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การจัดท าแผนการพัฒนา พนักงานส่วนต าบลของ องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ นั้น ได้
ค านึงถึงภารกิจ อ านาจหน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ เพ่ือให้บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติ
ราชการ บทบาทและหน้าที่ของตนเอง รวมทั้งบทบาทขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ โดยได้ก าหนด
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาในหลาย ๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้พ้ืนฐานใน
การปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม  เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
บทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ต่อไป 
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บทที่ 1  
หลักการและเหตุผล 

1.หลักการและเหตุผลของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

 1.1. ภาวะการเปลี่ยนแปลง 
  ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ  และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการ
ยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ โดยเฉพาะ
การเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการท างาน  เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ๆ  
และน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆ มาพัฒนาองค์การ  ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายใน
องค์การ  เพื่อให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยน
วิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 

1.2 พระราชกฤษฎีการว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546 
 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 มาตรา 11

ระบ ุ ดังนี้ 
“ ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

อย่างสม่ าเสมอ  โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์  รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด  ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและ
มีการเรียนรู้ร่วมกัน  ทั้งนี้  เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ
ให้เกดิผลสัมฤทธิ์” 

 “ในการบริหารราชการแนวใหม่  ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่การ
ปฏิบัติงาน  ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศท่ีมีผลกระทบ
ต่อประเทศไทยโดยตรง  ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิมเสียใหม่   
จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้  ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึงปัจจุบัน  เน้น
การสร้างความคิดใหม่ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา  ในพระราช
กฤษฎีกาฉบับนี้จึงก าหนดเป็นหลักการว่า  ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ  โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

1. ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
2. ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง

ถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
3. ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติ

ของข้าราชการ  เพื ่อให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู ้มีความรู ้  ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลา  มี
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

4. ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน  เพ่ือ
การน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 

1.3. ประกาศ ก.อบต.จังหวัดปทุมธานี 
  ตามประกาศ ก.อบต.จังหวัดปทุมธานี  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล  ในหมวดที่  12  การบริหารงานบุคคล  ส่วนที่  3  การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล   
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ได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่  โดย
ผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา  5  ด้าน  ดังนี้ 
                           1. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
                           2. ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง 
                           3. ด้านการบริหาร 
                           4. ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
                           5. ด้านศีลธรรมคุณธรรม 
                           เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศ ก.อบต.จังหวัดปทุมธานี  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ข้อ 269  จึงได้จัดท าแผนพัฒนาขึ้น  โดยจัดท าให้สอดคล้องกับ
แผนอัตราก าลัง  3  ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  และจัดท าให้ครอบคลุมถึงบุคลกรจากฝ่ายการเมือง 
คณะผู้บริหาร  พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง 

2. การวิเคราะห์บุคลากร 
การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการ

วิเคราะห์แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนดไว้ 
เพ่ือให้การอ่านผลการวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจได้ง่าย 

          การวิเคราะหต์ัวบุคลากร 
 

  

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานบุคลากร 
2. มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
3. บุคลากรมีความสามารถและพร้อมที่จะรับการ
พัฒนา 
4. บุคลากรมุ่งถึงผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
5. ผู้บริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรต่อกัน 
6. มีผู้น าองค์กรที่เข้มแข็ง 
7. บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมใน
พ้ืนที่ การมีส่วนร่วมกับชุมชนท้องถิ่น 
8. มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์อย่างเป็น
ระบบ 
 
 
 

๑. บุคลากรมีความแตกแยกกันระหว่างกลุ่ม 
๒. ภาระงานของแต่ละฝ่ายไม่ชัดเจน 
๓. การมอบภาระงานยังไม่ตรงตามศักยภาพของบุคลากร 
๔. ขาดการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือ
ใหม่ ๆ  
๕. ขาดทักษะด้านการสื่อข้อความบริหารประชาสังคม 
เพ่ือสร้างแรงสนับสนุนจากประชาชน และทักษะที่จ าเป็น
ในการท างานเชิงรุก 
6. ประชาชน และทักษะที่จ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
7. การสนับสนุนด้านงบประมาณการพัฒนายังไม่เพียงพอ 
8. ด้านอัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในกับ
ปริมาณงาน 
9. ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และตดิตาม
ประเมินผลเพื่อการแก้ปัญหาอย่างจริงจัง  และต่อเนื่อง 
10. ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการ
ท างานแบบบูรณาการ 
11.บุคลากรไม่ยอมรับเทคโนโลยี 
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โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม(Threats) 

1. องค์กรเป็นที่รู้จักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ที่
น่าเชื่อถือ 
2. มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนว
ทางการปฏิบัติจากหน่วยงานต่างๆของรัฐ 
3. มีกฎหมายที่รองรับและชัดเจน 
4. เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักที่ส าคัญต่อประชาชน
ในพ้ืนที่ 
 

1. มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความส าคัญกับองค์กร 
2. งบประมาณไม่เพียงพอ 
3. กฎหมาย/กฎ ระเบียบไม่เอ้ืออ านวย ต่อการ
ปฏิบัติงาน 
4. การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน 
และการแต่งตั้งบุคลากร 

 

 
การวิเคราะห์ในระดับองค์กร 

 

  
จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

๑. บุคลากรมีความรักถิ่นไม่ต้องการย้ายที่ 
๒. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
๓. อยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว 
๔. มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี 
๕. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในการ

ท างานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี 
๖. มีระบบบริหารงานบุคคล 

๑. ขาดความกระตือรือร้น 
๒. มีภาระหนี้สินท าให้ท างานไม่เต็มที่ 
๓. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
๔. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมี

บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี  เช่น  นักวิชาการเกษตร  
นักวิชาการสาธารณสุข   

๕. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการสาธารณะ
บางประเภทไม่มี/ไม่พอ  

๖. ส านักงานแคบ ข้อมูลเอกสารต่าง ๆส าหรับใช้อ้างอิง
และปฏิบัติมีไม่ครบถ้วน 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม(Threats) 
๑. นโยบายรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการแข่งขัน 
๒. กระทรวงมหาดไทย และกรมส่งเสริมการ    
๑. ปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน 
๒. ส่วนต าบลด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 

สารสนเทศ 
๓. อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
๔. ประชาชนให้ความสนใจต่อการปฏิบัติงานของ 

องค์การบริหารส่วนต าบล      

๑. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์
แบบเครือญาติ ในชุมชน การด าเนินการทางวินัย
เป็นไปได้ยากมักกระทบกลุ่มญาติพ่ีน้อง   

๒. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้ที่มี
จ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะ
ท างานได้ ครอบคลุมภารกิจขององค์การบริหารส่วน
ต าบล       

๓. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่        
จ านวนประชากร และภารกิจ     
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การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาบุคลากร 
 
 

โครงสร้างปัจจุบัน 
 

 
 
 การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  จะเป็นการพัฒนา

โดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด  โดยบุคลากรสามส่วนที่ต้องสัมพันธ์กันเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มี
คุณภาพ  มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง  สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง  การโอนย้าย  และ
ประเมินผลเพื่อการเลื่อนระดับต าแหน่ง  การพิจารณาความดีความชอบ  และการต่อสัญญาจ้าง  โครงสร้าง
การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะที่จะปรับปรุงจึงเป็นดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

หัวหน้าหน่วยงาน
จัดท าแผน ควบคุม

ก ากับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานที่ท า 

สั่งการ/ก าหนดรายละเอียด 
ควบคุมตรวจสอบให้เป็นไป 

ตามระเบียบแล้ว 
รายงาน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
น 

ท างานตามค าสั่ง 
ฝึกฝนพัฒนาด้วยตนเองตาม
ยุทธศาสตร์ได้ 

สั่งการ /วางแผน/วินิจฉัย 
 

   
 
 
ประเมินผล 
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วิสัยทัศน์การบริหารงานบุคคล 
“บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  จะมีความก้าวหน้ามั่นคงในชีวิต  มีความรู้ความสามารถ  

มีความช านาญการในหน้าที่  มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการประชาชน  และประชาชนต้องได้รับความพึงพอใจในการ
ให้บริการของเจ้าหน้าที“่ 

 
ความต้องการ/ความคาดหวังของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 

1. ก่อให้เกิดความสามัคคี (cohesive) สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์กร 
2. บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะน าพาองค์กรก้าวสู่ความเป็นเลิศ 
3. ช่วยเสริมสร้างองค์กรสู่ความส าเร็จ 
4. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่ งได้แก่การบริหารเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์  ( Outcome) ตรงตาม

วัตถุประสงค์ (Objective) ที่วางไว้ โดยมีการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (result based 
management) และการจัดท าข้อตกลงว่าด้วยผลงาน (performance agreement) ในองค์กร 

     นายกองค์การบริหารส่วนต าบล หัวหน้าหน่วยงานจัดท า
แผน ควบคุมก ากับดูแล
สนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานท่ีท า 

ส่งเสริม/สนับสนุน 
ให้ความเป็นธรรมควบคมุ
ตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 
ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ได ้

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 
ให้ความเป็นธรรม 
 

      คณะกรรมการ 

วางแผนอัตราก าลัง 
สรรหา 
ประเมินผล/รายงาน 
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5. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารที่จะต้องบริหารในเชิง
เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน้ าเข้า (input) กับผลลัพธ์ (outcome) ที่เกิดขึ้นโดยมีการท า   cost-
benefit analysis ให้วิเคราะห์ความเป็นไปและความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการต่างๆเทียบกับ
ประโยชน์ที่ได้รับ รวมทั้งจัดท าเป้าหมายการท างานและวัดผลงานของตาลบุคคล (individual 
scorecards) ที่เชื่อมโยงระดับองค์กร (Organization scorecards) 

ความต้องการ/ความคาดหวังของพนักงานในการพัฒนาบุคลากร 
1. พนักงานส่วนต าบลมีทักษะและความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
2. เพ่ิมความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของพนักงาน 
3. พัฒนาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

(developing and maintaining a quality of work life that makes employment the 
organization desirable) 

4. ช่วยสื่อวิสัยทัศน์ นโยบาย และกลยุทธ์สู่พนักงานทุกคน (communication HRM rising policies 
and strategies to all employees) 

5. ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมพนักงานให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม (helping maintain 
ethical policies and socially responsible behavior) 

6. พนักงานส่วนต าบลได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้ทั้งในและนอกระบบ 

ความต้องการความตาดหวังของประชาชนในการพัฒนาบุคลากร 
1. เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน การบริหารราชการที่สามารถตอบสนอง (Responsiveness) ต่อความ

ต้องการของประชาชนและพยายามมุ่งให้เกิดผลกระทบในเชิงบวก (positive impact) ต่อการพัฒนา
ชีวิตของประชาชน 

2. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจ าเป็น มีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการลด
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน (process simplification) เพ่ือให้การปฏิบัติงานเสร็จสิ้นที่จุดบริการใกล้ตัว
ประชาชน 

3. ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวก และได้รับการตอบสนองความต้องการซึ่งได้แก่การปฏิบัติ
ราชการที่มุ่งเน้นถึงความต้องการของประชาชน (citizen survey) 

การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผลยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ได้ก าหนดโครงสร้างการบริหารจัดการ และแนวทางการติดตาม
ประเมินผล เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ว่าบรรลุตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่มากน้อยเพียงใด โดยได้ก าหนดแนวทางการบริหารจัดการและติดตามผลการท างานตาม
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ จะด าเนินการดังนี้ 
 1. ติดตามประเมินตามยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท าหน้าที่ วิเคราะห์และวางระบบการ
ติดตามประเมินผล และรายงานผลการด าเนินงาน 
 

 
 
 
 
 



๗ 
 

 
 

 
   

1. ให้คณะท างานติดตามประเมินผลแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคน รายงานผลการท างานต่อ
คณะกรรมการพัฒนาแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ และ
ผู้บริหารระดับสูง เป็นประจ าทุก 6 เดือน 

2. เพ่ือให้การพัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ
ด าเนินการไปตามแผนแม่บทฯ  ดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ   และบังเกิดผลในทางปฏิบัติจึงต้อง
ด าเนินการต่อไป 

3. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะที่สองคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ฯ 
เพ่ือเกิดความชัดเจนในการด าเนินงานและประสานงาน 

4. สร้างความเข้าในแก่ผู้เกี่ยวข้องทุกส่วนราชการ เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ ยอมรับและน าแผนไปสู่
การปฏิบัติ 

 

 

ปลัด อบต.ท้ายเกาะ  
 (CKO) 

งานบริหารงานบุคคล 

คณะกรรมการพัฒนาแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาก าลังคน 

ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศึกษาฯ 

นายก อบต.ท้ายเกาะ 
(CEO) 

กองสาธารณสุขฯ 

ความหมาย สายการบังคับบัญชาโดยตรง
หมาย 

การประสานงาน 

Flow ของการรายงาน 

โครงสร้างองค์กรและการบริหารจัดการและการติดตามประเมินผล 
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การพัฒนาบุคลากร จ าเป็นต้องมีการก าหนดแนวทางให้หน่วยงานราชการที่เกี่ยวข้องน าไปปฏิบัติจึง
จ าเป็นต้องมีการสร้างกฎ กติกาเพ่ือรองรับแผนปฏิบัติการดังนี้  

1. น าแผนยุทธศาตร์การพัฒนาบุคลากรของ อบต. ไปบรรจุในแผนปฏิบัติการของแต่ละส่วนราชการ
ภายใต้การก ากับดูแลของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
2. จัดตั้งงบประมาณในข้อบัญญัติงบประมาณประจ าปี สนับสนุนทุนการศึกษาและฝึกอบรมสัมมนา  
3. ประสานหน่วยงานราชการที่เก่ียวข้องที่จะน ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรไปใช้บูรณาการร่วมกัน  
4. แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลปีละ 1 ครั้ง 

2. การติดตามประเมินผล 

 เพ่ือให้การติดตามประเมินผลมีประสิทธิภาพ จึงต้องมีการด าเนินการก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือเป็นเครื่องมือ
วัดความส าเร็จและผลกระทบของการด าเนินการตามแผนแม่บทฯ ขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ โดย
ก าหนดตัวชี้วัดเป็น 2 ระดับ ดังนี้ 

 -  ตัวชี้วัดตามเป้าหมายระดับยุทธศาสตร์ ซึ่งเป็นการวัดประสิทธิผลของแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนา 
(Output) 

  - ตัวชี้วัดระดับโครงการ เป็นการวัดความส าเร็จและผลกระทบของโครงการ 
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บทท่ี 2   

วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 
 

วัตถุประสงค์  
  1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการพัฒนา
ตนเองเพื่อให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด ( Conceptual Skills) เพื่อการ
บริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
  2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของ
ตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิผล 
  3. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น  เพื่อให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของเทศบาลและยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่างๆ ที่ให้ความ
ร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
 

เป้าหมาย 
เป้าหมายเชิงปริมาณ 

   1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ อันประกอบด้วย พนักงานส่วนต าบล 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมใน
การปฏิบัติงานทุกคน 
  2. ประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ได้รับการบริการที่ดี สะดวก รวดเร็ว ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 85 
 

เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
    1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติ งาน
เพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี
  2. ประชาชนภายในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
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บทท่ี 3 
กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 

  การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์กรมีจุดมุ่งหมาย ทิศทางในการ
ก้าวไปข้างหน้าในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองต่อยุทธศาสตร์องค์กร มีวิธีการและเครื่องมือในการ
ผลักดันสู่ความส าเร็จรวมทั้งระบบการติดตามผล อีกทั้งเป็นการสร้างความต่อเนื่องในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่ง
การจัดท ายุทธศาสตร์นั้นคือการก าหนดทิศทางขององค์กร ซึ่งทิศทางนี้จะมีผลครอบคลุมอยู่ในช่วงระยะเวลา 3 ป ี
  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะนั้น ต้องเป็นการ
จัดท ายุทธศาสตร์ที่มีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร ทั้งนี ้เพ่ือให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาหน่วยงานนั้นเป็น
ส่วนที่ช่วยสนับสนุนผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานประสบความส าเร็จผ่านทางบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาให้มี
ความรู้ สมรรถนะ เป็นผู้น า เป็นคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติภารกิจของตนให้ประสบความส าเร็จ
อย่างดียิ่ง และเพ่ือให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเชื่อมต่อกับยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ท้ายเกาะในทุกๆ ยุทธศาสตร์ โดยมิได้เพียงเชื่อมโยงเฉพาะในด้านที่เป็นยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 
  เพ่ือให้การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ มีความ
สอดคล้องและสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร จึงได้ก าหนดกระบวนในการจัดท า ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ขององค์กร เพ่ือศึกษาแนวนโยบายการพัฒนา
จังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อ าเภอ และทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์
องค์กร    
  ในการก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์องค์กร องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะนั้น เป็น
การศึกษาข้อมูลประกอบที่ส าคัญในการจัดท ายุทธศาสตร์ ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองค์กร เมื่อได้ท าการศึกษาและ
ทบทวนข้อมูลยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลวิสัยทัศน์ พันธกิจ แล้ว จากนั้น จึงด าเนินการก าหนดประเด็นส าคัญใน
ยุทธศาสตร์องค์กร 
  ขั้นตอนที่ 2 การท า HR SWOT เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ 
“คน” ที่จะท าให้องค์กรบรรลุ หรือไม่บรรลุตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกในด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์ที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งการท า HR SWOT นั้น 
  -  เป็นการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ที่จะท าให้องค์กรบรรลุ
หรือไม่บรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  - เป็นการด าเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือเป็นการระดมสมอง ซึ่งให้ได้มาซึ่ง
ข้อมูลจ านวนมาก 
  - เป็นการระดมสมอง โดยที่สิ่งที่ได้จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผู้ที่มาเข้าร่วม 
  - พิจารณาให้ความส าคัญกับจุดอ่อน เป็นล าดับแรก ๆ 
  - เป็นการวิเคราะห์ในทุกๆ ด้านที่เกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ควรจ ากัด
เฉพาะในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว 
  ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ ซึ่งจะช่วย
สนับสนุนผลการท า HR SWOT และเป็นข้อมูลสนับสนุนในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรต่อไป 
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  ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนที่จะช่วยสนับสนุนการจัดท ายุทธศาสตร์ ด้วยการวิเคราะห์จากข้อมูลส าคัญ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ และยังเป็นการตรวจสอบ ยืนยัน การท า HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ยังช่วยให้การจัดท ายุทธศาสตร์ต่าง ๆ มีความถูกต้องโดยมีข้อมูลตัวเลขสนับสนุนการคิดวิเคราะห์
และการจัดท า 
  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์นั้น ท าให้องค์กรเห็นถึงนัยส าคัญที่มีผลต่อ
การบริหารงานในปัจจุบัน และอนาคตอันใกล้ เช่น การวิเคราะห์จ านวนคนในแต่ละช่วงอายุ ท าให้เห็นถึงกลุ่ม
ประชากรส่วนใหญ่ในองค์กร ด้วยข้อมูลนี้ท าให้การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา แผนการพัฒนามีความสอดคล้อง
กับกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กร จ านวนวันที่ใช้ในการพัฒนา แสดงถึงค่าเฉลี่ยจ านวนวันที่บุคลากรได้รับในการพัฒนา 
และค่าใช้จ่ายในการพัฒนานั้นสะท้อนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการด าเนินการพัฒนาผ่านการใช้จ่าย
เพ่ือการพัฒนาซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับหน่วยงานที่เป็นหน่วยงานที่ดีในเรื่องการพัฒนาคน 
  ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรที่คล้ายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีของ
องค์กรอ่ืนซึ่งจะช่วยสนับสนุนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเนื่องด้วยจากความเป็นจริงที่ว่า  องค์กรใด
องค์กรหนึ่งนั้นไม่ได้เก่งไปทุกเรื่อง ยังมีองค์กรที่เก่งกว่าองค์กรอ่ืนๆ อย่างมากในบางเรื่อง ดังนั้น การศึกษาจาก
ประสบการณ์ตรงขององค์กรอ่ืน แล้วน ามาประยุกต์ให้เหมาะสม จะช่วยประหยัดเวลาและลดการด าเนินงานแบบ
ลองผิดลองถูก ท าให้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน   

ขั้นตอนที่ 5 จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เป็นขั้นตอนการก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พร้อมตัวชี้วัดผลงานที่ส าคัญ (KPI) ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนในการสร้าง
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยการน าข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 ถึง 4 มาวิเคราะห์ จัดล าดับ
ความส าคัญ จัดกลุ่มประเด็นปัญหา เพ่ือจัดท าเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาขึ้น 
  เมื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาจากขั้นตอนการสร้างยุทธศาสตร์และท าการเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะแล้ว ล าดับถัดมา ด าเนินการจัดกลุ่ม ปรับปรุง เพ่ือคัดเลือก
ให้เหลือในปริมาณยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม จากนั้นน าชื่อยุทธศาสตร์ที่ได้ผ่านการจัดกลุ่ม ปรับปรุงแล้ว มาก าหนด
ตัวชี้วัด พร้อมทั้งชื่อโครงการในแต่ละยุทธศาสตร์ ในการก าหนดตัวชี้วัดควรเป็นการวัดผลลัพธ์หรือผลสัมฤทธิ์ของ
ยุทธศาสตร์ และควรก าหนดตัวชี้วัดที่สอดคล้องและตรงต่อยุทธ์ศาสตร์ที่ก าหนดขึ้นมา  
  ขั้นตอนที่ 6 จัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร์มาสู่
การปฏิบัติและการก าหนดแผนงาน/โครงการ เป็นการผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นประสบผลส าเร็จ
ด้วยการจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์นั้นได้เกิดขึ้นจริง 
มีกระบวนการ ผู้รับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการด าเนินงานที่ชัดเจน นอกจากนี้ยังเป็นการมอบหมายความ
รับผิดชอบให้ผู้ที่เก่ียวข้องเพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่งน าไปสู่การประเมินผลงานประจ าปี
ที่มีความชัดเจนในผลงานที่เกิดข้ึน 
  ขั้นตอนที่ 7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เป็นการติดตามผลความก้าวหน้า และความส าเร็จ 
ทั้งนี้เพ่ือน ามาปรับแต่งแผนปฏิบัติงานให้ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดขั้นตอนสุดท้ายของการจัดท ายุทธศาสตร์
การพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นขั้นตอนการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้า ความส าเร็จของยุทธศาสตร์ที่ได้
ก าหนดไว้ ในการประเมินและติดตามผลตลอดช่วงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ เพื่อองค์กร จะได้ทราบถึง
ความก้าวหน้าตามแผนงาน และเม่ือเกิดความล่าช้าองค์กรสามารถศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติมจากผู้รับผิดชอบ เพ่ือร่วมกัน
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในที่สุด 
 
 



๑๒ 
 

 
 



๑๓ 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 

  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น ได้มีการน าข้อมูลในหลาย ๆ ด้านมาสรุปผลและ
วิเคราะห์เพ่ือประกอบในการจัดท ายุทธศาสตร์ ทั้งนี้เพ่ือให้ยุทธศาสตร์ที่จัดท าขึ้นนั้นสามารถน ามาใช้ในการพัฒนา
แก้ไขในส่วนที่เป็นจุดอ่อนของบุคลากร และส่งเสริมสมรรถนะที่จ าเป็นในการบรรลุเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  ทั้งนี้ ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ก าหนดที่มาของข้อมูลเพ่ือน ามาวิเคราะห์ได้      
4 ทาง คือ  

1. การสัมภาษณ์จากกลุ่มผู้บริหาร  
  2. การรวบรวมข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง    
  3. การสรุปจากแบบสอบถามส ารวจความเห็นต่อการพัฒนาบุคลากร  
  4.การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห์ HR SWOT ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากที่มาของ
ข้อมูลดังกล่าว ได้ดังนี ้
 

สรุปการสัมภาษณ์จากผู้บริหาร 
  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ซึ่งประกอบไปด้วย ผู้บริหารท้องถิ่น ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
หัวหน้าส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของผู้บริหาร
ระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ได้ดังนี้ 
  1. บุคลากรต้องมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ได้เต็มประสิทธิภาพ 

2. การน าเทคโนโลยีมาใช้ในส านักงานเพ่ิมข้ึน 
3. การสร้างความแข็งแกร่งในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพ่ือให้บรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะให้เป็น multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมก าลังคนภาครัฐ 
5. การเพ่ิมทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6. การเสริมสร้างภาวะผู้น าให้แก่ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญ ดังนี้ 

- โครงสร้างข้าราชการจ าแนกแต่ละช่วงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจ าแนกตามช่วงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดส่วนข้าราชการ ชาย-หญิง 
- ข้อมูลค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่องบประมาณรวม 
- ข้อมูลงบในการพัฒนาบุคลากรต่องบบุคลากร 
- ร้อยละของข้าราชการที่ควรได้รับการพัฒนา 

   

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลดังที่กล่าวข้างต้นนั้น ผลการวิเคราะห์พบว่า 
ในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ จะประสบปัญหาในเรื่องอัตราก าลังคนที่จะหายไป
จากการโอน (ย้าย) ซึ่งก าลังคนดังกล่าวเป็นก าลังคนในระดับสายงานผู้ปฏิบัติ ซึ่งอาจส่งผลกระทบในเรื่องการ
บริหารงานขององค์กร ความพร้อมของก าลังคนที่จะทดแทนก าลังคนที่หายไป นอกจากนี้ในเรื่องค่าใช้จ่ายในการ
พัฒนาและจ านวนวันที่ได้รับการพัฒนาของข้าราชการนั้นยังต่ ากว่าเป้าหมายที่ก าหนด 



๑๔ 
 

สรุปการวิเคราะห์ HR SWOT 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ได้มี
การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อรวบรวมข้อมูล โดยได้เชิญหัวหน้าส่วนราชการทุกหน่วยงานมาร่วมกันท า  HR 
SWOT เพื่อวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยเน้นในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร ทั้งนี้
สามารถสรุปผลจากวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพร้อมที่จะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุ่งถึงผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
- บุคลากรมีจิตส านึกในการให้บริการ 
- ผู้บริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรต่อกัน 
- มีผู้น าองค์กรที่เข้มแข็ง 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพื้นท่ี การมีส่วนร่วมกับชุมชนท้องถิ่น 
- มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์อย่างเป็นระบบ 

ฯลฯ 

  2. จุดอ่อน (Weaknesses) 
- บุคลากรมีความแตกแยกกันระหว่างกลุ่ม 
- ภาระงานของแต่ละฝ่ายไม่ชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไม่ตรงตามศักยภาพของบุคลากร 
- ขาดการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหม่ๆ ในการพัฒนาแหล่งน้ า 
- ขาดทักษะด้านการสื่อข้อความ บริหารประชาสังคม เพ่ือสร้างแรงสนับสนุนจากประชาชน 
และทักษะที่จ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
- ด้านอัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในกับปริมาณงาน 
- ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และติดตามประเมินผลเพื่อการแก้ปัญหาอย่างจริงจัง 
และต่อเนื่อง 
- ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
- บุคลากรไม่ยอมรับเทคโนโลยี 

ฯลฯ 
  3. โอกาส (Opportunities) 

- องค์กรเป็นที่รู้จักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ที่น่าเชื่อถือ 
- มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหน่วยงานต่างๆของรัฐ 
- มีกฎหมายที่รองรับและชัดเจน 
- เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักที่ส าคัญต่อประชาชนในพ้ืนที ่

ฯลฯ 
  4. ภัยคุมคาม (Threats) 

- มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความส าคัญกับองค์กร 
- งบประมาณไม่เพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไม่เอ้ืออ านวย ต่อการปฏิบัติงาน 



๑๕ 
 

- การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแต่งตั้งบุคลากร 

บทท่ี 5 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ประจ าปีงบประมาณ 2561-2563 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญในด้านต่าง ๆ จากผู้บริหาร บุคลากร รวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์ของ 
องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ได้ถูกน ามาสรุปเพ่ือจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบล ประจ าปีงบประมาณ 2561-2563 อีกทั้งได้มีปรับปรุงการก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจ การพัฒนา
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ประจ าปีงบประมาณ 2561-2563 ใหม่ และจัดท าเป็นแผน
ยุทธศาสตร์ เพ่ือให้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพื่อสื่อสารให้บุคลากรในองค์กรได้มีความ
เข้าใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

วิสัยทัศน์ 
 “บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ เป็นผู้มีสมรรถนะสูง เปี่ยมด้วยจริยธรรม เข้าถึง

ประชาชน มีความเป็นสากล ทุ่มเทผลักดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรส าเร็จ” 
 

พันธกิจ 
1. พัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในงาน อย่างสูงสุด 
2. สร้างเสริมวัฒนธรรมและพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล

ท้ายเกาะ 
3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักส าคัญ 
4. พัฒนาผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร ให้มีทักษะการจัดการและภาวะผู้น าที่เป็นเลิศ  

เป้าหมาย 
๑. ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย

สอดคล้องกับนโยบายชาติว่าด้วย Thailand 4.0 ที่สามารถขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม หรือนโยบาย อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องต่อการพัฒนาท้องถิ่น 

๒. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะได้รับสิทธิและประโยชน์อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 
๓. บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ สามารถเป็นที่พ่ึงและสร้า งความ

เชื่อมั่นให้ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 
๔. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
๕. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารระบบทรัพยากรบุคคล 
๑. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะเป็น

เครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 
๒.  เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 
๓.  สร้างภาวะผู้น า และทักษะด้านการบริหาร “คน” ที่เข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ในการจูง

ใจพัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 
๔.  สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
๕.  ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 



๑๖ 
 

  โดยในแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได้ก าหนดตัวชี้วัด เพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว้ ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตัวช้ีวัด 
1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะ 
เป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

1. ร้อยละเฉลี่ยของข้าราชการกรมที่ผ่านการประเมิน 
สมรรถนะในระดับที่องค์กรคาดหวัง (% 
Competency Fit) 
2. จ านวนวันที่ได้รับการพัฒนาเฉลี่ยต่อคนต่อปี 

2.เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา  
การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 

จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรได้รับการพัฒนาหรือเข้า
ร่วมกิจกรรมด้านส่งเสริมคุณธรรม และจิตอาสา 
2. ผลการส ารวจภาพลักษณ์ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
ของบุคลากรต่อสังคมภายนอก 

3.สร้างภาวะผู้น า และทักษะด้านการบริหาร 
“คน” ที่เข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ในการ
จูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรซึ่งด ารงต าแหน่ง 
ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับการพัฒนาในเรื่องภาวะผู้น า 
และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

4.สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมี
ความสุข 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ีบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. ร้อยละของความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
ปฏิบัติงาน 

5. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. จ านวนความรู้/บทความ/นวัตกรรม เฉลี่ยต่อคนที่ 
บุคลากรบันทึกเข้าระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมที่ได้รับการคัดเลือกให้ได้รับรางวัล 
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บทท่ี 6 
หลักสูตรการพัฒนา 

 
การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ได้พิจารณาและ

ให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผู้บริหาร สภาองค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล 
ลูกจ้างประจ า รวมถึงพนักงานจ้างทั้งส่วนราชการ เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบ  ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  
ดังนี้  

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย 
 1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
 2. รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  

   ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย 
1. หัวหน้าส านักปลัด 
2. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
3. เจ้าพนักงานธุรการ 
4. พนักงานจ้าง 

กองคลัง ประกอบด้วย     
1. ผู้อ านวยการกองคลัง 
2. นักวิชาการเงินและบัญชี 
3. เจ้าพนักงานพัสดุ 
4. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
5. ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง 

กองช่าง ประกอบด้วย  
1. ผู้อ านวยการกองช่าง 
2. นายช่างโยธา 
3. พนักงานจ้าง 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  ประกอบด้วย  
1. ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
2. พนักงานจ้าง 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  ประกอบด้วย  
1. ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
2. นักวิชาการศึกษา 
3. พนักงานจ้าง 

 

หลักสูตรในการพัฒนา (พ.ศ.2561 - 2563) 
 หลักสูตรนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 หลักสูตรรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 หลักสูตรเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 หลักสูตรประธานสภา อบต. 



๑๘ 
 

 หลักสูตรรองประธานสภา อบต. 
 หลักสูตรเลขานุการสภา อบต. 
 หลักสูตรปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล/รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล(นักบริหารงานท้องถิ่น) 
 หลักสูตรหัวหน้าส านักปลัด  (นักบริหารงานทั่วไป) 
 หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 หลักสูตรเจ้าหน้าที่/เจ้าพนักงานธุรการ 
 หลักสูตรผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานคลัง) 
 หลักสูตรเจ้าหน้าที่/เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
 หลักสูตรเจ้าหน้าที่/เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
 หลักสูตรเจ้าหน้าที่/เจ้าพนักงานพัสดุ 
 หลักสูตรผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง) 
 หลักสูตรนายช่างโยธา 
 หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 
 หลักสูตรครูผู้ดูแลเด็ก 
 หลักสูตร ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างทุกต าแหน่ง 
 การส่งเสริมการศึกษาระดับปริญญาตรี 
 การส่งเสริมการศึกษาระดับปริญญาโท 

  เพ่ิมประสิทธิภาพการศึกษาดูงานพนักงานส่วนต าบลและบุคลากร อบต.ท้ายเกาะ 
พัฒนาคุณธรรมจริยธรรมข้าราชการ พนักงานส่วนต าบลและผู้ท าท้องที่ ท้องถิ่น 
หลักสูตรการจัดท างบประมาณระบบ e-Lass หรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 
หลักสูตรการจัดท าแผนที่ภาษีหรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 

 
การก าหนดวิธีการพัฒนา โดยใช้เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรทั้งการพัฒนาในระยะสั้น เช่น 

การจัดฝึกอบรมโดยองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ด าเนินการเองหรือการส่งเข้าร่วมฝึกอบรมที่หน่วยงานอ่ืน
เป็นผู้จัด และการพัฒนาในระยะยาว เช่น การสอนงานในขณะท างาน การจัดให้มีพ่ีเลี้ยงในการท างาน การ
มอบหมายงานการหมุนเวียนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า การติดตามและประเมินผลโดยผู้บังคับบัญชา เป็นต้น   
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การก าหนดตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 
  เพ่ือให้การติดตามความส าเร็จและความก้าวหน้าในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรที่ได้ก าหนดไว้
ในแต่ละยุทธศาสตร์นั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องสนับสนุนต่อความส าเร็จของยุทธศาสตร์หลักของ 
องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ จึงได้มีการก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงานโครงการไว ้ ด ังนี้

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
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แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2563 
องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 

 
ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 1 
 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการ

พัฒนา ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 
2561 2562 2563 

1.พัฒนาบุ คล าก ร ให้ มี
ศักยภาพสูงสุด ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน  
โดยใช้ระบบสมรรถนะเป็น
เ ค รื่ อ ง มื อ ห ลั ก ใ นก า ร
บริหารจัดการการพัฒนา 

1.ร้ อ ย ล ะ เ ฉ ลี่ ย ข อ ง
ข้ า ร าช ก า ร ท่ี ผ่ า นก า ร
ประ เ มิ นสมร ร ถนะ ใ น
ระดับท่ีองค์กรคาดหวัง 
(% Competency Fit) 
2. จ านวนวันท่ีได้รับการ
พัฒนาเฉลี่ยต่อคนต่อป ี

1.1 โครงการปรับปรุงความรู้
ความสามารถและทักษะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
1.2 โครงการจัดท า Development 
Road Mapเพื่อใช้พัฒนาข้าราชการทุก
สายงาน 
1.3 โครงการพัฒนาข้าราชการท่ีอยู่
ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
1.4 โครงการพัฒนาทักษะการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน
ตามยุทธศาสตร์หลักขององค์การ
บริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
1.5 โครงการฝึกอบรมเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมาย
และระเบียบการปฏิบัติงานใหม่ 
1.6 โครงการพัฒนาทักษะด้านพัฒนา
องค์กร 
1.7 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
- 
 
- 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 

 
 
 
- 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ความส าเร็จของการปรับปรุงความรู้
ความสามารถและทักษะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
- ความส าเร็จของการจัดท า Road 
Map 
 
- ร้อยละของข้าราชการท่ีผ่านการ
ทดลองงาน 
- จ านวนวันท่ีได้รับการพัฒนา 3 
วันต่อคนต่อปี 
 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ีเข้ารับ
การฝึกอบรมตามเป้าหมาย 

การฝึกอบรม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
ส านักปลัด

อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบท่ี 
ก าหนด 
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ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 2 
 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการ

พัฒนา ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 
2561 2562 2563 

2. เสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมจิตอาสา การ
เข้ าถึ งประชาชนให้แก่
ข้าราชการทุกระดับชั้น 

1.จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ี
บุคลากรได้รับการพัฒนา 
หรือเข้าร่วมกิจกรรมด้าน 
ส่งเสริมคุณธรรม และจิต
อาสา 
2. ผลการส ารวจ
ภาพลักษณ์ ด้านคุณธรรม
จ ริ ย ธ ร ร ม  
ของบุ คลากรต่ อสั ง คม
ภายนอก 

1.1 โครงการเสริมสร้างมาตรฐาน วินัย
คุณธรรม จริยธรรม 
1.2 โครงการเผยแพร่ข้อบังคับ อบต.     
ท้ายเกาะ ด้วยจรรยาพนักงานส่วน
ต าบล 
1.3 โครงการพัฒนาความสามารถใน
การบริการและจัดการชุมชน 
1.4 โครงการเสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรม 
1.5 โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการ
ปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
1.6 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
- 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 
 
- ร้อยละของบุคลากรท่ีรู้ข้อบังคับ 
 
 
- มีการช่วยเหลือชุมชนอย่างน้อย 
จ านวน 3 วันต่อคนต่อปี 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
- จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 
 
 
- จ านวนผู้บริหารท่ีได้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

การฝึกอบรม งาน
บริหารงาน

บุคคล 
ส านักปลัด

อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบท่ี 
ก าหนด 
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ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 3 
 

ยุทธศาสตร ์
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร ์
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการ
พัฒนา ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ 
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 
2561 2562 2563 

3. สร้างภาวะผู้น าและ
ทักษะด้านการบริหาร 
“คน” ท่ีเข้มแข็งให้แก่
ผูบ้ังคับบัญชาเพื่อใช้ใน
การจูงใจพัฒนาและ
มอบหมายงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1.จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ี
บุคลากรซ่ึงด ารงต าแหน่ง
ผู้บังคับบัญชาท่ีได้รับการ
พัฒนาในเรื่องภาวะผู้น า
และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติ
ของบุคลากรต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

1.1 โครงการพัฒนาระบบประเมิน 
LeadershipCompetency แบบ  
360 องศา 
1.2 โครงการพัฒนาภาวะผู้น า และ
ทักษะการให้ค าปรึกษาเพ่ือจูงใจเพื่อ
สร้างผู้บังคับบัญชาท่ีเป็นเลิศ 
1.3 โครงการพัฒนาความรู้การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แก่ผู้บังคับบัญชา (HR 
For Line Manager) 
1.4 โครงการประกวดแผน กิจกรรม
การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  
1.5 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
- 
 
 
 
 
 
- 
 
 

 

- 
 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 

 

- ระดับความส าเร็จในการพัฒนา 
ระบบการประเมิน 
 
- จ านวนบุคลากรท่ีเข้าร่วมโครงการ 
 
 
- จ านวนบุคลากรท่ีเข้าร่วมโครงการ 
 
 
- ความส าเร็จของ Road Map 
การพัฒนาผู้บังคับบัญชา 
- จ านวนผู้บริหารท่ีได้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานบริหารงาน
บุคคล 

ส านักปลัด 
อบต. 

 

ทดสอบตาม
แบบ 

ท่ีก าหนด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๓ 
 

ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 4 
 

ยุทธศาสตร ์
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร ์
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการ
พัฒนา ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 
2561 2562 2563 

4.สร้างวัฒนธรรมการ
ท างานร่วมกันอย่างมี
ความสุข 

1. จ านวนครั้งท่ีเข้าร่วม
โครงการ 

1.1โครงการประชุมประจ าเดือนใน
หน่วยงาน 
1.2 โครงการ 5 ส และกิจกรรม 
Big Cleaning Day 
1.3 กิจกรรมนกีฬาภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

- จ านวนบุคลากรท่ีเข้าร่วมโครงการ 
 
-จ านวนครั้งท่ีจัดกิจกรรม 
 
-จัดกิจกรรมแข่งขันกีฬาอย่างน้อย 
ปีละ 1 ครั้ง 

จัดกิจกรรม งานบริหารงาน
บุคคล 

ส านักปลัด 
อบต. 

ทดสอบตาม
แบบ 

ท่ีก าหนด 

 
ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 5 
 

ยุทธศาสตร ์
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร ์
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการ
พัฒนา ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 
2561 2562 2563 

5.ส่งเสริมวัฒนธรรมการ
เรียนรู้เพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1.จ านวนวันท่ีได้รับการ
พัฒนาเฉลี่ยต่อคนต่อปี 
2. จ านวนความรู้/
บทความ/นวัตกรรม เฉลี่ย
ต่อกอง          
3. จ านวนครั้งท่ีได้รับการ
เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 

1.โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้/ศึกษาดู
งาน 
2. โครงการการจัดการความรู้ 
 
 
3. โครงการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์
ความรู้ท่ัวไปและวัฒนธรรมของกลุ่ม
ประเทศอาเซียนและอื่นๆ 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 

-ร้อยละของบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้/ศึกษาดูงาน 
-จ านวนความรู้ท่ีจัดท ากองละ 1เรื่อง 
 
 
-จ านวนครั้งท่ีท าการเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ 

-การฝึก  
อบรม 
-การเผยแพร่ 
 

งานบริหารงาน
บุคคล 

ส านักปลัด 
อบต. 

 

ทดสอบตาม
แบบ 

ท่ีก าหนด 

 



๒๓ 
 

ตารางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  
ประจ าปีงบประมาณ 2561-2563 

 
ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาพัฒนา 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
การบริหารจัดการ แผนงาน งบประมาณ การคลัง 
งานช่าง งานอ านวยการ งานสาธารณสุข 
งานสิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน  

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
การบริหารจัดการ แผนงาน งบประมาณ การคลัง 
งานช่าง งานอ านวยการ งานสาธารณสุข         
งานสิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน  

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

ส านักงานปลัด 
หัวหน้าส านักปลัด  
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ เช่น งาน
อ านวยการ งานบริหารงานท่ัวไป งานประสานงาน
ทั่วไป งานสภา งานรัฐพิธี งานท่ีไม่อยู่ในส่วน
ราชการอื่น  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน  

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงาน  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานแผน งบประมาณ ข้อบัญญัติฯลฯ  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน  

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 
เจ้าพนักงานธุรการ  
 

1. สมรรถนะหลัก  
2. สมรรถนะประจ าสายงาน  
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานอ านวยการ งานบริหารงานท่ัวไป งาน
ประสานงานท่ัวไป งานธุรการ งานสารบรรณ งาน
สภา งานรัฐพิธีอื่น งานเฝ้าระวังภยั การช่วยภัย 
อพปร. งานท่ีไม่อยู่ในส่วนราชการอื่น  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน  

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 
 
 
 
 
 
 
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงาน 
งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานสวัสดิการชุมชน งานเบี้ยยังชีพ ผู้สูงอาย ุ
ผู้ด้อยโอกาส งานสตร ีงานพัฒนาชุมชน  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 



๒๔ 
 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาพัฒนา 
ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล 1.สมรรถนะหลัก  

2.สมรรถนะประจ าสายงาน 
งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ งานประเมินสวสัดิการ 
งานพัฒนา งานสรรหา งานเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน งานเครื่องราช งานเขียนโครงการ งาน
ฝึกอบรม งานบริการ ฯลฯ  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน  

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

พนักงานขับรถยนต ์ 
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าทีใ่นตำแหน่ง เช่น 
เรียนรู้การบำรุงรักษาเครื่องยนต ์มารยาทการใช้รถ
ใช้ถนน เครื่องหมายจราจร ฯลฯ  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน  

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา  
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าทีใ่นตำแหน่ง เช่น 
เรียนรู้การบำรุงรักษาเครื่องยนต ์มารยาทการใช้รถ
ใช้ถนน เครื่องหมายจราจร  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน  

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 
คนงานท่ัวไป 1.สมรรถนะหลัก  

2.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานบ ารุงรักษา ต้นไม ้สนามหญ้า งานบ ารุงรักษา
เครื่องยนต์ในเบื้องต้น งานออกแบบและตกแต่ง
ต้นไมเ้ล็กใหญ ่ฯลฯ  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน  

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

นักการภารโรง 1.สมรรถนะหลัก  
2.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานดูแลรักษาความสะอาดภายในอาคารส านักงาน 
เปิด – ปิดส านักงาน ท าหน้าที่รับ – ส่งหนังสือ ฯลฯ 

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน  

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 
ยาม 1.สมรรถนะหลัก  

2.งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าทีใ่นตำแหน่ง เช่น 
ดูแล รักษาความปลอดภัยสถานท่ีราชการและ
ทรัพย์สินของทางราชการ สอดส่องตรวจตรา 
ป้องกันเหตุ อัคคีภัย  โจรกรรม  วินาศกรรม  ดูแล
รักษาทรัพย์สินของทางราชการ ฯลฯ 

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

กองคลัง    
ผู้อ านวยการกองคลัง  
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานอ านวยการ งานบริหาร งานการคลัง  
งานงบประมาณ งานสวัสดิการ งานการเงิน  
การบัญชี การจัดเก็บ งานพัสดุฯลฯ  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาพัฒนา 
นักวิชาการเงินและบญัช ี 
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงาน  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานการเงิน การบัญชี งานควบคุมฎีกา การเขียน

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 



๒๕ 
 

ฎีกา ใบส าคัญ ฯลฯ  
ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาพัฒนา 

เจ้าพนักงานพัสด ุ 
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงาน  
3.งานท่ีจาเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานจัดซื้อ จัดจ้าง งานลงทะเบียนพัสด ุครุภัณฑ ์ 
ส านักงาน งานวิธีการพัสด ุตกลงสอบ ประกวด 
ราคาพัสด ุฯลฯ  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ 
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงาน  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานจัดเก็บ งานเขียนใบเสร็จ งานภาษีอากร  
งานการเงิน ฯลฯ  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ 1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงาน  
3.งานจัดซื้อ จัดจ้าง งานลงทะเบยีนพัสด ุครุภัณฑ ์ 
ส านักงาน งานวิธีการพัสด ุฯลฯ 

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ 
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงาน  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานจัดเก็บ งานเขียนใบเสร็จ งานภาษ ีฯลฯ 

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 
กองช่าง 
ผู้อ านวยการกองช่าง  
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 
นายช่างโยธา  
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงาน  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 
ผู้ช่วยนายช่างโยธา  
 
 
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงาน  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก  

2. สมรรถนะประจ าสายงาน  
3. งานท่ีจำเป็นในการปฏิบัตหิน้าที่ในตำแหน่ง เช่น 
งานอำนวยการ งานบริหารงานท่ัวไป งาน
ประสานงานท่ัวไป งานธุรการ งานสารบรรณ 

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

ช่างไม้ (ทักษะ) 1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงาน  
3.งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 



๒๖ 
 

 
ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาพัฒนา 

คนงานท่ัวไป 1.สมรรถนะหลัก  
2.งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าทีใ่นตำแหน่ง เช่น 
งานบำรุงรักษา ต้นไม ้สนามหญ้า งานบำรุงรักษา
เครื่องยนต์ในเบื้องต้น งานออกแบบและตกแต่ง
ต้นไมเ้ล็กใหญ ่งานจัดสถานท่ีงานโครงการต่าง ๆ 
ฯลฯ 

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

คนสวน 1.สมรรถนะหลัก  
2.งานท่ีจำเป็นในการปฏิบตัิหน้าทีใ่นตำแหน่ง เช่น 
งานบำรุงรักษา ต้นไม ้สนามหญ้า รักษาต้นไม้
ดอกไม ้งานออกแบบและตกแต่งต้นไม้บริเวณ
ส านักงาน ฯลฯ 

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

กองสาธารณสขุและสิ่งแวดล้อม 
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา  
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
เรียนรู้การบ ารุงรักษาเครื่องยนต ์มารยาทการใช้รถ
ใช้ถนน เครื่องหมายจราจร ดูแลรกัษาความสะอาด
รถบรรทุกขยะ น าขยะมลูฝอยไปท าลายยังที่ท าลาย  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

คนงานประจ ารถขยะ 1.สมรรถนะหลัก  
2.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
จัดเก็บขยะมูลฝอยตามอาคารบ้านเรือน  และที่
รองรับขยะมลูฝอย  น าขยะมลูฝอยไปท าลายยังท่ี
ท าลาย ฯลฯ 

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  

 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
นักวิชาการศึกษา  
 

1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงาน  
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
งานโรงเรียน การจัดซื้อจดัจ้าง งานโครงการ  
งานประเพณีวัฒนธรรม งานการศาสนา ฯลฯ  

  

คร ู 1.สมรรถนะหลัก  
2.สมรรถนะประจ าสายงานการสอน  
3.งานท่ีจาเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานการสอน การดูแลเด็กปฐมวัย การเขียนโครงการ 
งานประเมินผลการศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย 
ฯลฯ 

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  
 

ผู้ช่วยหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1.สมรรถนะหลัก  
2.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง เช่น 
งานการสอน การดูแลเด็กปฐมวัย การเขียนโครงการ 
งานประเมินผลการศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย 
ฯลฯ  

ฝึกอบรม  
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมใน แต่ละ
โอกาส  
 



๒๗ 
 

ระยะเวลาการด าเนินการพัฒนา  ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 
 

ล าดับที ่ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ต.ค. 
60 

พ.ย.
60 

ธ.ค.
60 

ม.ค.
61 

ก.พ.
61 

มี.ค.
61 

เม.ย.
61 

พ.ค.
61 

มิ.ย.
61 

ก.ค.
61 

ส.ค.
61 

ก.ย.
61 

หมายเหตุ 

1 ประชุมประจ าเดือนผู้บริหาร/พนักงาน - 
 

 

            

2 ประชุม มอบนโยบายเร่งด่วนหรือติดตามการด าเนนิงาน - 
 

 

            

3 สนับสนนุให้พนักงานที่บรรจุใหม่เข้ารับการอบรมหลักสูตร
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน ทุกคน 

อบต. 
 

            

4 สนับสนนุให้พนักงานเข้ารับการอบรมเกี่ยวกับการพัฒนางาน
ในหน้าที่หรืองานตา่งๆที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

อบต. 
 

            

5 จัดท าโครงการฝึกอบรมศึกษาดงูานเพิ่มประสิทธิภาพการให้
พนักงาน สมาชิก อบต. ผูบ้ริหาร 

อบต.   
 

          

6 ก าหนดแนวทางปฏบิัติให้พนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม
หลักสูตรต่างๆ สรปุความส าคัญเสนอผู้บังคบับัญชา
ตามล าดับและสรุปก าหนดให้พนักงานทุกคนได้รบัทราบ
ร่วมกัน 

 
- 

 

            

7 สนับสนนุให้บุคลากรเพิ่มคุณวฒุิหลักสูตรปริญญาตรี/
ปริญญาโท 

 
- 

 

            

8 อบรมสัมมนา ศึกษาดูงาน กลุ่มผู้น าชุมชน กลุ่มอาชีพ กลุ่ม 
อสม. กลุ่ม อปพร. และประชาคมหมู่บ้าน 

อบต. 
 

            

 
 
 



๒๘ 
 

ระยะเวลาการด าเนินการพัฒนา  ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
 

ล าดับที ่ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ต.ค. 
61 

พ.ย.
61 

ธ.ค.
61 

ม.ค.
62 

ก.พ.
62 

มี.ค.
62 

เม.ย.
62 

พ.ค.
62 

มิ.ย.
62 

ก.ค.
62 

ส.ค.
62 

ก.ย.
62 

หมายเหตุ 

1 ประชุมประจ าเดือนผู้บริหาร/พนักงาน - 
 

 

            

2 ประชุม มอบนโยบายเร่งด่วนหรือติดตามการด าเนนิงาน - 
 

 

            

3 สนับสนนุให้พนักงานที่บรรจุใหม่เข้ารับการอบรมหลักสูตร
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน ทุกคน 

อบต. 
 

            

4 สนับสนนุให้พนักงานเข้ารับการอบรมเกี่ยวกับการพัฒนางาน
ในหน้าที่หรืองานตา่งๆที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

อบต. 
 

            

5 จัดท าโครงการฝึกอบรมศึกษาดงูานเพิ่มประสิทธิภาพการให้
พนักงาน สมาชิก อบต. ผูบ้ริหาร 

อบต.   
 

          

6 ก าหนดแนวทางปฏบิัติให้พนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม
หลักสูตรต่างๆ สรปุความส าคัญเสนอผู้บังคบับัญชา
ตามล าดับและสรุปก าหนดให้พนักงานทุกคนได้รบัทราบ
ร่วมกัน 

 
- 

 

            

7 สนับสนนุให้บุคลากรเพิ่มคุณวฒุิหลักสูตรปริญญาตรี/
ปริญญาโท 

 
- 

 

            

8 อบรมสัมมนา ศึกษาดูงาน กลุ่มผู้น าชุมชน กลุ่มอาชีพ กลุ่ม 
อสม. กลุ่ม อปพร. และประชาคมหมู่บ้าน 

อบต. 
 

            

 
 
 



๒๙ 
 

ระยะเวลาการด าเนินการพัฒนา  ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

ล าดับที ่ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ต.ค. 
62 

พ.ย.
62 

ธ.ค.
62 

ม.ค.
63 

ก.พ.
63 

มี.ค.
63 

เม.ย.
63 

พ.ค.
63 

มิ.ย.
63 

ก.ค.
63 

ส.ค.
63 

ก.ย.
63 

หมายเหตุ 

1 ประชุมประจ าเดือนผู้บริหาร/พนักงาน - 
 

 

            

2 ประชุม มอบนโยบายเร่งด่วนหรือติดตามการด าเนนิงาน - 
 

 

            

3 สนับสนนุให้พนักงานที่บรรจุใหม่เข้ารับการอบรมหลักสูตร
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน ทุกคน 

อบต. 
 

            

4 สนับสนนุให้พนักงานเข้ารับการอบรมเกี่ยวกับการพัฒนางาน
ในหน้าที่หรืองานตา่งๆที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

อบต. 
 

            

5 จัดท าโครงการฝึกอบรมศึกษาดงูานเพิ่มประสิทธิภาพการให้
พนักงาน สมาชิก อบต. ผูบ้ริหาร 

อบต.   
 

          

6 ก าหนดแนวทางปฏบิัติให้พนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม
หลักสูตรต่างๆ สรปุความส าคัญเสนอผู้บังคบับัญชา
ตามล าดับและสรุปก าหนดให้พนักงานทุกคนได้รบัทราบ
ร่วมกัน 

 
- 

 

            

7 สนับสนนุให้บุคลากรเพิ่มคุณวฒุิหลักสูตรปริญญาตรี/
ปริญญาโท 

 
- 

 

            

8 อบรมสัมมนา ศึกษาดูงาน กลุ่มผู้น าชุมชน กลุ่มอาชีพ กลุ่ม 
อสม. กลุ่ม อปพร. และประชาคมหมู่บ้าน 

อบต. 
 

            

 
 



๓๐ 
 

บทท่ี 7 
งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 

 
 องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ จะประมาณการตั้งจ่ายไว้ในงบประมาณรายจ่ายประจ าปี 

ซึ่งปรากฏดังนี้ 
 

  ๑. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕61 
1) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการ

ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา ตั้งจ่ายไว้ 90,000 บาท 
2) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติ

ราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ โครงการพัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพแก่บุคลากร ตั้งจ่ายไว้ 400,000 
บาท 

3) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวด ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอื่น ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา ตั้งจ่ายไว้ 50,000 บาท 

4) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนและระงับอัคคีภัย 
หมวด  ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ โครงการ
ฝึกอบรมการป้องกันและระงับอัคคีภัย ตั้งจ่ายไว้ 50,000 บาท 

5) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนและระงับอัคคีภัย 
หมวด  ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ โครงการ
ฝึกอบรมเสริมสร้างศักยภาพของ อปพร. ตั้งจ่ายไว้ 50,000 บาท 

6) แผนงานการศึกษา งานระดับก่อนวัยเรียนและประถมศึกษา หมวด ค่าใช้สอย รายจ่าย
เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา ตั้งจ่าย
ไว้ 5,000 บาท 

7) แผนงานเคหะและชุมชน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวด ค่าใช้สอย 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา 
ตั้งจ่ายไว้ 10,000 บาท 
      ฯลฯ 
 

 2. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕62 
1) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการ

ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา ตั้งจ่ายไว้ 90,000 บาท 
2) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติ

ราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ โครงการพัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพแก่บุคลากร ตั้งจ่ายไว้ 400,000 
บาท 

3) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวด ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา ตั้งจ่ายไว้ 50,000 บาท 

4) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนและระงับอัคคีภัย 
หมวด  ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ โครงการ
ฝึกอบรมการป้องกันและระงับอัคคีภัย ตั้งจ่ายไว้ 50,000 บาท 
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5) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนและระงับอัคคีภัย 
หมวด  ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ โครงการ
ฝึกอบรมเสริมสร้างศักยภาพของ อปพร. ตั้งจ่ายไว้ 50,000 บาท 

6) แผนงานการศึกษา งานระดับก่อนวัยเรียนและประถมศึกษา หมวด ค่าใช้สอย รายจ่าย
เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา ตั้งจ่าย
ไว้ 5,000 บาท 

7) แผนงานเคหะและชุมชน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวด ค่าใช้สอย 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา 
ตั้งจ่ายไว้ 10,000 บาท 

ฯลฯ 
 

 3. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕63 
1) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการ

ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา ตั้งจ่ายไว้ 90,000 บาท 
2) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติ

ราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ โครงการพัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพแก่บุคลากร ตั้งจ่ายไว้ 400,000 
บาท 

3) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวด ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการ
ปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา ตั้งจ่ายไว้ 50,000 บาท 

4) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนและระงับอัคคีภัย 
หมวด  ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ โครงการ
ฝึกอบรมการป้องกันและระงับอัคคีภัย ตั้งจ่ายไว้ 50,000 บาท 

5) แผนงานการรักษาความสงบภายใน งานป้องกันภัยฝ่ายพลเรือนและระงับอัคคีภัย 
หมวด  ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ โครงการ
ฝึกอบรมเสริมสร้างศักยภาพของ อปพร. ตั้งจ่ายไว้ 50,000 บาท 

6) แผนงานการศึกษา งานระดับก่อนวัยเรียนและประถมศึกษา หมวด ค่าใช้สอย รายจ่าย
เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา ตั้งจ่าย
ไว้ 5,000 บาท 

7) แผนงานเคหะและชุมชน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวด ค่าใช้สอย 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน ๆ ค่าใช้จ่ายในฝึกอบรมและสัมมนา 
ตั้งจ่ายไว้ 10,000 บาท 
      ฯลฯ 
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บทท่ี 8 
การติดตามและประเมนิผล 

1. องค์กรติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร 
        ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล

ท้ายเกาะ ประกอบด้วย  
1. นายกฯหรือรองนายก อบต. ที่นายกคัดเลือกเป็น                          ประธานกรรมการ 
2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล                                                          กรรมการ 
3. รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล                                                      กรรมการ 
4. ผู้อ านวยการกอง/หัวหน้าส่วนทุกส่วน                                              กรรมการ 
5. หัวหน้าส านักปลัด /พนักงานส่วนต าบลที่ได้รับมอบหมาย            กรรมการ/เลขานุการ 

ให้คณะกรรมการ  มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาของบุคลากร  ก าหนด
วิธีการติดตามประเมินผล  ตลอดจนการด าเนินการด้านอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง  แล้วเสนอผล
การติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะทราบ 

การติดตามและประเมินผล เป็นกลไกส าคัญที่จะสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการด าเนินงาน ซึ่งการประเมินผลบุคลากรเป็นการสะท้อนถึงผลการด าเนินงานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้าน
ความส าเร็จและความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน ที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายควรรับทราบ เพ่ือน าผลการประเมินไปใช้
ประโยชน์ในด้านการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององค์การ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ตระหนักถึงคุณค่าของการประเมินผลบุคลากร จึงได้
ก าหนดแนวทางในการประเมินผลบุคลากร 3 รูปแบบ ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
2) การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 

 

รูปแบบท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแต่ละปีงบประมาณ ซึ่งถือเป็นหัวใจส าคัญใน

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นสิ่งที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่ องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะต้องการ ผลการประเมินในส่วนนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์เพ่ือการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ให้มีคุณลักษณะตามที่องค์การบริหารส่วน
ต าบลต้องการ โดยแบ่งสมรรถนะเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก  
2. สมรรถนะตามภาระงาน  

1. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็น Competency ที่บุคลากร
ทุกต าแหน่งภายในองค์กรต้องมี ซึ่งจะเป็น Competency  ที่ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถ
หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ประกอบด้วย        

1.1 การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ ความตั้งใจและความพยายามของบุคลากรในการให้บริการ
เพ่ือตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของผู้รับบริการด้วยความเต็มใจได้อย่างรวดเร็วซึ่งผู้รับบริการ
อาจเป็นได้ทั้งนักศึกษา บุคคลทั่วไป และบุคลากรภายในของสถาบัน 
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1.2 ความซื่อสัตย์ คุณธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหน้าที่ที่แสดงออกถึงความซื่อสัตย์ 
สุจริตในการท างาน โดยประพฤติตนตามจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ได้แก่การประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสม
ทั้งตามหลักกฎหมายคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ของ
สถาบันมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

1.3 การมุ่งมั่นเพ่ือบรรลุความส าเร็จ (Achievement Motivation): ความมุ่งมั่นจะ
ปฏิบัติงานให้ดีหรือให้เกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง 
หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยก าหนดขึ้น อีกทั้งยังรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก โดดเด่น และท้าทาย 

1.4 ใฝ่เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาตนเองในด้านความรู้ ทักษะความสามารถ 
บุคลิกภาพและอ่ืน ๆ รวมทั้งการแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการ
ท างาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง และหน่วยงาน 

1.5 การท างานเป็นทีม ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน
หน่วยงาน หรือสถาบันโดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีม และมีความสามารถในการ
สร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีม 

2) สมรรถนะตามภาระงาน (Functional Competency) เป็น Competency ที่ใช้
เฉพาะต าแหน่งงานตามโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ เพ่ือให้มั่นใจว่า
บุคลากรมีความรู้ ทักษะความสามารถเพียงพอ และมีพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานตามภาระงานที่
รับผิดชอบประกอบด้วย 

2.1 ความรู้และความเข้าใจในงานที่รับผิดชอบ มีความรู้และความเข้าใจในระบบและ
ขั้นตอนการท างาน รวมทั้งสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จได้ 

2.2 ทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ ทักษะความช านาญที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบ 

2.3 พฤติกรรมและความมีวินัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน การแสดงด้วยการกระท าหรือ
คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบและการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ หรือ
หลักเกณฑ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

2.4 การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ประหยัดและมีประสิทธิภาพ แสดงถึงการบริหารจัดการ
โดยค านึงถึงการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า ประหยัด และได้ประโยชน์สูงสุด 
 

รูปแบบท่ี 2 การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
การพิจารณาความดีความชอบประจ าปีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ อิงตาม

ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจ าปี โดยเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบในแต่ละปีงบประมาณของ
องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นส าคัญ 

บทสรุป 
  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  
สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมได้กับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน  อาจ
เป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มี
ความจ าเป็น อาจต้องท าการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่างๆ ให้สอดคล้องกับ
นโยบายถ่ายโอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากท่ีสุด บุคลากรที่มีอยู่จึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ  



๓๔ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๕ 
 

 
 
 

 

ค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
ที่ 341/๒๕60 

เรื่อง  แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  ๓  ปี (๒๕61-๒๕63) 
******************** 

  ด้วยองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  ได้เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร  เพ่ือให้
เป็นไปตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖  มาตรา  ๑๑  และ
เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศ ก.อบต. จังหวัดปทุมธานี  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล  ข้อ ๒๖๙ และเพ่ือให้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  
องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ จึงขอแต่งตั้งคณะท างาน  ดังนี้   
  ๑.  นายพงศ์พัฒน์  ลัมพัชวา       นายก อบต. ท้ายเกาะ          ประธานคณะกรรมการ 
  ๒.  นายชื้น  วงศ์ราตรี       รองนายก อบต.ท้ายเกาะ                      กรรมการ  
  ๓.  นางสาวปัทธียา  พิบูลย์บญุ     ปลัด อบต. ท้ายเกาะ                          กรรมการ 
  4.  นางสาวจิรภัทร  ลิขิตธนธ ารง      รองปลัด อบต.ท้ายเกาะ                กรรมการ 
  5.  นายจักรพงษ์  ลิลิตธรรม     รองปลัด อบต.ท้ายเกาะ       กรรมการ 
   6.  นางสุชาดา  จันตร ี      อ านวยการกองคลัง                 กรรมการ 
  7.  นายนภดล  หงษา         ผู้อ านวยการกองช่าง                 กรรมการ 
               8.  นางสาวเครือวัลย์   ไตลังคะ       หัวหน้าส านักปลัด   กรรมการ/เลขานุการ 
  9.  นางสาวสิริมา  เรืองสุวรรณ์        ผูช้่วยนักทรัพยากรบุคคล        ผู้ช่วยเลขานุการ
   

ให้คณะท างานมีหน้าที่พิจารณาก าหนดแผนพัฒนาบุคลากร  ๓  ปี (พ.ศ. ๒๕61-๒๕63) ให้
เป็นไปด้วยความถูกต้องเหมาะสมตามระเบียบ  กฎหมาย 
 

  ทั้งนี้  ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป 
   

   สั่ง  ณ  วันที่  1  เดือน กันยายน  พ.ศ. ๒๕60 
 

       
           (นายพงศ์พัฒน์  ลัมพัชวา) 
                      นายกองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
 
 

 
  



๓๖ 
 

 
 
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
เรื่อง  แผนการพัฒนาบุคลากร (พ.ศ.2561 - 2563) 

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

  ด้วยองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ  อ าเภอสามโคก  จังหวัดปทุมธานี  ได้มีการจัดท าแผน
อัตราก าลังพนักงานส่วนต าบล 3 ปี (2561 – 2563) และได้เสนอให้คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด
ปทุมธานี (ก.อบต.) เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ  และองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ ได้ประกาศใช้ไปเมื่อ
วันที่ 29 กันยายน 2560 

                ดังนั้น  เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศ ก.อบต.จังหวัดปทุมธานี เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ข้อ 269 องค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ จึงได้จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร (พ.ศ.2561 – 2563) ขึ้นโดยจัดท าให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง 3 ปี (พ.ศ.2561 – 
2563) ขององค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ            

  จึงขอประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 

                ประกาศ  ณ  วันที่  2  เดือน ตุลาคม  พ.ศ. 2560 

 

        (นายพงศ์พัฒน์  ลัมพัชวา) 
                            นายกองค์การบริหารส่วนต าบลท้ายเกาะ 
   
 

 


