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ค าน า 
  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยหนึ่งที่องค์กรต่างๆ ให้ความส าคัญเพราะทรัพยากรบุคคล
เปรียบเสมือนสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่าที่สุดขององค์กร องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง อ าเภอเมือง 
จังหวัดเพชรบุรี ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร  จึงจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรภายใต้
กรอบยุทธศาสตร์และแผนอัตราก าลัง 3 ปี (พ.ศ.2564 -2566) โดยวิเคราะห์จากข้อมูลผลการประเมิน
สมรรถนะของบุคลากร เพ่ือหาสมรรถนี่ควรได้รับการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ของบุคลากรให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ เป็นไปตามมาตรฐานของสมรรถนะการท างานที่องค์กรก าหนด 
ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  ผนวกกับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือพร้อมรองรับอาเซียนให้สอดคล้อง
ตามยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง  ซึ่งประกอบด้วย  5  ยุทธศาสตร์หลัก  
ดังนี้ 

๑. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านพาณิชยกรรม การท่องเที่ยว เศรษฐกิจพอเพียง  
    และการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
4. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านการศึกษา ด้านศิลปะ วัฒนธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น   
5. ยุทธศาสตร์การพัฒนาด้านกระบวนการบริหารจัดการที่ดีในองค์กรและการมีส่วนร่วม 
    ของประชาชน  

ดังนั้น เพ่ือให้หน่วยงานมีทิศทางในการพัฒนาบุคลากรและใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานด้น
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง  จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ.2564-2566 ขึ้น  และหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร  ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง จะก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ เสริมสร้างความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 
และสร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรในการปฏิบัติงานต่อไป 
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ส่วนที่ 1 
หลักการและเหตุผล 

 
1. หลักการและเหตุผล 

1.1  ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้  ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับ

สากล เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) โดยต้อง
อาศัยความรู้ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัย
ส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยน
วิธีคิด วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆ มาพัฒนาองค์การ ซึ่ง
น าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่
ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 

1.2  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546  

มาตรา 11 ระบุ ดังนี้ 
  “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
อย่างสม่ าเสมอ  โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ  โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือ
น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริม
และพัฒนาความรู้ความสามารถ  สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากร
ที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน  ทั้งนี้  เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์” 
  “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอ
แก่การปฏิบัติงาน  ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่
มีผลกระทบต่อประเทศโดยตรง  ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิม
เสียใหม่  จากการยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้  ตั้ งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึง
ปัจจุบัน  เน้นการสร้างความคิดใหม่ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา  
ในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ก าหนดเป็นหลักการว่า  ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ  โดยมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 

1. ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
2.  ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้

อย่างถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
3.  ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติ

ของข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลามี
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

4. ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการในเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
เพ่ือการน ามาพัฒนา ใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 
 



หน้าที่ 2 
 

1.3 ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดเพชรบุรี (ก.อบต.จังหวัดเพชรบุรี) 
ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดเพชรบุรี เรื่อง  หลักเกณฑ์และ

เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานส่วนบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ได้ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่  
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม  และจริยธรรม  อันจะท าให้ปฏิบัติ
หน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา นั้น  ต้องพัฒนาทั้ง  5  ด้าน  ได้แก่ 
   (1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน   ได้แก่  ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
โดยทั่วไป  เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล  สถานที่  โครงสร้างของงานนโยบายต่าง ๆ เป็นต้น 
   (2) ด้านคามรู้และทักษะเฉพาะของงาน ในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้คามสามารถ
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่นงานฝึกอบรม  งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง 
   (3) ด้านการบริหาร ได้แก่  รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานการบริการประชาชน
เช่น  ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน  การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 
   (4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่  การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี  ส่งเสริมให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น  และมีประสิทธิภาพ  เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างานการสื่อ
ความหมาย  การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 
   (5) ด้านศีลธรรมคุณธรรม  และจริยธรรม  ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน เช่นจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  การพัฒนาคุณภาพชีวิต  

เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการปฏิบัติงานอย่างมีความสุขเพ่ือให้สอดคล้องกับ
แนวทางดังกล่าว  องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง  จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.2564-2566 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารอีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ  ทัศนคติที่ดี คุณธรรมจริยธรรม  ของบุคลากร  องค์การ
บริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง  ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



หน้าที่ 3 
 

         ส่วนที่ 2 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

 
วัตถุประสงค์ 

 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการพัฒนา
ตนเอง เพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) เพ่ือการ
บริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของ
ตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืน  มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอย่าง
มีประสิทธิผล 

 เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลทุกต าแหน่งได้รับการพัฒนาทางด้านคุณธรรม  
จริยธรรม เพ่ือให้การบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล โดยด าเนินการภายใต้หลักคุณธรรม จริยธรรม 

 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้ยุทธศาสตร์
การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนรวมทั้งการบริหารและ
ปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่างๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วน
ราชการต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
 

เป้าหมายในการพัฒนา 

เป้าหมายเชิงปริมาณ  
1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรม ในการปฏิบัติงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566       
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 

2. ประชาชนต าบลต้นมะม่วง ได้รับการบริการที่ดี สะดวก รวดเร็ว ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85  

เป้าหมายเชิงปริมาณ 
1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วงทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพ่ิมพูน

ความรู้ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
เพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

2. ประชาชนต าบลต้นมะม่วง ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และ 

ผลักดันให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง บรรลุตามเป้าหมาย 

 

 

 

 

 

 



หน้าที่ 4 

ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง  ร่วมกันพิจารณา

จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของบุคลากรในสังกัด ให้ครอบคลุมเนื้อหาในมิติด้านต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
1. ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ     

ในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงานที่ด ารงอยู่
ตามกรอบแผนอัตราก าลัง 3 ปี 

2. ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร 
ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
(3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
(4) หลักสูตรด้านการบริหาร 
(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

3. วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือ 
ด าเนินการร่วมกับ ก.อบต.จังหวัดเพชรบุรี หรือหน่วยงานอื่นโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตาม
ความจ าเป็น และความเหมาะสม ดังนี้ 

(1) การปฐมนิเทศ 
(2) การฝึกอบรม 
(3) การศึกษาหรือดูงาน 
(4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
(5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 

4. พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการ
ส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามแผนพัฒนาบุคลากรให้ครอบคลุมโดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า 
เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5. พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักจ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ 
ให้กับบุคลากรในสังกัด อย่างน้อยประกอบด้วย 

(1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
(3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
(4) การบริการเป็นเลิศ 
(5) การท างานเป็นทีม 

6. พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร KM (Knowledge Management) ในองค์การบริหารส่วน
ต าบลต้นมะม่วง เพื่อให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ในทุกวาระ ทุกโอกาส เพื่อสืบ
ค้นหาความรู้ใหม่ๆ ในตัวบุคลากรและน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

 

 

 

 

 



หน้าที่ 5 

ปัญหาและแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 

 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับ
องค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กรจากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรค
จากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่างๆ ต่อการท างานขององค์กร การวิเคราะห์ 
SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์ เพ่ือให้ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรคขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง นอกจากนี้ยังบอกได้ ว่า
องค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่ มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพ
อยู่ มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  

การวิเคราะห์ SWOT Analysis 

 ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสารให้ครบถ้วน ทันสมัย 
ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ โดยข้อมูลควรแสดงแนวโน้มที่
เปลี่ยนแปลงไป โดยจ าเป็นต้องศึกษาและทราบถึงทิศทาง หรือยุทธศาสตร์การพัฒนาในห้วงเวลานั้น และต้อง
ค านึงถึงบุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ ความคาดหวัง และความต้องการของบุคลากรใน
องค์กร  การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และ
ภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน     
จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งทั้งหมดเป็นการประเมินสถานภาพใน
ปัจจุบันโดยเป็นการตอบค าถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน ส าหรับใช้เป็น
ประโยชน์ในการก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต 
 ทั้งนี้  โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis การพิจารณาถึงปัจจัยภายใน ได้แก่ จุดแข็ง (Strength-S) 
จุดอ่อน (Weakness-W) และปัจจัยภายนอก ได้แก่ โอกาส (Opportunity-O) และ อุปสรรค (Threat-T) เป็น
เครื่องมือ 
 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Scanning) 
 จุดแข็ง (Strength-S) 

1. บุคลากรมีความหลากหลาย (สหวิชาชีพ) ซึ่งเอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 
2. หน่วยงานจัดสรรงบประมาณบางส่วนเพื่อการพัฒนาบุคลากร  ได้แก่ หลักสูตรภายนอก 
3. มีเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศภายในเอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากร 
4. มีวัสดุอุปกรณ์อย่างเพียงพอในการพัฒนาบุคลากร 
5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากร 
6. วัฒนธรรมองค์กรที่มีการเคารพผู้อาวุโส เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากร โดยการสอนงาน  

และระบบพี่เลี้ยง 
7. ผู้บริหารให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 
8. มีเอกสารเพื่อการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรหลายรูปแบบ เช่น เอกสาร แผ่นพับ หนังสือ  

คู่มือซีดี เว็บไซต์ 
9. ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาร่วมกับหน่วยงานภายนอก  

อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
10. มีช่องทางการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาตนเองสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรที่เพียงพอ 
11. มีการถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้จากผู้มีประสบการณ์สูงกว่าโดยการท างานเป็นทีม 

และการท างานในรูปแบบคณะกรรมการ 
12. บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง 

ผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
 



หน้าที่ 6 

 จุดอ่อน (Weakness-W) 
1. งบประมาณไม่เพียงพอที่จะสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาในหลักสูตรที่จ าเป็น 

ในการปฏิบัติงาน 
2. ไม่มีการน าผลจากการส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไปใช้ในการ 

จัดท าหลักสูตรในการพัฒนาอย่างจริงจัง 
3. ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจ และทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
4. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่ได้มาตรฐาน 
5. ขาดการเตรียมพร้อมบุคลากร เพ่ือรองรับลักษณะงานที่จะต้องไปปฏิบัติ เช่น  

ข้าราชการบรรจุใหม่ หรือการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
6. บุคลากรในองค์กรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
7. การแข่งขันระหว่างองค์กรมีน้อย 
8. บุคลากรยังขาดความเข้าใจการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment Scanning) 

 โอกาส (Opportunity-O) 
1. การปฏิรูประบบราชการ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการบริหาร ท าให้ต้องเร่งพัฒนาบุคลากร 
2. การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ส่งผลให้ต้องเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ให้ได้มาตรฐาน 
3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยส่งผลให้การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้หลายช่องทางท าให้ 

เกดิการพัฒนาตนเองได้ตามท่ีต้องการและต่อเนื่อง 
4. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น มีหลักสูตรการอบรมหลากหลาย ซึ่งครอบคลุมทุกสายงาน 
5. นโยบายรัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรมากขึ้น 

อุปสรรค (Threat-T) 
1. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานบางตัวยังไม่ครอบคลุม ไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง 

และยังไม่ทันกับภาวะเศรษฐกิจสังคมท่ีเปลี่ยนไป 
2. งบประมาณไม่เพียงพอ 
3. ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอตัวส่งผลต่อการจัดสรรงบประมาณลงสู่ท้องถิ่นมีสัดส่วนลดลง 
4. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรไม่สอดรับกับความต้องการของผู้อบรม 
5. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมสูง 

          
 
 
 
 
 
 
 
 



กรอบแนวความคดิแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 

            องค์ประกอบ 1                  องค์ประกอบ 2                        องค์ประกอบ 3         องค์ประกอบ 4       องค์ประกอบ 5 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
4.1 บุคลากรมีจิตส านกึ
พัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องมีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของ อบต. 
ต้นมะม่วง ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  และมี
สมรรถนะที่สามารถ
ขับเคลื่อนภารกิจของ 
อบต.ต้นมะม่วงได้อย่างมี
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. ทรัพยากรที่ใช ้
(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 พัฒนาสมรรถนะตามภารกจิหลักหน่วยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์  
(Strategy-Oriented Competency) 

 

2.4 พัฒนาโดยวธิีเร่ิมจากภายใน  
(Inside-Out Approach) มากกว่าวธิีเร่ิมจาก

ภายนอก (Outside-In Approach) 
 

2.5 ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพื่อให้
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้ 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องคป์ระกอบด้านการขบัเคลื่อน (Driving Force Factors)      องคป์ระกอบดา้นผลสมัฤทธ์ิท่ีเกิดจากการขบัเคลือ่น (Result Factors) 

2.6 กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร  
(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 
 

5.1 ประชาชนเชือ่มั่น 
และศรัทธาในการ

บริหารงาน  

5.2 ได้รับความร่วมมือ 
ในการบริหารงาน 
จากประชาชน  

 

5.3 สู่การพัฒนา 
ที่ยั่งยืน 
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ยทุธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง 
 

 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร  
การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง  ได้พิจารณาและให้

ความส าคัญกับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง ในทุกระดับทั้ง คณะผู้บริหาร ,สมาชิกสภาอบต., 
พนักงานส่วนต าบล, พนักงานครูส่วนท้องถิ่น ,ลูกจ้างประจา และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง 
เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพ ทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน, หน้าที่ความรับผิดชอบ, ความรู้และทักษะเฉพาะของงาน
ในแต่ละต าแหน่ง, การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  

ในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ท าให้พนักงานส่วน
ต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง มีขวัญและกาลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรนั้น 
จะต้องเริ่มจากเช้ามาเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐจึงถึงสิ้นสุดในการด ารงต าแหน่ง ซึ่งพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้าง ต้องได้รับการประกันคุณภาพอาจแยกได้เป็น 4 องค์ประกอบตามวงจร ดังนี้ 

 
 
 

 

ยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้สอดคล้อง
กับสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ ๒ ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาส่วน
ต าบลเพื่อรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 
กลยุทธ์ที่ ๓ ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต
พนักงานทุกระดับ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็น 
คนดีมีความรู้คู่ความดี 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับ 
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับให้
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในองค์กรใน
อนาคต 
กลยุทธ์ที่ ๒ ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานส่วน
ต าบลร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และ
ภาคประชาชน 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมมือกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ ๑ ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลยอมรับใน
ผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ ๒ ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้
ร่วมกันภายในองค์กร ทุกวาระ (KM) เพ่ือเป็น
เครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 
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๑. การพัฒนาข้าราชการ ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง  ขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง จะต้อง
ได้รับการพัฒนาเป็นระยะ ตั้งแต่ได้รับการบรรจุใหม่  ตลอดไปจนถึงช่วงอายุของการรับราชการ ซึ่งการพัฒนาอาจจะ
ท าได้หลายวิธี  เช่น การปฐมนิเทศ  การฝึกอบรม  การศึกษาด้วยตนเอง  การศึกษาดูงานเป็นต้น  องค์การบริหาร
ส่วนต าบล  จึงต้องสนับสนุนให้มีการพัฒนาและลงทุนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

๒. การประเมินคุณภาพจากผลการปฏิบัติงานซึ่งได้รับการประเมินอย่างยุติธรรมในรูปแบบคณะกรรมการซึ่งมี
บุคคลภายนอกเข้าร่วมการประเมินแบบมีส่วนร่วม 

๓. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานจะต้องเป็นไปตามการประเมินผลคุณภาพงานถ้าหากคุณภาพงาน
ออกมาดีควรได้รับผลตอบแทนในทางที่ดี หากไม่เป็นที่พอใจให้ปรับเปลี่ยนงานที่ถนัดกว่าหรือกลับไปปรับปรุงแก้ไข
พัฒนาให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

๔.การตอบแทนและยกย่องเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะสร้างขวัญก าลังใจกับพนักงานส่วนต าบล 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนต าบลฯ โดยผลงานที่เป็นที่ประจักษ์ที่ท าคุณประโยชน์ต่อ
สังคมและส่วนรวมอาจเป็นการยกย่องเชิดชูเกียรติจากผู้บังคับบัญชา การได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง   
 

การก าหนดสมรรถนะเพื่อใช้ในการพัฒนา  
๑. องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ ของบุคลากร

ทุกระดับชั้น มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง  ได้
ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลทุก 6 เดือน ดังนี้  

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
 การบริการเป็นเลิศ  
 การท างานเป็นทีม  

 
 
 

ความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที่ 

 

 

การพัฒนา 
 

การประเมินคุณภาพ
จากผลงาน 

 

การตอบแทน 
และยกย่อง 
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๒. ต าแหน่งบริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น เป็นสายงานของผู้บริหาร องค์การบริหารส่วนต าบล   
ต้นมะม่วงได้ก าหนด แนวทางการส าหรับการพัฒนาเพื่อท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและอนาคต พร้อมกับเตรียม  
ก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้  

 การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  
 ความสามารถในการเป็นผู้น า  
 ความสามารถในการพัฒนาคน  
 การคิดเชิงกลยุทธ์  

๓. ต าแหน่งอ่ืน ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น  อ านวยการท้องถิ่น  องค์การบริหารส่วนต าบล      
ต้นมะม่วง  ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ด ารงต าแหน่งอยู่, ตาม      
สายงานประจ าของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง บางต าแหน่ง ซึ่งเป็นไปตามประกาศ          
ขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง   ในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี  และต้องด าเนินการทุก  
6 เดือน  เช่นกัน   
 เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 

เครื่องมอืในการพฒันาบคุลากร แบง่ออกเปน็ ๒ กลุ่ม ดงัแผนภูมติอ่ไปนี ้
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

เครื่องมือพัฒนาบุคลากร      
(Development Tools) 

 

การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classroom Training) 

                                                            

เครื่องมืออ่ืนๆ 
ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Non Classroom Training) 

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

ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผู้รับผิดชอบ 
 
การเรียนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแ้ก่ 
การสอนงาน (Coaching) 
การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 
โปรแกรมองค์กรพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) 
การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
การท ากิจกรรม (Activity) 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
การดูงานนอกสถานที ่(Site Visit) 
การให้ข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) 
การฝึกงานกับผู้เช่ียวชาญ (Counterpart) 
การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง / 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  
(งานบริหารงานบุคคล) ท าหน้าที่
ด าเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนาของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๒.  พัฒนาความสามารถท่ีเป็นจุดแข็งของ
บุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

๓. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงานที่
สูงขึ้น ท าให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากร
เกิดความมั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบ
งานที่ได้รับมอบหมายเมื่อได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งงานในอนาคต 

๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผู้สืบทอด
ต าแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าวขึ้น
สู่ต าแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน  
ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนาม
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยส่วนใหญ่หัวหน้างาน
โดยตรงจะท าหน้าที่สอนงานให้กับ
บุคลากร 

1. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน   
    ผู้สอนชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้

บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง 
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อม

ก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอนต้อง
ทบทวนผลงาน ความสามารถที่มีอยู่ 
และก าหนดเป้าหมายในการสอนงาน  
โดยเน้นการพัฒนาความสามารถใน
ต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 

๓. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ผู้สอนจะต้องค้นหา
ความสามารถที่โดดเด่น/ ที่ต้องปรับปรุง 
และจัดล าดับความส าคัญของ
ความสามารถที่จะต้องพัฒนา หรือ
ต้องการเสริมและพัฒนา 
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๓. การฝึกอบรมในขณะ 
   ท างาน  
   (On the Job Training  
    : OJT) 
 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติ
จริง โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือ
บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่
ประกบเพ่ืออธิบายและชี้แนะ ซึ่ง
เครื่องมอืนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับ
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   เพ่ือน
ร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่แตกต่างจากองค์การเดิมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท า
หน้าที่ในการสร้างความสัมพันธ์ 
ความคุ้นเคย และบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน รวมทั้งเป็นแบบอย่าง 
(Role Model) ทีด่ีให้แก่บุคลากร
ใหม่ 

๒. เพ่ือช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรับ
ต าแหน่งให้เติบโตขึ้นในองค์การ  

    พ่ีเลี้ยงจะท าหน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ในการท างานรวมถึงข้อ
ควรระวังและความขัดแย้งที่อาจ
เกิดข้ึนจากงานใหม่ที่ได้รับ
มอบหมาย 
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๕.  การเพ่ิมคุณค่าในงาน 
     (Job Enrichment) 
 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้า
ทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การ
คิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงาน
มากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ 

๑.  Renewal – การท าให้เกิดความแปลก
ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อ
หน่าย โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะ
งาน บุคคลที่จะต้องติดต่อ
ประสานงานด้วย เปลี่ยนมุมมองหรือ
ความคิดจากงานเดิม 

๒.  Exploration – การพัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความช านาญมากข้ึน 
พัฒนาสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นจากการ
ท างานใหม่ ๆ 

๓.  Specialization – การช านาญในงาน
เป็นพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถใน
การบริหารจัดการงานนั้นที่ลึกข้ึน 
ยากและท้าทายมากขึ้น 

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็น
งานที่มีข้ันตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่
เคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่
แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่
ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่ต้องใช้
ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

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  
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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 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- 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 
ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไป
จนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี  มักใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
หรือการพัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากร
ทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการท างานของผู้อื่นเพ่ือ
น ามาปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดี
ขึ้น หรือใช้ในการพัฒนาความก้าวหน้าใน
อาชีพของบุคลากร (Career Path) 
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เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑๑.  การท ากิจกรรม  
        (Activity) 
 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น 
ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการ
ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ
กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

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

๑๒.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
       (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
มอบหมายให้บุคคลเหล่านี้เป็นวิทยากร
ภายในองค์การท าหน้าที่จัดอบรมให้ 
กับบุคลากรในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้
บุคลากรได้แสดงผลงานจากการเป็น
วิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายใน
องค์การ วิธีนี้เหมาะส าหรับบุคลากรที่มี
ความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานที่
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็น
อย่างมาก เช่น หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร 

๑๔. การดูงานนอก   
      สถานที ่ 
      (Site Visit) 
 

เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจาก
องค์การที่เป็นตัวอย่าง (Best 
Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน 
เพ่ือให้บุคลากรเห็นแนวคิด และหลัก
ปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ อันน าไปสู่
การปรับใช้ในองค์การต่อไป 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ 
การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติที่
เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจาก
องค์การภายนอก มาใช้เพ่ิมประสิทธิภาพใน
การท างานให้ดีขึ้น วิธีนี้เหมาะกับบุคลากร
ตั้งแต่ระดับผู้จัดการข้ึนไป  
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เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑๕. การให้ข้อมูล 
      ป้อนกลับ   
      (Feedback) 
 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน
และแจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่
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 

๑๗. การเปรียบเทียบ 
      กับคู่แข่ง/  
      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 

เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ 
จากผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
เป็นการเรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรือ
ผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการหารือหรือระดม
ความคิดเห็นกันในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

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 
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หลักสูตรในการพัฒนา ส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยใน 

หลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 
(๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ 
(๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
(๓) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 

๓.๑ หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
๓.๒ หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
๓.๓ หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
๓.๔ หลักสูตรด้านการบริหาร 
๓.๕ หลักสูตรพนักงานจ้างทุกต าแหน่ง 
๓.๖ การส่งเสริมการศึกษาระดับปริญญาตรี 
๓.๗ การส่งเสริมการศึกษาระดับปริญญาโท 
๓.๘ การส่งเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม 
๓.๙ พัฒนาระบบ IT ให้มีประสิทธิภาพ 
๓.๑๐ จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

(๔) หลักสูตรด้านการบริหาร 
๔.๑ เทคนิคการบริหารงานสมัยใหม่ 
๔.๒ มนุษย์สัมพันธ์ในองค์กร 

(๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
๕.๑ การปฏิบัติตนตามประมวลจริยธรรมของข้าราชการ 
๕.๒ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

หมายเหตุ ๑. หลักสูตรต่างๆ ให้รวมถึงหลักสูตรที่ส่วนราชการหรือหน่วยงานต่างๆ จัดขึ้น 
และมีเนื้อหาสอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวข้างต้น 

   ๒. หลักสูตรในแต่ละด้านสามารถจัดรวมไว้ในโครงการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
โครงการ เดียวกันได้ 

 

ประเด็นที่ต้องพัฒนา 
๑. ควรให้มีการปรับปรุงกระบวนการท างานพร้อมเน้นกระบวนการสารสนเทศมาใช้งาน 
๒. ควรมีการพัฒนาองค์ความรู้เพื่อสร้างข้าราชการให้เป็นมืออาชีพ 
๓. บริหารจัดการฐานข้อมูลให้เชื่อมโยงทุกส่วนราชการ 
๔. พัฒนาระบบบริการประชาชนให้มีประสิทธิภาพได้มาตรฐาน  
๕. พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการ 
๖. วางแผนบริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม  
๗. พัฒนาการกระจายอ านาจ 
๘. พัฒนาระบบตอบแทนและแรงจูงใจ 

ส่วนที่ 3  
หลักสูตรการพัฒนา 



ส่วนที่ 4  
            วธิีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนา 

 
4.1 บทบาทของผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 1.1 ผู้ปฏิบัติงาน 
  1.1.1 ระบุเป้าหมายการพัฒนาและกิจกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 
  1.1.2 ระบุความรู้ ทักษะ ความสามารถที่ต้องพัฒนา 

1.1.3 ปรึกษาผู้บังคับบัญชาระดับต้นหรือพ่ีเลี้ยง เพ่ือหาข้อตกลงร่วมเก่ียวกับเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์และกิจกรรมการพัฒนา 

1.1.4 ประสานงานกับหน่วยงานเจ้าหน้าที่หรือหน่วยงานฝึกอบรม เพื่อก าหนดระยะเวลา/ 
กิจกรรมการพัฒนาตามแผนที่ก าหนดไว้ 

1.1.5 ด าเนินการพัฒนาตามแผน 
1.1.6 แจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบเพ่ือประเมินผลการพัฒนาและติดตามผลการปฏิบัติงาน 

1.2 ผู้บังคับบัญชา 
 1.2.1 ให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันและช่วยระบุถึงจุดแข็งและ 

เรื่องท่ีควรปรับปรุง 
 1.2.2 ให้ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กร ตลอดจนแนวโน้มในอนาคต 

1.2.3  ประเมินหาความจ าเป็นในการพัฒนาช่วยพนักงานส่วนต าบลในการวางแผนและ 
ด าเนินกิจกรรมเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ระบุไว้ 

1.2.4 ให้ค าปรึกษาและให้การสนับสนุนแก่ผู้ปฏิบัติงานในเรื่องการพัฒนา 
1.2.5 พิจารณาว่ากิจกรรมการพัฒนาต่าง ๆ สนับสนุนเป้าหมายตามแผนพัฒนาพนักงาน 

ส่วนต าบลหรือไม่ 
1.2.6 ประเมินผลการพัฒนาของผู้ปฏิบัติงาน 

4.2 ขั้นตอนในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
การเตรียมการและการวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

1) แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
2) ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ ก าหนดเป้าหมาย 

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัดขององค์การส่วนต าบลต้นมะม่วงเพ่ือจัดท าร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
3) พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็นในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่าผู้ใต้บังคับบัญชา 

แต่ละคน สมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ ก าหนดไว้ 

4) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และ 
ทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริการ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมจริยธรรม                                                                                     

5) จัดท าร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ขององค์การส่วนต าบลต้นมะม่วง และส่ง 
คณะกรรมการเพ่ือพิจารณาปรับแต่งร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

6) จัดส่งแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพื่อขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล 
จังหวัดเพชรบุรี ให้ความเป็นชอบ  

7) ประกาศใช้แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

หน้าที่ 18 
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 การด าเนินการพัฒนา 
1) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่

เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้อยู่ ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว 
ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาก าหนด กลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับ พัฒนา และเลือกประเด็น
ที่จะให้มีพัฒนาโดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสม เช่น 
การให้ความรู้ การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
และ การสัมมนา เป็นต้น 

2) วิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
โดยเลือกแนวทาง การพัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพื่อด าเนินการเองหรือเข้าร่วม
สมทบกับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้าง องค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็ น
ผู้ด าเนินการ 

 การติดตามและประเมินผล 
จัดให้มีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพื่อให้ทราบถึงความส าเร็จ ความรู้

ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน 
การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนา

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง ได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดเพชรบุรี เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ลงวันที่ ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา ดังนี้ 

1) ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการ
พัฒนา  

เมื่อผ่านการประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว 
2) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติ

ราชการของ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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แผนภาพแสดงขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนา 

1. การเตรียมการและการวางแผน 
1.1 แต่งตั้งคณะท างาน 
1.2 พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น 
1.3 ก าหนดประเภทของความจ าเป็น 

2. การด าเนินการ/วิธีการด าเนินการ 
การด าเนินการโดยอาจด าเนินการเองหรือร่วมกับหน่วยราชการอื่น หรือ

ว่าจ้างเอกชนด าเนินการ และเลือกรูปแบบวิธีการทีเ่หมาะสมเช่น 
2.1 การปฐมนิเทศ 
2.2 การสอนงาน การให้ค าปรึกษา 
2.3 การสับเปลี่ยนหน้าที ่
2.4 การฝึกอบรม 
2.5 การให้ทุนการศึกษา 
2.6 การดูงาน 
2.7 การประชุมเชิงปฏิบตัิการ 

3. การติดตามและประเมินผล 
จัดให้มีระบบตรวจสอบตดิตามและประเมินผลเพื่อให้ทราบถึง

ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ ผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 

สิ้นสุด 
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4.3 แผนพัฒนาบุคลากร 
ตามแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ก าหนดให้บุคลากรแต่ละต าแหน่ง  ได้รับการ

ฝึกอบรมใน 1 ปีงบประมาณ คนละ 1 หลักสูตรเป็นอย่างน้อย เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบล 
ด าเนินงานตามภารกิจ อ านาจหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะต้องได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่ง 
ภายในรอบระยะเวลา 3 ปี (ปีงบประมาณ 2564- 2566) ของแผนพัฒนาบุคลากร โดยพนักงาน
ส่วนต าบลแต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้  

(1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
(2) หลักสูตรพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
(3) หลักสูตรการพัฒนาความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
(4) หลักสูตรด้านการบริหาร 
(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
(6) หลักสูตรด้านคุณสมบัติส่วนตัว 

 โดยค านึงถึงความเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนาและหลักสูตรการพัฒนาแต่
ละหลักสูตร 
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง จึงได้จัดท าโครงการครอบคลุมตามหลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติราชการหลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบหลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะ
ของงานในแต่ละต าแหน่ง  หลักสูตรด้านการบริหาร  หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม ตาม
โครงการต่างๆ  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง อ าเภอเมืองเพชรบุรี จังหวัดเพชรบุรี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566 

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

โครงการ/กิจกรรม หลักสูตรความรู้พื้นฐานที่ในการปฏิบัติราชการ   
 

วิธีการพัฒนา แผนงาน/โครงการ วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย 

งบประมาณ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงานด าเนินการ 
ระดับ จ านวน 

1. การปฐมนเิทศ 1.1 โครงการปฐมนิเทศ
พนักงานใหม่ 

- เพื่อเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับเทศบาลฯและ
บทบาทหน้าท่ีที่ได้รับ
มอบหมาย 

ทุกระดับ เท่ากับจ านวนของ
ข้าราชการและ
พนักงานจ้างที่ได้รับ
การบรรจุแต่งตั้งใหม ่

เป็นไปตาม
รายจ่ายของแตล่ะ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

ข้าราชการแลพนักงานจ้างที่
ได้รับการบรรจุใหมม่ีความรู้
ความเข้าใจและปฏิบตัิ งานใน
หน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

- หน่วยงานภายนอก 
- ส่วนราชการอื่น 
- ส านักงานปลัด อบต. 
 

2. การฝึกอบรม 2.1 โครงการฝึกอบรมใน 
สายงานผู้บริหารตามแผนการ
ด าเนินการฝึกอบรมบุคลากร 

- เพื่อพัฒนาความรู้และ
วิสัยทัศน์ในการท างานของ
ผู้บริหาร 

ต้น-
กลาง 

ข้าราชการสายงาน 
ผู้บริหารทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของแตล่ะ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

ข้าราชการสายงานผู้บริหารมี
ความรู้และวิสยัทัศน์ในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

- สถาบันพัฒนาบุคลากร 
- ส่วนราชการอื่น 
- หน่วยงานภายนอก 
 

 2.2 โครงการฝึกอบรมใน 
สายงานผู้ปฏิบัตติามแผน
ด าเนินการ  

- เพื่อพัฒนาความรู้ในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

ปง./ชง. 
ปก./ชก. 
 

ข้าราชการสายงาน 
ผู้ปฏิบัติทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของแตล่ะ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

ข้าราชการสายงานผู้ปฏิบัติมี
ความรู้ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

- สถาบันพัฒนาบุคลากร 
-ส่วนราชการอื่น 
-หน่วยงานภายนอก 

 2.3 โครงการอบรมส่งเสรมิ
คุณธรรมและจรยิธรรม และ
การรักษาวินัยส าหรับคณะ
ผู้บริหาร สมาชิกสภา และ
พนักงานของ อบต. 

- เพื่อปลูกฝังพัฒนาบุคลากร
ของ อบต.ให้มีความรู้คู่
คุณธรรม จรยิธรรม ความ
ซื่อสัตยส์ุจรติในการปฏิบัติงาน 
ให้บุคลากรขององค์กรเข้าใจ
ในกฎระเบยีบข้อกฎหมาย 

ทุกระดับ ผู้บริหารท้องถิ่น 
สมาชิกสภาฯ ข้อ
ราชการลูกจา้ง  

20,000 ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

ผู้บริหารท้องถิ่น สมาชิกสภา
ข้าราชการ ลูกจ้าง มีคณุธรรม 
จริยธรรม มีความซื่อสตัย์
สุจรติในการปฏิบตัิงาน และมี
จิตส านึกในการต่อต้านทุจริต 

- ส านักงานปลัด อบต. 

 2.5 โครงการสร้างจติส านึก 
ในการปฏิบัติหนา้ที่ราชการ
ฝ่ายการเมือง ฝ่ายประจ า 
พนักงานจ้าง 

- เพื่อให้ทราบและตระหนักถึง
บทบาทอ านาจหน้าที่ของตน 

ทุกระดับ ผู้บริหารท้องถิ่น 
สมาชิกสภาฯ
ข้าราชการลูกจา้ง 

10,000 ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

ผู้บริหาร สมาชิกสภาฯ 
ข้าราชการ ลูกจ้าง มีจติส านึก
ในการท างานท่ีดี 

- ส านักงานปลัด อบต. 
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แผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง อ าเภอเมืองเพชรบุรี จังหวัดเพชรบุรี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566 

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

 โครงการ/กิจกรรม หลักสูตรความรู้พื้นฐานที่ในการปฏิบัติราชการ   
 

วิธีการพัฒนา แผนงาน/โครงการ วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงานด าเนินการ 
ระดับ จ านวน 

3.การศึกษาหรือ 
  ดูงาน 

3.1 โครงการศึกษาดูงาน 
เพื่อพัฒนาศักยภาพ 

- เพือ่น าความรู้ที่ไดม้า
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคน 

200,000 ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

ข้าราชการ พนักงานจ้างทุกคน
ได้รับ วิสัยทัศน์ใหม่และน า
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

-ส านักงานปลัด อบต. 

4. การประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือ
การสัมมนา 

4.1 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน
ส านักงานปลัด อบต. 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ 
ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างสังกัด 
ส านักงานปลัด อบต. 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของแตล่ะ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

บุคลากรสังกัดส านักงานปลัด 
อบต. มีความรู้  
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
เพิ่ม 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ีด าเนินการ 

 4.2 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองคลัง 

- เพื่อเพ่ิมพุนความรู้ทักษะ 
ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงานจ้าง 
สังกัดกองคลังทุกคน 

เป็นไปตาม 
รายจ่ายของแตล่ะ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

บุคลากรของกองคลัง มีความรู้
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
เพิ่มมากข้ึน 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ีด าเนินการ 

 4.3 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองช่าง 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ 
ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงานจ้าง 
สังกัดกองช่างทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของแตล่ะ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

บุคลากรของกองช่าง มีความรู้
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน
เพิ่มมากข้ึน 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ีด าเนินการ 

 4.4 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองสาธารณสุขฯ 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ 
ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงานจ้าง 
สังกัดกองสาธารณสุขฯ
ทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของแตล่ะ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

บุคลากรของกองสาธารณสุขฯ 
มีความรู้ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ีด าเนินการ 
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แผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง อ าเภอเมืองเพชรบุรี จังหวัดเพชรบุรี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566 

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

 โครงการ/กิจกรรม หลักสูตรความรู้พื้นฐานที่ในการปฏิบัติราชการ   
 

วิธีการพัฒนา แผนงาน/โครงการ วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย 

งบประมาณ 
ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงานด าเนินการ 
ระดับ จ านวน 

4. การประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือ
การสัมมนา 

4.5 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน
กองการศึกษาฯ 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ 
ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงานจ้าง
สังกัดกองการศึกษาฯ
ทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของแตล่ะ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

บุคลากรของกองการศึกษาฯ 
มีความรู้ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี ด าเนินการ 

 4.6 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน
กองสวัสดิการสังคม 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ 
ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ  ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า
และพนักงานจ้าง สังกัด 
กองสวัสดิการสังคม 
ทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของแตล่ะ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

บุคลากรของกองสวัสดิการ
สังคม มีความรู้ความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี ด าเนินการ 

5. การสอนงาน
การให้ค าปรึกษา 
หรือวิธีการอื่น 

5.1 โครงการสนับสนุน
การศึกษาต่อในระดับ
ปริญญาตรี ปริญญาโท 

- เพื่อยกระดับความรู้ของ
บุคลากร 

ทุกระดับ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า
และพนักงานจ้างทุกคน 
ทีเ่ข้าร่วมโครงการ 

- ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

สามารถน าความรู้ที่ไดร้ับมาใช้
ในการปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง 

- ส านักงานปลัด อบต. 
- กองคลัง 
- กองช่าง 
- กองสาธารณสุขฯ 
- กองการศึกษาฯ 
- กองสวัสดิการสังคม 

 5.2 โครงการอื่นๆ ที่
สามารถก าหนดได้ภายหลัง
ตามความจ าเป็นและ
สถานการณ ์

- เพื่อรองรับนโยบายที่ได ้
รับมอบ 

ทุกระดับ ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคน 

- ปีงบประมาณ 
2564 – 
2566 

- - 
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วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนาบุคลากร (รายบุคคล) (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566) 
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง อ าเภอเมืองเพชรบุรี จังหวัดเพชรบุรี 

 

1. แนวทางการพัฒนาบุคลากรคณะผู้บริหารและสมาชิกสภา 
 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 

ปีงบประมาณ 
ที่พัฒนา 

ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

2564 
(จ านวนคน) 

2565 
(จ านวนคน) 

2566 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรม 
กับหน่วยงานอื่น 

1 หลักสตูรเกีย่วกับ นายก อบต./
รองนายก อบต.หรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
นายก อบต./รองนายก อบต.ให้มี
ทักษะ ความรู้ และความเข้าใจในการ
บริหารงานมากยิ่งขึ้น 

นายก อบต./รองนายก อบต. 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

2 หลักสตูรเกีย่วกับเลขานุการนายก 
อบต. หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารของ
เลขานุการนายก อบต. ให้มีทักษะ
ความรู ้และความเข้าใจในการ
บริหารงานมากข้ึน 

เลขานุการนายก อบต.ได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

3 หลักสตูรเกีย่วกับประธาน/รอง
ประธาน หรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการท างานของ
ประธานสภา/รองประธานสภา ใหม้ี
ทักษะความรู้และ เข้าใจในการท างาน
มากขึ้น 

ประธารสภาหรือรองประธานสภา
ได้รับฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

4 หลักสตูรเกีย่วกับสมาชิก อบต. 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบท างานของสมาชกิ
สภา อบต. ให้มีทักษะความรู้และ
เข้าใจในการท างานมากยิ่งข้ึน 

สมาชิกสภา อบต. ได้รับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

5 หลักสตูรเกีย่วกับเลขานุการสภา
อบต.หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบท างานเลขานุการ
สภา อบต. ให้มคีวามรู้ ทักษะความรู้
และเข้าใจในการท างานมากยิ่งข้ึน 

เลขานุการสภา อบต. ไดร้ับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   
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วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนาบุคลากร (รายบุคคล) (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566) 
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง อ าเภอเมืองเพชรบุรี จังหวัดเพชรบุรี 

 

2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 

ปีงบประมาณ 
ที่พัฒนา 

ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

2564 
(จ านวนคน) 

2565 
(จ านวนคน) 

2566 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรม 
กับหน่วยงานอื่น 

1 หลักสตูรเกีย่วกับปลดั อบต. หรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
ปลัด อบต.ให้มีทักษะความรู้ และ
ความเข้าใจในการบริหารงานมาก
ยิ่งข้ึน 

ปลัด อบต. ได้รับการฝึกอบรม 
 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

2 หลักสตูรเกีย่วกับรองปลัด อบต. 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
รองปลัด อบต.ให้มีทักษะความรู้ และ
ความเข้าใจในการบริหารงานมาก
ยิ่งข้ึน 

รองปลัด อบต. ได้รับการฝึกอบรม 
 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

3 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน
ทั่วไปหรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
นักบริหารงานท่ัวไป ให้มีทักษะ 
ความรู้และความเข้าใจในการ
บริหารงานในหน้าท่ีที่รับผิดชอบมาก
ยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานท่ัวไป 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

4 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน 
การคลังหรือหลักสูตรอื่นที่เกีย่วข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
นักบริหารงานการคลัง ให้มีทักษะ 
ความรู้ และความเข้าใจในการ
บริหารงานในหน้าท่ีที่รับผิดชอบมาก 
ยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานการคลัง 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

. 
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วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนาบุคลากร (รายบุคคล) (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566) 
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง อ าเภอเมืองเพชรบุรี จังหวัดเพชรบุรี 

 

2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 

ปีงบประมาณ 
ที่พัฒนา 

ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

2564 
(จ านวนคน) 

2565 
(จ านวนคน) 

2566 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรม 
กับหน่วยงานอื่น 

5 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานช่าง
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
นักบริหารงานช่าง ให้มีทักษะ ความรู้
และความเข้าใจในการบริหารงานใน
หน้าท่ีที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานช่าง 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

6 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน 
สาธารณสุข หรือหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ 
นักบริหารงานสาธารณสุข ให้มีทักษะ 
ความรู้และความเข้าใจในการบรหิาร 
งานในหน้าท่ีที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานสาธารณสุข 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

7 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน
การศึกษาหรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
นักบริหารงานการศึกษาให้มีทักษะ 
ความรู้และความเข้าใจในการ
บริหารงานในหน้าท่ีที่รับผิดชอบมาก
ยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานการศึกษา ไดร้ับการ
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

8 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน
สวัสดิการสังคม หรือหลักสตูรอื่น
ที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของ
นักบริหารงานสวัสดิการสังคมให้มี
ทักษะความรู้และความเข้าใจในการ
บริหารงานในหน้าที่ท่ีรับผิดชอบมาก
ยิ่งข้ึน 

นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

 
 
 
 

หน้าที่ 15 

หน้าที่ 27 



วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนาบุคลากร (รายบุคคล) (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566) 
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง อ าเภอเมืองเพชรบุรี จังหวัดเพชรบุรี 

 

2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 

ปีงบประมาณ 
ที่พัฒนา 

ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

2564 
(จ านวนคน) 

2565 
(จ านวนคน) 

2566 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรม 
กับหน่วยงานอื่น 

9 หลักสตูรเกีย่วกับนักทรัพยากร
บุคคลหรือหลักสูตรอื่นที่เกีย่วข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ นักทรัพยากรบุคคล 
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ดมีากยิ่งข้ึน 

นักทรัพยากรบุคคล 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

10 หลักสตูรเกีย่วกับนักวิเคราะห์
นโยบายและแผนหรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ นักวิเคราะห์
นโยบายและแผน ให้สามารถปฏิบตัิงานได้
ดีมากยิ่งขึ้น 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

11 หลักสตูรเกีย่วกับนิติกรหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ นิติกร ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีมากยิ่งขึ้น 

นิติกร 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

12 หลักสตูรเกีย่วกับนักจัดการงาน
ทั่วไป หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทกัษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ นักจัดการงานท่ัวไป 
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ดมีากยิ่งข้ึน 

นักจัดการงานท่ัวไป 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

3 3 3   

13 หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงาน
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทกัษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ เจ้าพนักงานป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภยั ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีมากยิ่งขึ้น 

เจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั  
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

14 หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการพัสดุ
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ นักวิชาการพัสดุ   
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ดมีากยิ่งข้ึน 

นักวิชาการพัสด ุ
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

 
 หน้าที่ 16 

หน้าที่ 28 



วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนาบุคลากร (รายบุคคล) (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566) 
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง อ าเภอเมืองเพชรบุรี จังหวัดเพชรบุรี 

 

2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 

ปีงบประมาณ 
ที่พัฒนา 

ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

2564 
(จ านวนคน) 

2565 
(จ านวนคน) 

2566 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรม 
กับหน่วยงานอื่น 

15 หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการคลัง
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ นักวิชาการคลัง 
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ดมีากยิ่งข้ึน 

นักวิชาการคลัง 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

16 หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการจัดเกบ็
รายได้ หรือหลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ นักวิชาการจัดเก็บ
รายได้ให้สามารถปฏิบัติงานได้ดมีากยิ่งขึ้น 

นักวิชาการจัดเก็บรายได ้
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

17 หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงาน
จัดเก็บรายได้ หรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ เจ้าพนักงานจัดเก็บ
รายได้ ให้สามารถปฏิบตัิงานได้ดมีากยิ่งข้ึน 

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

18 หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงาน
การเงินและบัญชี หรือหลักสตูรอืน่
ที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ เจ้าพนักงานการเงิน
และบัญชีใหส้ามารถปฏิบัติงานไดด้ีมาก
ยิ่งข้ึน 

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

19 หลักสตูรเกีย่วกับนายช่างโยธา 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ นายช่างโยธา  
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ดมีากยิ่งข้ึน 

นายช่างโยธา 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

20 หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงาน
ธุรการ หรือหลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ เจ้าพนักงานธุรการ
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ดมีากยิ่งข้ึน 

เจ้าพนักงานธุรการ 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

2 2 2   

 
 

 

หน้าที่ 17 

หน้าที่ 29 



วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนาบุคลากร (รายบุคคล) (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566) 
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง อ าเภอเมืองเพชรบุรี จังหวัดเพชรบุรี 

 

2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา วัตถุประสงค์ การด าเนินการ 

ปีงบประมาณ 
ที่พัฒนา 

ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

2564 
(จ านวนคน) 

2565 
(จ านวนคน) 

2566 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการเอง 

ส่งฝึกอบรม 
กับหน่วยงานอื่น 

21 หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการศึกษา
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ นักวิชาการศึกษา 
ให้สามารถปฏิบัติงานได้ดมีากยิ่งข้ึน 

นักวิชาการศึกษา 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

22 หลักสตูรเกีย่วกับพนักงานครูส่วน
ท้องถิ่น หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวขอ้ง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของ พนักงานครูส่วน
ท้องถิ่นให้สามารถปฏิบตัิงานไดด้มีากยิ่งข้ึน 

พนักงานครูส่วนท้องถิ่น 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

1 1 1   

23 หลักสตูรเกีย่วกับลูกจ้างประจ า 
หรือพนักงานจ้างแต่ละต าแหน่ง
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของลูกจ้างประจ า หรือ
พนักงานจ้างแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีมากยิ่งขึ้น 

ลูกจ้างประจ า หรือ 
พนักงานจ้างแต่ละต าแหน่ง 
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

27 27 27   

24 หลักสตูรการเสริมสร้างและพัฒนา
ข้าราชการ/พนักงานส่วนต าบล 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ/พนักงาน
ส่วนต าบลแตล่ะต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีมากยิ่งขึ้น 

พนักงานส่วนต าบลบรรจุใหม ่
ได้รับการฝึกอบรม 1 ครั้ง/ป ี

บรรจุใหม ่ บรรจุใหม ่ บรรจุใหม ่   

 
 
 
 
 
 

 

หน้าที่ 18 

หน้าที่ 29 



ระยะเวลาด าเนินการพฒันาพนักงานส่วนต าบล ปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566 
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง อ าเภอเมืองเพชรบุรี จังหวัดเพชรบุรี 

 

แผนงาน/โครงการ งบประมาณ 
แผนการด าเนินงานการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ประชุมประจ าเดือน ผูบ้ริหาร /พนักงาน              

2. ประชุมมอบนโยบายเร่งด่วนหรือติดตามการ
ด าเนินงานทุกสัปดาห ์

 
 

       
    

3. สนับสนุนให้พนักงานที่บรรจใุหม่เข้าอบรม
หลักสูตรของกรมส่งเสริมฯ ทุกคนเก่ียวกับการ
พัฒนางานในหนา้ที่  

อบต. 
 

       
    

4. สนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรมเกี่ยวกับ
การพัฒนางานในหนา้ที่หรืองานต่างๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร 

อบต. 
 

       
    

5.ก าหนดแนวทางปฏิบตัิให้พนกังานที่เข้ารับการ
อบรมหลักสูตรต่างๆ สรุปความส าคัญเสนอ
ผู้บังคับบัญชาตามล าดับและสรปุก าหนดให้พนักงาน
ทุกคนได้รับทราบร่วมกัน 

อบต. 

 

       

    

6.ประเมินผลการเข้ารับการฝึกอบรมแต่ละหลักสูตร อบต.             

7.ส่งเสริมบุคลากรได้ศึกษาเพิ่มคุณวุฒิหลักสูตร 
ปริญญาตรี/ปริญญาโท 

อบต.      
 

  
    

 
 หน้าที่ 19 

หน้าที่ 30 



หน้าที่ 31 
 

ส่วนที่ 6 
การติดตามและประเมินผลการพัฒนา 

 
การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วง จะจัดให้มีระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จของการพัฒนา ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานและผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรผู้เข้ารับการพัฒนา โดยใช้วิธีการประเมินผลการพัฒนา ดังนี้ 

1. การใช้แบบสอบถาม/แบบทดสอบ ก่อน -หลัง และแบบสอบถามติดตามการประเมินผลภาย
หลังจากการได้รับการพัฒนาไปได้ระยะเวลาหนึ่ง 

2. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องรายงานผลการเข้ารับการพัฒนาภายใน 7 วัน นับแต่วันกลับจาก
การอบรม/ สัมมนา/ ฝึกปฏิบัติ เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น 

3. แต่งตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผล เพ่ือท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงานทุกระยะ 6 เดือน 
โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา 

4. น าผลการติดตามและประเมินผลของคณะกรรมการติดตามประเมินผล ใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
ก าหนดหลักสูตร วิธีการพัฒนาตามความเหมาะสม และความต้องการของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล 

5. ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลต้น
มะม่วง  ประกอบด้วย 

(1) รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ประธานกรรมการ 
(2) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  กรรมการ 
(3) หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ กรรมการ 
(4) นักทรัพยากรบุคคล   เลขานุการ 

 ให้คณะกรรมการฯ มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร ก าหนดวิธีการติดตาม
ประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการด้านอื่นที่เก่ียวข้องอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อ
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลต้นมะม่วงทราบ 
 

ตัวช้ีวัดและข้อเสนอระดับเป้าหมาย 
1. ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร พ.ศ.2564-2566 ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล 
2. ระดับความเชื่อม่ันของประชาชนต่อการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบล สูงขึ้นมากกว่า 

ร้อยละ 80 หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา 
3. ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อการให้บริการที่โปร่งใสและเป็นธรรมขององค์การบริหาร 

ส่วนต าบล เพิ่มสูงข้ึนมากกว่าร้อยละ 80 หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา 
4. ร้อยละของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลที่เข้าใจและประยุกต์หลักคุณธรรม จริยธรรม  

ธรรมภิบาลและจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ มากกว่าร้อยละ 60 ของจ านวนที่สุ่มทดสอบ 
5. ระดับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อความเป็นธรรมในการบริหารงานที่เพ่ิมสูงขึ้นมากกว่า 

ร้อยละ 60 หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา 
 

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


