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ค าน า 
 

  การจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลของ องค์การบริหารส่วนต าบลนั้น ได้ค านึงถึง
ภารกิจ อ านาจหน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ เพ่ือให้บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติราชการ 
บทบาทและหน้าที่ของตนเอง รวมทั้งบทบาทขององค์การบริหารส่วนต าบลโดยได้ก าหนดหลักสูตรการพัฒนา
ส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาในหลาย ๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง             
ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาท
และภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้าต่อไป 

 
 
 

 งานบริหารทั่วไป 
องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า 
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บทท่ี 1 
บทน า  

 
หลักการและเหตุผล  
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครปฐม เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2545 และแก้ไข
เพ่ิมเติมถึงวันที่ 20 มกราคม พ.ศ. 2559 ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล พัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับ
ราชการเป็นพนักงานส่วนต าบล ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ            
หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของ พนักงานเทศบาล/พนักงานส่วนต าบล ในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดย
องค์การบริหารส่วนต าบล ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล 
(ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมใน
ห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้  หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความประสงค์ 
จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ 
ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล ก าหนด
เป็นหลักสูตรหลักและเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความ
เหมาะสม การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถ
เลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ ได้ และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล           
(ก.อบต.) ร่วมกับ องค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วน
ราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครปฐม เรื่อง 
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ.
2545 ก าหนดให้ องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการ ในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพใน
การจัดท าแผนการพัฒนาต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการ
กลาง พนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนา พนักงานส่วนต าบล มีระยะเวลา 
3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล นั้น  

  กับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า อ าเภอนครชัยศรีจังหวัดนครปฐม 
จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ 2564 - 2566 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้าเป็นเครื่องมือ ในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 
อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การ
บริหารงานส่วนต าบลลานตากฟ้าในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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1. ข้อมูลด้านโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและอัตราก าลัง  
  แผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ 2564 - 2566 ไว้  ดังนี้ 
 

โครงสร้างส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 

ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

 กองช่าง                                           
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

ส านักงานปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานศึกษา ระดับต้น) 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
(นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบัติการ) 

- งานบริหารงานทั่วไป 
- งานนโยบายและแผน  
- งานกฎหมายและคด ี
- งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
- งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
- งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 

- งานการเงิน 
- งานบัญชี 
- งานพัฒนาและจัดเก็บรายได ้
- งานทะเบียนทรัพยส์ินและพัสด ุ

- งานก่อสร้าง 
- งานประสานสาธารณูปโภค 
 

- งานบริหารการศึกษา 
- งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
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โครงสร้างส านักงานปลัด อบต. องคก์ารบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับ 
ทั่วไป วิชาการ อ านวยการท้องถิ่น 

พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
 

รวม ปง. ชง. ปง./ชง. อว. ปก. ชก. ปก./ชก. ชพ. ชช. ต้น กลาง สูง 
จ านวน  1 -  1  - 3 1 1  -  - 1 -  - 8 - 2 9 19 

 

 
หัวหน้าส านักปลัด  อบต. 

(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น)  (1) 
 

 

งานบริหารทั่วไป 
- นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ(1) 
- เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน(1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-   พนักงานขบัเครื่องจักรกล 
ขนาดเบา (1) 
พนักงานจ้างทั่วไป 
- ภารโรง (1) 
- นักการ (1) 
- คนงาน (4)  
- คนงานประจ ารถขยะ (3) 

 
 

 

งานนโยบายและแผน 
- - นักวิเคราะห์นโยบาย                          

และแผนช านาญการ (1) 
  

งานกฎหมายและคด ี
- นิติกรปฏิบตัิการ (1)

  
 

งานป้องกันและบรรเทา          
สาธารณภัย 
- เจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั ปง./ชง.
(1)                                                              
 

19 

๑ 1 12 1 
งานสวัสดิการและพัฒนา
ชุมชน 
- นักพัฒนาชุมชน   

ปฏิบัติการ (1)  
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนา
ชุมชน (1) 
 

๑ 
งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
- นักวิชาการสาธารณสุข       
   ปก./ชก. (1)                                                              
 

1 
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โครงสร้างกองคลัง องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                                                                
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ระดับ 
ทั่วไป วิชาการ อ านวยการท้องถิ่น 

พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
 

รวม ปง. ชง. ปง./ชง. อว. ปก. ชก. ปก./ชก. ชพ. ชช. ต้น กลาง สูง 
จ านวน  1 1 2  - 1 -  -  -  - 1 -  - 6 - 3 3 12 

ผู้อ านวยการกองคลัง 
       (นักบริหารงานการคลัง ระดบัต้น)  (1) 

 
 

งานการเงิน 
-   เจ้าพนักงานการเงินและบญัชีช านาญงาน (1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี (1)
               

งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
-  นักวิชาการจัดเก็บรายได้ปฏิบัตกิาร  (1) 
-  เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ปง./ชง. (1) 
พนักงานจ้างทั่วไป 
- คนงาน (3)  

 
 

งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
- เจ้าพนักงานพัสดุ ปง./ชง. (1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ (1) 
 

งานบัญช ี
-   เจ้าพนักงานการเงินและบญัชี ปง./ชง. (1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1) 
 

12 
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โครงสร้างกองช่าง องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า 
 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

          
 

 

 

 

 
 
 

ระดับ 
ทั่วไป วิชาการ อ านวยการท้องถิ่น 

พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
 

รวม ปง. ชง. ปง./ชง. อว. ปก. ชก. ปก./ชก. ชพ. ชช. ต้น กลาง สูง 
จ านวน  - -  1  - - -  -  -  - 1 -  - 2 - 7 2 11 

ผู้อ านวยการกองช่าง 
  (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น)  (1) 

 
 

งานก่อสร้าง 
-  นายช่างโยธา ปง./ชง. (1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- ผู้ช่วยนายช่างโยธา (1) 
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1) 
 

11 

3 
งานประสานสาธารณูปโภค 

 
 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- พนักงานผลิตน้ าประปา (4) 
- ผู้ช่วยนายช่างโยธา (1) 
 
พนักงานจ้างทั่วไป 
- คนงาน  (2) 
 

7 
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โครงสร้างกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

  
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับ 
ทัว่ไป วิชาการ อ านวยการท้องถิ่น 

พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
 

รวม ปง. ชง. ปง./ชง. อว. ปก. ชก. ปก./ชก. ชพ. ชช. ต้น กลาง สูง 
จ านวน  - -  -  - 1 2    -  - 1 -  - 4 1 3 3 11 

ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานศึกษา  ระดับต้น)  (1) 

 

งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

 
 

ลูกจ้างประจ า 
-  เจ้าพนักงานธุรการ (1) 
 
 

 

11 

1 
งานบริหารงานการศึกษา 

-  นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ (1) 
ศพด.บ้านท้ายวัด                       ศพด.บ้านคลองเจ๊ก 
- ครู (1)            - ครู (1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ              พนักงานจ้างตามภารกิจ 
- ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (1)          - ผู้ช่วยครูผูดู้แลเด็ก (คณุวุฒิ) (1) 
- ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก (คุณวุฒิ)          พนักงานจ้างทั่วไป 
(1)                                -  ผู้ดแูลเด็ก (1) 
พนักงานจ้างทั่วไป            -  คนงาน (1) 
-  คนงาน  (1) 
 
 
 

9 
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โครงสร้างหน่วยตรวจสอบภายใน  องคก์ารบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับ 
ทั่วไป วิชาการ อ านวยการท้องถิ่น 

พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
 

รวม ปง. ชง. ปง./ชง. อว. ปก. ชก. ปก./ชก. ชพ. ชช. ต้น กลาง สูง 
จ านวน  - -  -  - 1 - -  -  - - -  - 1 - - - 1 

  

หน่วยตรวจสอบภายใน 
 

 
-  นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบตัิการ (1) 

 

 

  1 

๑ 
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2. อัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  

อัตราก าลังพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.  2564 
 

ที ่ ต าแหน่งเลขที่ 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

1 18-3-00-1101-001 นายวิริยะ  สินเกษม ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล นักบริหารงานท้องถิ่น บริหารท้องถิ่น กลาง  
 ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล      

2 18-3-01-2101-001 นางสาวพรศรี  วิไล หัวหน้าส านักปลัด อบต. นักบริหารงานทั่วไป อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
3 18-3-01-3103-001 นางจีรนันท์  เฮงสากล นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน วิชาการ ช านาญการ  
4 18-3-01-3102-001 นางสาวสุดารัตน์   

             ก าจรกิตติคุณ 
นักทรัพยากรบุคคล นักทรัพยากรบุคคล วิชาการ ปฏิบัติการ  

5 18-3-11-3801-001 จสต.คุณาวุฒิ  
           โชติพนิชเศรษฐ์ 

นักพัฒนาชุมชน นักพัฒนาชุมชน วิชาการ ปฏิบัติการ  

6 18-3-01-3105-001 นางสาวอุทุมพร  
         เหมือนวงษ์ธรรม 

นิติกร นิติกร วิชาการ ปฏิบัติการ  

7 18-3-01-3601-001 - นักวิชาการสาธารณสุข นักวิชาการสาธารณสุข วิชาการ ปก./ชก.  
8 18-3-01-4805-001 - เจ้าพนักงานป้องกันและ 

บรรเทาสาธารณภัย 
จ้าพนักงานป้องกันและ 

บรรเทาสาธารณภัย 
ทั่วไป ปง./ชง. 

 
9 18-3-01-3601-001 นางสาวกันยารัตน์  

                      ชูสกุล 
เจ้าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป ปฏิบัติงาน 

 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ 

10 - นายประยงค์  คุ้มสกุล พนักงานขับเครื่องจักรกล 
ขนาดเบา 

พนักงานขับเครื่องจักรกล 
ขนาดเบา 

- - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 66 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 66)              
คงต าแหน่งไว้ 
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ที ่ ต าแหน่งเลขที่ 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (ต่อ) 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ 

11 - นางสาวสกาวเดือน 
               เสนาะค า 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 66 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 66)           
คงต าแหน่งไว้ 

 พนักงานจ้างท่ัวไป 
12 - นางจันทร์เพ็ญ  ชั่งอิน ภารโรง ภารโรง - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 

63 - 30 ก.ย. 64 
(ยังมีภารกิจที่

จะต้องด าเนินการ
ถึงปีงบ 64)         
คงต าแหน่งไว้ 

13 - - นักการ นักการ - - ว่างเดิม 
14 - นางวันเพ็ญ  สุดเสน่หา คนงาน คนงาน - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 

63 - 30 ก.ย. 64 
(ยังมีภารกิจที่

จะต้องด าเนินการ
ถึงปีงบ 64)          
คงต าแหน่งไว้ 
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ที ่ ต าแหน่งเลขที่ 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (ต่อ) 
 พนักงานจ้างทั่วไป 

15 - - คนงาน คนงาน - - ว่างเดิม 
16 - นางสาวอังคณา  ยอดค าดี คนงาน คนงาน - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 

63 - 30 ก.ย. 64 
(ยังมีภารกิจที่

จะต้องด าเนินการ
ถึงปีงบ 64)          
คงต าแหน่งไว้ 

17 - นางสาวสกุลรัตน์   
                  สุขาบูรณ์ 

คนงาน คนงาน - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 64 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 64)          
คงต าแหน่งไว้ 

18 - - คนงานประจ ารถขยะ คนงานประจ ารถขยะ - - ว่างเดิม 
19 - นายชาตรี  พูนนายม คนงานประจ ารถขยะ คนงานประจ ารถขยะ - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 

63 - 30 ก.ย. 64 
(ยังมีภารกิจที่

จะต้องด าเนินการ
ถึงปีงบ 64)          
คงต าแหน่งไว้ 
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ที ่ ต าแหน่งเลขที่ 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (ต่อ) 
 พนักงานจ้างทั่วไป 

20 - นายธงชัย  เสนาะค า คนงานประจ ารถขยะ คนงานประจ ารถขยะ - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 64 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 64)          
คงต าแหน่งไว้ 

 กองคลัง 
21 18-3-04-2102-001 นางสาวปภาณัช   

                 กวาวสนั่น 
ผู้อ านวยการกองคลัง นักบริหารงานการคลัง อ านวยการท้องถิ่น ต้น 

 
22 18-3-04-3203-001 นางสาวจิรฐา  

           ธนะเดชกุลธนา 
นักวิชาการจัดเก็บรายได้ นักวิชาการจัดเก็บรายได้ วิชาการ ปฏิบัติการ 

 
23 18-3-04-4201-001 นางสาวนิษากร  วังนาค เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ทั่วไป ช านาญงาน  
24 18-3-04-4201-002 - เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ทั่วไป ปง./ชง. ร้องขอให้ กสถ.

สอบ แข่งขัน 
25 18-3-04-4201-001 - เจ้าพนักงานพัสดุ เจ้าพนักงานพัสดุ ทัว่ไป ปง./ชง. ร้องขอให้ กสถ.

สอบ แข่งขัน 
26 18-3-04-4201-001 นางสาวสิริกาญจน์  

                    แก้วตา 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ทั่วไป ปฏิบัติงาน 
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ที ่ ต าแหน่งเลขที่ 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 กองคลัง (ต่อ) 
 พนักงานตามภารกิจ 

27 - นางสาวประภาพร 
                  สุดเสน่หา 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงิน 
และบัญชี 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงิน 
และบัญชี 

- - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 66 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 66)           
คงต าแหน่งไว้ 

28 - นางสาวกรรณิการ์ 
                เข็มปัญญา 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 66 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 66)           
คงต าแหน่งไว้ 

29 - - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ - - ว่างเดิม 
 พนักงานจ้างท่ัวไป 

30 - นางสาววันดี  ศรีธรรม คนงาน คนงาน - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 64 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 64)          
คงต าแหน่งไว้ 
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ที ่ ต าแหน่งเลขที่ 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 กองคลัง (ต่อ) 
 พนักงานจ้างท่ัวไป (ต่อ) 

31 - นางสาวบุญขนิษฐ์  
                   นาคสู่สุข 

คนงาน คนงาน - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 64 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 64)          
คงต าแหน่งไว้ 

32 - นายปฐม      อิ้วสวัสดิ์ คนงาน คนงาน - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 64 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 64)          
คงต าแหน่งไว้ 

 กองช่าง 
33 18-3-05-2103-001 นายศิริชัย  หนสอน ผู้อ านวยการกองช่าง นักบริหารงานช่าง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
34 18-3-05-4701-001 - 

 
นายช่างโยธา นายช่างโยธา ทั่วไป ปง./ชง. ร้องขอให้ กสถ.

สอบ แข่งขัน 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ 

35 - นายสุเมธ  ฤทธิ์ค ารพ ผู้ช่วยนายช่างโยธา ผู้ช่วยนายช่างโยธา - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 66 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 66)           
คงต าแหน่งไว้ 
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ที ่ ต าแหน่งเลขที่ 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ (ต่อ) 
36 - - ผู้ช่วยนายช่างโยธา ผู้ช่วยนายช่างโยธา - - ว่างเดิม 
37 นางสาวกาญจนา  

                   ม่วงมั่งม ี
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 

63 - 30 ก.ย. 66 
(ยังมีภารกิจที่

จะต้องด าเนินการ
ถึงปีงบ 66)           
คงต าแหน่งไว้ 

38 - นายบุญเชิด  แก้วพูนผล พนักงานผลิตน้ าประปา พนักงานผลิตน้ าประปา - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 66 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 66)           
คงต าแหน่งไว้ 

39 - นายอนุชา  มินาบูรณ์ พนักงานผลิตน้ าประปา พนักงานผลิตน้ าประปา - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 66 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 66)           
คงต าแหน่งไว้ 

40 - นายอณุกูล  สูญสิ้นภัย พนักงานผลิตน้ าประปา พนักงานผลิตน้ าประปา - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 66 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 66)           
คงต าแหน่งไว้ 
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ที ่ ต าแหน่งเลขที่ 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 กองช่าง (ต่อ) 
41 - นายการุณ  แก้วพูนผล 

 
พนักงานผลิตน้ าประปา พนักงานผลิตน้ าประปา - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 

63 - 30 ก.ย. 66 
(ยังมีภารกิจที่

จะต้องด าเนินการ
ถึงปีงบ 66)           
คงต าแหน่งไว้ 

 พนักงานจ้างทัว่ไป 
42 - นางสาวน้องเรียม  

                  มินาบูรณ ์
คนงาน คนงาน - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 

63 - 30 ก.ย. 64 
(ยังมีภารกิจที่

จะต้องด าเนินการ
ถึงปีงบ 64)  
คงต าแหน่งไว้ 

43 - นายอนุกูล  โฉมศรี คนงาน คนงาน - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 64 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 64)  
คงต าแหน่งไว้ 
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ที ่ ต าแหน่งเลขที่ 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
44 18-3-08-2107-001 - 

 
ผู้อ านวยการกองการศึกษา 

ศาสนาและวัฒนธรรม 
นักบริหารงานการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรม 

อ านวยการท้องถิ่น ต้น รับโอน/ย้าย 

45 18-3-01-3803-001 นายอริยะ  แสงทวี นักวิชาการศึกษา นักวิชาการศึกษา วิชาการ ปฏิบัติการ  
46 18-3-08-6600-075 

 
นางสาวใจรัก  พฤฒารา คร ู คร ู - คศ.2 

 
47 18-3-08-6600-076 

 
นางสาวลมัย   
         เหมือนวงษ์ธรรม 

คร ู คร ู - คศ.2 
 

 ลูกจ้างประจ า 
48 - นางสาวอุทัยภรณ์ 

                เข็มปัญญา 
พนักงานธุรการ พนักงานธุรการ - - 

 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ 
49 - - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - - เงินอุดหนุน  

ว่างเดิม 
50 - - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - - เงินรายได้ 

ว่างเดิม 
51 - นางสาวนงลักษณ์ 

                  ศรีอนันต์ 
ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 

63 - 30 ก.ย. 66 
(ยังมีภารกิจที่

จะตอ้งด าเนินการ
ถึงปีงบ 66)           
คงต าแหน่งไว้ 
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ที ่ ต าแหน่งเลขที่ 
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 พนักงานจ้างท่ัวไป 
52 - นางสาวสุมาลี   

             เชาว์ประดิษฐ์ 
ผู้ดูแลเด็ก ผู้ดูแลเด็ก - - สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 

63 - 30 ก.ย. 64 
(ยังมีภารกิจที่

จะต้องด าเนินการ
ถึงปีงบ 64)  
คงต าแหน่งไว้ 

53 - นางวันเพ็ญ  สุดเสน่หา คนงาน คนงาน   สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 64 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 64)  
คงต าแหน่งไว้ 

54 - นางสาวบุญเรือน  
                    ผินกลับ 

คนงาน คนงาน   สัญญาจ้าง 1 ต.ค. 
63 - 30 ก.ย. 64 

(ยังมีภารกิจที่
จะต้องด าเนินการ

ถึงปีงบ 64)  
คงต าแหน่งไว้ 

 หน่วยตรวจสอบภายใน 
55 18-3-12-3205-001 นางสาวชัชฎา 

            ตาลป่าหว่าน 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน นักวิชาการตรวจสอบภายใน วิชาการ ปฏิบัติการ 
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บทท่ี 2 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

 

วัตถุประสงค์  
  1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) 
เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
  2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของ
ตนเองและคุณค่าของผู้อื่น มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอย่าง
มีประสิทธิผล 
  3. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาของเทศบาล และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของเทศบาลและยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่างๆ ที่ให้ความ
รว่มมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
 

เป้าหมาย 
เป้าหมายเชิงปริมาณ 

   1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า อันประกอบด้วยพนักงานส่วน
ต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงานทุกคน 
  2. ประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้าได้รับการบริการที่ดี สะดวก รวดเร็ว     
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85 
 

เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
    1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้าทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา 
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่
ดี 
  2. ประชาชนภายในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีข้ึน 
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บทท่ี 3 
กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 

  การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์กรมี
จุดมุ่งหมาย ทิศทางในการก้าวไปข้างหน้าในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองต่อยุทธศาสตร์องค์กร มี
วิธีการและเครื่องมือในการผลักดันสู่ความส าเร็จรวมทั้งระบบการติดตามผล อีกทั้งเป็นการสร้างความต่อเนื่อง
ในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งการจัดท ายุทธศาสตร์นั้นคือการก าหนดทิศทางขององค์กร ซึ่งทิศทางนี้จะมีผล
ครอบคลุมอยู่ในช่วงระยะเวลา 3 ปี 
  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า นั้น ต้อง
เป็นการจัดท ายุทธศาสตร์ที่มีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร ทั้งนี้ เพ่ือให้ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาหน่วยงานนั้นเป็นส่วนที่ช่วยสนับสนุนผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานประสบความส าเร็จผ่านทาง
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ สมรรถนะ เป็นผู้น า เป็นคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติ
ภารกิจของตนให้ประสบความส าเร็จอย่างดียิ่ง และเพ่ือให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเชื่อมต่อกับ
ยุทธศาสตร์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า ในทุกๆ ยุทธศาสตร์ โดยมิได้เพียงเชื่อมโยงเฉพาะในด้าน
ที่เป็นยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 
  เพ่ือให้การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า มี
ความสอดคล้องและสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร จึงได้ก าหนดกระบวนในการจัดท า ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ขององค์กร เพ่ือศึกษาแนวนโยบายการ
พัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อ าเภอ และทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์องค์กร    
  ในการก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์องค์กร (องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า) นั้น 
เป็นการศึกษาข้อมูลประกอบที่ส าคัญในการจัดท ายุทธศาสตร์  ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองค์กร เมื ่อได้
ท าการศึกษาและทบทวนข้อมูลยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลวิสัยทัศน์ พันธกิจ แล้ว จากนั้น จึงด าเนินการ
ก าหนดประเด็นส าคัญในยุทธศาสตร์องค์กร 
  ขั้นตอนที่ 2 การท า HR SWOT เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ 
“คน” ที่จะท าให้องค์กรบรรลุ หรือไม่บรรลุตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกในด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์ที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งการท า HR SWOT นั้น 
  -  เป็นการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ที่จะท าให้องค์กร
บรรลุหรือไม่บรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  - เป็นการด าเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือเป็นการระดมสมอง ซึ่งให้ได้มา
ซึ่งข้อมูลจ านวนมาก 
  - เป็นการระดมสมอง โดยที่สิ่งที่ได้จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผู้ที่มาเข้าร่วม 
  - พิจารณาให้ความส าคัญกับจุดอ่อน เป็นล าดับแรก ๆ 
  - เป็นการวิเคราะห์ในทุกๆ ด้านที่เกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ควร
จ ากัดเฉพาะในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว 
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  ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ ซึ่งจะ
ช่วยสนับสนุนผลการท า HR SWOT และเป็นข้อมูลสนับสนุนในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร
ต่อไป 
  ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนที่จะช่วยสนับสนุนการจัดท ายุทธศาสตร์ ด้วยการวิเคราะห์จากข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย ์และยังเป็นการตรวจสอบ ยืนยัน การท า HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ ยังช่วยให้การจัดท ายุทธศาสตร์ต่าง ๆ มีความถูกต้องโดยมีข้อมูลตัวเลขสนับสนุน
การคิดวิเคราะห์และการจัดท า 
  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์นั้น ท าให้องค์กรเห็นถึงนัยส าคัญที่มีผล
ต่อการบริหารงานในปัจจุบัน และอนาคตอันใกล้ เช่น การวิเคราะห์จ านวนคนในแต่ละช่วงอายุ ท าให้เห็นถึง
กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ในองค์กร ด้วยข้อมูลนี้ท าให้การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา แผนการพัฒนามีความ
สอดคล้องกับกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กร จ านวนวันที่ใช้ในการพัฒนา แสดงถึงค่าเฉลี่ยจ านวนวันที่บุคลากร
ได้รับในการพัฒนา และค่าใช้จ่ายในการพัฒนานั้นสะท้อนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการ
ด าเนินการพัฒนาผ่านการใช้จ่ายเพ่ือการพัฒนาซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับหน่วยงานที่เป็นหน่วยงานที่ดี
ในเรื่องการพัฒนาคน 
  ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรที่คล้ายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีของ
องค์กรอ่ืนซึ่งจะช่วยสนับสนุนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเนื่องด้วยจากความเป็นจริงที่ว่า  
องค์กรใดองค์กรหนึ่งนั้นไม่ได้เก่งไปทุกเรื่อง ยังมีองค์กรที่เก่งกว่าองค์กรอ่ืนๆ อย่างมากในบางเรื่อง ดังนั้น 
การศึกษาจากประสบการณ์ตรงขององค์กรอ่ืน แล้วน ามาประยุกต์ให้เหมาะสม จะช่วยประหยัดเวลาและลด
การด าเนินงานแบบลองผิดลองถูก ท าให้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และเพ่ิมศักยภาพในการ
แข่งขัน   

ขั้นตอนที่ 5 จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เป็นขั้นตอนการก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พร้อมตัวชี้วัดผลงานที่ส าคัญ (KPI) ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนในการ
สร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยการน าข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 ถึง 4 มาวิเคราะห์ 
จัดล าดับความส าคัญ จัดกลุ่มประเด็นปัญหา เพ่ือจัดท าเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาขึ้น 
  เมื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาจากขั้นตอนการสร้างยุทธศาสตร์และท าการเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้าแล้ว ล าดับถัดมา ด าเนินการจัดกลุ่ม ปรับปรุง เพ่ือ
คัดเลือกให้เหลือในปริมาณยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม จากนั้นน าชื่อยุทธศาสตร์ที่ได้ผ่านการจัดกลุ่ม ปรับปรุงแล้ว 
มาก าหนดตัวชี้วัด พร้อมทั้งชื่อโครงการในแต่ละยุทธศาสตร์ ในการก าหนดตัวชี้วัดควรเป็นการวัดผลลัพธ์หรือ
ผลสัมฤทธิ์ของยุทธศาสตร์ และควรก าหนดตัวชี้วัดที่สอดคล้องและตรงต่อยุทธ์ศาสตร์ที่ก าหนดขึ้นมา  
  ขั้นตอนที่ 6 จัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร์
มาสู่การปฏิบัติและการก าหนดแผนงาน/โครงการ เป็นการผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นประสบ
ผลส าเร็จด้วยการจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์นั้น
ได้เกิดขึ้นจริง มีกระบวนการ ผู้รับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการด าเนินงานที่ชัดเจน นอกจากนี้ยังเป็นการ
มอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่งน าไปสู่การ
ประเมินผลงานประจ าปีที่มีความชัดเจนในผลงานที่เกิดข้ึน 
  ขั้นตอนที่ 7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เป็นการติดตามผลความก้าวหน้า และ
ความส าเร็จ ทั้งนี้เพ่ือน ามาปรับแต่งแผนปฏิบัติงานให้ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดขั้นตอนสุดท้ายของการ
จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นขั้นตอนการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้า ความส าเร็จ
ของยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้ ในการประเมินและติดตามผลตลอดช่วงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ               
 

 



-22 - 
 
เพื่อองค์กร จะได้ทราบถึงความก้าวหน้าตามแผนงาน และเมื่อเกิดความล่าช้าองค์กรสามารถศึกษาข้อมูล
เพ่ิมเติมจากผู้รับผิดชอบ เพ่ือร่วมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในที่สุด 
 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร 

 

  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น ได้มีการน าข้อมูลในหลาย ๆ ด้านมาสรุปผล
และวิเคราะห์เพ่ือประกอบในการจัดท ายุทธศาสตร์ ทั้งนี้เพ่ือให้ยุทธศาสตร์ที่จัดท าขึ้นนั้นสามารถน ามาใช้ใน
การพัฒนาแก้ไขในส่วนที่เป็นจุดอ่อนของบุคลากร และส่งเสริมสมรรถนะที่จ าเป็นในการบรรลุเป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์ของกรมชลประทานทั้งนี้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ก าหนดที่มาของข้อมูลเพ่ือน ามาวิเคราะห์ได้                 
4 ทาง คือ  

1. การสัมภาษณ์จากกลุ่มผู้บริหาร  
  2. การรวบรวมข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง    
  3. การสรุปจากแบบสอบถามส ารวจความเห็นต่อการพัฒนาบุคลากร  
  4.การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห์ HR SWOT ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากที่มา
ของข้อมูลดังกล่าว ได้ดังนี ้
 

สรุปการสัมภาษณ์จากผู้บริหาร 
  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ซึ่งประกอบไปด้วย ผู้บริหารท้องถิ่น ปลัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น หัวหน้าส่วนราชการที่เก่ียวข้อง เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของ
ผู้บริหารระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ได้ดังนี้ 
  1. บุคลากรต้องมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ได้เต็มประสิทธิภาพ 

2. การน าเทคโนโลยีมาใช้ในส านักงานเพ่ิมข้ึน 
3. การสร้างความแข็งแกร่งในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพ่ือให้บรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะให้เป็น multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมก าลังคนภาครัฐ 
5. การเพ่ิมทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6. การเสริมสร้างภาวะผู้น าให้แก่ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญ ดังนี้ 

- โครงสร้างข้าราชการจ าแนกแต่ละช่วงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจ าแนกตามช่วงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดส่วนข้าราชการ ชาย-หญิง 
- ข้อมูลค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่องบประมาณรวม 
- ข้อมูลงบในการพัฒนาบุคลากรต่องบบุคลากร 
- ร้อยละของข้าราชการที่ควรได้รับการพัฒนา 

   

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลดังที่กล่าวข้างต้นนั้น ผลการวิเคราะห์
พบว่า ในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้าจะประสบปัญหาในเรื่องอัตราก าลังคน
ที่จะหายไปจากการโอน (ย้าย) ซึ่งก าลังคนดังกล่าวเป็นก าลังคนในระดับสายงานผู้ปฏิบัติ ซ่ึงอาจส่งผลกระทบ 
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ในเรื่องการบริหารงานขององค์กร ความพร้อมของก าลังคนที่จะทดแทนก าลังคนที่หายไป นอกจากนี้ในเรื่อง
ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาและจ านวนวันที่ได้รับการพัฒนาของข้าราชการนั้นยังต่ ากว่าเป้าหมายที่ก าหนด 

สรุปการวิเคราะห์ HR SWOT 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลลานตาก
ฟ้า ได้มีการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อรวบรวมข้อมูล โดยได้เชิญหัวหน้าส่วนราชการทุกหน่วยงานมาร่วม
กันท า HR SWOT เพื่อวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยเน้นในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ
บุคลากร ทั้งนี้สามารถสรุปผลจากวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพร้อมที่จะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุ่งถึงผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
- บุคลากรมีจิตส านึกในการให้บริการ 
- ผู้บริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรต่อกัน 
- มีผู้น าองค์กรที่เข้มแข็ง 

   - บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพ้ืนที่ การมีส่วนร่วมกับชุมชน
ท้องถิ่น 
   - มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์อย่างเป็นระบบ 

ฯลฯ 
 

  2. จุดอ่อน (Weaknesses) 
- บุคลากรมีความแตกแยกกันระหว่างกลุ่ม 
- ภาระงานของแต่ละฝ่ายไม่ชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไม่ตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหม่ๆ ในการพัฒนาแหล่งน้ า 
   - ขาดทักษะด้านการสื่อข้อความ บริหารประชาสังคม เพ่ือสร้างแรงสนับสนุนจาก
ประชาชน และทักษะทีจ่ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนด้านงบประมาณการพัฒนายังไม่เพียงพอ 
   - ด้านอัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และติดตามประเมินผลเพ่ือการแก้ปัญหาอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไม่ยอมรับเทคโนโลยีฯลฯ 
 

  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องค์กรเป็นที่รู้จักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ที่น่าเชื่อถือ 
   - มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหน่วยงานต่างๆ
ของรัฐ 

- มีกฎหมายที่รองรับและชัดเจน 
- เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักที่ส าคัญต่อประชาชนในพ้ืนที ่ฯลฯ 
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  4. ภัยคุมคาม (Threats) 

- มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความส าคัญกับองค์กร 
- งบประมาณไม่เพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไม่เอ้ืออ านวย ต่อการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแต่งตั้งบุคลากร 
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บทท่ี 5 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟา้ 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญในด้านต่าง ๆ จากผู้บริหาร บุคลากร รวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้าได้ถูกน ามาสรุปเพ่ือจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนต าบลประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 อีกทั้งได้มีปรับปรุงการก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจ 
การพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 ใหม่ และ
จัดท าเป็นแผนที่ยุทธศาสตร์ เพ่ือให้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพ่ือสื่อสารให้บุคลากร
ในองค์กรได้มีความเข้าใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

วิสัยทัศน์ 
  บุคลากรบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า เป็นผู้มีสมรรถนะสูง เปี่ยมด้วยจริยธรรม เข้าถึง
ประชาชน   มีความเป็นสากล ทุ่มเทผลักดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรส าเร็จ 
 

พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในงาน อย่างสูงสุด 
  2. สร้างเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลลานตากฟ้า 

3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักส าคัญ 
4. พัฒนาผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร ให้มีทักษะการจัดการ และภาวะผู้น าที่เป็นเลิศ ฯลฯ 

 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า ประจ าปีงบประมาณ 2561-2563 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะ
เป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 
  3. สร้างภาวะผู้น า และทักษะด้านการบริหาร “คน” ที่เข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ใน
การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
  5. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  โดยในแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได้ก าหนดตัวชี้วัด เพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว้ ดังนี้ 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตัวช้ีวัด 
1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะ 
เป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

1. ร้อยละเฉลี่ยของข้าราชการกรมที่ผ่านการประเมิน 
สมรรถนะในระดับที่องค์กรคาดหวัง                            
(% Competency Fit) 
2. จ านวนวันที่ได้รับการพัฒนาเฉลี่ยต่อคนต่อปี 

2.เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา  
การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 

จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรได้รับการพัฒนาหรือเข้า
ร่วมกิจกรรมด้านส่งเสริมคุณธรรม และจิตอาสา 
2. ผลการส ารวจภาพลักษณ์ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
ของบุคลากรต่อสังคมภายนอก 

3.สร้างภาวะผู้น า และทักษะด้านการบริหาร 
“คน” ที่เข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ในการ
จูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรซึ่งด ารงต าแหน่ง 
ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับการพัฒนาในเรื่องภาวะผู้น า 
และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

4.สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมี
ความสุข 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ีบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. ร้อยละของความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
ปฏิบัติงาน 

5. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. จ านวนความรู้/บทความ/นวัตกรรม เฉลี่ยต่อคนที่ 
บุคลากรบันทึกเข้าระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมที่ได้รับการคัดเลือกให้ได้รับรางวัล 
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บทท่ี 6 
หลักสูตรการพัฒนา 

 
การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า ได้พิจารณาและ

ให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผู้บริหาร สมาชิกสภาเทศบาล/สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
พนักงาน พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า รวมถึงพนักงานจ้างทั้งส่วนราชการ เพ่ือให้ได้รับการพัฒนา
ประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง  การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้  
   ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
   ประกอบด้วย  

1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
2. หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
3. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
4. นักทรัพยากรบุคคล 
5. นักพัฒนาชุมชน 
6. นิติกร 
7. นักวิชาการสาธารณสุข 
8. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
9. เจ้าพนักงานธุรการ 
10. พนักงานจ้าง 

กองคลัง 
ประกอบด้วย 

1. ผู้อ านวยการกองคลัง 
2. นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
3. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
4. เจ้าพนักงานพัสดุ 
5. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
6. พนักงานจ้าง 

กองช่าง 
ประกอบด้วย 

1. ผู้อ านวยการกองช่าง 
2. นายช่างโยธา 
3. พนักงานจ้าง 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
ประกอบด้วย 

1. ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
2. นักวิชาการศึกษา 
3. ลูกจ้างประจ า 
4. พนักงานจ้าง 
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  หน่วยตรวจสอบภายใน 
   ประกอบด้วย  

1. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
 

  การก าหนดวิธีการพัฒนา  
  โดยใช้เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรทั้งการพัฒนาในระยะสั้น เช่น การจัดฝึกอบรมโดย
เทศบาล/องค์การบริหารส่วนต าบล ด าเนินการเองหรือการส่งเข้าร่วมฝึกอบรมที่หน่วยงานอื่นเป็นผู้จัด และการ
พัฒนาในระยะยาว เช่น การสอนงานในขณะท างาน การจัดให้มีพ่ีเลี้ยงในการท างาน การมอบหมายงานการ
หมุนเวียนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า การติดตามและประเมินผลโดยผู้บังคับบัญชา เป็นต้น   
 

  การก าหนดตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 
  เพ่ือให้การติดตามความส าเร็จและความก้าวหน้าในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรที่ได้
ก าหนดไว้ในแต่ละยุทธศาสตร์นั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องสนับสนุนต่อความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์หลักของ องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า จึงได้มีการก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงาน
โครงการไว้ ซึ่งผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้เป็นแนวทางในการติดตาม และประเมินผลความส าเร็จได้               
ในการก าหนดตัวชี้วัดนั้นต้องมีความชัดเจน สามารถวัดผลได้ และสามารถวัดผลได้จริง ส าหรับตัวชี้วัด
แผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร ได้ก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงาน ดังนี้ 
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แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 
องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า อ าเภอนครชัยศรี  จังหวัดนครปฐม 

 
ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 1 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ 
วิธีการ 
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2564 2565 2566 
1.พัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพสูงสุด ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน  
โดยใช้ระบบสมรรถนะ
เป็นเครื่องมือหลักใน
การบริหารจัดการการ
พัฒนา 

1. ร้อยละเฉลี่ยของ
ข้าราชการท่ีผ่านการ
ประเมินสมรรถนะใน
ระดับท่ีองค์กรคาดหวัง  
(% Competency Fit) 
2. จ านวนวันท่ีได้รับ
การพัฒนาเฉลี่ยต่อคน
ต่อปี 

1.1 โครงการปรับปรุงความรู้ความสามารถ
และทักษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบล 
 
1.2 โครงการจัดท า Development Road 
Mapเพื่อใช้พัฒนาข้าราชการทุกสายงาน 
1.3 โครงการพัฒนาข้าราชการท่ีอยู่ระหว่าง
ทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
1.4 โครงการพัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์
หลักของอบต.ลานตากฟ้า 
1.5 โครงการฝึกอบรมเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบการ
ปฏิบัติงานใหม่ 
1.6 โครงการพัฒนาทักษะด้านพัฒนาองค์กร 
 
1.7 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
- 
 
- 
 
 
- 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
- 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ความส าเร็จของการปรับปรุง 
ความรู้ความสามารถและทักษะ 
ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานเทศบาล/พนักงานส่วนต าบล 
- ความส าเร็จของการจัดท า 
Road Map 
- ร้อยละของข้าราชการท่ีผ่านการ
ทดลองงาน 
- จ านวนวันท่ีได้รับการพัฒนา 3 
วันต่อคนต่อปี 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ีเข้ารับ
การฝึกอบรมตามเป้าหมาย 

การฝึก 
อบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
ส านักงานปลัด
อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบท่ี 
ก าหนด 
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ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 2 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ 
วิธีการ
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2564 2565 2566 
2. เสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมจิตอาสา การ
เข้าถึงประชาชนให้แก่
ข้าราชการทุกระดับชั้น 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปี
ท่ีบุคลากรได้รับการ
พัฒนา หรือเข้าร่วม
กิจกรรมด้าน 
ส่งเสริมคุณธรรม และ
จิตอาสา 
2. ผลการส ารวจ
ภาพลักษณ์ด้าน
คุณธรรมจริยธรรม  
ของบุคลากรต่อสังคม
ภายนอก 

1.1 โครงการเสริมสร้างความสัมพันธ์กับ
เครือข่ายคุณธรรม 
1.2 โครงการเผยแพร่ข้อบังคับอบต.               
ลานตากฟ้า ด้วยจรรยาพนักงานส่วนต าบล 
1.3 โครงการพัฒนาความสามารถในการ
บริการและจัดการชุมชน 
1.4 โครงการเสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรม 
1.5 โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการ
ปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดี 
1.6 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
- 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- มีเครือข่ายคุณธรรมอย่างน้อย 
17 เครือข่าย 
- ร้อยละของบุคลากรกรมท่ีรู้ 
ข้อบังคับ 
 
- มีการช่วยเหลือชุมชนอย่างน้อย 
จ านวน 3 วันต่อคนต่อปี 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
- จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 
 
 
- จ านวนผู้บริหารท่ีได้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
ส านักงานปลัด 
อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบ 
ท่ีก าหนด 
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ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 3 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ 
วิธีการ 
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2564 2565 2566 
3. สร้างภาวะผู้น า
และทักษะด้านการ
บริหาร “คน” ท่ี
เข้มแข็งให้แก่
ผูบ้ังคับบัญชาเพื่อใช้
ในการจูงใจพัฒนา
และมอบหมายงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปี
ท่ีบุคลากรซึ่งด ารง
ต าแหน่งผู้บังคับบัญชาท่ี
ได้รับการพัฒนาในเรื่อง
ภาวะผู้น าและการ
บริหารคน 
2. ผลการประเมิน
ทัศนคติของบุคลากรต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

1.1 โครงการพัฒนาระบบประเมิน 
Leadership Competency แบบ  
360 องศา 
1.2 โครงการพัฒนาภาวะผู้น า และทักษะ
การให้ค าปรึกษาเพื่อจูงใจเพื่อสร้าง
ผู้บังคับบัญชาท่ีเป็นเลิศ 
1.3 โครงการพัฒนาความรู้การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แก่ผู้บังคับบัญชา (HR For 
Line Manager) 
1.4 โครงการประกวดแผน กิจกรรมการ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  
1.5 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
- 
 
 
 
 
 
- 
 
 

 

- 
 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 

 

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

การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
ส านักปลัด 
อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบ 
ท่ีก าหนด 
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ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 4 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ การประเมินผล 
2564 2565 2566 

4. สร้างวัฒนธรรม
การท างานร่วมกัน
อย่างมีความสุข 

- - - - - - - - - 
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ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 5 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ การประเมินผล 
2564 2565 2566 

5. ส่งเสริมวัฒนธรรม
การเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่
การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

- - - - - - - - - 
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บทท่ี 7 
งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 

 
  องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า จะประมาณการตั้งจ่ายไว้ในงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปี ซึ่งปรากฏดังนี้ 
 

  ๑. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 
   ๑) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่ายเพ่ือให้
ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ 1,600,000 บาท 
   ๒) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่าย
เพ่ือให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ 50,000 บาท 
   3) แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย ประเภท
รายจ่ายเพื่อให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ 30,000 บาท 
   4) แผนงานการศึกษา งานระดับก่อนวัยเรียนและประถมศึกษา หมวดค่าใช้สอย 
ประเภทรายจ่ายเพื่อให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ 50,000 บาท 
   5) แผนงานเคหะและชุมชน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวดค่าใช้
สอย ประเภทรายจ่ายเพื่อให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ - บาท  
   6) แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา งานอุตสาหกรรมและการโยธา หมวดค่าใช้
สอย ประเภทรายจ่ายเพื่อให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ 30,000 บาท 

  7) แผนงานการพาณิชย์ งานกิจการประปา หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่ายเพ่ือให้
ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ 30,000 บาท 
 

 2. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65 
   ๑) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่ายเพ่ือให้
ได้มาซึ่งบริการ ต้ังจ่ายไว้ .................................. บาท 
   ๒) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่าย
เพ่ือให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ .................................. บาท 
   3) แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย ประเภท
รายจ่ายเพื่อให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ .................................. บาท 
   4) แผนงานการศึกษา งานระดับก่อนวัยเรียนและประถมศึกษา หมวดค่าใช้สอย 
ประเภทรายจ่ายเพื่อให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ .................................. บาท 
   5) แผนงานเคหะและชุมชน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวดค่าใช้
สอย ประเภทรายจ่ายเพื่อให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ .................................. บาท  
   6) แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา งานอุตสาหกรรมและการโยธา หมวดค่าใช้
สอย ประเภทรายจ่ายเพื่อให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ …………………………… บาท 

  7) แผนงานการพาณิชย์ งานกิจการประปา หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่ายเพ่ือให้
ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ .................................. บาท 
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 3. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕66 
   ๑) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่ายเพ่ือให้
ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ .................................. บาท 
   ๒) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่าย
เพ่ือให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ .................................. บาท 
   3) แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย ประเภท
รายจ่ายเพื่อให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ .................................. บาท 
   4) แผนงานการศึกษา งานระดับก่อนวัยเรียนและประถมศึกษา หมวดค่าใช้สอย 
ประเภทรายจ่ายเพือ่ให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ .................................. บาท 
   5) แผนงานเคหะและชุมชน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวดค่าใช้
สอย ประเภทรายจ่ายเพื่อให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ .................................. บาท  
   6) แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา งานอุตสาหกรรมและการโยธา หมวดค่าใช้
สอย ประเภทรายจ่ายเพื่อให้ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ …………………………… บาท 

  7) แผนงานการพาณิชย์ งานกิจการประปา หมวดค่าใช้สอย ประเภทรายจ่ายเพ่ือให้
ได้มาซึ่งบริการ ตั้งจ่ายไว้ .................................. บาท 
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บทท่ี 8 
การติดตามและประเมนิผล 

 
  การติดตามและประเมินผล เป็นกลไกส าคัญที่จะสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการด าเนินงาน ซึ่งการประเมินผลบุคลากรเป็นการสะท้อนถึงผลการด าเนินงานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้าน
ความส าเร็จและความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน ที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายควรรับทราบ เพ่ือน าผลการประเมินไปใช้
ประโยชน์ในด้านการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององค์การ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้าตระหนักถึงคุณค่าของการประเมินผลบุคลากร จึงได้
ก าหนดแนวทางในการประเมินผลบุคลากร 3 รูปแบบ ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
2) การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 

 

รูปแบบท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
  เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแต่ละปีงบประมาณ ซึ่งถือเป็นหัวใจ
ส าคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นสิ่งที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ องค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้าต้องการ ผลการประเมินในส่วนนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์
เพ่ือการวางแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า ให้มีคุณลักษณะตามที่องค์การ
บริหารส่วนต าบลต้องการ โดยแบ่งสมรรถนะเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก  
2. สมรรถนะตามภาระงาน  

 

1) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  เป็น Competency ที่บุคลากรทุกต าแหน่งภายในมหาวิทยาลัยต้องมี ซึ่งจะเป็น Competency 
ที่ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถหลักขององค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า 
ประกอบด้วย 
       1.1) การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ ความตั้งใจและความพยายามของบุคลากรในการให้บริการ
เพ่ือตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของผู้รับบริการด้วยความเต็มใจได้อย่างรวดเร็วซึ่ งผู้รับบริการ
อาจเป็นได้ทั้งนักศึกษา บุคคลทั่วไป และบุคลากรภายในของสถาบัน 
       1.2) ความซื่อสัตย์ คุณธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหน้าที่ที่แสดงออกถึงความ
ซื่อสัตย์ สุจริตในการท างาน โดยประพฤติตนตามจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ได้แก่การประพฤติปฏิบัติถูกต้อง
เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์
ของสถาบันมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
       1.3) การมุ่งมั่นเพ่ือบรรลุความส าเร็จ (Achievement Motivation): ความมุ่งมั่นจะ
ปฏิบัติงานให้ดีหรือให้เกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง 
หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยก าหนดขึ้น อีกทั้งยังรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก โดดเด่น และท้าทาย 
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       1.4) ใฝ่เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาตนเองในด้านความรู้ ทักษะความสามารถ 
บุคลิกภาพและอ่ืน ๆ รวมทั้งการแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการ
ท างาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง และหน่วยงาน 
       1.5) การท างานเป็นทีม ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน
หน่วยงาน หรอืสถาบันโดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีม และมีความสามารถในการ
สร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีม 
 

  2) สมรรถนะตามภาระงาน (Functional Competency) 
       เป็น Competency ที่ใช้เฉพาะต าแหน่งงานตามโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการองค์การ
บริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความรู้ ทักษะความสามารถเพียงพอ และมีพฤติกรรมที่
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานตามภาระงานที่รับผิดชอบประกอบด้วย 
       2.1) ความรู้และความเข้าใจในงานที่รับผิดชอบ มีความรู้และความเข้าใจในระบบและ
ขั้นตอนการท างาน รวมทั้งสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จได้ 
       2.2) ทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ ทักษะความช านาญที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบ 
       2.3) พฤติกรรมและความมีวินัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน การแสดงด้วยการกระท าหรือ
คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบและการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ หรือ
หลักเกณฑ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
       2.4) การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ประหยัดและมีประสิทธิภาพ แสดงถึงการบริหาร
จัดการโดยค านึงถึงการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า ประหยัด และได้ประโยชน์สูงสุด 
 

  รูปแบบท่ี 2 การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
  การพิจารณาความดีความชอบประจ าปีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า อิง
ตามผลการประเมินการปฏิบัติงานประจ าปี โดยเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบในแต่ละปีงบประมาณ
ของ องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 



 
บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 

การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า 
...................................................... 

  การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสั งกัดองค์การบริหารส่วนต าบล                    
ลานตากฟ้าวัตถุประสงค์เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามไปวิเคราะห์ประกอบการจัดท าแผนฝึกอบรม
ประจ าปีให้มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานมากที่สุด เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการพัฒนาบุคลากร นอกจากนี้เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้าจากผลการส ารวจข้อมูลสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

ข้อมูลทั่วไป 
  ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 43 คน จากทั้งหมด 5 ส่วนราชการ (คิดเป็นร้อยละ 100)              
มีการกระจายข้อมูลอย่างทั่วถึงทั้งเพศ อายุ การศึกษา และหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานส่วนต าบล
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
  ผู้ตอบแบบสอบถามดังกล่าว เป็นพนักงานส่วนต าบล ร้อยละ 38.72 ลูกจ้างประจ าร้อยละ 
2.43 พนักงานจ้างตามภารกิจ ร้อยละ 26.82 และพนักงานจ้างทั่วไปร้อยละ 32.03 
  ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้จบปริญญาโท ร้อยละ 7.89 ระดับปริญญาตรี
ร้อยละ 26.32 และระดับต่ ากว่าปรญิญาตรีร้อยละ 65.79 

หลักสูตรความต้องการของบุคลากร   
  หลักสูตรที่มีความต้องการมากที่สุดตามล าดับจากมากไปหาน้อย ผู้ตอบแบบสอบถามได้
เลือกตอบมากกว่าหนึ่งทางเลือก ดังนี้ 
ล าดับ หลักสูตร ร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 หลักสูตรด้านระเบียบ/กฎหมาย ตามสายงานที่ปฏิบัติ 62.5 
2 หลักสูตรการบริหารงานในระดับองค์กร และระดับ             

ส่วนราชการภายใน 
17.5 

3 หลักสูตรความรู้เกี่ยวกับ พรบ.ข้อมูลข่าวสารทางราชการ 22.5 
4 หลักสูตรความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับงานสารบรรณ 20 
5 หลักสูตรการใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรม 12.5 
6 อ่ืนๆ 7.5 

ระยะเวลาการฝึกอบรม 
  ส่วนใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถาม ร้อยละ 24.40 พอใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรมในช่วงไตร
มาสที่ 2 เดือน เมษายน รองลงมาคือช่วงไตรมาสที่ 1 เดือน ตุลาคม ร้อยละ 22 และช่วงไตรมาสที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามพอใจเข้ารับการฝึกอบรมน้อยที่สุดคือไตรมาสที่ 2 เดือน มกราคม ร้อยละ 2.63 ทั้งนี้ ผู้ตอบ
แบบสอบถามได้เลือกตอบมากกว่าหนึ่งทางเลือก 
 
 
 
 
 
 

 



 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
  จากผลการส ารวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า
จะเป็นข้อมูลให้ได้ทราบความต้องการในการเข้ารับการพัฒนาศักยภาพ  เพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ประสบการณ์
ของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลลานตากฟ้า ทุกระดับ เป็นการสร้างการมีส่วนร่วมเพ่ือน าข้อมูล
ที่เป็นจริงมาประกอบการวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาบุ คลากร ตลอดจนงบประมาณค่าใช้จ่าย                        
การประเมินติดตามผลการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบล 

…………………………………………… 
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