานการประชุม 
คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร   ประจ าปีงบประมาณ 2567 - 2569 

วันที่ 7 สิงหาคม  2566  เวลา 13.30 น.  
ณ   ห้องประชุมองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 

 

ผู้มาประชุม 
 

 

ล าดับที่ ชื่อ – สกุล 
 

ต าแหน่ง 
1 นายสมนึก มุยเจริญ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 

2 นางสาวศรัญญา วิริยะไพสิฐ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 

3 นางนิรมล ปลั่งเสน รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 

4 นางนิรมล ปลั่งเสน รองปลัดรักษาราชการแทนผู้อ านวยกอง
การศึกษาฯ 

5 นางวรรณา  พันศิริพัฒน์ ผู้อ านวยการกองคลัง 

6 นายนพดล พุ่มสวัสดิ์ ผู้อ านวยการกองช่าง 

7 นางสาวประภาศรี  มัชมี ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม 

8 นางสาวดวงพร พุทธิจุณ หัวหน้าส านักปลัด อบต. 

9 นางสาวมาริสา เสนาธรรม นักทรัพยากรบุคคล 
 

เริ่มประชุมเวลา  13.30  น. 
เมื่อคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร   ประจ าปีงบประมาณ     

2567 – 2569  ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง พร้อมแล้วขอเชิญนายสมนึก 
มุ ย เ จริญ  นายกองค์ ก ารบริ ห า รส่ วนต าบล เขาแร้ ง   ป ระธ านกรรมการ  
เปิดประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ          
2567 – 2569   

 

ระเบียบวาระท่ี 1 เรื่องทีป่ระธานแจ้งให้ท่ีประชุมทราบ 
 
นายสมนึก มุยเจริญ   ตามที่ได้มีการออกค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ที่ 357 /2566 
ประธานฯ  ลงวันที่ 17 กรกฎาคม 2566  เรื่องแต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร   
  ประจ าปีงบประมาณ 2567 – 2569 ดังนี้ 
 
 
 
 

/นายก... 



 

 

-2- 
 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล             ประธานกรรมการ 
ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล          คณะกรรมการ 
รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล          คณะกรรมการ 
ผู้อ านวยกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม คณะกรรมการ 
ผู้อ านวยการกองคลัง    คณะกรรมการ 
ผู้อ านวยการกองช่าง    คณะกรรมการ 
ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม   คณะกรรมการ 
หัวหน้าส านักปลัด    คณะกรรมการและเลขานุการ 
นักทรัพยากรบุคคล    ผู้ช่วยเลขานุการ 

 คณะกรรมการมีหน้าที่ จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล     
เขาแร้ง ประจ าปีงบประมาณ 2567-2569  เพ่ือวางแผนและก าหนดเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ของกระบวนกรรมการการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ เพ่ิมทักษะ
ความช านาญในสายงานของตนเองพร้อมทั้งปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและทัศนคติของ
บุคลากรให้ตอบสนองต่อ นโยบายขององค์กรและความต้องการของประชาชนได้ ทั้งนี้ 
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดราชบุรี  เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 12 
พฤศจิกายน ๒๕๔๕  
 

ที่ประชุม  รับทราบ 
 

ระเบียบวาระท่ี 2 เรื่องรับรองรายงานการประชุมครั้งที่แล้ว 
 

นายสมนึก มุยเจริญ  - ไม่มี เป็นการประชุมครั้งแรก 
ประธานฯ 
 

ที่ประชุม  รับทราบ 
 

ระเบียบวาระท่ี 3 เรื่องเสนอการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2567 - 2569  
 

ระเบียบวาระท่ี 4         เรื่องเสนอเพื่อพิจารณา 
นายสมนึก มุยเจริญ  การวิเคราะห์ยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งการ
ประธานฯ  วางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นกระบวนการ
   ก าหนดทิศทาง การพัฒนาในอนาคตขององค์กร โดยก าหนดสถานะภาพความ 
   ต้องการและแนวทางในการด าเนินการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย บนพ้ืนฐานของการ
   รวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับศักยภาพปัญหาและ
   ความต้องการของชุมชน เพ่ือให้การด าเนินการตามข้อก าหนดต่างๆ บรรลุตาม 
   เป้าหมาย โดยสามารถแก้ไขปัญหาและสามารถตอบสนองความต้องการของชุมชน
   ครอบคลุมทุกด้าน องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ได้วางแนวทางการพัฒนา 
   ยุทธศาสตร์ ฯ เพ่ือร่วมกันจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
คณะกรรมการ             

/โดย… 
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 โดยคณะกรรมการฯ ต้องร่วมกันก าหนดยุทธศาสตร์การ พัฒนาเป้าหมายหลักสูตร
การพัฒนาหรือการฝึกอบรมที่ต้องการเพ่ิมทักษะ ความช านาญให้แก่บุคลากรและ
เจ้าหน้าที่ของแต่ละกอง/ส่วน  เพ่ือให้เป็นไปตามระเบียบการบริหารงานบุคคลที่ก าหนด
หลักเกณฑ์ในการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น  

ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
๑) การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ

งบประมาณในการพัฒนา พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ให้มีความสอดคล้องกับ
ต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร 
๓ ปี 

๒) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ต้องได้รับการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ๑ 
ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ได้แก่ ๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติราชการ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ๓) หลักสูตร
ความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ๔) 
หลักสูตรด้านการบริหาร และ ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง เป็นหน่วย
ด าเนินการเอง หรือด าเนินการร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. 
และ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ 
ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝึกอบรม ๓) 
การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) 
การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบ
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 
ต้องจัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่าง
ชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ก าหนดการ
ติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะ
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร 
และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การ
วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนา
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ๓ ปีถัดไป 

    
 
 

/นางสาวมาริสา… 
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นางสาวมาริสา เสนาธรรม องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ส ารวจความต้องการของบุคลากร เพ่ือ 
ผู้ช่วยเลขาเลขานุการ  น ามาวิเคราะห์และสรุปความต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนา 

บุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนา
งานของบุคลากร ค านึงถึงกรอบภารกิจหลักที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ก าหนดเป็นส าคัญ เรียงล าดับความส าคัญตามความต้องการของบุคลากร 
ด้านละ ๓ ประเด็น ดังนี้ 
(๑) ความต้องการด้านทักษะ 

๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคติดต่อ  
๒) งานจัดท างบประมาณ 
๓) งานช่าง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง วิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนก
ระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรในสังกัดที่มีผลต่อการบริหารงาน
บุคคล ซึ่ งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์คุณวุฒิ
ทางการศึกษาของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง  ดังต่อไปนี้ 

 

ประเภท 
ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- - - 6 6 - 12 

ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - 1 - - 1 

ลูกจ้างประจ า - - 1 - 1 - 2 
พนักงานจ้าง 5 4 4 9 - - 22 

รวม 5 4 5 16 7 - 37 
คิดเป็นร้อยละ 13 11 14 43 19 - 100 

/สายงาน... 
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   สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหาร 
งานท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
4) นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
5) นักบริหารงานการศึกษา 
 

1) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
3) นักวิชาการเงินและบัญชี 
4) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
5) นักพัฒนาชุมชน 
6) นักวิชาการศึกษา 
 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
2) นายช่างโยธา 
 

 

                            โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น - - - - - - - 2 2 56 
อ านวยการท้องถิ่น - - - - 1 - 2 1 4 50 
วิชาการ - - 1 1 - - 2 - 4 43 
ทั่วไป - - - 1 - - - - 1 37 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - 1 - - - 1 42 

ลูกจ้างประจ า - - - - - 1 1 - 2 50 
พนักงานจ้าง 1 1 7 4 1 5 4 - 22 39 

รวม 1 1 8 7 3 6 9 3 37 45 
คิดเป็นร้อยละ 2 2 21 19 8 16 24 8 100  

 
การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักบริหารงานท้องถิ่น - - 1 1 
๒ นักบริหารงานท่ัวไป - - - - 
๓ นักบริหารงานการคลัง - 1 - 1 
๔ นักบริหารงานช่าง - - - - 
๕ นักทรัพยากรบุคคล - - - - 
๖ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - - - 
๗ นักวิชาการเงินและบัญชี - - - - 
๘ เจ้าพนักงานธุรการ - - - - 

๑๐ นักพัฒนาชุมชน - - - - 
รวม - 1 1 2 

 
/นางสาวศรัญญา… 
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นางสาวศรัญญา วิริยะไพสิฐ         การพัฒนาข้าราชการตามหลักสูตรสายงาน ควรวิเคราะห์และสรุป 
ปลัด อบต.              การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามหลักสูตรสายงานโดยใช้ข้อมูลบุคลากร 

ปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงาน
ที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานส่วนต าบล  
 

นายสมนึก มุยเจริญ         ขอให้หัวหน้าส่วนราชการทุกกองก าหนดหลักสูตรการอบรม 
ประธานฯ                              ตามสายงาน และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานส่วนต าบล            
                                          ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละต าแหน่งภายในสังกัด 
 

นางสาวศรัญญา วิริยะไพสิฐ             วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลต าบลหลักสูตร 
ปลัด อบต.             สายงาน โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน ดังนี้ 

1.นางสาวศรัญญา วิริยะไพสิฐ ต าแหน่ง ปลัด อบต. ระดับกลาง 

คุณวุฒิการศึกษา รัฐศาสตรมหาบัณฑิต ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 1 ปี  
2 เดือน ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน หลักสูตรนักบริหารงาน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

     2. นางนิรมล ปลั่งเสน ต าแหน่ง รองปลัด อบต. ระดับต้น คุณวุฒิ
การศึกษารัฐศาสตรมหาบัณฑิต ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 11 ปี 9 เดือน 
ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน หลักสูตรนักบริหารงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

นางสาวดวงพร พุทธิจุณ  ส านักปลัด วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
หัวหน้าส านักปลัด หลักสูตรสายงาน โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการและ

พนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด 
และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานส่วนต าบล ดังนี้ 

      1. นางสาวดวงพร พุทธิจุณ ต าแหน่ง หัวหน้าส านักปลัดอบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป) ระดับต้น คุณวุฒิการศึกษา รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 1 ปี 5 เดือน ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตร
สายงานหลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น 

2. นางสาวอ าไพพรรณ เจริญยิ่งสุขจินดา ต าแหน่ง นักวิเคราะห์
นโยบายฯ ระดับปฏิบัติการ คุณวุฒิการศึกษา เศรษฐศาสตรบัณฑิตระยะเวลา
การด ารงต าแหน่ง 3 ปี 7 เดือน ยังไม่ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตรสาย
งาน โดยวางแผนว่าจะเข้าอบรมในปีงบประมาณ 2568 

3. นางสาวมาริสา เสนาธรรม ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล  
ระดับปฏิบัติการ คุณวุฒิการศึกษารัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง 5 ปี 4 เดือน ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงานหลักสูตร
นักทรัพยากรบุคคล 

4. นางสาวสุภาพร... 
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4. นางสาวสุภาพร พวงกลิ่น ต าแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการ  
ระดับปฏิบัติงาน คุณวุฒิการศึกษารัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง 4 ปี 2 เดือน ยังไม่ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตรสาย
งาน โดยวางแผนว่าจะเข้าอบรมในปีงบประมาณ 2567 
 

นางวรรณา พันศิริพัฒน์            วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
ผอ.กองคลัง หลักสูตรสายงาน โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการและ

พนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด 
และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานส่วนต าบล ดังนี้ 

      1. นางวรรณา  พันศิริพัฒน์ ต าแหน่ง ผอ.กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง) ระดับต้น คุณวุฒิการศึกษา บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 15 ปี 8 เดือน ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตร
สายงานหลักสูตรหลักสูตรนักบริหารงานการคลัง ระดับต้น 

2. นางสาวอรัญญา วงษ์กล่อม ต าแหน่ง นักวิชาการเงินและบัญชี 
  ระดับช านาญการ คุณวุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต ระยะเวลาการด ารง    

                                         ต าแหน่ง   9 ปี 3 เดือน ยังไม่ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน  
                                  

นายนพดล พุ่มสวัสดิ์       วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
ผอ.กองคลัง หลักสูตรสายงาน โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการและ

พนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด 
และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานส่วนต าบล ดังนี้ 

1. นายนพดล พุ่มสวัสดิ์ ต าแหน่ง ผอ.กองช่าง (นักบริหารงานการ 
  ช่าง) ระดับต้น คุณวุฒิการศึกษา รัฐศาสตรมหาบัณฑิต ระยะเวลาการด ารง    
                                         ต าแหน่ง 9 ปี 11 เดือน ผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงานหลักสูตรนัก     
                                         บริหารงานช่าง ระดับต้น 
 

นางสาวประภาศรี มัชมี  วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลหลักสูตร 
ผอ.กองสวัสดิการสังคม สายงาน โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงาน

ส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริม
เส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานส่วนต าบล ดังนี้ 

1. นางสาวประภาศรี  มัชมี ต าแหน่ง ผอ.กองสวัสดิการสังคม 
                               (นักบริหารงานสวัสดิการสังคม) ระดับต้น  คุณวุฒิการศึกษา                  
                               รฐัประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 7 ปี 7                
                               เดือนผ่านการฝึกอบรมตามหลักสูตรนักบริหารงานสวัสดิการสังคม 

ระดับต้น 
2. นางสาวสิตางศุ์ อนันทวุฒิกานนท์ ต าแหน่ง นักพัฒนาชุมชน 

ระดับปฏิบัติการ คุณวุฒิการศึกษา วิศวกรรมศาสตรบัณฑิตระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง 4 ปี 4 เดือน ยังไม่ผ่านการฝึกอบรมตาม 

/หลักสูตร... 
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หลักสูตรสายงาน โดยวางแผนว่าจะเข้าอบรมในปีงบประมาณ 2568 
 

นางสาวศรัญญา วิริยะไพสิฐ  การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งได้ก าหนด 
ปลัด อบต.                           วสิัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบ 
                                      แนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ ( Vision) 
“ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพ

เป็นเลิศ เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่นตามนโยบาย Thailand ๔.o" 
พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ให้เป็นมืออาชีพ

และนวัตกรรม มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณา
การอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพื่อ
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งให้มีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการท างาน 

4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วย       
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลที่เหมาะสม 

    5) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

    6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 

   ค่านิยม 
               “มืออาชีพ คิดสร้างสรรค์ ยึดมั่นธรรมภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน” 

                                                  เป้าประสงค์  
1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่ 
หลากหลายในการปฏิบัติงานตามภารกิจองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง 
2. องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร  
การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น  
3. บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรม 
จริยธรรม วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
4. บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้งมี 
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีความสุขในการท างานพัฒนาบุคลากรให้มี
คุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

 
/ยุทธศาสตร์ที่ ๒… 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือ 

รองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่  ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิต

สาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 
     ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  
         สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วน 

ต าบลเขาแร้งประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ – ๒๕๖๙ 
๑. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

ปีงบประมาณ 2567 จ านวน 1 โครงการ งบประมาณ 25,000 บาท 
ปีงบประมาณ 2568  จ านวน 1 โครงการ งบประมาณ 73,500 บาท 

๒. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ  
การเปลี่ยนแปลง ปีงบประมาณ 2567 จ านวน 3 โครงการ งบประมาณ    
124,000 บาท ปีงบประมาณ 2568  จ านวน 3 โครงการ งบประมาณ 
124,000 บาท  ปีงบประมาณ 2569 จ านวน 4 โครงการ งบประมาณ    
132,000 บาท 

๓. การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ปีงบประมาณ 2567 จ านวน 3 โครงการ งบประมาณ    
๓๒,๐๐๐ บาท ปีงบประมาณ 2568  จ านวน 3 โครงการ งบประมาณ 
๓๒,๐๐๐ บาท  ปีงบประมาณ 2569 จ านวน 3 โครงการ งบประมาณ    
๓๒,๐๐๐ บาท 

๔. เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร ปีงบประมาณ 2567 จ านวน 3 
โครงการ งบประมาณ    200,000 บาท ปีงบประมาณ 2568  จ านวน 2 
โครงการ ไม่ใช้งบประมาณ ปีงบประมาณ 2569 จ านวน 2 โครงการ ไม่ใช้
งบประมาณ   

 

ทั้งนี้การจัดท าโครงการสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม 
นางสาวมาริสา เสนาธรรม  ในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร จะต้องมีการติดตาม 
ผู้ช่วยเลขานุการ ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ดังนี้  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิด
และทักษะให้สามารถท างานตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบ
การท างานที่เอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้
ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างเหมาะสม 

/๓. คณะกรรมการ... 
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๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีหน้าที่ก าหนดทิศทางขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความ
ชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การ
สนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้
และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนา
บุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาแร้ง ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการ
อ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาแร้ง ทราบ 

การติดตามและประเมินผล 
๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรม

พัฒนา ภายใน 60 วันท าการนับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อ
ผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง  

๒. ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณา
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนด
หลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วน
ท้องถิ่นต่อไป 

๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้น
เงินเดือน เลื่อนระดับตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (Local Performance Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของ
บุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี 
(เป้าหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  

๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่าง
น้อยปีละ ๑ ครั้ง  

๗. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่าน
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี  

๘. ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี (ระดับ ๕) 
 

นายสมนึก มุยเจริญ   การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรของของ 
          ประธานฯ  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง สามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้

เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการพนักงาน 
  ส่วนต าบลจังหวัดราชบุรี  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ   

/บุคลากร... 
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บุคลากรของขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาแร้ง ต้องปรับตัวให้เหมาะสม
กับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
 

นายสมนึก มุยเจริญ  - มีท่านใดจะเสนอแก้ไขเพ่ิมเติมหรือไม ่
ประธานฯ 
ที่ประชุม    - ไม่มี 

นายสมนึก มุยเจริญ  - ผมขอมติที่ประชุมให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาบุคลากร  ประจ าปี 
ประธานฯ   งบประมาณ 2567 - 2569 
ที่ประชุม  - มีมติเห็นชอบ 
 

ระเบียบวาระท่ี 5  เรื่องอ่ืน ๆ   

นายสมนึก มุยเจริญ  - มีท่านใดจะเสนอเรื่องอ่ืนหรือไม่ (ไม่มี)  ถ้าไม่มีขอปิดประชุมครับ 
ประธานฯ 
เลิกประชุม เวลา  15.00 น. 

                                                  (ลงชื่อ)                 ผู้จดรายงานการประชุมฯ 
                                                            (นางสาวมาริสา  เสนาธรรม) 
                                                                   ผู้ช่วยเลขานุการ 

 
                                                  (ลงชื่อ)                 ผู้ทานรายงานการประชุมฯ 
                                                            (นางสาวดวงพร  พุทธิจุณ) 
                                                          คณะกรรมการและเลขานุการ 
 

 
                                                  (ลงชื่อ)                ผู้ทานรายงานการประชุมฯ 
                                                          (นางสาวศรัญญา  วิริยะไพสิฐ) 
                                                                 คณะกรรมการ 
 
 

                                                  (ลงชื่อ)                        ผู้ตรวจรายงานการประชุมฯ 
                                                            (นายสมนึก  มุยเจริญ) 
                                                            ประธานคณะกรรมการฯ 

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ประจ าปีงบประมาณ  2567 - 2569 




