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ค าน า 
 
 

การบริหารบุคลากรของราชการส่วนท้องถิ่นที่มีภารกิจเกี่ยวข้องกับประชาชน โดยบุคลากรใน
พ้ืนที่ต้องปฏิบัติงานตามนโยบายและแนวคิดของรัฐบาล กระทรวง กรม เพ่ือขับเคลื่อนนโยบายให้บรรลุเปูาหมาย 
ซึ่งบางภารกิจต้องอาศัยความรู้ ความช านาญ และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านของบุคลากร  จึงมีความจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่จะต้องพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความทันสมัย คล่องตัว และเสริมสร้างขีดสมรรถนะของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีความรอบรู้ พร้อมที่จะสนองตอบต่อภารกิจของท้องถิ่นในแต่ละด้านตาม
ยุทธศาสตร์การพัฒนาการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566 ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลขามเฒ่า ได้จัดท าขึ้นโดยค านึงถึงภารกิจ อ านาจ หน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ เพ่ือพัฒนา
ให้บุคลากรรู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาทและหน้าที่ของตนเองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดยได้
ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่งให้ได้รับการพัฒนาในหลายๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้
พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงาน
ในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
บทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  

 

  จึงหวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า จะได้
น าไปใช้ประโยชน์ใน การพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าตลอดจน สามารถสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลได้อย่างมี ประสิทธิภาพต่อไป  
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บทท่ี  ๑   

บทน า 
***************** 

ข้อมูลทั่วไปและข้อมูลพื้นฐาน 

  
 

1.1  ที่ตั้ง    
ต าบลขามเฒ่าเป็นต าบลหนึ่งของอ าเภอโนนสูง  จังหวัดนครราชสีมา  ตั้งอยู่ห่างจากที่ว่าการอ าเภอโนนสูง  

ประมาณ 14 กิโลเมตร  มีขนาดพ้ืนที่ประมาณ  46.59  ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ  29,121  ไร่  
มีอาณาเขตติดต่อกับต าบลต่างๆ  ดังนี้  
 

ทิศเหนือ ติดต่อกับ      ต าบลขามสะแกแสง      อ าเภอขามสะแกแสง       จังหวัดนครราชสีมา 
ทิศใต้  ติดต่อกับ      ต าบลล าคอหงษ์           อ าเภอโนนสูง               จังหวัดนครราชสีมา 
ทิศตะวันออก  ติดต่อกับ      ต าบลพลสงคราม         อ าเภอโนนสูง                จังหวัดนครราชสีมา 
ทิศตะวันตก ติดต่อกับ      ต าบลขามสะแกแสง      อ าเภอขามสะแกแสง       จังหวัดนครราชสีมา 
 

 
 
แผนที่ :  แสดงอาณาเขต  องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  อ าเภอโนนสูง  จังหวัดนครราชสีมา 

1. ด้านกายภาพ 
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1.2  ลักษณะภูมิประเทศ 
  ลักษณะภูมิประเทศโดยทั่วไปมีลักษณะพ้ืนที่ของต าบล เป็นที่ราบสูง 

 
1.3  ลักษณะภูมิอากาศ 

  สภาพอากาศตลอดทั้งปี มีภูมิอากาศคล้ายคลึงกับจังหวัดใกล้เคียงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีฝนตก
ในบางฤดูกาล และในฤดูฝนมักจะมีฝนทิ้งช่วงท าให้การท านาไม่ได้ผลเท่าท่ีควร ห้วงระยะเวลาที่ฝนตกระหว่างเดือน
พฤษภาคมถึงเดือนกันยายน และห้วงระยะเวลาที่ฝนทิ้งช่วงระหว่างเดือนมกราคม เดือนเมษายน  เดือนกรกฎาคม 
และเดือนตุลาคมถึงเดือนธันวาคม 

 1.4  ลักษณะของดิน 
สภาพดิน มีลักษณะเป็นดินร่วนปนทราย และมีเกลือสินเธาว์ปะปนอยู่ทั่วไป 
 

  
   
 

2.1  เขตการปกครอง 
เขตพ้ืนที่การปกครององค์การบริการส่วนต าบลขามเฒ่า แบ่งออกเป็น 15 หมู่บ้าน 

 

หมู่ที่ ชื่อหมู่บ้าน 

1 บ้านหนองห่าง 
2 บ้านไพ 
3 บ้านขามเฒ่า 
4 บ้านหนองพลอง 
5 บ้านกลึง 
6 บ้านเกรียม 
7 บ้านสระพระ 
8 บ้านโนนส าโรง 
9 บ้านดอนเพกา 

10 บ้านโนนกระถิน 
11 บ้านหนองสะแก 
12 บ้านถนนหัก 
13 บ้านโนนพัฒนา 
14 บ้านโนนกลาง 
15 บ้านหนองพลองพัฒนา 

 

2.  ด้านการเมือง / การปกครอง 
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2.2  การเลือกตั้ง 
การเลือกตั้งขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า แบ่งเขตเลือกตั้งออกเป็น  15  เขต  แบ่งเป็น

หมู่บ้านละ 1 เขตเลือกตั้งเต็มจ านวน 
 

  
 

3.1  ข้อมูลเกี่ยวกับจ านวนประชากร 

(ข้อมูลเปรียบเทียบย้อนหลัง 3 ปีและการคาดการณ์ในอนาคต)  

รายการ ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 
การคาดการณ์

ในอนาคต 
 

ประชากรชาย 3,069 3,083 3,081 3,081 3,083  
ประชากร

หญิง 
3,139 3,145 3,164 

3,164 3,170 (คน) 

รวมประชากร 6,208 6,228 6,245 6,245 6,253 (คน) 
ครัวเรือน 1,652 1,678 1,699 1,701 1,702 (ครัวเรือน) 

3.2  ช่วงอายุและจ านวนประชากร 

   ระบุช่วงอายุของประชากร  เช่น 
ช่วงอายุ ชาย หญิง รวม 

อายุต่ ากว่า  18  ปี 611 573 1,184 
อายุ 18 – 60 ป ี 1,922 1,908 3,830 

อายุมากกว่า  60  ปี 548 683 1,231 
รวม 3,081 3,164 6,245 

     
 
 

4.1  การศึกษา 
-  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 1  แห่ง 
-  โรงเรียน สังกัด สพฐ.  จ านวน  5  โรงเรียน 
 (1)  โรงเรียนไตรคามสามัคคี 
 (2)  โรงเรียนบ้านไพ 
 (3)  โรงเรียนบ้านขามเฒ่า  
 (4)  โรงเรียนบ้านเกรียมโนนส าโรง 
 (5)  โรงเรียนบ้านหนองพลอง 
 

3.  ประชากร 
 

4. สภาพทางสังคม 
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4.2  สาธารณสุข 
  -  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล บ้านไพ     
  -  ระบบการแพทย์ฉุกเฉินองค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า   

4.3  อาชญากรรม 

- 

4.4  ยาเสพติด 

 - 
4.5  การสังคมสงเคราะห์ 

ระบุข้อมูลเกี่ยวกับการสังคมสงเคราะห์ต่างๆ   
- ผู้มีสิทธิได้รับเบี้ยยังชีพผู้สูงอายุ จ านวน    1,130 ราย 

- ผู้มีสิทธิได้รับเบี้ยยังชีพผู้พิการ จ านวน       294 ราย 

- ผู้มีสิทธิรับเบี้ยยังชีพผู้ปุวยเอดส์ จ านวน      6 ราย 

 
 
 
 

5.1  การคมนาคมขนส่ง 
  มีถนนสายส าคัญท่ีใช้เป็นเส้นทางติดต่อกับอ าเภอโนนสูง และ อ าเภอใกล้เคียง  ดังนี้ 

- ทางหลวงจังหวัดหมายเลข 2067 (โนนสูง – ขามสะแกแสง) ถนนผิวจราจร   
ลาดยาง กว้าง 6 เมตร  ใช้คมนาคมได้ทุกฤดูกาล ผ่านหมู่ที่ 2,5,6,7  และ      
หมู่ที่ 8 เป็นเส้นทางที่ใช้ติดต่อกับอ าเภอโนนสูง  และ อ าเภอขามสะแกแสง 

- ถนน รพช.นม. 11027 (บ้านเกรียม – หนองม้า) ผ่านหมู่ที่ 6, หมู่ที่4           
และหมู่ท่ี 15  เป็นเส้นทางติดกับอ าเภอใกล้เคียง 

5.2  การไฟฟ้า 
ระบขุ้อมูลเกี่ยวกับการให้บริการด้านไฟฟูา  เช่น 

- มีครัวเรือนที่ใช้ไฟฟูา  คิดเป็นร้อยละ 100 

- ไฟฟูาส่องสว่าง/ไฟทาง  จ านวน   47  จุด   

 

5.  ระบบบริการพื้นฐาน 
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5.3  การประปา 
  ระบุการให้บริการเก่ียวกับการประปา  เช่น 

- มีครัวเรือนที่ใช้น้ าประปา  มีครัวเรือนที่ใช้น้ าคิดเป็นร้อยละ 100 

- ประปาหมู่บ้าน  จ านวน  16  แห่ง   

หมู่บ้านจ านวนละ  1  แห่ง จ านวน  10  หมู่บ้าน    ดังนี้   หมู่ที่ 1 , 2, 3, 4, 5, 6, 7 , 9 , 12 , 13    
หมู่บ้านจ านวนละ  2  แห่ง จ านวน    3  หมู่บ้าน    ดังนี้   หมู่ที่ 8 , 10 , 11     

5.4  โทรศัพท์ 
ระบุการให้บริการเก่ียวกับโทรศัพท์  เช่น 

- มีการให้บริการทั้งโทรศัพท์ประจ าที่ครอบคลุมทุกพื้นที่ภายใต้การให้บริการของ     
บริษัท  TOT   3 BB  True  AIS 

- มีการให้บริการโทรศัพท์เคลื่อนที่  มีเครือข่ายครอบคลุมพ้ืนที่ทั้งหมด                    
โดยผู้ให้บริการได้แก่  AIS  DTAC   TRUE  

5.5  ไปรษณีย์หรือการสื่อสารหรือการขนส่ง  และวัสดุ  ครุภัณฑ์ 
  มีสถานที่ตั้งอยู่ที่ อ าเภอโนนสูง  จังหวัดนครราชสีมา 

- ที่ท าการไปรษณีย์ ไปรษณีย์โนนสูง 

- บริษัทจัดส่งพัสดุของเอกชน เช่น  เคอรี่  เอ็กซ์เพรส 

    
 
 

6.1  การเกษตร 

  ประชากรส่วนใหญ่มีอาชีพท าการเกษตร ได้แก่ การท านา ท าสวน ท าไร่ เลี้ยงสัตว์ 

6.2  การประมง 

  -  

 6.3  การปศุสัตว์ 
การเลี้ยงสัตว์เป็นอาชีพเสริมจากการเพาะปลูก สัตว์ที่เลี้ยงส่วนใหญ่  ได้แก่  สุกร   โค  กระบือ   

ไก่และเป็ด  เป็นต้น 
 
 
 

6.  ระบบเศรษฐกิจ 
 



-6- 
 

6.4  การบริการ 
       - ปั๊มน้ ามัน  1  แห่ง  ตั้งอยู่ในเขตบ้านเกรียม  หมู่ที่ 6 

 6.5  การท่องเที่ยว 

   - 

 6.6  อุตสาหกรรม 

   - 

 6.7  การพาณิชย์และกลุ่มอาชีพ 
   (1)  กลุ่มสัมมาชีพชุมชนหนองพลอง 

- ท าสบู่สมุนไพร 
- ท ากล้วยแปรรูป หมู่ที่ 4 บ้านหนองพลอง 

   (2)  กลุ่มสัมมาชีพชุมชนโนนพัฒนา 
- ท าขนมทองม้วน  หมู่ที่ 13 บ้านโนนพัฒนา 

   (3)  กลุ่มอาชีพท าพวงหรีดดอกไม้จันทน์   หมู่ที่ 15  บ้านหนองพลองพัฒนา 
 

6.8  แรงงาน 
แรงงานในพ้ืนที่ส่วนใหญ่ ประกอบอาชีพเกษตรกรรม ท านา ท าสวน ท าไร่ เลี้ยงสัตว์   
รองลงมาคือ   ลูกจ้างในโรงงานอุตสาหกรรม  รับจ้างทั่วไป  ค้าขาย และรับราชการ                 

 
 
 

7.1  การนับถือศาสนา 
ประชาชนในพื้นท่ีนับถือศาสนาพุทธ 

   ต าบลขามเฒ่ามีวัด จ านวน   7  แห่ง  ได้แก่ 
   1.  วัดไพ     หมู่ที่ 2 
   2.  วัดขามเฒ่า    หมู่ที่ 3 
   3.  วัดหนองพลอง   หมู่ที่ 4 
   4.  วัดกลึง    หมู่ที่ 5 
   5.  วัดเกรียม    หมู่ที่ 6 
   6.  วัดดอนเพกา   หมู่ที่  9 
   7.  วัดโนนกระถิน   หมู่ที่ 10 
 

7.  ศาสนา  ประเพณี  วัฒนธรรม 
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 7.2  ประเพณีและงานประจ าปี 
  ประเพณีประจ าถิ่น ได้แก่ 

ก  ไหว้ตาปูุ 
ข  เรียกขวัญข้าว 
ค  แห่นางแมว 

งานประจ าปี   ได้แก่ 
ก  ประเพณีปีใหม่ 
ข  วันสงกรานต์ 
ค  ปริวาสกรรม วัดบ้านไพ หมู่ที่ 2 ( วันที่ 1-10 กุมภาพันธ์ ของทุกปี) 
จ  ท าบุญงานวัดประจ าปี 

7.3  ภูมิปัญญาท้องถิ่น  ภาษาถิ่น 
ต าบลขามเฒ่า เป็นชุมชนเก่าดั้งเดิมซึ่งอพยพมาตั้งถ่ินฐานอยู่เป็นเวลานานนับ  100   ปีมาแล้ว 

เมื่อก่อนเป็นชุมชนที่ใหญ่มาก เหตุที่มีชื่อว่าต าบลขามเฒ่าเพราะเมื่อก่อนมีต้นมะขามใหญ่  2 ต้นตั้งอยู่กลางชุมชน 
ชาวบ้านจึงเรียกชุมชนนี้ว่า  “ขามเฒ่า”   

  ภูมิปัญญาท้องถิ่น   ได้แก่   สานตะกร้า มีรูปแบบคล้ายกระบุง  ทอเสื่อ  สานแห  

   ภาษาถ่ิน  ภาษาไทโคราช หรือไทเบิ้ง  มีภาษาพูดคล้ายกับภาษาไทภาคกลาง แต่มีเสียง
วรรณยุกต์ ต่างไปและนิยมลงท้ายประโยคด้วยค าว่า เบิ้ง  , เดิ้ง  , เหว่ย  ,  ด๊อก  ,  ด๊อกเด่ เป็นต้น  

7.4  สินค้าพื้นเมืองและของที่ระลึก 

   - 
 

 
 
 

8.1  น้ า 
ต าบลขามเฒ่าไม่มีแม่น้ าสายหลัก  มีเพียงแหล่งน้ าธรรมชาติที่เป็นสายน้ ารอรับน้ าจากอ าเภอ 

ใกล้เคียงล าน้ าสายส าคัญ    คือ  ล าห้วยอีสานเขียว - ท่าตลาด– วังพัง  ,  ล าห้วยแคทะยิง 
 

แหล่งน้ าที่สร้างขึ้น     สระน้ ามี หมู่ที่ 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14 

8.2  ป่าไม้ 
ทรัพยากรธรรมชาติ ปุาไม้มี 4  หมู่บ้าน คือ  หมู่ที่ 1,3,4,5,13  (มีจ านวนน้อยมาก) 

 

8.  ทรัพยากรธรรมชาติ 
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8.3  ภูเขา 
- 

 8.4  ทรัพยากรธรรมชาติที่ส าคัญขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ข้อมูลด้านบุคลากร 
 1. โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 
    จากสภาพปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า มีภารกิจ อ านาจหน้าที่ที่จะต้อง
ด าเนินการแก้ไขปัญหาดังกล่าวภายใต้หน้าที่ที่ก าหนดไว้ใน พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล พ.ศ. 2537 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 7)  พ.ศ. 2562  และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอน
กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542   

องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า ได้ท าการวิเคราะห์ภารกิจและปริมาณงาน รวมทั้งสภาพปัญหา
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในด้านต่าง ๆ เรียบร้อยแล้ว โดยน าผลการวิเคราะห์มาจัดท ากรอบโครงสร้างส่วน
ราชการท าการเปรียบเทียบให้เห็นว่ากรอบโครงสร้างส่วนราชการเดิมทั้งหมดมีภารกิจและกรอบโครงสร้างส่วน
ราชการที่จะก าหนดขึ้นใหม ่ รายละเอียดดังนี้  

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังเดิม 
(ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ 
 (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) 

หมายเหตุ 

1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
    (นักบริหารงานท้องถิ่น) ระดับกลาง 

1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
    (นักบริหารงานท้องถิ่น) ระดับกลาง 

 

2. ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
    หัวหน้างานส านักปลัด 
    (นักบริหารงานทั่วไป) ระดับต้น 
     2.1  งานบริหารทั่วไป 
           -  งานสารบรรณ 
           -  งานอ านวยการและข้อมูลข่าวสาร            
           -  งานควบคุมภายใน        
           -  งานควบคุมและส่งเสริม                       
              การท่องเที่ยว            
           -  งานกิจการสภา          
           -  งานอ่ืนที่ไม่อยู่ในความรับผิดชอบ   
              ของส่วนใด 
     2.2  งานนโยบายและแผน 
           -  งานนโยบายและแผน 
           -  งานวิชาการ        
           -  งานข้อมูลและการประชาสัมพันธ์         
           -  งานสารสนเทศและระบบ 
              คอมพิวเตอร์            
           -  งานงบประมาณ         

2.  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
     หัวหน้าส านักปลัด 
     (นักบริหารงานทั่วไป) ระดับต้น 
     2.1  งานบริหารทั่วไป 
           -  งานสารบรรณ 
           -  งานอ านวยการและข้อมูลข่าวสาร            
           -  งานควบคุมภายใน        
           -  งานควบคุมและส่งเสริม                       
              การท่องเที่ยว            
           -  งานกิจการสภา          
           -  งานอ่ืนที่ไม่อยู่ในความรับผิดชอบ   
              ของส่วนใด 
    2.2  งานนโยบายและแผน 
           -  งานนโยบายและแผน 
           -  งานวิชาการ        
           -  งานข้อมูลและการประชาสัมพันธ์         
           -  งานสารสนเทศและระบบ 
              คอมพิวเตอร์            
           -  งานงบประมาณ            
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โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังเดิม 

(ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) 
โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ 

 (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) 
หมายเหตุ 

2.3  งานกฎหมายและคดี 
           -  งานกฎหมายและนิติกรรม          
           -  งานการด าเนินการทางคดีและศาล 
              ปกครอง         
           -  งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุทธรณ์       
           -  งานระเบียบการคลัง          
           -  งานข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วน  
              ต าบล       
      

2.3  งานกฎหมายและคดี 
           -  งานกฎหมายและนิติกรรม          
           -  งานการด าเนินการทางคดีและศาล 
              ปกครอง         
           -  งานร้องเรียนร้องทุกข์และอุทธรณ์       
           -  งานระเบียบการคลัง          
           -  งานข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วน  
              ต าบล       
      

 

2.4  งานบริหารงานบุคคล 
       - งานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
       - งานส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 
       - งานวินัยและส่งเสริมคุณธรรม 

2.4  งานบริหารงานบุคคล 
       - งานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
       - งานส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 
       - งานวินัยและส่งเสริมคุณธรรม 

 

2.5  งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
       - งานอ านวยการ 
       - งานปูองกัน 
       - งานช่วยเหลือฟ้ืนฟู 

2.5  งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
       - งานอ านวยการ 
       - งานปูองกัน 
       - งานช่วยเหลือฟ้ืนฟู 

 

2.6  งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
       - งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
       - งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
       - งานรักษาความสะอาด 
       - งานควบคุมและจัดการคุณภาพ 
          สิ่งแวดล้อม 
       - งานควบคุมโรค 
       - งานบริการสาธารณสุข 
 

2.6  งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
       - งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
       - งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
       - งานรักษาความสะอาด 
       - งานควบคุมและจัดการคุณภาพ 
          สิ่งแวดล้อม 
       - งานควบคุมโรค 
       - งานบริการสาธารณสุข 
 

 

2.7  งานส่งเสริมการเกษตร  
       - งานส่งเสริมทางด้านการเกษตร พืชไร่   
         พืชสวน  
       - การเพาะปลูก  การขยายพันธุ์พืช    
 

2.7  งานส่งเสริมการเกษตร  
       - งานส่งเสริมทางด้านการเกษตร พืชไร่   
         พืชสวน  
       - การเพาะปลูก  การขยายพันธุ์พืช    
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โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังเดิม 

(ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) 
โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ 

 (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) 
หมายเหตุ 

3. กองคลัง 
    ผู้อ านวยการกองคลัง 
   (นักบริหารงานการคลัง ) ระดับต้น 
    3.1  งานการเงิน 
         - งานรับ-เบิกจ่ายเงิน 
         - งานจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน  
         - งานเก็บรักษาเงิน 
   3.2  งานบัญชี 
        - งานการบัญชี 
        - งานทะเบียนคุมการเบิกจ่าย 
        - งานการเงินและงบทดลอง 
        - งานงบแสดงฐานะทางการเงิน 

3. กองคลัง 
    ผู้อ านวยการกองคลัง 
   (นักบริหารงานการคลัง ) ระดับต้น 
    3.1  งานการเงิน 
         - งานรับ-เบิกจ่ายเงิน 
         - งานจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน  
         - งานเก็บรักษาเงิน 
   3.2  งานบัญชี 
        - งานการบัญชี 
        - งานทะเบียนคุมการเบิกจ่าย 
        - งานการเงินและงบทดลอง 
        - งานงบแสดงฐานะทางการเงิน 

 

  3.3  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
        - งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและ               
          ค่าเช่า 
        - งานพัฒนารายได้ 
        - งานควบคุมการค้าและค่าปรับ 
        - งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 
  3.4   งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
        - งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี 
        - งานพัสดุ 
        - งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์ 
          และยานพาหนะ 
 

  3.3  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
        - งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและ               
          ค่าเช่า 
        - งานพัฒนารายได้ 
        - งานควบคุมการค้าและค่าปรับ 
        - งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้ 
  3.4   งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
        - งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี 
        - งานพัสดุ 
        - งานทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์ 
          และยานพาหนะ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

4.  กองช่าง 
     ผู้อ านวยการกองช่าง 
     (นักบริหารงานช่าง ) ระดับต้น 
     4.1  งานก่อสร้าง 
          - งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
          - งานก่อสร้างและบูรณะสภาพ 
            และโครงการพิเศษ 
          - งานระบบข้อมูลและแผนที่เส้นทาง 
            คมนาคม 
          - งานบ ารุงรักษาเครื่องจักรและ 
            ยานพาหนะ 

4.  กองช่าง 
     ผู้อ านวยการกองช่าง 
     (นักบริหารงานช่าง ) ระดับต้น 
     4.1  งานก่อสร้าง 
          - งานก่อสร้างและบูรณะถนน 
          - งานก่อสร้างและบูรณะสภาพ 
            และโครงการพิเศษ 
          - งานระบบข้อมูลและแผนที่เส้นทาง 
            คมนาคม 
          - งานบ ารุงรักษาเครื่องจักรและ 
            ยานพาหนะ 
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โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังเดิม 

(ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) 
โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ 

 (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) 
หมายเหตุ 

4.4  งานผังเมือง 
          - งานส ารวจและแผนที่ 
          - งานวางผังพัฒนาเมือง 
          - งานควบคุมทางผังเมือง 
          - งานจัดรูปที่ดินและฟ้ืนฟูเมือง 

4.4  งานผังเมือง 
          - งานส ารวจและแผนที่ 
          - งานวางผังพัฒนาเมือง 
          - งานควบคุมทางผังเมือง 
          - งานจัดรูปที่ดินและฟ้ืนฟูเมือง 

 

5.  กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
     ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและ 
     วัฒนธรรม 
     (นักบริหารงานการศึกษา) ระดับต้น 
     5.1 งานบริหารงานการศึกษา 
            - งานบริหารวิชาการ 
            - งานนิเทศการศึกษา 
            - งานลูกเสือและยุวกาชาด 
    5.2 งานส่งเสริมการศึกษา  ศาสนาและ 
          วัฒนธรรม 
          - งานห้องสมุดพิพิธภัณฑ์และเครือข่าย 
            ทางการศึกษา 
          - งานกิจการศาสนา 
          - งานส่งเสริมประเพณี  
ศิลปวัฒนธรรม 
          - งานกิจการเด็กและเยาวชน 
          - งานกีฬาและนันทนาการ  
   5.3  งานกิจการโรงเรียน 
         - งานจัดการศึกษา 
         - งานพลศึกษา 
         - งานทดสอบประเมินผลและตรวจ 
           วัดผลโรงเรียน 
        - งานบริการและบ ารุงสถานศึกษา 
        - งานศูนย์พัฒนาเด็กเล ็ก 
 
 

5.  กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
     ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและ 
     วัฒนธรรม 
     (นักบริหารงานการศึกษา) ระดับต้น 
     5.1 งานบริหารงานการศึกษา 
            - งานบริหารวิชาการ 
            - งานนิเทศการศึกษา 
            - งานลูกเสือและยุวกาชาด 
    5.2 งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและ 
          วัฒนธรรม 
          - งานห้องสมุดพิพิธภัณฑ์และเครือข่าย 
            ทางการศึกษา 
          - งานกิจการศาสนา 
          - งานส่งเสริมประเพณี  
ศิลปวัฒนธรรม 
          - งานกิจการเด็กและเยาวชน 
          - งานกีฬาและนันทนาการ  
   5.3  งานกิจการโรงเรียน 
         - งานจัดการศึกษา 
         - งานพลศึกษา 
         - งานทดสอบประเมินผลและตรวจ 
           วัดผลโรงเรียน 
        - งานบริการและบ ารุงสถานศึกษา 
        - งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
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โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังเดิม 
(ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) 

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม่ 
 (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) 

หมายเหตุ 

 6.กองสวัสดิการสังคม 
  (นักบริหารงานสวัสดิการสังคม) ระดับต้น 
        6.1  งานส่งเสริมสวัสดิการสังคม 
            -  งานแผนการพัฒนาสังคม 
            -  งานจัดการสวัสดิการสังคม 
     6.2  งานพัฒนาชุมชน 
         -  งานแผนชุมชน 
         -  งานจัดระเบียบชุมชน 
     6.3  งานสังคมสงเคราะห์   
         -  งานสวัสดิการและสังคมสงเคราะห์ 
         -  งานสงเคราะห์เด็ก สตรี คนชรา และ 
            คนพิการ  และผู้ด้อยโอกาส 
   6.4  งานส่งเสริมอาชีพและพัฒนาสตรี   
         -  งานส่งเสริมอาชีพชุมชน 
         -  งานพัฒนาสตรี 
         -  งานการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี  
            คนชรา และผู้ประสบปัญหาความ        
            ความยากจน 

6.กองสวัสดิการสังคม 
  (นักบริหารงานสวัสดิการสังคม) ระดับต้น 
        6.1  งานส่งเสริมสวัสดิการสังคม 
            -  งานแผนการพัฒนาสังคม 
            -  งานจัดการสวัสดิการสังคม 
     6.2  งานพัฒนาชุมชน 
         -  งานแผนชุมชน 
         -  งานจัดระเบียบชุมชน 
     6.3  งานสังคมสงเคราะห์   
         -  งานสวัสดิการและสังคมสงเคราะห์ 
         -  งานสงเคราะห์เด็ก สตรี คนชรา และ 
            คนพิการ  และผู้ด้อยโอกาส 
   6.4  งานส่งเสริมอาชีพและพัฒนาสตรี   
         -  งานส่งเสริมอาชีพชุมชน 
         -  งานพัฒนาสตรี 
         -  งานการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี  
            คนชรา และผู้ประสบปัญหาความ        
            ความยากจน 

 

7. หน่วยตรวจสอบภายใน 
   นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
    - งานตรวจสอบการปฏิบัติงานด้าน    
      งบประมาณ 
    - งานตรวจสอบการก่อหนี้ผูกพันงบประมาณ 
      รายจ่าย ซึ่งรวมถึงเงินยืมและการจ่ายเงิน 
      ทดรองราชการ 
    - งานตรวจสอบงบประมาณรายได้ รายจ่าย  
      และเงินนอกงบประมาณทุกประเภท 
   - งานตรวจสอบการปฏิบัติงานในด้านบัญชี 
   - งานตรวจสอบยอดเงินทดรองราชการ 
   - งานตรวจสอบเอกสารหลักฐานทางบัญชี 

7. หน่วยตรวจสอบภายใน 
   นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
    - งานตรวจสอบการปฏิบัติงานด้าน    
      งบประมาณ 
    - งานตรวจสอบการก่อหนี้ผูกพันงบประมาณ 
      รายจ่าย ซึ่งรวมถึงเงินยืมและการจ่ายเงิน 
      ทดรองราชการ 
    - งานตรวจสอบงบประมาณรายได้ รายจ่าย  
      และเงินนอกงบประมาณทุกประเภท 
   - งานตรวจสอบการปฏิบัติงานในด้านบัญชี 
   - งานตรวจสอบยอดเงินทดรองราชการ 
   - งานตรวจสอบเอกสารหลักฐานทางบัญชี 
 

 

 
 

 



บทท่ี  ๒   

หลักการเหตุผลและวัตถุประสงค์ 
****************** 

 
๑. หลักการและเหตุผลของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

 

 ๑.๑ ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 
  ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ  และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ  ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ    
โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการท างาน  เพ่ือแสวงหา
รูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์การ ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหาร
ความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
 

๑.๒  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
      พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. ๒๕๔๖  

มาตรา ๑๑  ระบุ ดังนี้ 
 

       “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใ ช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและ
มีการเรียนรู้ร่วมกัน   ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ
ให้เกิดผลสัมฤทธิ์” 
 

       “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่การ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มี
ผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง  ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
เดิมเสียใหม่  จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้  ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึง
ปัจจุบัน เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา  ใน
พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ก าหนดเป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

๑.  ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
  ๒.  ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้
อย่างถูกต้อง   รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
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  ๓.  ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ข้าราชการ เพื่อให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลามีความสามารถ ใน
การปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
  ๔.  ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
เพ่ือการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 
  5.  บ่มเพาะ ปลูกฝัง และเสริมสร้างให้พนักงานส่วนต าบลขามเฒ่า  และพนักงานจ้างเป็นมือ
อาชีพมีคุณธรรม จริยธรรม  และอุดมการณ์ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคมท่ีดีขึ้นอย่างยั่งยืนและเกิดประโยชน์สุขต่อประชาชนสูงสุด 

๑.๓  ประกาศ ก.อบต.จังหวัดนครราชสีมา 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครราชสีมา  เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่  ๒๔ ตุลาคม  ๒๕๔๕ ในหมวดที่ ๑๒ การบริหารงาน
บุคคล  ส่วนที่ ๓ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบล   ก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่  โดยผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา  ๕  ด้าน  ดังนี้ 

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป เช่น 
ระเบียบ กฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของนโยบายต่างๆ เป็นต้น 

(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานบริหารงานบุคคล งานวิเคราะห์  
งานการเงิน งานด้านช่าง ฯ 

(3) ด้านการบริหาร  ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน  เช่น 
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมางาน การจูงใจ การประสานงานเป็นต้น 

(4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอ่ืนได้ยอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อ
ความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 

(5) ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่  การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการ
ปฏิบัติงานอย่างมีความมีความสุข 
  เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครราชสีมา  เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวันที่  ๒๔ ตุลาคม  ๒๕๔๕  ข้อ ๒๖๙ - ๒๗๕  จึงได้จัดท า
แผนพัฒนาขึ้น  โดยจัดท าให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง  ๓  ปี   ขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  และ
จัดท าให้ครอบคลุมถึงบุคลากร พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ขามเฒ่า การปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
2. วัตถุประสงค ์

1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) เพ่ือการบริหารและ
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
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  2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของตนเองและ
คุณค่าของผู้อื่น มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 
  3. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน  มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง  มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน  (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น  เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่าง ๆ ที่
ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
 ๔.  เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่นให้มีทักษะและความรู้ ในการปฏิบัติงานดังนี้ 
  ๑.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
  ๒.  ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง   
  ๓.  ด้านการบริหาร 
  ๔.  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
  ๕.  ด้านศีลธรรมคุณธรรม และจริยธรรม 

 

3. วิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 
 ข้าราชการ และพนักงานจ้างองค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  มีภูมิคุ้มกันต่อปัญหาด้านคุณธรรม 
จริยธรรม  และธรรมาภิบาล และเป็นที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชนในพื้นท่ีภายในปี พ.ศ.2566 

4. พันธกิจ 
 เสริมสร้างพัฒนาข้าราชการ และพนักงานจ้างทุกระดับ ไปพร้อมกับการปรับกลไกในการบริหารงานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
 
5. เป้าประสงค์ 
           5.1  เป้าหมายเชิงปริมาณ 
                บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า อันประกอบด้วย  คณะผู้บริหาร  
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  พนักงานส่วนต าบล  และพนักงานจ้างทุกคน ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูน
ความรู้   มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่าง น้อย  1  ครั้ งต่อปี                   
และบุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างน้อยร้อยละ  50  ของบุคลากรทั้งหมด 
 
                    5.2  เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
                           บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่าทุกคน  ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
เพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
และประชาชนต าบลขามเฒ่า  ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
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6. ยุทธศาสตร์การพัฒนาที่เกี่ยวข้อง 
  ตามท่ีกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น มีนโยบายให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด าเนินการจัดท า
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล”  หรือที่
เรียกว่า  “HR Scorecard” ที่ ส านักงาน ก.พ. โดยส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคลได้ศึกษาและพัฒนาจาก
แนวทางของต่างประเทศแล้วน ามาออกแบบให้เหมาะสมกับระบบราชการไทย 
  ฉะนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  ได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 

  มิติที่  1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า   
มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
  ๑) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  บรรลุพันธกิจเปูาหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
  2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  กล่าวคือ  “ก าลังคนมีขนาด
และสมรรถนะ” ทีเหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
  3) มีนโยบาย  แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีลักษณะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า (Talent Management) 
  4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 
  มิติที่  2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency)  หมายถึง  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรองค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  
(HR Transactinoal) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
  1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบขามเฒ่า  เช่น 
การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
  2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง  ทันสมัยและ
น ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่าได้จริง 
  3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของ
องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
  4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
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  มิติที่  3 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  
หมายถึง  นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล
ขามเฒ่า  ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้  
  1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่ง
จ าเป็นต่อการบรรลุเปูาหมาย พันธกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 
  2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 
  3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งเป็น
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Managment) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้
ปฏิบัติให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเปูาหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ขามเฒ่า 
  4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผล
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพผลหรือไม่ เพียงใดนอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจพถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 

  มิติที่  4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง  การที่องค์การบริหาร
ส่วนต าบลขามเฒ่าจะต้องด าเนินการ ดังนี้ 
  1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนจน
การด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน 
  2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 

  มิติที่  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง  การที่องค์การ
บริหารส่วนต าบลขามเฒ่า มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  ดังนี้ 
  1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงานและ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัว 
  2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 
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  3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝุายบริหารของ องค์การบริหารส่วนต าบล 
ขามเฒ่า กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานและให้ระหว่างข้าราชการ  และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้
ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนองค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า ให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

  มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้
องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  ใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลหรือไม่ 
มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว องค์การบริหาร
ส่วนต าบลขามเฒ่า  จะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดั งกล่าว 
และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร บุคคลได้ตาม
หลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5  มิติ 

1. วิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน การบริหารทรัพยากรบุคคล 
      การวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล           
ขามเฒ่าในระยะเวลา 1 – 3 ปีข้างหน้า  ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
      1.1 เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญท่ีองค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 – 3 ปีข้างหน้า 
            1.1.1 ด้านกระบวนงาน 
       - น าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่าง เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การ
ฝึกอบรมบุคลากร หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ 
       - ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท างานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
       - จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ด้านวิชาการและเทคโนโลยี 
       - มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
       - กระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
       - สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน 
       - ลดขั้นตอนการท างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง 
       - กระจายอ านาจในการบริหารงานบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขึ้น 
       - มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
       - มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม
ในหลักสูตรต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่ง 
       - กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
       - ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องกับ
กระบวนงานของตนเอง 
       - ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
       - มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นย า สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจและ
บริหารราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว 
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  1.1.2 ด  านบุคลากร 
            - บุคลากรต้องมีความรู้ ความช านาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม
และบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่าในทุกระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน า IT เข้ามาช่วย
ในการปฏิบัติงาน 
           - บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการ
ปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรขององค์การบริหารขามเฒ่า 
   - การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การก าหนด Career 
Path การจัดสวัสดิการต่างๆ การตั้งชมรมหรือสมาคมต่างๆ  
   - เพ่ิมขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น 
สวัสดิการแรงจูงใจอื่นๆ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
   - จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
   - เพ่ิมบุคลากรที่มีลักษณะเฉพาะด้าน 
   - บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่องค์การบริหารส่วน
ต าบลขามเฒ่าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   - บุคลากรมีหลากหลายในด้านประสบการณ์ โดยมีการสับเปลี่ยนกับบุคลากรของ
หน่วยงานอื่น และบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 
   - มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
   - บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
   - ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

  1.1.3 ด  านทรัพยากร 
            - มีการพัฒนา IT ทีเ่หมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
   - น าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM) 
   - มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอ
และทันสมัยให้ทั้งระดับจังหวัด อ าเภอ โดยค านึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน 
   - สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและท าให้การเข้าถึงสารสนเทศท าได้
ง่ายและเท่าเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM) 
   - น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 

  1.1.4 ด้านผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร 
องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 

            - องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่ายึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ในการ
บริหารงาน 
   - สามารถใช้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อ
ประชาชนอย่างแท้จริง 
   - บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 
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   - สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
   - องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า จะต้องด าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด 
   - มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความ
เชี่ยวชาญในการพัฒนาท้องถิ่น 
   - องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า รับฟัง และน าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ใน
การด าเนินงาน 
   ประชาชน 
   - ประชาชนให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตส านึก และการเข้าร่วมในการ
ด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 
   - ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลขามเฒ่าได้สะดวกยิ่งขึ้น 
   - ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 
 
  1.2 จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีองค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น 
        1.2.1 จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีองค์กรมีอยู่ 
       - บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่างๆ เช่น การบริหารงบประมาณการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า การเงิน การคลัง ระเบียบและกฎหมาย  
การนิเทศงาน 
       - การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น
ให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่าและประชาชน 
       - มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการ 
       - มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพ้ืนที่ทั่วประเทศ 
       - มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 
       - ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
       - มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆ ด้าน เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ การ
ให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
       - ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถท่ีหลาหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง 
 
  1.2.2 สิ่งที่มุ่งเน้น 
      - เป็นหน่วยที่ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
      - มีการน าระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายหน่วยงานย่อย 

 1.3  สิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
สูงสุดที่คาดหวัง 
      - พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้ 
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      - สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ
วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
      - พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง 
      - การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึง
และการน าไปใช้ประโยชน์ 
      - บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
      - มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปใน
ประชาคมอาเซียน 
      - สร้างและพัฒนาให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ” 
      - สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 
      - สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
      - จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน 
      - บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจที่ได้รับ 

 1.4 สิ่งท่ีหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า 
      - ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
      - ใช้ระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล 
      - มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่าง
สม่ าเสมอและเป็นปัจจุบัน 
      - การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ควรมีความชัดเจนโดยก าหนดแผนไว้ล่วงหน้า 
      - สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรม
ศึกษาดูงาน 
      - มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพ่ือสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่
บุคลากร 
      - การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน 
      - การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ เช่น เรื่องเงินโบนัส 
      - กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

2. ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
  1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 2. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล 
 4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้

ความส าคัญกับบุคลากรควบคู่ไปกับประสิทธิภาพของงาน 
 5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ 
 6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 
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 7. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่ข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 
 8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 10. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

๑.๔  การวิเคราะห์บุคลากร 
ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสารให้ครบถ้วน 

ทันสมัย  ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ  สังคม  ฯลฯ โดยข้อมูลควรแสดงแนวโน้ม
ที่เปลี่ยนแปลงไป บุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ  ความคาดหวัง และความต้องการของ
บุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส 
และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน จุด
แข็งของบุคลากรในองค์กร  อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ้งทั้งหมดเป็นการประเมินสถานภาพในปัจจุบัน
โดยเป็นการตอบค าถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน ส าหรับใช้เป็นประโยชน์ใน
การก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคตทั้งนี้  โดยใช้เทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปัจจัย
ภายใน ได้แก่จุดแข็ง (Strength  - S) จุดอ่อน (Weak - W) และปัจจัยภายนอกได้แก่ โอกาส (Oppotunity - O)  
และอุปสรรค (Threat - T)  เป็นเครื่องมือ 

 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

๑.  มีเจ้าหน้าที่และผู้รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่ง 
ชัดเจน สามารถปฏบิัติงานได้สะดวกรวดเร็วทันต่อ
เหตุการณ์ 
๒.  มีการก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานที่ปฏิบตั ิ
๓.  ส่งเสริมให้มีการใช้ระบบสารสนเทศ และ IT ให้ทันสมัย
อยู่เสมอ  
๔.  มีจ านวนเจา้หน้าที่เพียงพอในการปฏิบัตงิาน 
๕.  มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 

๑.  การปฏิบัติงานภายในส่วนราชการและระหว่างภาค      
ส่วนราชการยังขาดความเชื่อมโยงเกื้อหนุนซึ่งกัน และกัน 
๒.  เจ้าหน้าที่ผูป้ฏิบัติงานยงัขาดความรู้ที่เป็นระบบและ  
เหมาะสมกับการปฏบิัติงาน 
๓.  เจ้าหน้าที่มีความตระหนักในหน้าที่และความรบัผิดชอบต่อ
งานทีป่ฏิบัติค่อนขา้งน้อย 
๔.  ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิด  
รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อให้เกิดสิ่งจูงใจ และขวัญ
ก าลังใจ ที่จะท าให้ข้าราชการและเจ้าหนา้ที่ทุ่มเทก าลังกายและ
ความคิดในการปฏบิัติงาน 
๕.  ท างานในลักษณะใช้ความคดิส่วนตัวเปน็หลัก 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม(Threats) 

๑. ประชาชนร่วมมือพัฒนา อบต.ด ี  
๒. มีความคุ้นเคยกันทั้งหมดทุกคน 
3. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทัว่เขต  อบต. ท าให้รู้สภาพ
พื้นที่ ทัศนคติของประชาชนไดด้ี 

๓. 4. บุคลากรมีการพัฒนาความรูป้ริญญาตรีปริญญาโท
เพิ่มข้ึน  

๑.  ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
๒.  กระแสความนิยมของต่างชาติมีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิต
ของประชาชน 
๓.  มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
๔.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ปัญหา
เศรษฐกิจ ท าให้มีเวลาให้ชุมชนจ ากัด 
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การวิเคราะห์ในระดับองค์กร 
 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
๑. บุคลากรมีความรักถิ่นไม่ต้องการย้ายที่ 
๒. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
๓. อยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว 
๔. มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี 
๕. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในการ

ท างานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี 
๖. มีระบบบริหารงานบุคคล 

๑. ขาดความกระตือรือร้น 
๒. มีภาระหนี้สินท าให้ท างานไม่เต็มที่ 
๓. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
๔. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมี

บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี  เช่น  นิติกร  
สาธารณสุข   

๕. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการสาธารณะ
บางประเภทไม่มี/ไม่พอ  

๖. ส านักงานแคบ ข้อมูลเอกสารต่าง ๆส าหรับใช้อ้างอิง
และปฏิบัติมีไม่ครบถ้วน 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม(Threats) 
๑.  นโยบายรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการแข่งขัน 
๒.  กระทรวงมหาดไทย และกรมส่งเสริมการ    
     ปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน 
     สว่นต าบลด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
     สารสนเทศ 
๓.  อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
๔.  ประชาชนให้ความสนใจต่อการปฏิบัติงานของ 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      

๑. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์
แบบ เครือญาติ ในชุมชน การด าเนินการทางวินัย
เป็นไปได้ยากมักกระทบกลุ่มญาติพ่ีน้อง   

๒. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้ที่มี
จ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะ
ท างานได้ ครอบคลุมภารกิจขององค์การบริหารส่วน
ต าบล       

๓. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่        
จ านวนประชากร   และภารกิจ     

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



-25- 
 

การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาบุคลากร 
 

โครงสร้างปัจจุบัน 
 

 
 การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า จะเป็นการพัฒนา

โดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด   โดยบุคลากรสามส่วนที่ต้องสัมพันธ์กันเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ  
มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง การโอนย้าย และประเมินผลเพ่ือการเลื่อน
ระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการต่อสัญญาจ้าง โครงสร้างการพัฒนาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลขามเฒ่าที่จะปรับปรุงจึงเป็นดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

หัวหน้าหน่วยงานจัดท า
แผน ควบคุมก ากับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานท่ีท า 

สั่งการ/ก าหนดรายละเอยีด 
ควบคุมตรวจสอบให้เป็นไป 

ตามระเบียบแล้ว 
รายงาน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
น 

ท างานตามค าสั่ง 
ฝึกฝนพัฒนาด้วยตนเองตาม
ยุทธศาสตร์ได ้

สัง่การ /วางแผน/วนิิจฉยั 
 

   
 
 

ประเมินผล 
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วิสัยทัศน์การบริหารงานบุคคล 

 

“ภายในปี  2564-2566  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  จะมีความก้าวหน้า
มั่นคงในชีวิต  มีความรู้ความสามารถ  มีความช านาญการในหน้าที่  มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการประชาชน 
และประชาชนต้องได้รับความพึงพอใจในการให้บริการของเจ้าหน้าที่ ” 

 
 
 

 
 
 

     นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
หัวหน้าหน่วยงานจัดท า
แผน ควบคุมก ากับดูแล
สนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานท่ีท า 

ส่งเสริม/สนับสนุน 
ให้ความเป็นธรรมควบคมุ
ตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 
ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ได ้

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 
ให้ความเป็นธรรม 
 

      คณะกรรมการ 

วางแผนอัตราก าลังสรรหา 
ประเมินผล/รายงาน 



 
 

บทท่ี  ๓ 
เป้าหมายการพัฒนา 

  
๑. วัตถุประสงค์การพัฒนา 

     ๑.๑  เพ่ือน าความรู้ที่มีอยู่ภายนอกองค์กรมาปรับใช้กับองค์การบริหารส่วนต าบลโปุงน้ าร้อน 
     ๑.๒  เพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการท างาน เน้นสร้างกระบวนการคิด และการพัฒนา 

ตนเองให้เกิดข้ึนกับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโปุงน้ าร้อน 
     ๑.๓  เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโปุงน้ าร้อน ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลที่สุด 
๑.๔  เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่นให้มีทักษะและความรู้ ในการปฏิบัติงานดังนี้ 

           ๑)  ด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
            ๒)  ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

                      ๓)  ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
                      ๔)  ด้านการบริหาร 
                      ๕)  ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
 

๒.  เป้าหมายการพัฒนา 
 ๑.๑ พนักงานส่วนต าบลที่บรรจุใหม่ได้รับการพัฒนาความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
 ๑.๒ พนักงานส่วนต าบลได้รับการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 ๑.๓ พนักงานส่วนต าบลได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่งภายในรอบระยะเวลา ๓ ปี 
 ๑.๔ พนักงานส่วนต าบล ได้รับการฝึกอบรมอย่างน้อยคนละ ๑ หลักสูตรต่อป ี
 ๑.๕ มีการจัดสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรม หรือส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ ไม่น้อยกว่า 

ร้อยละ ๒ ของงบประมาณท่ีได้รับการจัดสรร 
  

๓.  ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  
 การก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  โดยก าหนด

ขึ้นจากการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลในกรอบของวิสัยทัศน์และพันธกิจการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 
ดังน ี้ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑  : การก าหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อสร้างกลุ่มผู้น าและองค์การ สุจริตธรรม ที่มี
ศักดิ์ศรี (Organization Integrity)   

กลยุทธ์ที่ ๑.๑  ยกย่องบุคลากร / ผู้น ารุ่นใหม่ในการขับเคลื่อนคุณธรรม   
 กิจกรรมที่ ๑ ก าหนดเกณฑ์และประกาศเกียรติคุณแก่บุคลากรที่ท างานตามหลักธรรมาภิบาล 
         และสร้างเป็นผู้น ารุ่นใหม่ในการขับเคลื่อนคุณธรรม 
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กิจกรรมที่ ๒ จัดการความรู้ และกรณีศึกษา (Knowledge Management) จากผู้น าเหล่านี้  

ทั้งงานที่ผ่านมาที่ผ่านมาและโครงการที่ก าลังด าเนินเพ่ือเป็นตัวอย่างที่ดีให้แก่
บุคลากรอ่ืนๆ 

กลยุทธ์ที่ ๑.๒  สร้างองค์การสุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรี (Organizational Integrity)   
กิจกรรมที่ ๑ ก าหนดมาตรการและมาตรฐานองค์การสุจริตธรรมที่มีศักดิ์ศรีเป็นเกณฑ์ในการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
กิจกรรมที่ ๒ ค้นหาตัวอย่างโครงการนวัตกรรมทางด้านคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล  

จากส่วนราชการต่าง ๆ เพื่อประมวลเป็นตัวอย่าง และน ามาศึกษาและ  
       ประยุกต์ใช้ต่อไป 
กลยุทธ์ที่ ๑.๓  ก าหนดมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรมของนักการเมืองท้องถิ่น  

กิจกรรมที่ ๑ ก าหนดมาตรฐานและแนวทางการท างานของนักการเมืองท้องถิ่น แล้วเผยแพร่ 
ให้ประชาชนรับทราบ 

 
ยุทธศาสตร์ที่  ๒  : การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ สร้างทักษะ และพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่นในรูปแบบต่างๆ  

กลยุทธ์ที่  ๒.๑  ปลูกจิตส านึกผ่านพระราชกรณียกิจ พระราชจริยวัตร และพระบรมราโชวาท 
 กิจกรรมที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม โดยการเรียนรู้จากพระราชกรณียกิจ  

พระราชจริยวัตร และพระบรมราโชวาท ที่พระราชทานให้แก่ข้าราชการ รวมถึงการ
พัฒนาโครงการหรือกิจกรรมที่ประยุกต์ความเข้าใจดังกล่าว 

 กิจกรรมที่ ๒ การพัฒนาหลักสูตรเรียนรู้ตามรอยพระยุคลบาท และหลักสูตรเศรษฐกิจพอเพียง 
ให้เป็นหลักสูตรส าหรับอบรมบุคลากรทุกระดับ 

กลยุทธ์ที่ ๒.๒  ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาภาคบังคับแก่บุคลากรทุกระดับ 
 กิจกรรมที่ ๑ ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรทุกระดับ (Training Roadmap) เพ่ือให้ 

ท างานได้ตามหน้าที่รับผิดชอบและประสิทธิภาพสูงสุด โดยไม่เน้นการพัฒนารูปแบบ
การฝึกอบรมอย่างเดียว แต่เน้นระบบการมอบหมายงาน การสอนงาน (Coaching) 
ฯลฯ 

 กิจกรรมที่ ๒ ส่งเสริมการฝึกอบรมด้านจริยธรรมอย่างเข้มข้นเป็นการพัฒนาภาคบังคับ 
โดยเฉพาะเรื่อง 
• กฎหมาย กฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับงาน 
• ความรู้ ความเข้าใจเรื่องพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงการมีคุณธรรม จริยธรรม      
สามารถตัดสินใจกระท า หรือไม่กระท าบางสิ่งบางอย่าง ได้อย่างเหมาะสม 
• การบริหารความขัดแย้งและยึดมั่นในอุดมการณ์ 
• การสร้างความพึงพอใจกับประชาชน 

 กิจกรรมที่ ๓ พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเข้าสู่ระบบในต าแหน่งผู้บริหาร ทั้งนี้ การพัฒนา 
บุคลากรรุ่นใหม่ดังกล่าวมุ่งเน้นสร้างคนเก่ง พัฒนาคนดีที่มีคุณธรรม และจริยธรรม
เข้าสู่ระบบราชการยุคใหม่ 
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กลยุทธ์ที่ ๒.๓  สร้างศูนย์กลางในการวิจัย ส ารวจ ให้ค าปรึกษา แนะน า และข้อมูลข่าวสาร 
         ด้านธรรมาภิบาล  

 กิจกรรมที่ ๑ พัฒนาระบบให้ค าปรึกษา แนะน าด้านคุณธรรม จริยธรรม แก่บุคลากรทั้งระบบ 
 กิจกรรมที่ ๒ ส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้และวิธีการปฏิบัติอันเป็นเลิศ (Best Pracities) ใน 

     ด้านจริยธรรมและธรรมาภิบาล ซึ่งจะท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ขึ้นในองค์กร 
กลยุทธ์ที่ ๒.๔  พัฒนาและปฐมนิเทศบุคลากรอย่างเข้มข้น  
 กิจกรรมที่ ๑ พัฒนาและปฐมนิเทศบุคลากรเฉพาะเรื่อง 

• ปลูกฝังปรัชญาการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี 
• ระบบราชการและการบริหารภาครัฐแนวใหม่ 
• ความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
• เสริมสร้างสมรรถนะหลักและทักษะที่จ าเป็น 

กลยุทธ์ที่ ๒.๕  ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมและโครงการพัฒนาเพื่อรองรับประชาคมอาเซียน 
         และสู่มาตรฐานสากล  
กิจกรรมที่ ๑ ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนและสู่ 

มาตรฐานสากล 
กิจกรรมที่ ๒ ส่งเสริมการพัฒนาและดูงานอย่างเข้มข้นเพ่ือรองรับประชาคมอาเซียนและสู่ 

มาตรฐานสากล 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓  : การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล   
กลยุทธ์ที่ ๓.๑  ปรับปรุงแนวทางและกฎระเบียบในการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย  

         โดยยึดหลักธรรมาภิบาล  
 กิจกรรมที่ ๑ การน าเรื่องของคุณธรรมและจริยธรรมมาก าหนดไว้ในกระบวนการของการ 

แต่งตั้งหรือเลื่อนเข้าสู่ต าแหน่งบริหารในทุกระดับของหน่วยงาน โดยให้เป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญ  

 กิจกรรมที่ ๒ ปรับแนวทางทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนของการสรรหา บรรจุ  
แต่งตั้ง โอน ย้าย 

กลยุทธ์ที ่๓.๒  ขับเคลื่อนจรรยาบรรณบุคลากรไปสู่การปฏิบัติ    
 กิจกรรมที่ ๑ จัดท าและผลักดันให้มีการปฏิบัติตามประมวลจรรยาบรรณขององค์กร 
 กิจกรรมที่ ๒ ก าหนดให้มีการบังคับใช้และบทลงโทษผู้ฝุาฝืนข้อบังคับและวินัยข้าราชการอย่าง 

ชัดเจน 
กลยุทธ์ที่ ๓.๓  ขับเคลื่อนระบบสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลแก่บุคลากร   
 กิจกรรมที่ ๑ จัดท าและผลักดันให้มีการเอ้ือประโยชน์ให้แก่บุตร / ครอบครัวพนักงานส่วน 

ท้องถิ่นที่เสียชีวิตในการปฏิบัติหน้าที่ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔  : การสร้างการมีส่วนร่วมในระบบสนับสนุนและโครงสร้างพ้ืนฐานทางด้านคุณธรรม จริยธรรม 
และธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ที่ ๔.๑  เปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ                    
        กฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง  
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 กิจกรรมที่ ๑ ก าหนดแนวทางและประเด็นที่สามารถเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าไปมีส่วนร่วมใน 
การก าหนดนโยบาย 

กิจกรรมที่ ๒ ปรับปรุงระบบวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ รวมถึงระบบการรับฟังข้อร้องเรียน 
เกี่ยวกับการทุจริตของหน่วยงาน (Whistleblower) 

 กิจกรรมที่ ๓ ปรับปรุงระบบและแนวทางการตรวจสอบ ให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการ 
ท างาน 

กลยุทธ์ที่ ๔.๒  เปิดโอกาสให้ประชาชน และหน่วยงานอื่นเข้ามามีส่วนร่วมและการติดตาม   
                   สถานการณ์การท างานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 กิจกรรมที่ ๑ สนับสนุนการรวมตัวของภาคประชาชนและหน่วยงานอื่น เพ่ือสร้างเครือข่าย 

การท างานร่วมกันที่เข้มแข็ง ทั้งแนวดิ่งและแนวราบ รวมถึงการสร้างพลังมวลชนใน
พ้ืนที่ที่เข้มแข็ง 

 กิจกรรมที่ ๒ ส่งเสริมภาคประชาชน ภาคประชาสังคม กลุ่มต่าง ๆ และหน่วยงานอื่น เข้าร่วม 
เป็นกรรมการ อนุกรรมการในชุมชนท้องถิ่น เพ่ือเข้าร่วมในการก าหนดนโยบาย การ
วางแผนจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาชุมชนและตรวจสอบการถ่วงดุลการ
บริหารจัดการภาครัฐ 

 กิจกรรมที่ ๓ การให้ผู้น าศาสนาหรือศาสนสถาน เช่น วัด โบสถ์ มัสยิด เข้ามามีส่วนร่วมในการ 
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลขององค์กร 

 
๔. การวิเคราะห์ SWOT ของการพัฒนาบุคลากร 

 

เพ่ือเป็นกรอบในการจัดท าแผนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
จ าเป็นต้องศึกษาทราบถึงทิศทาง หรือยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นโดยสังเขป รวมทั้งปัจจัยภายใน
และปัจจัยภายนอก เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการก าหนดระบบการพัฒนาบุคลากรของจังหวัดอย่างทั่วถึงตรงตาม
เปูาหมายการพัฒนาเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลอย่างมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น 
 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
 

จุดแข็ง ( Strengths : S ) 
๑. บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานตามภารกิจของตน  
๒. บุคลากรปฏิบัติราชการโดยมุ่งเน้นผลส าเร็จ  
๓. องค์การบริหารส่วนต าบล จัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเอ้ือต่อการปฏิบัติราชการ  
๔. บุคลากรท างานเป็นทีมได้ดี  
๕. บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติราชการ  
๖. บุคลากรมีสมรรถนะในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนา 
๗. การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีความเป็นธรรม  
๘. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการมีมาตรฐานและเป็นที่ยอมรับของบุคลากร  
๙. งานบริหารบุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องและใช้เวลาเหมาะสม  



๑๐. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความทันสมัย และสามารถใช้งาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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๑๑. องค์การบริหารส่วนต าบล จัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติราชการ  
๑๒. องค์การบริหารส่วนต าบล มีการจัดสิ่งจูงใจที่ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติราชการให้บรรลุ

ประสิทธิผล  
๑๓. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันทั้งผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน 

และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน  
๑๔. บุคลากรมีความเข้าใจ วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นอย่างดี 
 

 
จุดอ่อน ( Weaknesses : W ) 

๑. บุคลากรขาดการพัฒนาด้านจริยธรรม คุณธรรม ขาดจิตส านึกที่ดีในการรับผิดชอบต่อหน้าที่  
๒. การสรรหา คัดเลือก บรรจุแต่งตั้งยังมีการใช้ระบบอุปถัมภ์  
๓. การด าเนินการทางวินัยต่อบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าหรือมีศักยภาพน้อยยังไม่จริงจัง  
๔. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่ได้มาตรฐาน  
๕. องค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีการก าหนดสายทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
๖. องค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีระบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น  
๗. การพัฒนาบุคลากรไม่ครอบคลุมทุกระดับ  
๘. บุคลากรขาดการท างานเชิงบูรณการ  
๙. ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานยังใช้ความรู้สึกส่วนตัวในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มากกว่าใช้ 

ผลส าเร็จของงาน  
๑๐. ขาดการสร้างแรงจูงใจในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรักและผูกพันในการปฏิบัติราชการ  
๑๑. บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล มีการโอนย้ายบ่อย  
๑๒. วัฒนธรรมองค์กรไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติราชการเชิงรุกและไม่ให้ความส าคัญกับการปฏิบัติต่อ 

บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน  
๑๓. องค์การบริหารส่วนต าบล ขาดการติดตามประเมินผลด้านก าลังคนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
๑๔. บุคลากรขาดการเรียนรู้และการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ  
๑๕. ผู้บริหารทุกระดับยังได้รับการพัฒนาน้อย  
๑๖. องค์การบริหารส่วนต าบลให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรไม่มากพอ  
๑๗. ไม่มีการวางแผนก าลังคนที่เป็นระบบ เพื่อทดแทนก าลังคนที่ขาดแคลน  
๑๘. เทคโนโลยีสารสนเทศด้านก าลังคนยังถูกน ามาใช้ไม่เต็มศักยภาพ  
๑๙. บุคลากรยังมีสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ ต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน  
๒๐. องค์การบริหารส่วนต าบล ยังคงประสบปัญหาการทุจริต และประพฤติมิชอบ  
๒๑. บุคลากรยังขาดความเข้าใจการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่  
๒๒. องค์การบริหารส่วนต าบล ขาดการสร้างและส่งเสริมบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถสูง 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
โอกาส ( Opportunities : O ) 

๑. การปฏิรูประบบราชการ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการบริหาร ท าให้ต้องเร่งพัฒนาบุคลากร  
๒. ระบบการประเมินผลงานและการให้รางวัล ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ  
๓. ระบบการบริหารงานเชิงบูรณการ ท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความคล่องตัวขึ้น  
๔. การปรับระบบโครงสร้างต าแหน่งใหม่เป็นโอกาสในการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพให้แก่ 

บุคลากร และท าให้บุคลากรท างานได้ตรงกับความรู้ความสามารถของตน  
๕. การมีส่วนร่วมของประชาชนในการติดตามตรวจสอบการท างานของท้องถิ่น ส่งผลให้การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลต้องมีความโปร่งใส  
๖. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นโอกาสให้บุคลากรสามารถสื่อสารและท าความเข้าใจกันได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ  
๗. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้การพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิภาพ และท าให้เกิดการเรียนรู้

อย่างต่อเนื่อง  
๘. นโยบายรัฐบาลส่งเสริม สนับสนุนให้พัฒนาบุคลากรท้องถิ่นมากขึ้น  
๙. การปรับบทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท าให้บุคลากรต้องมีความเชี่ยวชาญมากขึ้น  
๑๐. ประชาชนมีความต้องการบริการที่มีคุณภาพ ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นองเร่งพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากร 
 

อุปสรรค  ( Threat : T ) 
๑. การเมืองเข้ามาแทรกแซงการบรรจุ แต่งตั้ง การเลื่อน ย้ายบุคลากรทุกระดับ ท าให้การวาง 

อัตราก าลังไม่เหมาะสมกับภารกิจ 
๒. ความต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถสูง ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลขาดแคลน

บุคลากรในบางสาขา 
๓. กฎหมายหลายฉบับล้าสมัยไม่เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ 
๔. รัฐบาลจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากรน้อย ไม่เพียงพอต่อการพัฒนาและสร้างสิ่งจูงใจ 
๕. ส่วนราชการต่างๆ ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรแตกต่างกัน ท าให้ศักยภาพของบุคลากร

ไม่เท่าเทียมกัน ยากแก่การท างานร่วมกัน 
๖. การยึดระเบียบการบริหารบุคคล ท าให้ขาดความคล่องตัวในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ จัด

องค์การบริหารส่วนต าบล 
๗. ระบบการบริหารงานบุคคลที่แตกต่างกันระหว่างท้องถิ่นและส่วนภูมิภาค เป็นอุปสรรคต่อการ 

โอนย้ายบุคลากร 
๘. การเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองที่รวดเร็ว ท าให้การพัฒนาบุคลากรไม่ทันต่อการ 

เปลี่ยนแปลง 
 
 

 



 
 
 

บทท่ี  ๔ 
หลักสูตรการพัฒนา 

 
ล าดับ หลักสูตรการพัฒนา รายละเอียดการพัฒนา 

๑ หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติ
ราชการ 

การพัฒนาด้านความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายที่ส าคัญของ
รัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่าง ๆ 
เป็นต้น 
 

๒ หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่
รับผิดชอบ 

การพัฒนาด้านความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถ
ในการปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 

๓ ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่
ละต าแหน่ง 

การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
ต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ 
 

๔ ด้านการบริหาร การพัฒนาในรายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารและ
การบริการประชาชน เช่น ในเรื่องการวางแผน การ
มอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 
 

๕ ด้านศีลธรรมคุณธรรม และจริยธรรม การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติ เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงาน
อย่างมีความสุข 
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กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 
  องค์ประกอบ 1                        องค์ประกอบ 2                        องค์ประกอบ 3         องค์ประกอบ 4       องค์ประกอบ 5 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 
มีจิตส านึกพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง   
มีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของ 
อบต.ขามเฒ่าได้
อย่างมีประสิทธภิาพ  
และมีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ภารกิจของ อบต.
ขามเฒ่า  ได้อย่างมี
ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเก่งคิด    
(รู้วิธีคิด คิดเป็น มี

จิตส านึกที่ดี และมุ่งมั่น
ที่จะเป็นคนดี) 

3.2 บุคลากรเก่งคน 
(เข้าใจตนเอง เข้าใจคน
อื่น รู้วิธีท างานและอยู่
ร่วมกับคนอื่นอย่างมี

ความสุข และมุ่งมั่นที่จะ
รักคนอื่น รักองค์กร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน 
(มีความรู้และทักษะใน

การบริหารและ
ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิผล) 

2.1 พัฒนาสมรรถนะจ าเป็นพื้นฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 
 

1. ทรัพยากรทีใ่ช ้
(Input) 

2. กิจกรรม 
(Process) 

3. ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลัพธ์ 
(Outcome) 

5. ผลลัพธ์สุดท้าย 
(End 

Outcome) 

1.1 บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบด้านต่างๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณที่ใช้
ในกิจกรรมต่างๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาที่ใช้เพื่อ
ด าเนินกิจกรรม 
ต่างๆ (Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช้ 

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลักหน่วยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเชื่อมั่น
และศรัทธา 

ในการบริหารงาน  
 
 
 
 

5.2 ได้รับความ
ร่วมมือในการ
บริหารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สู่การพัฒนาที่
ยั่งยืน 

 
 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ 
(Strategy-Oriented Competency) 

 

2.4 พัฒนาโดยวิธีเร่ิมจากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกว่าวิธีเร่ิมจากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 2.5 ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพื่อให้

ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้ 
(Proactive Personnel Development 

Plan) 
 

     องค์ประกอบด้านการขับเคลือ่น (Driving Force Factors)      องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิท์ี่เกิดจากการขับเคลื่อน (Result Factors) 

2.6 กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร  
(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
(Development Tools) 

การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classroom Training) 

 

เครื่องมืออื่นๆ  
ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน                                      
(Non Classroom Training) 

 

กองฝึกอบรมเป็นผูร้ับผดิชอบ 
 ความรู้อยู่ตดิตัวไม่นานประมาณ ๑ 
– ๒ สัปดาห ์
 
การเรยีนรู้ระยะสั้น    
(Short Term Learning) 
 

ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผู้รับผิดชอบ 
 
การเรยีนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแ้ก่ 
 
การสอนงาน (Coaching) 
การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 
โปรแกรมองค์กรพี่เลีย้ง (Mentoring Program) 
การเพิ่มคณุค่าในงาน (Job Enrichment) 
การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 
การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) 
การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
การท ากิจกรรม (Activity) 
การเรยีนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 
การให้ข้อมูลปูอนกลับ (Feedback) 
การฝึกงานกับผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 
การเปรยีบเทียบกับคู่แข่ง / คู่เปรยีบเทียบ (Benchmarking) 
การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 
การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) 
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ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน    
   (Classroom Training) 
 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียน
หลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน 
โดยมีส านักงานปลัด อบต. (งาน
บริหารงานบุคคล) ท าหน้าที่
ด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนา
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
๒.  พัฒนาความสามารถท่ีเป็นจุดแข็งของ
บุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
๓. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงาน
ที่สูงขึ้น ท าให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากร
เกิดความมั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบ
งานที่ได้รับมอบหมายเมื่อได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งงานในอนาคต 
๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาว
เด่น (Talented People) หรือผู้สืบทอด
ต าแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 
 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่
จ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนาม
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยส่วนใหญ่หัวหน้างาน
โดยตรงจะท าหน้าที่สอนงานให้กับ
บุคลากร 

1. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน   
ผู้สอนชี้ ให้ เห็นแนวทางแก้ไข และให้
บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง 
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้
พร้อมก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอนต้อง
ทบทวนผลงาน ความสามารถที่มีอยู่ และ
ก าหนดเปูาหมายในการสอนงาน  โดย
เน้นการพัฒนาความสามารถในต าแหน่งที่
บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
๓. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ผู้สอนจะต้องค้นหา
ความสามารถที่โดดเด่น/ ที่ต้องปรับปรุง 
และจัดล าดับความส าคัญของความ 
สามารถที่จะต้องพัฒนา หรือต้องการเสริม
และพัฒนา 
 

 
 
 
 
 
 
 



 

-37- 
 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๓. การฝึกอบรมในขณะ 
ท างาน   (On the Job 

Training  : OJT) 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติ
จริง โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือ
บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่
ประกบเพ่ืออธิบายและชี้แนะ ซึ่ง
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับ
การสอนงาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้ามา
ท างาน สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อน
ต าแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรือต้อง
อธิบายงานใหม่ ๆ เพ่ือสอนให้บุคลากร
ทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มือขั้นตอน
การปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือ
การท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน (Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถท างานตามที่
ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๔. โปรแกรมองค์กร 
พ่ีเลี้ยง  (Mentoring  
    Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนภายในองค์การ 
องค์การบางแห่งเรียก Buddy Program  
ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้
ดูแลเอาใจใส่ และพูดคุยกับบุคลากร
อย่างไม่เป็นทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน
องค์การได้อย่างมีความสุข สามารถ
ปรับตัวเข้ากับองค์การ   เพ่ือนร่วมงาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างานที่
แตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่ใน
การสร้างความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย 
และบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role Model) 
ที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่ 
๒. เพ่ือช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรับ
ต าแหน่งให้เติบโตขึ้นในองค์การ  
พ่ีเลี้ยงจะท าหน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ในการท างานรวมถึงข้อควร
ระวังและความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึน 
จากงานใหม่ที่ได้รับมอบหมาย 
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๕.  การเพ่ิมคุณค่าในงาน 
(Job Enrichment) 

 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้า
ทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การ
คิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงาน
มากกว่าเดิมที่เคย 

 

๑.  Renewal – การท าให้เกิดความแปลก
ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย 
โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลที่
จะต้องติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยน
มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 
๒.  Exploration – การพัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความช านาญมากข้ึน 
พัฒนาสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นจากการ
ท างานใหม่ ๆ 
๓.  Specialization – การช านาญในงาน
เป็นพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถในการ
บริหารจัดการงานนั้นที่ลึกข้ึน ยากและท้า
ทายมากขึ้น 

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 

 

เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็น
งานที่มีข้ันตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่
เคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่
แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่
ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่ต้องใช้
ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนักปฏิบัติ 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการท างานให้กับ
บุคลากรโดยเฉพาะทักษะในด้านการ
บริหารจัดการ (Managerial 
Competency) ที่เพ่ิมข้ึนจากการ
บริหารงานที่มีปริมาณท่ีมากขึ้นกว่าเดิมที่
เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน 
ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแก้ไข
ปัญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน 
การสอนและการพัฒนาทีมงาน (เหมาะ
ส าหรับบุคลากรที่ท างานเดิม ๆ   ซ้ า ๆ มา
เป็นระยะเวลานาน) 

๗.  การมอบหมาย 
โครงการ  (Project   
Assignment) 
 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว ไม่
สามารถท าให้เสร็จภายในวันหรือสอง
วัน เป็นโครงการพิเศษท่ีบุคลากร
จะต้องแยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติหรือ
เป็นโครงการที่เพ่ิมขึ้นจากงานประจ าที่
รับผิดชอบ 

เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุด
แข็งและจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการ
ที่มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบัติ เป็น
เครื่องมือในการฝึกทักษะในการท างาน 
(Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ
ด้านที่เก่ียวข้องในงานนั้น บางองค์การ
น ามาใช้ในการเลื่อนระดับต าแหน่งงาน 
การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น และการ
หาผู้สืบทอดทายาทต าแหน่งงาน 
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๘.  การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่ง
ไปยังอีกงานหนึ่ง เพ่ือเรียนรู้งานนั้น 
ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่
มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ความสามารถของผู้บริหารก่อนการ
ปรับต าแหน่ง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้
เกิดการท างานที่หลากหลายด้าน เป็นการ
เสริมสร้างประสบการณ์ของบุคลากรให้
เรียนรู้งานมากขึ้น จึงเหมาะส าหรับ
บุคลากรที่เตรียมความพร้อมในการ
รับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเป็นกลุ่มคนที่
มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 
Performance and High Potential) 

๙.  การให้ค าปรึกษา 
     แนะน า    
     (Consulting) 
 

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อ
บุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่
รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท า
หน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ
เพ่ือให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนนั้นได้ 

เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
บุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดข้ึน
ในการท างาน และน ามาก าหนดแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาจะต้องน าเสนอแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมเพ่ือให้
บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การปูองกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ
และความรู้ต่างๆ 

๑๐. การติดตาม/สังเกต  
(Job Shadowing) 
 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ 
และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ใน
งานนั้น ๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้
เวลามากนักในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรจะต้องท าหน้าที่สังเกตติดตาม
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม 
ทักษะที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน 
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานที่
เกิดข้ึนจริง รวมถึงการแสดงออกและ
ทัศนคติของแม่แบบหรือ Role Model ภายใน
ระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term Experienced) 

ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึงเป็นเดือน
หรือเป็นปี  มักใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่
มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนาคน
เก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการ
ท างานของผู้อื่นเพ่ือน ามาปรับปรุงการ
ท างานของตนเองให้ดีขึ้น หรือใช้ในการ
พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร 
(Career Path) 
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๑๑.  การท ากิจกรรม  
 (Activity) 
 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น 
ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการ
ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ
กิจกรรมให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคี
กัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
มุมมองซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกัน รวมถึงช่วยสร้างบรรยากาศและ
สร้างขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน ท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกสนุกสนานใน
ระหว่างวันท างาน อันส่งผลให้ผลผลิตหรือ
ผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น และมี
ประสิทธิภาพเป็นไปตามเปูาหมายที่
ก าหนด 

๑๒.  การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (Self Learning) 
 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเองจาก
แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น 
อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก 
Work Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมูล
ผ่าน Internet หรือเรียนรู้จาก e-
Learning หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้อง
ใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น 
บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้
ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อ
ต่าง ๆ ที่ต้องการได้ วิธีนี้เหมาะกับ
บุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ (Self Development) โดยเฉพาะ
กับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมี
ศักยภาพในการท างานสูง (Talented 
People) 

๑๓.  การเป็นวิทยากร  
ภายใน   
(Internal Trainer) 
 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มี
ความสามารถในการถ่ายทอด รักการ
สอนและมีความรู้ในเรื่องที่จะสอน โดย
มอบหมายให้บุคคลเหล่านี้เป็น
วิทยากรภายในองค์การท าหน้าที่จัด
อบรมให้ กับบุคลากรในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้
บุคลากรได้แสดงผลงานจากการเป็น
วิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายใน
องค์การ วิธีนี้เหมาะส าหรับบุคลากรที่มี
ความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานที่
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็นอย่าง
มาก เช่น หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร 
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เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑๔. การดูงานนอก   
สถานที่ (Site Visit) 
 

เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจาก
องค์การที่เป็นตัวอย่าง (Best 
Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน 
เพ่ือให้บุคลากรเห็นแนวคิด และหลัก
ปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ อัน
น าไปสู่การปรับใช้ในองค์การต่อไป 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ 
การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติ
ที่เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดี
จากองค์การภายนอก มาใช้เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น วิธีนี้
เหมาะกับบุคลากรตั้งแต่ระดับผู้จัดการขึ้น
ไป  

๑๕. การให้ข้อมูล   
ปูอนกลับ  (Feedback) 
 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน
และแจ้งผลหรือให้ข้อมูลปูอนกลับแก่
บุคลากร เพื่อให้บุคลากรปรับปรุง 
พัฒนาประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการท างาน 

เพ่ือรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
การท างานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้นของ
ตัวบุคคลหรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 

๑๖. การฝึกงานกับ 
ผู้เชี่ยวชาญ      
(Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการ
ฝึกงานภายนอกสถานที่หรือการเชิญ
ผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงานกับ
บุคลากรภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้า
งาน และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งมี
ความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองได้ภายในระยะเวลาที่จ ากัด เพ่ือให้
น าความรู้ที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญมา
ถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ใน
องค์กรต่อไป 

๑๗. การเปรียบเทียบกับ
คู่แข่ง/คู่เปรียบเทียบ    
(Benchmarking) 
 

เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรือ
ระบบงานจากองค์การอ่ืนที่เป็น
ตัวอย่าง (Best Practice) มา
วิเคราะห์เปรียบเทียบกับข้ันตอนหรือ
ระบบงานปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้นจูงใจ
บุคลากรให้เห็นถึงสถานะของ
หน่วยงานเทียบกับองค์การที่เป็น 
Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด หรือ
ได้เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกับบุคลากร
ระดับหัวหน้างาน หรือบุคลากรที่มีผลงาน
ดีและมีศักยภาพสูง ที่มีความพร้อมที่จะ
เรียนรู้และปรับปรุงผลงานและ
ความสามารถของตนเองให้เป็นไปตาม
หรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่งภายในหรือ
ภายนอกหน่วยงานและองค์การ 

๑๘. การประชุม/ สัมมนา  
     (Meeting/ Seminar) 
 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยน
มุมมองที่หลากหลาย ผู้น าการ
ประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทส าคัญ
มากในการกระตุ้นจูงใจให้ผู้เข้าร่วม
ประชุม/สัมมนาน าเสนอความคิดเห็น
ร่วมกัน 

เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ 
จากผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
เป็นการเรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรือ
ผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการหารือหรือระดม
ความคิดเห็นกันในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 
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เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เปูาหมาย 

๑๙. การให้ทุนการศึกษา  
      (Scholarship) 
 

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้
ผู้เรียนมีความรู้ ประสบการณ์มากขึ้น
จากอาจารย์ผู้สอน รวมถึงการสร้าง
เครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคล
ที่ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการท างาน
หรือเวลาส่วนตัวในการขอรับทุนจาก
องค์การ 

เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างานปกติ 
หรือนอกเวลาท างานในการศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติมในระดับที่สูงขึ้น โดยศึกษา
ต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานปัจจุบันของบุคลากร หรือการ
ท างานในอนาคต หรือเป็นประโยชน์ต่อ
การเลื่อนระดับหรือต าแหน่งงานที่สูงขึ้น
ต่อไปในอนาคต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
บทท่ี  ๕ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  ได้พิจารณาและ 
ให้ความส าคัญบุคลากรในทุกระดับท้ัง คณะผู้บริหาร,สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล  และ
พนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า  เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน, 
หน้าที่ ความรับผิดชอบ, ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง, การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  
  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและการจัดระบบงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ขามเฒ่า  เพ่ือรองรับภารกิจตามอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้สามารถแก้ปัญหาของจังหวัดนครราชสีมาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
  1. ส านักงานปลัด 
  2. กองคลัง 
  3. กองช่าง 
  4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
  5. กองสวัสดิการสังคม 
  6. หน่วยตรวจสอบภายใน 
  ก าหนดต าแหน่งในสายงานต่างๆ จ านวนต าแหน่งและระดับต าแหน่งให้เหมาะสมกับภาระหน้าที่
ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของกลุ่มงานต่างๆ เหตุผล
และความจ าเป็นที่จะต้องมีต าแหน่งเพิ่มขึ้นจากเดิม เช่น มีกฎหมายอะไรที่ให้อ านาจแก่ส่วนราชการนั้นเพ่ิมขึ้น มีงาน
ใหม่ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ตามมติคณะรัฐมนตรี ตามโครงการความช่วยเหลือจากต่างประเทศ 
หรือเป็นข้อผูกพันกับรัฐด้านใด หรือรองรับการด าเนินงานตามกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วน
ต าบลขามเฒ่าในด้านใด หรือตามนโยบายของผู้บริหาร งานเดิมมีอะไรบ้าง ที่มีปริมาณงานเพ่ิมขึ้นจนกว่าอัตราก าลัง
เจ้าหน้าที่ที่มีอยู่เดิมจะปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วงลงได้ เช่น การเพ่ิมโครงการหรือมีการเพ่ิมหน่วยงานขึ้นมาใหม่ตาม
กฎระเบียบ กฎหมาย เพ   อขยายขอบเขตการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
  1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า   จ านวน  1  อัตรา 
      1.1 นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง 
  2. ส านักงานปลัด มีพนักงานส่วนต าบล  จ านวน  8  อัตรา ประกอบด้วย 
      2.1 หัวหน้าส านักปลัด  (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น)  จ านวน   1  อัตรา 
      2.2 นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ    จ านวน   1  อัตรา 
      2.3 นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ    จ านวน   1  อัตรา 
      2.4 นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ   จ านวน   1  อัตรา 
      2.5 นักวิชาการสาธารณสุขช านาญการ    จ านวน   1  อัตรา 
      2.6 นักวิชาการเกษตรช านาญการ    จ านวน   1  อัตรา 
      2.7 นิติกรปฏิบัติการ/ช านาญการ    จ านวน   1  อัตรา 
      2.8 นักปูองกันและบรรเทาสาธารณภัยปฏิบัติการ  จ านวน   1  อัตรา 
      2.9 เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน    จ านวน   1  อัตรา 
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 3. กองคลัง มีพนักงานส่วนต าบล  จ านวน 4 อัตรา ลูกจ้างประจ า 1 อัตรา ประกอบด้วย 
     3.1 ผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) จ านวน  1  อัตรา 
     3.2 นักวิชาการเงนิและบัญชีช านาญการ   จ านวน  1  อัตรา 
     3.3 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายไดช้ านาญงาน   จ านวน  1  อัตรา 
     3.4 เจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน/ช านาญงาน   จ านวน  1  อัตรา 

 4. กองช่าง  มีพนักงานส่วนต าบล  จ านวน 2  อัตรา  ประกอบด้วย 
     4.1 ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น)  จ านวน  1  อัตรา 
     4.2 นายช่างโยธาปฏิบัติงาน/ช านาญงาน   จ านวน  1  อัตรา 

5. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  มีพนักงานส่วนต าบล  จ านวน 2  อัตรา  ประกอบด้วย 
     5.1 ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ (นักบริหารงานศึกษา ระดับต้น) จ านวน  1  อัตรา 
     5.2 นักวิชาการศึกษาช านาญการ    จ านวน  1  อัตรา 

6. กองสวัสดิการสังคม พนักงานส่วนต าบล  จ านวน 3  อัตรา  ประกอบด้วย 
     6.1 ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม (นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น) 
  จ านวน  1  อัตรา 
     6.2 นักพัฒนาชุมชนช านาญการ    จ านวน  1  อัตรา 
     6.3 เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชนช านาญงาน   จ านวน  1  อัตรา 

7. หน่วยตรวจสอบภายใน   มีพนักงานส่วนต าบล  จ านวน 1  อัตรา  ประกอบด้วย 
     7.1 นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบัติการ/ช านาญการ  จ านวน  1  อัตรา 
 ก าหนดประเภทต าแหน่งพนักงานจ้าง จ านวนต าแหน่งให้เหมาะสมกับภารกิจ อ านาจหน้าที่             

ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานให้เหมาะสมกับโครงสร้างส่วนราชการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นประกอบด้วย 

 1. ส านักปลัด 
          พนักงานจ้างทัว่ไป 
  - พนักงานขับรถยนต์  จ านวน  1  อัตรา 
  - พนักงานขับรถบรรทุกน้ า จ านวน  1  อัตรา 
 2. กองช่าง 
  พนักงานจ้างตามภารกิจ  ประเภทคุณวุฒิ 
  - ผู้ช่วยนายช่างโยธา  จ านวน  1  อัตรา 

 3. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
  - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  จ านวน  1  อัตรา 

งบประมาณตามข้อบัญญัติงบประมาณประจ าปี  พ.ศ. 2564 
      หมวดงบด าเนินการ  ประเภทค่าใช้สอย  รายการค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ   
และค่าลงทะเบียนในการฝึกอบรมสัมมนา ของทุกส่วนราชการในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลขามเฒ่า 

1. หลักสูตรการพัฒนา  
(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ  
(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
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(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
(4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
(5) พัฒนาระบบ  IT  ให้มีประสิทธิภาพ 
(6) เทคนิคการบริหารงานสมัยใหม่ 
(7) มนุษย์สัมพันธ์ในองค์กร 
(8) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
      8.๑  การปฏิบัติตนตามประมวลจริยธรรมของข้าราชการ 
      8.๒  การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
(9) จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

     2.  หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  ได้แก่ความรู้เกี่ยวกับ 
๑.๑ รัฐธรรมนูญแห่งราชการอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒560 
๑.๒ พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม(7) 

พ.ศ. ๒๕62 
๑.๓ พระราชบัญญัติก าหนดแผนก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ ให้แก่องค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 
๑.๔ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 
๑.๕ พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ พ.ศ. ๒๕๓๙ 
๑.๖ พระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. ๒๕๔๐ 
๑.๗ พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางการปกครอง พ.ศ. ๒๕๓๙ 
๑.๘ กฎหมายต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 
๑.๙ ความรู้เกี่ยวกับเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง และการบริหาราชการแผ่นดิน 

  3.  หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ได้แก่ความรู้เกี่ยวกับ 
๒.๑ พระราชบัญญัติภาษีปูาย พ.ศ. ๒๕๑๐ 
๒.๒ พระราชบัญญัติภาษีโรงเรือนและที่ดิน พ.ศ.๒๔๗๕ 
๒.๓ พระราชบัญญัติภาษีบ ารุงท้องที่ พ.ศ.๒๕๐๘ 
๒.๔ พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ.๒๕๒๒ และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน 
๒.๕ พระราชบัญญัติขุดดินและถมดิน พ.ศ.๒๕๔๓ 
๒.๖ ระเบียบกฎหมายและแนวทางในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามหน้าที่ความ

รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่ง เช่น ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยวิธีการงบประมาณขององค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน 

หมายเหตุ ๑. หลักสูตรต่างๆ ให้รวมถึงหลักสูตรที่ส่วนราชการหรือหน่วยงานต่างๆ จัดขึ้น และมีเนื้อหา 
                 สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวข้างต้น 
              ๒. หลักสูตรในแต่ละด้านสามารถจัดรวมไว้ในโครงการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลโครงการ 

  เดียวกันได้ 
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 ๔. ประเด็นที่ต้องพัฒนา 
๔.๑  ควรให้มีการปรับปรุงกระบวนการท างานพร้อมเน้นกระบวนการสารสนเทศมาใช้งาน 
๔.๒  ควรมีการพัฒนาองค์ความรู้เพ่ือสร้างข้าราชการให้เป็นมืออาชีพ 
๔.๓  บริหารจัดการฐานข้อมูลให้เชื่อมโยงทุกส่วนราชการ 
๔.๔  พัฒนาระบบบริการประชาชนให้มีประสิทธิภาพได้มาตรฐาน 
๔.๕  พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการ 
๔.๖  วางแผนบริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม 
๔.๗  พัฒนาการกระจายอ านาจ 
๔.๘  พัฒนาระบบตอบแทนและแรงจูงใจ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
บทท่ี ๖ 

การติดตามและประเมนิผลการพัฒนา 
 

องค์กรติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนกังานส่วนต าบล 
 

ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ขามเฒ่าประกอบด้วย  

๑. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล    ประธานกรรมการ 
๒. รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล   กรรมการ 
๓. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล                        กรรมการ 
๔. หัวหน้าส่วนทุกส่วน                                  กรรมการ 
๕. นักทรัพยากรบุคคล                       กรรมการและเลขานุการ 
 

ให้คณะกรรมการฯ มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาของบุคลากร ก าหนดวิธีการ
ติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการด้านอ่ืนที่เกี่ยวข้องอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง แล้วเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 
ตัวชี้วัดและข้อเสนอระดับเป้าหมาย  
 

  ๑.  ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร พ.ศ.2564-2566  ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล 
  ๒.  ระดับความโปร่งใสในภาพรวมขององค์การบริหารส่วนต าบลดีขึ้นอย่างน้อยร้อยละ ๒๐ ในปี                    
       พ.ศ.๒๕๖4  เทียบกับปี พ.ศ.๒๕๖3 
  ๓.  ระดับความเชื่อม่ันของประชาชนต่อการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลสูงขึ้นมากกว่า             
       ร้อยละ ๘๕ หรือไม่น้อยกว่าเปูาหมายที่ผ่านมา 
๑. ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อการให้บริการที่โปร่งใสและเป็นธรรมขององค์การบริหารส่วน -

ต าบล เพ่ิมสูงขึ้นมากกว่าร้อยละ ๘๕ หรือไม่น้อยกว่าเปูาหมายที่ผ่านมา 
๒. ร้อยละของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลที่เข้าใจและประยุกต์หลักคุณธรรม จริยธรรมธรรมา            

ภิบาล และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ มากกว่าร้อยละ ๖๐ ของจ านวนประชากรที่สุ่มทดสอบ 
๓. ระดับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อความเป็นธรรมในการบริหารงานที่เพ่ิมสูงขึ้นมากกว่าร้อยละ 

๖๐ หรือไม่น้อยกว่าเปูาหมายที่ผ่านมา 
 
 
 
 
 


