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   แผนการพฒันาพนักงานสว่นต าบล 

ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖  
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อ าเภอเมอืงสรุนิทร ์จังหวดัสรุนิทร ์

 

ค ำน ำ 
 

  การจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง นั้น ได้
ค านึงถึงภารกิจ อ านาจหน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติ
ราชการ บทบาทและหน้าที่ของตนเอง รวมทั้งบทบาทขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง  โดยได้ก าหนด
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาในหลาย ๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้พื้นฐานใน
การปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่
ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม  เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
บทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง  ต่อไป 

 
 
 
 

               องค์การบรหิารส่วนต าบลตาอ็อง 
                                                                                  อ าเภอเมืองสรุินทร์  จังหวัดสรุินทร์             

    ๓๐  กันยายน  ๒๕๖๓ 
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ประกาศองค์การบรหิารส่วนต าบลตาอ็อง 
เรื่อง  ประกาศใช้แผนการพฒันาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖  

******************* 
 

ตามที่ องค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง  ได้ขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดสุรินทร์ ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๖ และ
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสุรินทร์ มีมติเห็นชอบแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ – ๒๕๖๖ ขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง ในการประชุมครั้งที่ ๙/๒๕๖๓ เมื่อวันที่ 
๒๓ กันยายน ๒๕๖๓ ไปแล้ว นั้น   
 

อาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๒๕ วรรคเจ็ด ประกอบมาตรา ๑๕ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒ ประกอบกับข้อ ๑๘ ของประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดสุรินทร์ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงือ่นไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ ๔ 
ธันวาคม ๒๕๔๕ และที่แก้ไขเพิ่มเติมจนถึง (ฉบับปัจจุบัน) และมติคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสรุินทร์ 
ในการประชุมครั้งที่ ๙/๒๕๖๓ เมื่อวันที่ ๒๓ กันยายน ๒๕๖๓ จึงประกาศใช้แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖ ขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง รายละเอียดปรากฏตาม
เอกสารแนบท้ายนี้ 

  ทั้งนี้ ตั้งแต่วันที่  ๑  ตุลาคม  พ.ศ. ๒๕๖๓ เป็นต้นไป 
  

ประกาศ  ณ  วันที่  ๓๐  กันยายน  พ.ศ.  ๒๕๖๓ 
 

                                                                                                                                  
                                                  

 
 (นายสหสั   ยิ่งยงยทุธ) 

            นายกองค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง 
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บทท่ี ๑ 

                                                บทน ำ  
 
หลักกำรและเหตผุล  
 ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสุรินทร์ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวันที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๔๕ ก าหนดให้องค์การบริหารส่วน
ต าบล พัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนต าบล ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ เพื่อให้รู้
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบล ใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี 
โดยองค์การบริหารส่วนต าบล ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล 
(ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมใน
ห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนต าบล  มีความประสงค์จะ
พัฒนาเพิ่มเติม ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ 
องค์การบริหารส่วนต าบล ที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล ก าหนดเป็น
หลักสูตรหลัก และเพิ่มเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสม 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการ
พัฒนาอื่น ๆ ได้ และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ส านักงาน
คณะกรรมการพนักงานสว่นต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสงักัด หรือองค์การบริหาร
ส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ได้ และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดสุรินทร์ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงือ่นไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ ๔ 
ธันวาคม ๒๕๔๕ ก าหนดให้องค์การบริหารสว่นต าบล จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการ ในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในการจัดท าแผนการพัฒนาต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการ
กลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีระยะเวลา ๓ 
ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล นั้น  
 

  เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง อ าเภอเมืองสุรินทร์
จังหวัดสุรินทร์ จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๔ - ๒๕๖๖ ข้ึน เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 
อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ท ักษะ ทัศนคติที ่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การ
บริหารงานส่วนต าบลตาอ็อง ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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๑. ข้อมูลด้ำนโครงสร้ำงกำรแบ่งส่วนรำชกำรและอัตรำก ำลัง  
 แผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๔ - ๒๕๖๖ ไว้ ดังนี ้
 

โครงสร้ำงตำมแผนอัตรำก ำลังปัจจุบัน โครงสร้ำงตำมแผนอัตรำก ำลังใหม่ หมำยเหต ุ

๑. ส ำนักปลัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล  
   ๑.๑ งานบริหารทั่วไป 
   ๑.๒ งานนโยบายและแผน 
   ๑.๓ งานกฎหมายและคดี 
   ๑.๔ งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  

 ๑. ส ำนักปลัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล  
   ๑.๑ งานบริหารทั่วไป 
   ๑.๒ งานนโยบายและแผน 
   ๑.๓ งานกฎหมายและคดี 
   ๑.๔ งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย    

 

๒. กองคลัง 
    ๒.๑ งานการเงิน 
    ๒.๒ งานบญัชี 
    ๒.๓ งานพัฒนาและจัดเกบ็รายได ้
    ๒.๔ งานทะเบียนทรัพยส์ินและพัสด ุ

๒. กองคลัง 
    ๒.๑ งานการเงิน 
    ๒.๒ งานบญัชี 
    ๒.๓ งานพัฒนาและจัดเกบ็รายได ้
    ๒.๔ งานทะเบียนทรัพยส์ินและพัสด ุ

 

๓. กองช่ำง 
    ๓.๑ งานก่อสร้าง 
    ๓.๒ งานออกแบบ  ควบคุมอาคารและ 
         ผังเมือง 
    ๓.๓ งานประสานสาธารณูปโภค  

๓. กองช่ำง 
    ๓.๑ งานก่อสร้าง 
    ๓.๒ งานออกแบบ  ควบคุมอาคารและ 
         ผังเมือง 
    ๓.๓ งานประสานสาธารณูปโภค 

 

๔. กองกำรศึกษำ ศำสนำและวัฒนธรรม 
    ๔.๑ งานบริหารการศึกษา 
    ๔.๒ งานส่งเสรมิการศึกษา ศาสนาและ 
         วัฒนธรรม     

๔. กองกำรศึกษำ ศำสนำและวัฒนธรรม 
    ๔.๑ งานบริหารการศึกษา 
    ๔.๒ งานส่งเสรมิการศึกษา ศาสนาและ 
         วัฒนธรรม    

 

๕. กองสวัสดิกำรสังคม 
    ๕.๑ งานสวัสดิการและพฒันาชุมชน 
    ๕.๒ งานสงัคมสงเคราะห ์
    ๕.๓ งานสง่เสรมิอาชีพและพัฒนาสตร ี

๕. กองสวัสดิกำรสังคม 
    ๕.๑ งานสวัสดิการและพฒันาชุมชน 
    ๕.๒ งานสงัคมสงเคราะห ์
    ๕.๓ งานสง่เสรมิอาชีพและพัฒนาสตร ี
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๒. อัตรำก ำลังตำมแผนอัตรำก ำลัง ๓ ปี 
 อัตราก าลงัพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง ขององค์การบรหิารส่วนต าบลตาอ็อง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ 
 

ล ำดับ
ที่ 

ต ำแหน่งเลขที่ ชื่อ-สกุล 
ผู้ด ำรงต ำแหน่ง 

ชื่อต ำแหน่งในกำรบริหำรงำน/     
ชื่อต ำแหน่งพนักงำนคร ู

ชื่อต ำแหน่งในสำยงำน/ 
ชื่อต ำแหน่งพนักงำนจ้ำง 

ต ำแหน่ง/ 
ประเภท 

ระดับ หมำยเหตุ 

๑ ๖๘-๓-๐๐-๑๑๐๑-๐๐๑ นายณรงค์      เอิบอ่ิม ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล นักบริหารงานท้องถิ่น บริหารท้องถิ่น กลาง  
๒ ๖๘-๓-๐๐-๑๑๐๑-๐๐๒ น.ส.อมรรัตน์   ศรีไสว รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล นักบริหารงานท้องถิ่น บริหารท้องถิ่น ต้น  

หน่วยตรวจสอบภำยใน       
๓ ๖๘-๓-๑๒-๓๒๐๕-๐๐๑ - นักวิชาการตรวจสอบภายใน นักวิชาการตรวจสอบภายใน วิชาการ ปก./ชก. -ว่าง- 

ส ำนักปลัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล       
๔ ๖๘-๓-๐๑-๒๑๐๑-๐๐๑ นายพัสกร    ประดับสุข หัวหน้าส านักปลัด อบต. นักบริหารงานทั่วไป อ านวยการท้องถิ่น ต้น  

๕ ๖๘-๓-๐๑-๓๑๐๓-๐๐๑ น.ส.ศศิวิมล   มาลัย นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน วิชาการ ช านาญการ  

๖ ๖๘-๓-๐๑-๓๑๐๕-๐๐๑ - นิติกร นิติกร วิชาการ ปก./ชก. ก าลังประสานการรับโอน 
๗ ๖๘-๓-๐๑-๓๖๐๖-๐๐๑ - นักวิชาการสาธารณสุข นักวิชาการสาธารณสุข วิชาการ ปก./ชก.  

๘ ๖๘-๓-๐๑-๓๔๐๑-๐๐๑ - นักวิชาการเกษตร นักวิชาการเกษตร วิชาการ ปก./ชก. ร้องขอให้ กสถ.สอบแข่งขัน 

๙ ๖๘-๓-๐๑-๓๑๐๒-๐๐๑ น.ส.ณัฐติยา  นามวัฒน์ นักทรัพยากรบุคคล นักทรัพยากรบุคคล วิชาการ ช านาญการ  

๑๐ ๖๘-๓-๐๑-๓๘๑๐-๐๐๑ จ.อ.ณัทกร เสาวภากาญจน์ นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย วิชาการ ปฏิบัติการ  

๑๑ ๖๘-๓-๐๑-๔๑๐๑-๐๐๑ จ.ส.อ.สมปอง  เอิบอ่ิม เจ้าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป ปฏิบัติงาน  

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ประเภทผู้มีทักษะ)      

๑๒ - นายสมศักดิ์  นิยมชอบ - พนักงานขับรถยนต์ - - สัญญาจ้าง ๑ ต.ค.๖๓ - ๓๐ ก.ย.๖๖ 

๑๓ - นายผุสดี     ทองดี - พนักงานตกแต่งสวน - - สัญญาจ้าง๑ ต.ค.๖๓ - ๓๐ ก.ย.๖๖ 

๑๔ - นายฐกร     ยืนยงชาติ - พนักงานขับรถยนต์  -  - สัญญาจ้าง ๑ ต.ค.๖๓- ๓๐ก.ย.๖๖ 

พนักงำนจ้ำงทั่วไป       

๑๕ - นายรุ่งวิทย์    ไทยเหียม - พนักงานขับรถยนต์  -  - สัญญาจ้าง ๑ ต.ค.๖๓ - ๓๐ ก.ย.๖๖ 
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ล ำดับ
ที่ 

ต ำแหน่งเลขที่ ชื่อ-สกุล 
ผู้ด ำรงต ำแหน่ง 

ชื่อต ำแหน่งในกำรบริหำรงำน/     
ชื่อต ำแหน่งพนักงำนคร ู

ชื่อต ำแหน่งในสำยงำน/ 
ชื่อต ำแหน่งพนักงำนจ้ำง 

ต ำแหน่ง/ 
ประเภท 

ระดับ หมำยเหตุ 

กองคลัง       
๑๖ ๖๘-๓-๐๔-๒๑๐๒-๐๐๑ นางสาวณิชาภัทร  ไม้หอม ผู้อ านวยการกองคลัง นักบริหารงานการคลัง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
๑๗ ๖๘-๓-๐๔-๓๒๐๑-๐๐๑ น.ส.หฤทัย    ส าเร็จด ี นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการเงินและบัญชี วิชาการ ช านาญการ  
๑๘ ๖๘-๓-๐๔-๓๒๐๒-๐๐๑ น.ส.พวงเพชร   นาฬิเก นักวิชาการคลัง นักวิชาการคลัง วิชาการ ช านาญการ  
๑๙ ๖๘-๓-๐๔-๓๒๐๓-๐๐๑ นายศิวกร      วิปุละ นักวิชาการจัดเก็บรายได้ นักวิชาการจัดเก็บรายได้ วิชาการ ช านาญการ  
๒๐ ๖๘-๓-๐๔-๓๒๐๔-๐๐๑ นางพนิตพิชา  ขันทอง นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการพัสดุ วิชาการ ช านาญการ  
๒๑ ๖๘-๓-๐๔-๔๒๐๔-๐๐๑ น.ส.ธัญสิริ     เจริญศิร ิ เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ทั่วไป ปฏิบัติงาน  
๒๒ ๖๘-๓-๐๔-๔๒๐๓-๐๐๑ - เจ้าพนักงานพัสดุ เจ้าพนักงานพัสดุ ทั่วไป ปง./ชง. ร้องขอให้ กสถ.สอบแข่งขัน 

พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทผู้มีคุณวุฒิ)      

๒๓  - นายธนกฤต   แสงทอง - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ  -  - สัญญาจ้าง ๑ต.ค.๖๓- ๓๐ ก.ย.๖๖ 

กองช่ำง      
๒๔ ๖๘-๓-๐๕-๒๑๐๓-๐๐๑ นายวิทยากูล     พูนชัย ผู้อ านวยการกองช่าง นักบริหารงานช่าง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
๒๕ ๖๘-๓-๐๕-๔๗๐๑-๐๐๑ นายอภินันท์    แร้วกระโทก นายช่างโยธา นายช่างโยธา ทั่วไป ช านาญงาน  
๒๖ ๖๘-๓-๐๕-๔๗๐๑-๐๐๒ นายสุทธิศักดิ์   คงถือม่ัน นายช่างโยธา นายช่างโยธา ทั่วไป ช านาญงาน  

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ประเภทผู้มีคุณวุฒิ)      

๒๗  - นายธีระกานต์  บุญงาม - ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า  -  - สัญญาจ้าง  ๑ ต.ค.๖๓ - ๓๐ ก.ย.
๖๖ 

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ประเภทผู้มีทักษะ)      

๒๘  - นายสุทิน   สารเพ็ชร - ช่างเครื่องสูบน้ า  -  - สัญญาจ้าง  ๑ ต.ค.๖๓ - ๓๐ ก.ย.
๖๖ 

๒๙  - นายวีรัก    วิเศษศรี - ช่างเครื่องสูบน้ า  -  - สัญญาจ้าง  ๑ ต.ค.๖๓ - ๓๐ ก.ย.
๖๖ 

พนักงำนจ้ำงทั่วไป  -   -  - สัญญาจ้าง  ๑ ต.ค.๖๓ - ๓๐ ก.ย.
๖๖ 

๓๐ - -ว่าง-  พนักงานขับเคร่ืองจักรกลขนาดเบา    
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ล ำดับ
ที่ 

ต ำแหน่งเลขที่ ชื่อ-สกุล 
ผู้ด ำรงต ำแหน่ง 

ชื่อต ำแหน่งในกำรบริหำรงำน/     
ชื่อต ำแหน่งพนักงำนคร ู

ชื่อต ำแหน่งในสำยงำน/ 
ชื่อต ำแหน่งพนักงำนจ้ำง 

ต ำแหน่ง/ 
ประเภท 

ระดับ หมำยเหตุ 

กองกำรศึกษำ ศำสนำและวัฒนธรรม      
๓๑ ๖๘-๓-๐๘-๒๑๐๗-๐๐๑ นางรัชนีกร    ไทยเหียม ผอ.กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม นักบริหารงานการศึกษา อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
๓๒ ๖๘-๓-๐๘-๓๘๐๓-๐๐๑ นางวริฐา      รักชาติ นักวิชาการศึกษา นักวิชาการศึกษา วิชาการ ปฏิบัติการ  
๓๓ ๖๘-๓-๐๘-๔๑๐๑-๐๐๒ นางนันทพร   บุหงา เจ้าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป ปฏิบัติงาน  

ศูนย์พัฒนำเด็กเล็กบ้ำนยำง      
๓๔ ๖๘-๓-๐๘-๖๖๐๐-๑๒๓ -ว่าง- หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ ก (เงินอุดหนุน)    
๓๕ ๖๘-๓-๐๘-๖๖๐๐-๔๑๕ นางดวงดาว   ไทยเหียม ครู ครู (งด.คศ.๒) (เงินอุดหนุน) สายงานการสอน ช านาญการ  
๓๖ ๖๘-๓-๐๘-๖๖๐๐-๔๑๒ น.ส.กัลลิกา   ประดับ ครู ครู (งด.คศ.๒) (เงินอุดหนุน) สายงานการสอน ช านาญการ  

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ประเภทผู้มีทักษะ)      
๓๗  - นางศุทธินี     ดีสม  - ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (เงินอุดหนุน)    

ศูนย์พัฒนำเด็กเล็กบ้ำนแสงทรัพย์-แสงตะวัน      
๓๘ ๖๘-๓-๐๘-๖๖๐๐-๑๒๔ -ว่าง- หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ ก (เงินอุดหนุน)    
๓๙ ๖๘-๓-๐๘-๖๖๐๐-๔๑๔ นางจรรยา    ไทยเหียม ครู ครู (งด.คศ.๒) (เงินอุดหนุน) สายงานการสอน ช านาญการ  

ศูนย์อบรมเด็กก่อนเกณฑ์วดัพิฦกทกัษิณ      
๔๐ ๖๘-๓-๐๘-๖๖๐๐-๑๒๕ -ว่าง- หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ ก (เงินอุดหนุน)    
๔๑ ๖๘-๓-๐๘-๖๖๐๐-๔๑๓ นางวิมาลย์   แท่นแก้ว ครู ครู (งด.คศ.๑) (เงินอุดหนุน) สายงานการสอน   

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ประเภทผู้มีทักษะ)      
๔๒  - นางฉวีวรรณ   ทองเศก  - ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (เงินอุดหนุน)   สัญญาจ้าง  ๑ ต.ค.๖๓ - ๓๐ ก.ย.

๖๖ 
๔๓  - นางร าแพน    ถิ่นทอง  - ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (เงินอุดหนุน)   สัญญาจ้าง  ๑ ต.ค.๖๓ - ๓๐ ก.ย.

๖๖ 
๔๔  - นางสุภาพ     นิลแก้ว  - ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (เงินอุดหนุน)   สัญญาจ้าง  ๑ ต.ค.๖๓ - ๓๐ ก.ย.

๖๖ 
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ล ำดับ
ที่ 

ต ำแหน่งเลขที่ ชื่อ-สกุล 
ผู้ด ำรงต ำแหน่ง 

ชื่อต ำแหน่งในกำรบริหำรงำน/          
ชื่อต ำแหน่งพนักงำนคร ู

ชื่อต ำแหน่งในสำยงำน/ 
ชื่อต ำแหน่งพนักงำนจ้ำง 

ต ำแหน่ง/ 
ประเภท 

ระดับ หมำยเหตุ 

กองสวัสดิกำรสังคม      
๔๕ ๖๘-๓-๑๑-๒๑๐๕-

๐๐๑ 
นายชัชพิสิฐ     อุไร ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม นักบริหารงานสวัสดิการสังคม อ านวยการท้องถิ่น ต้น  

๔๖ ๖๘-๓-๑๑-๓๘ ๑-
๐๐๑ 

น.ส.ณัฐนพิน    จอยรัมย์ นักพัฒนาชุมชน วิชาการ วิชาการ ปก.  

๔๗ ๖๘-๓-๑๑-๔๘๐๑-
๐๐๑ 

น.ส.วรรณิศา    คล้ายบุตร เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน ทั่วไป ทั่วไป ปง.  

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ผู้มีคุณวุฒิ)      
๔๘  - นางสุชาดา     บุญยงค ์ - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  -  - สัญญาจ้าง  ๑ ต.ค.๖๓ - ๓๐ ก.ย.๖๓ 
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บทท่ี ๒ 
วัตถุประสงค์และเป้ำหมำยกำรพัฒนำ 

 

วัตถุประสงค์  
  ๑.เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการพัฒนา
ตนเองเพื่อให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด ( Conceptual Skills) เพื่อการ
บริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
  ๒.เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ใน คุณค่าของ
ตนเองและคุณค่าของผู้อื่น มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (Human Skills) เพื่อบริหารและปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิผล 
  ๓.เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบรหิารส่วนต าบล และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถ่ิน  เพื่อให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบล และยุทธศาสตร์ของกรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินได้อย่างมีประสทิธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่าง 
ๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
 

เป้ำหมำย 
เป้ำหมำยเชิงปริมำณ 

   ๑.บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง ประกอบด้ วย พนักงานส่วนต าบล และ
พนักงานจ้าง ได้รับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู้ มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
ทุกคน 
  ๒.ประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง ได้รับการบริการที่ดี สะดวก รวดเร็ว          
ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๕ 
 

เป้ำหมำยเชิงคุณภำพ 
    ๑.บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารสว่นต าบลตาอ็อง ทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพื่อ
บริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
  ๒.ประชาชนภายในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิต      
ที่ดีข้ึน 
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บทท่ี ๓ 
กรอบแนวคิดกำรจัดท ำแผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกร 

 

  การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  มีวัตถุประสงค์เพื่อให้องค์กรมี
จุดมุ่งหมาย ทิศทางในการก้าวไปข้างหน้าในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพื่อไปตอบสนองต่อยุทธศาสตร์องค์กร มี
วิธีการและเครื่องมือในการผลักดันสู่ความส าเร็จ รวมทั้งระบบการติดตามผล อีกทั้งเป็นการสร้างความต่อเนื่องใน
การพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งการจัดท าแผนยุทธศาสตร์นั้นคือ การก าหนดทิศทางขององค์กร ซึ่งทิศทางนีจ้ะมีผล
ครอบคลุมอยู่ในช่วงระยะเวลา ๓ ป ี
  ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็องนั้น ต้องเป็น
การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ที่มีความเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์หลัก ตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร ทั้งนี้ เพื่อให้ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาหน่วยงานนั้น เป็นส่วนที่ช่วยสนับสนุนผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานประสบความส าเร็จผ่านทาง
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้  สมรรถนะ เป็นผู้น า เป็นคนดี มีวินัย และมีพลังกาย พลังใจในการปฏิบัติ
ภารกิจของตนให้ประสบความส าเร็จอย่างดียิ่ง และเพื่อให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเช่ือมต่อกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็องในทุก ๆ ยุทธศาสตร์ โดยมิได้เพียงเช่ือมโยงเฉพาะในด้านที่เป็น
ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 
  เพื่อให้การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง มี
ความสอดคล้องและสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร จึงได้ก าหนดกระบวนในการจัดท า ดังนี้ 
  ขั้นตอนท่ี ๑ ก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ขององค์กร เพื่อศึกษาแนวนโยบายการพัฒนา
จังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อ าเภอ และทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์
องค์กร    
  ในการก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็องนั้น เป็นการศึกษา
ข้อมูลประกอบที่ส าคัญในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์  ศึกษาตัวช้ีวัดในระดับองค์กร เมื ่อได้ท าการศึกษาและ
ทบทวนข้อมูลยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลวิสัยทัศน์ พันธกิจแล้ว จากนั้นจึงด าเนินการก าหนดประเด็นส าคัญใน
ยุทธศาสตร์องค์กร 
  ขั้นตอนท่ี ๒ กำรท ำ HR SWOT เพื่อวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ 
“คน”็ที่จะท าให้องค์กรบรรลุ หรือไม่บรรลุตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  ข้ันตอนนี้เป็นข้ันตอนที่จะช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอก ในด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งการท า HR SWOT นั้น 
  -  เป็นการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน”็ที่จะท าให้องค์กรบรรลุ
หรือไม่บรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  - เป็นการด าเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพื่อเป็นการระดมสมอง ซึ่งให้ได้มาซึ่ง
ข้อมูลจ านวนมาก 
  - เป็นการระดมสมอง โดยที่สิ่งที่ได้จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผู้ที่มาเข้าร่วม 
พิจารณาให้ความส าคัญกับจุดอ่อน เป็นล าดับแรก ๆ 
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  - เป็นการวิเคราะห์ในทุกๆ ด้านที่เกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ควรจ ากัด
เฉพาะในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว 
  ขั้นตอนท่ี ๓ วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ ซึ่งจะช่วย
สนับสนุนผลการท า HR SWOT และเป็นข้อมูลสนับสนุนในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรต่อไป 
  ข้ันตอนนี้ เป็นข้ันตอนที่จะช่วยสนับสนุนการจัดท ายุทธศาสตร์  ด้วยการวิเคราะห์จากข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ และยังเป็นการตรวจสอบ ยืนยัน การท า HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ ยังช่วยให้การจัดท ายุทธศาสตร์ต่าง ๆ มีความถูกต้อง โดยมีข้อมูลตัวเลขสนับสนุนการ
คิดวิเคราะห์ และการจัดท า 
  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์น้ัน ท าให้องค์กรเห็นถึงนัยส าคัญที่มีผลต่อ
การบริหารงานในปัจจุบัน และอนาคตอันใกล้ เช่น การวิเคราะห์จ านวนคนในแต่ละช่วงอายุ ท าให้เห็นถึงกลุ่ม
ประชากรส่วนใหญ่ในองค์กร ด้วยข้อมูลนี้ท าใหก้ารก าหนดยุทธศาสตรก์ารพฒันา แผนการพัฒนามีความสอดคล้อง
กับกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กร จ านวนวันที่ใช้ในการพัฒนา แสดงถึงค่าเฉลี่ยจ านวนวันที่บุคลากรได้รับในการ
พัฒนา และค่าใช้จ่ายในการพัฒนานั้นสะท้อนถึงการบริหารจดัการ ความพยายามในการด าเนินการพัฒนาผ่านการ
ใช้จ่ายเพื่อการพัฒนาซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับหน่วยงานที่เป็นหน่วยงานที่ดีในเรื่องการพัฒนาคน 
  ขั้นตอนท่ี ๔ ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรที่คล้ายคลึงกัน เพื่อศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีของ
องค์กรอื่นซึ่งจะช่วยสนับสนุนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร เนื่องด้วยจากความเป็นจริงที่ว่าองค์กรใด
องค์กรหนึ่งนั้นไม่ได้เก่งไปทุกเรื่อง ยังมีองค์กรที่เก่งกว่าองค์กรอื่นๆ อย่างมากในบางเรื่อง ดังนั้น การศึกษาจาก
ประสบการณ์ตรงขององค์กรอื่น แล้วน ามาประยุกต์ให้เหมาะสม จะช่วยประหยัดเวลา และลดการด าเนินงานแบบ
ลองผิดลองถูก ท าให้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน   

ขั้นตอนท่ี ๕ จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เป็นข้ันตอนการก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พร้อมตัวช้ีวัดผลงานที่ส าคัญ (KPI) ข้ันตอนนี้ เป็นข้ันตอนในการ
สร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยการน าข้อมูลที่ได้จากข้ันตอนที่ ๑ ถึง ๔ มาวิเคราะห์ จัดล าดับ
ความส าคัญ จัดกลุ่มประเด็นปัญหา เพื่อจัดท าเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาข้ึน 
  เมื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาจากข้ันตอนการสร้างยุทธศาสตร์และท าการเช่ือมโยงกับ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็องแล้ว ล าดับถัดมา ด าเนินการจัดกลุ่ม ปรับปรุง เพื่อคัดเลือก
ให้เหลือในปริมาณยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม จากนั้นน าช่ือยุทธศาสตร์ที่ได้ผ่านการจัดกลุ่ม ปรับปรุงแล้ว มาก าหนด
ตัวช้ีวัด พร้อมทั้งช่ือโครงการในแต่ละยุทธศาสตร์ ในการก าหนดตัวช้ีวัด ควรเป็นการวัดผลลัพธ์หรือผลสัมฤทธ์ิของ
ยุทธศาสตร์ และควรก าหนดตัวช้ีวัดที่สอดคล้อง และตรงต่อยุทธ์ศาสตร์ที่ก าหนดข้ึนมา  
  ขั้นตอนท่ี ๖ จัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นข้ันตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร์มาสู่
การปฏิบัติ และการก าหนดแผนงาน/โครงการ เป็นการผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น ประสบ
ผลส าเร็จด้วยการจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพื่อให้การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์นั้นได้
เกิดข้ึนจริง มีกระบวนการ ผู้รับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการด าเนินงานที่ชัดเจน นอกจากนี้ยังเป็นการมอบหมาย
ความรับผิดชอบให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่งน าไปสู่การประเมินผลงาน
ประจ าปี ที่มีความชัดเจนในผลงานที่เกิดข้ึน 
  ขั้นตอนท่ี ๗ ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เป็นการติดตามผลความก้าวหน้า และความส าเร็จ 
ทั้งนี้เพื่อน ามาปรับแต่งแผนปฏิบัติงานให้ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดข้ันตอนสุดท้ายของการ 
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จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นข้ันตอนการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้า ความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้ ในการประเมินและติดตามผลตลอดช่วงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ เพื่อองค์กรจะ
ได้ทราบถึงความก้าวหน้าตามแผนงาน และเมื่อเกิดความล่าช้า องค์กรสามารถศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมจาก
ผู้รับผิดชอบ เพื่อร่วมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในที่สุด 
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บทท่ี ๔ 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลประกอบกำรจัดท ำแผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกร 

 

  ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น ได้มีการน าข้อมูลในหลาย ๆ ด้านมาสรุปผล
และวิเคราะห์เพื่อประกอบในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ ทั้งนี้ เพื่อให้ยุทธศาสตร์ที่จัดท าข้ึนนั้นสามารถน ามาใช้ใน
การพัฒนาแก้ไขในส่วนที่ เป็นจุดอ่อนของบุคลากร และส่งเสริมสมรรถนะที่จ าเป็นในการบรรลุเป้าประสงค์    
เชิงกลยุทธ์ขององค์การบรหิารสว่นต าบล ทั้งนี้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ก าหนดที่มาของข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ได้ 
๔ ทาง คือ  

๑.การสัมภาษณ์จากกลุ่มผู้บริหาร  
  ๒.การรวบรวมข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง    
  ๓.การสรุปจากแบบสอบถามส ารวจความเห็นต่อการพัฒนาบุคลากร  
  ๔.การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ การวิเคราะห์ HR SWOT ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากที่มา
ของข้อมูลดังกล่าว ได้ดังนี ้
 

สรุปกำรสัมภำษณ์จำกผู้บริหำร 
  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ซึ่งประกอบไปด้วย ผู้บริหารท้องถ่ิน ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
หัวหน้าส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง เพื่อสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของผู้บริหาร
ระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ได้ ดังนี้ 
  ๑.บุคลากรต้องมีความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัตงิานในปัจจุบันให้ไดเ้ต็มประสิทธิภาพ 

๒.การน าเทคโนโลยีมาใช้ในส านักงานเพิ่มข้ึน 
๓.การสร้างความแข็งแกร่งในการประสาน และบรหิารภาคสังคม เพื่อใหบ้รรลุภารกิจหลกั 
๔.การพฒันาทักษะให้เป็น multi skill เพื่อปรับตัวกับนโยบายควบคุมก าลังคนภาครัฐ 
๕.การเพิ่มทกัษะการบรหิารจัดการในงาน 

  ๖.การเสริมสร้างภาวะผู้น าให้แก่ผู้บั ง คับบัญชาทุกระดับ  โดยเฉพาะเรื่องการพัฒ นา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

สรุปกำรวิเครำะห์ข้อมูลส ำคัญด้ำนทรัพยำกรบุคคล 
ในการวิเคราะห์ข้อมลูส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญ ดังนี ้
โครงสร้างข้าราชการจ าแนกแต่ละช่วงอายุ 
อัตราการสูญเสียจ าแนกตามช่วงอายุงาน และสาเหตุ 
สัดส่วนข้าราชการ ชาย-หญิง 
ข้อมูลค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่องบประมาณรวม 
ข้อมูลงบในการพัฒนาบุคลากรต่องบบุคลากร 
ร้อยละของข้าราชการที่ควรได้รับการพัฒนา 

   

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลดังที่กล่าวข้างต้นนั้น ผลการวิเคราะห์พบว่า 
ในระยะเวลา ๓ ปีข้างหน้า องค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง จะประสบปัญหาในเรื่องอัตราก าลังคนที่จะหายไป
จากการโอน ซึ่งก าลังคนดังกล่าว เป็นก าลังคนในระดับสายงานผู้ปฏิบัติ ซึ่งอาจส่งผลกระทบในเรือ่งการบริหารงาน
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ขององค์กร ความพร้อมของก าลังคนที่จะทดแทนก าลังคนที่หายไป นอกจากนี้ในเรื่องค่าใช้จ่ายในการพัฒนาและ
จ านวนวันที่ได้รับการพัฒนาของข้าราชการนั้นยังต่ ากว่าเป้าหมายที่ก าหนด 

สรุปกำรวิเครำะห์ HR SWOT 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง ได้มี
การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อรวบรวมข้อมูล โดยได้เชิญหัวหน้าส่วนราชการทุกหน่วยงานมาร่วมกันท า HR 
SWOT เพื่อวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยเน้นในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร ทั้งนี้
สามารถสรุปผลจากวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 
  ๑. จุดแข็ง (Strengths) 

ผู้บริหารให้ความส าคัญตอ่การปฏิบัติงานของบุคลากร 
มีเทคโนโลยีทีท่ันสมัย 
บุคลากรมีความสามารถและพร้อมทีจ่ะรบัการพัฒนา 
บุคลากรมุ่งถึงผลสมัฤทธ์ิขององค์กร 
บุคลากรมีจิตส านึกในการใหบ้ริการ 
ผู้บริหารและบุคลากรมีความเอื้ออาทรต่อกัน 
มีผู้น าองค์กรทีเ่ข้มแข็ง 

 บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพื้นที่ การมีส่วนร่วมกับชุมชนท้องถ่ิน 
                       มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์อย่างเป็นระบบ 
  ๒. จุดอ่อน (Weaknesses) 

บุคลากรขาดความรู้ ความเข้าใจในภารกิจตามบทบาทหน้าที่ของตนที่ชัดเจน 
ภาระงานของแต่ละฝ่ายไม่ชัดเจน 
การมอบภาระงานยงัไม่ตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

 ขาดการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหม่ๆ ในการพัฒนาแหล่งน้ า 
                       ขาดทักษะด้านการสื่อข้อความ บริหารประชาสังคม เพื่อสร้างแรงสนับสนุนจากประชาชน 
                          และทักษะที่จ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
 การสนับสนุนด้านงบประมาณการพัฒนายังไม่เพียงพอ 
 ด้านอัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน 
 ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และติดตามประเมินผลเพื่อการแก้ปัญหาอย่างจริงจัง 
                           และต่อเนื่อง 
 ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
 บุคลากรยังขาดความรู้ความเข้าใจในเทคโนโลยีบางอย่าง 
  ๓. โอกำส (Opportunities) 
 องค์กรเป็นทีรู่จ้ักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ที่น่าเช่ือถือ 
 มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบาย และแนวทางการปฏิบัตจิากหน่วยงานต่าง ๆ  
                             ของรัฐ 

มีกฎหมายทีร่องรบัและชัดเจน 
เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักที่ส าคัญต่อประชาชนในพื้นที่ 
มีงบประมาณในการบรหิารจัดการตนเอง 
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  ๔. อุปสรรค (Threats) 
มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความส าคัญกบัองค์กร 
งบประมาณไมเ่พียงพอในการพฒันาพื้นที ่
กฎหมาย/กฎ ระเบียบไมเ่อื้ออ านวย ต่อการปฏิบัตงิาน 
การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรือ่งการปฏิบัตงิาน และการแตง่ตั้งบุคลากร 
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บทท่ี ๕ 
แผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกรองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 

ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖ 
 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญในด้านต่าง ๆ จากผู้บริหาร บุคลากร รวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์ของ
องค์การบริหารสว่นต าบลตาอ็อง ได้ถูกน ามาสรุปเพื่อจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบคุลากรองค์การบริหารสว่น
ต าบล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖ อีกทั้งได้มีปรับปรุงการก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจ การพัฒนา
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖ ใหม่ และจัดท าเป็นแผน
ยุทธศาสตร์ เพื่อให้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพื่อสื่อสารให้บุคลากรในองค์กรได้มีความ
เข้าใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

วิสัยทัศน์ 
  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง เป็นผู้มีสมรรถนะสูง เปี่ยมด้วยจริยธรรม เข้าถึง
ประชาชน มีความเป็นสากล ทุ่มเทผลักดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรส าเร็จ 
 

พันธกิจ 
  ๑. พัฒนาบุคลากรให้มีความเช่ียวชาญในงานอย่างสูงสุด 
  ๒. สร้างเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การบริหารส่วน
ต าบลตาอ็อง 

๓. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักส าคัญ 
๔. พัฒนาผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร ให้มีทักษะการจัดการ และภาวะผู้น าที่เป็นเลิศ 
 

ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกรองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลตำอ็อง ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๖ 
  ๑. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะเป็น
เครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

๒. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับช้ัน 
  ๓. สร้างภาวะผู้น า และทักษะด้านการบริหาร “คน”็ที่เข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพื่อใช้ในการ
จูงใจพัฒนา และมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

๔. สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
  ๕. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ เพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  โดยในแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได้ก าหนดตัวช้ีวัด เพื่อการติดตาม และประเมินผลการ
ด าเนินงานความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว้ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 



ห น้ า  | 18 

ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกร 
 

ตัวชี้วัด 

๑. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสงูสุด ทันต่อ 
    เทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะ 
    เป็นเครื่องมือหลกัในการบรหิารจัดการ 
    การพัฒนา 

๑. ร้อยละเฉลี่ยของบุคลากรที่ผ่านการประเมินสมรรถนะ 
    ในระดับที่องค์กรคาดหวัง (% Competency Fit) 
๒. จ านวนวันที่ได้รับการพัฒนาเฉลี่ยต่อคนต่อป ี

๒. เสรมิสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา 
   การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการ 
   ทุกระดับช้ัน 

๑. จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรได้รบัการพัฒนาหรอื 
   เข้าร่วมกิจกรรมด้านส่งเสริมคุณธรรม และจิตอาสา 
๒. ผลการส ารวจภาพลักษณ์ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
   ของบุคลากรต่อสังคมภายนอก 

๓. สร้างภาวะผู้น า และทักษะด้านการบริหาร 
   “คน”็ที่เข้มแข็งให้แกผู่บ้ังคับบัญชาเพือ่ใช้ 
   ในการจูงใจพฒันาและมอบหมายงาน 
   ผู้ใต้บังคับบัญชา 

๑. จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรซึ่งด ารงต าแหนง่ 
   ผู้บังคับบัญชาที่ไดร้ับการพฒันาในเรือ่งภาวะผู้น า 
   และการบรหิารคน 
๒. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรต่อผู้บังคับบญัชา 

๔. สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่าง 
   มีความสุข 

๑. จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรเข้าร่วมกจิกรรม 
   พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
๒. ร้อยละของความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
   ปฏิบัติงาน 

๕. ส่งเสรมิวัฒนธรรมการเรียนรูเ้พื่อมุ่งสู่การเป็น 
   องค์กรแห่งการเรียนรู ้

๑. จ านวนความรู้/บทความ/นวัตกรรม เฉลี่ยต่อคน 
    ที่บุคลากรบันทึกเข้าระบบ KM 
๒. ผลงานนวัตกรรมที่ได้รบัการคัดเลอืกให้ได้รบัรางวัล 
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บทท่ี ๖ 
หลักสูตรกำรพัฒนำ 

 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง ได้พิจารณาและ
ให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล 
พนักงานครู รวมถึงพนักงานจ้างทั้งส่วนราชการ เพื่อให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหารและคุณธรรม และจริยธรรม  
ดังนี้  
   ส ำนักปลัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล  ประกอบด้วย  

ปลัดองค์การบรหิารส่วนต าบล 
รองปลัดองค์การบรหิารส่วนต าบล 
หัวหน้าส านักปลัด  
นักทรัพยากรบุคคล 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
นิติกร 
นักวิชาการเกษตร 
นักวิชาการสาธารณสุข 
เจ้าพนักงานธุรการ 
พนักงานจ้าง 

กองคลัง  ประกอบด้วย  
ผู้อ านวยการกองคลงั 
นักวิชาการคลัง 
นักวิชาการเงินและบญัชี 
นักวิชาการจัดเกบ็รายได ้
นักวิชาการพัสด ุ
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
เจ้าพนักงานพสัดุ 
พนักงานจ้าง 

กองช่ำง ประกอบด้วย  
ผู้อ านวยการกองช่าง 
นายช่างโยธา 
พนักงานจ้าง 

กองกำรศึกษำ ศำสนำและวัฒนธรรม  ประกอบด้วย  
ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ 
นักวิชาการศึกษา 
เจ้าพนักงานธุรการ 
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ครู 
พนักงานจ้าง 

กองสวัสดิกำรสังคม  ประกอบด้วย  
ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสงัคม 
นักพัฒนาชุมชน 
เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
พนักงานจ้าง 

  หน่วยตรวจสอบภำยใน 
   นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
 

  กำรก ำหนดวิธีกำรพัฒนำ โดยใช้เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร ทั้งการพัฒนาในระยะสั้น เช่น 
การจัดฝึกอบรมโดยองค์การบริหารส่วนต าบล ด าเนินการเองหรือการส่งเข้าร่วมฝึกอบรมที่หน่วยงานอื่นเป็นผู้จัด 
และการพัฒนาในระยะยาว เช่น การสอนงานในขณะท างาน การจัดให้มีพี่เลี้ยงในการท างาน การมอบหมายงาน
การหมุนเวียนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า การติดตาม และประเมินผลโดยผู้บังคับบัญชา เป็นต้น   
 

  กำรก ำหนดตัวชี้วัดแผนงำนโครงกำรพัฒนำบุคลำกร 
  เพื่อให้การติดตามความส าเร็จ และความก้าวหน้าในแผนงานโครงการพัฒนาบคุลากรที่ได้ก าหนด
ไว้ในแต่ละยุทธศาสตร์นั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องสนับสนุนต่อความส าเร็จของยุทธศาสตร์หลัก
ขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง จึงได้มีการก าหนดตัวช้ีวัดในแต่ละแผนงานโครงการไว้ ซึ่งผู้บริหาร 
ผู้ปฏิบัติงาน สามารถใช้เป็นแนวทางในการติดตาม และประเมินผลความส าเร็จได้ ในการก าหนดตัวช้ีวัดนั้นต้องมี
ความชัดเจน สามารถวัดผลได้ และสามารถวัดผลได้จริง ส าหรับตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร        
ได้ก าหนดตัวช้ีวัดในแต่ละแผนงาน ดังนี้ 
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แผนกำรพัฒนำบุคลำกร ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๖ 
องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลตำอ็อง อ ำเภอเมืองสุรินทร์ จังหวัดสุรินทร์ 

 
ตัวชี้วัดแผนงำนโครงกำรพัฒนำบุคลำกรตำมยุทธศำสตรท่ี์ ๑ 
 

ยุทธศำสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศำสตร์ 
โครงกำร 

ระยะเวลำที่จะด ำเนินกำรพัฒนำ 
ตัวชี้วัดโครงกำร 

วิธีกำร 
พัฒนำ 

ผู้รับผิดชอบ 
กำร

ประเมินผล ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ 
๑.พัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพสูงสุด ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ  
ในงาน โดยใช้ระบบ
สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือ
หลักในการบริหาร
จัดการการพัฒนา 

๑. ร้อยละเฉลี่ยของ
บุคลากรท่ีผ่านการ
ประเมินสมรรถนะใน
ระดับท่ีองค์กรคาดหวัง  
(% Competency Fit) 
๒. จ านวนวันท่ีได้รับ
การพัฒนาเฉลี่ยต่อคน
ต่อปี 

๑.๑ โครงการปรับปรุงความรู้ความสามารถ
และทักษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบล 
 
๑.๒ โครงการจัดท า Development Road 
Map เพื่อใช้พัฒนาบุคลากรข้าราชการทุก
สายงาน 
๑.๓ โครงการพัฒนาข้าราชการท่ีอยู่ระหว่าง
ทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
๑.๔ โครงการพัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์
หลักของ อบต.ตาอ็อง 
๑.๕ โครงการฝึกอบรมเสริมสร้างความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบการ
ปฏิบัติงานใหม่ 
๑.๖ โครงการพัฒนาทักษะด้านพัฒนาองค์กร 
 
๑.๗ โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
 
- 
 
- 
 
 
- 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
- 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ความส าเร็จของการปรับปรุง 
ความรู้ความสามารถและทักษะ 
ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานส่วนต าบล 
- ความส าเร็จของการจัดท า 
Road Map 
 
- ร้อยละของข้าราชการท่ีผ่านการ
ทดลองงาน 
- จ านวนวันท่ีได้รับการพัฒนา ๓ 
วันต่อคนต่อป ี
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ีเข้า
รับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 

การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานบริหาร
ท่ัวไป 
ส านักปลัด 

ทดสอบตาม
แบบท่ี 
ก าหนด 
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ตัวชี้วัดแผนงำนโครงกำรพัฒนำบุคลำกรตำมยุทธศำสตร์ท่ี ๒ 
 

ยุทธศำสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศำสตร์ 
โครงกำร 

ระยะเวลำที่จะด ำเนินกำรพัฒนำ 
ตัวชี้วัดโครงกำร 

วิธีกำร
พัฒนำ 

ผู้รับผิดชอบ 
กำร

ประเมินผล ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ 
๒. เสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรม จิตอาสา การ
เข้าถึงประชาชนให้แก่
ข้าราชการทุกระดับชั้น 

จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ี
บุคลากรได้รับการ
พัฒนา หรือเข้าร่วม
กิจกรรมด้าน 
ส่งเสริมคุณธรรม และ
จิตอาสา 
๒. ผลการส ารวจ
ภาพลักษณ์ด้าน
คุณธรรมจริยธรรม  
ของบุคลากรต่อสังคม
ภายนอก 

๑.๑ โครงการเสริมสร้างความสัมพันธ์กับ
เครือข่ายคุณธรรม 
๑.๒ โครงการเผยแพร่ข้อบังคับ อบต.ตาอ็อง
ด้วยจรรยาพนักงานส่วนต าบล 
๑.๓ โครงการพัฒนาความสามารถในการ
บริการและจัดการชุมชน 
๑.๔ โครงการเสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรม 
๑.๕ โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการ
ปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดี 
๑.๖ โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
- 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- มีเครือข่ายคุณธรรมอย่างน้อย 
๑๗ เครือข่าย 
- ร้อยละของบุคลากรกรมท่ีรู้ 
ข้อบังคับ 
- มกีารช่วยเหลือชมุชนอย่างน้อย 
จ านวน ๓ วันต่อคนต่อปี 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
- จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 
 
 
- จ านวนผู้บริหารท่ีได้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานบริหาร
ท่ัวไป 
ส านักปลัด 

ทดสอบตาม
แบบ 
ท่ีก าหนด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ห น้ า  | 23 

ตัวชี้วัดแผนงำนโครงกำรพัฒนำบุคลำกรตำมยุทธศำสตร์ท่ี ๓ 
 

ยุทธศำสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศำสตร์ 
โครงกำร 

ระยะเวลำที่จะด ำเนินกำรพัฒนำ 
ตัวชี้วัดโครงกำร 

วิธีกำร 
พัฒนำ 

ผู้รับผิดชอบ 
กำร

ประเมินผล ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ 
๓. สร้างภาวะผู้น า
และทักษะด้านการ
บริหาร “คน”็ท่ี
เข้มแข็งให้แก่
ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้
ในการจูงใจพัฒนา
และมอบหมายงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ี
บุคลากรซึ่งด ารง
ต าแหน่งผู้บังคับบัญชาท่ี
ได้รับการพัฒนาในเร่ือง
ภาวะผู้น าและการ
บริหารคน 
๒. ผลการประเมิน
ทัศนคติของบุคลากรต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

๑.๑ โครงการพัฒนาระบบประเมิน 
LeadershipCompetency แบบ ๓๖๐ 
องศา 
๑.๒ โครงการพัฒนาภาวะผู้น า และทักษะ
การให้ค าปรึกษาเพ่ือจูงใจเพื่อสร้าง
ผู้บังคับบัญชาท่ีเป็นเลิศ 
๑.๓ โครงการพัฒนาความรู้การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แก่ผู้บังคับบัญชา  
(HR For Line Manager) 
๑.๔ โครงการประกวดแผน กิจกรรมการ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  
๑.๕ โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
- 
 
 
 
 
 
- 
 
 

 

- 
 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 

 

- ระดับความส าเร็จในการพัฒนา 
ระบบการประเมิน 
 
- จ านวนบุคลากรท่ีเข้าร่วม
โครงการ 
 
- จ านวนบุคลากรท่ีเข้าร่วม 
โครงการ 
 
- ความส าเร็จของ Road Map 
การพัฒนาผู้บังคับบัญชา 
- จ านวนผู้บริหารท่ีได้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานบริหาร
ท่ัวไป 
ส านักปลัด 

ทดสอบตาม
แบบ 
ท่ีก าหนด 
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ตัวชี้วัดแผนงำนโครงกำรพัฒนำบุคลำกรตำมยุทธศำสตร์ท่ี ๔ 
 

ยุทธศำสตร์ ตัวชี้วัดยุทธศำสตร์ โครงกำร 
ระยะเวลำที่จะด ำเนินกำรพัฒนำ 

ตัวชี้วัดโครงกำร วิธีกำรพัฒนำ ผู้รับผิดชอบ กำรประเมินผล 
๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ 

๔.สร้างวัฒนธรรมการ
ท างานร่วมกันอย่างมี
ความสุข 

๑. จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ี
บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
๒. ร้อยละของความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการ
ปฏิบัติงาน 

๑.๑ โครงการส่งเสริมการท างาน 
เป็นทีม 
 
๑.๒ โครงการส ารวจความพึงพอใจ
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

 

 
 
 
 

 

 
 
 
 

 

- จ านวนบุคลากรท่ีเข้าร่วม 
โครงการ 
 
ร้อยละจ านวนบุคลากร 
ตอบแบบสอบถาม 
 

การฝึกอบรม 
 
 
ตอบแบบสอบถาม 
 
 

งานบริหาร
ท่ัวไป 
ส านักปลัด 

ทดสอบตามแบบ 
ท่ีก าหนด 
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ตัวชี้วัดแผนงำนโครงกำรพัฒนำบุคลำกรตำมยุทธศำสตร์ท่ี ๕ 
 

ยุทธศำสตร์ ตัวชี้วัดยุทธศำสตร์ โครงกำร 
ระยะเวลำที่จะด ำเนินกำรพัฒนำ 

ตัวชี้วัดโครงกำร วิธีกำรพัฒนำ ผู้รับผิดชอบ กำรประเมินผล 
๒๕๖๔ ๒๕๖๕ ๒๕๖๖ 

๕. ส่งเสริมวัฒนธรรม
การเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่
การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

๑. จ านวนความรู้/บทความ/
นวัตกรรม เฉลี่ยต่อคนท่ี 
บุคลากรบันทึกเข้าระบบ 
KM 
๒. ผลงานนวัตกรรมท่ีได้รับ
การคัดเลือกให้ได้รับรางวัล 

-โครงการจัดการความรู้ในองค์กร 
(Knowledge management/KM) 

 
 

 
 

 
 

- ร้อยละจ านวนบุคลากรท่ี
บันทึกเข้าระบบ KM 

ตอบแบบสอบถาม 
 

งานบริหาร
ท่ัวไป 
ส านักปลัด 
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บทท่ี ๗ 
งบประมำณในกำรด ำเนินกำรพัฒนำ 

 

  องค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง จะประมาณการตั้งจ่ายไว้ในงบประมาณรายจ่ายประจ าปี 
ซึ่งปรากฏดังนี้ 
  ๑. ข้อบัญญัติงบประมำณรำยจ่ำยประจ ำปี งบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๔ 
  ๑) แผนงำนบริหารงานทั่วไป งำนบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่อง
กับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอื่น ๆ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่ายไว้  
๒๐๐,๐๐๐ บาท 
  ๒) แผนงำนบริหารงานทั่วไป งำนบริหารงานคลัง หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่าย
เกี่ยวเนือ่งกับการปฏิบตัิราชการทีไ่ม่เข้าลกัษณะรายจา่ยหมวดอื่น ๆ  ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่าย
ไว้ ๑๓๐,๐๐๐ บาท 
  ๓) แผนงำนเคหะและชุมชน งำนบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวดค่าใช้สอย 
ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอื่น ๆ ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปราชการ ตั้งจ่ายไว้ ๘๐,๐๐๐ บาท 

 ๔) แผนงำนการศึกษา งำนบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่าย
เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบตัิราชการทีไ่ม่เข้าลกัษณะรายจา่ยหมวดอื่น ๆ  ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่าย
ไว้ ๑๒๐,๐๐๐ บาท 

 ๕) แผนงำนสังคมสงเคราะห์ งำนบริหารทั่วไปเกี่ยวกับสังคมสงเคราะห์ หมวดค่าใช้สอย 
ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอื่น ๆ ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปราชการ ตั้งจ่ายไว้ ๙๐,๐๐๐ บาท 
 

  ๒. ข้อบัญญัติงบประมำณรำยจ่ำยประจ ำปี งบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 
  ๑) แผนงำนบริหารงานทั่วไป งำนบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่อง
กับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอื่น ๆ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่ายไว้  
๒๐๐,๐๐๐ บาท 
  ๒) แผนงำนบริหารงานทั่วไป งำนบริหารงานคลัง หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่าย
เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบตัิราชการทีไ่ม่เข้าลกัษณะรายจา่ยหมวดอื่น ๆ  ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่าย
ไว้ ๑๓๐,๐๐๐ บาท 
  ๓) แผนงำนเคหะและชุมชน งำนบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวดค่าใช้สอย 
ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอื่น ๆ ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปราชการ ตั้งจ่ายไว้ ๘๐,๐๐๐ บาท 

 ๔) แผนงำนการศึกษา งำนบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่าย
เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบตัิราชการทีไ่ม่เข้าลกัษณะรายจา่ยหมวดอื่น ๆ  ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่าย
ไว้ ๑๒๐,๐๐๐ บาท 

 ๕) แผนงำนสังคมสงเคราะห์ งำนบริหารทั่วไปเกี่ยวกับสังคมสงเคราะห์ หมวดค่าใช้สอย 
ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอื่น ๆ ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปราชการ ตั้งจ่ายไว้ ๙๐,๐๐๐ บาท 
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๓. ข้อบัญญัติงบประมำณรำยจ่ำยประจ ำปี งบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๖ 
  ๑) แผนงำนบริหารงานทั่วไป งำนบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่อง
กับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอื่น ๆ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่ายไว้  
๒๐๐,๐๐๐ บาท 
  ๒) แผนงำนบริหารงานทั่วไป งำนบริหารงานคลัง หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่าย
เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบตัิราชการทีไ่ม่เข้าลกัษณะรายจา่ยหมวดอื่น ๆ  ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่าย
ไว้ ๑๓๐,๐๐๐ บาท 
  ๓) แผนงำนเคหะและชุมชน งำนบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวดค่าใช้สอย 
ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอื่น ๆ ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปราชการ ตั้งจ่ายไว้ ๘๐,๐๐๐ บาท 

 ๔) แผนงำนการศึกษา งำนบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่าย
เกี่ยวเนื่องกับการปฏิบตัิราชการทีไ่ม่เข้าลกัษณะรายจา่ยหมวดอื่น ๆ  ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่าย
ไว้ ๑๒๐,๐๐๐ บาท 

 ๕) แผนงำนสังคมสงเคราะห์ งำนบริหารทั่วไปเกี่ยวกับสังคมสงเคราะห์ หมวดค่าใช้สอย 
ประเภทรายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอื่น ๆ ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปราชการ ตั้งจ่ายไว้ ๙๐,๐๐๐ บาท 
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บทท่ี ๘ 
กำรติดตำมและประเมินผล 

 

  การติดตามและประเมินผล เป็นกลไกส าคัญที่จะสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการด าเนินงาน ซึ่งการประเมินผลบุคลากรเป็นการสะท้อนถึงผลการด าเนินงานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้าน
ความส าเร็จและความล้มเหลวในการปฏิบัติงานที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายควรรับทราบเพื่อน าผลการประเมินไปใช้
ประโยชน์ในด้านการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององค์การ 
  องค์การบริหารสว่นต าบลตาอ็อง ตระหนักถึงคุณค่าของการประเมนิผลบุคลากร จึงได้ก าหนด
แนวทางในการประเมินผลบุคลากร ๒ รูปแบบ ดังนี ้

๑) การประเมินผลการปฏิบัตงิานประจ าป ี
๒) การพจิารณาความดีความชอบประจ าป ี

 

รูปแบบท่ี ๑ กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนประจ ำปี 
  เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแต่ละปีงบประมาณ ซึ่ งถือเป็นหัวใจ
ส าคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นสิ่งที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่องค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็องต้องการ ผลการประเมินในส่วนนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์เพื่อ
การวางแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง ให้มีคุณลักษณะตามที่องค์การบริหารส่วน
ต าบลต้องการ โดยแบ่งสมรรถนะเป็น ๒ กลุ่ม คือ 

๑. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก  
๒. สมรรถนะตามภาระงาน  

 

๑) ควำมสำมำรถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  เป็น Competency ที่บุคลากรทุกต าแหน่งภายในองค์การบริหารส่วนต าบลต้องมี ซึ่งจะเป็น 
Competency  ที่ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถหลักขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง 
ประกอบด้วย 
       ๑.๑) การมุ่งเน้นที่ผู้รบับริการ ความตั้งใจและความพยายามของบุคลากรในการใหบ้รกิาร
เพื่อตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของผู้รับบริการด้วยความเต็มใจได้อย่างรวดเร็วซึ่งผู้รับบริการ
อาจเป็นได้ทั้งนักศึกษา บุคคลทั่วไป และบุคลากรภายในขององค์การบริหารส่วนต าบล 
       ๑.๒) ความซื่อสัตย์ คุณธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหน้าที่ที่แสดงออกถึงความ
ซื่อสัตย์ สุจริตในการท างาน โดยประพฤติตนตามจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ได้แก่ การประพฤติปฏิบัติถูกต้อง
เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
       ๑.๓) การมุ่งมั่นเพื่อบรรลุความส าเร็จ (Achievement Motivation): ความมุ่งมั่นจะ
ปฏิบัติงานให้ดีหรือให้เกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง  
หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิที่องค์การบริหารส่วนต าบลก าหนดข้ึน อีกทั้งยังรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก โดดเด่น และท้าทาย 
 
       ๑.๔) ใฝ่เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาตนเองในด้านความรู้ ทักษะความสามารถ 
บุคลิกภาพและอื่น ๆ รวมทั้งการแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการ
ท างาน เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง และหน่วยงาน 
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       ๑.๕) การท างานเป็นทีม ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน
หน่วยงาน โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีม และมีความสามารถในการสร้างและ
ด ารงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีม 
 

  ๒) สมรรถนะตำมภำระงำน (Functional Competency) 
       เป็น Competency ที่ใช้เฉพาะต าแหน่งงานตามโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการองค์การ
บริหารส่วนต าบลตาอ็อง เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความรู้ ทักษะความสามารถเพียงพอ และมีพฤติกรรมที่
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานตามภาระงานที่รับผิดชอบ ประกอบด้วย 
       ๒.๑) ความรู้และความเข้าใจในงานที่รับผิดชอบ มีความรู้และความเข้าใจในระบบและ
ข้ันตอนการท างาน รวมทั้งสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จได้ 
       ๒.๒) ทักษะที่ เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ ทักษะความช านาญที่ เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบ 
       ๒.๓) พฤติกรรมและความมีวินัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน การแสดงด้วยการกระท าหรือ
คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบและการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ  ข้อบังคับ หรือ
หลักเกณฑ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
       ๒.๔) การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ประหยัดและมีประสิทธิภาพ แสดงถึงการบริหาร
จัดการโดยค านึงถึงการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า ประหยัด และได้ประโยชน์สูงสุด 
 

รูปแบบท่ี ๒ กำรพิจำรณำควำมดีควำมชอบประจ ำปี 
  การพิจารณาความดีความชอบประจ าปีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตาอ็อง อิงตาม
ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจ าปี โดยเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบในแต่ละปีงบประมาณของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 
 

 

 

 

 


