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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

๑) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้กำหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงาน  
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล  
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อำนาจ 
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
กำหนดให้ ส่ วนราชการมีหน้ าที่ พัฒนาความรู้ ในส่ วนราชการ  เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่ ง 
การเรียนรู้อย่างสม่ำเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ  
เพ่ือนำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง  
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติขอ งข้าราชการ 
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ  
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น กำหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้
ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตน
เพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ต้องดำเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) กำหนด และกำหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. 
เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม 
และจริยธรรม อันจะทำให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผน  
การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องกำหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กำหนด โดยให้กำหนดเป็นแผนการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) นั้น 
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๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้นำหรือผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ  โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการทำงาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และนำระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร  
ซึ่งนำไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  
ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้  
อย่างเหมาะสม 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์  จึงได้จัดทำ
แผนการพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนา พนักงานส่วนตำบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ 
และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติที ่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์  อำเภอลำปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย์ ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑) เพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไป

ตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหน่งและตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด 
๒) เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) มีเครื่องมือ 

ในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) มีกรอบความรู้
ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.)  

๓) เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่  ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหาร  
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) สร้างองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติ
ราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุ
เป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
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๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์  พิจารณาเห็นสมควรให้จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยให้มีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ เช่น 

๑) การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ  
ในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนตำบล ข้าราชการ 
หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ให้มีความสอดคล้อง 
กับตำแหน่งและระดับตำแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ดำรงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒) ให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ  ๑  ครั้ง หรือตามท่ีผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร 
ได้แก่ ๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง   ๔) หลักสูตร
ด้านการบริหาร และ ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
เป็นหน่วยดำเนินการเอง หรือดำเนินการร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.
จังหวัด หรือหน่วยงานอื่น โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจำเป็นและความเหมาะสม 
ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝึกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบ 
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ต้องจัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน
แน่นอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
กำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้ เป็นประโยชน์  
ในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร 
ซึ่งมีความสำคัญและจำเป็นในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปีถัดไป 
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้วิเคราะห์ภารกิจ อำนาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ ออกเป็น

อย่างน้อย ๗ ด้าน โดยพิจารณาพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พระราชบัญญัติเทศบาล 
พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนตำบล พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยพิจารณาให้สอดคล้องกับร่างหรือแผนอัตรากำลัง ๓ ปี เช่น 

(๑) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 
๑) การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทางบกและทางน้ำ  
๒) การสร้างและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
๓) การขนส่งมวลชนและการวินาศกรรมจราจร  
๔) การสาธารณูปการ  
๕) การจัดให้มีและการบำรุงทางน้ำและทางบก  
๖) การจัดให้มีและบำรุงทางระบายน้ำ 
๗) การจัดให้มีน้ำสะอาดหรือการประปา  
๘) การจัดให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม  
๙) การจัดให้มีและการบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  

ฯลฯ 
(2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 

๑) การจัดการศึกษา  
๒) การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การป้องกันและการควบคุมโรคติดต่อ  
๓) การป้องกัน การบำบัดโรค และการจัดตั้งและบำรุงสถานพยาบาล  
๔) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผู้ด้อยโอกาส 
๕) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ  
๖) การจัดให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
๗) การจัดให้มีสุสานและฌาปนสถาน  
๘) การจัดให้มีการบำรุงสถานที่สำหรับนักกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ สวนสาธารณะ สวนสัตว์ 

ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร  
๙) การบำรุงและส่งเสริมการทำมาหากินของราษฎร  

ฯลฯ 
(3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
2) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3) การจัดให้ระบบรักษาความสงบเรียบร้อยภายในจังหวัด  
4) การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตท้องถิ่น  

ฯลฯ 
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(4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 
ดังนี้ 

๑) การจัดทำแผนพัฒนาองคป์กครองส่วนท้องถิ่น และประสานการจัดทำ 
๒) แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกำหนด  
๓) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
๔) การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
๕) การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุนและการทำกิจกรรมไม่ว่าจะดำเนินการเอง 
๖) หรือร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ  

ฯลฯ 
(๕) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่

เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
1) การคุ้มครอง ดูแลและบำรุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน สัตว์ป่า 
2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 
3) การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
4) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ  

ฯลฯ 
 (6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่

เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
1) การจัดการศึกษา 
2) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
3) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
4) การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
5) การศึกษา การทำนุบำรุงศาสนา และการส่งเสริมวัฒนธรรม 

ฯลฯ 
(๗) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
๑) สนับสนุนสภาตำบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น สนับสนุน 

หรือช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น  
๒) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาตำบล และองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
๓) การแบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาตำบลและองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
๔) การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นอ่ืน  
ฯลฯ 
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๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะดำเนินการ 

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้นำภารกิจที่ได้วิเคราะห์ตามข้อ 5 นำมากำหนดภารกจิหลัก 
และภารกิจรอง ที่ต้องดำเนินการ เช่น 
  ภารกิจหลัก  
  1. การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน ได้แก่ ถนน ไฟฟ้า ประปา   แหล่งน้ำ และทางระบายน้ำ 
ให้สามารถตอบสนองความต้องการ และเอ้ืออำนวยประโยชน์ แก่ประชาชนอย่างทั่วถึง 

2.  การป้องกันบรรเทาสาธารณภัย และการรักษาความสงบเรียบร้อย   การส่งเสริมและ
สนับสนุนการป้องกันและรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 

3. การพัฒนาสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ ได้แก่ การบำรุงรักษาคู คลอง ตลอดจน 
การบริหารจัดการขยะมูลฝอยในชุมชน 

4. การส่งเสริมการป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดต่อ  เช่น ไข้เลือดออก  โรคพิษสุนัขบ้า 
ไม่ให้ระบาดภายในพ้ืนที่ 

       ภารกิจรอง   
1.  การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น ได้แก่ เทศกาลงานเข้าพรรษา เทศกาล

สงกรานต์ 
2.  การพัฒนาการเมืองและการบริหาร ได้แก่ การสร้างความเข้มแข็งให้ประชาคมหมู่บ้าน / 

ตำบลเพื่อให้เข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินงานขององค์กรปกครองท้องถิ่น 
3. การสนับสนุนช่วยเหลือเดก็ เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ ได้แก่ การสนับสนุนเยาวชนให้

เล่นกีฬา สนับสนุนชมรมผู้สูงอายุ จัดสรรสวัสดิการสงเคราะห์แก่ประชาชนในพื้นที่  
 
๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้สำรวจความต้องการของบุคลากร เพื่อนำมาวิเคราะห์และ
สรุปความต้องการของบุคลากรในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากรและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ในการพัฒนาทักษะ 
ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร ได้คำนึงถึงกรอบภารกิจหลักท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกำหนดเป็น
สำคัญ โดยเรียงลำดับความสำคัญตามความต้องการของบุคลากร อย่างน้อยด้านละ ๓ ประเด็น ดังนี้ 

(๑) ความต้องการด้านทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
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(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคตดิต่อ 
๒) งานจัดทำงบประมาณ 
๓) งานช่าง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ไดว้ิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัย

ภายนอกที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร ซึ่งจะช่วยให้องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผล
ต่อองค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ อันจะเป็นประโยชน์การในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางาน
ของบุคลากร เรียงลำดับความสำคัญ อย่างน้อยประเด็นละ ๕ ข้อ เช่น  

(๑) จุดแข็ง (Strengths) องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์  ไดว้ิเคราะห์ปัจจัยภายในที่เป็น
ข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรนำมาใช้ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้ 
ดังนี้  

๑) การกำหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ 
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 
6)เจ้าหน้าที่มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) องค์การบรหิารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ไดว้ิเคราะห์ปัจจัยภายใน ว่ามี
ปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรบัปรุงให้ดีขึ้นในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ดังนี้  

๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ 

ขวัญและกำลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
๕) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการทำงาน 

(๓) โอกาส (Opportunities)  องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้วิเคราะห์ปัจจัยภายนอก
ทีส่ามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการดำเนินการการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
ดังนี้ 

๑) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง  ๆอย่างต่อเนื่อง    
๓) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อ 

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
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๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 

(๔) อุปสรรค (Threats) องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้วิเคราะห์ปัจจัยภายนอก ว่ามี
ปัจจัยภายนอกใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมในการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และจำเปน็ต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ดังนี้ 

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้ 

ถ่ายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
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กรอบโครงสร้างส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สำนัก/กอง ปลัด/รองปลัด หน่วยตรวจสอบภายใน สำนักปลดั กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม กองสวัสดิการสังคม รวม 
มีคนครอง 1 - 9 7 7 8 4 36 
ว่าง 1 1 - - - 3 - 5 
รวม 2 1 9 7 7 11 4 41 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น  ระดับกลาง/ต้น) 

 

 

สำนักปลัด อบต.  
หัวหน้าสำนักปลัด  อบต. 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

กองคลัง 
ผู้อำนวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

กองช่าง 
ผู้อำนวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

-งานบริหารทั่วไป 
-งานนโยบายและแผน 
-งานนิติการ 
-งานป้องกันและบรรเทา         
  สาธารณภัย 

 

 

-งานการเงิน 
-งานบัญชี 
-งานจัดเก็บและพัฒนารายได้ 
-งานทะเบียนทรัพย์สินและพสัด ุ

 

 

-งานก่อสร้างและซ่อมบำรุง 
-งานสำรวจและออกแบบ 
- งานสาธารณูปโภค 
 

 

 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น  ระดับต้น) 

 

 
กองการศึกษา  

ศาสนาและวัฒนธรรม 
ผู้อำนวยการกองการศึกษา 

(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

-งานบริหารการศึกษา 
-งานส่งเสริมการศึกษา   
 ศาสนาและวัฒนธรรม 
-งานกิจการโรงเรียน 

  

 

 

กองสวัสดิการสังคม 
ผู้อำนวยการกองสวัสดิการสังคม 

(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น) 

-งานสวัสดิการสังคม 
-งานสังคมสงเคราะห ์
-งานส่งเสริมและพัฒนาอาชีพ 

 

 

 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

 

 

๑๐. แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตรากำลัง   ๓   ปี 
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๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์  ได้วิเคราะห์ข้อมูลอัตรากำลัง การจำแนกระดับคุณวุฒิทาง

การศึกษาของบุคลากร สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  โครงสร้างอายุข้าราชการหรือ
พนั กงานส่ วนท้ องถิ่ น  จำแนกตามประเภทตำแหน่ ง  การสูญ เสี ยกำลั งคนจากการเกษี ยณ อายุ  
ในระยะ ๓ ปี (ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙)  

กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2569 
 

ส่วนราชการ/ตำแหน่ง กรอบอัตรา   
กำลังเดิม 

กรอบอัตราตำแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง 

ระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า 

อัตรากำลังคน 
เพ่ิม/ลด 

หมาย
เหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น  ระดับกลาง/ต้น) 

1 1 1 1 - - -  

รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

สำนักปลัด  อบต.(01)         
หัวหน้าสำนักปลัด  อบต. 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานธุรการ  (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกจิ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทา        
สาธารณภัย 

1 1 1 1 - - -  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างทั่วไป         

คนงาน 2 2 2 2  - - -  

พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1  - - -  

กองคลัง (04)         
ผู้อำนวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการเงินและบญัชี  (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  (ชง.) 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานพัสดุ  (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  
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ส่วนราชการ/ตำแหน่ง กรอบ
อัตรา   
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งท่ีคาดว่าจะต้องใช้
ในช่วงระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า 

เพ่ิม/ลด หมาย
เหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

พนักงานจ้างตามภารกจิ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี 1 1 1 1  - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ 1 1 1 1  - - -  

กองช่าง  (05)         
ผู้อำนวยการกองช่าง   
(นักบริหารงานช่าง   ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นายช่างโยธา  (อส.) 1 1 1 1 - - -  
เจ้าพนักงานธุรการ  (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกจิ         
ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างทั่วไป         
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -  
คนงานท่ัวไป 1 1 1 1 - - -  
กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  (08)         

ผู้อำนวยการกองการศึกษา  
(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน้) 

1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการศึกษา (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างตามภารกจิ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ   1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างทั่วไป         
คนงานท่ัวไป 1 1 1 1 - - -  

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ 

        

ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - -  

คร ู 1 1 1 1 - - -  
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ส่วนราชการ/ตำแหน่ง กรอบ
อัตรา   
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งท่ีคาดว่าจะต้อง
ใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ปี

ข้างหน้า 

เพ่ิม/ลด หมาย
เหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
พนักงานจ้างตามภารกิจ         
ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 3 3 3 3 - - - งบอุดหนุน

+ 
งบ อปท. 

ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1 - - - งบ อปท. 

พนักงานจ้างทั่วไป         
ผู้ดูแลเด็ก  1 1 1 1 - - - งบ อปท. 

กองสวัสดิการสังคม  (11)         
ผู้อำนวยการกองสวสัดิการสังคม 
(นักบริหารงานสวสัดิการสังคม ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
ลูกจ้างประจำ         
นักพัฒนาชุมชน (ลูกจ้างประจำ) 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจ้างตามภารกจิ         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -  
หน่วยตรวจสอบภายใน (12)         
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 1 1 1 1 -  -  

รวม 41 41 41 41 - - -  
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๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้วิเคราะห์ข้อมูลการจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรในสังกัดท่ีมีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้  

 

ประเภท 
ต่ำกว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

-   8 7 - 15 

ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - - - - 

ลูกจ้างประจำ - - - 1 - - 1 
พนักงานจ้าง 3 1 2 12 - - 18 

รวม 3 1 2 21 7 - 34 
คิดเป็นร้อยละ 8.82 2.94 5.88 61.74 20.58 - 100 

 
๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ได้วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ที่มี
ผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการการพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตามหลักสูตรที่กำหนด
ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง ให้มีความเหมาะสม ควรคำนึงถึงหลักความอาวุโส ความจำเป็นที่จะนำไปใช้
ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึงงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย ดังนี้ 

บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
4) นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
5) นักบริหารงานการศึกษา 
 

1) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
3) นักวิชาการเงินและบัญชี 
4) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
5) นักพัฒนาชุมชน 
6) นักวิชาการศึกษา 
 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
๒) เจ้าพนักงานการเงิน 
    และบัญช ี
๓) เจ้าพนักงานพัสด ุ
4) นายช่างโยธา 
5)เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
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๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ มีโครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนก
ตามประเภทตำแหน่ง ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิ ธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควร
กำหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาความรู้
อย่างต่อเนื่อง เช่น 

 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  -  1  -  - 1 2.94 
อำนวยการท้องถิ่น -  -  -  -  - 3 - 1 4 11.77 
วิชาการ - 1 - 1 - 2 - - 4 11.77 
ทั่วไป - 1 - - 1 3 - 1 6 17.65 
ลูกจ้างประจำ -  -  -  -  -  -  -  1 1 2.94 
พนักงานจ้าง - 2 3 2 8 - 2 1 18 52.64 
รวม - 4 3 3 9 9 2 4 34 100 
 
๒.๑๐ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ไดว้ิเคราะห์การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ 
๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผน
ล่วงหน้าในการกำหนดอัตรากำลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

ลำดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 อำนวยการท้องถิ่น - 1 - 1 
รวม - 1 - 1 
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ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
 

การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์การบริหาร
ส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้พิจารณาและให้ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนตำบล ข้าราชการ
หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้
ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของ
งานในแต่ละตำแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
 
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ไดก้ำหนดเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งเป้าหมายเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี้ 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จำนวนบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ จำนวน 41  ราย ประกอบด้วย 

พนักงานส่วนตำบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างตาม
ภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนา 
ตามหลักสูตรและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ที่ได้เข้ารับการ

พัฒนา การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรู้ที่ได้รับมาใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์  ได้กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและ
พนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละตำแหน่งต้องได้รับ 
การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องกำหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัติ เพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่ ของข้าราชการในร ะบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   
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(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทั กษะ 
ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มี ความรู้ความเข้าใจและทักษะที่ จำเป็น 
สำหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้
ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ  โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้  
อย่างมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม  วินัยของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ดังนี้ 

(๑) การปฐมนิเทศ 
สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ  

หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพื่อให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสำคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม 
กับการทำงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับ
ผู้อื่นได้ดีทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 
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(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งที่ดำรงอยู่ตามที่ ก.จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์  
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถนำ 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหน้าที่สำคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความสำเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และนำไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ ในสิ่ งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้ งตั วบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์  
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน  
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม  (Meeting) การประชุม เชิ งปฏิบั ติ การ  (Workshop) หรือการสัมมนา 

(Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม  
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนำ
แนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร
ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็น
การศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนทำความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทั ศนคติ  (Attitude) ที่ ช่ วย ในการปฏิ บั ติ งาน ให้ มี ป ระสิ ทธิภ าพสู งขึ้ น ได้ ใน ระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่

ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้คำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ทำงาน
และในช่วงการทำงานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่
บุคลากรเข้ าใจและสามารถปฏิบัติ งานได้ด้ วยตนเอง  การฝึกขณะปฏิบัติ งานสามารถดำเนินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าทำงาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนตำแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการทำงาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและนำเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและกำหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลสำเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์  
ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับคำแนะนำ (Mentee) จากผู้มีความรู้ความชำนาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะสำคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้ เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้  
ไม่จำเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ทำหน้าที่สนับสนุนให้กำลังใจช่วยเหลื อสอนงาน 
และให้คำปรึกษา แนะนำ ดูแลทั้งการทำงาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับ
คำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การให้คำปรึกษาแนะนำเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น 
ในการทำงานซึ่งผู้บังคับบัญชากำหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร  
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้คำปรึกษาแนะนำมักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความชำนาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ  
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้ เกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนตำแหน่งงาน  
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนตำแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน  
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่กำหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 
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๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้  
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระทำได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ  
หรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์  ได้กำหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธ์การทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้ค วามสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
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๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายกำหนด มีหน้าที่ดำเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์
ส่วนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึด
มั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตสำนึกท่ีดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดทำในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  การให้ข้อมูล

ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระทำผิดทางวินัย 



 

 

 

-20- 
 
๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(อบต.)โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่กำหนด และส่งเสริมเส้นทาง
ความก้าวหน้าของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
 

ที ่ ชื่อ-สกลุ ตำแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการ
ฝึกอบรมตามหลักสูตร

สายงาน 

หมาย
เหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
1 - ปลัด อบต. กลาง/

ต้น 
- - - - -  

๒ นายศุภสันต์ ราชศรลีา รองปลัด อบต. ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต - - +1 -  
 สำนักปลัด อบต. (๐๑)         

3 นางมัลลิกา   รักพร้า หัวหน้าสำนัก 
(นักบริหารงานท่ัวไป) 

ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต - - - +1  

4 นางมะลิวัลย์  คงปัญญา นักทรัพยากรบุคคล ชก. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต - - - +1  
5 - นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปก. - - - - -  
6 นางสาวสุจิตตา  แซกรัมย์ เจ้าพนักงานธุรการ ชง. ปวส.คอมพิวเตอร์ธุรกิจ - - - +๑  

 
 กองคลัง (๐๔)         

7 นางวิภาวี   เอกา ผอ.กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง) 

ต้น บริหารธรุกิจมหาบณัฑติ - - - -  

8 นายรุจิโรจน์  ซารมัย ์ นักวิชาการเงินและบญัชี ปก. บัญชีบัณฑิต 
 

- +1 - -  



 

 

 

ที ่ ชื่อ-สกลุ ตำแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการ
ฝึกอบรมตามหลักสูตร

สายงาน 

หมาย
เหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
9 นางรุ่งทิพย์  วิภาดา เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ชง. ปวส.การบญัชี หลักสตูรเจ้าพนักงาน

การเงินและบัญช ี
- - -  

10 นางสาวศิรลิักษณ์ ศิริวัฒนานนท ์ เจ้าพนักงานพัสด ุ ชง. อนุปริญญา(การจัดการทั่วไป) หลักสตูรเจ้าพนักงานพัสด ุ - - -  
๑1 นายก่อเกียรติ  ดีสวสัดิ ์ เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ ปง. ปริญญาตรี(คอมพิวเตอร์) - - +๑ -  

 กองช่าง (05)         
12 - ผู้อำนวยกากรองช่าง - - - - - -  
13 นายสมบตัิ   แกล้วกล้า นายช่างโยธา อส. ปริญญาตรี (วิศวกรรม) หลักสตูรนายช่างโยธา - - -  
14 จ.อ.ปรีดี  ภักดีนอก เจ้าพนักงานธุรการ ชง. ปริญญาตรี (รัฐศาสตร์) หลักสตูรเจ้าพนักงานธุรการ - - -  

 กองการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม (๐๘) 

        

15 นางกรรณิการ์  สุดตาชาต ิ ผู้อำนวยการกองการศึกษา ต้น บริหารการศึกษามหาบัณฑติ หลักสตูรนักบริหารงาน
การศึกษา 

- - -  

16 นางสาวอมิตดา  ปักกาเวสูง นักวิชาการศึกษา ชก. บริหารการศึกษามหาบัณฑติ หลักสตูรนักวิชาการศึกษา - - -  
 กองสวัสดิการสังคม(11)         

17 นายชัยชนะ  แกล้วกล้า ผู้อำนวยการกองสวสัดิการสังคม ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต หลักสตูรนักบริหารงาน
สวัสดิการสังคม 

- - - - 

18 นายพิศาล  สรวนรัมย ์ นักพัฒนาชุมชน ชก. รัฐประศาสนศาสตร์
มหาบัณฑิต 

หลักสตูรนักพัฒนาชุมชน - - - - 

 หน่วยตรวจสอบภายใน (๑2)         
19 - - - - - - - - - 
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ได้กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 
๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 

องค์การบรหิารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ไดจ้ัดทำวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) 
เพ่ือให้การกำหนดทิศทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้  

“มุ่งม่ันพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ
ปฏิบัติงานภายใต้ความถูกต้อง เป็นธรรม ตรวจสอบได้และเต็มใจให้บริการ" 

 
๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

องค์การบรหิารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ไดจ้ัดทำพันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
เพ่ือให้การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์ของการพัฒนา
บุคลากร และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้  

1) พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู้ ทัศนคติ 
ทักษะที่จำเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของ
ชีวิตและการทำงาน 

4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลที่เหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นำ ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะสำหรับผู้นำการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
๔.๓ ค่านิยม 

องค์การบรหิารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได ้จัดทำค่านิยมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ดังนี้  

“พัฒนาบุคลากร ให้เป็นมืออาชีพ ยึดม่ันตามหลักธรรมภิบาล” 
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๔.๔ เป้าประสงค์  
องค์การบรหิารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ไดก้ำหนดเป้าประสงค์ของการจัดแผนพัฒนาบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
ดังนี้  

๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 
ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  

๓) บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทำงาน
ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี  
และมีความสุขในการทำงาน 

๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
 
๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

องค์การบรหิารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ไดก้ำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัด
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น ลูกจ้างและพนักงานจ้าง ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสร้างความสุขในองค์กร 
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แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   ประจำปีงบประมาณ  พ.ศ. 2567-2569 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ ระยะเวลา 

วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

๒๕๖๗ 
(คน) 

๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙   

บุ ค ล า ก รทุ ก ร ะ ดั บ มี
ความรู้  ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ ที่
จำเป็นในการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์ที่กำหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

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

2 

 

 

- 

 

3 

 

๖๐,000 
 

๓๐,000 
 

๔5,000 
 

ไตรมาส  
1-4 

ไตรมาส  
1-4 

ไตรมาส 
1-4  

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น/

จังหวัด 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น, 
นักบริหารงานทั่วไป,นักทรัพยากร
บุคคล,นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน ,นั กวิชาการเงินและบัญชี ,เจ้ า
พนักงานธุรการ,นายช่างโยธา ,
นักพัฒนาชุมชน,นักวิชาการศึกษา, 
จพง.จัดเก็บรายได้,จพง.พัสดุ,จพง.
การเงินและบัญชี,นักบริหารงาน
การศึกษา,นักบริหารงานสวัสดิการ
สั ง ค ม ,นั ก บ ริ ห า ร ง า น ข่ า ง ,
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้ าราชก ารห รือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  (ร้อย
ละ ๑๐๐)  

5 6 8 ๓๕๐,000 
 

๓๗๕,000 
 

๔๐๐,000 
 

ไตรมาส 
1-4  

ไตรมาส 
1-4  

ไตรมาส 
1-4  

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 7 6 ๑1 ๔๑๐,๐๐๐ ๔๐๕,๐๐๐ ๔๔๕,๐๐๐      
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสทิธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ ระยะเวลา 
วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

๒๕๖๗ 
(คน) 

๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 2567 2568 2569   

๑) บุคลากรทุกระดับ 
มี ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ
สมรรถนะท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
เพื่ อเพิ่ มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

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

20 
 
 

20 20 25๐,000 
 

25๐,000 
 
 

25๐,000 
 

ไตรมาส 
1-2 

ไตรมาส 
1-2 

ไตรมาส 
1-2 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

หน่วยงานอื่น
ของรัฐ/กรม
ส่งเสริมฯ 

2) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะด้านดิจิทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะด้าน
ดิจิทัลและการพัฒนานวัตกรรม
ในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
การป ระ เมิ นการทดสอบ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

3 
 
 

3 2 ๕๐,000 
 

๕๐,000 
 
 

๕๐,000 
 

ไตรมาส 
1-4 

ไตรมาส 
1-4 

ไตรมาส 
1-4 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 23 23 22 300,000 300,000 300,000      
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ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมายประจำป ี งบประมาณ ระยะเวลา 

วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

๒๕๖๗ 
(คน) 

๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 2567 2568 2569   

๑) บุคลากรที่ รับผิดชอบ
ส า ม า ร ถ ด ำ เนิ น ก า ร
บริหารงานบุคคลได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิ งปฏิบั ติการการบริหารงาน
บุ ค ค ลข อ งอ ง ค์ ก รป ก ค รอ ง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุ คลากรที่ ผ่ าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

๔ 
 

๔ ๔ ๑๒,000 
 

๑๒,000 
 
 

๑๒,000 
 

ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏบิัต ิ
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน
สื่ออิเล็กทรอนิกส ์
(e-Learning) 

ร้อยละของบุ คลากรที่ ผ่ าน 
ก า ร เ รี ย น รู้ ด้ ว ย ต น เอ ง  
(ร้อยละ ๘๐) 

5 5 5 - - - ไตรมาส 
1-4 

ไตรมาส 
1-4 

ไตรมาส 
1-4 

1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒ ) ส่ วนราชการมี การ
จัดการความรู้ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการ
ความ รู้ ข อ งอ งค์ ก รป ก ครอ ง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้ อ ย ล ะ ข อ งส่ ว น ร า ช ก า ร 
มีการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน
แ ล ะ คู่ มื อ ก า ร ให้ บ ริ ก า ร
ป ร ะ ช า ช น  ( ๑  คู่ มื อ / 
ส่วนราชการ) 

5 5 5 ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏบิัต ิ

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 14 14 14 ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐      



 

 

-27- 
 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  

 

 
 
 

 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ 

ระยะเวลา วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

 

หน่วยงาน
ดำเนินการ 

๒๕๖๗ 
(คน) 

๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 2567 2568 2569   

๑) บุคลากรทุกระดับมีจิต
ส า ธ า รณ ะ  คุ ณ ธ รรม 
จริยธรรม และเจตคติการ
เป็นข้าราชการที่ดี 

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา และ
คุณธรรมจริยธรรม ประจำปี 

ร้อยละของบุ คลากรที่ ผ่ าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

35 
 

35 35 ๓๐๐,๐๐๐ ๓๐๐,๐๐๐ 
 

๓๐๐,๐๐๐ ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏบิัต ิ

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการต้ าน
ทุจริตคอร์รัปชั่น ในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ประกาศ
เจ ต น า รม ณ์ แ ล ะ เข้ า ร่ ว ม
กิจกรรม (ร้อยละ ๑๐๐) 

35 35 35 ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

 ๑) การฝึกปฏบิัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๓) บุคลากรทุกระดับมี
การพั ฒ นา เสริ มสร้ าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี และ
สร้างความสมั ครสมาน
สามัคคีในองค์กร 

๑) โครงการจัดกีฬาของบุคลากร
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ประจำปี 

ร้อยละที่เข้าร่วมกิจกรรมกีฬา
ข อ งอ ง ค์ ก รป ก ค รอ งส่ ว น
ท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

40 40 40 ๑๐๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐ ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

 ๑) การฝึกปฏบิัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการสัมมนาและการศึกษาดู
งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ประจำปี 

ร้อยละของบุ คลากรที่ ผ่ าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

40 40 40 ๔๐๐,๐๐๐ ๔๐๐,๐๐๐ ๔๐๐,๐๐๐ ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

ไตรมาส 
2-3 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏบิัต ิ

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 40 40 40 ๘๒๐,๐๐๐ ๘๒๐,๐๐๐ ๘๒๐,๐๐๐      



 

 

-28- 
สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  
 

ลำดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จำนวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงานและมี
คุณภาพชีวิตที่ดี 

๒ ๒ ๒ 
๔๑๐,๐๐๐ ๔๐๕,๐๐๐ ๔๔๕,๐๐๐ 

 

๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 

๔ ๔ ๔ 320,๐๐๐ 32๐,๐๐๐ 320,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

๓ ๓ ๓ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

๔ ๔ ๔ ๘๒๐,๐๐๐ ๘๒๐,๐๐๐ ๘๒๐,๐๐๐  

รวม ๑๓ ๑๓ ๑๓ ๑,582,๐๐๐ ๑,582,๐๐๐ ๑,582,๐๐๐  
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ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถทำงานตาม
บทบาทหน้าที่และระดับตำแหน่งของตนเอง 

๒. ผู้บั งคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานที่ เอ้ือให้ เกิด 
การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จำเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้คำแนะนำเกี่ยวกับการทำงาน และการเรียนรู้และพัฒนา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่กำหนดทิศทางของ
องค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์  
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชา
ทุกระดับในการทำหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ 
ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร  เ พ่ื อ ใ ห้ เ กิ ด ป ร ะ โ ย ช น์ สู ง สุ ด  แ ล ะ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร 
ของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือนำไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอ่ืน ๆ แล้ว
เสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกการบริหารส่วนตำบลทราบ 

ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี  
ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. กำหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องทำรายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันทำการ 

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บั งคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายก องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น  

๒ . ให้ ผู้ บั งคั บ บั ญ ช าท ำห น้ าที่ ติ ด ต าม ผลการป ฏิ บั ติ ง าน  โดย พิ จ ารณ า เป รี ยบ เที ยบ 
ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. นำข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔ . ผู้ บั งคับบัญ ชานำผลการประเมิน ไป พิจารณ าในการเลื่ อนขั้ น เงิน เดื อน  เลื่ อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนาประจำปี  
(เป้าหมายต้องไดร้้อยละ ๘๐)  

๖. กำหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. กำหนดให้บุ คลากรเรียนรู้ด้ วยตนเองผ่ าน หลักสูตรการเรียนรู้ผ่ านสื่ อ อิ เล็กทรอนิกส์  

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

 
๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถปรับเปลี่ยน 
แก้ไข เพิ่มเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดบุรีรัมย์  
เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล   ลงวันที่ 24  ตุลาคม 
2545  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน  อาจเป็น
เหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางตำแหน่งที่จำเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจำเป็น
อาจต้องทำการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่าย
โอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้เหมาะสม
กับสถานการณท์ี่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

ส่วนที่ ๖ แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ ์

 
องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์  ให้ความสำคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยตระหนักเสมอว่า 

“บุคลากร” คือ หัวใจสำคัญของความสำเร็จขององค์กรการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ (Human resource 
management at work) จึงเป็นสิ่งสำคัญยิ่งและมีความจำเป็น ที่ต้องกระทำเพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ใน 
องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยู่ 
รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร การพิจารณามองหาบุคคลต้องมองว่าเป็นเรื่องของการลงทุน มองคน  
ให้เป็น Asset เป็นการลงทุนที่ทาให้เกิดประโยชน์สูงสุด การจ้างคนจึงต้องคำนึงถึงการบริหารความเสี่ยงด้วย 
โดยแนวคิดการบริหารปริมาณคน (Human Capital idea) ต้องมองคนเป็น สินทรัพย์ (Asset) ไม่ใช่หนี้สิน 
(liability) จึงจะเป็นการลงทุนทาให้เพิ่มมูลค่าได้ซึ่งขอแบ่งทรัพยากรมนุษย์ ออกเป็น ๔ กลุ่ม คือ 

กลุ่มที่ ๑ “คนดีคนเก่ง” เป็นคนที่มีจิตคุณธรรมที่ดีมีมนุษย์สัมพันธ์มีความรู้และทักษะในการแก ้ไข 
ปัญหาต่างๆ ได้เป็นอย่างดีเป็นกลุ่มคนที่หายากที่ทุกๆ องค์การต่างอยากได้และอยากมีมากๆ 

กลุ่มที่ ๒ “คนดีคนไม่เก่ง” เป็นคล้ายกับคนกลุ่มที่ ๑ เพียงแต่อาจจะมีความรู้และทักษะในการ  
แก ้ไขปัญหาต่างๆ ในระดับปานกลางเรียกว่า เก่งน้อยหน่อย แต่ถ้าได้ประสบการณ์มากขึ้น ก็จะสามารถเก่งขึ้น  
ไปได้เรื่อยๆ กลุ่มนี้ทางองค์การต่างๆ อยากจะหาเข้ามาอย่างน้อยก็เป็นคนดีความเก่งสามารถฝึกฝนกันได้ถ้าให้ 
โอกาส 

กลุ่มที่ ๓ “คนไม่ดีแต่เป็นคนเก่ง” แม้จะเป็นคนที่มีความรู้และทักษะในการแก ้ไขปัญหาต่างๆ ได้ 
เป็นอย่างดีแต่ความคิด ความประพฤติทุจริต คอรัปชั่น เอาดีเข้าใส่ตัว ไม่มีจิตคุณธรรม คนกลุ่มนี้จึงน่ากลัวมาก 
เพราะจะใช้ความเก่งในทางที่ผิดจะสามารถทาให้สถาบัน หรือองค์การถึงกาลล่มสลายได้ 

กลุ่มที่ ๔ “คนไม่ดีคนไม่เก่ง” เป็นคนไม่ดีมีความคิด ความประพฤติทุจริต คอรัปชั่น เอาดีเข้าใส่ตัว 
ไม่มีจิตคุณธรรมอยู่แล้ว ยังเป็นคนด้อยปัญญา มีความรู้และทักษะในการแก ้ไขปัญหาต่างๆ น้อยนิดคิดว่า คงไม่ 
มีองค์การไหนเอาคนกลุ่มนี้เข้ามาทางานเป็นแน่ ยกเว้นการเล่นพรรค เล่นพวกเพ่ือการทุจริต 

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง แผนมาตรฐานที่กำหนดไว้เป็นแนวทาง กว้างๆ เพ่ือ 
ชี้แนะการคิดการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหาร 

เหตุผลในการกำหนดนโยบาย การกำหนดนโยบายทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นสิ่งที่ 
ควรกระทำอย่างยิ่ง เพื่อให้รู้แนวการดำเนินงานโดยทั่วไป แม้การร่างนโยบายต่างๆ จะไม่อาจให้ครอบคลุมได้ 
ทุกเรื่องก็ตาม แต่ก็เป็นการดีที่จะให้พนักงานหรือลูกจ้างขององค์กรได้รู้หลักรู้แนวทางการทางานการจูงใจและ 
วิธีการบริหารงานขององค์กรที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการทำงาน
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การกำหนดนโยบายทำให้การปฏิบัติต่อพนักงานเป็นไปในลักษณะที่เท่าเทียมกันโดยสมั่าเสมอตลอด 

ทั้งองค์การ ช่วยขจัดปัญหาการเลือกท่ีรักมักที่ชังระหว่างพนักงานภายในฝ่าย/แผนกเดียวกัน หรือต่างแผนกกัน 
หรือต่างแผนกกันอีกทั้งเป็นหลักประกันว่าพนักงานทุกคนอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์อันเดียวกัน 

นโยบายเป็นเสมือนมาตรการวัดผลปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ดังนั้น จึงสามารถนาเอาผล  
ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงมาเปรียบเทียบกับนโยบายได้ว่าผู้ใดปฏิบัติงานดีงานเพียงใด 

เมื่อมีปัญหาทางด้านงานบุคคลเกิดขึ้นก็สะดวกแก ่ฝ่ายบริหารและผู้เกี่ยวข้องที่จะตัดสินวินิจฉัย 
ปัญหาอย่างมีหลักเกณฑ์และถูกต้อง 

การกำหนดนโยบายที่ดี จะช่วยให้พนักงานมีความกระดือรือร้น ตื่นตัว และจงรักภักดีต่อองค์กร 
นอกจากนั้นยังเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงานที่ทาเท่ากับเป็นการช่วยให้ฐานะขององค์กร  
มั่นคงยิ่งขั้น 

วัตถุประสงค์หลัก : 
๑. เพ่ือใช้เป็นกรอบและแนวทางของการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลตลาด

โพธิ์ 
๒. เพ่ือใช้สื่อข้อความในการสร้างความเข้าใจสำหรับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
๓. เพื่อสร้างความเชื่อม่ันในการดูแลบุคลากรและสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 
๔. เพื่อส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
๕. เพื่อสร้างและส่งเสริมบรรยากาศที่ดีในการทางานร่วมกัน 
ดังนั้น นโยบายและภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

เป็นแนวทางของการปฏิบัติเพ่ือนพาไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ต่างๆ ขององค์กร องค์การบริหารส่วนตำบล
ตลาดโพธิ์จึงได้กำหนดนโยบายด้านงานทรัพยากรบุคคลดังนี้ 

 
หลักการกำหนดกรอบอัตรากำลัง 

หลักการกำหนดกรอบอัตรากำลังของข้าราชการและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนตำบลตลาด
โพธิ์มีการจัดทำแผนอัตรากำลังโดยต้องมีการวิเคราะห์แผนการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่อย่างจำกัด 
ให้ เป็ น ไป อ ย่ า งมี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ สู ง สุ ด โด ย ก ำห น ด ต ำแ ห น่ ง ส า ย ง าน ต่ า งๆ  จ ำน ว น  ร ะ ดั บ 
ให้เหมาะสมกับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบปริมาณงานและคุณภาพของงานที่ต้องการเป็นไปอย่างมีประสิทธิ   
ภาพทั้งนี้การกำหนดจำนวนและระดับบุคลากรต้องกำหนดภายใต้กรอบงบประมาณด้านบุคลากรและภาระค่า  
ใช้จ่ายไม่เกินร้อยละสี่สิบตามมาตรา ๓๕ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น           
พ.ศ. ๒๕๔๒ โดยในการวางแผนอัตรากำลัง โดยมีแนวทางการดำเนินงานดังนี้ 
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๑. การออกแบบงาน คือ การนำภารกิจขององค์กรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะของงาน เพ่ือ  
กำหนดขอบเขตอำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบไม่ให้ซํ้าซ้อนกัน และง่ายต่อการจัดหาคนมาทำงาน ตามตำแหน่ง 
เหล่านั้น 

๒. การวิเคราะห์งาน คือ การศึกษาค้นคว้าหารายละเอียดของตำแหน่งงานที่ออกแบบไว้นั้น จะต้อง  
เป็นบุคคลที่มีความรู้ประสบการณ์ ตลอดจนคุณสมบัติเช่นไร จึงจะสามารถปฏิบัติงานในตำแหน่ง นั้นได้อย่าง  
เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

หลักการสรรหาเลือกสรรบุคลากร 
๓. การวางแผนกำลังคน เป็นการคำนวณหาปริมาณของพนักงานที่พอเหมาะที่จะมาปฏิบัติ ภารกิจที่มี 

อยู่ในแต่ละตำแหน่งงาน ทั้งปัจจุบันและในอนาคต 
“เมล็ดพันธ์ที่ดี ย่อมเจริญเติบโตเป็นต้นไม้ท่ีมีคุณภาพได้ฉีดใด” การคัดเลือกท่ีมีระบบและมีมาตรฐาน 

ย่อมนาคนดีและมีคุณภาพมาสู่องค์กรฉันนั้น องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ จึงมุ่งสรรหาพนักงาน 
หรือบุคลากรที่จะเข้ามาทางานในองค์กรด้วยระบบการคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมเพื่อให้ได้ 
พนักงานที่เป็นทั้ง“คนเก่ง” และ “คนดี” มีคุณภาพสูงและชื่อสัตย์ เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ตรงกับความรู้ 
ทักษะ ความชำนาญ ด้วยการกำหนดวิธีการคัดเลือกและกระบวรการสรรหาและคัดเลือก 
เป็นกระบวนการที่จะหาคนที่มีคุณสมบัติตรงตามลักษณะเฉพาะของตำแหน่งงานที่องค์กรต้องการให้เข้ามาทำ 
งานในตำแหน่งที่ว่างดังกล่าวได้ครบถ้วนและตรงตามเวลาที่ต้องการกระบวนการในการสรรหาและคัดเลือกมี 
ความโปร่งใสโดยมีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลให้บุคคลทั้งในและนอกองค์กรให้ทราบ 
และดำเนินตามกระบวนการภายใต้หลักเกณฑ์และระเบียบที่เก่ียวข้องอย่างเคร่งครัด 

การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร 
การสรรหาบุคลากร เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพองค์การบริหารส่วนตำบล จึงมีประกาศรับสมัคร  

พนักงานจ้างในระบบเปิด และการรับโอนย้ายพนักงานส่วนท้องถิ่นตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงาน 
ส่วนตำบล สำหรับการคัดเลือกพนักงานส่วนตำบลให้ความสำคัญกับการคัดเลือกบุคลากร โดยยึดหลักความรู้  
ความสามารถ คุณลักษณะที่เหมาะสมกับงานควบคู่กับความเป็นคนดี การสรรหาและคัดเลือกบุคลกรเป็นไป  
อย่างโปร่งใส และมีความเหมาะสมกับตำแหน่งประสบความสำเร็จในสายวิชาชีพและจะนำไปสู ่ความสำเร็จ 
อย่างยั่งยืนขององค์กร โดยมีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

๑. การสรรหาบุคลากรสายงานผู้บริหาร ให้เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล  
เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการสอบคัดเลือกและการคัดเลือกพนักงานส่วนตำบลให้ดำรงตำแหน่งสาย 
งานผู้บริหาร 

๒. การสรรหาบุคลากรสายงานผู้ปฏิบัติ ให้ดำเนินการตามแผนการสรรหา ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
หรือการสูญเส ียกำลังคน โดยมุ่งเน้นให้มีอัตราว่างไม่เกินร้อยละ ๕ ของบุคลากรทั้งหมด  
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หลักการพัฒนาบุคลากร 
นโยบายการพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ให้ความสำคัญและลงทุนในเรื่องการ 

พัฒนาบุคลากรเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันระยะยาว โดยส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับมีโอกาสใน  
การพัฒนาอย่างต่อเนื่องตามความเหมาะสมของหน้าที่และความรับผิดชอบ 

การพัฒนาพนักงานเป็นการลงทุนเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันระยะยาวของพนักงานทุกคน 
และทุกระดับจะต้องได้รับการพัฒนาอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง ทั้งในเร ื่องงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ความรู้เกี่ยวกับงานภาวะผู้นำ ตลอดจนการบริหารและการจัดการตามความเหมาะสมของหน้าที่ความ  
รับผิดชอบของพนักงาน รวมทั้งสร้างจิตสำนึกในเรื่องคุณภาพและความเอาใจใส่ต่อผู้มารับบริการ ประชาชน 
ให้กับพนักงานทุกคนโดยเน้นการพัฒนาความรู้และทักษะของพนักงานทุกระดับให้มีความสัมพันธ์ และ  
สอดคล้องกับกลยุทธ์ในการดำเนินงานในขณะเดียวกันก็สร้างความมั่นคงและความผูกพันทางใจให้มีความรัก  
องค์กร ตลอดจนความมั่นใจที่จะทำงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในอนาคต  

หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
“นโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนที่เป็นธรรมตามความสามารถ สำหรับ 

พนักงานทุกระดับ” การบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อมุ่งสู'ความสำเร็จตามเป้าหมาย เป็นนโยบายหนึ่งที่ 
องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ให้ความสำคัญเสมอมาในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ยึดระบบความสามารถตามผลงานเป็นหลักเพ่ือให้จัดคนให้เหมาะสม 
กับลักษณะงานที่ตรงกับความรู้ ทักษะ ความชำนาญของบุคลากร สามารถที่จะระบุ ค้นหา 
และชี้เฉพาะพนักงานที่มีความสามารถ เป็นอนาคตขององค์กรต่อไปนอกจากนี้ องค์การบริหารส่วนตำบล  
ตลาดโพธิ์ ยังเชื่อมต่อผลการปฏิบัติงานไปสู่ระบบการบริหารค่าจ้างและผลตอบแทนเพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม 
และสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานมุ่งสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีให้ดีให้แก่องค์กรในที่สุด ในการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานไม่ได้ใช่งบประมาณในการดำเนินการ อยู่ในช่วงระหว่างไตรมาสที่ ๑-๔ เป็นด้น 

หลักการดูแลรักษา ส่งเสริม และจูงใจพนักงาน 
(Happy  Weorkplace) 

องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ มีนโยบายดูแลรักษาส่งเสริมและจูงใจโดยการสร้างบรรยากาศของ 
การทำงานร่วมกันที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงานและเพ่ือร่วมงาน มีการจัดสวัสดิการให้เหมาะสมกับ 
ความจำเป็น ทั้งนี้เพ่ือให้บรรยากาศของการทำงานในภาพรวมเป็นไปในรูปแบบของ Happy  Weorkplace สิ่ง 
สำคัญในการรักษา จูงใจดึงดูด และสร้างความรักองค์กรให้เกิดข้ึนนั้น องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ ได้ 
วางแผนการพัฒนาในเรื่องของพนักงานสัมพันธ์เพ่ือให้บุคลากรมีความสุขในการทำงาน ได้รับการดูแลอย่าง 
เหมาะสม มีความสุขในการทำงานร่วมกันเสมือนหนึ่งคนในครอบครัวเดียวกัน เพ่ือให้องค์กรมีความเข้มแข็ง 

จากภายในส่งผลต่อความเข้มแข็งของหน่วยงานจนเป็นความเข้มแข็งขององค์กรในท่ีสุด 
องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์คำนึงถึงการจัดสวัสดิการให้เหมาะสมกับความจำเป็นของพนักงานส่วนใหญ่ 
ตลอดจนดูแลปรับปรุงอย่างสมั่าเสมอไม่ต้องให้พนักงานเรียกร้องเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลง 
ของสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ  
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หลักการส่งเสริมการเติบโตภายในพนักงาน 
องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์  ส่งเสริมให้พนักงานของเรามีโอกาสได้แสดงศักยภาพ 

และความสามารถอย่างเต็มที่และเปิดโอกาสให้พนักงานที่มีความสามารถเหล่านั้นได้เติบโตเป็นกำลังสำคัญใน 
การขับเคลื่อนธุรกิจเคียงคู่ไปกับความสำเร็จขององค์กรโดยการกำหนดเรื่องของการพัฒนาความก้าวหน้าในเส้น
ทางอาชีพให้กับพนักงานในแต่ละสายงานสายวิชาชีพ มีการกำหนดแผนสืบทอดตำแหน่งโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ตำแหน่งงานที่มีความสำคัญ และเป็นหลักในการขับเคลื่อนองค์กร ตลอดจนมีการบริหารพนักงาน 
กลุ่มท่ีมีศักยภาพสูง เพ่ือให้มั่นใจว่าพนักงานกลุ่มนี้ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายเหมาะสมกับความสามารถ 
 และมีโอกาสที่จะเติบโตกับองค์กร เราเชื่อว่าความสำเร็จขององค์กรเกิดจากประสบการณ์ที่มีค่าของพนักงาน 
ทุกคน การส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสในการที่จะเติบโตได้ตามความสามารถ จึงเป็นเรื่องที่ต้องให้ความสำคัญ 
นอกจากนี้ ยังกำหนดให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานและชี้แจง กับพนักงานอย่างสมั่าเสมอ 
และตรงไปตรงมาเพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนาและปรับปรุงตนเองให้สามารถเติบโตไปตามเส้นทางอาชีพของ
องค์กร  

หลักการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
องค์การบริหารส่วนตำบลตลาดโพธิ์ มุ่งเสริมสร้างความม่ันคง ขวัญกำลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี 

และพึงพอใจให้ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือรักษาคนดี คนเก่ง และทำคุณประโยชน์ไว้กับองค์กรแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
๑. จัดกิจกรรมยกย่อง ขมเชยบุคลากร เช่น การคัดเลือกพนักงานส่วนตำบล พนักงานครู พนักงาน  

จ้างดีเด่น เพ่ือเป็นเสริมสร้างความรัก ความผูกพัน ระหว่างบุคลากรกับองค์การบริหารส่วนตำบลและหากมี 
บุคลากรที่ประพฤติดีสมควรแก่การเป็นแบบอย่าง ให้ผู้บังคับบัญชารายงานให้นายกองค์การบริหารส่วนตำบล  
รับทราบเพื่อพิจารณาเป็นกรณีพิเศษ 

๒. กำหนดให้มีการจัดกิจกรรมแช่งขันกีฬาบุคลากรสัมพันธ์เป็นประจำทุกปี เพ่ือให้กีฬาเป็นสื่อกลาง 
ในการเชื่อความสัมพันธ์และความสามัคคีของบุคลากรในหน่วยงาน รวมทั้งเป็นการเสริมสร้างสุขภาพให้  
แข็งแรง 

๓. ปรับปรุงสภาพแวดล้อม จัดสถานที่ทำงานให้ปลอดภัยตามหลักอาขีวอนามัยและสิ่งแวดล้อมใน  
การทำงาน ตามความเหมาะสมเป็นไปตามกฎหมายกำหนด 

๔. จัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับ 
๕. ให้สิ่งจูงใจ ปรับปรุงระบบสวัสดิการ และผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ 
๖. สร้างช่องทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร 
๗. ส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานและสมรรถนะ ในทุกโอกาส
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล   ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569   มีรายละเอียด ดังนี้ 
 

โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 2667 2568 2569 2667 2568 2569 

1. การดำเนินการสรรหาพนักงานส่วนตำบล พนักงานจ้าง ตามตำแหนง่
ที่ว่างในแผนอัตรากำลัง 3 ปีพ.ศ. 2567-2569 

ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

2. ดำเนินการปรับปรุงแผนอัตรากำลงั 3 ปี  
พ.ศ. 2567-2569 

ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

3. ดำเนินการสรรหาตำแหน่งสายบรหิาร  สายวิชาการ และสายทั่วไป ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

4. การประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานส่วนตำบล  พนักงานจ้าง ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไตรมาส 
ที่ 2 และ 4 

ไตรมาส 
ที่ 2 และ 4 

ไตรมาส 
ที่ 2 และ ,4 

5.  จัดกิจกรรมการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน เช่น 
-กิจกรรมวันสำคัญต่าง ๆ  
-กิจกรรม  5  ส. 
-กิจกรรมเสรมิสร้างขวัญและกำลังใจให้แก่พนักงาน 

ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

6. ส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

7. จัดกิจกรรมยกย่องชมเชยบุคลากร ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไม่ใช้งบประมาณ ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

ไตรมาส 
ที่ 1-4 

 
 


