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๑ 

 

บทที่ ๑ 
บทนำ 

๑.๑ หลักการและเหตุผล 
  บุคคลเป็นทรัพยากรที่มีส่วนส่งเสริมให้การดำเนินงานและผลงานขององค์กรดีขึ้น เป็นกลไก
สำคัญในการผลักตันยุทธศาสตร์และพันธกิจไปสู่การปฏิบัติ ทำให้ภารกิจขององค์การสำเร็จและบรรลุตาม
เป้าหมาย องค์กรจึงต้องให้ความสำคัญกับการลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูง แต่ในองค์กรต่างๆ
ประกอบด้วยบุคลากรหลากหลายรูปแบบ มีทั้งที่มีผลการปฏิบัติงานดี ไม่ดี และกลุ่มที่ไม่พึงปรารถนาของ 
องค์กร บุคลากรที่มีศักยภาพสูงหรือคนเก่ง จึงเป็นปัจจัยหลักที่สามารถช่วยส่งเสริมองค์กรให้สามารถบรรลุ  
เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการประสบความสำเร็จขององค์กรอย่างยั่งยืนในอนาคตและพัฒนา
ให้บุคลากรมีศักยภาพสูงจึงเป็นสิ่งที่สำคัญอีกประการหนึ่งของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของที่ต้องเร่ งให้
ความสำคัญกับกาพัฒนากลุ่มบุคลากรให้มีศักยภาพในการสร้างสรรค์ผลงานและเสริมความก้าวหน้าให้กับ
องค์กร เป็นกลยุทธ์ในการนำพาให้องค์กรมีการพัฒนาได้อย่างรวดเร็ว พร้อมรับต่อ 
การเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต องค์กรหลายแห่งจึงเริ่มให้ความสำคัญกับระบบการบริหารจัดการคน 
เก่งและคนดี เช่น การนำ Competency หรือขีดความสามารถมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการคนเก่ง 
และคนดี ตั้งแต่การสรรหาคัดเลือกคนเก่งและคนดี การฝึกอบรมคนเก่งและคนดี และการจูงใจและรักษาคน 
เก่งและคนดี องค์การบริหารส่วนตำดอนโพธิ์ จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องเตรียมทรัพยากรบุคคลให้มี 
ความพร้อมในการพัฒนาองค์กรยุคดิจิทัล ในขณะเดียวกันยังเป็นการสร้างคนให้มีความพร้อมในการดำเนินงาน 
เพ่ือให้องค์กรเคลื่อนไปข้างหน้าได้อย่างต่อเนื่อง 
          จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ จึงได้จัดทำนโยบายและ
กลยุทธ์ด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖7 ขึ้น เพื่อเป็นการ
กำหนดให้พนักงานส่วนตำบลทุกคนต้องได้รับการพัฒนา โดยนโยบายและกลยุทธ์ฯ ดังกล่าว จะมีสอดคล้อง
กับแผนอัตรากำลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖7 – ๒๕๖9) และแผนพัฒนาบุคลากร (พ.ศ. ๒๕๖7 – ๒๕๖9) ของ
องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
                      ๒.๑ เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี รวมถึงวิธีการ
ปฏิบัติงานที่ถูกต้องตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
                      ๒.2 เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในสถานการณ์ความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
                      ๒.๓ เพ่ือให้บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาด้านคุณธรรมจริยธรรม 
                      ๒.๔ เพื่อเป็นแนวทางในการดำเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ 
                      ๒.๕ เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้อยู่กับองค์กรต่อไป 

๑.๓ เป้าหมาย 
                  3.๑ ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะสั้น 
                  ในส่วนของผู้บริหาร 
                  (๑) พนักงานในองค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ สามารถนำนโยบายของผู้บริหารไปปฏิบัติให้
สำเร็จลุล่วง 
                  (๒) การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ เป็นไปอย่างโปร่งใส พนักงานมี 
คุณธรรม และจริยธรรม 



๒ 

 

                  (๓) พนักงานมีความรู้และมีทักษะในการปฏิบัติงาน ทำให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล 
                  ในส่วนของพนักงานส่วนตำบล 
                  (๑) องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ ให้การสนับสนุนพนักงานส่วนตำบลตำแหน่งสายงาน 
ผู้บริหารทุกคนให้ได้รับการพัฒนาในแต่ละปี อย่างน้อย ๑ หลักสูตร/โครงการ 
                  (๒) องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ ให้การสนับสนุนพนักงานส่วนตำบล ตำแหน่งสายงานผู้ 
ปฏิบัติทุกคนให้ได้รับการพัฒนาในแต่ละปีอย่างละ ๑ หลักสูตร/โครงการ 
                 (๓) องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ ให้การสนับสนุนลูกจ้างประจำ/พนักงานจ้าง ให้ได้รับ 
การพัฒนาในแต่ละปีอย่างน้อย ๑ หลักสูตร/โครงการ 
                 ๓.๒ ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะยาว 
                 ในส่วนของผู้บริหาร 
                 (๑) องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ มีศักยภาพในการบริหารจัดการ เพ่ือตอบสนองความ 
ต้องการของประชาชนในพื้นท่ี 
                 (๒) องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ สามารถปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศในด้านการบริหาร
จัดการได ้
                ในส่วนของพนักงานส่วนตำบล 
                (๑) องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์เป็นองค์กรที่น่าอยู่ 
                (๒) องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ ให้การสนับสนุนในด้านการศึกษาและความเจริญก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 

๑.๔ ประโยชน์ 
                ๔.๑ ทำให้ทราบถึงสภาพปัญหาของการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล
ดอนโพธิ์ และสามารถบริหารกำลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ 
                 ๔.๒ สร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ตำบลดอนโพธิ์ 
                ๔.๓ ช่วยกำหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนตำบลดอนโพธิ์ ให้มีความชัดเจน สามารถนำไปปฏิบัติได้จริง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓ 

 

บทที่ ๒ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ขององค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ 
๒.๑ วิสัยทัศน์ 
                 "ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมีสมรรถะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพื่อเป็นกลไกในการ
พัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน" 

๒.๒ พันธกิจ 
                  สรรหา พัฒนา รักษาไว้ และใช้ประโยชน์ ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นกำลังสำคัญในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่นให้ประสบ 
ความสำเร็จสอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาล 

๒.๓ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
                 องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ ได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ที่สำนักงาน ก.พ. กำหนดไว้ ซึ่งกรอบ 
มาตรฐานดังกล่าว ประกอบด้วย 
                มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
              ๑) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง 
และสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
              ๒) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ "กำลังคนมีขนาดและ
สมรรถนะ" ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกำลังคน
และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
             ๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อดึงดูดให้ได้มา
พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และ
ขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยัง
รวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ 
            ๔) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู ้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื ่องในการ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 
 
                 มิต ิที ่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
                 ๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา คัดเลือก 
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
                 ๒) มีระบบฐานข้อมูลต้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
นำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 



๔ 

 

                 ๓) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money) 
                ๔) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล                 
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
  
              มิติที ่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ อบต. ก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้ 
              ๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่ง
จำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของ อบต. 
              ๒) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ อบต. 
              ๓) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของ อบต. 
             ๔) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ 
ทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของ อบต. 
 
            มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ อบต.จะต้อง 
             ๑) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลดำเนินการ
ด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 
             ๒) มีความโปร่งใส่ในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ จะต้องกำหนดให้     
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการใน อบต. 
 
          มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การที่ อบต. 
มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรใน 
องค์กร ดังนี้ 
           ๑) ข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงาน และ
บรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ 
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการ
ใช้ชีวิตส่วนตัว 
          ๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ ่งอำนวยความสะดวกเพิ ่มเติมที ่ไม ่ใช ่สว ัสดิการภาคบังคับตาม         
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
          ๓) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของ อบต. กับข้าราชการและบุคลากร 
ผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะชับเคลื่อน อบต. ให้พัฒนา 
ไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 



๕ 

 

           มิติการประเมินสมรรถะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๕ มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยทำให้ อบต. 
ใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
สอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ และเป็นการยกระดับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักเกณฑ์และกร อบ
มาตรฐานความสำเร็จทั้ง ๕ มิติ ดังนั้น องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ จึงได้กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์การ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย ๕ ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
           ๑. ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านโครงสร้างการบริหารและการบริหารอัตรากำลัง 
           ๒. ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านผลผลิตหรือประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล 
           ๓. ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาบุคลากร 
           4. ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการสร้างและพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์ความรู้ 
           ๕. ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านสวัสดิการและความสัมพันธ์ในองค์การ 
 
๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านทรัพยากรบุคคล 
           การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ภายนอก ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนตำบลดอนโพธิ์ สรุปได้ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพแวดล้อม 
ภายในองค์การ 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
1. บุคลากรมีความรู้ ความเช่ียวชาญในตำแหน่งของตน 
2. การมอบหมายงาน  และกำหนดผู ้รับผิดชอบอย่าง
ชัดเจน  
3. บุคลากรมีความสามารถที่หลากหลาย สามารถทำงาน
ที่ไม่ตรงกับสายงานของตนเองได้ 
4. ผู้บริหารให้ความสำคัญในการพัฒนางาน และพัฒนา
บุคลากรในหน่วยงาน 
5. มีการส่งเสริมให้มีการใช้ระบบสารสนเทศ และ IT เพื่อ
ความทันสมัยและความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
6. มีสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีดี 

๑. การปฏิบัติงานภายในยังขาดความเชื่อมโยงเกื้อหนุน
ซึ่งกันและกัน 
2. ตำแหน่งานที่ขาดแคลน ทำให้งานในส่วนนั้นยังไม่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเท่าที่ควร 
3. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านทางวิชาชีพ 
4. การโอนย้ายของบุคลากรทำให้เกิดความไม่ต่อเนื ่อง
ในการปฏิบัติงาน 
5. บุคลากรยังขาดแรงจูงใจในการทำงาน 

สภาพแวดล้อม 
ภายนอก
องค์การ 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
๑. มีหน่วยงานภายนอกให้ความสำคัญกับการพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่นมากขึ้น ทั้งการจัดประชุม สัมมนา อบรม 
2. ระบบการบรหิารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
สามารถทำไดร้วดเร็วเพราะมีฐานะเป็นนิติบุคคล 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นครอบคลุมทั่วประเทศ ทำให้มี
เครือข่ายในการปฏิบัติงาน 
 

๑. ข้อจำกัดของระเบียบ กฎหมายและนโยบายของ
รัฐบาล บางครั้งไม่เอื้อต่อการปฏิบัติ  
2.การกำหนดกรอบอัตรากำลังต้องอยู่ภายใต้วงเงิน 
ค่าใช้จ่ายด้านบุคลการ และตามความเห็น ก.อบต. 
๓. การถ่ายโอนภารกจิจากส่วนกลางมายังองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นบางภารกิจยงัขาดผู้ปฏิบตัิงาน 



๖ 

 

 
บทที่ ๓ 

นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
                 องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ได้เล็งเห็นความสำคัญของทรัพยากรบุคคลว่าเป็นปัจจัยสำคัญ 
ในการดำเนินงานขององค์กร จึงได้กำหนดนโยบายและกลยุทในด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลขึ้น เพื่อใช้เป็นกรอบและแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด ให้เกิดความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ ส่งเสริมความก้าวหน้าให้กับผู้ปฏิบัติงาน จึงได้กำหนด 
และกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
            ๑. ด้านโครงสร้างการบริหารและการบริหารอัตรากำลัง 
            เป้าประสงค ์
            วางแผน สนับสนุนและส่งเสริมให้มีโครงสร้าง ระบบงาน การจัดกรอบอัตรากำลังและการบริหาร
อัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรและเพียงพอ มีความคล่องตัวต่อการขับเคลื่อนการดำเนินงานของ
ทุกหน่วยงานในองค์กร รวมทั้งมีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพเชื่องโยงกับผลตอบแทน 
และมีการกำหนดสมรรถนะและลักษณะที่พึงประสงค์ของพนักงานที่องค์กรคาดหวัง 
           กลยุทธ์ 
           - การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กร 
           - การจัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำสายงาน 
           - การบริหารกำลังคนให้สอดคล้องกับความจำเป็นและภารกิจ รวมทั้งติดตามประเมินการใช้การ
กำลังคน 
          - การบริหารจัดการมุ่งสู่คุณภาพด้วยความมุ่งม่ัน ถูกต้อง รวดเร็วและเกิดประโยชน์สูงสุด 
          - การประชุมเพื่อติดตาม ประเมินผล และรับทราบถึงปัญหา/อุปสรรคในการทำงาน พร้อมทั้งร่วมกัน
หาแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 
          ๒. ด้านผลผลิตหรือประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล 
          เป้าประสงค ์
          - กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาการเลื่อน
ขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโอนย้ายมีความถูกต้อง 
         - มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความทันสมัย และนำมาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรได้จริง 
           - สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของ องค์กรมีความ 
เหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร 
           - มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
องค์กร เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
         กลยุทธ์ 
         - พัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับตาม
ตำแหน่งและสายงานอย่างต่อเนื่อง 
         - ปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้มีความเหมาะสม เป็นธรรมและเป็นที่ยอมรับของ
บุคลากรในองค์กร 
         - กำหนดสมรรถะ และนำมาใช้เป็นเครื ่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั ้งด้านการสรรหา                  
การเลื่อนเงินเดือน การปรับปรุงตำแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
              - ระบบบุคลากรท้องถิ่นมีข้อมูลครบถ้วนและมีการปรับปรุงข้อมูลให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 



๗ 

 

              - การนำระบบแอพพลิเคชั่น Line Facebook มาใช้ในการสื่อสารภายในองค์กร เพื่อความสะดวก 
รวดเร็ว 
              ๓. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
              เป้าประสงค ์
              ส่งเสริมให้มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ทั่วถึง และต่อเนื่อง โดยการเพิ่มพูนความรู้สามารถ และ
ทักษะการปฏิบัติงานที่เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์กร  เพื่อให้การ
ขับเคลื ่อนการดำเนินงานตามพันธกิจขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประสบผลสำเร็จตาม
เป้าหมาย รวมทั้งสนับสนุนความก้าวหน้าและส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมให้กับบุคลากรในองค์กร 
             กลยุทธ์ 
             - จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับตำแหน่งงาน และภารกิจขององค์กร 
             - จัดทำแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
             - ส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมองค์กร รวมทั้งปฏิบัติตามจรรยา
วิชาชีพขององค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ 
             - การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
             - จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผู้นำและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
           ๔. ด้านการสร้างและพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์ความรู้ 
           เป้าประสงค ์
           การส่งเสริมให้มีการพัฒนาการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อถ่ายทอดให้กับบุคลากรภายใน
องค์กร ซึ่งจะเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน และความรู้ที่ได้รับจากการจัดการอย่างเป็นระบบนี้จะคงอยู่เป็น 
ความรู้ขององค์กรตลอดไป 
           กลยุทธ์ 
           - สร้างความรู้ ความเข้าใจให้บุคลากรเก่ียวกับกระบวนการและคุณค่าของการจัดการความรู้ 
           - ส่งเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององค์กรที่เอ้ือต่อการแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคการ
อย่างต่อเนื่อง 
           - ส่งเสริมให้มีการพัฒนาระบบการจัดการความรู้ เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ต่างๆ ของ
องค์กรและเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิผล 
          ๕. ด้านสวัสดิการและความสัมพันธ์ในองค์การ 
          เป้าประสงค ์
       เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญกำลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี ความผาสุกและพึงพอใจให้ผู้ปฏิบัติงานเพื่อรักษา
คนดี คนเก่งไว้กับองค์กร โดยการส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานและสมรรถนะในทุกโอกาส 
สร้างช่องทางการสื่อสาร ให้สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดสวัสดิการความปลอดภัยอาชีวอนามัยและ
สิ่งแวดล้อมในการทำงานตามความจำเป็นและเหมาะสม เป็นไปตามที่กฎหมายกำหนดและสนับสนุนการ
ดำเนินกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดี ระหว่างผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ 
         กลยุทธ์ 
         - ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
         - ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
         - ปรับปรุงระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ 
         - การสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในองค์การ 
 



๘ 

 

บทที่ ๔ 
แผนงานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ ์

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด กิจกรรม/แผนงาน/
โครงการ 

งบประมาณ ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

ด้านที่ 1 
โครงสร้าง การ
บริหารและการ
บริหารอัตรากำลัง 

๑. การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังให้
เหมาะสมกับภารกิจขององค์การบริหารส่วน
ตำบลดอนโพธิ์ 

- ระดับความสำเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตรากำลัง 

- แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตรากำลัง อบต.ดอนโพธิ์ 
- แผนการวิเคราะห์อัตรากำลัง 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหนา้ที ่ -  การประช ุม เพื่ อ
ติดตามผล 

2. การมอบอำนาจการตัดสินให้กับผู ้บริหาร
ระดับหัวหน้างาน 

- ระดับความสำเร็จในการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ทำให้การปฏิบัติงานมีความรวดเร็ว 

- คำสั่งมอบอำนาจ ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหนา้ที ่ -  การประช ุม เพื่ อ
ติดตามผล/รายงาน
ผ ล ก า ร ป ฏ ิ บ ั ติ
ราชการแทน 

๓. การจัดทำรายละเอียดของสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

- ระดับความสำเร็จในการจัดทำสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจำตำแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
- สามารถใช้ประกอบการดำเนินการสรรหาพัฒนา 
และการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ 

- แผนงานจัดทำคู ่มือสมรรถนะ
ห ล ั ก แ ล ะ สม ร รถ น ะ ป ระ จ ำ
ตำแหน ่งท ี ่สอดคล ้องก ับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม่ 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหนา้ที ่ -  การประช ุม เพื่ อ
ติดตามความ 
ก ้ า วหน ้ าของการ
ดำเนินการ 
- การประเมินผลการ
จัดทำสมรรถนะ 

๔. การจัดทำแผนปฏิบัติงานตามตำแหน่งหรือ
ภาระหน้าที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบ 

- ระดับของความสำเร็จในการจัดทำแผนปฏิบัติงาน 
- ระด ับความสำเร ็จในการบร ิหารกำล ังคนให้
สอดคล้องกับความจำเป็นและภารกิจ 
- สามารถนำไปใช้ประกอบการพิจารณาประเมินผล
การปฏิบัติงานได้ 

- การจัดทำแผนปฏิบัติงานตาม
ตำแหน่ง 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานวิเคราะห ์
นโยบายและแผน 

-  การประช ุม เพื่ อ
ติดตาม 
ความก้าวหน้าของ
การ 
ดำเนินการ 
- การประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานประจำปี 

๕. การบริหารจ ัดการคนดีและคนเก่งของ
องค์การ 

- ระดับความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรให้เป็นดี
และคนเก่ง 
- ระดับความสำเร็จของการรักษาคนดี คนเก่งให้อยู่
กับองค์การ 

- โครงการเสริมสร้างคุณธรรม
จริยธรรม เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพ
การปฏิบัติงาน 
-โครงการยกย่องเชิดชูเกียรติ
บุคคล 
ต้นแบบด้านคุณธรรมจริยธรรม 

8,000 
 
 
 
 

ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

สำนักปลัด อบต. - ร า ย ง า น ผลกา ร
ดำเนินงานตาม 
โครงการที่กำหนด 
การติดตามผล 



๙ 

 

ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด กิจกรรม/แผนงาน/
โครงการ 

งบประมาณ ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

ด้านที่ 1 
โครงสร้าง การ
บริหารและการ
บริหารอัตรากำลัง 

๖. การประชุมเพื่อติดตามประเมินผล 
และรับทราบถึงปัญหา/อุปสรรคใน 
การทำงาน 

- ระดับความสำเร็จในการดำเนินงานต่างๆ ของ 
องค์การ 

- ก า ร ป ร ะ ช ุ ม พ น ั ก ง า น
ประจำเดือน 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

สำนักปลัด อบต. - เอกสารรายงานการ
ประชุม 

ด้านที่ 2  
ผลผลิตหรือ
ประสิทธิภาพของ
ทรัพยากรบุคคล 

๑. การบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น 
การสรรหา บรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา 
การเลื่อนขั้น เล่ือนตำแหน่ง การ 
โยกย้าย มีความถูกต้อง 

- ระดับความสำเร็จของการดำเนินการด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

- การขอ กสถ. ดำเนินการสอบ 
เพ ื ่อบรรจ ุแต ่งต ั ้ งบ ุคคล เป็น
ข้าราชการ 
- การดำเนินการสรรหาพนักงาน
จ้างในตำแหน่งที่ว่างให้ตรงตาม 
มาตรฐานและสมรรถนะที่กำหนด 
- การประเม ินผลการปฏ ิบ ัติ
ราชการประจำป ี  เพ ื ่อ เล ื ่ อน
เงินเดือน 
- การสำรวจผู ้ม ีคุณสมบัติ เพื่อ
เล่ือนตำแหน่งไปสู่ระดับที่สูงขึ้น 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหน้าที่ -  ก ารประช ุ ม เพื่ อ
ติดตามประเมินผล 

๒. จัดทำฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้อง 
เป็นปัจจุบัน 

- ระดับความสำเร็จในการจัดทำฐานข้อมูล 
บุคลากร 

- การบันทึกข้อมูลบุคลากร ใน
ระบบบุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติ 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหน้าที่ - การตรวจสอบผล
การบันทึกขอ้มูล
บุคลากร 
- การรับรองข้อมูล
เพื่อให้จังหวัด
ดำเนินการตรวจสอบ 

๓. ค่าใช้จ่ายสำหรับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ 
รายจ่ายประจำปีของ อบต. มีความ 
เหมาะสม 

- ระดับความสำเร็จในการควบคุมค่าใช้จ่ายด้าน 
ทรัพยากรบุคคล ให้เป็นไปตามระเบียบที่ ก.อบต. 
กำหนด 

- แผนการใช้จ่ายงบประมาณด้าน 
ทรัพยากรบุคคล 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหน้าที่  - ตรวจสอบการตั้ง 
งบประมาณด้าน
บุคลากร 
- ตรวจสอบการใช้
จ่ายงบประมาณด้าน
บุคลากร 

4.การนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 
ในการบริหารงานของผู้บริหารและ 
การให้บริการประชาชน 

- ระดับความสำเร็จของการสั่งการต่างๆ ผ่าน 
แอพพลิเคชั่นไลน์ และระบบการให้บริการประชาชน 
- การติดต่อประสานงานมีความรวดเร็วและทันต่อ 
สถานการณ์ 

- จัดตั้งกลุ่มไลน์ อบต. ดอนโพธิ์ 
- Facebook องค์การบริหารส่วน 
ตำบลดอนโพธิ์ 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหน้าที่ -  ก ารประช ุ ม เพื่ อ
ติดตามประเมินผล 
- การสำรวจความพึง
พอใจ 



๑๐ 

 

 
ประเด็น 

ยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด กิจกรรม/แผนงาน/

โครงการ 
งบประมาณ ระยะเวลา

ดำเนินการ 
ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

ด้านที่ ๓ 
การพัฒนา 
บุคลากร 

๑. การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 
และทักษะในการปฏิบัติงาน 

- ระดับความสำเร็จในการพัฒนาบุคลากรทุก 
ตำแหน่ง/ทุกระดับ 

- แผนงานกา รสำ รวจคว าม
ต้องการในการฝึกอบรม 
- โครงการฝ ึกอบรมภายใน/
ภายนอกหน่วยงาน 

ไม่ใช้ 
 

107,800 

ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหน้าที่ - การประเมินผลหลัง
เสร็จสิ้นการฝึกอบรม 

๒. การสนับสนุนด้านความก้าวหน้าในสาย
อาชีพให้กับบุคลากร 

- ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสร้างเส้นทาง 
ความก้าวหน้า (Career Path) 

- แผนงานการสร้างเส้นทาง 
ความก้าวหน้า (Career Path) 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหน้าที่ -  ก ารประช ุ ม เพื่ อ
ต ิ ด ต า ม ผ ล ก า ร
ดำเนินการ 
-  การเก ็บรวบรวม
ข้อมูลจากหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้อง 

๓. การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
ให้กับบุคลากร 

- ระดับความสำเร็จในการจัดทำโครงการส่งเสริม 
คุณธรรมจริยธรรมให้กับบุคลากร 

-  โครงการส ่งเสร ิมค ุณธรรม
จริยธรรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 
- โครงการจัดกิจกรรมการต้านทุจริต
คอร์รัปชั่น 
-  โ ค ร ง ก า ร ฝ ึ ก อ บ ร ม ก า ร
พัฒนาการปฏิบัติงานเพื่อความ
โปร่งใส และป้องกันผลประโยชน์
ทับซ้อน 

8,000 
 
 

7,000 
 

7,000 

ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

สำนักปลัด อบต. -  ประ เม ิ นผลกา ร
ดำเนินโครงการ 
- ประเมินพฤติกรรม
การปฏิบัติงาน หลัง
การอบรม 

๔. การจัดทำรายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมขององค์การ 

- ระดับความสำเร็จในการจัดทำมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลดอน
โพธิ์ 

- ประกาศมาตรฐานคุณธรรม 
จริยธรรมขององค์การ 
- แนวทางปฏิบัติตามมาตรฐาน 
คุณธรรมจริยธรรม 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหน้าที่ -  ประ เม ิ นผลจาก
พ ฤ ต ิ ก ร ร ม ก า ร
ปฏิบัติงาน 

๕. จัดให้มีระบบการสอนงาน 
(Coaching) เ พ ื ่ อ พ ั ฒน า ภ า ว ะ ผ ู ้ น ำ แ ละ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

- บุคลากรในองค์การได้รับการสอนงานจาก 
หัวหน้าส่วนราชการที่สังกัด 

- แผนงานการสร้างระบบการ
ส อ น ง า น ใ น ห น ่ ว ย ง า น 
(Coaching) 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหน้าที่ -  ก า ร ต ิ ด ต า ม
ประเมินผลการ 
สอนงาน 
- การปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการสอน
งาน 

ด้านที่ ๔ 
การสร้างและ 
พัฒนาระบบบริหาร
จัดการองค์ความรู ้

๑. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ - ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนการจัดการ 
องค์ความรู้ 

- แผนการจัดการองค์ความรู้ของ 
องค์การบริหารส่วนตำบลดอน
โพธิ์ 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหน้าที่ - ก า รป ร ะ ช ุ ม เพื่ อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการดำเนินการ 



๑๑ 

 

ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด กิจกรรม/แผนงาน/
โครงการ 

งบประมาณ ระยะเวลา
ดำเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

ด้านที่ 4  
การสร้างและ
พัฒนาระบบ
บริหารจัดการองค์
ความรู้ 

๒. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
ได้รับการรวบรวม 

- จำนวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม - แผนงานการรวบรวมองค์
ความรู้ในองค์การ 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหนา้ที ่ - การรวบรวมองค์
ความรู้จากสว่น
ราชการต่างๆ ใน
องค์การ 

 3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว 
ให้กับบุคคลในองค์การได้เรียนรู้ด้วย 

- ระดับความสำเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ - แผนการเผยแพร่องค์ความรู ้ ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

งานการเจ้าหนา้ที ่ - แบบประเมินผล
การเรียนรู ้

ด้านที่ 5 
สวัสดิการและ
ความสัมพันธ์ใน
องค์การ 

1. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นำหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและ
ดำรงชีวิต 

- ระดับความสำเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทำงานและ
ดำรงชีวิต 

- โครงการพัฒนาศักยภาพผู้นำ
ชุมชน ประชาชน และบุคลากร
ท้องถิ่น ตามแนวทางปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 
- โครงการศึกษาดูงาน 

250,000 ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

สำนักปลัด อบต. - การประเมินผล
โครงการส่งเสริม
สนับสนุนให้นำหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการ
ทำงานและดำรงชีวิต 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจ
ในการทำงานของบุคลากร 

- ระดับความสำเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 

- โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสร้างแรงจูงใจในการทำงาน
ของบุคลากร 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

สำนักปลัด อบต. - การประเมินผล
โครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการ
ทำงานของบุคลากร 

3. การส่งเสริมด้านความปลอดภยัและ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

- ระดับความพึงพอใจของบุคลากร - โครงการ Big Cleaning Day 
- กิจกรรมรณรงค์ด้านความ
ปลอดภัยในการทำงาน  
 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

สำนักปลัด อบต. - ประเมินผลความพึง
พอใจของบุคลากร 

4. สร้างความสัมพันธอ์ันดีระหวา่งบุคลากร - ระดับความสำเร็จในการสร้างความสัมพันธ์อันดี 
ระหว่างบุคลากร ผู้บริหาร และสมาชกิ อบต. 

- กิจกรรมกีฬาสานสัมพันธ ์
- กิจกรรมรับประทานอาหาร
กลางวันร่วมกัน 
- กิจกรรมอื่นๆ 

ไม่ใช้ ต.ค.67 
- 

ก.ย.68 

สำนักปลัด อบต. - ประเมินพฤตกิรรม
การปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 
- การไม่เกิดปัญหา
ทะเลาะเบาะแว้ง
ภายในองค์การ 

 



๑๒ 

 

บทที่ 5  
การติดตามผลการดำเนินการตามนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนา 

ทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
-------------------------------------------------- 

                       องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ ได้แต่งตั้งคณะทำงานจัดทำนโยบายและกลยุทธ์ด้าน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
                        1. ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์    เป็นประธาน 
                        2. หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ           เป็นคณะทำงาน 
                        3. หัวหน้าสำนักปลัด                                 เป็นคณะทำงานและเลขานุการ 
                        4. นักทรัพยากรบุคคล                                เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
                        โดยให้มีหน้าที่ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล ลูกจ้างประจำ และ
พนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ ์ เป็นประจำทุกปี พร้อมทั ้งสรุปรายงานผล และ
ข้อเสนอแนะในการติดตามประเมินเสนอนายกองค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

แผนพัฒนาบุคลากร 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕68 

 

ของ 

 
องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์   

อำเภอเมืองลพบุรี  จังหวัดลพบุรี 

 
 

         งานการเจ้าหน้าที่ 
สำนักปลัด อบต. 

โทร 0-3678-3833 
 
 
 



คำนำ 
 

การบริหารงานบุคคล เป็นภารกิจสำคัญในการบริหารและพัฒนาองค์กร จึงเป็นภาระหน้าที่ของ
ผู้บริหาร และผู้รับผิดชอบงานบุคคลโดยเฉพาะ ที่ต้องมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร เพ่ือทำให้
บุคลากรในหน่วยงานเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลสำเร็จต่อเป้าหมายของหน่วยงาน 

การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร เป็นการวางแผนและกำหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ของ
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ให้มีประสิทธิภาพ ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคเทคโนโลยี โดยอาศัยความรู้และ
ประสบการณ์ในการทำงานเป็นข้อมูลเบื้องต้น ตลอดจนปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กร นำมาวิเคราะห์หาสาเหตุของ
ปัญหา เพ่ือนำมาประกอบการพิจารณาวางแผนพัฒนาบุคลากร พร้อมทั้งเสริมสร้างความสามารถด้วยการฝึกอบรม 
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และทัศนคติของบุคลากร เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น           

องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ จึงได้จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ขึ้น 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางปฏิบัติด้านการพัฒนาบุคลากร และให้พนักงานส่วนตำบล ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง 
ได้ทราบ และถือปฏิบัติเป็นแนวทางเดียวกัน 
 
 
         
 

องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ 
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แผนพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ อำเภอเมอืง จังหวัดลพบุร ี

************************ 
๑.  หลักการและเหตุผล 

 การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับ  สากลเป็น
สิ่งที่มีความจำเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) โดยต้องอาศัย
ความรู้ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดี ตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งเป็นปัจจัย
สำคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้  

 ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดลพบุรี เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล ลงวันที่ 19 พฤศจิกายน 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม หมวด 12 
ส่วนที่ 3 การพัฒนาพนักงานส่วนตำบล กำหนดให้องค์การบริหารส่วนตำบลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับ
ราชการเป็นพนักงานส่วนตำบล ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการหลัก
และวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนตำบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
ทรงเป็นประมุขและแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนตำบลที่ดี โดยองค์การบริหารส่วนตำบลต้อง
ดำเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) กำหนด เช่น 
การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล 
หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนตำบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับ
ความจำเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนตำบลก็ให้กระทำได้ ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนตำบลที่จะ
ดำเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลกำหนดเป็นหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติม
หลักสูตรตามความจำเป็นที่องค์การบริหารส่วนตำบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมการพัฒนาพนักงานส่วน
ตำบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนตำบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนา อ่ืน ๆ ได้ และ
อาจกระทำได้โดยสำนักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.) สำนักงาน คณะกรรมการพนักงาน
ส่วนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัด หรือสำนักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล 
(ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัด ร่วมกับส่วน
ราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดลพบุรีดังกล่าว 
กำหนดให้องค์การบริหารส่วนตำบลจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี
คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้ ปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

ดังนั้น องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพ และมีระบบการบริหารจัดการภายในองค์กรให้ทันสมัย และมีมาตรฐานของการให้บริการ
ประชาชนทุก ๆ ด้าน รวมทั้งเป็นการเพ่ิมทักษะ ความรู้ให้ทันกับเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ มีความรู้
ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง และสามารถนำมาใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
 ๒. วัตถุประสงค์ 
 2.๑  เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ประจำปี 2568 
 ๒.2  เพื่อให้คณะผู้บริหารรับทราบ และใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล ลูกจ้างประจำ 
และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ 

2.๓  เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์  ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากท่ีสุด 
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 2.๔  เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่นให้มีทักษะและความรู้ ในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  ๑.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
  ๒.  ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละตำแหน่ง   
  ๓.  ด้านการบริหาร 
  ๔.  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
  ๕.  ด้านคุณธรรมจริยธรรม 

3. เป้าหมายของการพัฒนา 
 พนักงานส่วนตำบล พนักงานครูองค์การบริหารส่วนตำบล ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหาร
ส่วนตำบลดอนโพธิ์ ตำแหน่งตามแผนอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567 - 2569 ได้รับการพัฒนาเพ่ิม
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานในรอบระยะเวลาปี พ.ศ. 2568 ดังนี้ 

  1. การพัฒนาพนักงานส่วนตำบลสายงานผู้บริหาร  
   1.1 ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล จำนวน 1 อัตรา ดังนี้  
    (1) ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล  
   1.2 หัวหน้าส่วนราชการระดับกอง จำนวน 4 อัตรา ดังนี้  
    (1) หัวหน้าสำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล  
    (2) ผู้อำนวยการกองคลัง  
    (3) ผู้อำนวยการกองช่าง 
   (4) ผู้อำนวยการกองการศึกษา 
  2. การพัฒนาพนักงานส่วนตำบลสายงานผู้ปฏิบัติและพนักงานจ้าง จำนวน 26 อัตรา ดังนี้  
   2.1 พนักงานส่วนตำบลสายงานผู้ปฏิบัติ ประเภทวิชาการ  จำนวน 10 อัตรา ดังนี้  
    สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล  
    (1) ตำแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก.  จำนวน 1 อัตรา  
    (2) ตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล ชก.    จำนวน 1 อัตรา  
    (3) ตำแหน่ง นักพัฒนาชุมชน ปก.     จำนวน 1 อัตรา  
    (4) ตำแหน่ง นิติกร ปก./ชก.     จำนวน 1 อัตรา  
   (5) ตำแหน่ง นักวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก.  จำนวน 1 อัตรา  
    กองคลัง  
    (1) ตำแหน่ง นักวิชาการเงินและบัญชี ชก.    จำนวน 1 อัตรา  
   กองช่าง  
    (1) ตำแหน่ง นักจัดการงานช่าง ปก./ชก.    จำนวน 1 อัตรา  
   กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  
    (1) ตำแหน่ง นักวิชาการศึกษา ปก./ชก.    จำนวน 1 อัตรา  
   (2) ตำแหน่ง ครู (คศ.2)     จำนวน 1 อัตรา 
   หน่วยตรวจสอบภายใน  
    (1) ตำแหน่ง นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก./ชก.  จำนวน 1 อัตรา  
   2.2 พนักงานส่วนตำบลสายงานผู้ปฏิบัติ ประเภททั่วไป จำนวน 5 อัตรา ดังนี้  
   สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล  
    (1) ตำแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการ ชง.    จำนวน 1 อัตรา  
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    กองคลัง   
    (1) ตำแหน่ง เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ชง.   จำนวน 1 อัตรา  
   (2) ตำแหน่ง เจ้าพนักงานพัสดุ ชง.     จำนวน 1 อัตรา  
   กองช่าง  
    (1) ตำแหน่ง นายช่างโยธา อว.     จำนวน 1 อัตรา  
   (2) ตำแหน่ง นายช่างโยธา ปง./ชง.   จำนวน 1 อัตรา 
  2.3 ลูกจ้างประจำ จำนวน 1 อัตรา ดังนี้  

สำนักงานปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
    (1) ตำแหน่ง นักจัดการงานทั่วไป    จำนวน 1 อัตรา 

  2.4 พนักงานจ้าง จำนวน 10 อัตรา ดังนี้  
- สำนักงานปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล    จำนวน 7 อัตรา 
- กองคลัง      จำนวน 1 อัตรา 

    - กองช่าง          จำนวน 1 อัตรา  
   - กองการศึกษา ศาสนา แลวัฒนธรรม   จำนวน 1 อัตรา 

4. ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
การพิจารณาจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรในสังกัดขององค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ ครอบคลุมดังนี ้
4.1 กำหนดหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลา และงบประมาณในการพัฒนาพนักงานส่วน

ตำบล ให้มีความสอดคล้องกับตำแหน่งและระดับตำแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ดำรงอยู่ตามแผนอัตรากำลัง 3 ป ี 
4.2 พิจารณาหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัด ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ  ใน หลักสูตรใด

หลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร  อาจ
ประกอบด้วย  

  (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
  (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
  (3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง  
  (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
  (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
  (6) หลักสูตรทักษะด้านดิจิทัล  
4.3 พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ตามความจำเป็น และความ

เหมาะสม อาจประกอบด้วย  
  (1) การปฐมนิเทศ  
  (2) การฝึกอบรม  
  (3) การศึกษาหรือดูงาน  
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (5) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
4.4 พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการดำเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการสำหรับ

การพัฒนาพนักงานส่วนตำบลตามแผนการพัฒนาบุคลากร ให้ครอบคลุมโดยคำนึงถึงความประหยัดคุ้มค่า 
เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
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4.5 พิจารณากำหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลัก ตามประกาศคณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง กำหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับ
ที่ 4) ลงวันที่ 26 ธันวาคม พ.ศ. 2557 กำหนดความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็นของข้าราชการและ
พนักงานส่วนท้องถิ่นไว้ ดังนี้  

  1. ความรู้ที่จำเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
   1.1 ความรู้ที่จำเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มจีำนวน 21 ด้าน ดังนี้  
    1.1.1 ความรู้ที่จำเป็นในงาน (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ)  
    1.1.2 ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
    1.1.3 ความรู้เรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชดำริของ 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว  
    1.1.4 ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน  
    1.1.5 ความรู้เรื่องการจัดการความรู้  
    1.1.6 ความรู้เรื่องการจัดทำแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์  
    1.1.7 ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล  
    1.1.8 ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร  
    1.1.9 ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ เช่น การประเมินผล

กระทบ สิ่งแวดล้อม (EIA), การประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA), ฯลฯ  
    1.1.10 ความรู้เรื่องการทำงบการเงินและงบประมาณ  
    1.1.11 ความรู้เรื่องระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ 

(GFMIS)  
    1.1.12 ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง  
    1.1.13 ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี  
    1.1.14 ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ  
    1.1.15 ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล  
    1.1.16 ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร  
    1.1.17 ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ  
    1.1.18 ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมพ้ืนที่  
    1.1.19 ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ  
    1.1.20 ความรู้เรื่องการบริหารจัดการฮาร์ดแวร์ (Hardware) ซอฟต์แวร์

(Software) และเนตเวิร์ก (Network)  
    1.1.21 ความรู้เรื่องบรรณารักษ์  
   1.2 การกำหนดความรู้ที่จำเป็นประจำสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นมีดังนี้  
    1.2.1 สายงานในตำแหน่งประเภทบริหาร ให้กำหนดความรู้ที่จำเป็นประจำ

สายงานไว้อย่างน้อยสายงานละ 7 ด้าน  
    1.2.2 สายงานในตำแหน่งประเภทอำนวยการ ให้กำหนดความรู้ที่จำเป็น

ประจำสายงานไว้อย่างน้อยสายงานละ 7 ด้าน  
    1.2.3 สายงานในตำแหน่งประเภทวิชาการ ให้กำหนดความรู้ที่จำเป็นประจำ

สายงานไว้อย่างน้อยสายงานละ 5 ด้าน  
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    1.2.4 สายงานในตำแหน่งประเภททั่วไป ให้กำหนดความรู้ที่จำเป็นประจำ
สายงาน ไว้อย่างน้อยสายงานละ 3 ด้าน  

   1.3 การกำหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับความรู้ที่จำเป็นในงาน
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ  
พนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด  

  2. ทักษะที่จำเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
   2.1 ทักษะที่จำเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจำนวน 9 ด้าน ดังนี้  
    2.1.1 ทักษะการบริหารข้อมูล  
    2.1.2 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์  
    2.1.3 ทักษะการประสานงาน  
    2.1.4 ทักษะในการสืบสวน  
    2.1.5 ทักษะการบริหารโครงการ 
    2.1.6 ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถ่ายทอดความรู้  
    2.1.7 ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน  
    2.1.8 ทักษะการเขียนหนังสือราชการ  
    2.1.9 ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์  
   2.2 การกำหนดทักษะที่จำเป็นประจำสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้  
    2.2.1 สายงานในตำแหน่งประเภทบริหาร ให้กำหนดทักษะที่จำเป็นประจำสายงานไว้ 

อย่างน้อยสายงานละ 4 ด้าน  
    2.2.2 สายงานในตำแหน่งประเภทอำนวยการ ให้กำหนดทักษะที่จำเป็น

ประจำสายงานไว้อย่างน้อยสายงานละ 4 ด้าน  
    2.2.3 สายงานในตำแหน่งประเภทวิชาการ ให้กำหนดทักษะที่จำเป็นประจำ

สายงานไว้อย่างน้อยสายงานละ 3 ด้าน  
    2.2.4 สายงานในตำแหน่งประเภททั่วไป ให้กำหนดทักษะที่จำเป็นประจำสายงาน 

ไว้อย่างน้อยสายงานละ 3 ด้าน  
  3. สมรรถนะที่จำเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
   3.1 สมรรถนะที่จำเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกเป็น 3 ประเภท 

ดังนี้  
    3.1.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและระดับ 

ตำแหน่งจำเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิด  
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาติ ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดังนี้  

     3.1.1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
     3.1.1.2 การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  
     3.1.1.3 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
     3.1.1.4 การบริการเป็นเลิศ  
     3.1.1.5 การทำงานเป็นทีม  
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    3.1.2 สมรรถนะประจำผู้บริหาร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการใน
ตำแหน่ง ประเภทบริหารและอำนวยการ ซึ่งต้องกำกับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจำเป็นต้องมีในฐานะผู้นำ
ที่มีประสิทธิภาพเพ่ือนำทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
สอดคล้อง ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ ดังนี้  

     3.1.2.1 การเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง  
     3.1.2.2 ความสามารถในการเป็นผู้นำ  
     3.1.2.3 ความสามารถในการพัฒนาคน  
     3.1.2.4 การคิดเชิงกลยุทธ์  
    3.1.3 สมรรถนะประจำสายงาน หมายถึง สมรรถนะที่กำหนดเฉพาะสำหรับ 

ประเภทและระดับตำแหน่งในสายงานต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการที่ดำรงตำแหน่งในสายงาน
นั้น สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ประกอบด้วย 22 สมรรถนะ ดังนี้  

     3.1.3.1 การกำกับติดตามอย่างสม่ำเสมอ  
     3.1.3.2 การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพ  
     3.1.3.3 การแก้ปัญหาและดำเนินการเชิงรุก  
     3.1.3.4 การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล  
     3.1.3.5 การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
     3.1.3.6 การคิดวิเคราะห์  
     3.1.3.7 การบริหารความเสี่ยง  
     3.1.3.8 การบริหารทรัพยากร  
     3.1.3.9 การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย  
     3.1.3.10 การยึดมัน่ในหลักเกณฑ์  
     3.1.3.11 การวางแผนและการจัดการ  
     3.1.3.12 การวิเคราะห์และการบูรณาการ  
     3.1.3.13 การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน  
     3.1.3.14 การสั่งสมความรู้และการสร้างสายสัมพันธ์  
     3.1.3.15 การให้ความรู้และการสร้างสายสัมพันธ์  
     3.1.3.16 ความเข้าใจผู้อ่ืนและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์  
     3.1.3.17 ความเข้าใจพื้นที่และการเมืองท้องถิ่น  
     3.1.3.18 ความคิดสร้างสรรค์  
     3.1.3.19 ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน  
     3.1.3.20 จิตสำนึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม  
     3.1.3.21 ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ  
     3.1.3.22 สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น  
    3.2 การกำหนดสมรรถนะที่จำเป็นประจำสายงานของข้าราชการหรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้  
     3.2.1 สมรรถนะหลัก ให้กำหนดเป็นสมรรถนะที่จำเป็นประจำสายงาน

ในทุกประเภทและระดับตำแหน่งทั้ง 5 สมรรถนะ  
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     3.2.2 สมรรถนะประจำผู้บริหาร ให้กำหนดเป็นสมรรถนะที่จำเป็น
ประจำสายงาน ในตำแหน่งประเภทบริหารและอำนวยการ ทั้ง 4 สมรรถนะ  

     3.2.3 สมรรถนะประจำสายงาน ให้กำหนดเป็นสมรรถนะที่จำเป็น
ประจำสายงานในทุกประเภทและระดับตำแหน่งไว้อย่างน้อยสายงานละ 3 สมรรถนะ  

 4.6 พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร KM (Knowledge Management) ในองค์การบริหารส่วนตำบล
ดอนโพธิ์ เพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ในทุกวาระ ทุกโอกาส เพ่ือสืบค้นหา
ความรู้ใหม่ ๆ ในตัวบุคลากร และนำมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน  

4.7 แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยพนักงานส่วนตำบล พนักงานครู อบต. ลูกจ้างประจำและ
พนักงานจ้างทุกคนทุกตำแหน่งถือปฏิบัติตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1013.4/42 ลงวันที่ 5 พฤษภาคม 
2563 เรื่อง เครื่องมือสำรวจทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐด้วยตนเอง  (Digital 
Government Skill Self-Assessment) โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้เป็นแนวทางการพัฒนาทักษะ 
ด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ตามมติคณะรัฐมนตรีในการ 
ประชุมเมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยไปสู่ความมั่งคั่ง และ 
ยั่งยืน ในส่วนของการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานและการให้บริการของภาครัฐด้วยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ใช้ ภายใต้แนวคิด “การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล” จึงได้กำหนด “แนวทางการพัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัล สำหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ” ที่จะใช้เป็นกรอบการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ โดย
เน้นกลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้บริหารระดับสูง ผู้อำนวยการกอง ผู้ทำงานด้านนโยบายและ งานวิชาการ ผู้ทำงานด้าน
บริการ ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล และผู้ปฏิบัติงานด้านอ่ืน ๆ  โดยแนวทางการพัฒนากำลังคน
ภาครัฐให้มีทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นทักษะ 5 มิติ ดังนี้ 

  มิติที่ 1 รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น  
  มิติที่ 2 เข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน  
  มิติที่ 3 ใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา  
  มิติที่ 4 ใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และนำองค์กร  
  มิติที่ 5 ใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์  
  โดยทิศทางและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัลภาครัฐ โดยทิศทางแนวโน้มการ

ปรับเปลี่ยนองค์กร  
  ปีที่ 1 - 2 การปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานและการให้บริการประชาชน (Work Service 

Process Redesign)  
  ปีที่ 3 - 5 การเปลี่ยนรูปแบบการทำงาน ( Organization Operation Reform )  
  ปีที่ 6 - 10 การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (Organization Value and Culture 

Creation)  
  โดยกำหนดให้หน่วยงานของรัฐส่งเสริมและดำเนินการเพ่ือให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 

เกี่ยวกับการสร้างและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงาน เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพ  
การบริหารจัดการและการให้บริการของหน่วยงานภาครัฐ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลของหน่วยงานให้  
เป็นระบบที่สามารถใช้งานได้อย่างสะดวก ทันสมัย มีเสถียรภาพ ปลอดภัย และตอบสนองความต้องการของ  
ผู้ใช้ รวมทั้งเป็นระบบที่มีการเชื่อมโยงข้อมูล การทำงาน และการให้บริการระหว่างหน่วยงานที่สร้างคุณค่า 
ร่วมกัน โดยให้พนักงานส่วนตำบล พนักงานครู อบต. ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้างทุกคนทุกตำแหน่งได้มี 
โอกาสจะได้รับการพัฒนาภายในช่วงระยะเวลาตามแผนอัตรากำลัง 3 ปี เพ่ือให้ภาครัฐมีกำลังที่มีทักษะด้าน 
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ดิจิทัลที่เหมาะสม ที่จะเป็นกลไกขับเคลื่อนที่สำคัญ ในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล ทั้งนี้ เพ่ือการ
พัฒนาประเทศไทยไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ในยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล รวมถึง  ข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานตาม
บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในบริบทของการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล และสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งนี้วิธีการพัฒนาอาจใช้วิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้เช่น  การฝึกอบรม การศึกษาดู
งาน การประชุมสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ ฯลฯ เพ่ือให้งานเป็นไปอย่างมี  ประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลต่อท้องถิ่นและประชาชนต่อไป  

5. วิธีการในการพัฒนาบุคลากร  
1. การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training)  
2.การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training)  
3. การสอนงาน (Coaching)  
4. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring)  
5. การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting)  
6. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) / การให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น  
7. การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar)  
8. การดูงานนอกสถานที่ (Site visit)  
9. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart)  
10. การมอบหมายงาน (Job Assignment)  
11. การติดตามหัวหน้า (Work Shadow)  
12. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning)  
13. การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน (In-House Instructor)  

โดยมีรายละเอียดการดำเนินการ ดังต่อไปนี้ 
5.1. การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom training)  
เป็นการเน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่ม/ตำแหน่งงาน โดยมีหน่วยงานทรัพยากรบุคคลหรือ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทำหน้าที่ดำเนินการฝึกอบรม  
5.2. การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training)  
การฝึกขณะปฏิบัติงาน ถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย  ใน

หน่วยงาน เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริง เป็นการให้คำแนะนำเชิงปฏิบัติ ใน
ลักษณะตัวต่อตัวหรือเป้นกลุ่มเล็กในสถานที่ทำงานและในช่วงการทำงานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพ 
ทางการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถเข้าใจและสามารถ  
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถดำเนินงาน โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความ 
เชี่ยวชาญเรื่องนั้น มักใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าทำงาน สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนตำแหน่ง มีการปรับปรุง 
หรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้ 
บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบปฏิบัติประกอบ ทำให้เกิดการ 
รักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการทำงาน แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความ 
มีประสิทธิภาพในการทำงานต่อไปได ้ 
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5.3 การสอนงาน (Coaching)  
การสอนงาน ถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็น

วิธีการให้ความรู้(knowledge) สร้างเสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาว โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน
การสอนงานมักเป็นรายบุคคลหรือกลุ่มเด็ก ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

5.4 การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring)  
การเป็นพี่เลี้ยง เป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการ วิเคราะห์ รับฟัง

และนำเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่าย โดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหา และกำหนดเป้าหมายเพ่ือให้งาน
บรรลุผลสำเร็จ เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับคำแนะนำ
(Mentee) จากผู้ให้ความรู้ความชำนาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะสำคัญ
ของการเป็นพ่ีเลี้ยง คือ ผู้เป็นพ่ีเลี้ยงเป็นบุคคลอ่ืนได้ ไม่จำเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ทำ
หน้าที่สนับสนุน ให้กำลังใจ ช่วยเหลือ สอนงาน และให้คำปรึกษาแนะนำ ดูแลทั้งการทำงาน การวางแผน
เป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับคำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น รวมถึงการใช้
ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม  

5.5 การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting)  
การให้คำปรึกษาแนะนำ เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหา  ที่เกิด

ขึ้นกับบุคลากร ด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน ซึ่งผู้บังคับบัญชากำหนดแนวทางแก้ไข ปัญหาที่
เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้คำปรึกษา
แนะนำมักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ประสบการณ์ และความ
ชำนาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆ ที่มีคุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอก  

5.6 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)/ การให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น  
การหมุนเวียนงาน เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากร ถือเป็น

วิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวงานจากงาน
หนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนตำแหน่งงานที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการ เปลี่ยนตำแหน่งงาน
และการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น ภายใต้ระยะเวลาที่กำหนด 

5.7 การเข้าร่วมประชุม สัมมนา (Meeting/Seminar)  
การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ง เน้นการพัฒนาทักษะ ในการคิด

เชิงนวัตกรรม การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์ และทักษะ ในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ
สามารถนำแนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนาไปปรับใช้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน เป็นการ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชาให้บุคลากรได้เข้าร่วม ในการประชุม/สัมมนาทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน  

5.8 การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit)  
การดูงานนอกสถานที่ เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นดูงานที่มีขอบเขตที่รับผิดชอบ

เหมือนกันหรือลักษณะงานที่ต้องทำงานร่วมกัน เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้เฉพาะเรื่องและเห็นประสบการณ์ใหม่
รูปแบบการทำงานที่มีวิธีปฏิบัติเป็นเลิศ (Best Practice) สามารถนำแนวคิดที่ได้รับจากการดูงานมาประยุกต์ใช้
ปรับปรุงเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานและพัฒนาขีดความสามารถของตน  

5.9 การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart)  
การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที่เน้นให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญเจาะลึก

เฉพาะด้าน โดยให้ฝึกงานและทำงานร่วมงานกับผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับมอบหมาย อาจเป็น ผู้เชี่ยวชาญในวิชาชีพที่
ทำงานอยู่ หรือเป็นผู้เชี่ยวชาญในทักษะหลายด้าน ซึ่งรวมถึงผู้บริหารด้วย  
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5.10 การมอบหมายงาน (Job Assignment)  
การมอบหมายงาน เป็นอีกวิธีการหนึ่งที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรและเป็นที่นิยม โดยเน้นการกระจาย

งานในหน้าที่ความรับผิดชอบ และมอบอำนาจการตัดสินใจภายในขอบเขตที่กำหนดให้ผู้อ่ืนไปปฏิบัติ ซึ่งหาก
สังเกตจากผู้บริหารระดับหัวหน้าที่มีความมานะทุ่มเททำงานทุกอย่างที่ขวางหน้าแม้กระทั่งงานของลูกน้องก็ตาม 
อาจมีผู้บริหารตั้งคำถามว่าแล้วจะทำอย่างไร เมื่องานในความรับผิดชอบมีมากและต้องจัดลำดับความสำคัญซึ่ง
การมอบหมายกระจายอำนาจ ต้องมีความไว้วางใจเป็นส่วนสำคัญ ดังนั้น การมอบหมายงาน นอกจาก เป็นการ
พัฒนาบุคลากรแล้วยังช่วยแก้ปัญหางานผู้บริหารให้บรรเทาเบาลงได้  

5.11 การติดตามหัวหน้า (Work Shadow)  
การติดตามหัวหน้า เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร -คนเก่ง-ให้ได้มีโอกาสติดตามผู้บริหาร

ระหว่างปฏิบัติงาน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ผ่านการติดตาม/สังเกตพฤติกรรมการทำงาน จากแม่แบบ
ที่เป็นหัวหน้าในฐานะผู้เชี่ยวชาญงานนั้น เป็นเทคนิคการสร้างและทำตามแม่แบบ (Role Model) ที่เน้นกิจกรรม
การเรียนรู้ระยะสั้นโดยไม่ต้องลงทุนมากนัก เพียงแค่อาศัยแม่แบบที่ดีที่สามารถแสดงตัวอย่าง ให้บุคลากร
ผู้ติดตามรับรู้และเลียนแบบได้ในระยะเวลาการทำงานปกติ ใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง โดยให้เห็น
สภาพแวดล้อม ทักษะที่จำเป็น ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและ
ทัศนคติของแม่แบบภายในระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันขึ้นไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปีก็ตาม  

วิธีการพัฒนาบุคลากรนี้ใช้เพ่ือให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาวิธีการทำงานของผู้บริหารที่ควรนำมาเป็น
แบบอย่าง นอกจากเรียนรู้การทำงานของผู้อ่ืนเพ่ือนำมาปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้นแล้ว ยังใช้เป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Career path) อีกด้วย  

5.12 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

โดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่าน
ช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ ซึ่งวิธีการนี้ เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการทำงานสูง 

5.13 การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน (In-House Instructor)  
การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน เป็นอีกวิธีการหนึ่งที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร เนื่องด้วยการเป็น

วิทยากรได้นั้นต้องมีความรู้ ทักษะ ความชำนาญ รวมทั้งประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และพร้อมที่จะ  
ถ่ายทอดให้กับบุคลากรต่าง ๆ ได้ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายให้บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือมีความ
ชำนาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการทำงานทำหน้าที่เป็นวิทยากรภายในถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากร
ในหน่วยงาน โดยมีกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและทัศนคติ ให้กับ
บุคลากร ทั้งนี้ บุคลากรจะได้พัฒนาทักษะตนเองให้มีความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น เกิดการถ่ายเทความรู้  ระหว่าง
บุคลากรด้วยกันเอง ทำให้องค์กรมีบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ ทำให้ความรู้ที่มีอยู่ในตัว
บุคลากรคงอยู่กับองค์กรต่อไป อันเป็นการแปลงความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคลให้เป็นความรู้ภายนอก มีการจัดทำเป็น
สื่อการสอน การทำเอกสารประกอบการบรรยาย ทำให้เกิดการบริหารจัดการความรู้ในองค์กรขึ้น ดังนั้นการเป็น
วิทยากรภายใน จึงเป็นการพัฒนาตัวบุคลากรเองและรักษาองค์ความรู้ในองค์กรซึ่งวิทยากร  ภายในเหล่านี้จะ
สร้างให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ต่อไปได ้ 
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6. การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
สำรวจความต้องการของบุคลากร เพ่ือนำมาวิเคราะห์และสรุปความต้องการของบุคลากรในการจัดทำ

แผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและองค์การบริหารส่วนตำบล ในการ
พัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร คำนึงถึงกรอบภารกิจหลักที่องค์การบริหารส่วนตำบลกำหนดเป็น
สำคัญ เรียงลำดับความสำคัญตามความต้องการของบุคลากร ดังนี้  

(๑) ความต้องการด้านทักษะ 
  1) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์       
  2) ทักษะการบริหารข้อมูล      
  3) ทักษะการบริหารโครงการ       
  4) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถ่ายทอดความรู้    
  5) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ      
  6) ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน     
  7) ทักษะการประสานงาน       

(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
 ๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 

  2) ความรู้ที่จำเป็นในงาน  
  3) ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง   
  4) ความรู้เรื่องการจัดทำแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์  
  5) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ    
  6) ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี     
  7) ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล     
  8) ความรู้เรื่องการทำงบการเงินและงบประมาณ     
   9) ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร      
  10) ความรู้เรื่องระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) 
  11) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ     
  12) ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล    
  13) ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน     

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
  1) งานจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารสัญญา    
  2) งานจัดทำงบประมาณ       
  3) งานบริหารงานบุคคล        
  4) งานจัดทำแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบล    
  5) งานระบบแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพย์สิน     
  6) งานสาธารณสุข       
  7) งานประมาณราคา และจัดทำราคากลาง    
  8) งานธุรการ งานสารบรรณ      
  9) งานจัดทำบัญชี      
  10) งานจัดเก็บรายได้       
  11) งานสวัสดิการสังคม    
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  12) งานพัฒนาคุณภาพชีวิต      
  13) งานสังคมสงเคราะห์       
  14) งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย     
  15) งานรักษาความสงบเรียบร้อย     
  16) งานการดำเนินการทางวินัย การรักษาวินัยและจรรยา  
  17) งานบำเหน็จบำนาญ       
  18) งานควบคุมอาคาร       
  19) งานช่าง        
  20) งานสิทธิสวัสดิการ       
  21) งานสิ่งแวดล้อม       
  22) งานตรวจสอบภายใน     
  23) งานพัสดุและทรัพย์สิน      

 24) งานบริหารการศึกษา  
 
การวิเคราะห์บุคลากร (Personal Analysis) ด้วยเทคนิค SWOT Analysis เพ่ือประเมินจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีดังนี้  
จุดแข็ง (Strengths) 
1.  มีการกำหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
2.  ส่งเสริมให้มีการใช้ระบบสารสนเทศ และ IT ให้ทันสมัยอยู่เสมอ  
3.  มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 
4. บุคลากรมีความรักถิ่นไม่ต้องการย้ายที่ 
5. การเดินทางสะดวกทำงานเกินเวลาได้ 
6. อยู่ในวัยทำงานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว 
7. มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี 
8. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในการทำงานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดีมีระบบ

บริหารงานบุคคล 
จุดอ่อน (Weaknesses) 
๑.  การปฏิบัติงานภายในส่วนราชการและระหว่างภาคส่วนราชการยังขาดความเชื่อมโยงเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน 
๒.  เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓.  เจ้าหน้าที่มีความตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติค่อนข้างน้อย 
๔.  ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิดรวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้เกิดสิ่งจูงใจ     

และขวัญกำลังใจ ที่จะทำให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุ่มเทกำลังกายและความคิดในการปฏิบัติงาน 
๕.  ทำงานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
6.  มีจำนวนเจ้าหน้าที่ไม่เพียงพอในการปฏิบัติงาน 

  7.  ขาดความกระตือรือร้น 
8. มีภาระหนี้สินทำให้ทำงานไม่เต็มที่ 
9. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
10. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากทำให้บางสายงานมีบุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี  เช่น นักวิชาการ

เกษตร  นักวิชาการสาธารณสุข   
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  11. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการสาธารณะบางประเภทไม่มี/ไม่พอ สำนักงานแคบ 
ข้อมูลเอกสารต่าง ๆสำหรับใช้อ้างอิงและปฏิบัติมีไม่ครบถ้วน 
 โอกาส (Opportunities) 

1. ประชาชนร่วมมือพัฒนา อบต. 
2. มีความคุ้นเคยกันทั้งหมดทุกคน 
3. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่ในเขต อบต. ทำให้รู้สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
4. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี ปริญญาโทเพ่ิมข้ึน 
5. นโยบายรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการแข่งขัน  
6. กระทรวงมหาดไทย และกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล

ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
7.  อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
8.  ประชาชนให้ความสนใจต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      

อุปสรรค 
1. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
2. ภาระหนี้สินทำให้ทำงานไม่เต็มที่ 
3. มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
4. บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ปัญหาเศรษฐกิจ ทำให้มีเวลาให้ชุมชนจำกัด 
5. มีงานฝากจากหน่วยงานอื่นค่อนข้างเยอะ 
6.  มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์แบบ เครือญาติ ในชุมชน การดำเนินการทาง

วินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบกลุ่มญาติพี่น้อง   
7. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้ที่มีจำกัดทำให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลาย

จึงจะทำงานได้ ครอบคลุมภารกิจขององค์การบริหารส่วนตำบล       
8. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ จำนวนประชากร และภารกิจ     

7. ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ ได้กำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นแนวทางในการ

พัฒนาบุคลากร จำนวน 10 ด้าน ดังนี้  
1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
2. การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจ  
3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความสำคัญกับ

บุคลากรควบคู่ไปกับประสิทธิภาพของงาน  
5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ 
6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพไว้  
7. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่พนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ 
8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจำตำแหน่ง  
9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
10.การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์  
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8. แผนงานยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
 
ที ่ แผนงาน ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ การติดตาม 
1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ระดับความสำเร็จในการจัดทำ

แผนการเลื่อนระดับ 
- หัวหน้าสำนักปลัด  
- นักทรัพยากรบุคคล 

- ติดตามผลการดำเนินการของ 
แผนการเลื่อนระดับ 

2 การวางแผนอัตรากำลังและปรับอัตรากำลัง ให้เหมาะสมกับ
ภารกิจ 

ระดับความสำเร็จของอัตรากำลัง
เหมาะสมกับภารกิจ 

- คณะกรรมการจัดทำแผน
อัตรากำลัง 3 ปี 

- ติดตามการวางแผนอัตรากำลัง 

3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ เพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหาร ทรัพยากรบุคคล 

ระดับความสำเร็จของการพัฒนา
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ เพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

- หัวหน้าสำนักปลัด  
- นักทรัพยากรบุคคล 

- ติดตามการลงข้อมูลในระบบ 
ฐานข้อมูลสารสนเทศ 

4 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นำมีวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของ
ผู้บริหาร ยุคใหม่ท่ีให้ความสำคัญกับบุคลากรควบคู่ไปกับ
ประสิทธิภาพของงาน 

ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการ
พัฒนา 

- ปลัด อบต.  
- หัวหน้าสำนักปลัด  
- นักทรัพยากรบุคคล 

- การประเมินผลผู้บริหารที่ได้รับ 
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาวิสัยทัศน์ 

5 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบล
ดอนโพธิ์ 

ระดับความสำเร็จในการพัฒนา
คุณภาพชีวิต 

- ปลัด อบต.  
- หัวหน้าสำนักปลัด  
- นักทรัพยากรบุคคล 

- ตรวจสอบการจัดสถานที่ทำงาน 
ปลอดภัย น่าทำงานและพร้อมใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

6 การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพไว้ 

ระดับความสำเร็จในการสร้าง
แรงจูงใจในการทำงาน 

- ปลัด อบต.  
- หัวหน้าสำนักปลัด  
- นักทรัพยากรบุคคล 

- ประกาศรายชื่อพนักงานส่วน
ตำบลผู้มีผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการในระดับ ดีเด่น 

7 เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่พนักงานองค์การบริหาร
ส่วนตำบลดอนโพธิ์ 

ระดับความสำเร็จในการสร้าง
แรงจูงใจในการทำงาน 

- ปลัด อบต.  
- หัวหน้าสำนักปลัด  
- นักทรัพยากรบุคคล 

- ประเมินและปรับปรุงมาตรฐาน
จริยธรรมของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ 
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ที ่ แผนงาน ตัวชี้วัด ผู้รับผิดชอบ การติดตาม 
8 การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรง

กับสมรรถนะประจำตำแหน่ง 
ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรม
สายงานที่เก่ียวข้อง 

- ปลัด อบต.  
- หัวหน้าสำนักปลัด  
- นักทรัพยากรบุคคล 

- จัดทำรายงานความรู้ที่ได้จาก
การฝึกอบรมให้ผู้บริหารทราบ 

9 พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ระดับความสำเร็จของการจัดทำ
แผนการจัดการความรู้ 

- ปลัด อบต.  
- หัวหน้าสำนักปลัด  
- นักทรัพยากรบุคคล 

- มีการประชุมเพ่ือติดตาม
ความก้าวหน้าของการดำเนินการ 

10 การพัฒนาภาวะผู้นำให้กับพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบล
ดอนโพธิ์ 

รอ้ยละของจำนวนพนักงานที่
ได้รับการสร้างระบบการสอนงาน
ในหน่วยงาน 

- ปลัด อบต.  
- หัวหน้าสำนักปลัด  
- นักทรัพยากรบุคคล 

- ติดตามการประเมินผลการสอน
งานและปรับปรุงพัฒนาระบบการ
สอนงาน 
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9. แผนการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2568 
ที่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย วิธีการพัฒนา งบประมาณ ช่วงระยะเวลาการ

ดำเนินงาน 
หน่วยงานดำเนินการ การติดตามการ

ประเมินผล 
1 โครงการฝึกอบรมตามหลักสูตรเกี่ยวกับงาน

ในหน้าที่รับผิดชอบ 
- เพื่ อ เพิ่ ม พู น ทั ก ษ ะ 
ความรู้  ประสบการณ์
และขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

พนักงานส่วนตำบล 
พนักงานครู อบต. 
ลูกจ้างประจำ และ 
พนักงานจ้าง 

การฝึกอบรม 
/การศึกษาดูงาน 

/การสัมมนา 
/การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

134,000 ต.ค.67 - ก.ย.68 
(ขึ้นอยู่กบัผู้จัดหลักสูตร

อบรม) 

- สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 
- ก รม ส่ ง เส ริมก าร
ปกครองท้องถิ่น 

รายงานการฝึกอบรมให้
ผู้บริหารทราบ 

2 โครงการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงาน - เพื่ อ เพิ่ ม พู น ทั ก ษ ะ 
ความรู้  ประสบการณ์
และขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

พนักงานส่วนตำบล 
พนักงานครู อบต. 
 

การฝึกอบรม 90,000 ต.ค.67 - ก.ย.68 
(ขึ้นอยู่กบัผู้จัดหลักสูตร

อบรม) 

- ก รม ส่ ง เส ริมก าร
ปกครองท้องถิ่น 

รายงานการฝึกอบรมให้
ผู้บริหารทราบ 

3 โครงการฝึกอบรมหลักสูตร ความรู้เกี่ยวกับ
กฎหมายและระเบียบต่าง ๆ 

- เพื่ อ เพิ่ ม พู น ทั ก ษ ะ 
ความรู้  ประสบการณ์
และขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

พนักงานส่วนตำบล 
พนักงานครู อบต. 
ลูกจ้างประจำ และ 
พนักงานจ้าง 

การประชุม ไม่ใช้ ต.ค.67 - ก.ย.68 
(จำนวน 1 วัน) 

- อบต.ดอนโพธิ์ รายงานผลการดำเนิน
โครงการ 

4 - โครงการฝึ กอบรมส่ งเสริม คุณธรรม
จริย ธรรมและจิตอาสาของพ นั ก งาน
เจ้าหน้าที่ 
 

- เพื่ อ เพิ่ ม พู น ทั ก ษ ะ 
ความรู้ สร้างจิตสำนึก
และเสริมสร้างจริยธรรม 
ในการปฏิบัติหน้าที่ 

พนักงานส่วนตำบล 
พนักงานครู อบต. 
ลูกจ้างประจำ และ 
พนักงานจ้าง 

การฝึกอบรม 8,000 ต.ค.67 - ก.ย.68 
(จำนวน 1 วัน) 

- อบต.ดอนโพธิ์ รายงานผลการดำเนิน
โครงการ 

5 - โครงการป้องกันการทุจริตในการปฏิบัติ
หน้าที่ของพนักงานเจ้าหน้าที่ 
 

- เพื่ อ เพิ่ ม พู น ทั ก ษ ะ 
ความรู้ สร้างจิตสำนึก
และเสริมสร้างจริยธรรม 
ในการปฏิบัติหน้าที่ 

พนักงานส่วนตำบล 
พนักงานครู อบต. 
ลูกจ้างประจำ และ 
พนักงานจ้าง 

การฝึกอบรม 7,000 ต.ค.67 - ก.ย.68 
(จำนวน 1 วัน) 

- อบต.ดอนโพธิ์ รายงานผลการดำเนิน
โครงการ 

6 - โค รงก ารฝึ ก อ บ รม ก ารพั ฒ น าก า ร
ปฏิบัติงานเพื่อความโปร่งใสและป้องกัน
ผลประโยชน์ทับซ้อน 

- เพื่ อ เพิ่ ม พู น ทั ก ษ ะ 
ความรู้ สร้างจิตสำนึก
และเสริมสร้างจริยธรรม 
ในการปฏิบัติหน้าที่ 

พนักงานส่วนตำบล 
พนักงานครู อบต. 
ลูกจ้างประจำ และ 
พนักงานจ้าง 

การฝึกอบรม 7,000 ต.ค.67 - ก.ย.68 
(จำนวน 1 วัน) 

- อบต.ดอนโพธิ์ รายงานผลการดำเนิน
โครงการ 

7 การประชุมประจำเดือน - เพื่ อ ติ ด ต า ม ค ว า ม
เคลื่อนไหวในการทำงาน 

พนักงานส่วนตำบล 
พนักงานครู อบต. 
ลูกจ้างประจำ และ 
พนักงานจ้าง 

การประชุม ไม่ใช้ ต.ค.67 - ก.ย.68 
(อยา่งนอ้ยเดือนละ 1 ครั้ง) 

- อบต.ดอนโพธิ์ รายงานการประชุม 
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 9.1 การพัฒนาพนักงานส่วนตำบลรายตำแหน่ง  
องค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์ วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลรายตำแหน่ง ตามหลักสูตรสายงานขององค์การบริหารส่วนตำบล โดยใช้ข้อมูล

บุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานส่วนตำบลให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่กำหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานส่วนตำบล ดังนี้ 
 

ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 

ระยะเวลาการดำรง
ตำแหน่ง  

(ปี /เดือน) 

การผ่าน
ฝึกอบรมตาม

หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารบัการฝึกอบรม หมายเหต ุ
ตาม

หลักสูตร
สายงาน 

ตามหลักสตูร
เกี่ยวกับงาน

ในหน้าที่ 

การเรียนรู้
ด้วยตนเอง 

(e-Learning) 

 

1 นายธัชยุทธ  ทองเล็ก ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น) 

กลาง ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
(รัฐศาสตร์) 

2 ปี 3 เดือน หลักสูตรนัก
บริหารงาน

ท้องถิ่นระดับต้น 
 

2568 ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

หลักสูตร
ระดับกลาง 

 สำนักปลัด อบต. (๐๑)          
2 นางสาวพรทิพย์  ปาลวัฒน์ หัวหน้าสำนักปลัด 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
 
 

ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 
(รัฐศาสตร์) 

11 ปี - เดือน หลักสูตรนัก
บริหารงานทั่วไป 

ระดับต้น 

- ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

3 นางสาวศิรินันท์  ศรีหร่าย นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน 

 
 

ชก. รัฐประศาสนศาสตร
บัณฑิต 

(การปกครองท้องถิ่น) 

4 ปี 5 เดือน หลักสูตร
นักวิเคราะห์

นโยบายและแผน 

- ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

4 นางสาวนุชนารถ  ยอดไสว นักทรัพยากรบุคคล ชก. บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
(การตลาด) 

2 ปี 7 เดือน หลักสูตรนัก
ทรัพยากรบุคคล 

- ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

5 นายจตุรนต์  ขะสุดใจ นักพัฒนาชุมชน ชก. ศิลปศาสตรบัณฑิต 
(ปรัชญาและศาสนา) 

- ปี 7 เดือน หลักสูตร
นักพัฒนาชุมชน 

 

- ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

6 นายฤทธิพร  กันทุกข์ 
 
 
 

นักป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัย 

ปก. วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต 
(วิศวกรรมอุตสาหการ) 

1 ปี 5 เดือน - 2569 ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 



ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 

ระยะเวลาการดำรง
ตำแหน่ง  

(ปี /เดือน) 

การผ่าน
ฝึกอบรมตาม

หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารบัการฝึกอบรม หมายเหต ุ
ตาม

หลักสูตร
สายงาน 

ตามหลักสตูร
เกี่ยวกับงาน

ในหน้าที่ 

การเรียนรู้
ด้วยตนเอง 

(e-Learning) 

 

7 นายภัทรวุฒิ  พุมมาลี เจ้าพนักงานธุรการ ชง. รัฐประศาสนศาสตร
บัณฑิต 

(การปกครองท้องถิ่น) 

4 ปี 1 เดือน - - ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

 กองคลัง (๐๔)          
8 นางมยุรา ศรศรี ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ต้น บริหารธุรกิจบัณฑิต 

(การจัดการทั่วไป) 
11 ปี 3 เดือน หลักสูตรนัก

บริหารงานการคลัง 
ระดับต้น 

- ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

9 นางสาวกุลฉัตร ศิริกุล นักวิชาการเงินและบัญช ี ชก. บัญชีบัณฑิต 
 

4 ปี 5 เดือน หลักสูตร
นักวิชาการเงิน 

และบัญช ี

- ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

10 นางสาวพจนีย์  เงินเส็ง เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได ้ ชง. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การตลาด) 

8 ปี 1 เดือน - - ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

11 นางมรกต  อาจจีน เจ้าพนักงานพัสด ุ ชง. ปวส. 
(คอมพิวเตอร์ธุรกิจ) 

 

5 ปี 1 เดือน หลักสูตรเจ้า
พนักงานพัสด ุ

- ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

 กองช่าง (๐5)          
๑2 ว่าที่ ร.ต.นพดล  พยัคฆ ์ ผอ.กองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง) 
ต้น วิทยาศาสตรบัณฑิต 

(เทคโนโลยีอตุสาหกรรม
ก่อสรา้ง) 

13 ปี 10 เดือน หลักสูตรนัก
บริหารงานช่าง

ระดับต้น 

- ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

๑3 นางรัชนู  ศิริโก่งธน ู นายช่างโยธา อว. ประกาศนียบัตร 
ครูเทคนิคชั้นสูง 

(โยธา (การก่อสร้าง)) 

6 ปี 4 เดือน - - ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

 กองการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม (๐๘) 

         

๑4 นางอโนทัย  พว่งฉ่ำ ผอ.กองการศึกษา ศาสนา
และวัฒนธรรม 

(นักบริหารงานการศึกษา) 

ต้น ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
(บริหารการศึกษา) 

9 ปี 8 เดือน หลักสูตรนัก
บริหารงานการศึกษา 

ระดับต้น 

- ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

ต.ค.67  
-  

ก.ย.68 

 

 หน่วยตรวจสอบภายใน 
(๑๓) 
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10. การติดตามและประเมินผล 
 ให้คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลดำเนินการกำหนดรูปแบบการติดตามและ
ประเมินผลแผนการพัฒนาบุคลากร ทุกรอบ 1 ปี และเสนอผลการติดตามและประเมินผลตามแผนการพัฒนา
พนักงานส่วนตำบล พร้อมทั้งเสนอแนะปัญหาและอุปสรรค ต่อนายกองค์การบริหารส่วนตำบลดอนโพธิ์หลังสิ้น
ปีงบประมาณ 


