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ส่วนที่ 1  หลักการและเหตุผล 
 

1. เหตุผลและความจ าเป็น  

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับ
สากล เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) โดยต้อง
อาศัยความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา 258 ข (4)  ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงาน
ภาครัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์
สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิด
สร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองปูองกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา  
และตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ก าหนดให้ส่วน
ราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ  เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดต้อง
รับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
ถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์
และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรี ยนรู้ร่วมกัน  ทั้งนี้  
เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

ประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และ
ประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ 12 ส่วนที่ 3 การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นที่ดี  โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และก.อบต.จังหวัด) ก าหนด และก าหนดให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้
ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น        
(ก.จ. ก.ท. และก.อบต.) ก าหนด  โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      
มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นๆ  

ในสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ โดยเฉพาะการเร่วรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยน   
วิธีคิด วิธีการท างาน เพื่อแสวงหารูปแบบใหม่ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆมาพัฒนาองค์กร ซึ่งน าไปสู่  
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แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ  เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่ภายใน
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
   เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ จึงได้จัดท าแผนการ
พัฒนาพนักงานส่วนต าบล 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานบุคคล  อีกท้ังยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ อ าเภอเมืองนราธิวาส จังหวัดนราธิวาส ในการปฏิบัติราชการและตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
    

2. วัตถุประสงค์     

1. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ มีการพัฒนาบุคลากรในสังกัด เป็นไปตามหลักสูตร
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามที่ ก.อบต.ก าหนด 

2. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัด มี
กรอบความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่ ก.อบต.ก าหนด 

3. เพ่ือให้บุคลากรในสังกัด มีการบริหารงานเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวาง
แผนการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว 

4. เพ่ือให้บุคลากรในสังกัด มีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม 

5. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชกการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้ง
ผลผลิตและการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปูาหมายตามภารกิจหน้าที่  

 
3. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร  

  องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  ได้แต่งต้ังคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖7 – ๒๕๖9  ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ที่ 276/2566 ลงวันที่      
7  มิถุนายน  2566  ประกอบด้วย   

- นายกองค์การบริหารส่วนต าบล    ประธานกรรมการ  
- ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล      กรรมการ 
- รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล   กรรมการ 
- ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  กรรมการ 
- ผู้อ านวยการกองคลัง     กรรมการ 
- ผู้อ านวยการกองช่าง     กรรมการ 
- หัวหน้าส านักปลัด     กรรมการและเลขานุการ 
- นักทรัพยากรบุคคล     ผู้ช่วยเลขานุการ 
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โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลของ

บุคลากรในสังกัดให้ครอบคลุม ดังนี้ 
  1. ก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ ในการพัฒนา

พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจ้าง ให้มีความสอดคล้อง
กับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  

 2. พิจารณาหลักสูตรที่บุคลากรในสังกัด ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถในหลักสูตรใด
หลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้ง หรือตามท่ีผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร อาจประกอบด้วย  

   (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนด

ต าแหน่ง  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
 3. พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร  ให้องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอเป็นหน่วยด าเนินการ

เอง หรือด าเนินการร่วมกับ ก.อบต. หรือ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือ
หลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม อาจประกอบด้วย  

   (1) การปฐมนิเทศ  
  (2) การฝึกอบรม  
  (3) การศึกษาหรือดูงาน  
  (4) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
 (6) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

  4. พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนาในแต่ละหลักสูตรหรือแต่ละวิธีการ
ส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน และครอบคลุม โดยค านึงถึงความ
ประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

 5. ก าหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และ
สมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็น
ประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร 
ซึ่งมีความส าคัญและมีความจ าเป็นในการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ และการวางแผนพัฒนาบุคลากร
ในสังกัด 3 ปีถัดไป 
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ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

 2.1 ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ 
   การพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอนั้น เป็นการสร้างความเข้มแข็งให้กับ
ชุมชนในการร่วมกันคิดร่วมกันท า เพ่ือแก้ไขปัญหาของส่วนรวม เสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ชุมชนในเขตพ้ืนที่
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นของตนเองในทุกๆด้าน  ดังนั้น  
การที่จะพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอให้สมบูรณ์ได้  จึงจ าเป็นที่จะต้องอาศัยความร่วมมือของชุมชนใน
พ้ืนที่  เพ่ือให้เกิดความตระหนักร่วมกันในการแก้ไขปัญหา ศึกษาแนวทางแก้ไขปัญหากันอย่างจริงจัง  องค์การ
บริหารส่วนต าบลบางปอ ยังได้เน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาในทุกกลุ่มทุกวัยของประชากร นอกจากนั้น
ยังได้เน้นด้านการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาแก่เด็กก่อนวัยเรียน และพัฒนาเยาวชนให้พร้อมที่จะเป็น
บุคลากรที่มีคุณภาพ โดยยึดกรอบแนวทางในการจัดระเบียบการศึกษาข้ันพื้นฐาน ส่วนการพัฒนาอาชีพนั้น จะเน้น
พัฒนาเศรษฐกิจชุมชนพ่ึงตนเองในท้องถิ่น  โดยการจัดตั้งกลุ่มเพ่ือการผลิตทั้งในระดับต าบลและระดับหมู่บ้าน 
   การวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล
และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และแก้ไขจนถึงฉบับปัจจุบัน  พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอน
การกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และแก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 2 พ.ศ. 2549ระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดท าแผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ .ศ.2548 และรวบรวม
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ตลอดจนหนังสือสั่งการต่าง ๆ ที่ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล โดยใช้เทคนิค SWOT เข้ามาช่วย ทั้งนี้ เพ่ือให้ทราบว่าองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไป
ด าเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพ้ืนที่ให้ตรงกับความต้องการของประชาชนได้อย่างไร โดยวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส อุปสรรค ในการด าเนินการตามภารกิจตามหลัก SWOT  โดยจะต้องมีความสอดคล้องกับนโยบายของ
รัฐบาล  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนชุมชน และนโยบาย
ของผู้บริหารท้องถิ่น  
   ทั้งนี้  สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหาแบ่งภารกิจได้เป็น 7 ด้าน ซึ่งภารกิจ
ดังกล่าว ถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และแก้ไขจนถึง
ฉบับปัจจุบัน และพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ.2542 และแก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 2 พ.ศ.2549  ดังนี้ 
   (1) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
      1) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก (มาตรา 67(1)) 
     2) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
     3) ให้มีและบ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
     4) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า (มาตรา 68(3)) 
     ๕) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ (มาตรา 16(4)) 
     ๖) การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5))              

  จุดแข็ง (Strengths)    

 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
 มีเส้นทางคมนาคมท่ีสะดวกสามารถเชื่อมโยงระหว่างหมู่บ้านและต าบลใกล้เคียงได้ 
 มีไฟฟูา โทรศัพท์ ในการอ านวยความสะดวกต่อการด ารงชีวิต พอสมควร 



 มีแหล่งน้ าที่สร้างข้ึนไว้ใช้ในการเกษตร 
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  จุดอ่อน (Weaknesses) 
 ขาดการประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ในการแก้ปัญหาด้านโครงสร้างพ้ืนฐานแบบบูรณาการ 
 โครงสร้างที่มีอยู่เดิมช ารุด เนื่องจากการขนส่งภาคการเกษตรที่บรรทุกน้ าหนักมากเกินที่ถนนจะ

รับน้ าหนักได้ และเกิดการกัดกร่อนเนื่องจากพ้ืนที่เกิดภาวะน้ าท่วมเกือบทุกปี 
 ระบบไฟฟูาส่องสว่างทางสาธารณะยังไม่ครอบคลุมทุกพ้ืนที่ 

  โอกาส (Opportunities) 
 หน่วยงานอ่ืนๆ เช่น อบจ. กรมทางหลวงชนบท ให้การสนับสนุนงบประมาณในเส้นทางสาย

หลักท่ีต้องใช้งบประมาณจ านวนมากอย่างต่อเนื่อง 
 มีแหล่งน้ าตามธรรมชาติที่สามารถพัฒนาและปรับปรุงเพ่ือใช้ในการอุปโภค บริโภค และ

ประกอบอาชีพได้ 
 พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี

หน้าที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น โดยที่หน่วยงาน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ส่งเสริมและสนับสนุนการถ่ายโอนภารกิจให้แก่ อบต. 

  อุปสรรค (Threats) 
  มีพ้ืนที่ขนาดใหญ่ ประชาชนอาศัยอยู่อย่างกระจายตัว การพัฒนาและปรับปรุงด้านโครงสร้าง

พ้ืนฐานให้ครอบคลุมต้องใช้เวลา และงบประมาณในการพัฒนาเป็นจ านวนมาก 
 อ านาจหน้าที่รับผิดชอบพื้นที่ มีการทับซ้อนหลายหน่วยงานท าให้การพัฒนาล่าช้า 

  (2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   ๑) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี  เด็ก  เยาวชน  ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา 67(6)) 
   ๒) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ (มาตรา 68(4)) 
   ๓) ปูองกันและระงับโรคติดต่อ (มาตรา 67(3)) 

๔) การสังคมสงเคราะห์และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 
(มาตรา (16(10)) 

   ๕) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตร (16(5)) 
   ๖) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล (มาตรา 16 (19)) 

  จุดแข็ง (Strengths)    

 มีศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเพ่ืออ านวยการศึกษาของเด็กนักเรียนในพ้ืนที่ 
 มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลดูแลรักษาสุขภาพของประชาชน 
 มีอาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) ที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 
 องค์การบริหารส่วนต าบล จัดสรรงบประมาณสนับสนุนการดูแลสุขภาพของประชาชนอย่าง

ต่อเนื่อง 
 องค์การบริหารส่วนต าบล สนับสนุนกิจกรรมกีฬาและนันทนาการของนักเรียน หมู่บ้านและ

ต าบลอย่างต่อเนื่อง 
 องค์การบริหารส่วนต าบล จัดกิจกรรมส่งเสริมประเพณีวัฒนธรรมในท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง เช่น 

รดน้ าผู้สูงอายุ รอมฎอน วันรายอ ประเพณีลอยกระทง เป็นต้น 
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  จุดอ่อน (Weaknesses) 
 ผู้ปกครองนักเรียนและนักเรียนยังขาดความเชื่อมั่นในคุณภาพของโรงเรียนและศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กในพ้ืนที่ 
 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลขาดแคลนเครื่องมือและบุคลากรผู้เชี่ยวชาญทางการแพทย์ 
 ประชาชนยังไม่มีความสนใจ และมีความจริงใจ หรือตั้งใจจริงในโครงการที่รัฐจัดให้ความ

ช่วยเหลือ 
 ผู้น าระดับหมู่บ้านยังไม่เห็นความส าคัญเรื่องการส่งเสริมการออกก าลังกายอย่างจริงจัง 

  โอกาส (Opportunities) 
 ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านสังคมและการสาธารณสุขเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาระดับชาติที่

รัฐบาลส่งเสริม 
 มีหน่วยงานราชการให้ความร่วมมือในการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต เช่น โรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เป็นต้น 
 องค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหน้าที่ในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือดูแลผู้ด้อยโอกาส 

ผู้สูงอายุ ผู้พิการในต าบลโดยตรง 

  อุปสรรค (Threats) 
  การแก้ไขปัญหาด้านสังคมและการสาธารณสุข เป็นงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายๆ

ส่วนที่ต้องประสานงานกัน ถึงจะเกิดผลสัมฤทธิ์ 
 ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้องค่อนข้างมาก ท าให้การด าเนินงานไม่คล่องตัว เกิดความล่าช้าใน

การท างาน 
 การปูองกันโรคติดต่อบางชนิด ไม่สามารถท าได้ครอบคลุมพ้ืนที่ทั้งต าบลได้ เช่น โรคเอดส์ โรค

ไข้เลือดออก 

  (3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
   ๑) การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
   ๒) การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
   3) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง (มาตรา 16(17)) 
   ๔) การควบคุมอาคาร (มาตรา 16 (28)) 

  จุดแข็ง (Strengths)    

 มีการร่วมมือในการรักษาความสงบเรียบร้อยของชุมชน ระหว่างอาสาสมัครปูองกันภัยฝุายพล
เรือน ต ารวจ และองค์การบริหารส่วนต าบล 

 องค์การบริหารส่วนต าบล มีการจัดสรรงบประมาณในการอบรม และพัฒนากลุ่มอาชีพภายใน
ต าบลอย่างต่อเนื่อง 

 มีคณะกรรมการศูนย์ถ่ายทอดเทคโนโลยีประจ าต าบล ท าหน้าที่ประสานงานระดับหมู่บ้าน 
ต าบล และอ าเภอ ในด้านการส่งเสริมการเกษตรและการส่งเสริมกลุ่มอาชีพต่างๆ 

  จุดอ่อน (Weaknesses) 
 ขาดบุคลากรด้านการบริหารจัดการกลุ่มอาชีพและวิสาหกิจชุมชน 



 การรวมกลุ่มเพื่อประกอบอาชีพของประชาชนในต าบลอยู่ในเกณฑ์ต่ า 
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 การพัฒนาผลผลิตของสินค้าเกษตรให้มีคุณภาพเพ่ิมขึ้นและลดต้นทุนในการผลิตยังไม่มีการ
ด าเนินการที่เป็นรูปธรรม 

  โอกาส (Opportunities) 
 มีกฎ/ระเบียบ เอื้อมให้มีงบประมาณสนับสนุนการปฏิบัติงานของอาสาสมัครปูองกันภัยฝุายพล

เรือน 
 หน่วยงานภายนอก ให้ความร่วมมือเปูนอย่างดีในการฝึกอบรมอาชีพ พัฒนาฝีมือแรงงานด้าน

ต่างๆ 

  อุปสรรค (Threats) 
 การแก้ไขปัญหาด้านเศรษฐกิจและความยากจน เป็นงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายๆ

ส่วนที่ต้องประสานงานกัน ถึงจะเกิดผลสัมฤทธิ์ 
 ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ค่อนข้างมากท าให้การด าเนินงานไม่คล่องตัว เกิดความล่าช้าใน

การท างาน ประชาชนจึงเกิดความเบื่อหน่าย 
 การจัดกิจกรรมให้ความรู้ในการพัฒนากลุ่มอาชีพ ต้องใช้เวลาและมีการติดตามประเมินผล ท าให้

อุปสรรคในการเข้ารวมกิจกรรมของสมาชิกกลุ่ม เนื่องจากต้องประกอบอาชีพหลักของครอบครัว 
  (4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 
  ดังนี้ 

1) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68 (6)) 
   2) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5)) 
   3) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68 (7)) 
   4) ให้มีตลาด (มาตรา 68(10)) 
   5) การท่องเที่ยว (มาตรา 68(12)) 
   6) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ (มาตรา 68(11)) 
   7) การส่งเสริม การฝึกฝน และประกอบอาชีพ  (มาตรา 16(6)) 
   8) การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 

  จุดแข็ง (Strengths)    

 ด้านการบริหารและความต้องการ ประชาชนมีความต้องการผู้น า ผู้บริหารสนับสนุนแนวคิด
และก าหนดนโยบายการพัฒนาในด้านพาณิชยกรรมและการท่องเที่ยวอย่างต่อเนื่อง 

 มีแหล่งท่องเที่ยวทางธรรมชาติ ที่สาธารณะ ที่สามารถใช้เป็นแหล่งเรียนรู้เรื่องการอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

 ผู้บริหารท้องถิ่นมีนโยบายสนับสนุนการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมในท้องถิ่น 

  จุดอ่อน (Weaknesses) 
 กลุ่มอาชีพไม่มีความเข้มแข็ง ขาดความต้อเนื่องในการด าเนินงานของกลุ่ม 
 ประชาชนขาดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยีการผลิตสมัยใหม่ เพ่ือใช้ในการผลิตสินค้า 
 การพัฒนาด้านการผลิตยังไม่ได้คุณภาพ ท าให้ไม่สามารถก าหนดราคาและไม่มีอ านาจต่อรอง

ราคาได้ 



 ขาดการประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ในการส่งเสริมการท่องเที่ยวแบบบูรณาการ 
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  โอกาส (Opportunities) 
 การคมนาคมสะดวก สามารถขนส่งสินค้าสู่โรงงานได้อย่างรวดเร็ว 
 แหล่งท่องเที่ยวธรรมชาติ พ้ืนที่ใกล้เคียงสามารถเดินทางเชื่อมต่อกันได้สะดวก 

  อุปสรรค (Threats) 
 พ้ืนที่ขาดน้ าในฤดูแล้งก่อให้เกิดปัญหาต่อการประกอบอาชีพทางการเกษตร 

 ถนนช ารุดจาดการขนส่งผลผลิตภาคการเกษตรและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องไม่ซ่อมแซมให้เกิด
ความปลอดภัยในการใช้ถนน 

  (5) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  
  ดังนี้ 
   ๑) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (มาตรา 67(7)) 
   ๒) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอย 
   และสิ่งปฏิกูล (มาตรา 67 (2) 
   3) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (ตรา 17(12)) 

  จุดแข็ง (Strengths)    

 สภาพพ้ืนที่มีความคล้ายคลึงกัน ไม่ซับซ้อน สิ่งแวดล้อมยังไม่ถูกท าลายมากนัก สามารถพัฒนา 
ปรับปรุง ฟื้นฟูและดูแลรักษาได้ง่าย 

  จุดอ่อน (Weaknesses) 
 ไม่มีนโยบายที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรมในการดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
 ขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านสิ่งแวดล้อม 
 ไม่มีระบบก าจัดขยะที่ถูกวิธี (การคัดแยกขยะของครัวเรือน) 

  โอกาส (Opportunities) 
 การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจทั้งในระดับ

ชุมชน ท้องถิ่น อ าเภอ จังหวัด ประเทศ และระดับโลก มีหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนหลาย
หน่วยงานที่พร้อมจะช่วยเหลือในการด าเนินการ  

  อุปสรรค (Threats) 
 ประชาชนขาดจิตส านึกในการดูแล รักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
 ไม่มีอ านาจหน้าที่และระเบียบกฎหมายรองรับในการปูองกันคุ้มครองและดูแลรักษาสิ่งแวดล้อม

และทรัพยากรธรรมชาติที่ชัดเจน 

  (6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
   ๑) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
   (มาตรา 67 (8)) 
   2) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67 (5)) 
   3) การจัดการศึกษา (มาตรา 16 (9)) 
   4) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น (มาตรา 17 (18)) 
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  จุดแข็ง (Strengths)    

 มีภูมิปัญญาท้องถิ่นท่ีมีคุณค่า ควรค่าแก่การสืบทอด 
 องค์การบริหารส่วนต าบล มีนโยบายที่ส่งเสริมศิลปะ จารีตประเพณี การจัดการศึกษา และการ

กีฬาอย่างต่อเนื่องทุกป ี

  จุดอ่อน (Weaknesses) 
 ขาดการเก็บข้อมูลพื้นฐานและการสืบทอดทางด้านภูมิปัญญาท้องถิ่น 
 ผู้ปกครองนักเรียนและนักเรียนยังขาดความเชื่อมั่นในคุณภาพของโรงเรียนและศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กในพ้ืนที่ 
 ระบบฐานข้อมูลด้านการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรมและการกีฬาไม่ถูกต้อง ไม่ชัดเจน ประชาชน

ให้ข้อมูลที่คลาดเคลื่อน 

  โอกาส (Opportunities) 
 มีหน่วยงานระดับจังหวัดที่ให้ความส าคัญในการจัดเก็บข้อมูลและเผยแพร่ภูมิปัญญาท้องถิ่น  

  อุปสรรค (Threats) 
 ผู้ปกครองไม่เห็นความส าคัญของการศึกษา 
 การบูรณาการท างานระหว่างหน่วยงานที่รับผิดชอบเรื่องของการศึกษาและวัฒนธรรมระดับ

อ าเภอ จังหวัด ไม่ต่อเนื่อง และไม่ชัดเจน 
 บุคลากรที่รับผิดชอบด้านการกีฬา การศึกษา วัฒนธรรม มีไม่เพียงพอ ท าให้การด าเนินงานเกิด

ความล่าช้า 

  (7) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครอง  
  ส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   1) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น (มาตรา 45(3)) 
   2) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตามความ         
   จ าเป็นและสมควร (มาตรา 67(9)) 
   3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการมีมาตรการปูองกัน (มาตรา 16(16)) 
   4) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
        (มาตรา 17(3)) 

  จุดแข็ง (Strengths)    

 มีผู้บังคับบัญชาสูงสุด ได้แก่ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล และมีปลัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล ท าหน้าที่รับผิดชอบในการปกครองบังคับบัญชาข้าราชการ พนักงานส่วนต าบล และ
พนักงานจ้าง อย่างเต็มอ านาจหน้าที่ มีอิสระในการตัดสินใจ สามารถประสานงาน สั่งการไปยัง
ส านักงานปลัด อบต. กองคลัง กองช่าง และกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มีระเบียบ 
กฎหมาย และข้อบังคับ ในการท าหน้าที่ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และงานประจ าที่
ด าเนินงานอยู่ 
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  จุดอ่อน (Weaknesses) 
 มีผู้บังคับบัญชาสูงสดเพียงคนเดียว คือ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล มีหน้าที่รับผิดชอบ

หลายด้าน ตามแผนงานและโครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล บางครั้งให้การบริหารงาน 
และการจัดการในด้านต่างๆ ไม่ทั่วถึง บางครั้งอาจก่อให้ผลเสียโดยรวม 

 งบประมาณที่ได้รับการจัดสรรไม่คงที่และไม่แน่นอน เนื่องจากปัญหาภาวะเศรษฐกิจที่ถดถอย 
การดูแลปัญหาในพ้ืนที่ไม่สามารถดูแลได้ทุกหมู่บ้าน ต้องใช้จ่ายงบประมาณอย่างประหยัด แต่
ต้องคงประสิทธิภาพ และความสมบูรณ์ของงาน 

  โอกาส (Opportunities) 
 องค์การบริหารส่วนต าบล มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอิสระและอ านาจหน้าที่ในการบริหารจัดการ

ภายใต้ระเบียบ ข้อกฎหมายก าหนด ซึ่งนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจในการตัดสินใจ
บริหารจัดการภายในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลได้อย่างรวดเร็ว 

 รฐับาลและกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น สนับสนุนงบประมาณให้องค์การบริหารส่วนต าบล
ได้บริหารจัดการในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชนในพื้นท่ีรับผิดชอบ 

 องค์การบริหารส่วนต าบล น าหลักการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดีมาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
สร้างความโปร่งใส ตรวจสอบได้ ตามพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของทางราชการ พ.ศ.2540 

 องค์การบริหารส่วนต าบล มีการติดต่อประสานงานและได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจาก
หน่วยงาน และส่วนราชการต่างๆ ท าให้การบริหารในพื้นท่ีเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

  อุปสรรค (Threats) 
 สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันที่เกิดจากภาวะเศรษฐกิจถดถอย ส่งผลกระทบในด้านการท างานใน

ท้องที่ห่างไกล และการดูแลประชาชนในพื้นท่ีรับผิดชอบ 
 การติดต่อประสานงานในระหว่างในระดับจังหวัดขาดความร่วมมือ และมีหลายหน่วยงานที่เข้า

ไปด าเนินงานในพ้ืนที่ทับซ้อนกับองค์การบริหารส่วนต าบล ที่เข้าไปด าเนินการเช่นกัน รัฐบาล
ผลักภาระหลายประการให้องค์การบริหารส่วนต าบลรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ในขณะที่งบประมาณที่
ได้รับการจัดสรรมีปริมาณเท่าเดิมหรือเพ่ิมข้ึนเพียงเล็กน้อย ซึ่งไม่เพียงต่อการบริหาร 

  ภารกิจทั้ง 7 ด้านตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจองค์การบริหารส่วนต าบลนั้น จะสามารถแก้ไข
ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ครบถ้วนและตรงตามความ
ต้องการของประชาชนในพ้ืนที่ และแก้ปัญหาได้อย่างทันท่วงทีนั้น จะต้องค านึงถึงความต้องการของประชาชนใน
เขตพ้ืนที่ประกอบ และการด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล จะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐบาล กระทรวง ทบวง กรม 
และนโยบายของผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 
 

 
 
 
 

หมายเหตุ      มาตรา 67,68  หมายถึง พ.ร.บ.สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537   
                  แก้ไขจนถึงฉบับปัจจุบัน 
                 มาตรา 16,17 และ 45   หมายถึง  พ.ร.บ.ก าหนดแผนและขั้นตอนกระจายอ านาจใหแ้ก่ 
                 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ. 2542  และแก้ไขเพิ่มเติมถึงฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2549 
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 2.2 ภารกิจหลักและภารกิจรองที่องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอจะด าเนินการ 

 ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และแก้ไขจนถึงฉบับ
ปัจจุบัน พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ .ศ.2542 
และแก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 2 พ.ศ. 2549 ระเบียบกระทรวงมหาดไทย ว่าด้วยการจัดท าแผนพัฒนาขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2548 และรวบรวมกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ตลอดจนหนังสือสั่งการต่างๆ นั้น 
สามารถน ามาก าหนดเป็นภารกิจหลัก และภารกิจรองท่ีต้องด าเนินการ ดังนี้ 

 ภารกิจหลัก 
  ๑. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
  ๒. ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชน 
  ๓. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
  ๔. ด้านการวางแผนการส่งเสริมการลงทุนพาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว 
  5. ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  6. ด้านศิลปะ วัฒนธรรมจารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  7. ด้านการปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  8. ด้านการบริหารจัดการที่ดี การพัฒนา การเมือง การบริหาร    

  ภารกิจรอง 
  1. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
  2. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ                                               
  ๓. การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตรของราษฎร     
  4. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน 
  5. ด้านการส่งเสริมและพัฒนาทางด้านกีฬา 
  6. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนา การรักษาความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย 
  7. การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
 

 2.3  การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาบุคลากร 

 องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  ได้ส ารวจความต้องการของบุคลากร เพ่ือน ามาวิเคราะห์และสรุป
ความต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรและองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร      
ควรค านึงถึงกรอบภารกิจหลักที่องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอก าหนดเป็นส าคัญ ดังนี้ 

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

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

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑. งานสาธารณสุข การเฝาูระวังและควบคุมโรคตดิต่อ 
๒. งานจัดท างบประมาณ 
๓. งานช่าง 

   ๔. งานธุรการ งานสารบรรณ 
 

 2.4  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ 
ส าหรับองค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่างๆ ต่อการท างานขององค์กร การวิเคราะห์ 
SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรคขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กร
มีแรงขับเคลื่อนไปยังเปูาหมายได้ดีหรือไม่ มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่        
มีจดุอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis ดังนี้    

 1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 

1.1 S มาจาก Strengths  
หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์                     

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นปัญหาหรือ

ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น     

2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก่ 

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือ

ประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาส
อยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหาร

จ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
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 วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก โอกาส และข้อจ ากัด (SWOT)   

 ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ 

การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการ
วิเคราะห์แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนดไว้ 
เพ่ือให้การอ่านผลการวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจได้ง่าย 

 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

๑.  มีความพร้อมทางด้านการบริการ โครงสร้าง 
     พ้ืนฐานที่ดี และมีขีดความสามารถในการ 
      ให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน 
๒.  มีการก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานท่ี 
     ปฏิบัต ิ
๓.  บุคลากรยึดถือค่านิยม “ยึดมั่นธรรมาภิบาล 
     บริการเพื่อประชาชน” และท างานโดยยึด 
     ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
4.  มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ 
 

๑. ยังขาดบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้านมาปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

๒. เทคโนโลยีบางอย่างไม่เพียงพอท าให้มีประสิทธิภาพ
ในการด าเนินงานน้อยลง 

๓. เจ้าหน้าที่มีความตระหนักในหน้าที่และความ  
     รับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติค่อนข้างน้อย 
๔.  ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิด  
     รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้เกิดสิ่งจูงใจ   
     และขวัญก าลังใจ ที่จะท าให้ข้าราชการและ 
     เจ้าหน้าที่ทุ่มเทก าลังกายและความคิดในการ 
     ปฏิบัติงาน 
๕.  การมีส่วนร่วมจากภาคประชาชนอยู่ในระดับต่ า 
 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม(Threats) 

๑. หน่วยงานภายนอกให้การสนับสนุนการจัดการใน
ด้านต่างๆ เช่น ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน ด้านจัด
สวัสดิการ ด้านสาธารณภัย ฯลฯ มีความคุ้นเคย
กันทั้งหมดทุกคน 

๒. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ท าให้รู้
สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 

๓. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี              
ปริญญาโทเพ่ิมขึ้น  

๔. การปรับบทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ท าให้บุคลากรต้องมีความเชี่ยวชาญมากขึ้น 

 

๑.  ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
๒.  เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว น าไปสู่ปัญหาทาง 
     สังคม เนื่องจากประชาชนไม่ทันต่อการ 
     เปลี่ยนแปลงนั้น 
๓.  มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
๔.  เหตุการณ์ความไม่สงบในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต้ ท าให้ขาดแคลนแรงงาน 
5.  รัฐบาลจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากรน้อย ไม่

เพียงพอต่อการพัฒนาและสร้างสิ่งจูงใจ 
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การวิเคราะห์ในระดับองค์กร 
 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

๑. การเดินทางสะดวก ท างานเกินเวลาได้ 
๒. อยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว 
๓. มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี 
๔. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในการ

ท างานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี 
๕. มีระบบบริหารงานบุคคล 

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

บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี  เช่น  นักวิชาการ
เกษตร   นักวิชาการสาธารณสุข   

๕. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการ
สาธารณะบางประเภทไม่มี/ไม่พอ  

๖. ส านักงานแคบ ข้อมูลเอกสารต่าง ๆส าหรับใช้อ้างอิง 
และปฏิบัติมีไม่ครบถ้วน 

 
โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม(Threats) 

๑.  นโยบายรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการแข่งขัน 
๒.  กระทรวงมหาดไทย และกรมส่งเสริมการ    
     ปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน 
     สว่นต าบลด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
     สารสนเทศ 
๓.  อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
๔.  ประชาชนให้ความสนใจต่อการปฏิบัติงานของ 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      

๑.  มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์
แบบ เครือญาติ ในชุมชน การด าเนินการทางวินัย
เป็นไปได้ยากมักกระทบกลุ่มญาติพ่ีน้อง   

๒.  ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้ที่
มีจ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะ
ท างานได้ ครอบคลุมภารกิจขององค์การบริหารส่วน
ต าบล       

๓.  งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่        
จ านวนประชากร   และภารกิจ     
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  2.5  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 

 
 
 
            
 
    
         รองป 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  
 
 
 
 

ส านัก/กอง ปลัด/รองปลัด หน่วยตรวจสอบภายใน ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม รวม 
มีคนครอง 1 0 27 8 7 6 49 

ว่าง 1 1 0 2 1 2 7 
รวม 2 1 27 10 8 8 56 

 

ส านักปลัด อบต. 

หัวหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
- งานบริหารงานท่ัวไป 
- งานนโยบายและแผน 
- งานการเจ้าหน้าท่ี 
- งานนิติการ 
- งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
- งานสวัสดิการสังคม 
- งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
- งานจดทะเบียนพาณิชย์ 
- งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
- งานกิจการสภา อบต. 

กองคลัง 

ผอ.กองคลัง (นักบริหารงานคลัง ระดับต้น)  
กลุ่มงานบริหารงานคลัง 
- งานพัฒนาและจัดเก็บรายได ้
- งานการเงินและบัญช ี
กลุ่มงานพัสดุและทรัพย์สิน 
- งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสด ุ

กองช่าง 

ผอ.กองช่าง (นักบริหารงานชา่ง ระดับต้น) 
- งานก่อสร้าง 
- งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
- งานประสานสาธารณูปโภค 
- งานผังเมือง 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

ผอ.การการศึกษาฯ (นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 
กลุ่มงานบริหารการศกึษา 
- งานบริหารการศึกษา 
- งานศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก 
กลุ่มงานส่งเสรมิการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
- งานกีฬาและสันทนาการ 
- งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

ปลัด  อบต. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

ลั
ด
 
อ
บ
ต
. 

(นักบริหารงาน อบต. 7) 

รองปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
- งานตรวจสอบภายใน 
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  2.6  กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ 

   องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  ได้วิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลังที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่ง
จะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้วิเคราะห์อัตราก าลังที่
มีผลต่อองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ทั้งกรอบอัตราก าลัง การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
สายงาน โครงสร้างอายุของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง การสูญเสียก าลังคน
จากการเกษียณอายุในระยะ 3 ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2569)  

 
 

 
ที ่ ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 

ก าลังเดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้อง
ใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ปี 

ข้างหน้า 
เพิ่ม+ / ลด - 

หมายเหตุ 

25๖7 25๖8 2569 25๖7 25๖8 2569 
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล         

1 ปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดบักลาง) 1 1 1 1 - -  - ว่างเดิม 

2 รองปลัด อบต.(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 1 1 1 1 - - -  

 รวม 2 2 2 2 - - -  
                      ส านักปลัด อบต. 
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล         

3 หัวหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 1 1 1 1 - - -  
4 นักทรัพยากรบุคคล ช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
5 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -  
6 นิติกร ช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
7 นักพัฒนาชุมชน ช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
8 เจ้าพนักงานธุรการ ช านาญงาน 1 1 1 1     
๙ เจ้าพนักงานปอูงกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ช านาญงาน 
1 1 1 1 - - -  

1๐ เจ้าพนักงานสาธารณสุข ปฏิบัติงาน ๑ ๑ 1 1 - - -  
 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

๑๑ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  1 1 1 1 - - -  
๑๒ พนักงานดับเพลิง  1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างทั่วไป         
๑๓ คนงาน 17 17 17 17 - - -  

 รวม 27 ๒7 27 27 - - -  
                           กองคลัง 
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล         

22 ผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง 
ระดับกลาง) 

1 1 1 1 - - -  

 กลุ่มงานบริหารงานคลัง         
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล         

24 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานคลัง 
นักวิชาการจัดเก็บรายได้ (ช านาญการพเิศษ) 

1 1 1 1  - - ว่างเดิม 

25 นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ปฏิบัติการ ๑ 1 1 1 - - -  
26 เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได้ ปฏิบัติงาน ๑ 1 1 1 - - -  

27 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ช านาญงาน 1 1 1 1 - -  -  
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ที ่ ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 

ก าลังเดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้อง
ใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ปี 

ข้างหน้า 
เพิ่ม+ / ลด - 

หมายเหตุ 

25๖7 25๖8 2569 25๖7 25๖8 2569 
28 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน) ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่างเดิม 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

29 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ภารกิจ) 1 1 1 1 - - -  
 พนักงานจ้างทั่วไป         

30 คนงาน 1 1 1 1 - - -  
 กลุ่มงานพัสดุและทรัพย์สิน         
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล         

31 หัวหน้ากลุ่มงานพัสดุและทรัพย์สิน 
นักวิชาการพัสดุ (ช านาญการพิเศษ) 

1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

32 นักวิชาการพัสด ุ(ปฏิบัตกิาร/ช านาญการ) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 
33 เจ้าพนักงานพัสด ุปฏิบัติงาน 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
34 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ (ภารกิจ) 1 1 1 1 - - -  

 รวม 12 12 12 12 - - -  
                           กองช่าง         

 ข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล         
35 ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบรหิารงานช่าง ระดับต้น) 1 1 1 1 - - -  
36 วิศวกรโยธา (ปฏิบัติการ/ช านาญการ) 0 1 1 1 - - - ก าหนดเพิ่มตาม

โครงสร้างฯ 
37 นายช่างโยธา อาวุโส 1 1 1 1 - - -  
38 นายช่างโยธา  ช านาญงาน 1 1 1 1 - - -  

                พนักงานจ้างตามภารกิจ         
39 ผู้ช่วยนายช่างไฟฟูา (ภารกิจ) 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างทั่วไป         
40 คนงาน 3 3 3 3 - - -  

 รวม 7 8 8 8 - - -  
          กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม         

 ข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล         
41 ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

(นักบริหารงานการศึกษา ระดับกลาง) 
1 1 1 1 - - -  

 กลุ่มงานบริหารการศึกษา         
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล         

42 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารการศึกษา  
นักวิชาการศึกษา (ช านาญการพิเศษ) 

1 1 1 1  - - ว่างเดิม 

43 นักวิชาการศึกษา  ช านาญการ 1 1 1 1 - - -  
 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมัสยิดนูรุลอิสซัน         

44 ผู้อ านวยการศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - กรมจัดสรร 
 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านโคกตีเต         

45 ผู้อ านวยการศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - กรมจัดสรร 
46 ครู (อันดับ คศ.2 ,คศ.3) ๒ ๒ ๒ ๒    เงินอุดหนุนกรม 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
47 ผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีทักษะ) 2 2 2 2    เงินอุดหนุนกรม 
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     2.7  การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

  องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ได้วิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรในสังกัด ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้วิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรของที่มีผลต่อองค์การบริหารส่วนต าบล
บางปอ  ดังนี้ 

ประเภท ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช.หรือ
เทียบเท่า 

ปวส. 
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาตร ี
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาเอก 
หรือเทียบเท่า 

รวม 

พนักงานส่วนต าบล - - 2 15 3 - 20 

พนักงานครู - - - 2 - - 2 

พนักงานจ้าง 2 1 11 13 - - 27 

รวม 2 1 13 30 3 - 49 

คิดเป็นร้อยละ 4.09 2.04 26.53 61.22 6.12 - 100 

 

     2.8  สายงานของพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ 

  องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ได้วิเคราะห์สายงานพนักงานส่วนต าบลในสังกัดที่มีผลต่อการ
บริหารงานบุคคล ซึ่งเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการนพัฒนาตามหลักสูตรที่ก าหนดตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง โดยมีสัดส่วนการพัฒนาที่เหมาะสม ค านึงถึงหลักความอาวุโส ความจ าเป็นที่จะน าไปใช้ประกอบ
เส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึงงบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอด้วย 

 

 

 

 
ที่ 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้อง
ใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ปี 

ข้างหน้า 
เพิ่ม+ / ลด - 

หมายเหตุ 

25๖7 25๖8 2569 25๖7 25๖8 2569 

     กลุ่มงานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม         
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล         

48 หัวหน้ากลุ่มงานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม    
นักสันทนาการ (ช านาญการพิเศษ) 

1 1 1 1  
 

 
- 

 
 

ว่างเดิม 

49 นักสันทนาการ (ปฏบิัติการ/ช านาญการ) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 
50 เจ้าพนักงานธุรการ ช านาญงาน 1 1 1 1     

 รวม 12 12 12 12 - - -  
                   หน่วยตรวจสอบภายใน 
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล         

51 นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปฏิบัตกิาร/ช านาญการ) ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่างเดิม 
 รวม ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 รวมท้ังสิ้น 61 62 62 62 - - -  
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บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

1) นักบริหารงานท้องถิ่น 1) นักบริหารงานท่ัวไป 
2) นักบริหารงานการคลัง 
3) นักบริหารงานช่าง 
4) นักบริหารงานการศึกษา 

1) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
3) นิติกร 
4) นักพัฒนาชุมชน 
5) นักวิชาการจัดเก็บรายได ้
6) นักวิชาการพัสด ุ
7) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
8) วิศวกรโยธา 
9) นักวิชาการศึกษา 
10) นักสันทนาการ 

1) เจ้าพนักงานธุรการ 
2) เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
3) เจ้าพนักงานพัสด ุ
4) เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
5) เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
6) เจ้าพนักงานปูองกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 
7) นายช่างโยธา 

 

     2.9  โครงสร้างอายุราชการพนักงานส่วนต าบล จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

  องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ได้วิเคราะห์โครงสร้างอายุพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู และ
พนักงานจ้าง โดยจ าแนกตามประเภทต าแหน่งที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การ
พัฒนาบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัย และช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์การบริหารส่วนต าบล
บางปอ โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และก าหนดให้เป็นผู้
ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในสังกัดเพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง 

ประเภท ช่วงอายุ (ปี) คน อายุ
เฉลี่ย >=24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 >=54 

บริหารท้องถิ่น - - - - - - 1 - 1 51.00 
อ านวยการท้องถิ่น - - - - - 2 1 1 4 51.00 

วิชาการ - 3 1 1 1 - - - 6 32.00 
ทั่วไป - 2 2 - 1 1 2 1 9 40.89 

พนักงานครู - - - - - - 1 1 2 54.00 
พนักงานจ้าง 3 2 4 9 2 4 3 - 27 37.63 

รวม 3 7 7 10 4 7 8 3 49 39.57 
คิดเป็นร้อยละ 6.12 14.29 14.29 20.41 8.16 14.29 16.32 6.12 100  

 

     2.10  การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ 3 ปี 

  องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  ได้วิเคราะห์การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ     
3 ปี ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการก าหนดอัตราก าลังและ
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ 

ล าดับ สายงาน ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 
รวม 

2567 2568 2569 
1 นักบริหารงานช่าง - 1 - 1 
2 พนักงานครู - 1 - 1 

รวม - 2 - 2 
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ส่วนที่ 3  หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 
 

องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  ได้ก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร โดยพิจารณา
และให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพ ทั้งทางด้านการ
ปฏิบัติงานหน้าที่ความรับผิดชอบความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหาร และคุณธรรม
และจริยธรรม  ดังนี้  

๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 
  องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ก าหนดเปูาหมายของการพัฒนาบุคลากร ทั้งเปูาหมาย    

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  ดังนี้ 

 ๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จ านวนบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  จ านวน 49 ราย ประกอบด้วย 

พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนต าบล  ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อ
ในระดับท่ีสูงขึ้น 

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความส าเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ที่ได้เข้ารับการ

พัฒนา การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนต าบล ดังนี้ 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนต าบล แต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยใน

หลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้เหมาะสมกับ
กลุ่มเปูาหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร ส าหรับหลักสูตรการ
พัฒนาส าหรับพนักงานส่วนต าบล ประกอบด้วย ดังนี้ 

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

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

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจใน 
วิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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(4) หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับพนักงานส่วนต าบลพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ในการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจายอ านาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ การสื่อสารและ
การตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือต่อการ
เปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม มีการประพฤติ
ปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของพนักงานส่วนต าบล และหลัก
ธรรมาภิบาล 
 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กาสรบริหารส่วนต าบลบางปอ  
องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  ได้พิจารณาก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น เช่น  
(๑) การปฐมนิเทศ 

ส าหรับพนักงานส่วนต าบลแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ให้มี
ความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ผู้บริหาร วัฒนธรรม
ขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนา
ตนเองของพนักงานส่วนต าบล ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการ       
รับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลบางปอ  ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับ
การท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร  
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับ
ผู้อื่นได้ด ีท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

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

ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญของ       
แต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตวับุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ ให้แก่ทีมงาน  
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และองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถาม การ
สังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานจากหน่วยงานหรือองค์กรที่
ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) 

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการ
ประชุมสัมมนามาปรับใช้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้น
การฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน ศึกษา
ค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม          
การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

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

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริม
ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาว โดยผ่าน
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างาน
และในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้      
แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถด าเนินการ โดย
ผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างานสับเปลี่ยน
โอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่  ๆ ผู้บั งคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝุายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและก าหนดเปูาหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
ระหว่างพี่เลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้ เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ 
ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงาน 
และให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเปูาหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับ
ค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 
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๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น  
ในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร  
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ  
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

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

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยไม่
จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่
เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาส าหรับบุคลากรอาจจะกระท าได้โดยองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ส านักงาน 
ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ส านักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืน 
หรือองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ 
องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  ได้พิจารณาก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรในสังกัด 

ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ 
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการ
ที่ด ี

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

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 
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(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 

๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง 
องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ได้ด าเนินการประกาศประมวลจริยธรรมของพนักงานส่วน

ท้องถิ่น และพนักงานจ้าง  เพ่ือให้พนักงานส่วนท้องถิ่น และพนักงานจ้าง  ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมาย
ก าหนด โดยมีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อ านวย
ความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐาน
จริยธรรม ดังนี้ 

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

ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้  การฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 
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๓.๖ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามหลักสูตรสายงาน  
   องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  ไดว้ิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามหลักสูตรแต่ละสายงาน โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้
พนักงานส่วนต าบลให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานส่วนต าบล ดังนี้ 
 

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

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมาย
เหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
1 นางอ าไพวรรณ  เสาร์ศรีอ่อน รองปลัด อบต. ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 10 ปี 0 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น ระดับตน้ - - -  
 ส านักปลัด อบต. (๐๑)          

2 นางสาวรอซีย๊ะ  ยูโซ๊ะ หัวหน้าส านัก (นักบริหารงานทั่วไป) กลาง ศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร์) 8 ปี 10 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทัว่ไป ระดับต้น - - -  
3 นางสาวพัชราภรณ์  อินทร์สุวรรณ นักทรัพยากรบุคคล ชก. ศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร์) 5 ปี 6 เดือน หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล- - - -  
4 นายกัณฐพันธ์  เกษกุล นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปก. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 

(การปกครองท้องถิ่น) 
1 ปี 0 เดือน - - - +1  

5 นายมะห์ดี  มานิง นิติกร ชก. นิติศาสตรบัณฑิต  5 ปี 4 เดือน หลักสูตรนิติกร- - - -  
6 นางสาวสุรางควรรณ ศิริหิรัญพฤกษ ์ นักพัฒนาชุมชน ชก. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 10 ปี 6 เดือน -หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน - - -  
7 นางสุใจ  บัณฑิต เจ้าพนักงานธุรการ ชง. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต ๑ ปี ๒ เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ- - - -  
8 นายวสันต์ แดงดี  เจ้าพนักงานปอูงกันและบรรเทา    

สาธารณภยั- 
ชง. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 

(การปกครองท้องถิ่น) 
๑ ปี ๒ เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานปอูงกันและบรรเทา

สาธารณภยั- 
- - -  

9- นางสาวอารีนา  ดอเลาะ เจ้าพนักงานสาธารณสุข- -ปง. สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต 1 ปี 3 เดือน- - - +1 - - 
 กองคลัง (๐๔)          

10 นางซารีฟะห์  พิริยะทรัพย ์ ผอ.กองคลัง (นักบริหารงานการคลัง) กลาง รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 7 ปี 7 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง ระดับต้น - - -  
๑1 นางสาวมณีเราะห์  อาย ุ นักวิชาการจัดเก็บรายได ้ ปก. เศรษฐศาสตรบัณฑิต 3 ปี 5 เดือน  - - +1  
12 นางสาวมัยยาน ี เหล็มแดง เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได ้ ชง. บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการ) 3 ปี 3 เดือน  +1 - -  
13 นางฟาดีล๊ะ  มะ เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี ชง. ปวส. (พณิชยการ) 15 ปี 7 เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี - - -  
14 นางสาวมุทิตา  สุขรักษา เจ้าพนักงานพัสด ุ ปง. ปวส. (การบัญชี) 1 ปี 0 เดือน  - - -  

 กองช่าง (05)          
15 นายชยามร  จันทร์วิชัย ผอ.กองช่าง (นักบริหารงานช่าง) ต้น บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการงาน

ก่อสร้าง) 
8 ปี 8 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานช่าง ระดับต้น - - -  

16 นายธวัช  พูลภกัด ี นายช่างโยธา อส. บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการ
งานก่อสร้าง) 

17 ปี 3 เดือน หลักสูตรนายช่างโยธา - - -  

17 นายซูกีมือลี  ดอเลาะ นายช่างโยธา ชง. อุตสาหกรรมศาสตรบัณฑิต 16 ปี 7 เดือน หลักสูตรนายช่างโยธา - - -  
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ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมาย
เหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
 กองการศึกษาฯ (๐8)          

18 นายวีรชิต  พูลภักดี ผอ.กองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม (นักบริหารงานการศึกษา) 

กลาง ครุศาสตรมหาบัณฑิต 9 ปี 7 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น - - -  

19 นางสาววีซาม  อารง นักทรัพยากรบุคคล ชก. วิทยาศาสตรบัณฑิต (ชวีวิทยา) 5 ปี 6 เดือน หลักสูตรนักวิชาการศึกษา - - -  
20 นางสาวฮาลีเมาะ  เมเฮ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชง. วิทยาศาสตรบัณฑิต 

(วิทยาศาสตร์สิ่งแวดล้อม) 
5 ปี 6 เดือน  - +1 -  

21 นางนงนุช  เตียวโล่ ครู ชก. ครุศาสตรบัณฑิต (การศึกษา
ปฐมวัย)  

10 ปี 10 เดือน  - - -  

22 นางสาวมากือลือซง  โน๊ะ ครู ชพ. ครุศาสตรบัณฑิต (การศึกษา
ปฐมวัย) 

10 ปี 10 เดือน - - - -  

 หน่วยตรวจสอบภายใน (12)          
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การจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 

 

 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP)  หมายถึง กรอบหรือแนวทางที่จะ
ช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเปูาหมายในสายอาชีพของตน โดยมีวัตถุประสงค์หลักใน
การพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน แผนพัฒนารายบุคคล หรือ
เรียกสั้นๆ ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบัติ  ความสามารถ และ
ศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต หรือตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) ที่องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอก าหนดขึ้น  
 ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการเลื่อน
ต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ แต่เมื่อได้มีการด าเนินกิจกรรมตามกรอบ 
IDP อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถ หรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังมีการพูดคุย
สื่อสารแบบสองทางเป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP ก็จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการเชื่อมโยงความ
ต้องการของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความต้องการในระดับหน่วยงานย่อย  และส่งผลให้บรรลุ
เปูาหมายขององค์การได ้
 การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ มีเจตนารมณ์ส าคัญที่จะ
เปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารพนักงานส่วนต าบล จากเดิมที่เน้นพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน มาเป็นการใหพ้นักงานส่วนต าบลเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลบางปอ  รวมทั้งให้พนักงานส่วนต าบลปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและสัมฤทธิผล บุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลบางปอ จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาความรู้ ความสามารถ
ของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจของหน่วยงานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการน าหลัก
สมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้บุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามที่องค์การ
บริหารส่วนต าบลบางปอก าหนด  
 ด้วยเหตุนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ จึงจ าเป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องการพัฒนาบุคลากร
เป็นรายบุคคลเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพให้แก่บุคลากรทุกระดับชั้น หากมีการด าเนินการตามกระบวนการพัฒนา
รายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอจะมีคุณภาพ คุณธรรม 
จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย อันจะมีผลเชื่อมโยงไปสู่การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การเลื่อนข้ันเงินเดือน เพ่ิมค่าจ้าง และค่าตอบแทน ท าให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
เพ่ือประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอยิ่งขึ้นต่อไป  
 ดังนั้น บุคลากรทุกระดับ จ าเป็นต้องมีความรู้ ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล ประกอบด้วย ความหมาย ประโยชน์ บทบาทหน้าที่ของกลุ่มบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการท าแผนพัฒนา
รายบุคคล รวมถึงเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ซึ่งบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP)  ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารระดับสูง  - นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ 
2. ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา - ปลัด หัวหน้าสว่นราชการ และพนักงานทุกระดับ 
3. เจ้าหน้าที่ - นักทรัพยากรบุคคล  
4. องค์กร - องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ   

บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังตารางต่อไปนี้ 
 
 



 

 

-28- 
 

กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 
นายก อบต.บางปอ 1. สนับสนุนและผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามท่ีก าหนด 

2. อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่องทุกปี 
3. ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้งการน าแผน IDP 
ไปใช้ปฏิบัติจริง 
4. จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง  

ปลัด อบต.บางปอ 
หัวหน้าส่วนราชการ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละ
สายงาน ในแต่ละกอง 

1. ท าความเข้าใจ ผลักดันกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 
2. ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
3. ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อนของ
บุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน  
4. ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรเป็นรายบุคคล  
5. ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร  
6. ให้ข้อมูลปูอนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น  
7. ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น  

นักทรัพยากรบุคคล 1. มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง  
2. ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้นด้วยความเต็มใจ
และตั้งใจ 
3. ร่วมกับหัวหน้าส่วนราชการก าหนดแผนฯ เปูาหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนา
ตนเอง  
4. หาวิธีการในการท าให้เปูาหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบ
ประสบความส าเร็จ  
5. ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการพัฒนา
ความสามารถของตนเองจากผู้อื่น 

องค์การบริหารส่วน
ต าบลบางปอ 

1. ประชุมพิจารณาให้นายกอนุมัติ เห็นด้วยกับการน าเอา IDP มาใช้ในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลบางปอ 
2. จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
3. ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับเครื่องมือ
การบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 
4. ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหารทุกส่วนราชการ
และบุคลากรทั่วหมด 
5. ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผู้บริหารและบุคลากร 
6. ตอบข้อซักถามเก่ียวกับวิธีการจัดท าแผน IDP  
7. หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือจิตส านึกของ
ผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
8. ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 
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12. การวิเคราะห์สภาพปัญหา ความต้องการในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ได้ส ารวจสภาพปัญหาและความต้องการการฝึกอบรมของบุคลากรใน
สังกัด เพื่อใช้ในการวิเคราะห์และก าหนดทิศทางการฝึกอบรม 
 

 
การพัฒนาด้าน

การบริหาร
จัดการ 

 

การพัฒนาด้าน
คอมพิวเตอร์ 
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 

การพัฒนาด้าน
ระเบียบ เทคนิค

เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน ด้านธุรการ 
หรือหนังสือราชการ 

การพัฒนาด้านอ่ืนๆ 
เช่น การเป็นผู้น า  

ทักษะในการน าเสนอ
งาน ทักษะในการพูด

ในที่ชุมชน 
ปลัด /รองปลัด 2 2 2 2 
ส านักปลัด อบต. 2 7 7 7 
กองคลัง 2 4 4 4 
กองช่าง 1 2 2 2 
กองการศึกษาฯ 1 4 4 4 

รวม 8 19 19 19 
 

แผนภูมิแสดงการเสนอความต้องการพัฒนารายบุคคล อบต.บางปอ 
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 ส่วนการพัฒนาด้านสมรรถนะนั้นบุคลากรทุกต าแหน่งต้องพัฒนาเหมือนกัน องค์ประกอบดังนี้ 

1. องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการของ
บุคลากรทุกระดับชั้น มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ  
ได้ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลทุก 6 เดือน ดังนี้ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
4. การบริการเป็นเลิศ 
5. การท างานเป็นทีม 
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2. ต าแหน่งบริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น เป็นสายงานของผู้บริหาร องค์การบริหารส่วน
ต าบลบางปอได้ก าหนด แนวทางการส าหรับการพัฒนาเพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและอนาคต พร้อมกับ
เตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้ 

1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเป็นผู้น า 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
4. การคิดเชิงกลยุทธ์ 

 3. ต าแหน่งอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น องค์การบริหารส่วน
ต าบลบางปอ  ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าต าแหน่งงานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ด ารงต าแหน่งอยู่
ตามสายงานประจ าของแต่ละต าแหน่ง จ านวน 22 สมรรถนะ 
    1. การคิดวิเคราะห์       
    2. การค้นหาและการจัดการฐานข้อมูล  
    3. การแกไขปัญหาแบบมืออาชีพ      
    4. ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ  
    5. การให้ความรู้และการสร้างสัมพันธ์     
    6. การแกไ้ขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก  
    7. การบริหารความเสี่ยง       
    8. การบริหารทรัพยากร  
    9. การวางแผนและการจัดการ      
    10. การวิเคราะห์และการบูรณาการ  
    11. ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน   
    12. การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
    13. การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน    
    14. ความคิดสร้างสรรค์  
    15. การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย    
    16. การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ  
    17. การสั่งสมความรู้ และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ   
    18. การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์  
    19. จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม    
    20. ความเข้าใจในพื้นที่การเมืองท้องถิ่น    
    21. สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น  
    22. ความเข้าใจผู้อื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 
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 13. ขั้นตอนการขอรับการฝึกอบรมรายบุคคล 
    องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ เปิดโอกาสให้พนักงานในสังกัด เสนอความต้องการเข้า รับการ
ฝึกอบรม ตามหลักสูตรที่ส่วนราชการคัดเลือกความเหมาะสมจากหลายๆ หน่วยงาน ก่อนอันดับแรก เช่น จากกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  จังหวัด  อ าเภอ มหาลัยต่างๆ  ที่จัดการฝึกอบรมในความรู้ที่ตรงตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง แต่ละสายงาน โดยแสดงความต้องการพัฒนาและเสนอแบบแสดงเจตจ านงเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้
ผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาหลักสูตร โดยมีล าดับขั้นตอนการขอเข้ารับการฝึกอบรมดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

บนัทึก 

เร่ิมตน้ 

ส้ินสุด 

บนัทึก 

พิจารณา 

1.พนักงานส ารวจหลักสตูรการอบรมที่ตอ้งการฝกึอบรมตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 

2.จดัท าบนัทกึเสนอหลกัสตูรการอบรมใหผู้บ้ังคบับญัชาตามล าดบัชัน้พิจารณา 

3.ผูบ้ังคบับญัชาตามล าดบัชัน้พิจารณา 

4.จัดท าบนัทกึและค าส่ัง ขออนุมตัิเดนิทางไปฝึกอบรมเสนอผูบ้ังคบับญัชา 

พิจารณา 

 
5.ผูบ้ังคบับญัชาพิจารณาพิจารณาวันเวลาในการเดนิทาง ความเร่งด่วนของที่ท าอยู่ 

เบิกยืมเงิน 

 

6.ส่งเอกสารให้ส่วนราชการเกีย่วขอ้ง ในการเบกิยืมค่าลงทะเบียน ฯลฯ 

7.เดนิทางไปเข้ารับการฝึกอบรมตามวันเวลา 

8.รายงานผลการฝกึอบรมและผลกัใช้เงินยืม 

9.ประชาสัมพนัธ์เอกสารการฝกึอบรมให้พนกังานในสังกดัไดศ้ึกษาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

10.จัดเก็บเอกสารการฝกึอบรมส าหรบัตรวจสอบ 

เดินทาง 

 

บนัทึกรายงานผล 

 

ประชาสมัพนัธ์ 

 

อนุมติั 

ไม่อนุมติั 

ผ่าน 

แกไ้ข 
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แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ Individual Development Plan (IDP) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567–2569 
 

ต าแหน่ง 
(1) 

ทักษะที่ต้องพัฒนา 
(2) 

เปูาหมายการพัฒนา 
(3) 

วิธีการพัฒนา (4) ช่วงเวลาพัฒนา (5) 
1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม 
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

2567 2568 2569 

ปลัด อบต.  
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น การบริหารจัดการ แผนงาน  
งบประมาณ  การคลัง งานช่าง งาน
อ านวยการ  งานสาธารณสุข งาน
สิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

รอง ปลัด อบต. 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่งเช่น การบริหารจดัการ 
แผนงาน  งบประมาณ  การคลัง งาน
ช่าง งานอ านวยการ  งานสาธารณสุข 
งานสิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 

 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   
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ส านักปลัด อบต.       
หัวหน้าส านักปลัด  1. สมรรถนะหลัก 

2.  สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ เช่น งาน

อ านวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป งาน
ประสานงานท่ัวไป  งานสภา งานรัฐพิธี  
งานท่ีไม่อยู่ในส่วนราชการอื่น 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานแผน งบประมาณ 
ข้อบัญญัติฯลฯ 

 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

นักทรัพยากรบุคคล  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานเลื่อนขั้น เลื่อน
ระดับ งานประเมินสวัสดิการ งาน
พัฒนา  งานสรรหา งานเงินเดือน 
ค่าจ้าง  ค่าตอบแทน งานเครื่องราช 
งานเขียนโครงการ  งานฝึกอบรม   
งานบริการ  ฯลฯ 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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นิติกร 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดจิิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น งานทางวินัย  งานจัดท านิติกรรม  งาน
สวบสวนทางคดี งานร้องเรียนร้องทุกข์  ฯลฯ 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 
 

   

นักพัฒนาชุมชน  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดจิิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น งานสวัสดิการชุมชน  งานเบี้ยยังชีพ 
ผู้สูงอายุ ด้อยโอกาส งานสตรี  ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 
 
 

   

เจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดจิิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น งานอ านวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป  
งานประสานงานท่ัวไป งานธุรการ งานสาร
บรรณ  งานสภา งานรัฐพิธี  งานท่ีไม่อยู่ใน
ส่วนราชการอื่น 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

จพง.ปูองกันและบรรเทา
สาธารณภัย  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานเฝูาระวังภัย  การ
ช่วยภัย  งาน กู้ชีพ  อพปร. ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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จพง.สาธารณสุข  1.  สมรรถนะหลัก 
2.  สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4.  งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าท่ีใน

ต าแหน่ง เช่น งานบริการสาธารณสุข  
งานอนามัยสิ่งแวดล้อม  งาน
รักษาพยาบาล 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

กองคลัง       
ผู้อ านวยการกองคลัง  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น  งานอ านวยการ  งาน
บริหาร งานการคลัง  งานงบประมาณ  
งานสวัสดิการ  งานการเงิน  การบัญชี  
การจัดเก็บ  งานพัสดุฯลฯ 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

นักวิชาการจัดเก็บรายได้  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานจัดเก็บ  งานเขียน
ใบเสร็จ งานภาษีอากร  งานการเงนิ 
ฯลฯ   
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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นักวิชาการพัสดุ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานจัดซื้อ  จัดจ้าง  งาน
ลงทะเบียนพัสดุ ครภุัณฑ์ ส านักงานงาน
วิธีการพัสดุ  ตกลง  สอบ ประกวด ราคา
พัสดุ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  1.สมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะประจ าสายงาน 
3.ทักษะด้านดิจิทัล 
4.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานจัดเก็บ  งานเขียน
ใบเสร็จ งานภาษีอากร  งานการเงนิ ฯลฯ   

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปี 
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

เจ้าพนักงานพัสดุ  4. สมรรถนะหลัก 
5. สมรรถนะประจ าสายงาน 
6. ทักษะด้านดิจิทัล 
4.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานจัดซื้อ  จัดจ้าง  งาน
ลงทะเบียนพัสดุ ครภุัณฑ์ ส านักงานงาน
วิธีการพสัดุ  ตกลง  สอบ ประกวด ราคา
พัสดุ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

เจ้าพนักงานการเงินและ
บัญช ี 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 

   3.ทักษะด้านดิจิทลั 
   4.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหนา้ที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานการเงิน  การบญัชี  งาน
ควบคุมฎีกา  การเขียนฎีกา ใบส าคัญ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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กองช่าง       

ผู้อ านวยการกองช่าง  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่นงานด้านการออกแบบ 
การเขียนแบบ ประมาณราคา ควบคุม
การก่อสร้าง และงานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวกับ
งานช่าง   
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

วิศวกรโยธา  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานด้านการออกแบบ การ
เขียนแบบ ประมาณราคา ควบคมุการ
ก่อสร้าง และงานอ่ืนๆ ท่ีเกีย่วกับงานช่าง   
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

นายช่างโยธา     1.สมรรถนะหลัก 
   2.สมรรถนะประจ าสายงาน 
   3.ทักษะด้านดิจิทลั 
   4.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหนา้ที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานด้านการออกแบบ การเขียน
แบบ ประมาณราคา ควบคุมการกอ่สร้าง และ
งานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวกับงานช่าง  
 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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กองการศึกษาฯ       

ผู้อ านวยการกอง
การศึกษาฯ  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดจิิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น งานบริหารงานการศึกษา งานอ านวยการ  
งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็ก งานโรงเรียน  การจดัซื้อจัดจา้ง  งาน
โครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม  งานการ
ศาสนาฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทกัษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานประเมินผลการศึกษา งาน
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก งานโรงเรียน  การจัดซื้อ
จัดจ้าง  งานโครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม  
งานการศาสนา 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

นักสันทนาการ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดจิิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น การคิดค้น การออกแบบ กา
จัดท าและการพัฒนาโครงการ และกิจกรรม
สันทนาการตา่งๆ ที่ส่งเสริมนักเรียน นักศึกษา 
เยาวชน ผู้สูงอายุ   และประชาชนทั่วไป 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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เจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานอ านวยการ  งาน
บริหารงานท่ัวไป  งานประสานงาน
ทั่วไป งานธุรการ งานสารบรรณ  งาน
สภา งานรัฐพิธี  งานท่ีไม่อยู่ในส่วน
ราชการอื่น 

 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

ครู  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงานการสอน 
3. ทักษะด้านดจิิทัล 

   4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าท่ีใน
ต าแหน่ง เช่น งานการสอน  การดแูลเด็ก
ปฐมวัย  การเขียนโครงการ  งานประเมินผล
การศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย ฯลฯ 

 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

หน่วยตรวจสอบภายใน       

นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดจิิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น การตรวจสอบบัญชี การเงิน การท า
สัญญา การจัดซื้อพัสดุ การตรวจสอบการ
บริหารงบประมาณ  การตรวจสอบภายใน 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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ส่วนที ่4  ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 

   การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา  ดังนี้  

   4.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 
     “พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย และเป็นมืออาชีพ ภายใต้หลักธรรมาภิบาล” 

   4.2 พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
    1. พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ 
ทัศนคติ ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
    2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
    3. พัฒนาบุคลกรขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความ
สมดุลของชีวิตและการท างาน 
    4. ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิทัลที่เหมาะสม 
    5. พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
    6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ในองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ 

   4.3  ค่านิยม 
    “มุ่งผลสัมฤทธิ์  จิตบริการ  สรรสร้างคนดี  มีธรรมาภิบาล  บนพื้นฐานนวัตกรรม” 

   4.4  เป้าประสงค์ 
    1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ 
    2. องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ มีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่บุคลากรในสังกัด 
    3. บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการ
ท างานร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
    4. บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 
และมีความสุขในการท างาน 
    5. พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและมีความสุขในวัยหลังเกษียณ 

   4.5  ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ ได้พิจารณาก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการ

จัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง  ดังนี้  
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการ

สร้างความสุขในองค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 

 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความ 
สามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะ ท่ีจ าเป็น
ในการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ปฐ มนิ เ ท ศ ข้ า ร า ชกา รห รื อ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นบรรจุใหม่ (ร้อยละ 
๑๐๐)  
 

2 
 
 

2 
 

2 
 

30,000 
 

30,000 30,000 การฝึกอบรม กรมส่งเสรมิ 
การปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักจัดการงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผนหลักสูตรนักวิชาการเงิน
และบัญชี 
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรนายช่างโยธา 
หลักสูตรเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้ าราชการหรื อ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  (ร้อย
ละ ๑๐๐)  

1 
 

2 
 

2 
 

40,000 
 

80,000 
 

80,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสรมิ 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 3 4 4 70,000 120,000 120,000   



 

 

-42- 
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ )  บุ ค ล า ก ร ทุ ก
ระดับมีความรู้ทักษะ
ส ม ร ร ถ น ะ ที่
เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานและพร้อม
รับการเปลี่ยนแปลง 
 

1) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
เพื่ อเพิ่ มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

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

30 
 
 

30 30 1๐๐,000 
 

1๐๐,000 
 
 

1๐๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู้
ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

๑) โครงการฝึกอบรมการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

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

1 - 1 ๑๒,๐๐๐ - ๑๒,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓ )  บุ ค ล า ก ร ทุ ก
ระดับมีความรู้ทักษะ
ด้านดิจิทัล พัฒนา
นวั ตกรรม ในการ
ปฏิบัติงาน 
 

1) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
เพื่อเพิ่มทักษะด้านดิจิทัลและ
การพัฒนานวัตกรรมในยุ ค
ดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

30 
 
 

30 30 ๑0๐,000 
 

๑0๐,000 
 
 

๑0๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 61 61 61 212,๐๐๐ 200,๐๐๐ 212,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทีร่ับผิดชอบ
สามารถด าเนินการ
บริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1)  โครงการฝึ กอบรมเ ชิ ง
ปฏิบั ติ การการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

1 
 

1 1 ๑0,000 
 

๑0,000 
 
 

๑0,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่ านสื่ ออิ เล็ กทรอนิ กส์ ( e-
Learning) 
 

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

49 49 49 - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จั ดการความรู้ ขอ ง
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

๑) การจัดท าคู่มือการปฏิบัติการ
และคู่มือประชาชนขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วนราชการ 
มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน
และคู่มือการให้บริการ
ประชาชน (๑ คู่มือ / 
ส่วนราชการ) 
 

5 5 5 - - -  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 55 55 55 10,๐๐๐ 10,๐๐๐ 10,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ )  บุ ค ล า ก ร ทุ ก
ระดับมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม 
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ดี 

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา และ
คุณธรรมจริยธรรม ประจ าปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

49 
 

49 49 - - -  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการต้าน
ทุจริตคอร์รัปช่ัน ในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร้ อ ย ล ะ ข อ ง บุ ค ล า ก ร ที่
ประกาศเจตนารมณ์และเข้า
ร่วมกิจกรรม (ร้อยละ ๑๐๐) 

49 49 49 - - -  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๓ )  บุ ค ล า ก ร ทุ ก
ระดับมี การพัฒนา 
เสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่ดี และสร้าง
ความสมั ค ร สมาน
สามัคคีในองค์กร 

๑) โครงการจัดกีฬาของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ประจ าป ี

ร้อยละที่ เข้าร่วมกิจกรรม
กีฬาขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

49 49 49 2๐,๐๐๐ 2๐,๐๐๐ 2๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการสัมมนาและการศึกษาดู
งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ประจ าป ี

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

49 49 49 2๐๐,๐๐๐ 2๐๐,๐๐๐ 2๐๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 196 196 196 22๐,๐๐๐ 22๐,๐๐๐ 22๐,๐๐๐   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  

 

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

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 2 2 2 70,000 120,000 120,000  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
3 3 3 212,000 20๐,๐๐๐ 212,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

3 ๓ ๓ 10,๐๐๐ 10,๐๐๐ 10,๐๐๐  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

๔ ๔ ๔ 220,๐๐๐ 2๒๐,๐๐๐ 2๒๐,๐๐๐  

รวม 12 12 12 512,๐๐๐ 550,๐๐๐ 562,๐๐๐  
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ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 

๕.๑ ความรับผิดชอบ  
๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างานตาม

บทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 
๒. ผู้บั งคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่ เ อ้ือให้ เกิด 

การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล มีหน้าที่ก าหนดทิศทางของ
องค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ 
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุก
ระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การ
พัฒนาบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง 
เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล  
ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  ทราบ 

ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบล แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประกอบด้วย 
๑. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล     เป็นประธานกรรมการ 
๒. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล     เป็นกรรมการ 
๓. รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔. หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕. ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้  การออกค าสั่ งแต่งตั้ งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี  ให้ระบุชื่อ – สกุล  

และต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ออกค าสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันท าการ 

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เ พ่ือเสนอต่อผู้บั งคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น   

๒ .  ใ ห้ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ท า ห น้ า ที่ ติ ด ต า ม ผล ก า ร ปฏิ บั ติ ง า น  โ ด ย พิ จ า ร ณา เ ป รี ยบ เ ที ย บ 
ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหม าะสม 
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

   ๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับตามผลสัมฤทธิ์การ
ปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบล (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี 
(เปูาหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  
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๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗ .  ก าหนดให้บุ คลากร เรี ยนรู้ ด้ วยตนเองผ่ าน หลักสู ตรการ เรียนรู้ ผ่ านสื่ อ อิ เล็ กทรอนิกส์ 

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

 
๕.๓  บทสรุป 

           การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบางปอ สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น จังหวัดนราธิวาส  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและ
การถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบาง
ประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง  ๆ ให้
สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบล และบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
ต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 


