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ค าน า 
 
 

  การจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน  นั้น ได้
ค านึงถึงภารกิจ อ านาจหน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ เพ่ือให้บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติ
ราชการ บทบาทและหน้าที่ของตนเอง รวมทั้งบทบาทขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน โดยได้ก าหนด
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาในหลาย ๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้พ้ืนฐาน
ในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานใน
แต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม  เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้
สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน ต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทน า  

 
หลักการและเหตุผล  
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวันที่ 24 ตุลาคม 2545 และที่แก้ไข
เพ่ิมเติมถึงฉบับปัจจุบัน หมวด12 ส่วนที่ 3 ข้อ 269  ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล พัฒนาผู้ได้รับการ
บรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนต าบล ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบล ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบล ที่ด ีโดยองค์การบริหารส่วน
ต าบล ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.
จังหวัด) ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม 
การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความประสงค์ จะพัฒนา
เพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่  องค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ 
องค์การบริหารส่วนต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล ก าหนดเป็น
หลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความ
เหมาะสม การพัฒนาพนักงานพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบล
สามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ ได้ และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานพนักงาน
ส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด /องค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วน
ราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลองค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 24 
ตุลาคม 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนา 
พนักงานส่วนต าบล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่
ราชการ ในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพในการจัดท าแผนการพัฒนาต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บท
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็น
แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วน
ต าบล นั้น  
 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน  อ าเภอทับสะแก 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ  2564-2566 ขึ้น 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน เป็นเครื่องมือ ในการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของ
บุคลากรองค์การบริหารงานส่วนต าบล เขาล้าน ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 
 



 

แผนภาพแสดงขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๕.  ข้อมูลด้านบุคลากร 
     ๕.๑  อัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง 
   ตามแผนอัตราก าลังสามปี พ.ศ.๒๕64 – ๒๕66  ก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามอัตราก าลังไว้  ดังนี้ 

เริ่มต้น 

 
 

๑.๑   แต่งต้ังคณะท างาน 
๑.๒  พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น 
๑.๓  ก าหนดประเภทของความจ าเป็น 

สิ้นสุด 

๑. การเตรียมการและการวางแผน 

 
 

        การด าเนินการ  โดยอาจด าเนินการเอง หรือร่วมกับหน่วย
ราชการอื่น หรือว่าจ้างเอกชนด าเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการที่  
เหมาะสม เช่น 
-  การปฐมนิเทศ 
-  การสอนงาน  การให้ค าปรึกษา 
-  การสับเปลี่ยนหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
-  การฝึกอบรม 
-  การดูงาน 
-  การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร/สัมมนา 
 -  ฯลฯ 
 

๒. การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ 

 
 

        จัดให้มีระบบตรวจสอบ ติดตามและ
ประเมินผล เพ่ือให้ทราบถึงความความส าเร็จ  
ความรู้ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 

๓. การติดตามและประเมินผล 



 
 
1. ข้อมูลด้านโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 ไว้  ดังนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

 
 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

ส านักงานปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

กองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

1. งานบริหารงานทั่วไป 
2 งานนโยบายและแผน 
3 งานกฎหมายและคดี 
4.  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยและเทศกิจ 

5. งานกิจการสภา อบต. 
6. งานงบประมาณ 
7.งานสวัสดิการสังคมและการเกษตร 
8. งานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
9. งานการประชาสัมพันธ์ 
 

 

1. ฝ่ายการเงนิและบัญชี 
2. ฝ่ายพัฒนาจัดเก็บรายได้และ 
ทะเบียนทรัพย์สิน 

1. ฝ่ายออกแบบและควบคุมงาน
ก่อสร้าง 
2. ฝ่ายสาธารณูปโภคและผังเมือง 
 
 

 
 

 
 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 

1. งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
2. งานส่งเสริมสุขภาพและ
สาธารณสุข 
3. งานควบคุมโรค งานบริการ
สาธารณสุข 

 
 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

 
 

           



 
 โครงสร้าง 

 
 

  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
       (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) (1) 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ประเภท บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ประจ า 
พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้าง

ทั่วไป ระดับ 
สูง กลาง ต้น สูง กลาง ต้น ปฏิบัติการ ช านาญการ 

ช านาญการ
พิเศษ เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส 

- 1 1 - - - - - - - - - - - - - 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) (1) 



                โครงสร้างของส านักงานปลัด อบต.เขาล้าน 

 
                                                                                                             หัวหน้าส านักปลัด 
                                                                                                   (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) (1) 

 
 
 
 
 

งานบริหารงานท่ัวไป                     งานนโยบายและแผน             งานงบประมาณ   งานกิจการสภา                   งานกฎหมายและคดี 
 
 
 
 

 
 
   
งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภยัและเทศกิจ        งานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  งานประชาสัมพันธ์       งานสวัสดิการสังคมและการเกษตร 
 
           
 
 
 
 
 
 
ประเภท บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ประจ า 
พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้าง

ทั่วไป ระดับ 
สูง กลาง ต้น สูง กลาง ต้น ปฏิบัติการ ช านาญการ 

ช านาญการ
พิเศษ เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส 

- - - - - 1 4 2 - - - - - - 4 7 

 

-   นักทรัพยากรบุคคล (ชก.) (1) 
-   ผช.จพง..ธุรการ(ภารกิจ) (1) 
-   พนักงานขับรถ(ภารกิจ)(ว่าง) 
-  นักการภารโรง (1) 
-  ยาม (1) 
-  คนงานทั่วไป (1) 
 

-   นักวิเคราะห์นโยบายและแผน   
     (ชก.) (1) 
 
 

-นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ชก.)(1) 
 

- 
 
 

-   นิติกร(ปก.) (1) 
   
 

- นิติกร (ปก.) (1) 
- นักทรัพยากรบุคคล (ชก.) (1) 
 
 

-   ผู้ช่วยเจา้พนกังานธุรการ 
(ภารกิจ) (1) 
 

 -  นักพัฒนาชุมชน (ปก.) (1)  
-   ผช.นักพัฒนาชุมชน(ภารกจิ)(ว่าง) 
(1) 
 
 

           

   -นักวิชาการศึกษา (ปก./ชก.) (ว่าง)
(1) 
   - ครูผู้ดูแลเด็ก (ว่าง) 
   - ผู้ดูแลเด็ก (พนง.ทั่วไป) (4) 



              โครงสร้างของกองคลัง 
 
 

                                          ผู้อ านวยการกองคลัง 
                                                                                     (นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) (1) 

 
 
 
 
 

 

          

  

             
 
 
 
 
 
 
 
       
 
ประเภท บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ประจ า 
พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้าง

ทั่วไป ระดับ 
สูง กลาง ต้น สูง กลาง ต้น ปฏิบัติการ ช านาญการ 

ช านาญการ
พิเศษ เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส 

- - - - - 2 - 1 - - 1 2 - - 3 1 

             
 
 

     ฝ่ายการเงินและบัญชี    ฝ่ายพัฒนาจัดเก็บรายได้และทะเบียนทรัพย์สิน 
 

- หวัหน้าฝา่ยการเงินและบัญชี  
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) (1) 
- นักวิชาการเงินและบัญชี (ชก.) (1) 
- จพง.การเงินและบัญชี (ปง/ชง)(1)  
(ว่าง) 
- ผช.จพง.การเงินและบัญชี (ภารกิจ) (ว่าง)
(1) 
- คนงานทั่วไป (1) 

1. งานการเงินและบัญช ี
 

- จพง.พัสดุ (ชง.)  ( 1 ) 
- จพง.จัดเก็บรายได้ (ชง.)  ( 1 ) 
- ผช.จพง.พัสดุ (ภารกิจ) (1) 
- ผช.จพง.ธุรการ (ภารกจิ) (1) 
 
 
 

 

1. งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสด ุ
2. งานจัดเก็บรายได ้



   โครงสร้างของกองช่าง  
 
 

            ผู้อ านวยการกองช่าง 
                                                               (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) (1) 

 
 
 

    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ประเภท บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ประจ า 
พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้าง

ทั่วไป ระดับ 
สูง กลาง ต้น สูง กลาง ต้น ปฏิบัติการ ช านาญการ 

ช านาญการ
พิเศษ เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส 

- - - - - 1 1 - - - 1 - 1 - 5 1 

     ฝ่ายออกแบบและควบคุมงาน     
     ก่อสร้าง 

ฝ่ายสาธารณูปโภคและผังเมือง 
  

- วิศวกรโยธา(ปก./ชก.) (ว่าง)(1) 
-นายชา่งโยธา (อาวุโส) ( 1 ) 
-ผช.นายช่างเขียนแบบ(1) 
- ผช.จพง.ธุรการ(ภารกจิ) (1) 
- คนงานทั่วไป (1) 
 
 

-นายชา่งโยธา  (ปง.) ( 1 ) 
-ผช.นายช่างไฟฟา้(ว่าง)(1) 
- พนักงานขับเครื่องจักรขนาดเบา
(ภารกิจ) (1) 
- พนักงานขับรถยนต์(ภารกจิ) (1) 
 
 
 

งานออกแบบ และควบคุมอาคาร
ก่อสร้าง 

 งานสาธารณูปโภคและงานผังเมือง 



 

              โครงสร้างของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
 
 

                    ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

                          นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น(ว่าง) 
 
 
 

 
                                                                           
 
 
    
 

 

 

 

  

 
ประเภท บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้าง 

ประจ า 
พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงาน
จ้าง

ทั่วไป ระดับ 
สูง กลาง ต้น สูง กลาง ต้น ปฏิบัติการ ช านาญการ 

ช านาญการ
พิเศษ เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญงาน อาวุโส 

- - - - - 1 - - - - 1 - - - 1 2 

 
 

      
 

 

      งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
 

งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
 

   งานควบคุมโรคและงานบริการ 
   สาธารณสุข 
 

   - ผช.จพง.ธุรการ(ภารกิจ)(1) 
 

     -จพง.สาธารณสุข (ปง/ชง) ( วา่ง )(1) 
    - คนงานทั่วไป (1) 
 

 - คนงานทั่วไป (1) 
 



2. อัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  
อัตราก าลังพนักงานส่วนท้องถิ่น และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.  2564 - 2566 

 

ที ่ ต าแหน่งเลขท่ี 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

1 29-3-00-1101-001 น.ส.อารีรัตน์ เมตตาจิตร ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล นักบริหารงานท้องถิ่น บริหารท้องถิ่น กลาง  

2 29-3-00-1101-002 นายปกรณ์  เจริญเชื้อ รองปลัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล 

นักบริหารงานท้องถิ่น บริหารท้องถิ่น ต้น 
 

 ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล      
3 29-3-01-2101-001 นายชัชวาล  เกิดมาก หัวหน้าส านักปลัด อบต. นักบริหารงานทั่วไป อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
4 29-3-01-3102-001 น.ส.อาภาภรณ์  พูนสวัสดิ์ นักทรัพยากรบุคคล นกัทรัพยากรบุคคล วิชาการ ช านาญการ  

5 29-3-01-3103-001 น.ส.เนตรนรินทร์ นกน่วม นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน วิชาการ ช านาญการ  

6 29-3-01-3105-001 นายชลิต  ทิพย์คหบดี นิติกร นิติกร วิชาการ ปฏิบัติการ  

7 29-3-01-3803-001 - นักวิชาการศึกษา นักวิชาการศึกษา วิชาการ ปก./ชก. ร้องขอให้ กสถ.สอบ 
8 29-3-01-3801-001 นางอรวรรณ  พุกลิ้ม นักพัฒนาชุมชน นักพัฒนาชุมชน วิชาการ ปฏิบัติการ  
9 29-3-01-6-6-00024  - ครูผู้ดูแลเด็ก ครูผู้ดูแลเด็ก    
 พนักงานจ้างตามภารกิจ/ทั่วไป      

10 - - - ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน - -  

11 - น.ส.อารีย์  ครุฑเผือก - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -
30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการ) คง
ต าแหน่งไว ้

12 - น.ส.กฤตินี  หลักแหลม - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -
30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการ) คง
ต าแหน่งไว ้



ที ่ ต าแหน่งเลขท่ี 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

13 - - - พนักงานขับรถยนต์ - -  
14 - - - ยาม - -  

15 
- นางตวงพร  ธารา - นักการภารโรง - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -

30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการ) คง
ต าแหน่งไว ้

16 
- น.ส.สุรพิน  คละทอง - ผู้ดูแลเด็ก - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -

30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการ) คง
ต าแหน่งไว ้

17 
- นางนิชนันท์  นิลจู - ผู้ดูแลเด็ก - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -

30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการ) คง
ต าแหน่งไว ้

18 - นางกัญญพัชร  พุ่มไสว - ผู้ดูแลเด็ก - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -
30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการ) คง
ต าแหน่งไว ้

19 
- น.ส.กรองกาญจน์   

เนียมจันทร์ 
- ผู้ดูแลเด็ก - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -

30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการ) คง
ต าแหน่งไว ้

20 
- น.ส.ณัฐธิดา  ลูกอินทร์ - คนงาน - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -

30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการ) คง
ต าแหน่งไว ้



ที ่ ต าแหน่งเลขท่ี 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 กองคลัง      
21 29-3-04-2102-001 น.ส.พิมพ์ลักษณ์  ชูแก้ว ผู้อ านวยการกองคลัง นักบริหารงานการคลัง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  

22 29-3-04-2102-002 น.ส.สภุาพร  สอนชัด หัวหน้าฝ่ายการเงินและบัญชี นักบริหารงานการคลัง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  

23 29-3-04-3201-001 น.ส.น้ าผึ้ง  พุกกะพูน นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการเงินและบัญชี วิชาการ ช านาญการ  

24 29-3-04-4203-001 น.ส.สวุรรณี  หอมชื่น เจ้าพนักงานพัสดุ เจ้าพนักงานพัสดุ ทั่วไป ช านาญงาน  

25 29-3-04-4204-001 น.ส.มารยาท  แตงอ่อน เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ทั่วไป ช านาญงาน  
26 29-3-04-4201-001 - เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี ทั่วไป ปง/ชง. ร้องขอ กสถ.เปิดสอบ 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ/ทั่วไป      
27 - น.ส.เรณู  เผือกผ่อง - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -

30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการ) คง
ต าแหน่งไว ้

28 - น.ส.นงลักษณ์  อยู่หนุน - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -
30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการ) คง
ต าแหน่งไว ้

28
29 

- น.ส.วสิุนีย์  กัณหา - คนงาน - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -
30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการ) คง
ต าแหน่งไว ้

30  - - - ผู้ช่วย จพง.กง/บช.   ว่างเดิม รอสรรหา 



ที ่ ต าแหน่งเลขท่ี 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 กองช่าง      
31 29-3-05-2103-001 นายนพคุณ  มามีสุข ผู้อ านวยการกองช่าง นักบริหารงานช่าง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  

32 29-3-05-3701-001 - วิศวกรโยธา วิศวกรโยธา วิชาการ ปก/ชก  

33 29-3-05-4701-001 นายวัชระ  งอนรถ นายช่างโยธา รก.นายช่างอาวุโส นายช่างโยธา รก.นายช่างอาวุโส ทั่วไป ช านาญงาน  

34 29-3-05-4701-002 นายสง่า  กาละสังข์ นายช่างโยธา นายช่างโยธา ทั่วไป ปฏิบัติงาน  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ/ทั่วไป      
35 - น.ส.ณิชกานต์  โตมร - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -

30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการถึงปี
งบ 64) คงต าแหน่งไว ้

36 - นายภมร  บุญสนอง  พนักงานขับเครื่องจักรขนาด
เบา (รถบรรทุกน้ า) 

- - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -
30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการถึงปี
งบ 64) คงต าแหน่งไว ้

37 - นายเอกชัย  กันฑบุตร - พนักงานขับรถยนต์ - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -
30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการถึงปี
งบ 64) คงต าแหน่งไว ้

38 - - - ผู้ช่วยนายช่างเขียนแบบ - - วางเดิม ก าลังสรรหา 

39 - - - ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า - - วางเดิม ก าลังสรรหา 

40 - - - คนงานทั่วไป - - วางเดิม ก าลังสรรหา 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

ที ่ ต าแหน่งเลขท่ี 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม      
41 29-3-06-2104-001 - ผู้อ านวยการกองสาธารณสุข นักบริหารงานสาธารณสุข อ านวยการท้องถิ่น ต้น ร้องขอ กสถ.เปิดสอบ 

42 29-3-06-4601-001 - เจ้าพนักงานสาธารณสุข เจ้าพนักงานสาธารณสุข ทั่วไป ปง/ชง. ร้องขอ กสถ.เปิดสอบ 

        

 พนักงานจ้างตามภารกิจ/ทั่วไป      
43 - นายณภัทร  ทับทิมไทย - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -

30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการถึงปี
งบ 64) คงต าแหน่งไว ้

44 - น.ส.เรณู  กระทุ่มศรี  คนงานทั่วไป - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -
30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการถึงปี
งบ 64) คงต าแหน่งไว ้

45 - น.ส.ภัทรลภา มหาพรหม - คนงานทั่วไป   สัญญาจ้าง 1 ต.ค.63 -
30 ก.ย.64 (ยังมีภารกิจ
ที่จะตอ้งด าเนนิการถึงปี
งบ 64) คงต าแหน่งไว ้

 



 
บทท่ี 2 

วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 
 

วัตถุประสงค์  
  1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการ
พัฒนาตนเองเพื่อให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) 
เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
  2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของ
ตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอย่าง
มีประสิทธิผล 
  3. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาของเทศบาล และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของเทศบาลและยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่างๆ ที่ให้ความ
ร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
 

เป้าหมาย 
เป้าหมายเชิงปริมาณ 

   1. บุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้านอันประกอบด้วย  พนักงานส่วนต าบล 
และพนักงานจ้าง ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานทุกคน 
  2. ประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน ได้รับการบริการที่ดี สะดวก รวดเร็ว ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 85 
 

เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
    1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน ทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่
ดี 
  2. ประชาชนภายในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิต
ที่ดีข้ึน 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 



บทท่ี 3 
กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 

  การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงาน พนักงานส่วนต าบล มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์กรมี
จุดมุ่งหมาย ทิศทางในการก้าวไปข้างหน้าในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองต่อยุทธศาสตร์องค์กร มี
วิธีการและเครื่องมือในการผลักดันสู่ความส าเร็จรวมทั้งระบบการติดตามผล อีกทั้งเป็นการสร้างความต่อเนื่องใน
การพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งการจัดท ายุทธศาสตร์นั้นคือการก าหนดทิศทางขององค์กร ซึ่งทิศทางนี้จะมีผล
ครอบคลุมอยู่ในช่วงระยะเวลา 3 ปี 
  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน นั้น ต้องเป็น
การจัดท ายุทธศาสตร์ที่มีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร ทั้งนี้ เพ่ือให้ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาหน่วยงานนั้นเป็นส่วนที่ช่วยสนับสนุนผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานประสบความส าเร็จผ่านทาง
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ สมรรถนะ เป็นผู้น า เป็นคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติ
ภารกิจของตนให้ประสบความส าเร็จอย่างดียิ่ง และเพ่ือให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเชื่อมต่อกับ
ยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาล้านในทุกๆ ยุทธศาสตร์ โดยมิได้เพียงเชื่อมโยงเฉพาะในด้านที่เป็น
ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 
  เพ่ือให้การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน มีความ
สอดคล้องและสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร จึงได้ก าหนดกระบวนในการจัดท า ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ขององค์กร เพ่ือศึกษาแนวนโยบายการ
พัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อ าเภอ และทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์องค์กร    
  ในการก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์องค์กร (องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน) นั้น 
เป็นการศึกษาข้อมูลประกอบที่ส าคัญในการจัดท ายุทธศาสตร์  ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองค์กร เมื่อได้
ท าการศึกษาและทบทวนข้อมูลยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง  ข้อมูลวิสัยทัศน์ พันธกิจ แล้ว จากนั้น จึงด าเนินการ
ก าหนดประเด็นส าคัญในยุทธศาสตร์องค์กร 
  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 าให้องค์กร
บรรลุหรือไม่บรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  - เป็นการด าเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือเป็นการระดมสมอง ซึ่งให้ได้มาซึ่ง
ข้อมลูจ านวนมาก 
  - เป็นการระดมสมอง โดยที่สิ่งที่ได้จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผู้ที่มาเข้าร่วม 
  - พิจารณาให้ความส าคัญกับจุดอ่อน เป็นล าดับแรก ๆ 
  - เป็นการวิเคราะห์ในทุกๆ ด้านที่เกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ควร
จ ากัดเฉพาะในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว 
 
 



  ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ ซึ่งจะ
ช่วยสนับสนุนผลการท า HR SWOT และเป็นข้อมูลสนับสนุนในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรต่อไป 
  ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนที่จะช่วยสนับสนุนการจัดท ายุทธศาสตร์ ด้วยการวิเคราะห์จากข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ และยังเป็นการตรวจสอบ ยืนยัน การท า HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ ยังช่วยให้การจัดท ายุทธศาสตร์ต่าง ๆ มีความถูกต้องโดยมีข้อมูลตัวเลขสนับสนุน
การคิดวิเคราะห์และการจัดท า 
  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์นั้น ท าให้องค์กรเห็นถึงนัยส าคัญที่มีผล
ต่อการบริหารงานในปัจจุบัน และอนาคตอันใกล้ เช่น การวิเคราะห์จ านวนคนในแต่ละช่วงอายุ ท าให้เห็นถึง
กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ในองค์กร ด้วยข้อมูลนี้ท าให้การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา แผนการพัฒนามีความ
สอดคล้องกับกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กร จ านวนวันที่ใช้ในการพัฒนา แสดงถึงค่าเฉลี่ยจ านวนวันที่บุคลากรได้รับ
ในการพัฒนา และค่าใช้จ่ายในการพัฒนานั้นสะท้อนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการด าเนินการ
พัฒนาผ่านการใช้จ่ายเพ่ือการพัฒนาซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับหน่วยงานที่เป็นหน่วยงานที่ดีในเรื่องการ
พัฒนาคน 
  ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรที่คล้ายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีของ
องค์กรอื่นซึ่งจะช่วยสนับสนุนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเนื่องด้วยจากความเป็นจริงที่ว่า องค์กร
ใดองค์กรหนึ่งนั้นไม่ได้เก่งไปทุกเรื่อง ยังมีองค์กรที่เก่งกว่าองค์กรอ่ืนๆ อย่างมากในบางเรื่อง ดังนั้น การศึกษา
จากประสบการณ์ตรงขององค์กรอ่ืน แล้วน ามาประยุกต์ให้เหมาะสม จะช่วยประหยัดเวลาและลดการ
ด าเนินงานแบบลองผิดลองถูก ท าให้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน
  ขั้นตอนที่ 5 จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เป็นขั้นตอนการก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พร้อมตัวชี้วัดผลงานที่ส าคัญ (KPI) ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนในการ
สร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยการน าข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 ถึง 4 มาวิเคราะห์ 
จัดล าดับความส าคัญ จัดกลุ่มประเด็นปัญหา เพ่ือจัดท าเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาขึ้น 
  เมื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาจากขั้นตอนการสร้างยุทธศาสตร์และท าการเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้านแล้ว ล าดับถัดมา ด าเนินการจัดกลุ่ม ปรับปรุง เพ่ือ
คัดเลือกให้เหลือในปริมาณยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม จากนั้นน าชื่อยุทธศาสตร์ที่ได้ผ่านการจัดกลุ่ม ปรับปรุงแล้ว 
มาก าหนดตัวชี้วัด พร้อมทั้งชื่อโครงการในแต่ละยุทธศาสตร์ ในการก าหนดตัวชี้วัดควรเป็นการวัดผลลัพธ์หรือ
ผลสัมฤทธิ์ของยุทธศาสตร์ และควรก าหนดตัวชี้วัดที่สอดคล้องและตรงต่อยุทธ์ศาสตร์ที่ก าหนดขึ้นมา  
  ขั้นตอนที่ 6 จัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร์
มาสู่การปฏิบัติและการก าหนดแผนงาน/โครงการ เป็นการผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นประสบ
ผลส าเร็จด้วยการจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์นั้น
ได้เกิดขึ้นจริง มีกระบวนการ ผู้รับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการด าเนินงานที่ชัดเจน นอกจากนี้ยังเป็นการ
มอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่งน าไปสู่กา ร
ประเมินผลงานประจ าปีที่มีความชัดเจนในผลงานที่เกิดข้ึน 
  ขั้นตอนที่ 7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เป็นการติดตามผลความก้าวหน้า และ
ความส าเร็จ ทั้งนี้เพ่ือน ามาปรับแต่งแผนปฏิบัติงานให้ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดขั้นตอนสุดท้ายของการ
จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นขั้นตอนการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้า ความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้ ในการประเมินและติดตามผลตลอดช่วงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ  เพื่อองค์กร 
จะได้ทราบถึงความก้าวหน้าตามแผนงาน และเมื่อเกิดความล่าช้าองค์กรสามารถศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติมจาก
ผู้รับผิดชอบ เพ่ือร่วมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในที่สุด 

 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร 

 

  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น ได้มีการน าข้อมูลในหลาย ๆ ด้านมาสรุปผล
และวิเคราะห์เพื่อประกอบในการจัดท ายุทธศาสตร์ ทั้งนี้เพ่ือให้ยุทธศาสตร์ที่จัดท าขึ้นนั้นสามารถน ามาใช้ในการ
พัฒนาแก้ไขในส่วนที่เป็นจุดอ่อนของบุคลากร และส่งเสริมสมรรถนะที่จ าเป็นในการบรรลุเป้าประสงค์เชิงกล
ยุทธ์ของกรมชลประทานทั้งนี้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ก าหนดที่มาของข้อมูลเพ่ือน ามาวิเคราะห์ได้ 4 ทาง คือ  

1. การสัมภาษณ์จากกลุ่มผู้บริหาร  
  2. การรวบรวมข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง    
  3. การสรุปจากแบบสอบถามส ารวจความเห็นต่อการพัฒนาบุคลากร  
  4.การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห์ HR SWOT ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากที่มา
ของข้อมูลดังกล่าว ได้ดังนี ้
 

สรุปการสัมภาษณ์จากผู้บริหาร 
  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ซึ่งประกอบไปด้วย ผู้บริหารท้องถิ่น ปลัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น หัวหน้าส่วนราชการที่เก่ียวข้อง เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของ
ผู้บริหารระดับสูง 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  ผลการวิเคราะห์
พบว่า ในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน จะประสบปัญหาในเรื่องอัตราก าลังคนที่จะ
หายไปจากการโอน (ย้าย) ซึ่งก าลังคนดังกล่าวเป็นก าลังคนในระดับสายงานผู้ปฏิบัติ ซึ่งอาจส่งผลกระทบในเรื่อง
การบริหารงานขององค์กร ความพร้อมของก าลังคนที่จะทดแทนก าลังคนที่หายไป นอกจากนี้ในเรื่องค่าใช้จ่าย
ในการพัฒนาและจ านวนวันที่ได้รับการพัฒนาของข้าราชการนั้นยังต่ ากว่าเป้าหมายที่ก าหนด 

 
 
 
 



 
 
สรุปการวิเคราะห์ HR SWOT 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน
ได้มีการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือรวบรวมข้อมูล โดยได้เชิญหัวหน้าส่วนราชการทุกหน่วยงานมาร่วมกันท า 
HR SWOT เพื่อวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยเน้นในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร 
ทั้งนี้สามารถสรุปผลจากวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพร้อมที่จะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุ่งถึงผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
- บุคลากรมจีิตส านึกในการให้บริการ 
- ผู้บริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรต่อกัน 
- มีผู้น าองค์กรที่เข้มแข็ง 

   - บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพ้ืนที่ การมีส่วนร่วมกับชุมชน
ท้องถิ่น 
   - มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์อย่างเป็นระบบ 
 
 

  2. จุดอ่อน (Weaknesses) 
- บุคลากรมีความแตกแยกกันระหว่างกลุ่ม 
- ภาระงานของแต่ละฝ่ายไม่ชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไม่ตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหม่ๆ ในการพัฒนาแหล่งน้ า 
   - ขาดทักษะด้านการสื่อข้อความ บริหารประชาสังคม เพ่ือสร้างแรงสนับสนุนจาก
ประชาชน และทักษะที่จ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนด้านงบประมาณการพัฒนายังไม่เพียงพอ 
   - ด้านอัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และติดตามประเมินผลเพ่ือการแก้ปัญหาอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไม่ยอมรับเทคโนโลยี 
 

  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องค์กรเป็นที่รู้จักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ที่น่าเชื่อถือ 
   - มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหน่วยงานต่างๆ
ของรัฐ 

- มีกฎหมายที่รองรับและชัดเจน 
- เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักที่ส าคัญต่อประชาชนในพ้ืนที ่
 
 
 



 
  4. ภัยคุมคาม (Threats) 

- มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความส าคัญกับองค์กร 
- งบประมาณไม่เพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไม่เอ้ืออ านวย ต่อการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแต่งตั้งบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทท่ี 5 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

 
 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญในด้านต่าง ๆ จากผู้บริหาร บุคลากร รวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์
ของ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน ได้ถูกน ามาสรุปเพ่ือจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนต าบลประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 อีกทั้งได้มีปรับปรุงการก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจ 
การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 ใหม่ และจัดท าเป็น
แผนที่ยุทธศาสตร์ เพ่ือให้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพื่อสื่อสารให้บุคลากรในองค์กร
ได้มีความเข้าใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

วิสัยทัศน์ 
  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน เป็นผู้มีสมรรถนะสูง เปี่ยมด้วยจริยธรรม เข้าถึง
ประชาชน มีความเป็นสากล ทุ่มเทผลักดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรส าเร็จ 
 

พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในงาน อย่างสูงสุด 
  2. สร้างเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจของ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาล้าน 

3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักส าคัญ 
4. พัฒนาผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร ให้มีทักษะการจัดการ และภาวะผู้น าที่เป็นเลิศ 

ฯลฯ 
 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้านประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะ
เป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 
  3. สร้างภาวะผู้น า และทักษะด้านการบริหาร “คน” ที่เข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ใน
การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
  5. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  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 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทท่ี 6 

หลักสูตรการพัฒนา 
 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้านได้พิจารณา
และให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล พนักงาน
พนักงานส่วนต าบล รวมถึงพนักงานจ้างทั้งส่วนราชการ เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการ
ปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ  ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  การบริหาร และ
คุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
   ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
   ประกอบด้วย  

1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
2. รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
3. หัวหน้าส านักปลัด 
4. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
5. นักทรัพยากรบุคคล 
6. นิติกร 
7. นักวิชาการศึกษา 
8. ครูผู้ดูแลเด็ก 
9. พนักงานจ้าง 

กองคลัง 
ประกอบด้วย 
 1. ผู้อ านวยการกองคลัง 
 2. หัวหน้าฝ่ายการเงินและบัญชี 
 3. นักวิชาการเงินและบัญชี 
 4. เจ้าพนักงานพัสดุ 
 5. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
 6. พนักงานจ้าง 
กองช่าง 
ประกอบด้วย 

1. ผู้อ านวยการกองช่าง 
2. วิศวกรโยธา 

 3. นายช่างโยธา 
 4. พนักงานจ้าง 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
ประกอบด้วย 
 1. ผู้อ านวยการกองสาธารณสุข 
 2. เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
 3. พนักงานจ้าง 

 
 
 
 



 
 
 

  การก าหนดวิธีการพัฒนา โดยใช้เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรทั้งการพัฒนาในระยะสั้น 
เช่น การจัดฝึกอบรมโดยองค์การบริหารส่วนต าบล ด าเนินการเองหรือการส่งเข้าร่วมฝึกอบรมที่หน่วยงานอ่ืน
เป็นผู้จัด และการพัฒนาในระยะยาว เช่น การสอนงานในขณะท างาน การจัดให้มีพ่ีเลี้ยงในการท างาน การ
มอบหมายงานการหมุนเวียนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า การติดตามและประเมินผลโดยผู้บังคับบัญชา เป็น
ต้น   
 

  การก าหนดตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 
  เพ่ือให้การติดตามความส าเร็จและความก้าวหน้าในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรที่ได้
ก าหนดไว้ในแต่ละยุทธศาสตร์นั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  และสอดคล้องสนับสนุนต่อความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน จึงได้มีการก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงานโครงการไว้ 
ซึ่งผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้เป็นแนวทางในการติดตาม และประเมินผลความส าเร็จได้ ในการก าหนด
ตัวชี้วัดนั้นต้องมีความชัดเจน สามารถวัดผลได้ และสามารถวัดผลได้จริง ส าหรับตัวชี้วัดแผนงานโครงการ
พัฒนาบุคลากร ได้ก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงาน ดังนี้ 



 
 

แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน  อ าเภอทับสะแก  จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 

 

วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน 

ด าเนินการ สายงาน จ านวน 
1. การปฐมนเิทศ 1.1 โครงการปฐมนิเทศ

พนักงานใหม่ 
-  เพื่อเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับองค์การ
บริหารส่วนต าบลและ
บทบาทหน้าท่ีที่ได้รับ
มอบหมาย 

ทั่วไป/
วิชาการ 

เท่ากับจ านวนของ
พนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้างที่
ไ ด้ รั บ ก า ร บ ร ร จุ
แต่งตั้งใหม ่

เป็นไปตาม
รายจ่ายของ         
แต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564-2566 

พนักงานส่วนต าบลและ
พนักงานจ้างที่ได้รับการ
บรรจุใหม่มีความรู้ความ
เข้าใจและปฏิบัติ งานใน
ห น้ า ที่ ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

- หน่วยงานภายนอก 
- ส่วนราชการอื่น 
- ส า นั ก ง า น ป ลั ด 
องค์การบริหารส่วน
ต าบล 

2. การฝึกอบรม 2.1 โครงการฝึกอบรมใน       
สายงานผู้บริหารตามแผน   
การด าเนินการฝึกอบรม
บุคลากรท้องถิ่น 
 

- เพื่อพัฒนาความรู้
และวิสยัทัศน์ในการ       
ท างานของผู้บริหาร 

อ านวยการ/
บริหาร
ท้องถิ่น 

พนักงานส่วนต าบล
สายงานผู้บริหาร
ทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของ         
แต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564-2566 

พนักงานส่วนต าบลสาย
งานผู้บริหารมีความรู้และ
วิ สั ย ทั ศ น์ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

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

 2.2 โครงการฝึกอบรม          
สายงานผู้ปฏิบัตติาม
แผนการด าเนินการ
ฝึกอบรมบุคลากรท้องถิ่น 

- เพื่อพัฒนาความรู้ใน
การปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีรับผดิชอบ 

ทั่วไป/
วิชาการ 

พนักงานส่วนต าบล
สายงานผู้ปฏิบัติทุก
คน 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของ         
แต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564-2566 

พนักงานส่วนต าบลสาย
งานผู้ ปฏิ บั ติ มี ค ว าม รู้
ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

- สถาบันพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่น 
- ส่วนราชการอื่น 
- หน่วยงานภายนอก  

 2.3 โครงการพัฒนา
คุณธรรมและจรยิธรรม 

- เพื่อพัฒนาและ
เสรมิสร้างคุณธรรม
และจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบล 

ทุกระดับ พนักงานส่วนต าบล 
และพนักงานจ้าง
ทุกคน 

10,000 ปีงบประมาณ 
2564-2566 

พ นั ก ง า น ส่ ว น ต า บ ล
ลู ก จ้ า ง ป ร ะ จ า แ ล ะ
พนักงานจ้าง มีคุณธรรม
และจริ ย ธร รม ในกา ร
ปฏิบัติงาน เพื่อบริการ
ประชาชน และสามารถ
ด าเนินชีวิตได้อย่างปกติ
สุข 
 

- ส านักงานปลัดฯ 
- ส่วนราชการอื่น 
- หน่วยงานภายนอก  



วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน 

ด าเนินการ สายงาน จ านวน 
3. การประชุม
เชิงปฏิบัติการ
หรือการสัมมนา 

3.1 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน
ส านักงานปลัด องค์การ
บริหารส่วนต าบล 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกสายงาน พนักงานส่วนต าบล
ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้าง สังกัด
ส านักงานปลัด 
องค์การบริหารส่วน
ต าบล 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564-2566 

บุคลากรสังกัดส านักงาน
ปลัด องค์การบริหารส่วน
ต าบล มีความรู้ ความ
เข้าใจในการปฏิบตัิงาน
เพิ่มมากข้ึน 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี 
ด าเนินการ  

 3.2 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน             
ส่วนการคลัง 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกสายงาน พนักงานส่วนต าบล
สังกัดกองคลัง 
ทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564-2566 

บุคลากรของกองคลัง  มี
ความรู้ ความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานเพิ่มมาก
ขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี 
ด าเน ินการ  

 3.3 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองช่าง 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกสายงาน พนักงานส่วนต าบล
สังกัดกองช่างทุก
คน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564-2566 

บุคลากรของกองช่าง  มี
ความรู้ ความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานเพิ่มมาก
ขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี 
ด าเน ินการ  

 3.4 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน
ส่วนสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 

ทุกสายงาน พนักงานส่วนต าบล
สังกัดส่วน
การศึกษาศาสนา
และวัฒนธรรมทุก
คน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564-2566 

บุคลากรของส่วน
การศึกษาศาสนาและ
วัฒนธรรม มีความรู้ 
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

ทุกส่วนราชการ และ
หน่วยงานท่ี 
ด าเนินการ  

 3.5 โครงการประชุม
ประจ าเดือนบุคลากรใน
หน่วยงาน 

- เพื่อซักซ้อมทบทวน 
และวางแนวทางการ
ปฏิบัติงานให้มี 
ประสิทธิภาพ 

ทุกสายงาน พนักงานส่วนต าบล
ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้างทุกคน 

- ปีงบประมาณ 
2564-2566 

สามารถวางแนวทางการ
ปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

- ส านักงานปลัด 
องค์การบริหารส่วน
ต าบล  
- กองคลัง 
- กองช่าง 
- ส่วนสาธารณสุขฯ 

 
 
 
 



วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน 

ด าเนินการ สายงาน จ านวน 
4. การสอนงาน 
การให้ค าปรึกษา
หรือวิธีการอื่น 

4.1 โครงการสนับสนุน
การศึกษาต่อในระดับ
ปริญญาตรีและปริญญา
โท 

- เพื่อยกระดับความรู้
ของบุคลากร 

ทุกสายงาน พนักงานส่วนต าบล
ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้างทุกคน
ที่เข้าร่วมโครงการ 

- ปีงบประมาณ 
2564-2566 

สามารถน าความรู้ที่ไดร้ับ
มาใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้องและ
เหมาะสมกับต าแหน่ง 

ส านักงานปลัด 
องค์การบริหารส่วน
ต าบล 

 4.2 โครงการอื่น ๆ ที่
สามารถก าหนดได้
ภายหลังตามความจ าเป็น
และสถานการณ์  

- เพื่อรองรับนโยบาย
ที่ได้รับมอบ 

ทุกสายงาน พนักงานส่วนต าบล
ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้างทุกคน 

- ปีงบประมาณ 
2564-2566 

- - 

         
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 7 

งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
 

 องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน จะประมาณการตั้งจ่ายไว้ในงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ซึ่งปรากฏ
ดังนี้ 
 

๑. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 
   ๑) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร  
   ๒) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร 
   ๓) แผนงานรักษาความสงบภายใน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการรักษาความสงบ
ภายใน หมวดค่าตอบแทนใช้สอบและวัสดุ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร  

  ๔) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับสาธารณสุข  หมวดค่าตอบแทน
ใช้สอยและวัสดุ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร   
 

  2. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65 
   ๑) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร  
   ๒) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร 
   ๓) แผนงานรักษาความสงบภายใน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการรักษาความสงบ
ภายใน หมวดค่าตอบแทนใช้สอบและวัสดุ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร  

  ๔) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับสาธารณสุข  หมวดค่าตอบแทน
ใช้สอยและวัสดุ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร   

  2. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕66 
   ๑) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร 
   ๒) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร  
   ๓) แผนงานรักษาความสงบภายใน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการรักษาความสงบ
ภายใน หมวดค่าตอบแทนใช้สอบและวัสดุ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร  

  ๔) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับสาธารณสุข  หมวดค่าตอบแทน
ใช้สอยและวัสดุ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร   

 
 
 
 

 
 
 

 



 
บทท่ี 8 

การติดตามและประเมนิผล 
 

  การติดตามและประเมินผล เป็นกลไกส าคัญที่จะสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการด าเนินงาน ซึ่งการประเมินผลบุคลากรเป็นการสะท้อนถึงผลการด าเนินงานของผู้ปฏิบัติงาน  ทั้งในด้าน
ความส าเร็จและความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน ที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายควรรับทราบ เพ่ือน าผลการประเมินไปใช้
ประโยชน์ในด้านการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององค์การ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน ตระหนักถึงคุณค่าของการประเมินผลบุคลากร จึงได้
ก าหนดแนวทางในการประเมินผลบุคลากร 2 รูปแบบ ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
2) การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 

 

รูปแบบท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
  เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแต่ละปีงบประมาณ ซึ่งถือเป็นหัวใจส าคัญ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นสิ่งที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้านต้องการ ผลการประเมินในส่วนนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์เพ่ือ
การวางแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน ให้มีคุณลักษณะตามที่องค์การบริหารส่วน
ต าบลต้องการ โดยแบ่งสมรรถนะเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก  
2. สมรรถนะตามภาระงาน  

 

1) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  เป็น Competency ที่บุคลากรทุกต าแหน่งภายในมหาวิทยาลัยต้องมี ซึ่งจะเป็น Competency  
ที่ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถหลักขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน ประกอบด้วย 
       1.1) การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ ความตั้งใจและความพยายามของบุคลากรในการให้บริการ
เพ่ือตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของผู้รับบริการด้วยความเต็มใจได้อย่างรวดเร็วซึ่งผู้รับบริการ
อาจเป็นได้ทั้งนักศึกษา บุคคลทั่วไป และบุคลากรภายในของสถาบัน 
       1.2) ความซื่อสัตย์ คุณธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหน้าที่ที่แสดงออกถึงความซื่อสัตย์ 
สุจริตในการท างาน โดยประพฤติตนตามจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ได้แก่การประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสม
ทั้งตามหลักกฎหมายคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ของ
สถาบันมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
       1.3) การมุ่งมั่นเพ่ือบรรลุความส าเร็จ (Achievement Motivation): ความมุ่งมั่นจะ
ปฏิบัติงานให้ดีหรือให้เกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง 
หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยก าหนดขึ้น อีกท้ังยังรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก โดดเด่น และท้าทาย 

 
 

 
 



 
       1.4) ใฝ่เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาตนเองในด้านความรู้ ทักษะความสามารถ 
บุคลิกภาพและอ่ืน ๆ รวมทั้งการแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการท างาน 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง และหน่วยงาน 
       1.5) การท างานเป็นทีม ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน
หน่วยงาน หรือสถาบันโดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีม และมีความสามารถในการ
สร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีม 
 

  2) สมรรถนะตามภาระงาน (Functional Competency) 
       เป็น Competency ที่ใช้เฉพาะต าแหน่งงานตามโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการองค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาล้าน เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความรู้ ทักษะความสามารถเพียงพอ และมีพฤติกรรมที่
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานตามภาระงานที่รับผิดชอบประกอบด้วย 
       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
หลักเกณฑ์ของเทศบาล/องค์การบริหารส่วนต าบล 
       2.4) การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ประหยัดและมีประสิทธิภาพ แสดงถึงการบริหาร
จัดการโดยค านึงถึงการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า ประหยัด และได้ประโยชน์สูงสุด 
 

  รูปแบบท่ี 2 การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
  การพิจารณาความดีความชอบประจ าปีบุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน อิง
ตามผลการประเมินการปฏิบัติงานประจ าปี โดยเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบในแต่ละปีงบประมาณ
ขององค์การบริหารส่วนต าบล เป็นส าคัญ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 
บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 

การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน 
...................................................... 

  การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน 
วัตถุประสงค์เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามไปวิเคราะห์ประกอบการจัดท าแผนฝึกอบรมประจ าปีให้มี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานมากที่สุด เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อการพัฒนาบุคลากร นอกจากนี้เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของ องค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาล้าน จากผลการส ารวจข้อมูลสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
 

ข้อมูลทั่วไป 
  ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  32 คน จากทั้งหมด  4 ส่วนราชการ (คิดเป็นร้อยละ 100) มี
การกระจายข้อมูลอย่างทั่วถึงทั้งเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์  และหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน
ส่วนต าบล  และพนักงานจ้าง 
  ผู้ตอบแบบสอบถามดังกล่าว เป็นพนักงานส่วนต าบล ร้อยละ 100  พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ร้อยละ 100 และพนักงานจ้างทั่วไปร้อยละ 100 
  ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้จบปริญญาโท ร้อยละ 100 ระดับปริญญาตรี
ร้อยละ 100 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรีร้อยละ 100 
  เมื่อพิจารณาจากประสบการณ์ในการท างานพบว่าร้อยละ   50  อายุงานไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ.
20 มีอายุงานระหว่าง  6-9 ปี  ร้อยละ 30 มีอายุงานมากกว่า 10 ปี 
หลักสูตรความต้องการของบุคลากร   
  หลักสูตรที่มีความต้องการมากที่สุดตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ 
ล าดับ หลักสูตร ร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 หลักสูตรด้านความรู้และทักษะของงานในแต่ละต าแหน่ง 60 
2 หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 20 
3 หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 5 
4 หลักสูตรด้านการบริหาร 5 
5 หลักสูตรด้านคุณธรรม  และจริยธรรม 10 

ระยะเวลาการฝึกอบรม 
  ส่วนใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถาม ร้อยละ  80  พอใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่มี
ระยะเวลาการฝึกอบรม  ร้อยละ  10 พอใจในระยะเวลาการฝึกอบรม  1 - 2  วัน  ร้อยละ  10 พอใจในหลักสูตร
ทีม่ีระยะเวลาการฝึกอบรม 2-3  วันขึ้นไป ทั้งนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบมากกว่าหนึ่งทางเลือก 
สถานที่ฝึกอบรม 
  ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 40 เห็นว่าควรจัดให้มีการฝึกอบรมที่จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
ร้อยละ 60  เห็นว่าควรจัดให้มีการฝึกอบรมต่างจังหวัด 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
  จากผลการส ารวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน จะ
เป็นข้อมูลให้ได้ทราบความต้องการในการเข้ารับการพัฒนาศักยภาพ  เพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ประสบการณ์ของ
บุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลเขาล้าน ทุกระดับ เป็นการสร้างการมีส่วนร่วมเพ่ือน าข้อมูลที่เป็น
จริงมาประกอบการวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนงบประมาณค่าใช้จ่าย การประเมิน
ติดตามผลการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือ
ประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบล 
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