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แผนการพัฒนาบุคลากร 
ประจําปงบประมาณ  พ.ศ. 2564 - 2566 

ขององคการบริหารสวนตําบลคลองใหม   
 

สวนท่ี 1 
หลักการและเหตุผล 

 
1. หลักการและเหตุผลของการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
 

 1.1 พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง             
สวนทองถิ่น พ.ศ.2542   

ตาม พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง             
สวนทองถ่ิน พ.ศ.2542   ท่ีกําหนดใหทองถ่ินมีหนาท่ีในการจัดระบบการบริการสาธารณะ  เพ่ือประโยชนของ
ประชาชนในทองถ่ิน  ทําใหทองถ่ินตองรับการถายโอนภารกิจจากหนวยงานมาดําเนินการเอง  ซ่ึงจําเปนท่ีทองถ่ิน
จะตองเพ่ิมขีดความสามารถเรื่องการบริหารจัดการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งดานบุคลากร  เพ่ือใหมีความพรอมในดาน
การบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ 

๑.2 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546  
ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546  

มาตรา 11  ระบุดังนี้  “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหง              
การเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและ
พัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับ
การบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์” 

“ในการบริหารราชการแนวใหม  สวนราชการจะตองพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญใหเพียงพอแก
การปฏิบัติงาน  ใหสอดคลองกับสภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  ซ่ึงในการบริหารราชการตามพระราช
กฤษฎีกานี้  จะตองเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิมเสียใหม  จากการท่ียึดแนวความคิดวาตองปฏิบัติงานตามระเบียบ
แบบแผนท่ีวางไว  ตั้งแตอดีตจนตอเนื่องถึงปจจุบัน เนนการสรางความคิดใหม ๆ ตามวิชาการสมัยใหมและนํามา
ปรับใชกับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา  ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้  จึงกําหนดเปนหลักการวา สวนราชการตองมี
การพัฒนาความรูเพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ  โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

1. ตองสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 
2. ตองสามารถประมวลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยาง

ถูกตอง  รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
 
 
 
 
 
 
 



 
2 

 
 3. ตองมีการสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ  สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของ

พนักงานสวนตําบล  เพ่ือใหพนักงานสวนตําบลทุกคนเปนผูมีความรู  ความสามารถในวิชาการสมัยใหมตลอดเวลา  
มีความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

4. ตองมีการสรางความมีสวนรวมในหมูพนักงานสวนตําบลใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกัน
และกัน  เพ่ือการนํามาพัฒนาใชในการปฏิบัติราชการรวมกันใหเกิดประสิทธิภาพ 

๑.3 ประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดนครปฐม  
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัด นครปฐม  เรื่อง  หลักเกณฑและเง่ือนไข

เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล ลงวันท่ี 31  ตุลาคม  2545  และท่ีแกไขเพ่ิมเติม           
สวนท่ี 3 การพัฒนาพนักงานสวนตําบล ขอ ๒5๘ - 261 กําหนดใหองคการบริหารสวนตําบลมีการพัฒนาผูไดรับ
การบรรจุเขารับราชการเปนพนักงานสวนตําบลกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติ เพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของ            
ทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของพนักงานสวนตําบล ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปนพนักงานสวนตําบลท่ีดี โดยการพัฒนาพนักงาน
สวนตําบลตองดําเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรท่ีกําหนด เชน การพัฒนาดานความรูพ้ืนฐาน                
ในการปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองอบรม การฝกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได             
หาก อบต. มีความประสงคจะพัฒนาเพ่ิมเติมใหสอดคลองกับความจําเปนในการพัฒนาของแตละ อบต.ก็ใหกระทําได 
ท้ังนี้ อบต.ท่ีจะดําเนินการจะตองใชหลักสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) กําหนดเปน
หลักสูตร และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจําเปนท่ี อบต.พิจารณาเห็นวามีความเหมาะสมตอไป การพัฒนา
พนักงานสวนตําบลเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ี ให อบต.สามารถเลือกใชวิธีการพัฒนา อ่ืนๆ ได เชน              
การพัฒนาโดยผูบังคับบัญชา และการฝกภาคสนาม และอาจกระทําไดโดยสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงาน
สวนตําบล (ก.อบต.) สํานักงานคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต. จังหวัด) อบต.ตนสังกัด หรือสํานักงาน
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต. จังหวัด) รวมกับ อบต.ตนสังกัด หรืออบต.ตนสังกัดรวมกับสวนราชการ
อ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดนครปฐม  เรื่อง  หลักเกณฑและเง่ือนไข
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหาร สวนตําบล  ลงวันท่ี  31  ตุลาคม  2545  และท่ีแกไขเพ่ิมเติม  
หมวดท่ี 12  การบริหารงานบุคคล  สวนท่ี 3  การพัฒนาพนักงานสวนตําบล  ขอ 269  ใหองคการบริหารสวนตําบล  
จัดทําแผนพัฒนาพนักงานสวนตําบล  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ  ทัศนคติท่ีดี  คุณธรรมและจริยธรรม  อันจะทํา
ใหปฏิบัติหนาท่ีราชการในตําแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพ  และกอใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

ในการจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบล ตองกําหนดตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนา
พนักงานสวนตําบลท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.) กําหนดโดยใหกําหนดเปนแผนการพัฒนา
พนักงานสวนตําบล  มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากําลังของ อบต.นั้น 
  จากหลักการและเหตุผลดังกลาว องคการบริหารสวนตําบล คลองใหม  จึงไดศึกษาวิเคราะหถึง             
ความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาบุคลากร อบต.ตําแหนงตางๆ  ท้ังในฐานะตัวบุคคล และฐานะตําแหนง ตามท่ีกําหนดใน
สวนราชการตามแผนอัตรากําลังของ อบต. ตลอดท้ัง  ความจําเปนในดานความรูความสามารถท่ัวไปในการปฏิบัติงาน 
ดานความรูความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ดานการบริหาร  และดานคุณธรรมและจริยธรรม  
จึงไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร  ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566  ข้ึน 
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สวนท่ี 2 
วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา 

 
1. วัตถุประสงคการพัฒนา 

1. เพ่ือนําความรูท่ีมีอยูภายในองคกรมาปรับใชกับองคการบริหารสวนตําบลคลองใหม 
2. เพ่ือใหมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการทํางาน  เนนสรางกระบวนการคิดและการพัฒนาตนเอง

ใหเกิดข้ึนกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองใหม 
3. เพ่ือใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองใหม  ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

และเกิดประสิทธิผลตอองคกร 
4. เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีทักษะและความรูในการปฏิบัติงาน  ดังนี้ 

1) ดานความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
2) ดานการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง 
4) ดานการบริหาร 
5) ดานคุณธรรมและจริยธรรม 

 

2. เปาหมายการพัฒนา 
1. พนักงานสวนตําบลท่ีไดรับการบรรจุใหมไดรับการพัฒนาความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
2. พนักงานสวนตําบลไดรับการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
3. พนักงานสวนตําบลไดรับการพัฒนาทุกตําแหนงภายในระยะเวลา 3 ป 
4. พนักงานสวนตําบล ไดรับการฝกอบรมอยางนอยคนละ 1 หลักสูตรตอป 
 

 องคการบริหารสวนตําบล คลองใหม   เปนองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ  มีฐานะเปนนิติบุคคล 
และเปนราชการบริหารสวนทองถ่ินรูปแบบหนึ่ง ซ่ึงจัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหาร
สวนตําบล พ.ศ. 2537 และท่ีแกไขเพ่ิมเติมจนถึงฉบับท่ี 6 พ.ศ. 2552 การปกครองทองท่ีมี จํานวน 6 หมูบาน 
ประกอบดวย สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล ท่ีดํารงอยูในตําแหนง  10 คน นายกองคการบริหารสวนตําบล 
1 คน และรองนายกองคการบริหารสวนตําบล 2 คน เลขานุการนายกองคการบริหารสวนตําบล 1 คน  การ
บริหารงานในเขตพ้ืนท่ีองคการบริหารสวนตําบล คลองใหม  ระหวางทองถ่ินกับทองท่ีไมมีความขัดแยงกัน  
ประชาชน หนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และกลุมอาชีพ ใหความสําคัญและมีสวนรวมในการพัฒนาองคการ
บริหารสวนตําบลคลองใหม  

 องคการบริหารสวนตําบล มีสภาตําบลอยูในระดับสูงสุด เปนผูกําหนดนโยบายและกํากับดูแล
กรรมการบริหาร ของนายกองคการบริหารสวนตําบลซ่ึงเปนผูใชอํานาจบริหารงานองคการบริหารสวนตําบล และ            
มีพนักงานประจําท่ีเปนขาราชการสวนทองถ่ินเปนผูทํางานประจําวันโดยมีปลัดองคการบริหารสวนตําบล                
เปนหัวหนางานบริหารภายในองคกรมีการแบงออกเปนหนวยงานตางๆ ไดเทาท่ีจําเปนตามภาระหนาท่ีของ 
องคการบริหารสวนตําบลแตละแหงเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบอยู  
ประกอบดวย   
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 พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางท่ัวไป ประกอบดวย 
    แบงตามสายการบังคับบัญชา  ดังนี้ 

1) นายธํารง  พงศจันทรเสถียร  ตําแหนง ปลัดองคการบริหารสวนตําบล  (นักบริหารงาน
ทองถ่ิน  ระดับกลาง)  ใหมีหนาท่ีรับผิดชอบสายการบังคับบัญชา  ดังนี ้

1.1 น.ส.กุณณภา     เสียงเจริญ ตําแหนง หัวหนาสํานักปลัด  
1.2 น.ส.อนันตา      แสงงาม ตําแหนง ผูอํานวยการกองคลัง  
1.3 นายเกรียงศักดิ์   ทําสวน ตําแหนง ผูอํานวยการกองชาง  
1.4 น.ส.ชนิตา       รุงแสง  ตําแหนง ผูอํานวยการกองสวัสดิการสังคม 
1.5 นายรัฐวิชญ      แสงอิทธิวัสส  ตําแหนง หัวหนาฝายสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม                       
                                                  รักษาราชการแทนผูอํานวยการกองการศึกษา  

2)  สํานักงานปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
น.ส.กุณณภา  เสียงเจริญ  ตําแหนง หัวหนาสํานักปลัด(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน)               

ใหมีหนาท่ีรับผิดชอบสายการบังคับบัญชา  ดังนี ้
  2.1 นางสาวธีรวดี       ปานทอง      ตําแหนง หัวหนาฝายบริหารท่ัวไป 
  2.2 นางสาวลัดดาวรรณ  นนปะติ      ตําแหนง  หัวหนาฝายนโยบายและแผน 

2.3 นายพลเทพ ศรลัมพ        ตําแหนง นิติกรชํานาญการ  
2.4 น.ส.บุษกร โรจนเลิศ        ตําแหนง นักวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการ 

2.5 น.ส.ฐิติยา สวัสดิ์นํา ตําแหนง นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ  
2.6 นายชัยวัฒน        พัดเกร็ด ตําแหนง เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน 
2.7 นางดุษฎี หงษาวดี ตําแหนง นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
2.8 น.ส.สุรีย อยูถนอม ตําแหนง ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 
 

3)  กองคลัง 
น.ส.อนันตา  แสงงาม  ตําแหนง ผูอํานวยการกองคลัง (นักบริหารงานคลัง  ระดับตน)    ให

มีหนาท่ีรับผิดชอบสายการบังคับบัญชา  ดังนี ้
3.1 น.ส.ปภาณัช         ตันโชติชวง ตําแหนง หัวหนาฝายบัญชี  
3.2 นางนิภาพร นาเลี้ยง ตําแหนง หัวหนาฝายพัฒนาและจัดเก็บรายได  
3.3 น.ส.อาทิตตา โตจั่น ตําแหนง นักวิชาการจัดเก็บรายไดปฏิบัติการ  
3.4 น.ส.นันทนา        พรั่งพรอมสกุล  ตําแหนง เจาพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน 
3.5 น.ส.จรรยา สวยเกร็ด ตําแหนง นักวิชาการคลัง  
3.6 นางณิญาภัทร กุหลาบแกว ตําแหนง ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได  
3.7 น.ส.สุมณทนี        บูรณัติ ตําแหนง ผูชวยเจาพนักงานธุรการ  
3.8 น.ส.ดวงแกว ศรีทาคง ตําแหนง ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ  

 

4)  กองชาง 
นายเกรียงศักดิ์  ทําสวน  ตําแหนง ผูอํานวยการกองชาง (นักบริหารงานชาง  ระดับตน)  ให

มีหนาท่ีรับผิดชอบสายการบังคับบัญชา  ดังนี ้
4.1 นายนเรศ   นามวงศอภิชาติ ตําแหนง นายชางโยธาชํานาญงาน  
4.2 น.ส.ยุวดีพร       นาคสงวน        ตําแหนง ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 



4.3 นายพสิษฐ ทรัพยมณี ตําแหนง พนักงานขับรถยนต  
4.4 นายจักรพันธ อวมสะอาด  ตําแหนง ผูชวยเจาพนักงานประปา 
4.5 นายอาทิตย พยุง ตําแหนง พนักงานผลิตน้ําประปา  
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4.6 นายนิรุต ธรรมวัตร ตําแหนง พนักงานผลิตน้ําประปา 
4.7 นายพรชนก   เขียวพระอินทร ตําแหนง พนักงานผลิตน้ําประปา  
4.8 นายอนุชิต กิจเจริญ ตําแหนง พนักงานจดมาตรวัดน้ํา  
4.9 นายสุเมธ น้ําสุวรรณ ตําแหนง คนงานประจํารถขยะ  
4.10 นายวิชาญ หลงสมบูรณ ตําแหนง พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา  
4.11 นายพงษศักดิ์   บํารุงวงษ ตําแหนง พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 
4.11 นายอนันต จั่นจํารัส ตําแหนง คนงานประจํารถขยะ  
4.10 นายภานุพันธ แยมเกษร ตําแหนง คนงาน  
4.11 นายพิชิต บูรณัติ ตําแหนง คนสวน  
4.12 นายวินัย  ตะเพียนทอง ตําแหนง คนสวน  
4.13 นายนิรุด  แกวโกมุท ตําแหนง คนสวน  
4.14 นายพิทักษ พิมพปดชา ตําแหนง คนสวน  
4.15 นายสมศักดิ์     แชมม่ันคง ตําแหนง คนงานประจํารถขยะ  
4.16 นายสราวุธ      บูรณัติ ตําแหนง คนงานประจํารถขยะ  
4.17 นายสําเริง       ธรรมวัตร ตําแหนง พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 

5)  กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
นายรัฐวิชญ  แสงอิทธิวัสส  ตําแหนง หัวหนาฝายสงเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 

(นักบริหารงานศึกษา  ระดับตน) รักษาราชการแทนผูอํานวยการกองการศึกษา ใหมีหนาท่ีรับผิดชอบสายการบังคับ
บัญชา  ดังนี ้

5.1 นางฉลวย   ทองสมเพียร ตําแหนง ครู  
5.2 น.ส.บุบผา          อูอน ตําแหนง ครู 
5.3 น.ส.อําพันธ หวยเรไร ตําแหนง ผูดูแลเด็ก(ทักษะ) 
5.4 น.ส.วรรณสิริ        ทองสมเพียร ตําแหนง ผูดูแลเด็ก(ทักษะ) 
5.5 น.ส.ชุติมา อานโพธิ์ทอง ตําแหนง ผูดูแลเด็ก(ท่ัวไป)  
5.6 น.ส.กานดา         อยูในวงศ ตําแหนง ผูดูแลเด็ก(ท่ัวไป) 
5.5 น.ส.วารี ทองสมเพียร ตําแหนง คนงาน  
5.6 น.ส.ชุลีพร          สุวรรณนาถ ตําแหนง คนงาน 

6)  กองสวัสดิการสังคม 
น.ส.ชนิตา  รุงแสง  ตําแหนง ผูอํานวยการกองสวัสดิการสังคม (นักบริหารงานสวัสดิการ

สังคม  ระดับตน)   ใหมีหนาท่ีรับผิดชอบสายการบังคับบัญชา  ดังนี ้
  5.1 น.ส.มนชนก     สรอยทอง       ตําแหนง หัวหนาฝายสังคมสงเคราะห  
  5.2 นางนภาพัฒน   ประเสริฐพงษ       ตําแหนง หัวหนาฝายสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 

5.4 นางสินีนาถ     โคเรือง ตําแหนง นักพัฒนาชุมชน  
5.5 นายสัมฤทธิ์     วงษปา ตําแหนง คนงาน  
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สวนท่ี 3 
หลักสูตรการพัฒนา 

 
1. นโยบายผูบริหาร 
 1) นโยบายดานการบริหาร  
 1. กระจายอํานาจไปสูผูบริหารระดับหัวหนาฝาย/ผูอํานวยการกอง ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชา                   
ในระดับตน  
 2. มีการกําหนดแผนกลยุทธเพ่ือเปนแนวทางในการบริหารงานใหเปนไปตามแผนงาน และ
ทิศทางท่ีวางไว  
 3. มีการจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําปตามภาระหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีกําหนดไว  
  4. มีการบริหารจัดการมุงสูคุณภาพดวยความมุงม่ัน รวดเร็ว ถูกตอง และมีประสิทธิภาพใหมี
ความคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด  
  5. มีการติดตามและประเมินผลดวยการประชุมคณะกรรมการเพ่ือรับทราบปญหา /อุปสรรคและ
ปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง  
 2) นโยบายดานอัตรากําลังและการบริหารอัตรากําลัง  
  1. การบริหารกําลังคนใหสอดคลองกับความจําเปนตามพันธกิจ  
  2. การพัฒนาระบบวางแผนและติดตามประเมินผลการใชกําลังคน  
  3. การพัฒนาผลิตภาพและความคุมคาของกําลังคน  
  4. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารกําลังคน  
 3) นโยบายดานการสรางและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคความรู  
  1. สรางความรูและความเขาใจใหกับบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการและคุณคาของการจัดการ
ความรู  
  2. สงเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององคกรท่ีเอ้ือตอการแบงปนและถายทอดความรูระหวาง
บุคลากรอยางตอเนื่อง  
  3. สงเสริมใหมีการพัฒนาระบบจัดการความรู เพ่ือใหบุคลากรสามารถเขาถึงองคความรูตางๆ 
ขององคกรและเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 4) นโยบายดานภาระงาน  
  1. มีการกําหนดภาระงานของบุคลากรทุกคนอยางชัดเจน  
  2. มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานของทุกงาน  
  3. บุคลากรมีการพัฒนา ศึกษา ทําความเขาใจถึงภาระงานรวมกันอยางสมํ่าเสมอโดยทุกงาน
จะตองมีการประชุมบุคลากรภายใน เพ่ือเปนการรายงานผลการดําเนินงาน การแกไขปญหาอุปสรรคและปรับปรุง
ภาระงานประจําทุกเดือน  
 5) นโยบายดานระบบสารสนเทศ  
  1. ใหทุกงานในกองใชขอมูลเพ่ือวิเคราะหงานจากแหลงขอมูลเดียวกัน   
  2. ใหทุกงานจัดทาฐานขอมูลดวยระบบคอมพิวเตอรในภารกิจของงานนั้นๆ และหาแนวทางใน
การเชื่อมโยงขอมูลเพ่ือใชรวมกัน  
  3. ใหมีการปรับปรุงฐานขอมูลท่ีรับผิดชอบใหเปนปจจุบันอยางสมํ่าเสมอ  
 
 



 
 
 

7 
 
 6) นโยบายดานการมีสวนรวมในการบริหาร  
  1. มีการประชุมคณะผูบริหารและหัวหนาสวนราชการ เพ่ือเปนการรายงานผลติดตาม และรวม
แกไขปญหาอุปสรรค ตลอดจนรวมใหขอเสนอแนะตอการบริหารของหนวยงานเปนประจํา 
  2. ทุกสวนราชการมีการประชุมประจําเดือน เพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานรวมกัน  
  3. สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรม  
  4. สงเสริมมาตรการการมีสวนรวมในการใชทรัพยากรรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ  
  5. สงเสริมและสนับสนุนการสรางและใชองคความรูในกระบวนการทํางาน เพ่ือบุคลากรพัฒนา
ทักษาและความชํานาญในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามพันธกิจขององคกรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมี
ศักยภาพในการพัฒนาตนเอง  
 7) นโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
  1. มีการสนับสนุนสงเสริมพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่องดวยการสงบุคลากรเขารับการอบรมในหลักสูตรตางๆ ท่ีสอดคลองกับแผนพัฒนาบุคลากร  
  2. สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน  
  3. มีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรท้ังดานทักษะวิชาการและการรอบรูและนําผลมา
เปนแนวในการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง  
 8) นโยบายดานการเงินและงบประมาณ  
  1. มีการจัดทําแผนการใชเงินงบประมาณท้ังงบประมาณแผนดินและเงินรายได  ใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคและสอดคลองกับภารกิจของกอง และใหเปนไปตามแผนปฏิบัติงานประจําป  
  2. มีการจัดทําสรุปรายงานการใชจายงบประมาณท้ังงบประมาณแผนดินและเงินรายได
ประจําเดือนเวียนใหบุคลากรไดทราบทุกเดือน  
  3. มีการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการเพ่ือใหการดําเนินงานเปนไประบบการบริหาร
และจัดการตามระบบบัญชีมาใช  
  4. มีการมอบหมายใหบุคลากรมีสวนรวมรับผิดชอบและปฏิบัติงานดวยความโปรงใส  
 9) นโยบายดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  
  1. สนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรมดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  
ของทองถ่ิน  
  2. จัดทําแผนกิจกรรม/โครงการท่ีเปนประโยชนสอดคลองกับแผนงานดานทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม  
  3. ดําเนินการใหผูบริหารและบุคลากรตระหนักในกิจกรรมดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมท่ี
นําไปสูการสรางสรรค รวมท้ังการอนุรักษ ฟนฟู สืบสานประเพณีและวัฒนธรรม  
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2. ยุทธศาสตรดานการบริหารการพัฒนาบุคลากร 
  สวนราชการมีบทบาท ในการกําหนด ยุทธศาสตร ในการพัฒนา ทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับ
มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดทํากลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีการ
กําหนดตัวชี้วัด  ปจจัยแหงความสําเร็จ ของการบริหารทรัพยากรบุคคลและ เปาประสงค ท่ีชัดเจน เพ่ือใหมีการ
นําไปสูการปฏิบัติอยาง  เปนรูปธรรม และมีจุดมุงเนนใหเกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเปาหมายท่ีตองการ  ดังนั้น 
การกําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงเปนการท่ีมุงเนนการสนับสนุนใหกําลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจ
ไดบรรลุเปาหมายตามแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ และมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหกาวหนา
ไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ โดยองคการบริหารสวนตําบลคลองใหมไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร จํานวน 
10 ยุทธศาสตร ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค 
ยุทธศาสตรท่ี 1 
การสรางความกาวหนาใน
สายอาชีพ 

1. จัดทําฐานขอมูลบุคลากรใหเปนปจจุบัน 
2. จัดทําแผน การ สรางความกาวหนา ของ
บุคลากร (Career Path) ใหชัดเจน 
3. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือสราง
ความกาวหนาในอาชีพ 
 

1. จัดทําฐานขอมูลบุคคลใหถูกตอง 
เปนปจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสรางและ
อัตรากําลังใหเหมาะสมกับ
ขอเท็จจริงในปจจุบัน 
3. จัดทําแผนสรางความกาวหนา 
(Career Path) ใหชัดเจน 
4. จัดทํารายละเอียดเก่ียวกับ 
ความรู ทักษะ สมรรถนะในการ
ทํางาน 

ยุทธศาสตรท่ี 2 
การวางแผนอัตรากําลัง
และปรับอัตรากําลังให
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. เพ่ิมอัตรากําลังผูปฏิบัติงานใหสอดคลองตาม
ภารกิจ 
2. บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให
เปนไปตามกรอบอัตรากําลังท่ีกําหนด 
3. ปรับปรุงแผนอัตรากําลังใหสอดคลองกับ
ภารกิจและอํานาจหนาท่ี 
4. จัดใหมีกระบวนการสรางและปรับวัฒนธรรม
การทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับการ
บริหารราชการภาครัฐยุคใหม 

1. สรางและปรับกระบวนทัศน
วัฒนธรรมในการทํางานของ
บุคลากรใหสอดคลองกับการ
บริหารราชการแนวใหมและ
เหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งท่ี
สอดคลองกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม  

ยุทธศาสตรท่ี 3 
การพัฒนาระบบฐานขอมูล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ตองพัฒนาความรูดาน IT อยางเปนระบบ
และตอเนื่อง 
2. ตองใหการสนับสนุนดานงบประมาณอยางเพียงพอ 
3. กําหนดใหความรู ความสามารถดานเทคโนโลยี
และสารสนเทศเปนสวนหนึ่งของสมรรถนะของ
ทุกตําแหนง 
4. จัดทําแผนงาน/โครงการ เพ่ือสนับสนุนและ
สงเสริมตามความตองการดาน IT ของบุคลากร 
 

1. พัฒนาความรูดานทักษะ IT    
ของบุคลากรกองการเจาหนาท่ี
อยางเปนระบบและตอเนื่อง 
2. จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
3. พัฒนาประสิทธิภาพดานระบบ
เทคโนโลยีใหทันสมัย 
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5. ผูบริหารตองใหความสําคัญและผลักดันให
เกิดระบบฐานขอมูลสารสนเทศท่ีสามารถ
นํามาใชประโยชนไดอยางแทจริง 
7. จัดทํามาตรฐานของฐานขอมูลสารสนเทศ               
ใหครอบคลุมทุกภารกิจของ อบต. 
8. การจัดทําฐานขอมูลกลางในดานการ
บริหารงานบุคคล เพ่ือความสะดวกในการ
เรียกใชขอมูล 

 

ยุทธศาสตรท่ี 4 
พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะ
ผูนํา มีวิสัยทัศน และ
พฤติกรรมของผูบริหารยุค
ใหมท่ีใหความสําคัญกับ
บุคลากรผูปฏิบัติงานควบคู
กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดใหมีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผูนํา วิสัยทัศน อยางเปนระบบตอเนื่อง 
2. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผูนํา และผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 
3. จัดการฝกอบรมใหตรงกับ Competency                    
ท่ีจําเปนและตองการในการเปนผูบริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสรางผูนําให
มีคุณลักษณะของผูบริหารยุคใหม 
5. มีระบบการประเมินผลผูบริหารท่ีเขารับการ
ฝกอบรมวามีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึนเพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยใหผูท่ี
เก่ียวของ เชน ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 
เปนผูประเมิน 

1. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะ
ผูนํา มีวิสัยทัศน อยางเปนระบบ
ตอเนื่อง 
2. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผูนํา
และผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

ยุทธศาสตรท่ี 5 
การสงเสริมคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร 

1. วางแผนงานใชงบประมาณเพ่ือการสงเสริม
คุณภาพชีวิตขาราชการอยางประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 
2. สรางคานิยมใหขาราชการโดยนําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชเปนแนวทางการ
ดํารงชีวิต 
4. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ
และมีจิตสํานึกใหบริการประชาชน 
3. สํารวจความพึงพอใจ/ความตองการของ
ขาราชการตอการจัดสวัสดิการตางๆ 
4. จัดทําแผนสวัสดิการของขาราชการให 

1. การจัดทําแผนการจัดสวัสดิการ
ของบุคลกรใหสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากร รวมท้ังมีการ
ประเมินผลเปนระยะอยาง
สมํ่าเสมอ 
2. การสงเสริมและสนับสนุนใหนํา
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใชในการทํางานและดํารงชีวิต 
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สอดคลองกับความตองการของขาราชการ 
รวมท้ังมีการประเมินผลเปนระยะอยาง
สมํ่าเสมอ 
5. กําหนดใหปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปน
นโยบายเนนหนักใหนําไปปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม 
6. คณะทํางานดานสวัสดิการขาราชการควรมี
ตัวแทนจากทุกฝาย เชน คณะผูบริหาร 
ผูอํานวยการกอง/หัวหนางาน/พนักงานสวน
ตําบล/ตัวแทนพนักงานจาง 

 

ยุทธศาสตรท่ี 6 
การพัฒนาระบบสราง
แรงจูงใจเพ่ือรักษา
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงไวกับหนวยงาน 

1. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังท่ีตอเนื่อง ชัดเจน
และเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสรางแรงจูงใจอ่ืน 
เก่ียวกับสวัสดิการใหมีความเหมาะสม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรูใหตรงกับ
สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม
อยางตอเนื่อง 
4. สรางระบบสรางแรงจูงใจใหมีความชัดเจน
และเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน 

1. มีระบบการรักษาไว                         
ซ่ึงขาราชการท่ีมีสมรรถนะสูง เชน 
ระบบการบริหารจัดการคนเกง 
2. มีระบบสรางแรงจูงใจใหมีความ
ชัดเจนและเปนรูปธรรม 

ยุทธศาสตรท่ี 7 
การเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรมใหแกพนักงาน 

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคลากร          
ในการทํางาน 
2. จัดใหมีระบบการประเมินผลดานการสงเสริม
คุณธรรม จริยธรรม อยางเปนรูปธรรม 
3. จัดทํารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการดานคุณธรรม 
จริยธรรม ใหมีประสิทธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งข้ึน 
5. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ
และปฏิบัติตามคานิยมขององคกร 
 

1. มีการสรางมาตรฐานความ
โปรงใสในการบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมสงเสริม
การปกครองทองถ่ิน 
3. สงเสริมและประชาสัมพันธให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติตาม
คานิยมของกรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน 
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ยุทธศาสตรท่ี 8 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหตรงกับ
สมรรถนะประจําตําแหนง 

1. มีการจัดทําสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําตําแหนง 
2. บุคลากรในหนวยงานยอมรับในระบบ การ
ประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดทํารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ 
ประจําตําแหนงท่ีสอดคลองกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ                     
แนวใหม 
2. มีการจัดทําแผนยุทธศาสตร    
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
3. มีการประชาสัมพันธและจัด
อบรมสัมมนาการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหมใหบุคลากร
ในหนวยงาน 
4. ใหบุคลากรในองคกรเขารับการ
ฝกอบรมอยางนอย 1 หลักสูตร/                           
สายงาน 

ยุทธศาสตรท่ี 9 
พัฒนาองคกรใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู 
 

1.  บุคลากรในหนวยงานมีทัศนคติท่ีรักการ
เรียนรู 
2.  มีแผนการจัดการความรู 
3.  รูปแบบท่ีหลากหลายของการเผยแพร                                     
องคความรู 

1. หนวยงานมีแผนการจัดการ
ความรู  
2. องคความรูท่ีกระจัดกระจายอยู
ไดรับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพรองคความรูท่ีได
รวบรวมแลวใหกับบุคลากรอ่ืนได
เรียนรูดวย 

ยุทธศาสตรท่ี 10 
การพัฒนาภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการ 
 
 
 
 

1.  มีหลักสูตรการสรางภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการท่ีเหมาะสมและเปดโอกาสให
ขาราชการในหนวยงานไดเขารับการอบรมอยาง
ท่ัวถึง  
2.  ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญในการสง
บุคลากรในสังกัดเขารับการฝกอบรมอบรม 

1. มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการ
พัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
2. การสงบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมการพัฒนาภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการ 
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3. การวิเคราะหการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรดวยเทคนิค SWOT Analysis 
 จุดแข็ง (Sternths : S) 

1. ผูบริหารมีความสนใจเห็นความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยการใหสงเสริมใหพนักงานสวน
ตําบลไดเขารับการฝกอบรมความรูตามสายงาน 
 2. บุคลากรมีการพัฒนาตนโดยการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

 3. กรมสงเสริม การปกครองทองถ่ิน  ใหความสําคัญในการพัฒนาคน โดยการกําหนด หลักสูตรการ
ฝกอบรมตามสายงานเพ่ือพัฒนาทักษะ  ความรูใหแกขาราชการ/พนักงานสวนทองถ่ิน 
 4. บุคลากรมีความกาวหนาในสายงาน เนื่องจากองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดขยายใหญ ปรับขนาด
เปนขนาดกลาง และมีแนวโนมท่ีจะจัดตั้งเปนเทศบาลตําบลในอนาคต 
 5. พนักงานสวนตําบลมีโอกาสเขาถึงระบบสารสนเทศไดอยางท่ัวถึง  มีการติดตั้งระบบอินเตอรเน็ต
ภายในสํานักงาน 
 จุดออน (Weaknesses : W) 

1. สํานักงานมีความคับแคบ ไมเพียงพอในการใหบริการ 
 2. จํานวนพนักงานสวนตําบลบรรจุแตงตั้งไมครบตามกรอบอัตรากําลัง ปริมาณงานมากกวาจํานวน
บุคลากร 
 3. พนักงานสวนตําบลและพนักงานจางบางสวนไมมีความชํานาญในงานท่ีปฏิบัติ 
 โอกาส (Opportunities : O) 

1. กรมสงเสริมใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร 
 2. การเขาถึงระบบสารสนเทศ เชน การคนหาขอมูลดวยอินเตอรเน็ต เปนตน 

3. พนักงานสวนตําบลมีความกาวหนาตามสายงาน 
 4. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน ระหวางหนวยงานดวยการศึกษาดูงาน 

อุปสรรค (Threat : T) 
 1. กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ยังไมเอ้ือตอการพัฒนาบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ 

2. พนักงานสวนตําบลบางคนยังขาดการพัฒนาตน ไมเรียนรูงาน 
3. พนักงานสวนตําบลขาดความรู ความเขาใจ เรื่องวินัย 
4. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรตองใชอยางจํากัด 

 5. งบประมาณในการพัฒนามุงเนนในดานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน มากกวาการพัฒนาคน 
 

4. ความตองการ/ความคาดหวังของผูบริหารในการพัฒนาบุคลากร 
 1. กอใหเกิดความสามัคคี (cohesive) สรางกระบวนการมีสวนรวมใหเกิดข้ึนในองคกร 

 2. บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาแลวจะนําพาองคกรกาวสูความเปนเลิศ 
 3. ชวยเสริมสรางองคกรสูความสําเร็จ 

 4. เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ซ่ึงไดแกการบริหารเพ่ือใหไดผลลัพธ ( Outcome) ตรงตาม
วัตถุประสงค  (Objective) ท่ีวางไว โดยมีการบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ (result based management) 
และการจัดทําขอตกลงวาดวยผลงาน (performance agreement) ในองคกร 
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 5. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ซ่ึงไดแกการบริหารท่ีจะตองบริหารในเชิง
เปรียบเทียบระหวางปจจัยน้ําเขา ( input) กับผลลัพธ (outcome) ท่ีเกิดข้ึนโดยมีการทํา cost-benefit analysis
ใหวิเคราะหความเปนไปและความคุมคาของแผนงานหรือโครงการตางๆเทียบกับประโยชนท่ีไดรับ รวมท้ังจัดทํา
เปาหมายการทํางานและวัดผลงานของตั วบุคคล (individual scorecards) ท่ีเชื่อมโยงระดับองคกร  
(Organization scorecards) 
 

5. ความตองการ/ความคาดหวังของพนักงานในการพัฒนาบุคลากร 
 1. พนักงานสวนตําบลมีทักษะและความสามารถในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. เพ่ิมความพึงพอใจในงานและความสําเร็จในชีวิตของพนักงาน 

3. พัฒนาและธํารงรักษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ
องคกร  

4. ชวยสื่อวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธสูพนักงานทุกคน  
5. ชวยธํารงรักษาพฤติกรรมพนักงานใหมีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม  

 6. พนักงานสวนตําบลไดรับการสงเสริมใหเรียนรูท้ังในและนอกระบบ 
 

6. ความตองการ/ความคาดหวังของประชาชนในการพัฒนาบุคลากร 
 1. เกิดประโยชนสุขตอประชาชน การบริหารราชการท่ีสามารถตอบสนอง (Responsiveness) ตอ
ความตองการของประชาชนและพยายามมุงใหเกิดผลกระทบในเชิงบวก (positive impact) ตอการพัฒนาชีวิต
ของประชาชน 
 2. ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีเกินความจําเปน มีการกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการลด
ข้ันตอนการปฏิบัติงาน (process simplification) เพ่ือใหการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นท่ีจุดบริการใกลตัวประชาชน 
 3. ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวก และไดรับการตอบสนองความตองการซ่ึงไดแกการปฏิบัติ
ราชการท่ีมุงเนนถึงความตองการของประชาชน (citizen survey) 
 
7. หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
 ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดนครปฐม  เรื่อง  หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับ
การบริหารงานบุคคลขององคการบริหาร สวนตําบล  ลงวันท่ี  31  ตุลาคม  2545 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม หมวดท่ี 12                             
การบริหารงานบุคคล  สวนท่ี 3  การพัฒนาพนักงานสวนตําบล   ขอ 274  กําหนดหลักสูตรการพัฒนา  สําหรับ
พนักงานสวนตําบลแตละตําแหนงตองไดรับการพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  ดังนี้ 

1.  หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
2.  หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
3.  หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง 
4.  หลักสูตรดานการบริหาร 
5.  หลักสูตรดานคุณธรรมจริยธรรม 
ดังนั้น  เพ่ือใหพนักงานสวนตําบล  ลูกจางประจํา  และพนักงานจาง  ไดรับการพัฒนาอยางนอย                            

ในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  ดังนี้ 
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๑.  หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 

- หลักสูตรการฝกอบรม  สัมมนา  พนักงานสวนตําบลท่ีบรรจุใหม  
-   หลักสูตรเทคนิคการบริการ  
-   หลักสูตรการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการดานคอมพิวเตอรเบื้องตน  

2.  หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
3. หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง  
 - หลักสูตรนักบริหารงานทองถ่ิน 
 - หลักสูตรนักบริหารงานคลัง  
 - หลักสูตรนักบริหารงานชาง  
 - หลักสูตรนักบริหารงานศึกษา 
 - หลักสูตรนักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
 - หลักสูตร นักทรัพยากรบุคคล 
 - หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ  
 - หลักสูตร นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
 -  หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 
 - หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี 
 - หลักสูตรเจาพนักงานการเงินและบัญชี  
 - หลักสูตร เจาพนักงานจัดเก็บรายได  
 - หลักสูตร เจาพนักงานพัสดุ  
 - หลักสูตรนายชางโยธา  
 - หลักสูตรเจาพนักงานประปา 
 - หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน  
 -  หลักสูตรนักสังคมสงเคราะห 
4. หลักสูตรดานการบริหาร  
 - หลักสูตรนายกองคการบริหารสวนตําบล  
 - หลักสูตรรองนายกองคการบริหารสวนตําบล  
 - หลักสูตรประธานสภา/รองประธานสภา 
 - หลักสูตรเลขานุการสภา  
 - หลักสูตรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ  
5.  หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

 
19 

 

สวนท่ี 4 
วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดําเนินการพัฒนา 

 
1. วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดําเนินการพัฒนา 

1) วิธีการพัฒนาบุคลากร อบต. 
วิธีการพัฒนาผูบริหาร สมาชิกสภา อบต. พนักงานสวนตําบล ลูกจาง และพนักงานจาง อบต. จะเปน

หนวยดําเนินการเอง หรืออาจดําเนินการรวมกับสถาบันพัฒนาบุคลากร หรือสวนราชการหรือหนวยงานอ่ืนเปน
ผูดําเนินการอบรม โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งตามความจําเปนและเหมาะสม ดังนี้ 

 ๑. การปฐมนิเทศ  จะดําเนินการกอนท่ีจะมีการมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ี เฉพาะพนักงานสวน
ตําบลและพนักงานจางผูท่ีไดรับการบรรจุแตงตั้งเขารับราชการใหม 

 ๒. การฝกอบรม อาจดําเนินการโดย อบต.เอง หรือคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัด
นครปฐม สํานักงานทองถ่ินจังหวัด นครปฐมหรือสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 
หรือสวนราชการอ่ืน ตามความจําเปนและเหมาะสม 

 ๓. การศึกษา  หรือดูงาน อาจดําเนินงานในหลักสูตรอบรมและศึกษาดูงานท่ีอยูในความสนใจ
และเก่ียวของกับอํานาจหนาท่ีของ อบต. 

 ๔.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ   หรือสัมมนา  อาจดําเนินการโดยคณะกรรมการพนักงาน                
สวนตําบลจังหวัดนครปฐม หรือหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

 ๕. การสอนงาน  ใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีสอนงานใหกับผูอยูใตบังคับบัญชากอนมอบหมายงาน 
 ๖. การใหคําปรึกษา ใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีใหคําปรึกษาดวยวิธีการท่ีเหมาะสม 
 ๗. การประชุม จะจัดใหมีการประชุมพนักงานสวนตําบลอยางนอยเดือนละ ๑ ครั้ง  
 

2) ระยะเวลา/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ตามตารางแนบทาย 
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สวนท่ี 5 
งบประมาณในการดําเนินการพัฒนา 

 

 องคการบริหารสวนตําบล  จะประมาณการตั้งจายไวในงบประมาณรายจายประจําป ซ่ึงปรากฏดังนี้ 
1. ขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป ๒๕61 

๑.1 แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด คาตอบแทนใชสอยและวัสดุ เพ่ือจายเปน
คาลงทะเบียนตางๆ  เชน คาลงทะเบียนในการสงพนักงานสวนตําบล  พนักงานจาง  ผูบริหาร  สมาชิก อบต.  
หรือผูปฏิบัติราชการของ อบต.  ไปฝกอบรม  สัมมนา เปนตน   

๑.2 แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด คาตอบแทนใชสอยและวัสดุ  
- คาใชจายในการฝกอบรม  สัมมนาหรือศึกษาดูงานของผูบริหาร สมาชิกสภา อบต.  พนักงาน

สวนตําบล  ลูกจางประจํา  และพนักงานจาง 
- คาใชจายในการฝกอบรมคุณธรรมและจริยธรรมพนักงานสวนตําบล  และลูกจางขององคการ

บริหารสวนตําบล 
- คาใชจายในการฝกอบรม  สัมมนาหรือศึกษาดูงานของผูสูงอายุ 

๑.3 แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานคลัง หมวด คาตอบแทนใชสอยและวัสดุ คาธรรมเนียมและ
คาลงทะเบียน  

๑.4 แผนงาน เคหะและชุมชน  งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับ เคหะและชุมชน  หมวดคาตอบแทนใชสอ ย
และวัสดุ คาธรรมเนียมและคาลงทะเบียน  
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สวนท่ี 6 
การติดตามและการประเมินผล 

 
 ใหมีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองใหม  
ประกอบดวย 
 1. ปลัดองคการบริหารสวนตําบล   ประธานกรรมการ  
 2. หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ  กรรมการ 
 3. นักทรัพยากรบุคคล    เลขานุการ  
 โดยใหคณะกรรมการ  มีหนาท่ีในการติดตามประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร  กําหนดวิธีการติดตาม
ประเมินผล  ตลอดจนการดําเนินการดานอ่ืนท่ีเก่ียวของอยางนอยปละ 1 ครั้ง  แลวเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตําบล  โดยอาจกําหนดวิธีการประเมินผลดังนี้หรือตามความเหมาะสม  
เชน 
 ๑. กําหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทํารายงานผลการเขาอบรมพัฒนา เพ่ือเสนอตอ
ผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงนายก อบต. 

๒. ใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีติดตามผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกอน
และหลังการพัฒนาตามขอ ๑  โดยวิธีการประเมินผลการพัฒนา  ดังนี้ 

2.1  การใชแบบสอบถาม/แบบประเมินกอน/หลังการเขารับการอบรม  และติดตามประเมินผล
ภายหลังการพัฒนา  ตามแบบประเมินท่ีกําหนด 

2. 2   เครื่องมือท่ีใชในการประเมิน  ไดแก  การสอบถาม  การสัมภาษณ  การสังเกต                  
การทดสอบ 
 ๓. นําขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกําหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสมกับ              
ความตองการตอไป 
 ๔. ผูบังคับบัญชานําผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนระดับตามผลสัมฤทธิ์การ
ปฏิบัติงาน 
 ๕. ผลการตรวจประเมินมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินประจําป โดย LPA 
ตองผานการปะเมินตัวชี้วัดไมนอยกวารอยละ 60 ทุกดาน 
  

     


