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   บุคลากรทองถิ่นเปนทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่มีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ
ไปสู เปาหมายและสนองตอบความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ และพรอมรับมือจาก
สถานการณในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
ขาราชการหรือพนักงานครูและบคุลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจางถือวาเปนหัวใจสำคัญใน
บริหารงานบุคคลเพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะตามมาตรฐานที่กำหนด การพัฒนาบุคลากรจึงเปนกลไกสำคัญที่จะสนับสนุนใหการบริหารงานของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีบุคลากรทองถิ่นที่มีคุณภาพสูงและมีความพรอมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ 
นโยบายของรัฐและนโยบายสำคัญขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ทามกลางการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
ดวยเหตุนี ้ องคการบริหารสวนตำบลสีสุกจึงไดจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 
2570-2572 ขึ้น ซึ่งเปนไปตามแผนแมบทการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น ๓ ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
ประจำป พ ศ. 2570-2572 ท่ี ก.จ.  ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด  โดยมีแนวทางในการพัฒนาและเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจางประจำและพนักงานจาง สงเสริมใหเปนบุคลากรที่ มี
ความรู ความสามารถ สมรรถนะตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง คุณธรรมและจริยธรรมสามารถปฏิบัติงาน
ภายใตหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี รวมท้ังเสริมสรางใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยเนนใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอ
ภารกิจภาครัฐ และประโยชนสุขของประชาชน 
   การจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก ไดคำนึงถึงภารกิจ 
อำนาจ หนาที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวของ ทั้งนี้ เพื่อพัฒนาใหบุคลากรรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลัก
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ประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเปนพนักงานที่ดี โดยไดกำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับบุคลากรแตละ
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สวนท่ี 1  หลักการและเหตุผล 
 
1.1 หลักการและเหตุผล  
   ๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกำหนดไววา "ใหมีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจใหผู มีความรู ความสามารถอยางแทจริงเขามาทำงานใน
หนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคลมี
ความซ่ือสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งท่ีถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว 
มีความคิดสรางสรรคและคิดคันนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อใหการปฏิบัติราชการแสะการบริหารราชการแผนดิน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอำนาจโดยไมเปนธรรม
ของผูบังคับบัญชา 
   ๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖ 
กำหนดใหสวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ นำมาประยุกตใชในการปฏิบัติ
ราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั ้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหาร
ราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 
   ๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่นและประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานทองถิ่น เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน หมวดท่ี ๑6 สวนท่ี ๓ การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่น กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบลมีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่นกอนมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติเพื่อใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นที่ดี โดย
องคการบริหารสวนตำบลตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการขาราชการหรือ
พนักงานสวนตำบล และกำหนดใหองคการบริหารสวนตำบล จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 
ทักษะ ทัศนคติที ่ด ี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาที ่ราชการในตำแหนงนั ้นไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผนการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ตองกำหนดตามกรอบของ
แผนพัฒนาท่ีคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนตำบลกำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการพัฒนา 
บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น มีระยะเวลา ๓ ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององคการบริหาร
สวนตำบล นั้น 

  ๔) สถานการณการเปลี ่ยนแปลงในปจจุบัน ภายใตกระแสการปฏิรูประบบราชการและ
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีดิจิทัล และความผันผวนจากการแพรระบาดของโรคอุบัติใหมและวิกฤตการณ 
ทางธรรมชาติ สงผลใหหนวยงานภาครัฐตองเผชิญกับบริบทการบริหารจัดการที่มีความซับซอน รวดเร็ว  
และไมแนนอนมากยิ ่งขึ ้น รูปแบบการปฏิบัติงานแบบเดิมอาจไมสามารถตอบสนองตอสถานการณและ 
ความตองการของประชาชนไดอยางทันทวงทีและมีประสิทธิภาพ สงผลใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
ตองเผชิญกับบริบทใหมที่มีความซับซอน รวดเร็ว และมีความไมแนนอนมากยิ่งขึ้น รูปแบบการบริหารจัดการ
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แบบเดิมที ่ เน นขั ้นตอนและลำดับช ั ้นอาจไมสามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชนและ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงจำเปนตองมีความตื่นตัว เปดรับแนวคิด 
การบริหารสมัยใหม และปรับตัวทั้งในดานโครงสราง ระบบงาน และกระบวนการทำงาน เพื่อใหสอดคลองกับ 
แนวทางการบริหารราชการสมัยใหมที่มุงเนนความคลองตัว ความโปรงใส และการยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเปนภารกิจสำคัญที่ตองดำเนินการอยางตอเนื่อง โดยมุงปรับเปลี ่ยนวิธีคิด 
และวิธีการปฏิบัติงานจากการทำงานตามหนาที่ มาเปนการทำงานเชิงรุกที่มุงผลสัมฤทธิ์และประโยชนสูงสุด 
แกประชาชน ควบคูกับการนำเทคโนโลยีดิจิทัล ระบบมาตรฐาน และแนวคิดการบริหารจัดการสมัยใหม 
มาประยุกตใชเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
   เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาวองคการบริหารสวนตำบลสีสุก จึงไดจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ป ขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570-2572 ข้ึน ตามกรอบของ
แผนแมบทการพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น ประจำป พ.ศ. 2570-2572 ท่ี
คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กำหนด  เพื่อใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาพนักงานสวนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง เปน
เครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม 
จริยธรรมของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลสีสุก อำเภอจักราช จังหวัดนครราชสีมาในการปฏิบัติราชการ
และตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

๑.๒ วัตถุประสงค 
   ๑) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลสีสุก มีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
เปนไปตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหนงและตามท่ี ก.จ.  ก.ท. และ ก.อบต กำหนด 
   ๒) เพื่อใหองคการบริหารสวนตำบลสีสุก มีเครื่องมือในการสงเสริมใหบุคลากรองคการบริหาร
สวนตำบลสีสุก มีกรอบความรูทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานท่ี ก.จ.  ก.ท. 
และ ก.อบต กำหนด 
   ๓) เพื่อใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดย
การประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ในบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
   ๔) เพื่อใหบุคลากรทองถิ่นมีความรูทั้งในดานพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหนาที่ ดานความรูความสามารถและทักษะของงานแตละตำแหนง ดานการบริหารและดาน
คุณธรรมและจริยธรรม 
   ๕) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลสีสุก สรางองคกรแหงการเรียนรู ท่ีเอ้ือใหบุคลากรเกิดการ
เรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมทั้งผลผลิต
และการใหบริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลเุปาหมายตามภารกิจหนาท่ี 
 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
   ๑) การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณในการ
พัฒนาพนักงานสวนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง ใหมีความ
สอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ท่ีดำรงอยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
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   ๒) ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ 1 ครั้ง หรือตามที่ผูบริหารทองถิ่นเห็นสมควร 
ไดแก 1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  ๒) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
๓) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง ๔) หลักสูตรดาน
การบริหาร และ ๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 
   ๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตำบลสีสุก เปนหนวยดำเนินการเอง หรือ
ดำเนินการรวมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต หรือ ก.จ.จ ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอ่ืน โดยวิธีการ
พัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได ตามความจำเปนและความเหมาะสม  ไดแก ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การ
ฝกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน 
การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม และ ๖) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 
   ๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาใหองคการบริหารสวนตำบลสีสุก ตองจัดสรร
งบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน โดยคำนึงถึงความ
ประหยัดคุมคา เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   ๕) การติดตามประเมินผล ใหองคการบริหารสวนตำบลสีสุก กำหนดการติดตามประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่นให
บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพื่อใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผน
บริหารบุคลากร การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากรซึ่งมีความสำคัญและจำเปนในการพัฒนาองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ปถัดไป 
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สวนท่ี ๒ การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น   
 1. ดานโครงสรางพ้ืนฐาน มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 

(1) จัดใหมีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก 
(2) ใหมีน้ำเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร  
(3) ใหมีและบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน  
(4) การสาธารณูปโภคและการกอสรางอ่ืนๆ  

 2. ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
(1) สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ  
(2) ปองกันโรคและระงับโรคติดตอ  
(3) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล   

 3. ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ 
ดังนี้ 

(1) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
(2) การผังเมือง  
(3) การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง   
(4) การควบคุมอาคาร  

 4. ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว มีภารกิจ 
ท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 

(1) สงเสริมกลุมเกษตรกร และกิจการสหกรณ  
(2) บำรุงและสงเสรมิการประกอบอาชีพของราษฎร  
(3) กิจการเก่ียวกับการพาณิช  
(4) การสงเสริม การฝก และประกอบอาชีพ  
(5) การพาณิชยกรรมและการสงเสริมการลงทุน   

 
 5. ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม มีภารกิจท่ี

เกี่ยวของ ดังนี้ 
(1) คุมครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  
(2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ำ ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมท้ังกำจัดมูล

ฝอยและสิ่งปฏิกูล  
 
 6. ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น มีภารกิจท่ี

เกี่ยวของ ดังนี้ 
(1) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน  
(2) สงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  
(3) การจัดการศึกษา  
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 7. ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
(1)  การจัดทำแผนพัฒนาทองถ่ินของตนเอง    
(2)  ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ
บุคลากรใหตามความจำเปนและสมควร  
(3)  สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎร ในการพัฒนาทองถ่ิน 

 

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นจะดำเนินการ 
 (1)  ภารกิจหลัก 

1. การพัฒนาปรับปรุงโครงสรางพ้ืนฐานและสาธารณูปโภค 
2. การสงเสริมคุณภาพชีวิต 
3. การสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคติดตอ 
4. การสงเสริมการศึกษา 
5. การฟนฟูวัฒนธรรมและสงเสริมประเพณีทองถ่ิน 
6. การพัฒนาสตรี  เด็ก  เยาวชน  ผูสูงอายุและคนพิการ 
7. การพัฒนาและสงเสริมอาชีพ 
8. การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

 (2)  ภารกิจรอง 
1. การพัฒนาทางการเมือง การบริหารและการมีสวนรวมของชุมชน 
2. การจดัระเบยีบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย 
3. การปองกันและแกไขปญหายาเสพติด 
4. การวางแผนและสงเสริมการลงทุน การสนับสนุนและสงเสริมอุตสาหกรรมใน
ครัวเรือน 

 

๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 
องคการบริหารสวนตำบลสีสุก ไดสำรวจความตองการของบุคลากร เพื่อนำมาวิเคราะหและสรุป

ความตองการของบุคลากรในการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการของบุคลากร ใน
การพัฒนาความรู ทักษะ สมรรถนะ และการพัฒนางานของบุคลากร โดยเรียงลำดับความสำคัญตามผลการ
สำรวจสูงสุดของความตองการของบุคลากรท่ีตองการพัฒนาความรู ทักษะ สมรรถนะ และการพัฒนางาน ดังนี้  

(๑) ความตองการดานความรู 
๑) ความรูท่ีจำเปนในงาน 
๒) ความรูเรื่องกฎหมาย 
๓) ความรูเรื่องจัดซ้ือจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
๔) ความรูเรื่องการบริหารความเสี่ยง 

(๒) ความตองการดานทักษะ 
๑) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
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๒) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถายทอดความรู 
๓) ทักษะการประสานงาน 
๔) ทักษะการบริหารขอมูล 
5) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 

(3) ความตองการดานสมรรถนะ 
๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
๒) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
๓) การสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
๔) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 

(4) ความตองการพัฒนางาน 
๑) การลดข้ันตอนการทำงาน 
๒) การอบรมใหความรูเก่ียวกับระเบียบกฎหมาย 
๓) งานบริการประชาชน 

        (5) ชวงระยะเดือนท่ีเหมาะสมและสะดวกฝกอบรม 
  1) เดือนเมษายน – เดือนมิถุนายน   รอยละ  36 
  2) เดือนมกราคม – เดือนมีนาคม   รอยละ  32 
  3) เดือนตุลาคม – เดือนธันวาคม   รอยละ  24 
  4) เดือนกรกฎาคม – เดือนกันยายน   รอยละ  8 

        (6) ระยะเวลาในการฝกอบรมท่ีสามารถเขารวมได 
  1)  3 ชั่วโมง      รอยละ  44  
  2)  6 ชั่วโมง       รอยละ  44 
  3)  18 ชั่วโมง     รอยละ  12 

 

๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม  
องคการบริหารสวนตำบลสีสุก ไดวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกที่มี

ผลตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ซ่ึง
จะชวยใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลตอองคการบริหาร
สวนตำบลสีสุก อันจะเปนประโยชนการในการพัฒนาทักษะ ความรู และการพัฒนางานของบุคลากร ดังนี้ 

(๑) จุดแข็ง (Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในองคการบริหารสวนตำบลสีสุก วามี
ปจจัยภายในองคกรใดที่เปนขอไดเปรียบหรือจุดเดนที่ควรนำมาใชในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินได และควรดำรงไวเพ่ือการเสริมสรางความเข็มแข็งขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก ดังนี้ 
   1) ดานยุทธศาสตร/กลยุทธขององคกร ยุทธศาสตรในการพัฒนาขององคการบรหิาร
สวนตำบลสีสุก มีความชัดเจนในการวางกลยุทธเพ่ือการพัฒนาตำบล 
    2) ดานโครงสรางองคกร  
     - โครงสรางสวนราชการระดับตน สำนักปลัด กองคลัง กองชาง กอง
การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม และ กองกสวัสดิการสังคม  มีโครงสรางสวนราชการถูกตองตามระเบียบท่ี
กำหนด   
     - มีการจัดสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติราชการ 



แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570-2572 7 

 

    3) ดานระบบปฏิบัติการ  มีการใชระบบเทคโนโลยีที ่ทันสมัยอยู เสมอ สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว  มีระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงานของ อบต.  เชน มีระบบการเก็บขอมูล

เพ่ือใชในการติดตามหรือประเมินผลการดำเนินงานขององคกร  มีระบบการรายงานผล ตอบสนองความตองการ

ของผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวนเสียภายในองคกร 

    4) ดานรูปแบบการบริหารจัดการ  ผูบริหารมีภาวะผูนำ มีการสื่อสารชัดเจน มี
วิสัยทัศน ใหความสำคัญกับภารกิจอำนาจหนาที่ของ อบต.และสนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงานใหสำเร็จตาม
ภารกิจท่ีตั้งไว  ผูบริหารมีการสงเสริมการพัฒนาของบุคลากรอยางสม่ำเสมอ 
    5) ดานบุคลากร บุคลากรเขาใจในบทบาทหนาที ่ของตนเอง มีความสัมพันธที ่ดี
ระหวางกันท้ังผูบริหารกับผูปฏิบัติงานและระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน มีความสามัคคีชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  มี
ความผาสุกในการทำงาน  บุคลากรสวนใหญมีภูมิลำเนาอยูในพื้นที่ตำบล ทำใหสามารถปฏิบัติงานเพื่อหมูบาน
ตำบลของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความเขาใจและเขาถึงวัฒนธรรมในพ้ืนท่ี การมีสวนรวมกับชุมชนทองถ่ิน 
    6) ดานคานิยมรวม บุคลากรมีความเชื่อมั่นตอองคกร  มีจิตสำนึกในการใหบริการ  
บุคลากรมีความรูความเขาใจ เขาถึงวัฒนธรรมในพ้ืนท่ี การมีสวนรวมกับชุมชนทองถ่ิน 

   7) ดานทักษะความรูความสามารถและสมรรถนะ  บุคลากรไดรับการสนับสนุนการ
พัฒนาท้ังดานวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยูเสมอ  เจาหนาท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติ
หนาที่ของตนเอง มีความพรอมที่จะรับการพัฒนา  ปฏิบัติงานมุงถึงผลสัมฤทธิ์ขององคกร  มีการสงเสริมให
บุคลากรไดรับการพัฒนาและเขารับการฝกอบรมอยางสม่ำเสมอ 

  (๒) จุดออน (Weaknesses) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในองคการบริหารสวนตำบลสีสุก 
วามีปจจัยภายในองคกรใดที่เปนขอเสียเปรียบหรือจุดดอยที่ควรปรับปรุงใหดีขึ้นในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
องคกรปกครองสวนทองถ่ินได และขจัดใหหมดไป อันจะเปนประโยชนตอองคการบริหารสวนตำบลสีสุก ดังนี้ 
   1) ดานโครงสรางองคกร  
    -การปฏิบัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณาการ
เชื่อมโยงกันในบางครั้ง 
    2) ดานบุคลากร  
     - การวางลงของตำแหนงสายงานผูบริหาร (เชน รองปลัด อบต. หรือหัวหนา
สวนราชการ) สงผลใหเกิดการชะงักงันในการบริหารงาน ทั้งการขาดผูมีอำนาจตัดสินใจขั้นเด็ดขาด การ
ขับเคลื่อนนโยบายสาธารณะลาชา โครงการพัฒนาทองถิ่นหยุดชะงัก และการอนุมัติเบิกจายงบประมาณเกิด
ความติดขัด ซ่ึงกระทบโดยตรงตอการใหบริการประชาชนในพ้ืนท่ี 
     - บุคลากรไมเพียงพอ มีกรอบอัตรากำลังแตไมมีบุคลากรมาปฏิบัติหนาที่ (มี
อัตราวางแตยังไมมีคนมาบรรจุ/แตงตั้ง) 

   - การขาดแคลนบุคลากรชาง เชน วิศวกรโยธา หรือนายชางโยธา ในกองชาง
ของ สงผลใหการจัดทำบริการสาธารณะลาชา โดยเฉพาะการออกแบบ ประมาณการราคา และการควบคุมงาน
กอสรางโครงการพื้นฐาน ทำใหประชาชนเสียโอกาสในการใชประโยชน และอาจนำไปสูการรองเรียนหรือการ
ตรวจสอบความโปรงใสจากหนวยงานรัฐ 

   - บุคลากรปฏิบัติหนาที่ดานการบัญชีของ อบต. มีไมเพียงพอกับภารกิจงาน
ประจำ งานบัญชีของหนวยงานรัฐมีความซับซอน หากปลอยใหบุคลากรที่ไมมีความเชี่ยวชาญมาทำหนาที่แทน 
อาจทำใหเกิดความผิดพลาดในการบันทึกบัญชีและการจัดทำรายงานทางการเงิน 
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   3) ดานทักษะความรูความสามารถและสมรรถนะ  ขาราชการบรรจุใหมตองมีการสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพเพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
    4) เจาหนาท่ียังขาดความรูท่ีเปนระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  ขาดการสรุป
บทเรียน องคความรู และติดตามประเมินผลเพ่ือการแกปญหาอยางจริงจังและตอเนื่อง 

          (๓) โอกาส (Opportunities) เปนการวิเคราะหปจจัยภายนอกองคการบริหารสวนตำบล
สีสุก วามีปจจัยภายนอกองคกรใดที่สามารถสงผลกระทบที่เปนประโยชนทั้งทางตรงและทางออมตอการ
ดำเนินการการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดและองคการบริหารสวนตำบลสีสุก 
สามารถสรางเปนโอกาสหรือนำขอดีมาเสริมสรางใหหนวยงานเข็มแข็ง ดังนี้ 
    1) ดานการเมือง การปกครอง ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  รัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากข้ึน 
    2) ดานเศรษฐกิจ นโยบายของรัฐบาลเอื้อตอการพัฒนาและการบริหารงานของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น  มีการอบรมและสนับสนุนกลุมอาชีพตางๆเปนประจำ เชน กลุมเลี้ยงวัว เย็บจักร 
เลี้ยงหมู  และปลูกผัก เพื่อใหประชาชนในตำบลมีอาชีพเสริมที่หลากหลาย  ไดรับการบริการสาธารณะดาน
โครงสรางพ้ืนฐานครบถวนสมบูรณ  มีเสนทางสัญจรท่ีสามารถเดินทางไปสูอำเภอและจังหวัดขางเคียงไดสะดวก 
    3) ดานสังคม  มีผู นำที ่ เขมแข็ง ประชาชนมีความสามัคคีทำกิจกรรมรวมกัน 
หนวยงานราชการทุกภาคสวนมีการรวมมือใหความชวยเหลือ     
    4) ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำใหไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ  ท่ีจำเปน
ตอการปฏิบัติงานอยูเสมอ  ทำใหการทำงานไดรวดเร็ว  
    5) กฎหมาย/ระเบียบ  มีหลักเกณฑท่ีทำให อบต. สามารถสรรหาคนมาปฏิบัติงานใน 
อบต. ไดรวดเร็วข้ึน เชน การสรรหาพนักงานจาง    

  (๔) อุปสรรค (Threats) เปนการวิเคราะหปจจัยภายนอกองคการบริหารสวนตำบลสีสุก วา
มีปจจัยภายนอกองคกรใดท่ีสามารถสงผลกระทบเปนภัยคุกคามกอใหเกิดผลเสียท้ังทางตรงและทางออมในการ
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินได และจำเปนตองปรับกลยุทธหรือขจัดอุปสรรคหรือภยัคุกคาม
ขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก ดังนี้ 
   1) เศรษฐกิจ สภาวะเศรษฐกิจท่ีชะลอตัว มาตรการลดภาษีท่ีดินและสิ่งปลูกสรางมีผล
ตอการจัดเก็บรายไดของ อบต. ที่ลดลง  การจัดสรรงบประมาณของรัฐใหกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นไม
เพียงพอ 

  2) กฎหมาย/ระเบียบ  มีหลักเกณฑท่ีทำให อบต. ไมสามารถสรรหาคนมาปฏิบัติงาน
ใน อบต.  ตองรอการใชบัญชีจากกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น เชน การสรรหาพนักงานสวนตำบลตำแหนง
สายงานผูบริหารท่ีวางเกิน 150 วัน   ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  

   3) กฎหมาย/ระเบียบบางเรื่องมีขอจำกัดไมเอื้ออำนวยตอการปฏิบัติงาน อาจทำให
การปฏิบัติงานเกิดความลาชาหรือไมสามารถชวยเหลือประชาชนไดตามท่ีควร 
    4) การถายโอนภารกิจบางสวนจากสวนกลางไปใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไมได 
ถายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
    5) ดานสิ ่งแวดลอม การเกิดโรคระบาดในพื ้นที ่ ทำใหหนวยงานรัฐตองเสีย
งบประมาณและกำลังคนในการดูแลระงับและปองกันโรคมากขึ้น   การเกิดภัยธรรมชาติที่สงผลกระทบตอการ
บริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
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  ๒.๕ โครงสรางการแบงสวนราชการตามแผนอัตรากำลัง ๓ ป 
 
 

 

 

 
 

           

 

 

 
 

 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 

สำนักปลัด อบต. 
หัวหนาสำนักปลดั อบต. 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับตน) 

กองคลัง 
ผูอำนวยการกองคลัง 

  (นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 

กองชาง 
ผูอำนวยการกองชาง 

  (นักบริหารงานชาง ระดับตน) 

1. งานบริหารงานทั่วไป 
2. งานยุทธศาสตรและงบประมาณ 
3. งานการเจาหนาที ่
4. งานนิติการ       
5. งานปองกันและบรรเทาสาธารณภยั    
6. งานสงเสริมการเกษตร   
7. งานสงเสริมปศุสัตว   
8. งานบริการสาธารณสุข 
9. งานสงเสริมสาธารณสุข 
10. งานปองกันและควบคุมโรค 
11. งานสงเสริมส่ิงแวดลอม 
12. งานรักษาความสะอาด 

1. งานพัฒนารายได 
2. งานการเงินและบัญช ี
3. งานพัสดุและทรัพยสิน 
 
 

1. งานแบบแผนและกอสราง 
2. งานควบคุมอาคาร 
3. งานผังเมือง 
4. งานสาธารณูปโภค 

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
ผูอำนวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

(นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) 

 1. งานบริหารการศึกษา   
2. งานกิจการโรงเรียน  
3. งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

ปลัดองคการบริหารสวนตำบล 
(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับกลาง) 

รองปลัดองคการบรหิารสวนตำบล 
(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับตน) 

กองสวัสดิการสังคม 
ผูอำนวยการกองสวัสดิการสังคม 

(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับตน) 

1. งานสังคมสงเคราะห 
2. งานพัฒนาชุมชน 
3. งานสงเสริมสวัสดิการสังคม 
4. งานกิจการสตรีและคนชรา 
5. งานสงเสริมและพัฒนาอาชีพ 

  หนวยตรวจสอบภายใน 

  (นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก./ชก.) 



 

๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
  องคการบริหารสวนตำบลสีสุกกำหนดจำนวนตำแหนงและระดับตำแหนงใหเหมาะสมกับ
ภาระหนาท่ีความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงาน รวมท้ังสรางความกาวหนาในสายอาชีพของสาย
งานตางๆ ในระยะ ๓ ป ดังนี้ 

สวนราชการ 

กรอบ กรอบอัตราตำแหนง อัตรากำลังคน หมายเหตุ 

อัตรา ท่ีคาดวาจะตองใชในชวง เพ่ิม/ลด   

กำลัง ระยะเวลา 3 ป ขางหนา         

เดิม 2570 2571 2572 2570 2571 2572   

ปลัดองคการบริหารสวนตำบล  
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง) 

1 1  1  1  - - -   

รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล  
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) 

1 1  1  1  - - -   

สำนักปลัด อบต. (01)                 

หัวหนาสำนักปลัด อบต. (นักบริหารงานท่ัวไป 
ระดับตน) 

1 1  1  1  - - -   

นักจัดการงานท่ัวไปปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1  1  1  - - -   

นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1  1  1  - - -   

นักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏบัิติการ/
ชำนาญการ 

1 1  1  1  - - -   

นิติกรปฏิบัติการ/ชำนาญการ - - 1  1  -  +1 - กำหนดเพ่ิม 

นักวิชาการเกษตรปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 - - -  -1 - - ยุบเลิก 

นักวิชาการสาธารณสุขปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1  1  1  - - -   

เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1  1  1  - - -   

เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย
ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 

1 1  1  1  - - -   

พนักงานจาง                 

ผูชวยเจาพนักงานปองกันและบรรเทาสา
ธารณภัย 

- 1  1  1   +1 - - กำหนดเพ่ิม 

พนักงานขับรถยนต 3 3  3  3  - - -   

ภารโรง 1 1  1  1  - - -   

คนงาน 3 3  3  3  - - -   

กองคลัง  (04)                 

ผูอำนวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง 
ระดับตน) 

1 1  1  1  - - - วาง 

นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ/ชำนาญ
การ 

- 1  1  1   +1 - - กำหนดเพ่ิม 

นักวิชาการคลังปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1  1  1  - - -   

นักวิชาการพัสดุปฏบัิติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -   

นักวิชาการจัดเก็บรายไดปฏิบัติการ/ชำนาญ
การ 

1 1  1  1  - - -   
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สวนราชการ 

กรอบ กรอบอัตราตำแหนง อัตรากำลังคน หมายเหตุ 

อัตรา ท่ีคาดวาจะตองใชในชวง เพ่ิม/ลด   

กำลัง ระยะเวลา 3 ป ขางหนา         

เดิม 2570 2571 2572 2570 2571 2572   

เจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏบัิติงาน/
ชำนาญงาน 

1 1  1 1 - - -   

เจาพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -   

เจาพนักงานจัดเก็บรายไดปฏิบัติงาน/
ชำนาญงาน 

1 1 1 1 - - - วาง 

พนักงานจาง         

ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - -   

ผูชวยเจาพนักงานพัสด ุ 1 1 1 1 - - -  

ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได 1 1 1 1 - - -   

กองชาง  (05)                 

ผูอำนวยการกองชาง (นักบริหารงานชาง 
ระดับตน) 

1 1 1 1 - - -   

วิศวกรโยธาปฏบัิติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - - วาง 

เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน - - 1  1  -  +1 - กำหนดเพ่ิม 

นายชางโยธาปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - - วาง 

นายชางไฟฟาปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -   

ลูกจางประจำ                 

เจาพนักงานธุรการ 1 1 - - -  -1 - 
วางใหยุบ 

(เกษียณป 71) 

พนักงานจาง                 

ผูชวยนายชางโยธา 2 2 2 2 - - -   

ผูชวยนายชางไฟฟา 1 1 1 1 - - -   

คนงาน 1 1 1 1 - - -   

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  
(08) 

                

ผูอำนวยการกองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน) 

1 1 1 1 - - - วาง 

นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - - ตำแหนงวาง 

เจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏบัิติงาน/
ชำนาญงาน 

1 1 1 1 - - -   

ลูกจางประจำ                 

เจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจาง                 
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คนงาน 2 2 2 2 - - -   
 

สวนราชการ 

กรอบ กรอบอัตราตำแหนง อัตรากำลังคน หมายเหตุ 

อัตรา ท่ีคาดวาจะตองใชในชวง เพ่ิม/ลด   

กำลัง ระยะเวลา 3 ป ขางหนา         

เดิม 2570 2571 2572 2570 2571 2572   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กองคการบริหารสวน
ตำบลสีสุก 

                

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  1 1 1 1 - - -  

คร ู 2 2 2 2 - - -   

พนักงานจาง                 

ผูดูแลเด็ก 3 3 3 3 - - -   

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบานหนองไผ                 

ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - -  

คร ู 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจาง                 

ผูดูแลเด็ก 2 2 2 2 - - -   

กองสวัสดิการสังคม  (11)                 

ผูอำนวยการกองสวัสดิการสังคม 
(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับตน) 

1 1 1 1 - - -   

นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -   

เจาพนักงานพัฒนาชุมชนปฏิบัติงาน/
ชำนาญงาน 

2 2 2 2 - - -   

พนักงานจาง                 

ผูชวยนักพัฒนาชุมชน 1 - - -  -1 - - ยุบเลิก 

ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -   

หนวยตรวจสอบภายใน  (12)                 

นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบัติการ/
ชำนาญการ 

1 1 1 1 - - -  

รวมท้ังสิ้น 59 59  60  60 -  +1 -   
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๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องคการบริหารสวนตำบลสีสุก วิเคราะหขอมูลการจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีผลตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเปนเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณสำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรที่จะชวยใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นวิเคราะหคุณวุฒิทาง
การศึกษาของบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีผลตอองคการบริหารสวนตำบลสีสุก ดังนี ้

ประเภท 
ต่ำกวา 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเทา 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเทา 

รวม 

พนักงานสวนตำบล - - 5 10 ๖  - 21 
พนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

- - - ๑ ๑  - 2 

ลูกจางประจำ - - 1 1 -  - 2 
พนักงานจาง 8 - 6 7 -  - 21 

รวม ๘ - ๑๒ ๑๙ ๗ - ๔๖ 
คิดเปนรอยละ 17.39 0.00 26.09 41.30 15.22 0.00  

 

๒.๘ สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

องคการบริหารสวนตำบลสีสุก วิเคราะหสายงานของพนักงานสวนสวนตำบลขององคการบริหาร
สวนตำบลสีสุก ที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปนเครื่องมือวิเคราะหการพัฒนาบุคลากรในการพัฒนา
ตามหลักสูตรที่กำหนดตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง โดยควรมีสัดสวนในการพัฒนาใหเหมาะสม การคำนึงถึง
หลักความอาวุโส ความจำเปนที่จะนำไปใชประกอบเสนทางความกาวหนา และพิจารณาถึงงบประมาณของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินดวย  

บริหารทองถิ่น อำนวยการทองถิ่น วิชาการ ท่ัวไป 

๑) นักบริหารงาน
ทองถ่ิน  

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานชาง 
5) นักบริหารงานการศึกษา 
6) นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
 

1) นักจัดการงานท่ัวไป 
2) นักทรัพยากรบุคคล 
3) นักวิเคราะหนโยบาย 

และแผน 
4) นิติกร 
5) นักวิชาการสาธารณสุข 
6) นักวิชาการเงินและบัญชี 
7)  นักวิชาการคลัง 
8) นักวิชาการพัสดุ 
9) นักวิชาการจัดเก็บรายได 
10) วิศวกรโยธา 
11) นักวิชาการศึกษา 
12) นักพัฒนาชุมชน 
13) น ักว ิชาการตรวจสอบ

ภายใน 
 

1) เจาพนักงานธุรการ 
2) เจาพนักงานปองกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 
3) เจาพนักงานการเงินและ
บัญชี 
4) เจาพนักงานพัสด ุ
5) เจาพนักงานจัดเก็บรายได 
6) นายชางโยธา 
7) นายชางไฟฟา 
8) เจาพนักงานพัฒนาชุมชน 
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๒.๙ โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหนง 

  ใหองคการบริหารสวนตำบลสีสุก วิเคราะหโครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
จำแนกตามประเภทตำแหนงขององคการบริหารสวนตำบลสีสุกที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปน
เครื่องมือวิเคราะหการพัฒนาบุคลากรตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมผูสูงวัยในองคกรปกครองสวนทองถิ่นและ
ชองวางระหวางวัยที่เกิดขึ้นในองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยผูที่ใกลเกษียณอายุควรไดรับการพัฒนาใน
หลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรกำหนดใหเปนผูถายทอดความรู ประสบการณ ใหกับบุคลากร
ในองคกรปกครองสวนทองถ่ินเพ่ือพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง   

ประเภท 
ชวงอายุ (ป) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารทองถ่ิน - - - - - - - 1 1 58 

อำนวยการทองถ่ิน - - - - - - 1 2 3 54 

วิชาการ - 3 1 1 1 4 - - 10 39 

ท่ัวไป - 1 1 - 1 4 - - 7 41 

ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - - 2 - - 2 47 

ลูกจาง - - - - - - - 2 2 57 

พนักงานจาง - 1 4 7 2 2 3 2 21 41 

รวม 0 5 6 8 4 12 4 7 46   

คิดเปนรอยละ 0.00 10.87 13.04 17.39 8.70 26.09 8.70 15.22    

 

๒.๑๐ ความผูกพันตอองคกรปกครองสวนทองถิ่น   

องคการบริหารสวนตำบลสีสกุ ไดสำรวจและวิเคราะหผลการสำรวจความผูกพันของบุคลากรเพ่ือ
ทราบถึงระดับความรูสึกและทัศนคติของบุคลากรที่มีตอองคการบริหารสวนตำบลสีสุก อันจะเปนเครื่องมือ
สะทอนจุดแข็งและประเด็นที่ควรปรับปรุงดานการบริหารทรัพยากรบุคคลชวยเชื่อมโยงขอมูลไปสูการวางแผน
พัฒนาบุคลากรและพัฒนาองคกรอยางเปนระบบ ลดความเสี่ยงดานการลาออก การขาดแรงจูงใจ และ
ประสิทธิภาพการทำงาน ดังนี้ 

ดานความผูกพันตองาน 
หัวขอ ระดับความพึงพอใจ 

1. รูสึกมีแรงบันดาลใจและความกระตือรือรน ท่ีจะทำงานใหสำเร็จ ระดับความพึงพอใจ มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 48 
2. ชวง 1 ปที ่ผานมา ไมเคยคิดถึงการลาออกหรือโอนยายออกจาก 
อปท. ท่ีทำงานอยู 

ระดับความพึงพอใจ มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 36 

3. มีความสมดุลระหวางชีวิตการงานและชีวิตสวนตัว ระดับความพึงพอใจ มาก คิดเปนรอยละ 60 
4. รูสึกภาคภูมิใจใน อปท. ของตนเอง ระดับความพึงพอใจ มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 56 
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ดานความผูกพันตอองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

หัวขอ ระดับความพึงพอใจ 
1. สามารถพ่ึงพาทีมงานไดเมื่อประสบปญหาในการทำงาน ระดับความพึงพอใจ มากท่ีสุด/มาก คิดเปนรอยละ 44 
2. เพ่ือนรวมงานใสใจสุขภาพและความเปนอยูของเรา ระดับความพึงพอใจ มาก คิดเปนรอยละ 52 
3. หัวหนาสงเสริมการเรียนรูและพัฒนาของตัวเรา ระดับความพึงพอใจ มาก คิดเปนรอยละ 52 
4. ผูบริหารสามารถสรางแรงจูงใจและความมุงมั่น สภาพแวดลอมที่ดี
ใหกับบุคลากร 

ระดับความพึงพอใจ มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 56 

5. พอใจกับสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลของ อปท. ระดับความพึงพอใจ มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 52 

 

๒.๑1 การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป  

องคการบริหารสวนตำบลสีสุก ไดวิเคราะหการสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป 
ขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก ท่ีมีผลตอการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเปนเครื่องมือวิเคราะหการวางแผน
ลวงหนาในการกำหนดอัตรากำลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดังนี้ 

ลำดับ สายงาน 
ปงบประมาณท่ีเกษียณอายุ 

รวม 
2570 2571 2572 

1 ปลัดองคการบริหารสวนตำบลสีสุก 
(นักบริหารงาน อบต.) 

  1 1 

2 เจาพนักงานธุรการ (ลูกจางประจำ)  1  1 
รวม  1 1 1 
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สวนท่ี ๓ หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 
 

การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก ไดพิจารณาและ
ใหความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานสวนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ลกูจางประจำ พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางท่ัวไป เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ังทางดานการ
ปฏิบัติงาน หนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง การบริหาร และคุณธรรม
และจริยธรรม  ดังนี้  
 

๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา 
 ๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 

จำนวนบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลสีสุก  46  ราย ประกอบดวย พนักงานสวน
ตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางทั่วไป 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ไดรับการพัฒนาตามหลักสูตรและสงเสริมให
ไดรับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

๒) เปาหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลสีสุก ที่ไดเขารับการพัฒนา 

การเพิ่มพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรูที่ไดรับมาใชประโยชนใน
การปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ ่น แตละตำแหนงตองไดรับ 

การพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
ทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมาย
ระเบียบที่ใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเปน
พนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาท่ีของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน
พระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาบุคลากรทองถิ่นใหมีความ
เขาใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน 
ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง
สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะที่จำเปนสำหรับการ
ปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแตละประเภท แตละสายงาน เพ่ือใหมีความรูความเขาใจใน
วิชาชีพ การปฏิบัติหนาที่ตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง และสามารถประยุกตความรูและทักษะ เพื่อปรับใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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(4) หลักสูตรดานการบริหาร สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น เพื่อพัฒนาทักษะ 

และองคความรูในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การกระจาย
อำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ รวมท้ังการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปน
ผูบริหารพรอมรับมือตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอทางราชการ  

(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเปนการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และสงเสริมใหบุคลากรทองถิ่นยึดถือและปฏิบัติตามมาตรฐานประมวลจริยธรรมอยางเครงครัด 
มีความประพฤติปฏิบัติท่ีตั้งอยูบนหลักคุณธรรม ยึดถือแนวทางตามประมวลจริยธรรม การรักษาวินัย และหลัก
ธรรมาภิบาล เพ่ือใหการปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดตอทางราชการและประชาชน 
 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 (๑) การปฐมนิเทศ 

สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติ 
หนาที่ราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ 
ผู บริหาร วัฒนธรรมขององคกร หนาที ่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที ่มีตอประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือให
มีทัศนคติท่ีดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝกอบรม  
การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญท่ีจะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถิ ่น ใหมีความรู ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสม 
กับการทำงาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากร 
แตละคนในองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานรวมกับ
ผูอ่ืนไดดีทำใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพิ่มเติมทั ้งในและตางประเทศ เพื่อการเพิ ่มพูน

ความรู  ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพื่อใหไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซ่ึงสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปนประโยชนกับมาตรฐานกำหนดตำแหนงที ่ดำรงอยู ตามที ่ ก.จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรูและแสวงหาประสบการณดวย
การสังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนำมา
ประยุกตใชในองคกรปกครองสวนทองถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหนาที่สำคัญของแตละ
บุคคลท้ังปจจัยความสำเร็จและปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรท่ีไปศึกษาดูงาน ท้ังยังเปนการ
เปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหมซึ่งสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนำไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดี
ขึ้น เพื่อชวยเพิ่มพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกทั้งเปนการเปดมุมมองที่จะรับการ
เรียนรูในสิ่งใหม ๆ สรางความพรอมใหแกทั้งตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์ใหแกทีมงาน สวนราชการ และ
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องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูท่ีดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการสอบถาม การสังเกต และ
แลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงานจากหนวยงานหรือองคกรท่ีไปศึกษาดูงาน 

 
(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 

การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) 
เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม การแลกเปลี่ยนขอมูล
ความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดที่ไดรับจากการ
ประชุมสัมมนามาปรับใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีรวมกันเปนกลุมเนน
การฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แนนอน ซึ่งอาจจะเปนการศึกษารวมกัน ศึกษา
คนควา ตลอดจนทำความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของการประชุม การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 

หรือผูที่ไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ 
(Skill) และท ัศนคต ิ  (Attitude) ท ี ่ช  วยในการปฏ ิบ ัต ิงานให ม ีประส ิทธ ิภาพส ูงข ึ ้นได ในระยะยาว 
โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กท่ีตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาท่ี
ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานที่ทำงาน
และในชวงการทำงานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพื้นฐานใหแก
บ ุคลากรเข าใจและสามารถปฏ ิบ ัต ิงานได ด วยตนเอง การฝ กขณะปฏิบ ัต ิงานสามารถดำเน ินการ 
โดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมที่เพิ ่งเขาทำงาน
สับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตำแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ  ผู บังคับบัญชามีหนาที่ฝกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อใหบุคลากรทราบและเรียนรูเกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พรอมคู มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษาองคความรู และคงไวซึ ่งมาตรฐานการทำงาน 
แมวาจะเปลี่ยนบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

๓) การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) การเปนพี่เลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนำเสนอทิศทางที่ถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวม
แกไขปญหาและกำหนดเปาหมายเพื ่อใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี ่ยนประสบการณ 
ระหวางพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผูรับคำแนะนำ (Mentee) จากผูมีความรูความชำนาญใหกับผูไมมีประสบการณ
หรือมีประสบการณไมมากนัก ลักษณะสำคัญของการเปนพี ่เลี ้ยงคือผู เปนพี ่เลี ้ยงอาจเปนบุคคลอื ่นได 
ไมจำเปนตองเปนผู บังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทำหนาที ่สนับสนุนใหกำลังใจชวยเหลือสอนงาน 
และใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแลทั ้งการทำงาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพื ่อใหผู รับ
คำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวท่ีเหมาะสม 

๔) การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใชในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดข้ึน 
ในการทำงานซึ่งผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบุคลากร 
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มีแนวทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได ผู ใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 
หรืออาจเปนผู เชี ่ยวชาญที่มีความรู ประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเรื่องนั ้นๆที ่มีคุณสมบัติ 
เปนท่ีปรึกษาไดจากท้ังภายในหรือภายนอกองคกร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเปนวิธีการที่กอใหเกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตำแหนงงาน 
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดไดทั้งการเปลี่ยนตำแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงาน 
ในหนวยงานอ่ืนภายใตระยะเวลาท่ีกำหนด 

๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององคกรปกครองสวนทองถิ ่นที ่ เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู และพัฒนาตนเอง 
โดยไมจำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง 
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ที่ตองการไดซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ ิ ่นท ี ่ เน นให บ ุคลากรมีความรับผิดชอบในการเร ียนรู 
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเปนหลักสูตรอบรมออนไลนที่เปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
เพื ่อเพิ ่มศักยภาพของขาราชการใหสามารถปฏิบัต ิงานภายใตระบบบริหารจัดการภาคร ัฐแนวใหม 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถิ ่นอาจจะกระทำไดโดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หนวยงานของรัฐ 
หรือสวนราชการอ่ืน หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินรวมกับหนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอ่ืนก็ได  

 

๓.๔ การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 (1) ดานความรูทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาท่ี 
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาท่ี 
ของบุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 

(2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธการทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

(3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการ งานดานชาง 

(4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิด
เชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
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๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง 
  องคการบริหารสวนตำบลสีสุก ไดประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานสวนตำบล ลูกจาง  
และพนักงานจาง เพ่ือใหพนักงานสวนตำบล ลูกจาง และพนักงานจาง ยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติและเปนเครื่อง
กำกับความประพฤติ มีใจความสำคัญดังนี้ 
   “พนักงานสวนตำบล ลูกจาง และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก มีหนาท่ี
ดำเนินการใหเปนไปตามกฎหมาย เพื่อรักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวกและ
ใหบริการแกประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล  โดยจะตองยึดม่ันในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 
   ก. จริยธรรมหลัก 
   (๑) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันไดแก ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย และการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข โดยยึดถือผลประโยชนประเทศชาติเปน
สำคัญ ประพฤติปฏิบัติตนอยูในกรอบศีลธรรมอันดีและเทิดทูนรักษาไวซ่ึงสถาบันพระมหากษัตริย 
   (๒) ซ่ือสัตยสุจริต รับผิดชอบตอหนาท่ี ปฏิบัติหนาท่ีอยางตรงไปตรงมาตามกฎหมายและตาม
ทำนองคลองธรรม โปรงใส และมีจิตสำนึกท่ีดี 
   (๓) กลาตัดสินใจ และกระทำในสิ่งที่ถูกตองชอบธรรม และกลาแสดงความคิดเห็น คัดคาน
หรือเสนอใหมีการลงโทษผูท่ีทำสิ่งไมถูกตอง 
   (4) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว และมีจิตสาธารณะ 
   (๕) มุงผลสัมฤทธิ์ของงานและภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
   (๖) ปฏิบัติหนาท่ีอยางเปนธรรม ปราศจากอคติ และไมเลือกปฏิบัติ โดยการใชความรูสึกหรือ
ความสัมพันธสวนตัวหรือเหตุผลของความแตกตางทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ สภาพรางกาย สถานะของ
บุคคลหรือฐานะทางเศรษฐกิจสังคม 
   (7) ดำรงตนเปนแบบอยางที่ดีและรักษาภาพลักษณของทางราชการ ดวยการรักษาเกียรติ
ศักดิ์ของความเปนพนักงานสวนทองถิ่น รวมทั้งปฏิบัติตนเปนพลเมืองดีและดำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 
   ข. จริยธรรมท่ัวไป 
   (๑) ยึดม่ันธรรมาภิบาลและอุทิศตนเพ่ือประโยชนสุขแกประชาชน 
   (๒) ดูแลรักษาและใชทรัพยสินของทางราชการอยางประหยัด คุมคา และระมัดระวังไมใหเกิด 
ความเสียหาย 
   (๓) ตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุภาพ เรียบรอย และมีอัธยาศัยท่ีดี 
   (๔) มุงบริการประชาชน และแกปญหาความเดือดรอนของประชาชน ดวยความเปนธรรม 
รวดเร็ว เสมอภาค และเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย 
   (๕) จัดทำบริการสาธารณะ และกิจกรรมสาธารณะ ตองคำนึงถึงคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรตอ
สิ่งแวดลอม 
   (๖) ใหขอมูลขาวสารตามขอเท็จจริงแกประชาชนอันอยูในความรับผิดชอบชองตนอยาง
ถูกตองครบถวนและไมบิดเบือน 
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   (๗) เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถใหกับองคกรปกครอง 
สวนทองถ่ินอยางยั่งยืน 
   (๘) ไมกระทำการอันมีลักษณะเปนการขัดกันระหวางประโยชนสวนบุคคลกับประโยชน
สวนรวม 
   (๙) ตองปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอยางตรงไปตรงมา และไมกระทำการเลี่ยงประมวล
จริยธรรมนี้ 
   ท้ังนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทำผิดทางวินัย
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๓.๖ การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  
สรุปการพัฒนาพนักงานสวนตำบลตามหลักสูตรสายงานขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก โดยใชขอมูลบุคลากรปจจุบัน เพ่ือสงเสริมใหขาราชการและพนักงาน 

สวนทองถ่ินใหไดรับการฝกอบรมหลักสูตรตามสายงานท่ีกำหนด และสงเสริมเสนทางความกาวหนาของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ดังนี้ 

ท่ี ชื่อ-สกลุ ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 

ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง การผานฝกอบรมตาม

หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

(ป /เดือน) 2570 2571 2572   

1 ส.ต.อ.หญิง ณัฐญาณ  บาตรโพธ์ิ ปลัดองคการบริหารสวน
ตำบล (นักบริหารงาน
ทองถ่ิน) 

กลาง รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 13 ป 8 เดือน หลักสตูรนักบริหารงาน
ทองถ่ิน ระดับสูง 

- - -   

  สำนักปลัด อบต. (๐๑)                   

2 นายชูชีพ  โถมกระโทก หัวหนาสำนักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานท่ัวไป) 

ตน นิติศาสตรบัณฑิต 11 ป 9 เดือน       1   

3 นายเจรญิพร  อาจสังข นักจัดการงานท่ัวไป ชำนาญการ รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

8 ป 6 เดือน       1   

4 นางสาวสุคนธรตัน แนวกลาง นักทรัพยากรบุคคล ชำนาญการ รัฐศาสตรบัณฑิต 9 ป 6 เดือน หลักสตูร บุคลากร รุน 32 - - -   

5 นางสาวนลพรรณ เพชรบุนนาก นักวิเคราะหนโยบายและ

แผน 

ชำนาญการ รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 9 ป 9 เดือน  หลักสูตร นักวิเคราะห
นโยบายและแผน รุน 96 

- - -   

6 นางสาวสุภาพร  เลิศนา นักวิชาการสาธารณสุข ปฏิบัติการ วิทยาศาสตรบัณฑิต 

(วิทยาศาสตร

สิ่งแวดลอม) 

 2  เดือน   
 

 1     



แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570-2572 23 

 

ท่ี ชื่อ-สกลุ ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 

ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง การผานฝกอบรมตาม

หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

(ป /เดือน) 2570 2571 2572   

7 นางสาวเพ็ญพร  แซอ้ึง เจาพนักงานธุรการ ชำนาญงาน บริหารธุรกิจบัณฑิต 11 ป 7 เดือน   
 

   1   

8 นายรัฐภมู ิ เรียมริมมะดัน เจาพนักงานปองกันและ

บรรเทาสาธารณภยั 

ชำนาญงาน ปวส.การกอสราง 9 ป 9 เดือน       1   

  กองคลัง (๐๔)                   

9 นางอาจารีย วงษศรีเผือก นักวิชาการคลัง ชำนาญการ บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ 1 ป 3 เดือน       1   

10 นางสาวศิรลิักษณ คิดกลา นักวิชาการจัดเก็บรายได ปฏิบัติการ บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การจัดการ) 

3 เดอืน   1   

11 นางสาวณัฐนิชา  สุวรรณปกษ นักวิชาการพัสด ุ ปฏิบัติการ บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การจัดการ) 

2 เดือน   1   

12 นางสาวรวิวรรณ สุทธิสน เจาพนักงานการเงินและ
บัญชี 

ปฏิบัติงาน ปวส. (การบัญชี) 3 เดอืน   1   

13 นายปฐพงษ เดือนแจงรัมย เจาพนักงานพัสด ุ ปฏิบัติงาน บริหารธุรกิจ (การ
จัดการ) 

4 ป 2 เดือน   
 

   1   

  กองชาง (๐๕)                   
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ท่ี ชื่อ-สกลุ ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 

ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง การผานฝกอบรมตาม

หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

(ป /เดือน) 2570 2571 2572   

14 นายสำเริง  สินกระโทก ผูอำนวยการกองชาง 

(นักบริหารงานชาง) 

ตน วิทยาศาสตรบัณฑิต

(เทคโนโลยีอุตสาหกรรม

(กอสราง)) 

13 ป 3 เดือน หลักสตูร ผูอำนายการกอง 
ระดับ 7 

  
    

  

15 นายทศพล เจรญิเผา นายชางไฟฟา ชำนาญงาน ปวส.  

ชางอิเล็กทรอนิกส 

5 ป 11 เดือน       1   

  กองการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม (๐๘) 

                  

16 นายธนรัฐ สุทธะสนธ์ิ นักวิชาการศึกษา ชำนาญการ ครุศาสตรบัณฑติ 

(คณิตศาสตร) 

5 ป 2 เดือน     
 

1    

17 นางสาวรัตนา  ถึงกระโทก เจาพนักงานการเงินและ

บัญชี 

ปฏิบัติงาน ปวส. (การบัญชี) 2 ป   1   

  กองสวัสดิการสังคม (11)                   

18 นางเศรษฐิภรณ  นาควิรยิะ ผูอำนวยการกองสวัสดิการ

สังคม (นักบริหารงาน

สวัสดิการสังคม) 

ตน รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

7 ป 11 เดือน หลักสตูร นักบริหารงาน
สวัสดิการสังคม 
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ท่ี ชื่อ-สกลุ ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 

ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง การผานฝกอบรมตาม

หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

(ป /เดือน) 2570 2571 2572   

19 นางกัญญาณัฐ  นอกกระโทก นักพัฒนาชุมชน ชำนาญการ รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

3 ป 7 เดือน     
 

 1   

20 นายณัฐพงษ  เท่ียงกระโทก เจาพนักงานพัฒนาชุมชน ปฏิบัติงาน ปวส. (คอมพิวเตอร
ธุรกิจ) 

2 ป 4 เดือน   1   

  หนวยตรวจสอบภายใน (๑2)                   

21 นายศรายุทธ เสมพิมาย นักวิชาการตรวจสอบ

ภายใน 

ปฏิบัติการ บริหารธุรกิจบัณฑิต 

(คอมพิวเตอรธุรกิจ) 

3 ป 6 เดือน หลักสตูร นักวิชาการ
ตรวจสอบภายใน 

        

รวม  - 6 9   
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สวนท่ี ๔ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลสีสุกไดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
 

๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision) 
   เปนการกำหนดทิศทางการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงาน
จาง องคการบริหารสวนตำบลสีสุก  ดังนี้  
 

“เปนองคกรท่ีมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานภายใตหลักธรรมมาภิบาล 
เพ่ือประโยชนสุขของประชาชน” 

 

๔.๒ พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบคุคล (Mission) 
เพ่ือใหการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง ตามวิสัยทัศนของ

การพัฒนาบุคลากร และบรรลวุัตถุประสงค ดังนี้ 
1) สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ใหมีความรู  ทักษะ และสมรรถนะที่จำเปนในการ

ปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและท่ัวถึง 
2) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานและปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3) พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรใหมีความสุข มีความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน และ

ความกาวหนาในสายอาชีพ 
4) สงเสริมการเรียนรู และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื ่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และดิจิทัลท่ีเหมาะสม 
 

๔.๓ คานยิม 
เพื่อใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง ปฏิบัติตามคานิยมของ

องคการบริหารสวนตำบลสีสุก ดังนี้ 
 

“มืออาชีพ มีจิตอาสา บริการเพ่ือประชาชน” 
 

๔.๔ เปาประสงค  
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๒) องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความกาวหนาใน

สายอาชีพใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน  
๓) บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามคานิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทำงาน

รวมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
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๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองคกรปกครองสวนทองถิ ่นมีค ุณภาพชีว ิตการทำงานที ่ดี  

และมีความสุขในการทำงาน 
๕) พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  

 

๔.๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
กำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ขององคการบริหาร

สวนตำบลสีสุก เพ่ือพัฒนาบุคลากรขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจางและพนักงานจาง ดังนี้ 
  ยุทธศาสตรท่ี 1 : พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ือนำไปสูการ
เปนองคกรแหงการเรียนรู 

ยุทธศาสตรท่ี 2 : เสริมสรางใหบุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และมีจิตอาสา   
ยุทธศาสตรท่ี 3 : เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร ใหบุคลากรทำงานรวมกันอยางมีความสุข  
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ยุทธศาสตรท่ี 1 : พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ือนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 
วัตถุประสงค โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา หนวยงาน 

และเปาหมาย   2570 2571 2572 2570 2571 2572 บุคลากร ดำเนินการ 

   (คน) (คน) (คน)      

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู

ความสามารถ 
ทักษะ และ

สมรรถนะ ท่ีจำเปน
ในการปฏิบัติงาน

ตามเกณฑท่ีกำหนด 

1) โครงการฝกอบรมหลักสูตร
ปฐมนิเทศขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ินบรรจุ
ใหม  
(กรณีมีขาราชการบรรจุแตงตั้ง
ใหมตามแผนอัตรากำลัง 3 ป) 

รอยละของบุคลากรท่ี
ผานหลักสูตร
ปฐมนิเทศขาราชการ
หรือพนักงานสวน
ทองถ่ินบรรจุใหม 
(รอยละ ๑๐๐) 

2 2 - 30,000 30,000 - การฝกอบรม กรมสงเสรมิ 
การปกครองทองถ่ิน 
หรือหนวยงานของรัฐ 

เอกชน หรือ
สถาบันการศึกษา 

หรือหนวยงานอ่ืน ๆ 

 

๒) โครงการฝกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของขาราชการ
หร ือพน ักงานส วนท อง ถ่ิน 
ไดแก 
หล ั กส ู ตร  น ั กบร ิหารงาน
ทองถ่ิน 
หลักสูตร นักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสูตร นักจัดการงานท่ัวไป 
หลักสูตร นักวิชาการเกษตร 
หลักสตูร นักวิชาการ
สาธารณสุข 
หลักสูตร  นักวิชาการคลัง 
หลักสูตร  นักวิชาการพัสด ุ

รอยละของบุคลากรท่ี
ผานฝกอบรมหลักสูตร
ตามสายงานของ
ขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน  
(รอยละ 8๐) 

  6 9 - 234,000 351,000 การฝกอบรม 
 เชิง

ปฏิบัติการ 

กรมสงเสรมิ 
การปกครองทองถ่ิน 
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วัตถุประสงค โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา หนวยงาน 

และเปาหมาย   2570 2571 2572 2570 2571 2572 บุคลากร ดำเนินการ 

   (คน) (คน) (คน)      

หลักสูตร  นักวิชาการจัดเก็บรายได 
หลักสูตร  นักวิชาการศึกษา 
หลักสูตร  นักพัฒนาชุมชน 
หลักสูตร เจาพนักงานธุรการ 
หลักสูตร เจาพนักงานปองกัน
และบรรเทาสาธารณภัย 
หลักสูตร เจาพนักงานการเงิน
และบัญชี 
หลักสูตร  เจาพนักงานพัสดุ 
หลักสูตร เจาพนักงานพัฒนา
ชุมชน 
หลักสูตร นายชางโยธา 
หลักสูตร นายชางไฟฟา 

 3) โครงการฝกอบรมหลักสูตร
ความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติ
ราชการ/หลักสตูรการพัฒนา
เก่ียวกับงานในหนาท่ี
รับผิดชอบ/หลักสูตรความรู
และทักษะของงานในแตละ
ตำแหนง/หลักสตูรการเรียนรู
ผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-
Learning) 

รอยละของบุคลากรท่ี
ไดเขารับการฝกอบรม 
 (รอยละ 80) 

17 17 17 83,300 83,300 83,300 การฝกอบรม กรมสงเสรมิ 
การปกครองทองถ่ิน 
หรือหนวยงานของรัฐ 

เอกชน หรือ
สถาบันการศึกษา 

หรือหนวยงานอ่ืน ๆ 

  รวม    113,300 347,300 434,300   
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ยุทธศาสตรท่ี 2 : เสริมสรางใหบุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และมีจิตอาสา   
 

วัตถุประสงค โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา หนวยงาน 

และเปาหมาย   2570 2571 2572 2570 2571 2572 บุคลากร ดำเนินการ 

   (คน) (คน) (คน)      

บุคลากรทุกระดับมี
จิตสาธารณะ 
คุณธรรม จรยิธรรม 
และเจตคติการเปน
ขาราชการท่ีด ี

1) โครงการจัดกิจกรรมการตาน
ทุจริตคอรรัปช่ัน ในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน 

รอยละของบุคลากรท่ี
ประกาศเจตนารมณ
และเขารวมกิจกรรม 
(รอยละ 80) 

37 37 37 5,550 5,550 5,550 การประชุม 
การประชุม

เชิงปฏิบัติการ 
การสัมมนา 

อบต.สีสุก 

2) โครงการจัดกิจกรรมสงเสริม
จริยธรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

รอยละของบุคลากรท่ี
เขารวมกิจกรรม 
(รอยละ 80) 

37 37 37 5,550 5,550 5,550 การประชุม 
การประชุม

เชิงปฏิบัติการ 
การสัมมนา 

อบต.สีสุก 

  รวม    11,100 11,100 11,100   
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ยุทธศาสตรท่ี 3 : เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร ใหบุคลากรทำงานรวมกันอยางมีความสุข 
 

วัตถุประสงค โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา หนวยงาน 

และเปาหมาย   2570 2571 2572 2570 2571 2572 บุคลากร ดำเนินการ 

   (คน) (คน) (คน)      

บุคลากรทุกระดับมี
การพัฒนา เสริมสราง
วัฒนธรรมองคกรท่ีดี 
และสรางความ
สมัครสมานสามัคคีใน
องคกร สราง
บรรยากาศท่ีดีในการ
ทำงาน 

1) โครงการฝกอบรมและทัศน
ศึกษาดูงานเพ่ิมศักยภาพใหกับ
เจาหนาท่ีทองถ่ินประจำป 

รอยละของบุคลากรท่ี
เขารวมกิจกรรม 
(รอยละ 80) 

37 37 37 222,000 222,000 222,000 การฝกอบรม 
การดูงาน 

อบต.สีสุก 

2) โครงการสำนักงานนาอยูนา
ทำงาน 

 

จำนวนครั้งกิจกรรม 
 

4 4 4 4,000 4,000 4,000 จัดกิจกรรมทำ
ความสะอาด
รวมกันเปน
ประจำทุก 3 

เดือน 

อบต.สีสุก 

3) โครงการจัดการแขงขันกีฬา
ตานภัยยาเสพติดประจำป 

รอยละของบุคลากรท่ี
เขารวมกิจกรรม 
(รอยละ 80) 

2 2 2 100,000 100,000 100,000 การฝกปฏิบัติ อบต.สีสุก 

  รวม    326,000 326,000 326,000   
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สรุปยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ๓ ป ขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2570-2572 

 

ลำดับ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
จำนวนโครงการ งบประมาณ 

หมายเหตุ 
2570 2571 2572 2570 2571 2572 

๑ พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอเทคโนโลยี
ใหมๆ เพ่ือนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  

๓ ๓ ๓ 113,300 347,300 434,300   

๒ เสริมสรางใหบุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และมีจิต
อาสา   

๒ ๒ ๒ 11,100 11,100 11,100   

๓ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร ใหบุคลากรทำงาน
รวมกันอยางมีความสุข  

๓ ๓ ๓ 326,000 326,000 326,000   

รวม ๘ ๘ ๘ 450,400 684,400 771,400   
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สวนท่ี ๕ การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร 
 

การดำเนินการตามแผนแมบทพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕70 
– ๒๕๗๒ จำเปนตองอาศัยความรวมมือจากองคกรปกครองสวนทองถิ่นและบุคลากรทุกฝายอยางจริงจัง  
โดยกำหนดใหการเรียนรู และพัฒนาตนเองเปนหนาที ่สำคัญของขาราชการและบุคลากรภาครัฐทุกคน  
ซึ ่งสามารถนำแนวคิดการพัฒนาบุคลากร Learning Model (๗๐ : ๒๐ : ๑๐) มาใชเปนกรอบในการวางแผน 
และดำเนินการพัฒนา กลาวคือ รอยละ ๗๐ เปนการเรียนรูจากประสบการณ (Experiential Learning) เชน 
การมอบหมายงานท่ีทาทาย การแกไขปญหาจริง การหมุนเวียนงาน การรับผิดชอบโครงการ หรือการเรียนรูดวย
ตนเอง ซึ ่งเปนรูปแบบการเรียนรู ที ่เกิดขึ ้นมากที่สุดและสงผลตอการพัฒนาสมรรถนะอยางแทจริง รอยละ ๒๐ 
เปนการเรียนรูผานปฏิสัมพันธทางสังคม (Social Learning) เปนการเรียนรูผานการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
เชน การสอนงาน (Coaching) การเปนพี่เลี ้ยง (Mentoring) การแลกเปลี่ยนความรู หรือการใหคำปรึกษา 
และรอยละ ๑๐ เปนการเรียนรู แบบเปนทางการ (Formal Learning) เชน การอบรม สัมมนา การเรียน 
ในหองเรียน การเรียนออนไลนตาง ๆ อยางไรก็ตาม เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรมีความยืดหยุน และสอดคลอง
กับลักษณะงานของแตละตำแหนง บุคลากรสามารถปรับสัดสวนการเรียนรูในแตละสวนไดตามความเหมาะสม 
โดยหารือรวมกับผูบังคับบัญชาหรือผูกำกับดูแลดานการพัฒนาของหนวยงาน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ 
การปฏิบัติงาน ตามแนวทางจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) อยางเปน
ระบบ เพ่ือท่ีจะมุงเนนการพัฒนาศักยภาพของบุคคลใหสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี ความกาวหนาในสายอาชีพ 
เพื่อพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคลากรใหสอดคลองกับเปาหมายงาน เปาหมาย
องคกร และความกาวหนาทางสายอาชีพ อันนำไปสูการเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรและการพัฒนา
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรทองถิ่นใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม หนวยงานของรัฐ รวมถึง
บุคลากรและผู มีสวนเกี ่ยวของทุกฝาย ควรมีบทบาทรวมกันในการวางแผน สงเสริม สนับสนุน ติดตาม  
และประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื ่อง เพื ่อใหบุคลากรมีสมรรถนะที ่เหมาะสม สามารถปรับตัวตอ 
การเปลี่ยนแปลง และปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะนำไปสูการยกระดับคุณภาพการบริหาร
ภาครัฐและการใหบริการประชาชนอยางยั่งยืน 

 

๕.๑ ความรับผิดชอบ  
๑. บุคลากรมีหนาท่ีเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เขารวมกิจกรรมพัฒนาตามแผนพัฒนา

บุคลากรที่กำหนด แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางสม่ำเสมอ ไมวาจะเปนการพัฒนาท่ีองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นจัดดำเนินการใหหรือการพัฒนาตนเองผานชองทางและสื่อตาง ๆ และนำความรู ทักษะ สมรรถนะ
ใหสามารถทำงานตามบทบาทหนาท่ีและระดับตำแหนงของตนเอง  

๒. ผู บังคับบัญชาทุกระดับ เปนแบบอยางในการพัฒนาตนเองอยางสม่ำเสมอ สงเสริมและ
สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการเรียนรูและพัฒนา และมีหนาที่สรางสภาพแวดลอมและระบบการทำงาน
ที่เอื ้อใหเกิดการเรียนรู ใหทรัพยากรที่จำเปนจอการพัฒนา รวมทั้งดูแลติดตามและใหคำแนะนำเกี่ยวกับ 
การทำงานอยางตอเนื่องและเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลสีสุก มีหนาท่ีกำหนดทิศทาง
ขององคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร 
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ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น รวมทั ้งใหการสนับสนุน
ผูบังคับบัญชาทุกระดับในการทำหนาที่และรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดำเนินการ 
จัดกระบวนการเรียนรู  การพัฒนาบุคลากร เพื ่อใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการ 
ของบุคลากร และสวนราชการอยางทั่วถึง เพื่อนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผล 
แผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอื่น ๆ  
แลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตำบลสสีุก ทราบ 

ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถิ ่น แตงตั ้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
ประกอบดวย 

๑) นายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหนาสวนราชการ ทุกสวนราชการ   เปนกรรมการ 
๔) หัวหนาสวนราชการท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เปนกรรมการและเลขานุการ 
๕) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีไดรับมอบหมายไมเกิน ๒ คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกคำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ใหระบุชื่อ – สกุล และ

ตำแหนง หรือระบุเฉพาะตำแหนงก็ได โดยนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูออกคำสั่ง 

 
5.2 การติดตามและประเมินผล 

๑. กำหนดใหผู  เข าร ับการฝกอบรมจัดทำรายงานผลการเขาร ับการฝกอบรม ภายใน 30 วัน 
นับแตวันเดินทางกลับถึงสถานที่ปฏิบัติราชการ เพื่อเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองคการบริหาร
สวนตำบลสีสุก  

๒. ให ผ ู บ ังค ับบ ัญชาทำหน าท ี ่ต ิดตามผลการปฏ ิบ ัต ิ งาน โดยพิจารณาเปร ียบเท ียบ 
ผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นำขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม 
กับความตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ินตอไป 

๔. ผ ู บ ังค ับบัญชานำผลการประเม ินไปพิจารณาในการเลื ่อนขั ้นเง ินเด ือน เล ื ่อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

  

๕.3 ตัวช้ีวัด  

1. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ  

ตัวช้ีวัด 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 2570 พ.ศ. 2571 พ.ศ. 2572 
1. รอยละเฉลี ่ยของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครอง 
สวนทองถ่ินท่ีไดรับการพัฒนาประจำป 

รอยละ 80 รอยละ 83 รอยละ 85 

2.ร อยละเฉล ี ่ยของบุคลากรเร ียนร ู ด วยตนเองผาน
หล ั ก ส ู ต ร ก า ร เ ร ี ย น ร ู  ผ  า น ส ื ่ อ อ ิ เ ล ็ ก ท ร อ น ิ ก ส   
(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป 

รอยละ 40 รอยละ 50 รอยละ 60 
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ตัวช้ีวัด 
ปงบประมาณ 

พ.ศ. 2570 พ.ศ. 2571 พ.ศ. 2572 
3. รอยละเฉลี่ยของบุคลากรที่ไดรายงานผลการเขารับ 
การฝ กอบรมภายใน 30 ว ัน น ับต ั ้งแต ว ันหล ังจาก 
การฝกอบรม 

รอยละ 80 รอยละ 83 รอยละ 85 

4. รอยละของสวนราชการในองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มี
นวัตกรรม คูมือบริการประชาชน หรือแนวปฏิบัติที่ดี (Best 
Practice) 

รอยละ 40 รอยละ 60 รอยละ 80 

5. ร อยละเฉล ี ่ยของความพึงพอใจของบุคลากรตอ 
การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 

6. รอยละเฉลี่ยของความผูกพันของบุคลากรในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน 

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 

๒. ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ  

ตัวช้ีวัดท่ี 1 ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 - 2572  

ระดับท่ี ๑ ศึกษา วิเคราะห รวบรวมความตองการของบุคลากร เพ่ือจัด (ราง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป 
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 2 จัดประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป เพื่อพิจารณาใหความเห็นชอบ 
แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 3 เสนอ (ราง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหผูบริหารองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินท่ีไดรับความเห็นชอบของคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

ระดับท่ี 4 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ตอ ก.อบต.จังหวัด เพ่ือใหความเห็นชอบ กอนวันท่ี ๑ 
ตุลาคม 2569 

ระดับท่ี 5 ประกาศใชแผนพัฒนาบุคลากรทองถิ่น ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 และประชาสัมพันธให
บุคลากรปฏิบัติตามแผนท่ีกำหนด  

  
 
ตัวช้ีวัดท่ี ๒ ระดับความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  พ.ศ. 2570 - 2572 

ระดับท่ี ๑ สามารถจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ซึ่งมีสาระสำคัญประกอบดวย 
๑) หลักการและเหตุผล ๒) เปาหมายการพัฒนา ๓) หลักสูตรการพัฒนา ๔) วิธีการพัฒนา
และระยะเวลาดำเนินการพัฒนา ๕) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา และ ๖) การ
ติดตามและประเมินผลการพัฒนา ตามหลักเกณฑกำหนด  

ระดับท่ี 2 สามารถกำหนด หลักสูตร กิจกรรม และโครงการ สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 3 สามารถดำเนินการจัดกิจกรรม โครงการ และวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 
๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตามท่ีกำหนดในแตละป 
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ระดับท่ี 4 รายงานผลการดำเนินงานตามแผนตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 2570 -2572 ของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินเสนอผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับท่ี 5 จัดทำสรุปปญหาและอุปสรรคการวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป พ.ศ. 
2570 -2572 ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพ่ือนำไปวิเคราะหในการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากรครั้งตอไป  

 

๕.4 บทสรุป 
การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป  มุงเนนการยกระดับศักยภาพของบุคลากรทุก

ระดับใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคลองกับภารกิจ ยุทธศาสตร และทิศทางการ
พัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยใหความสำคัญกับการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง ทั้งดาน
ความเชี่ยวชาญในสายงาน การใชเทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารจัดการสมัยใหม ตลอดจนการเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรม และจิตสำนึกในการใหบริการประชาชน เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ โปรงใส 
และมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ยังมุงเตรียมความพรอมใหบุคลากรสามารถปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม และนโยบายของภาครัฐ รวมถึงรองรับภารกิจที่อาจ
เพิ่มขึ้นจากการถายโอนอำนาจสูทองถิ่น โดยเนนการพัฒนาศักยภาพเฉพาะดาน การถายทอดองคความรู และ
การสรางองคกรแหงการเรียนรู เพื่อใหเกิดความตอเนื่องในการปฏิบัติงานและลดความเสี่ยงจากการสูญเสีย
กำลังคน การดำเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลสีสุก ประจำปงบประมาณ
พ.ศ. 2570 - 2572 จะชวยใหมีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง มีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง และสามารถ
ขับเคลื่อนภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไดอยางมีประสิทธิผล สงผลใหการใหบริการสาธารณะแก
ประชาชนมีคุณภาพ เกิดความเชื่อมั่น โปรงใส และนำไปสูการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมีความ
เขมแข็ง ทันสมัยอยางยั่งยืน 
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องคการบริหารสวนตําบลสสีุก

อําเภอจักราช จังหวัดนครราชสีมา
044-756160
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