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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 

๑.๑ หลักการและเหตุผล 
ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา 258 ข (4) ได้กำหนดไว้ว่า“ให้มีการปรับปรุง

และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู ้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงานใน
หน่วยงานภาครัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล       
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อำนาจโดยไม่
เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา และตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี 
พ.ศ.2546 กำหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้อย่างสม่ำเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อนำมา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและ
พัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน  ทั้งนี้  เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

ประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น      
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ 12 ส่วนที่ 3 การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น กำหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) มีการพัฒนาผู้ได้รับ
การบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพื่อให้รู้
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็น
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี  โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องดำเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน 
ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และก.อบต.จังหวัด) กำหนด 
และกำหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำ
แผนพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องกำหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และก.อบต.) กำหนด โดยให้กำหนดเป็นแผนการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นนั้นๆ  

สถานการณ์การเปลี ่ยนแปลงในปัจจุบ ัน ภายใต้กระแสการปฏิรูประบบราชการและ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีดิจิทัล และความผันผวนจากการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่และวิกฤตการณ์ทาง
ธรรมชาติ ส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐต้องเผชิญกับบริบทการบริหารจัดการที่มีความซับซ้อน รวดเร็ว และไม่
แน่นอนมากยิ่งขึ้น รูปแบบการปฏิบัติงานแบบเดิมอาจไม่สามารถตอบสนองต่อสถานการณ์และความต้องการ
ของประชาชนได้อย่างทันท่วงทีและมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องเผชิญกับบริบท
ใหม่ที่มีความซับซ้อน รวดเร็ว และมีความไม่แน่นอนมากยิ่งขึ ้น รูปแบบการบริหารจัดการแบบเดิมที่เน้น
ขั ้นตอนและลำดับชั ้นอาจไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงจำเป็นต้องมีความตื่นตัว เปิดรับแนวคิดการบริหารสมัยใหม่ 



๒ 

 
และปรับตัวทั้งในด้านโครงสร้าง ระบบงาน และกระบวนการทำงาน เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางการบริหาร
ราชการสมัยใหม่ที ่มุ ่งเน้นความคล่องตัว ความโปร่งใส และการยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นภารกิจสำคัญที่ต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งปรับเปลี่ ยนวิธีคิดและวิธีการ
ปฏิบัติงานจากการทำงานตามหน้าที่ มาเป็นการทำงานเชิงรุกที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน 
ควบคู่กับการนำเทคโนโลยีดิจิทัล ระบบมาตรฐาน และแนวคิดการบริหารจัดการสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้เพ่ือ
ยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ จึงได้จัดทำแผนการ
พัฒนาพนักงานส่วนตำบล 3 ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572 ตามกรอบของแผนแม่บทการ
พัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบลกำหนด โดยให้กำหนด
เป็นแผนการพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององค์การบริหาร
ส่วนตำบลบลนั้นขึ้น  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น หรือพนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็น
การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วน
ตำบลบางปอ อำเภอเมืองนราธิวาส จังหวัดนราธิวาส ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ มีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

เป็นไปตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหน่งและตามที่ ก.อบต. กำหนด 
๒) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัด มีกรอบ

ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่ ก.อบต. กำหนด  
๓) เพื่อให้บุคลากรในสังกัด มีการบริหารงานเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวาง

แผนการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว 

๔) เพื่อให้บุคลากรในสังกัด มีความรู้ทั้งในด้านพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหารและด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิต
และการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
 องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วน

ตำบล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72 ตามคำสั่งองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ที่ 105/2569 
ลงวันที่ 18  มิถุนายน  2569  ประกอบด้วย   

- นายกองค์การบริหารส่วนตำบล    ประธานกรรมการ  
- ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล      กรรมการ 
- รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล   กรรมการ 
- ผู้อำนวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  กรรมการ 
- ผู้อำนวยการกองคลัง     กรรมการ 
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- ผู้อำนวยการกองช่าง     กรรมการ 
- หัวหน้าสำนักปลัด     กรรมการและเลขานุการ 
- นักทรัพยากรบุคคล     ผู้ช่วยเลขานุการ 
โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น ร่วมพิจารณาจัดทำแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบลของ

บุคลากรในสังกัดให้ครอบคลุม ดังนี้ 
  1. กำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ ในการ

พัฒนาพนักงานส่วนตำบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจ้าง ให้มีความ
สอดคล้องกับตำแหน่งและระดับตำแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ดำรงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  

 2. พิจารณาให้บุคลากรในสังกัด ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถในหลักสูตรใด
หลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั ้ง หรือตามที่ผู ้บริหารท้องถิ ่นเห็นสมควร  อาจ
ประกอบด้วย  

   (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะสายงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐานกำหนด

ตำแหน่ง  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
 3. พิจารณาหาวิธ ีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอเป็นหน่วย

ดำเนินการเอง หรือดำเนินการร่วมกับ ก.อบต. หรือ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใด
วิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจำเป็นและความเหมาะสม อาจประกอบด้วย  

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

  4. พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการดำเนินการพัฒนาในแต่ละหลักสูตรหรือแต่ละวิธีการ
สำหรับการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน และครอบคลุม โดยคำนึงถึง
ความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

 5. กำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และ
สมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็น
ประโยชน์ในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของ
บุคลากร ซึ่งมีความสำคัญและมีความจำเป็นในการพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ และการวางแผน
พัฒนาบุคลากรในสังกัด 3 ปีถัดไป 
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 

 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
   การพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอนั้น เป็นการสร้างความเข้มแข็งให้กับ
ชุมชนในการร่วมกันคิดร่วมกันทำ เพ่ือแก้ไขปัญหาของส่วนรวม เสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ชุมชนในเขตพ้ืนที่
ขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นของตนเองในทุกๆด้าน  
ดังนั้น  การที่จะพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอให้สมบูรณ์ได้  จึงจำเป็นที่จะต้องอาศัยความร่วมมือ
ของชุมชนในพื้นที่  เพื่อให้เกิดความตระหนักร่วมกันในการแก้ไขปัญหา ศึกษาแนวทางแก้ไขปัญหากันอย่าง
จริงจัง  องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ยังได้เน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาในทุกกลุ่มทุกวัยของ
ประชากร นอกจากนั้นยังได้เน้นด้านการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาแก่เด็กก่อนวัยเรียน และพัฒนา
เยาวชนให้พร้อมที่จะเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ โดยยึดกรอบแนวทางในการจัดระเบียบการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส่วนการพัฒนาอาชีพนั้น จะเน้นพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนพ่ึงตนเองในท้องถิ่น  โดยการจัดตั้งกลุ่มเพ่ือการผลิตทั้ง
ในระดับตำบลและระดับหมู่บ้าน 
   การวิเคราะห์ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบล ตามพระราชบัญญัติสภา
ตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ. 2537 และแก้ไขจนถึงฉบับปัจจุบัน  พระราชบัญญัติกำหนดแผน
และข้ันตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และแก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 2 พ.ศ. 
2549ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดทำแผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ .ศ.2548 
และรวบรวมกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ตลอดจนหนังสือสั่งการต่าง ๆ ที่กำหนดให้เป็นอำนาจหน้าที่ของ
องค์การบริหารส่วนตำบล โดยใช้เทคนิค SWOT เข้ามาช่วย ทั้งนี้ เพื่อให้ทราบว่าองค์การบริหารส่วนตำบลมี
อำนาจหน้าที่ที่จะเข้าไปดำเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพื้นที่ให้ตรงกับความต้องการของประชาชนได้อย่างไร 
โดยวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ในการดำเนินการตามภารกิจตามหลัก SWOT  โดยจะต้องมี
ความสอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด 
แผนพัฒนาอำเภอ แผนชุมชน และนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น  
   ทั้งนี้  สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหาแบ่งภารกิจได้เป็น 7 ด้าน ซึ่งภารกิจ
ดังกล่าว ถูกกำหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ.2537 และแก้ไขจนถึง
ฉบับปัจจุบัน และพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ.2542 และแก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ 2 พ.ศ.2549  ดังนี้ 
   (1) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
      1) จัดให้มีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก (มาตรา 67(1)) 
     2) ให้มีน้ำเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
     3) ให้มีและบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
     4) ให้มีและบำรุงรักษาทางระบายน้ำ (มาตรา 68(3)) 
     ๕) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ (มาตรา 16(4)) 
     ๖) การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5))              

  จุดแข็ง (Strengths)    
• ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการพัฒนาด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
• มีเส้นทางคมนาคมท่ีสะดวกสามารถเชื่อมโยงระหว่างหมู่บ้านและตำบลใกล้เคียงได้ 
• มีไฟฟ้า โทรศัพท์ ในการอำนวยความสะดวกต่อการดำรงชีวิต พอสมควร 
• มีแหล่งน้ำที่สร้างข้ึนไว้ใช้ในการเกษตร 
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  จุดอ่อน (Weaknesses) 

• ขาดการประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ในการแก้ปัญหาด้านโครงสร้างพ้ืนฐานแบบบูรณาการ 
• โครงสร้างที่มีอยู่เดิมชำรุด เนื่องจากการขนส่งภาคการเกษตรที่บรรทุกน้ำหนักมากเกินที่

ถนนจะรับน้ำหนักได้ และเกิดการกัดกร่อนเนื่องจากพ้ืนที่เกิดภาวะน้ำท่วมเกือบทุกปี 
• ระบบไฟฟ้าส่องสว่างทางสาธารณะยังไม่ครอบคลุมทุกพ้ืนที่ 

  โอกาส (Opportunities) 
• หน่วยงานอื่นๆ เช่น อบจ. กรมทางหลวงชนบท ให้การสนับสนุนงบประมาณในเส้นทางสาย

หลักท่ีต้องใช้งบประมาณจำนวนมากอย่างต่อเนื่อง 
• มีแหล่งน้ำตามธรรมชาติที่สามารถพัฒนาและปรับปรุงเพื่อใช้ในการอุปโภค บริโภค  และ

ประกอบอาชีพได้ 
• พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั ้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นมีหน้าที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น 
โดยที่หน่วยงานส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ส่งเสริมและสนับสนุนการถ่ายโอนภารกิจให้แก่ 
อบต. 

  อุปสรรค (Threats) 
•  มีพื ้นที ่ขนาดใหญ่ ประชาชนอาศัยอยู ่อย่างกระจายตัว การพัฒนาและปรับปรุงด้าน

โครงสร้างพื้นฐานให้ครอบคลุมต้องใช้เวลา และงบประมาณในการพัฒนาเป็นจำนวนมาก 
• อำนาจหน้าที่รับผิดชอบพื้นท่ี มีการทับซ้อนหลายหน่วยงานทำให้การพัฒนาล่าช้า 

  (2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   ๑) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี  เด็ก  เยาวชน  ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา 67(6)) 
   ๒) ให้มีและบำรุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ (มาตรา 
68(4)) 
   ๓) ป้องกันและระงับโรคติดต่อ (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)    
• มีศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเพ่ืออำนวยการศึกษาของเด็กนักเรียนในพ้ืนที่ 
• มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลดูแลรักษาสุขภาพของประชาชน 
• มีอาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) ที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 
• องค์การบริหารส่วนตำบล จัดสรรงบประมาณสนับสนุนการดูแลสุขภาพของประชาชนอย่าง

ต่อเนื่อง 
• องค์การบริหารส่วนตำบล สนับสนุนกิจกรรมกีฬาและนันทนาการของนักเรียน หมู่บ้านและ

ตำบลอย่างต่อเนื่อง 
• องค์การบริหารส่วนตำบล จัดกิจกรรมส่งเสริมประเพณีวัฒนธรรมในท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง 

เช่น รดน้ำผู้สูงอายุ รอมฎอน วันรายอ ประเพณีลอยกระทง เป็นต้น 
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  จุดอ่อน (Weaknesses) 

• ผู้ปกครองนักเรียนและนักเรียนยังขาดความเชื่อมั่นในคุณภาพของโรงเรียนและศูนย์พัฒนา
เด็กเล็กในพื้นที ่

• โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลขาดแคลนเครื ่องมือและบุคลากรผู ้ เช ี ่ยวชาญทาง
การแพทย์ 

• ประชาชนยังไม่มีความสนใจ และมีความจริงใจ หรือตั้งใจจริงในโครงการที่รัฐจัดให้ความ
ช่วยเหลือ 

• ผู้นำระดับหมู่บ้านยังไม่เห็นความสำคัญเรื่องการส่งเสริมการออกกำลังกายอย่างจริงจัง 

  โอกาส (Opportunities) 
• ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านสังคมและการสาธารณสุขเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาระดับชาติที่

รัฐบาลส่งเสริม 
• มีหน่วยงานราชการให้ความร่วมมือในการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต เช่น โรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพประจำตำบล กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เป็นต้น 
• องค์การบริหารส่วนตำบล มีอำนาจหน้าที่ในการจัดสรรงบประมาณ เพื่อดูแลผู้ด้อยโอกาส 

ผู้สูงอายุ ผู้พิการในตำบลโดยตรง 

  อุปสรรค (Threats) 
•  การแก้ไขปัญหาด้านสังคมและการสาธารณสุข เป็นงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายๆ

ส่วนที่ต้องประสานงานกัน ถึงจะเกิดผลสัมฤทธิ์ 
• ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้องค่อนข้างมาก ทำให้การดำเนินงานไม่คล่องตัว เกิดความล่าช้าใน

การทำงาน 
• การป้องกันโรคติดต่อบางชนิด ไม่สามารถทำได้ครอบคลุมพื้นที่ทั้งตำบลได้ เช่น โรคเอดส์ โรค

ไข้เลือดออก 

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

  จุดแข็ง (Strengths)    
• มีการร่วมมือในการรักษาความสงบเรียบร้อยของชุมชน ระหว่างอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่าย

พลเรือน ตำรวจ และองค์การบริหารส่วนตำบล 
• องค์การบริหารส่วนตำบล มีการจัดสรรงบประมาณในการอบรม และพัฒนากลุ่มอาชีพ

ภายในตำบลอย่างต่อเนื่อง 
• มีคณะกรรมการศูนย์ถ่ายทอดเทคโนโลยีประจำตำบล ทำหน้าที่ประสานงานระดับหมู่บ้าน 

ตำบล และอำเภอ ในด้านการส่งเสริมการเกษตรและการส่งเสริมกลุ่มอาชีพต่างๆ 

  จุดอ่อน (Weaknesses) 
• ขาดบุคลากรด้านการบริหารจัดการกลุ่มอาชีพและวิสาหกิจชุมชน 
• การรวมกลุ่มเพื่อประกอบอาชีพของประชาชนในตำบลอยู่ในเกณฑ์ต่ำ 
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• การพัฒนาผลผลิตของสินค้าเกษตรให้มีคุณภาพเพิ่มขึ้นและลดต้นทุนในการผลิตยังไม่มีการ

ดำเนินการที่เป็นรูปธรรม 

  โอกาส (Opportunities) 
• มีกฎ/ระเบียบ เอ้ือมให้มีงบประมาณสนับสนุนการปฏิบัติงานของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่าย

พลเรือน 
• หน่วยงานภายนอก ให้ความร่วมมือเป้นอย่างดีในการฝึกอบรมอาชีพ พัฒนาฝีมือแรงงาน

ด้านต่างๆ 

  อุปสรรค (Threats) 
• การแก้ไขปัญหาด้านเศรษฐกิจและความยากจน เป็นงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือจาก

หลายๆส่วนที่ต้องประสานงานกัน ถึงจะเกิดผลสัมฤทธิ์ 
• ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ค่อนข้างมากทำให้การดำเนินงานไม่คล่องตัว เกิดความล่าช้าใน

การทำงาน ประชาชนจึงเกิดความเบื่อหน่าย 
• การจัดกิจกรรมให้ความรู้ในการพัฒนากลุ่มอาชีพ ต้องใช้เวลาและมีการติดตามประเมินผล ทำให้

อุปสรรคในการเข้ารวมกิจกรรมของสมาชิกกลุ่ม เนื่องจากต้องประกอบอาชีพหลักของครอบครัว 
  (4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 
  ดังนี้ 

1) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68 (6)) 
   2) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5)) 
   3) บำรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (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 ประชาชนมีความต้องการผู้นำ ผู้บริหารสนับสนุนแนวคิด

และกำหนดนโยบายการพัฒนาในด้านพาณิชยกรรมและการท่องเที่ยวอย่างต่อเนื่อง 
• มีแหล่งท่องเที่ยวทางธรรมชาติ ที่สาธารณะ ที่สามารถใช้เป็นแหล่งเรียนรู้เรื่องการอนุรักษ์

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
• ผู้บริหารท้องถิ่นมีนโยบายสนับสนุนการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมใน

ท้องถิ่น 

  จุดอ่อน (Weaknesses) 
• กลุ่มอาชีพไม่มีความเข้มแข็ง ขาดความต้อเนื่องในการดำเนินงานของกลุ่ม 
• ประชาชนขาดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยีการผลิตสมัยใหม่ เพ่ือใช้ในการผลิตสินค้า 
• การพัฒนาด้านการผลิตยังไม่ได้คุณภาพ ทำให้ไม่สามารถกำหนดราคาและไม่มีอำนาจ

ต่อรองราคาได้ 
• ขาดการประสานงานกับหน่วยงานอื่นๆ ในการส่งเสริมการท่องเที่ยวแบบบูรณาการ 
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  โอกาส (Opportunities) 

• การคมนาคมสะดวก สามารถขนส่งสินค้าสู่โรงงานได้อย่างรวดเร็ว 
• แหล่งท่องเที่ยวธรรมชาติ พ้ืนที่ใกล้เคียงสามารถเดินทางเชื่อมต่อกันได้สะดวก 

  อุปสรรค (Threats) 
• พ้ืนที่ขาดน้ำในฤดูแล้งก่อให้เกิดปัญหาต่อการประกอบอาชีพทางการเกษตร 

• ถนนชำรุดจาดการขนส่งผลผลิตภาคการเกษตรและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องไม่ซ่อมแซมให้เกิด
ความปลอดภัยในการใช้ถนน 

  (5) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  
  ดังนี้ 
   ๑) คุ้มครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (มาตรา 67(7)) 
   ๒) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ำ ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งกำจัดมูลฝอย 
   และสิ่งปฏิกูล (มาตรา 67 (2) 
   3) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (ตรา 17(12)) 

  จุดแข็ง (Strengths)    
• สภาพพื้นที่มีความคล้ายคลึงกัน ไม่ซับซ้อน สิ่งแวดล้อมยังไม่ถูกทำลายมากนัก  สามารถ

พัฒนา ปรับปรุง ฟ้ืนฟูและดูแลรักษาได้ง่าย 

  จุดอ่อน (Weaknesses) 
• ไม่มีนโยบายที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรมในการดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
• ขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านสิ่งแวดล้อม 
• ไม่มีระบบกำจัดขยะที่ถูกวิธี (การคัดแยกขยะของครัวเรือน) 

  โอกาส (Opportunities) 
• การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจทั้งในระดับ

ชุมชน ท้องถิ่น อำเภอ จังหวัด ประเทศ และระดับโลก มีหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน
หลายหน่วยงานที่พร้อมจะช่วยเหลือในการดำเนินการ  

  อุปสรรค (Threats) 
• ประชาชนขาดจิตสำนึกในการดูแล รักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
• ไม่มีอำนาจหน้าที ่และระเบียบกฎหมายรองรับในการป้องกันคุ ้มครองและดูแลรักษา

สิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติที่ชัดเจน 

  (6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
   ๑) บำรุงรักษาศิลปะ 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)) 
 
 



๙ 

 
  จุดแข็ง (Strengths)    

• มีภูมิปัญญาท้องถิ่นท่ีมีคุณค่า ควรค่าแก่การสืบทอด 
• องค์การบริหารส่วนตำบล มีนโยบายที่ส่งเสริมศิลปะ จารีตประเพณี การจัดการศึกษา และ

การกีฬาอย่างต่อเนื่องทุกปี 

  จุดอ่อน (Weaknesses) 
• ขาดการเก็บข้อมูลพื้นฐานและการสืบทอดทางด้านภูมิปัญญาท้องถิ่น 
• ผู้ปกครองนักเรียนและนักเรียนยังขาดความเชื่อมั่นในคุณภาพของโรงเรียนและศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กในพื้นที ่
• ระบบฐานข้อมูลด้านการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรมและการกีฬาไม่ถูกต้อง ไม่ชัดเจน 

ประชาชนให้ข้อมูลที่คลาดเคลื่อน 

  โอกาส (Opportunities) 
• มีหน่วยงานระดับจังหวัดที่ให้ความสำคัญในการจัดเก็บข้อมูลและเผยแพร่ภูมิปัญญาท้องถิ่น  

  อุปสรรค (Threats) 
• ผู้ปกครองไม่เห็นความสำคัญของการศึกษา 
• การบูรณาการทำงานระหว่างหน่วยงานที่รับผิดชอบเรื่องของการศึกษาและวัฒนธรรมระดับ

อำเภอ จังหวัด ไม่ต่อเนื่อง และไม่ชัดเจน 
• บุคลากรที่รับผิดชอบด้านการกีฬา การศึกษา วัฒนธรรม มีไม่เพียงพอ ทำให้การดำเนินงาน

เกิดความล่าช้า 

  (7) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครอง  
  ส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   1) สนับสนุนสภาตำบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น (มาตรา 45(3)) 
   2) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตามความ         
   จำเป็นและสมควร (มาตรา 67(9)) 
   3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการมีมาตรการป้องกัน (มาตรา 16(16)) 
   4) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
        (มาตรา 17(3)) 

  จุดแข็ง (Strengths)    
• มีผู้บังคับบัญชาสูงสุด ได้แก่ นายกองค์การบริหารส่วนตำบล และมีปลัดองค์การบริหารส่วน

ตำบล ทำหน้าที่รับผิดชอบในการปกครองบังคับบัญชาข้าราชการ พนักงานส่วนตำบล และ
พนักงานจ้าง อย่างเต็มอำนาจหน้าที่ มีอิสระในการตัดสินใจ สามารถประสานงาน สั่งการไป
ยังสำนักงานปลัด อบต. กองคลัง กองช่าง และกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มี
ระเบียบ กฎหมาย และข้อบังคับ ในการทำหน้าที่ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และงาน
ประจำที่ดำเนินงานอยู่ 

  จุดอ่อน (Weaknesses) 
• มีผู้บังคับบัญชาสูงสดเพียงคนเดียว คือ นายกองค์การบริหารส่วนตำบล มีหน้าที่รับผิดชอบ

หลายด้าน ตามแผนงานและโครงสร้างขององค์การบริหารส่วนตำบล บางครั ้งให้การ
บริหารงาน และการจัดการในด้านต่างๆ ไม่ทั่วถึง บางครั้งอาจก่อให้ผลเสียโดยรวม 



๑๐ 

 
• งบประมาณที่ได้รับการจัดสรรไม่คงที่และไม่แน่นอน เนื่องจากปัญหาภาวะเศรษฐกิจที่

ถดถอย การดูแลปัญหาในพื้นที่ไม่สามารถดูแลได้ทุกหมู่บ้าน ต้องใช้จ่ายงบประมาณอย่าง
ประหยัด แต่ต้องคงประสิทธิภาพ และความสมบูรณ์ของงาน 

  โอกาส (Opportunities) 
• องค์การบริหารส่วนตำบล มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอิสระและอำนาจหน้าที่ในการบริหาร

จัดการภายใต้ระเบียบ ข้อกฎหมายกำหนด ซึ่งนายกองค์การบริหารส่วนตำบลมีอำนาจใน
การตัดสินใจบริหารจัดการภายในเขตองค์การบริหารส่วนตำบลได้อย่างรวดเร็ว 

• รัฐบาลและกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น สนับสนุนงบประมาณให้องค์การบริหารส่วน
ตำบลได้บริหารจัดการในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชนในพื้นท่ีรับผิดชอบ 

• องค์การบริหารส่วนตำบล นำหลักการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดีมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
เพื่อสร้างความโปร่งใส ตรวจสอบได้ ตามพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของทางราชการ 
พ.ศ.2540 

• องค์การบริหารส่วนตำบล มีการติดต่อประสานงานและได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจาก
หน่วยงาน และส่วนราชการต่างๆ ทำให้การบริหารในพื้นท่ีเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

  อุปสรรค (Threats) 
• สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันที่เกิดจากภาวะเศรษฐกิจถดถอย ส่งผลกระทบในด้านการทำงาน

ในท้องที่ห่างไกล และการดูแลประชาชนในพื้นท่ีรับผิดชอบ 
• การติดต่อประสานงานในระหว่างในระดับจังหวัดขาดความร่วมมือ และมีหลายหน่วยงานที่

เข้าไปดำเนินงานในพื้นที่ทับซ้อนกับองค์การบริหารส่วนตำบล ที่เข้าไปดำเนินการเช่นกัน 
รัฐบาลผลักภาระหลายประการให้องค์การบริหารส่วนตำบลรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ในขณะที่
งบประมาณที่ได้รับการจัดสรรมีปริมาณเท่าเดิมหรือเพ่ิมข้ึนเพียงเล็กน้อย ซึ่งไม่เพียงต่อการ
บริหาร 

  ภารกิจทั้ง 7 ด้านตามที่กฎหมายกำหนดให้อำนาจองค์การบริหารส่วนตำบลนั้น จะสามารถ
แก้ไขปัญหาขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ครบถ้วนและตรงตาม
ความต้องการของประชาชนในพื้นที่ และแก้ปัญหาได้อย่างทันท่วงทีนั้น จะต้องคำนึงถึงความต้องการของ
ประชาชนในเขตพื้นที ่ประกอบ และการดำเนินการขององค์การบริหารส่วนตำบล จะต้องสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาตำบล นโยบายของ
รัฐบาล กระทรวง ทบวง กรม และนโยบายของผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนตำบลเป็นสำคัญ 
 
 

 
 

หมายเหตุ      มาตรา 67,68  หมายถึง พ.ร.บ.สภาตำบลและองคก์ารบริหารส่วนตำบล พ.ศ. 2537   
                  แก้ไขจนถึงฉบับปัจจุบัน 
                 มาตรา 16,17 และ 45   หมายถึง  พ.ร.บ.กำหนดแผนและขั้นตอนกระจายอำนาจใหแ้ก่ 
                 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ. 2542  และแก้ไขเพิ่มเติมถึงฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2549 
 



๑๑ 

 
๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะดำเนินการ 
 ตามพระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ .ศ.2537 และแก้ไขจนถึงฉบับ
ปัจจุบัน พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 
และแก้ไขเพิ่มเติมถึงฉบับที่ 2 พ.ศ. 2549 ระเบียบกระทรวงมหาดไทย ว่าด้วยการจัดทำแผนพัฒนาของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2548 และรวบรวมกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ตลอดจนหนังสือสั่งการ
ต่างๆ นั้น สามารถนำมากำหนดเป็นภารกิจหลัก และภารกิจรองท่ีต้องดำเนินการ ดังนี้ 

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

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

๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
 องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ  ได้สำรวจความต้องการของบุคลากร เพื่อนำมาวิเคราะห์และ
สรุปความต้องการของบุคลากรในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากรและองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ในการพัฒนาทักษะ ความรู ้ และการพัฒนางานของ
บุคลากร      ควรคำนึงถึงกรอบภารกิจหลักที่องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอกำหนดเป็นสำคัญ ดังนี้ 

(๑) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องการจัดทำแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
๒) ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
๓) ความรู้เรื่องการทำงบการเงิน และงบประมาณ 
๔) ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(๒) ความต้องการด้านทักษะ 
๑) ทักษะการประสานงาน 
๒) ทักษะการบริหารข้อมูล 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 



๑๒ 

 
(3) ความต้องการด้านสมรรถนะ 

๑) การทำงานเป็นทีม 
๒) การเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง 
๓) การแก้ไขปัญหาและการดำเนินการเชิงรุก 
๔) ความคิดสร้างสรรค์ 

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
๒) งานจัดทำข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ 
๓) งานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) งานสวัสดิการสังคม 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 

 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ 
สำหรับองค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารกำหนด จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่างๆ ต่อการทำงานขององค์กร การ
วิเคราะห์ SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพื่อให้ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
และอุปสรรคขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง นอกจากนี้ยังบอกได้
ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื ่อนไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่ มั ่นใจได้อย่างไรว่าระบบการทำงา นในองค์กรยังมี
ประสิทธิภาพอยู่ มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis ดังนี้    
 1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 

1.1 S มาจาก Strengths  
หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านกำลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการกำหนดกลยุทธ์                     

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

ประโยชน์หรือส่งเสริมการดำเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจำกัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการ

บริหารจำเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
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(๑) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
      การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นด้วยกรอบแนวคิด  

McKinsey’s 7s Framework ประกอบด้วย องค์ประกอบสำคัญ 7 ด้าน เป็นเครื่องมือที่ใช้ประเมินความ
สอดคล้องขององค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ จุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน 
(Weakness) เพ ื ่อให ้ เก ิดประส ิทธ ิภาพและความสำเร ็จตามเป ้าหมายที ่กำหนด ซ ึ ่ งเช ื ่อมโยงกัน  
อย่างเป็นระบบ หากส่วนใดส่วนหนึ่งไม่สอดคล้องก็อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้  

 

 
 

1.1 ยุทธศาสตร์ (Strategy) 
 ยุทธศาสตร์ เป็นแนวทางหรือแผนการดำเนินงานขององค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  

ที ่กำหนด ว ิส ัยทัศน ์ กลยุทธ ์ และเป้าหมาย โดยสะท้อนทิศทางการพัฒนา การจ ัดสรรทร ัพยากร 
และการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ยุทธศาสตร์ที่ดีควรมีความชัดเจน สอดคล้องกับภารกิจ 
และสามารถนำไปปฏิบัติได้จริง และแผนปฏิบัติการต่าง ๆ เช่น แผนพัฒนาท้องถิ่น แผนอัตรากำลัง 3 ปี 
แผนพัฒนาบุคลากร แผนงานต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน  

1.2 โครงสร้างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Structure) 
โครงสร้างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น คือการจัดรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง

หน่วยงาน ตำแหน่งหน้าที่ อัตรากำลัง จำนวนบุคลากร และสายการบังคับบัญชา เพื่อให้การทำงานเป็นระบบ 
มีความชัดเจนในบทบาทหน้าที ่ และลดความซ้ำซ้อน โครงสร้างที ่ เหมาะสมจะช่วยให้การตัดสินใจ  
และการสื่อสารภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

1.3 ระบบปฏิบัติการ (Systems)  
ระบบงาน หมายถึงกระบวนการ ขั้นตอน และเครื่องมือที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ใช้ในการดำเนินงานอย่างเป็นระบบ เช่น ระบบการบริหารงานบุคคล ระบบงบประมาณ ระบบสารสนเทศ  
ระบบติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน และคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น ระบบที่ดีควรมีความชัดเจน 
โปร่งใส มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน การใช้เครื่องมือและเทคโนโลยี (IT & AI) และสนับสนุนการทำงานให้เกิด 
ผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่กำหนด 
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1.4 รูปแบบการบริหารหรือภาวะผู้นำ (Style) 

การบริหารหรือภาวะผู้นำ หมายถึงรูปแบบการบริหารจัดการและวัฒนธรรมการทำงาน
ที่ผู ้นำองค์กรแสดงออก ไม่ว่าจะเป็นการสั่งการแบบรวมศูนย์ การมีส่วนร่วม หรือการเปิดโอกาสให้แสดง  
ความคิดเห็น การมีภาวะผู้นำ มีวิสัยทัศน์ ผู้นำแห่งการเปลี่ยนแปลง ความน่าเชื่อถือ มีธรรมมาภิบาล รูปแบบ
การบริหารมีผลต่อบรรยากาศการทำงาน แรงจูงใจ และประสิทธิภาพการทำงานขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น   

1.5 บุคลากร (Staff) 
บุคลากรเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดขององค์กร การพิจารณาด้านบุคลากร ครอบคลุม

จำนวนบุคลากร คุณภาพ การจัดสรรกำลังคน การพัฒนา และการสร้างแรงจูงใจ องค์กรที่มีบุคลากรเหมาะสม
กับงาน ความผูกพันของบุคลากร คุณธรรมและจริยธรรม ทัศนคตติ่อการทำงาน มนุษยสัมพันธ์และการสื่อสาร 
ที่ดี บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ที่จะสามารถขับเคลื่อนภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

1.6 ทักษะและความรู้ ความสามารถ หลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Skills) 
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญของบุคลากร ความคิดสร้างสรรค์

และนวัตกรรม การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ที่ทำให้องค์กรปกครองสว่น
ท้องถิ่นมีประสิทธิภาพและบุคลากรได้รับการพัฒนา  

1.7 ค่านิยมร่วม (Shared Values) 
ค่านิยม ความเชื่อ และวัฒนธรรม เจตคตหิลักท่ีบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ยึดถือร่วมกัน ถือเป็นศูนย์กลางของโมเดล 7S เพราะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม การตัดสินใจ และทิศทางการ
ดำเนินงานขององค์กร ค่านิยมที่ชัดเจนและเป็นที่ยอมรับร่วมกัน จะช่วยสร้างเอกภาพและความผูกพันภายใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(๒) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายนอกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
      การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกรอบแนวคิด 

PESTEL เป็นเครื ่องมือที ่ใช้ประเมินปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบต่อการดำเนินงานขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น โดยเน้นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในมิติต่าง ๆ ที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้โดยตรง แต่ต้อง
ปรับตัวให้สอดคล้องขององค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ โอกาส (Opportinities) 
และอุปสรรค (Threats) เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนด ซึ่งเชื่อมโยงกัน  
อย่างเป็นระบบ 
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2.1 ปัจจัยด้านการเมืองและนโยบายรัฐ (Political) 

ปัจจัยด้านการเมืองเกี ่ยวข้องกับนโยบายของรัฐบาล ทิศทางการพัฒนาประเทศ  
การกระจายอำนาจ และความม่ันคงทางการเมือง ซึ่งมีผลต่อบทบาทหน้าที่และงบประมาณขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น เช่น นโยบายการกระจายอำนาจสู่ท้องถิ่น การกำหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
หรือโครงการสำคัญของรัฐบาลที่ต้องดำเนินการผ่านท้องถิ่น หากนโยบายรัฐมีความต่อเนื่องและชัดเจน จะช่วย
ให้การดำเนินงานของท้องถิ่นเป็นไปอย่างมีทิศทาง แต่หากมีความเปลี่ยนแปลงบ่อย อาจทำให้การวางแผน
ระยะยาวมีความยากลำบาก 

2.2 ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ (Economic) 
สภาพเศรษฐกิจมีผลโดยตรงต่อรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งรายได้จาก

ภาษีท้องถิ่น การจัดเก็บค่าธรรมเนียม และเงินอุดหนุนจากรัฐ หากเศรษฐกิจขยายตัว รายได้ของท้องถิ่นก็มี
แนวโน้มเพิ่มขึ้น ส่งผลให้สามารถดำเนินโครงการพัฒนาได้มากขึ้น แต่ในช่วงเศรษฐกิจชะลอตัว รายได้อาจลดลง ขณะที่
ความต้องการบริการสาธารณะเพ่ิมขึ้น ทำให้เกิดความท้าทายด้านการบริหารงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

2.3 ปัจจัยด้านสังคมและประชากร (Social) 
โครงสร้างประชากร ค่านิยม ความเชื่อ วิถีชีวิต และความต้องการของประชาชน  

เป็นปัจจัยสำคัญที่กำหนดทิศทางการให้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม การย้ายถิ่นฐาน หรือความคาดหวังด้านคุณภาพชีวิตและบริการสาธารณะ  
การมีส่วนร่วมของประชาชน การเปลี ่ยนแปลงทางสังคมเหล่านี้ทำให้องค์กรต้องปรับรูปแบบบริการให้
สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน 

2.4 ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (Technological) 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยีด ิจิท ัล  AI มีผลต่อรูปแบบ 

การบริหารงานและการให้บริการของท้องถิ่น เช่น การพัฒนาระบบบริการประชาชนออนไลน์ ระบบฐาน  
ข้อมูลกลาง ระบบบริหารงานอิเล็กทรอนิกส์ หรือการใช้เทคโนโลยีในการจัดการเมืองอัจฉริยะ (Smart City)  
หากท้องถิ่นสามารถปรับตัวและนำเทคโนโลยีมาใช้ได้อย่างเหมาะสม จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน  
และความโปร่งใสในการให้บริการ 

2.6 ปัจจัยด้านกฎหมายและระเบียบข้อบังคับ (Legal) 
กฎหมายและระเบียบต่าง ๆ เป็นกรอบที่กำหนดอำนาจหน้าที่ วิธีการดำเนินงาน และ

ข้อจำกัดขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น กฎหมายว่าด้วยการกระจายอำนาจ กฎหมายการคลังท้องถิ่น 
กฎหมายพัสดุ หรือระเบียบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การเปลี่ยนแปลงของกฎหมายหรือข้อกำหนดใหม่ ๆ 
อาจส่งผลต่อขั้นตอนการทำงาน งบประมาณ และรูปแบบการให้บริการของท้องถิ่น 

2.5 ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental) 
สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ เช ่น ภ ูม ิอากาศ ทร ัพยากรธรรมชาติ มลภาวะ  

หรือภัยพิบัติ มีผลโดยตรงต่อการบริหารจัดการพื้นที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตัวอย่างเช่น ปัญหา  
น้ำท่วม ภัยแล้ง ขยะมูลฝอย หรือมลพิษทางอากาศ ซึ ่งล้วนเป็นภารกิจสำคัญที่ท้องถิ ่นต้องรับผิดชอบ  
การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศยังทำให้ท้องถิ่นต้องวางแผนรับมือกับความเสี่ยงในระยะยาว 

 
 
 
 
 



๑๖ 

 
 วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก โอกาส และข้อจำกัด (SWOT)   

 ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ 

การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็น
การวิเคราะห์แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
กำหนดไว้ เพ่ือให้การอ่านผลการวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจได้ง่าย 

 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

๑.  มีความพร้อมทางด้านการบริการ โครงสร้าง 
     พ้ืนฐานที่ดี และมีขีดความสามารถในการ 
      ให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน 
๒.  มีการกำหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานท่ี 
     ปฏิบัต ิ
๓.  บุคลากรยึดถือค่านิยม “ยึดมั่นธรรมาภิบาล 
     บริการเพื่อประชาชน” และทำงานโดยยึด 
     ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
4.  มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ 
 

๑. ยังขาดบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้านมาปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

๒. เทคโนโลยีบางอย่างไม่เพียงพอทำให้มีประสิทธิภาพ
ในการดำเนินงานน้อยลง 

๓. เจ้าหน้าที่มีความตระหนักในหน้าที่และความ  
     รับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติค่อนข้างน้อย 
๔.  ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิด  
     รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้เกิดสิ่งจูงใจ   
     และขวัญกำลังใจ ที่จะทำให้ข้าราชการและ 
     เจ้าหน้าที่ทุ่มเทกำลังกายและความคิดในการ 
     ปฏิบัติงาน 
๕.  การมีส่วนร่วมจากภาคประชาชนอยู่ในระดับต่ำ 
 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม(Threats) 

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

๒. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ทำให้รู้
สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 

๓. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี              
ปริญญาโทเพ่ิมขึ้น  

๔. การปรับบทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ทำให้บุคลากรต้องมีความเชี่ยวชาญมากขึ้น 

 

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

ภาคใต้ ทำให้ขาดแคลนแรงงาน 
5.  รัฐบาลจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากรน้อย ไม่

เพียงพอต่อการพัฒนาและสร้างสิ่งจูงใจ 
 
 

 
 
 
 
 



๑๗ 

 
การวิเคราะห์ในระดับองค์กร 

 
จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

๑. การเดินทางสะดวก ทำงานเกินเวลาได้ 
๒. อยู่ในวัยทำงานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว 
๓. มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี 
๔. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในการ

ทำงานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี 
๕. มีระบบบริหารงานบุคคล 

๑.  ขาดความกระตือรือร้น 
๒.  มีภาระหนี้สินทำให้ทำงานไม่เต็มที่ 
๓.  ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
๔. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากทำให้บางสายงานมี 

บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี  เช่น  นักวิชาการ
เกษตร   นักวิชาการสาธารณสุข   

๕. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการ
สาธารณะบางประเภทไม่มี/ไม่พอ  

๖. สำนักงานแคบ ข้อมูลเอกสารต่าง ๆสำหรับใช้อ้างอิง 
และปฏิบัติมีไม่ครบถ้วน 

 
โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม(Threats) 

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

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      

๑.  มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์
แบบ เครือญาติ ในชุมชน การดำเนินการทางวินัย
เป็นไปได้ยากมักกระทบกลุ่มญาติพ่ีน้อง   

๒.  ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้ที่
มีจำกัดทำให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะ
ทำงานได้ ครอบคลุมภารกิจขององค์การบริหารส่วน
ตำบล       

๓.  งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่        
จำนวนประชากร   และภารกิจ     
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2.5  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตรากำลัง 3 ปี 

 
 
 

       
     
 
 
    
          

 
 
 
 
 
 
 

 
 
  
 
 
 
 
 

สำนัก/กอง ปลัด/รองปลัด หน่วยตรวจสอบภายใน สำนักปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

รวม 

มีคนครอง 2 0 31 9 7 6 55 
ว่าง 0 1 1 2 2 2 8 
รวม 2 1 32 11 9 8 63 

สำนักปลัด อบต. 

หัวหน้าสำนักปลดั (นักบริหารงานทั่วไป ระดบัต้น) 

- งานบริหารงานท่ัวไป 
- งานนโยบายและแผน 
- งานการเจ้าหน้าท่ี 
- งานนิติการ 
- งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
- งานสวัสดิการสังคม 
- งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
- งานจดทะเบียนพาณิชย์ 
- งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 
- งานกิจการสภา อบต. 

กองคลัง 

ผอ.กองคลัง (นักบริหารงานคลัง ระดบัต้น)  

กลุ่มงานบริหารงานคลัง 
- งานพัฒนาและจัดเก็บรายได ้
- งานการเงินและบัญช ี
กลุ่มงานพัสดุและทรัพย์สิน 
- งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสด ุ

กองช่าง 

ผอ.กองช่าง (นักบริหารงานชา่ง ระดบัต้น) 

- งานก่อสร้าง 

- งานออกแบบและควบคุมอาคาร 

- งานประสานสาธารณูปโภค 

- งานผังเมือง 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

ผอ.การการศึกษาฯ (นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

กลุ่มงานบริหารการศึกษา 

- งานบริหารการศึกษา 

- งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

กลุ่มงานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
- งานกีฬาและสันทนาการ 

- งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

ปลัด  อบต. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง/ต้น) 

รองปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
- งานตรวจสอบภายใน 
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 2.6  กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ 

   องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ได้วิเคราะห์ข้อมูลอัตรากำลังที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะ
เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้วิเคราะห์อัตรากำลัง ของ
องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ทั้งกรอบอัตรากำลัง การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร สายงาน 
โครงสร้างอายุของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง การสูญเสียกำลังคนจากการ
เกษียณอายุในระยะ 3 ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2570 – 25672 เพื ่อให้บุคลากรสอดคล้องกับภารกิจ 
ยุทธศาสตร์ และงบประมาณ ช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มค่า และรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 

 
ที ่

ส่วนราชการ 
กรอบอัตรา 
กำลังเดิม 

อัตราตำแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 
เพ่ิม+ / ลด - 

หมายเหตุ 

2570 2571 2572 2570 2571 2572 
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล         

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

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

 รวม 2 2 2 2 - - -  
                      สำนักปลัด อบต. 
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล         

3 หัวหน้าสำนักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 1 1 1 1 - - -  
4 นักทรัพยากรบุคคล (ชก.) 1 1 1 1 - - -  
5 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ชก.) 1 1 1 1 - - -  
6 นิติกร (ชก.) 1 1 1 1 - - -  
7 นักพัฒนาชุมชน (ชก.) 1 1 1 1 - - -  
8 เจ้าพนักงานธุรการ (ชง.) 1 1 1 1     
๙ เจ้าพนักงานสาธารณสุข (ชง.) 1 1 1 1 - - -  

1๐ เจ้าพนักงานปอ้งกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปง./ชง.) ๑ ๑ 1 1 - - -  
 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

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

 พนักงานจ้างทั่วไป         
๑๓ คนงาน 21 21 21 21 - - -  

๑4 พนักงานขับรถยนต์ 1 1 1 1 - - -  

 รวม 32 32 32 32 - - -  
                        กองคลัง 
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล         

15 ผู้อำนวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง 
ระดับกลาง) 

1 1 1 1 - - -  

 กลุ่มงานบริหารงานคลัง         
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล         

16 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานคลัง 
นักวิชาการจัดเก็บรายได้ (ชำนาญการพเิศษ) 

1 1 1 1  - - ว่าง 

17 นักวิชาการจัดเก็บรายได้ (ชก.) ๑ 1 1 1 - - -  
18 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ชง.) ๑ 1 1 1 - -  -  

19 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - -  -  
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ที ่

ส่วนราชการ 
กรอบอัตรา 
กำลังเดิม 

อัตราตำแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 
เพ่ิม+ / ลด - 

หมายเหตุ 

2570 2571 2572 2570 2571 2572 
20 เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได้ (ชง.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

21 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  1 1 1 1 - - -  
 พนักงานจ้างทั่วไป         

22 คนงาน 1 1 1 1 - - -  
23 พนักงานขับรถยต์ 1 1 1 1 - - -  

 กลุ่มงานพัสดุและทรัพย์สิน         
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล         

24 หัวหน้ากลุ่มงานพัสดุและทรัพย์สิน 
นักวิชาการพัสดุ (ชำนาญการพิเศษ) 

1 1 1 1 - - - ว่าง 

25 นักวิชาการพัสดุ (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
26 เจ้าพนักงานพัสด ุ(ชง.) 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
27 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ  1 1 1 1 - - -  

 รวม 13 13 13 13 - - -  
                        กองช่าง         
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล         

28 ผู้อำนวยการกองช่าง (นักบรหิารงานช่าง ระดับต้น) 1 1 1 1 - - - ว่าง 
29 วิศวกรโยธา (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
30 นายช่างโยธา อาวุโส 1 1 1 1 - - -  
31 นายช่างโยธา  (ชง.) 1 1 1 1 - - -  

                พนักงานจ้างตามภารกิจ         
32 ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า  1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างทั่วไป         
33 คนงาน 3 3 3 3 - - -  
34 พนักงานขับรถยนต์ 1 1 1 1     

 รวม 9 9 9 9 - - -  
          กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม         
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล         

35 ผู้อำนวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับกลาง) 

1 1 1 1 - - -  

 กลุ่มงานบริหารการศึกษา         
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล         

36 หัวหน้ากลุ่มงานบริหารการศึกษา  
นักวิชาการศึกษา (ชำนาญการพิเศษ) 

1 1 1 1 - - - ว่าง 

37 นักวิชาการศึกษา  (ชก.) 1 1 1 1 - - -  
 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมัสยดินูรุลอิสซัน         

38 ผู้อำนวยการศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - รอกรมจัดสรร 
39 ครู (ชพ.) 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
40 ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1 - - -  

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านโคกตีเต         
41 ผู้อำนวยการศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - รอกรมจัดสรร 
42 ครู (ชก.) 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
43 ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1 - - - ว่าง 
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๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

  องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ได้วิเคราะห์ข้อมูลการจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรในสังกัดที ่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ ่งจะเป็นเครื ่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ วิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร และ
สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ตรงตามสายงาน ตำแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบสอดคล้องกับ
ความรู ้ความสามารถของแต่ละบุคคล และความก้าวหน้าในอาชีพ อีกทั ้งยังใช้เป็นข้อมูลประกอบการวางแผน
อัตรากำลัง การสรรหา และการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดังนี้ 
 

ประเภท ต่ำกว่า 
ปวช. 

ปวช.หรือ
เทียบเท่า 

ปวส. 
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาเอก 
หรือเทียบเท่า 

รวม 

พนักงานส่วนตำบล - - 2 17 4 - 23 

พนักงานคร ู - - - 2 - - 2 

พนักงานจ้าง 4 11 2 16 - - 33 

รวม 4 11 4 35 4 - 58 

คิดเป็นร้อยละ 6.90 18.96 6.90 60.34 6.90 - 100 

 

 
 
 
 
. 

 

 
ที่ 

ส่วนราชการ 
กรอบอัตรา 
กำลังเดมิ 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่าจะต้อง
ใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ป ี

ข้างหน้า 
เพิ่ม+ / ลด - 

หมายเหต ุ

25๖7 25๖8 2569 25๖7 25๖8 2569 

     กลุ่มงานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม         
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล         

44 หัวหน้ากลุ่มงานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม    
นักสันทนาการ (ชำนาญการพิเศษ) 

1 1 1 1 - 
 

- - 
 

ว่าง 

45 นักสันทนาการ (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
46 เจ้าพนักงานธุรการ (ชง.) 1 1 1 1 - - -  

 รวม 12 12 12 12 - - -  
                   หน่วยตรวจสอบภายใน 
 ข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล         

47 นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
 รวม ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 รวมท้ังสิ้น 68 68 68 68 - - -  
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๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ได้วิเคราะห์สายงานพนักงานส่วนตำบลในสังกัดที ่มีผลต่อการ
บริหารงานบุคคล เพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลสำคัญในการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ   
และเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรตามหลักสูตรที่กำหนดตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง เพื่อให้ทราบ
โครงสร้างกำลังคนที่แท้จริงขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ว่ามีบุคลากรในแต่ละสายงานเพียงพอและสอดคล้อง
กับภารกิจหรือไม่ ข้อมูลดังกล่าวช่วยให้สามารถวางแผนอัตรากำลัง การบรรจุ แต่งตั้ง โอนย้าย และพัฒนาบุคลากรได้
อย่างเหมาะสม       

บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น 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) เจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 
7) นายช่างโยธา 

 

๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 

  องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ได้วิเคราะห์โครงสร้างอายุพนักงานส่วนตำบล พนักงานครู และ
พนักงานจ้าง โดยจำแนกตามประเภทตำแหน่งที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนา
บุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัย และช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้ นในองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ     
ซึ่งข้อมูลดังกล่าวช่วยให้สามารถวางแผนสรรหา พัฒนา และทดแทนบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ป้องกันปัญหาการ   
ขาดแคลนกำลังคนในตำแหน่งสำคัญ และทำให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

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

บริหารท้องถิ่น - - - - - 1 1 - 2 3.45 
อำนวยการท้องถิ่น - - - - - - 3 - 3 5.17 

วิชาการ - 1 4 - 2 1 - - 8 13.79 
ทั่วไป - 1 1 1 1 3 - 3 10 17.24 

พนักงานครู - - - - - - 1 1 2 3.45 
พนักงานจ้าง 1 5 6 4 9 5 1 2 33 56.90 

รวม 1 7 11 5 12 10 6 6 58 100.00 
คิดเป็นร้อยละ 1.72 12.07 18.97 8.62 20.70 17.24 10.34 10.34 100.00  
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๒.๑๐ ความผูกพันต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ  ได้สำรวจและวิเคราะห์ผลการสำรวจความผูกพันของบุคลากรเพ่ือ
ทราบถึงระดับความรู้สึกและทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นเครื่องมือสะท้อนจุดแข็งและ
ประเด็นที่ควรปรับปรุงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลช่วยเชื่อมโยงข้อมูลไปสู่การวางแผนพัฒนาบุคลากรและพัฒนา
องค์กรอย่างเป็นระบบ ลดความเสี่ยงด้านการลาออก การขาดแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการทำงาน  

ประเภท 
ความผูกพันต่องาน ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับ ร้อยละ ระดับ ร้อยละ 
บริหารท้องถิ่น (2 คน) 4.70 94.00 4.30 86.00 

อำนวยการท้องถิ่น (3 คน) 4.33 86.67 4.40 88.00 

วิชาการ (8 คน) 4.43 85.50 4.45 89.00 

ทั่วไป (10 คน) 4.34 86.80 4.28 85.60 

พนักงานคร ู(2 คน) 4.50 90.00 4.50                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           90.00 

พนักงานจ้าง (33 คน) 4.28 83.88 4.25 84.97 

เฉลี่ยรวม (58 คน) 4.43 87.81 4.36 87.26 

สรุปเฉลี่ยรวมต่องานและองค์กร ระดับ 4.40 ร้อยละ 87.54 

๒.๑๑ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

 องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ได้วิเคราะห์การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี ที่มี
ผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ ่งจะเป็นเครื ่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการกำหนดอัตรากำลังและ
แผนพัฒนาบุคลากร และเตรียมการทดแทนบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ช่วยให้องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ
สามารถวางแผนการสรรหา การพัฒนาและการถ่ายทอดองค์ความรู้ล่วงหน้า ป้องกันปัญหาขาดแคลนบุคลากรใน
ตำแหน่งสำคัญ  

ลำดับ สายงาน ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 
รวม 

2570 2571 2572 

1 นายช่างโยธา 1 - - 1 

รวม 1 - - 1 
 

 

 

  



   

 

 
  

24 
ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 

 

องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ  ได้กำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร โดยพิจารณาและให้
ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจ้างตาม
ภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพ ทั้งทางด้านการปฏิบัติงานหน้าที่ความรับผิดชอบ
ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  

๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 
  องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ กำหนดเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากร ทั้งเป้าหมาย เชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพ  ดังนี้ 
 ๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 

จำนวนบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ  จำนวน 63 ราย ประกอบด้วย พนักงาน
ส่วนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป หลักสูตรการ
พัฒนาสำหรับพนักงานส่วนตำบล  ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

 ๒) เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ที่ได้เข้ารับการพัฒนา การ

เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจและยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนตำบล
บางปอ เสริมสร้างความเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการให้บริการประชาชนอย่างมีคุณภาพ 
รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง การใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อันจะไปสู่การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และตอบสนองความต้องการของประชาชน     
ได้อย่างยั่งยืน  

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับพนักงานส่วนตำบล 
องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับพนักงานส่วนตำบล ดังนี้ 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับพนักงานส่วนตำบล แต่ละตำแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตร

หนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องกำหนดให้เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการ
พัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร สำหรับหลักสูตรการพัฒนาสำหรับพนักงานส่วนตำบล 
ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู ้พื ้นฐานในการปฏิบัติราชการ  สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ  และกฎหมาย
ระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงาน
จ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข   
และการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี ่ยวกับงานในหน้าที ่ร ับผิดชอบ  เพื ่อพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหน้าที ่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ  
ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งสำหรับ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ 
โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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(4) หลักสูตรด้านการบริหาร สำหรับพนักงานส่วนตำบลพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ในการบริหารงาน
ขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ การสื่อสาร และการตัดสินใจ การส่งเสริม
สนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อให้สามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อทางราชการ  

(5) เพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทางจริยธรรม และส่งเสริมให้พนักงานส่วนตำบล
ยึดถือและปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมอย่างเคร่งครัด มีความประพฤติปฏิบัติที่ตั้งอยู่บนหลักคุณธรรม ยึดถือ
แนวทางตามประมวลจริยธรรม การรักษาวินัย และหลักธรรมาภิบาล เพื่อให้การปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพ      
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อทางราชการและประชาชน 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ  
องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ  ได้พิจารณากำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรในสังกีด ดังนี้  
(๑) การปฐมนิเทศ 

สำหรับพนักงานส่วนตำบลแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ให้มีความรู้
ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร 
หน้าที่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ  การพัฒนาตนเองของพนักงาน
ส่วนตำบล ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสำคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

ตำบลบางปอ ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการทำงาน 
รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุ คลากรแต่ละคนในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับผู้อื ่นได้ดี ทำให้องค์การ
บริหารส่วนตำบลบางปอมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 

(๓) การศึกษาต่อทั้งภายในและต่างประเทศ หรือการศึกษาดูงาน 
    การพัฒนาบุคลากรโดยการส่งเสริม สนับสนุน หรืออนุญาตให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมในสถาบันการศึกษา

ภายในหรือต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในสาขาวิชาที่เก่ียวข้องกับ
หน้าที่ความรับผิดชอบ หรือเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ การศึกษาต่อ
อาจเป็นการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น เช่น ระดับประกาศนียบัตร ปริญญาตรี ปริญญาโท หรือปริญญาเอก รวมถึง
การศึกษาเฉพาะทางหรือหลักสูตรวิชาชีพ โดยผู้เข้ารับการศึกษาสามารถศึกษาในสถาบันการศึกษาท่ีได้รับการรับรอง
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ตามท่ี ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรโดยการส่งไปศึกษา เรียนรู้ หรือสังเกตการณ์การดำเนินการ
ของหน่วยงาน องค์กร หรือสถานที่ที่มีแนวปฏิบัติที่ดี มีความเชี่ยวชาญ หรือนวัตกรรมในการทำงาน เพื่อนำความรู้ 
ประสบการณ์ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ได้จากการศึกษาดูงานมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนางานของตนเองและ
องค์กร การศึกษาดูงานเป็นการเรียนรู้จากสถานการณ์จริง โดยเน้นการสังเกตกระบวนการทำงาน การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น การซักถาม และการรับฟังประสบการณ์จากผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานต้นแบบ ซึ่งช่วยให้ผู ้เข้ารับ
การศึกษาดูงานได้เข้าใจวิธีการดำเนินงาน ปัจจัยแห่งความสำเร็จ ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนแนวทางแก้ไขปัญหา
ในทางปฏิบัติ  
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(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) เป็น

วิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และ
ประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามา      
ปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมี
โครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนทำความ
เข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการ
สัมมนา นั้นๆ 

การประชุม (Meeting) หมายถึง การรวมตัวของบุคลากรตั ้งแต่สองคนขึ ้นไป เพื ่อหารือ 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ชี้แจงนโยบาย หรือพิจารณาเรื่องต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน กำหนดแนวทางดำเนินงาน หรือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หมายถึง การประชุมที่มุ่งเน้นการลงมือปฏิบัติจริง โดย
ผู้เข้าร่วมจะได้เรียนรู้ผ่านกิจกรรม การฝึกปฏิบัติ การทำงานกลุ่ม การวิเคราะห์กรณีศึกษา หรือการแก้ไขปัญหาเฉพาะ
ด้าน เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 

การสัมมนา (Seminar) หมายถึง การจัดกิจกรรมเพื่อให้ความรู ้ เสริมสร้างความเข้าใจ หรือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในประเด็นหรือหัวข้อเฉพาะ โดยมีการบรรยาย อภิปราย หรือเสวนา จากผู้ทรงคุณวุติ หรือ
จากผู้เชี่ยวชาญ เพื่อให้ผู้เข้าร่วมได้รับความรู้ แนวคิด และมุมมองใหม่ ที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

(๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที ่ความรับผิดชอบของผู ้บังคับบัญชา 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ โดยผู้บังคับบัญชา ผู้มีประสบการณ์ หรือผู้ที่มีความ
เชี่ยวชาญในงาน ทำหน้าที่ให้คำแนะนำ ชี้แนะแนวทางและถ่ายทอดความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และประสบกาณ์ที่จำเป็น 
เพ่ือให้ผู้รับการสอนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง  

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรู้ 
และฝึกทักษะจากการปฏิบัติงานจริงในหน้าที ่ความรับผิดชอบ ภายใต้การแนะนำ กำกับดูแล หรือถ่ายทอด
ประสบการณ์จากผู้บังคับบัญชา ผู้มีประสบการณ์ หรือผู้เชี่ยวชาญในงาน เพื่อให้ผู้รับการฝึกสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ การฝึก
ขณะปฏิบัติงานเป็นรูปแบบการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้จากสถานการณ์จริง ทำให้ผู้รับการฝึกได้เข้าใจขั้นตอน วิธีการ 
และปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในการทำงาน พร้อมทั้งได้รับคำแนะนำและข้อเสนอแนะอย่างใกล้ชิด สามารถนำความรู้และ
ทักษะไปประยุกต์ใช้ได้ทันที                         

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) กนะบวนการพัฒนาบุคลากร โดยการให้ผู้มีความรู้ ความสามารถ 
หรือประสบการณ์ที่สูงกว่า ทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง คอยให้คำปรึกษา แนะนำ ถ่ายทอดประสบการณ์ และสนับสนุนการ
พัฒนาศักยภาพของผู้รับการดูแลอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปรับตัวกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน พัฒนาความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติที่เหมาะสม ตลอดจนเติบโตในสายอาชีพได้อย่างมีประสิทธิ การเป็นพ่ีเลี้ยงมุ่งเน้นความสัมพันธ์เชิง
พัฒนาในระยะยาว โดยพี่เลี้ยงจะทำหน้าที่เป็นที่ปรึกษา ผู้ชี้แนะแนวทาง และแบบอย่างที่ดี ทั้งในด้านการปฏิบัติงาน
และการประพฤติปฏิบัติตนในองค์กร เพ่ือเสริมสร้างความมั่นใจ แรงจูงใจ และความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ของผู้รับ
การดูแล                           
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๔) การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการให้ผู้มีความรู้ ความ
เชี่ยวชาญ หรือประสบการณ์ ทำหน้าที่ให้คำปรึกษา ชี้แนะแนวทาง หรือเสนอข้อคิดเห็นเชิงวิชาการและเชิงปฏิบัติ 
เพื่อช่วยแก้ไขปัญหา ปรับปรุงกระบวนการทำงาน หรือพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือ
หน่วยงาน การให้คำปรึกษาแนะนำมุ่งเน้นการวิเคราะห์ปัญหา การประเมินสถานการณ์และการเสนอแนวทางแก้ไข
หรือแนวทางพัฒนาที่เหมาะสมกับบริบทของงาน โดยอาศัยความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ของผู ้ให้
คำปรึกษา เพ่ือให้ผู้รับคำปรึกษาสามารถนำไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการสับเปลี ่ยนหรือ
มอบหมายให้ปฏิบัติงานในหน้าที่หรือหน่วยงานที่แตกต่างจากงานเดิมเป็นการชั่วคราวหรือเป็นระยะเวลาที่กำหนด 
เพื่อให้บุคลากรได้รับความรู้ ประสบการณ์ และทักษะที่หลากหลาย สามารถเข้าใจภาพรวมของงานในองค์กร และ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบด้าน การหมุนเวียนงานช่วยให้บุคลากรได้เรียนรู้กระบวนการทำงานใน
หลายบทบาท ลดความซ้ำซากจำเจของงานเดิม เสริมสร้างความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน และเตรียมความพร้อม
สำหรับการรับผิดชอบงานที่มีความหลากหลายหรือมีความซับซ้อนมากข้ึนในอนาคต 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) กระบวนการพัฒนาบุคลากรที่ผู ้เรียนเป็นผู้กำหนด
เป้าหมาย วิธีการ และรูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามความต้องการ ความสนใจ หรือความจำเป็นในการปฏิบัติงาน 
โดยแสวงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่างๆ เช่น หนังสือ เอกสารวิชาการ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ หลักสูตรออนไลน์ หรือ
แหล่งเรียนรู้อื ่นๆ ที่เหมาะสม การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื ่อง สามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี ่ยนแปลงขององค์ความรู้ เทคโนโลยี และ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน รวมทั้งพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) กระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยการ
เรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เช่น ระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต คอมพิวเตอร์ หรืออุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์อื่น ๆ โดยผู้เรียนสามารถเข้าถึงเนื้อหาการเรียนรู้ บทเรียนออนไลน์ สื่อมัลติมีเดีย แบบทดสอบ และ
กิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง ตามเวลาและสถานที่ที่เหมาะสม การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์เป็น
รูปแบบการพัฒนาที่ช่วยเพิ่มความยืดหยุ่นในการเรียนรู้ ลดข้อจำกัดด้านเวลาและสถานที่ และเปิดโอกาสให้บุคลากร
สามารถเข้าถึงองค์ความรู้ที่หลากหลายและทันสมัย อันเป็นการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรอาจจะกระทำได้โดยองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ สำนักงาน ก.จ. 
ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอื่น หรือองค์การ
บริหารส่วนตำบลบางปอร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ 
องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ  ได้พิจารณากำหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรในสังกัด ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป เช่น 

ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคล
อ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล มนุษยสัมพันธ์การทำงาน 
การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการงานด้านช่าง 
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(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ 
ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 

๓.๕ ประมวลจริยธรรมพนักงานส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ได้ดำเนินการประกาศประมวลจริยธรรมของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

และพนักงานจ้าง  เพื่อให้พนักงานส่วนท้องถิ่น และพนักงานจ้าง  ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายกำหนด โดยมี
หน้าที่ดำเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ  อำนวยความสะดวกและ
ให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้  

(๑) จริยธรรมหลัก 
1) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันได้แก่ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์และการปกครอง

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข โดยยึดถือผลประโยชน์ของประเทศชาติเป็นสำคัญ 
ประพฤติ ปฏิบัติตนอยู่ในกรอบศีลธรรมอันดีและเทิดทูนรักษาไว้ซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย์  

2) ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อหน้าที่ ปฏิบัติหน้าที่อย่างตรงไปตรงมาตามกฎหมายและตามทำนอง
คลองธรรม โปร่งใส และมีจิตสำนึกท่ีดี  

3) กล้าตัดสินใจ และกระทำในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม และกล้าแสดงความคิดเห็นคัดค้านหรือเสนอให้
มีการลงโทษผู้ที่ทำสิ่งไม่ถูกต้อง  

4) คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว และมีจิตสาธารณะ  
5) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานและภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
6) ปฏิบัติหน้าที ่อย่างเป็นธรรม ปราศจากอคติ และไม่เลือกปฏิบัติ โดยการใช้ความรู ้สึกหรือ

ความสัมพันธ์ส่วนตัวหรือเหตุผลของความแตกต่างทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ สภาพร่างกาย สถานะของบุคคล
หรือฐานะทางเศรษฐกิจสังคม  

7) ดำรงตนเป็นแบบอย่างที่ดีและรักษาภาพลักษณ์ของทางราชการ ด้วยการรักษาเกียรติศักดิ์ของ
ความเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น รวมทั้งปฏิบัติตนเป็นพลเมืองดีและดำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

(๑) จริยธรรมทั่วไป 
1) ยึดมั่นธรรมาภิบาลและอุทิศตนเพื่อประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
2) ดูแลรักษาและใช้ทรัพย์สินของทางราชการอย่างประหยัด คุ้มค่า และระมัดระวัง  ไม่ให้เกิดความ

เสียหาย  
3) ต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุภาพ เรียบร้อย และมีอัธยาศัยที่ดี  
4) มุ่งบริการประชาชน และแก้ปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน ด้วยความ  เป็นธรรม รวดเร็ว 

เสมอภาค และเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  
5) จัดทำบริการสาธารณะ และกิจกรรมสาธารณะ ต้องคำนึงถึงคุณภาพชีว ิต  ที ่เป็นมิตรต่อ

สิ่งแวดล้อม  
6) ให้ข้อมูลข่าวสารตามข้อเท็จจริงแก่ประชาชนอันอยู่ในความรับผิดชอบของตน  อย่างถูกต้อง

ครบถ้วนและไม่บิดเบือน  
 
 



   

 

 
  

29 

7) เรียนรู ้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่อง เพื ่อเพิ ่มขีดความสามารถให้กับองค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่นอย่างยั่งยืน  

8) ไม่กระทำการอันมีลักษณะเป็นการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคล กับประโยชน์ส่วนรวม  
9) ต้องปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอย่างตรงไปตรงมา และไม่กระทำการเลี่ยงประมวลจริยธรรมนี้ 

ทั้งนี้  การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระทำผิดทางวินัย 
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๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  
องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ  ได้วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลตามหลักสูตรแต่ละสายงาน โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพื่อส่งเสริมให้พนักงานส่วน
ตำบลให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่กำหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานส่วนตำบล ดังนี้ 
 

ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน แผนการเข้ารบัการฝึกอบรม
ตามหลักสตูรสายงาน 

หมายเหต ุ

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72  
1 นายศักดิ์รินา  แดงเอียด ปลัด อบต. ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 10 ปี 8 เดือน  หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น  - - -  
2 นางอำไพวรรณ  เสาร์ศรีอ่อน รองปลัด อบต. ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 10 ปี 8 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น  - - -  
 สำนักปลัด อบต. (๐๑)          

3 นางสาวซาปียะ  มามะ หัวหน้าสำนักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป) ต้น ศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร์) 10 ปี 8 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทัว่ไป ระดับต้น - - -  
4 นางสาวพัชราภรณ์  อินทร์สุวรรณ นักทรัพยากรบุคคล ชก. ศิลปศาสตรบัณฑิต (รัฐศาสตร์) 5 ปี 6 เดือน หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล - - -  
5 นายกัณฐพันธ์  เกษกุล นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 

(การปกครองท้องถิ่น) 
0 ปี 6 เดือน หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - -  

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

(การปกครองท้องถิ่น) 
10 ปี 8 เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานปอ้งกันและบรรเทา

สาธารณภยั 
- - -  

10 นางสาวอารีนา  ดอเลาะ เจ้าพนักงานสาธารณสุข ชง. สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต 1 ปี 9 เดือน - +1 - -  
 กองคลัง (๐๔)          

11 นางซารีฟะห์  พิริยะทรัพย ์ ผอ.กองคลัง (นักบริหารงานการคลัง) กลาง รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 3 ปี 5 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง ระดับต้น - - -  
12 นางสาวมณีเราะห์  อาย ุ นักวิชาการจัดเก็บรายได ้ ชก. เศรษฐศาสตรบัณฑิต 2 ปี 5 เดือน -  +1 -  
13 นางสาวมัยยาน ี เหล็มแดง เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได ้ ชง. บริหารธุรกิจบัณฑิต (การ

จัดการ) 
3 ปี 3 เดือน - - +1 -  

14 นางฟาดีล๊ะ  มะ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ชง. ปวส. (พณิชยการ) 10 ปี 8 เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี - - -  
15 นางธนัชชา  เกษกุล เจ้าพนักงานพัสด ุ ชง. ปวส. (การบัญชี) 1 ปี 8 เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสดุ - - -  
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ที่ ชื่อ-สกุล ตำแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน แผนการเข้ารบัการฝึกอบรม
ตามหลักสตูรสายงาน 

หมาย
เหต ุ

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72  
 กองช่าง (05)          

16 นายธวัช  พูลภกัด ี นายช่างโยธา อส. บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการ
งานก่อสร้าง) 

4 ปี 11 เดือน หลักสูตรนายช่างโยธา - - -  

17 นายซูกีมือลี  ดอเลาะ นายช่างโยธา ชง. อุตสาหกรรมศาสตรบัณฑิต 10 ปี 8 เดือน หลักสูตรนายช่างโยธา - - -  
 กองการศึกษาฯ (๐8)          

18 นายวีรชิต  พูลภักดี ผอ.กองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม (นักบริหารงานการศึกษา) 

กลาง ครุศาสตรมหาบัณฑิต 3 ปี 5 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น - - -  

19 นางสาววีซาม  อารง นักทรัพยากรบุคคล ชก. วิทยาศาสตรบัณฑิต (ชวีวิทยา) 5 ปี 6 เดือน หลักสูตรนักวิชาการศึกษา - - -  
20 นางสาวรูสือนิง  ตาเยะ เจ้าพนักงานธุรการ ชง. วิทยาศาสตรบัณฑิต 

(วิทยาศาสตร์สิ่งแวดล้อม) 
5 ปี 6 เดือน - - - -  

21 นางนงนุช  เตียวโล่ ครู ชก. ครุศาสตรบัณฑิต (การศึกษา
ปฐมวัย)  

13 ปี 10 เดือน - - - -  

22 นางสาวมากือลือซง  โน๊ะ ครู ชพ. ครุศาสตรบัณฑิต (การศึกษา
ปฐมวัย) 

13 ปี 10 เดือน - - - -  

           
 
 



 

 
  

32 
ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 

   การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ได้กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา  ดังนี้  

   4.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 
     “พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย และเป็นมืออาชีพ ภายใต้หลักธรรมาภิบาล” 

   4.2 พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
    1. พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู้ 
ทัศนคติ ทักษะที่จำเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
    2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
    3. พัฒนาบุคลกรขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความ
สมดุลของชีวิตและการทำงาน 
    4. ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิทัลที่เหมาะสม 
    5. พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
    6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นำ ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะสำหรับผู้นำการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
ในองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ 

   4.3  ค่านิยม 
    “มุ่งผลสัมฤทธิ์  จิตบริการ  สรรสร้างคนดี  มีธรรมาภิบาล  บนพื้นฐานนวัตกรรม” 

   4.4  เป้าประสงค์ 
    1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ 
    2. องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ มีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่บุคลากรในสังกัด 
    3. บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทำงาน
ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
    4. บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี และ
มีความสุขในการทำงาน 
    5. พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและมีความสุขในวัยหลังเกษียณ 

   4.5  ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ได้พิจารณากำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัด

แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี เพื่อพัฒนาพนักงานส่วนตำบล และพนักงานจ้าง  ดังนี้  
  ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสร้างความสุขในองค์กร
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 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕70 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕72 
(คน) 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความ 
สามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะ ท่ีจำเป็น
ในการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์ที่กำหนด 

1)  โครงการฝ ึกอบรมหล ักส ูตร
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ห ล ั ก ส ู ต ร ป ฐ ม น ิ เ ท ศ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นบรรจุใหม่ (ร้อยละ 
90)  
 

2 
 
 

2 
 

2 
 

30,000 
 

30,000 30,000 การฝึกอบรม กรมส่งเสรมิ 
การปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝ ึกอบรมหล ักส ูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ 
หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบภายใน 
หลักสูตรเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
หลักสูตรเจ้าพนักงานสาธารณสุข 
 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข ้ าราชการหรื อ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  (ร้อย
ละ 90)  

1 
 

2 
 

2 
 

40,000 
 

80,000 
 

100,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสรมิ 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 3 4 4 70,000 110,000 130,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 

 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕70 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕72 
(คน) 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

๑ )  บ ุ ค ล า ก ร ทุ ก
ระดับมีความรู้ทักษะ
ส ม ร ร ถ น ะ ที่
เหมาะสมก ับการ
ปฏิบัติงานและพร้อม
รับการเปลี่ยนแปลง 
 

1) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
เพ ื ่อเพ ิ ่มประส ิทธ ิภาพในการ
ปฏิบัต ิงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร ้ อ ย ล ะ ขอ งบ ุ ค ล า กรที่  
ผ่านการประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

25 
 
 

25 25 1๐๐,000 
 

1๐๐,000 
 
 

1๐๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

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

๑) โครงการฝ ึกอบรมการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ี

ร ะ ด ั บ คว าม ส ำ เ ร ็ จ ขอ ง 
ก า ร จ ั ด ท ำ ผ ล ร า ย ง า น 
การฝึกอบรมตามที ่กำหนด 
(ระดับ ๕) 

1 - 1 12,000 - ๑๒,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓ )  บ ุ ค ล า ก ร ทุ ก
ระดับมีความรู้ทักษะ
ด้านดิจ ิทัล พัฒนา
นว ัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 
 

1) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
เพื่อเพิ่มทักษะด้านดิจิทัลและ
การพ ัฒนานว ัตกรรมในยุค
ดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที ่ผ ่าน 
การประเม ินการทดสอบ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

25 
 
 

25 25 ๑0๐,000 
 

๑0๐,000 
 
 

๑0๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 51 50 51 212,๐๐๐ 200,๐๐๐ 212,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 
 
 
 

 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕70 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕72 
(คน) 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

๑) บุคลากรที่รับผิดชอบ
สามารถดำเน ินการ
บริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1)  โครงการฝ ึ กอบรมเ ชิ ง
ปฏ ิบ ัต ิการการบร ิหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
 

ร้อยละของบุคลากรที ่ผ ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

1 
 

1 1 ๑0,000 
 

๑0,000 
 
 

๑0,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ ่ านส ื ่ ออ ิ เล ็ กทรอน ิกส์ (e-
Learning) 
 

ร้อยละของบุคลากรที ่ผ ่าน 
กา ร เ ร ี ย น ร ู ้ ด ้ ว ยตน เ อง 
(ร้อยละ ๘๐) 

58 58 58 - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จ ัดการความร ู ้ ของ
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

๑) การจัดทำคู่มือการปฏิบัติการ
และคู ่มือประชาชนขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วนราชการ 
มีการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน
และคู่มือการให้บริการ
ประชาชน (๑ คู่มือ / 
ส่วนราชการ) 
 

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

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 64 64 64 10,๐๐๐ 10,๐๐๐ 10,๐๐๐   



 

 
  

36 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕70 

(คน) 
๒๕71 

(คน) 
๒๕72 
(คน) 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

๑ )  บ ุ ค ล า ก ร ทุ ก
ระดับมีจติสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม 
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ดี 

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา และ
คุณธรรมจริยธรรม ประจำปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

58 
 

58 58 - - -  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการต้าน
ทุจริตคอร์รัปช่ัน ในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร ้ อ ยละของบ ุ ค ล าก ร ที่
ประกาศเจตนารมณ์และเข้า
ร่วมกิจกรรม (ร้อยละ ๑๐๐) 

58 58 58 - - -  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๓ )  บ ุ ค ล า ก ร ทุ ก
ระด ับม ีการพัฒนา 
เสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่ดี และสร้าง
ความสม ั ค รสมาน
สามัคคีในองค์กร 

๑) โครงการจัดกีฬาของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ประจำป ี

ร้อยละที ่เข ้าร ่วมกิจกรรม
ก ีฬาขององค ์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

58 58 58 2๐,๐๐๐ 2๐,๐๐๐ 2๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการสัมมนาและการศึกษาดู
งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ประจำป ี

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

58 58 58 4๐๐,๐๐๐ 4๐๐,๐๐๐ 4๐๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 232 232 232 42๐,๐๐๐ 42๐,๐๐๐ 42๐,๐๐๐   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕72 

 

ลำดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จำนวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 ๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 2 2 2 70,000 110,000 130,000  
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 ๔ 420,๐๐๐ 4๒๐,๐๐๐ 4๒๐,๐๐๐  

รวม 12 12 12 712,๐๐๐ 740,๐๐๐ 772,๐๐๐  
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ส่วนที่ ๕ การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร 

 
การดำเนินการตามแผนแม่บทพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ประจำปี 

งบประมาณ พ.ศ. ๒๕70 - ๒๕๗๒ จำเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอและบุคลากร    
ทุกฝ่ายอย่างจริงจัง โดยกำหนดให้การเรียนรู้และพัฒนาตนเองเป็นหน้าที่สำคัญของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  
ทุกคน ซึ่งสามารถนำแนวคิดการพัฒนาบุคลากร Learning Model (๗๐ : ๒๐ : ๑๐) มาใช้เป็นกรอบในการวางแผน 
และดำเนินการพัฒนา กล่าวคือ ร้อยละ ๗๐ เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential Learning) เช่น การ
มอบหมายงานที่ท้าทาย การแก้ไขปัญหาจริง การหมุนเวียนงาน การรับผิดชอบโครงการ หรือการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
ซึ ่งเป็นรูปแบบการเร ียนรู ้ท ี ่ เก ิดขึ ้นมากที ่ส ุดและส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะอย่างแท้จร ิง  ร ้อยละ ๒๐ 
เป็นการเรียนรู ้ผ่านปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social Learning) เป็นการเรียนรู ้ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
เช่น การสอนงาน (Coaching) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การแลกเปลี่ยนความรู้ หรือการให้คำปรึกษา และร้อยละ 
๑๐ เป็นการเรียนรู้แบบเป็นทางการ (Formal Learning) เช่น การอบรม สัมมนา การเรียนในห้องเรียน การเรียน
ออนไลน์ต่างๆ อย่างไรก็ตาม เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรมีความยืดหยุ่น และสอดคล้องกับลักษณะงานของแต่ละ
ตำแหน่ง บุคลากรสามารถปรับสัดส่วนการเรียนรู้ในแต่ละส่วนได้ตามความเหมาะสม โดยหารือร่วมกับผู้บังคับบัญชา
หรือผู้กำกับดูแลด้านการพัฒนาของหน่วยงาน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบัติงาน  ตามแนวทางจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) อย่างเป็นระบบ เพื่อที่จะมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคคลให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ ความก้าวหน้าในสายอาชีพเพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
สมรรถนะของบุคคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายงาน เป้าหมายองค์กร และความก้าวหน้าทางสายอาชีพ อันนำไปสู่
การเสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรและการพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ 

การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม หน่วยงานของรัฐ รวมถึงบุคลากร
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย ควรมีบทบาทร่วมกันในการวางแผน ส่งเสริม สนับสนุน ติดตาม และประเมินผลการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรมีสมรรถนะที่เหมาะสม สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และปฏิบัติภารกิจได้
อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะนำไปสู่การยกระดับคุณภาพการบริหารภาครัฐและการให้บริการประชาชนอย่างยั่งยืน 

 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาตามแผนพัฒนา
บุคลากรที่กำหนด แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาที่ องค์การบริหารส่วน
ตำบลบางปอจัดดำเนินการให้หรือการพัฒนาตนเองผ่านช่องทางและสื่อต่างๆ และนำความรู้ ทักษะ สมรรถนะให้
สามารถทำงานตามบทบาทหน้าที่และระดับตำแหน่งของตนเอง  

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ เป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ ส่งเสริมและสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการเรียนรู้และพัฒนา และมีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานที่เอื้อให้เกิดการ
เรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จำเป็นต่อการพัฒนา รวมทั้งดูแลติดตามและให้คำแนะนำเกี่ยวกับการทำงานอย่างต่อเนื่อง    
และเหมาะสม 
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๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ  มีหน้าที่กำหนด
ทิศทางขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์  
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ รวมทั ้งให้การสนับสนุน
ผู ้บังคับบัญชาทุกระดับในการทำหน้าที ่และรับผิดชอบการเรียนรู ้และพัฒนาผู ้ใต้บังคับบัญชา  ดำเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร    
และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพื่อนำไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอื ่นๆ           
แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ทราบ 

ให้นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ แต่งตั ้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ    เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ    เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการ ทุกส่วนราชการ    เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นท่ีได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกคำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล และตำแหน่ง 

หรือระบุเฉพาะตำแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ เป็นผู้ออกคำสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
การติดตามและประเมินผลเป็นกระบวนการสำคัญในการตรวจสอบความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของ

การดำเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  เพื่อให้มั ่นใจว่าการพัฒนาที่ดำเนินการนั้นสอดคล้องกับเป้าหมาย     
ขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ และสามารถนำความรู้ ทักษะ และสมรรถนะไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  โดยสามารถกำหนดแนวทางดำเนินการได้ ดังนี้  

๑. กำหนดให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องทำรายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน 30 วันทำการ 
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ  

๒. ให้ผู้บังคับบัญชาทำหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานก่อน
และหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. นำข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับความ
ต้องการของข้าราชการ/พนักงานส่วนตำบล พนักงานครู และพนักงาจ้างต่อไป 

๔. ผู้บังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับตามผลสัมฤทธิ์     
การปฏิบัติงาน 
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๕.3 ตัวชี้วัด  

1. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ  

ตัวช้ีวัด 
ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2570 พ.ศ. 2571 พ.ศ. 2572 
1. ร้อยละเฉลี่ยของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นท่ีได้รับการพัฒนาประจำปี 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

2.ร้อยละเฉลี่ยของบุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตร
การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) อย่างน้อย 
๑ วิชาต่อปี 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

3. ร้อยละเฉลี่ยของบุคลากรที่ได้รายงานผลการเข้ารับ 
การฝึกอบรมภายใน 30 วัน นับตั้งแต่วันหลังจาก 
การฝึกอบรม 

ร้อยละ 90 ร้อยละ 95 ร้อยละ 100 

4. ร้อยละของสว่นราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มี
นวัตกรรม คู่มือบริการประชาชน หรือแนวปฏิบัติที่ดี (Best 
Practice) 

ร้อยละ 40 ร้อยละ 60 ร้อยละ 80 

5. ร้อยละเฉลี่ยของความพึงพอใจของบุคลากรต่อ 
การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

6. ร้อยละเฉลี่ยของความผูกพันของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 

 

๒. ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ  

                    ตัวชี้วัดที่ 1 ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 - 2572  

ระดับท่ี ๑ ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวมความต้องการของบุคลากร เพ่ือจัด (ร่าง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 2 จัดประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี เพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบ 
แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 3 เสนอ (ร่าง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีได้รับความเห็นชอบของคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

ระดับท่ี 4 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ต่อ ก.จ.จ./ก.ท.จ./ก.อบต.จังหวัด เพื่อให้ความเห็นชอบ  
ก่อนวันที่ ๑ ตุลาคม 2569 

ระดับท่ี 5 ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 และประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรปฏิบัติตามแผนที่กำหนด  
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             ตัวชี้วัดที่ ๒ ระดับความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี พ.ศ. 2570 - 2572 

ระดับท่ี ๑ สามารถจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 - 2572 ซึ่งมีสาระสำคัญประกอบด้วย 
๑) หลักการและเหตุผล  
๒) เป้าหมายการพัฒนา  
๓) หลักสูตรการพัฒนา  
๔) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดำเนินการพัฒนา  
๕) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา  
๖) การติดตามและประเมินผลการพัฒนา ตามหลักเกณฑ์กำหนด  

ระดับท่ี 2 สามารถกำหนด หลักสูตร กิจกรรม และโครงการ สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 - 2572 ขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ 

ระดับท่ี 3 สามารถดำเนินการจัดกิจกรรม โครงการ และวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 
๓ ปี พ.ศ. 2570 - 2572 ขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ตามท่ีกำหนดในแต่ละป ี

ระดับท่ี 4 รายงานผลการดำเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 - 2572 ขององค์การ
บริหารส่วนตำบลบางปอ เสนอผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ 

ระดับท่ี 5 จัดทำสรุปปัญหาและอุปสรรคการวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 
2570 - 2572 ขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ เพื่อนำไปวิเคราะห์ในการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรครั้งต่อไป   

 
๕.4 บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ มุ่งเน้นการ
ยกระดับศักยภาพของบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับภารกิจ 
ยุทธศาสตร์ และทิศทางการพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยให้ความสำคัญกับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง ทั้งด้านความเชี่ยวชาญในสายงาน การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารจัดการสมัยใหม่ ตลอดจนการ
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการให้บริการประชาชน เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง    
มืออาชีพ โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ยังมุ ่งเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และนโยบายของภาครัฐ รวมถึงรองรับภารกิจที่อาจเพิ่มขึ้นจาก
การถ่ายโอนอำนาจสู่ท้องถิ่น โดยเน้นการพัฒนาศักยภาพเฉพาะด้าน การถ่ายทอดองค์ความรู้ และการสร้างองค์กร
แห่งการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานและลดความเสี่ยงจากการสูญเสียกำลังคน  การดำเนินการ
ตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบลบางปอ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 - 2572      
จะช่วยให้มีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจของ องค์การ
บริหารส่วนตำบลบางปอได้อย่างมีประสิทธิผล ส่งผลให้การให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนมีคุณภาพ เกิดความ
เชื่อมั่น โปร่งใส และนำไปสู่การพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลบางปอให้มีความเข้มแข็ง ทันสมัยอย่างยั่งยืน 

 
 


