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บทที ่1 
บทนาํ 

 
หลักการและเหตุผลการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร  
 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดเชียงราย เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไข
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล  ลงวันท่ี 5 พฤศจิกายน 2545 กําหนดให 
องคการบริหารสวนตําบลพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนพนักงานสวนตําบล กอนมอบหมายหนาท่ี
ใหปฏิบัติ เพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของ
พนักงานสวนตําบล ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือ
เปนพนักงานสวนตําบลท่ีดี โดยองคการบริหารสวนตําบลตองดําเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรท่ี
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) กําหนด เชน การพัฒนาดานความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติ
ราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองฝกอบรม การฝกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได หากองคการ
บริหารสวนตําบลมีความประสงค จะพัฒนาเพ่ิมเติม ใหสอดคลองกับความจําเปนในการพัฒนาของแตละ
องคการบริหารสวนตําบลก็ใหกระทําได ท้ังนี้องคการบริหารสวนตําบลท่ีจะดําเนินการจะตองใชหลักสูตรท่ี
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล กําหนดเปนหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจําเปนท่ีองคการ
บริหารสวนตําบลพิจารณาเห็นวามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานสวนตําบลเก่ียวกับการปฏิบัติงานใน
หนาท่ี ใหองคการบริหารสวนตําบลสามารถเลือกใชวิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ ได และอาจกระทําไดโดยสํานักงาน
คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) พนักงานสวนตําบล (ก.อบต.) สํานักงานคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาล (ก.ท.จ.)/พนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) รวมกับองคการบริหารสวนตําบลตนสังกัด หรือ
องคการบริหารสวนตําบลตนสังกัดรวมกับสวนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได และตามประกาศคณะกรรมการ
พนักงานสวนตําบลจังหวัดเชียงราย เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการ
บริหารสวนตําบล ลงวันท่ี 5 พฤศจิกายน 2545 กําหนดใหองคการบริหารสวนตําบลจัดทําแผนการพัฒนา
พนักงานสวนตําบล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาท่ี
ราชการ ในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพในการจัดทําแผนการพัฒนาตองกําหนดตามกรอบของแผน
แมบทการพัฒนาพนักงานสวนตําบลท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.) กําหนด โดยให
กําหนดเปนแผนการพัฒนาบุคลากร มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากําลังขององคการบริหารสวน
ตําบล นั้น  
  เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว องคการบริหารสวนตําบลเวียง อําเภอเวียงปาเปา 
จังหวัดเชียงราย จึงไดจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ 2564-2566 ข้ึน เพ่ือใชเปน
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลเวียงเปนเครื่องมือ ในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหาร อีกท้ังยังเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร
องคการบริหารงานสวนตําบลเวียงในการปฏิบัติราชการ และตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 



ประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดเชียงราย  
          ประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล จังหวัดเชียงราย ลงวันท่ี 5  พฤศจิกายน ๒๕๔๕  
เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล  

สวนท่ี ๓  การพัฒนาพนักงานสวนตําบล  ไดกําหนดการพัฒนาพนักงานสวนตําบลในสวนท่ี
สําคัญท่ีไดนํามาเปนหลักการในการจัดทําแผนพัฒนาพนักงานสวนตําบล ดังนี้ 
  ขอ ๒58 ใหองคการบริหารสวนตําบลมีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปน
พนักงานสวนตําบลกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของพนักงานสวนตําบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรง
เปนประชุมและแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปนขาราชการท่ีดี 
  ขอ ๒59 การพัฒนาพนักงานสวนตําบล ตามขอ 258 ตองดําเนินการพัฒนาใหครบถวนตาม
หลักสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) กําหนด เชน การพัฒนาดานความรูพ้ืนฐานใน
การปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองฝกอบรม การฝกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได 
  หากองคการบริหารสวนตําบล มีความประสงคจะพัฒนาเพ่ิมเติมใหสอดคลองกับความจําเปน
ในการพัฒนาของแตละองคการบริหารสวนตําบลก็ใหกระทําได ท้ังนี้ องคการบริหารสวนตําบลท่ีจะดําเนินการ
จะตองใชหลักสูตร ท่ีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล กําหนดเปนหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตาม
ความจําเปนท่ีองคการบริหารสวนตําบลพิจารณาเห็นวามีความเหมาะสมตอไป 
  ขอ ๒๖0 การพัฒนาเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ี ใหองคการบริหารสวนตําบลสามารถ
เลือกวิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ ได เชน การพัฒนาโดยผูบังคับบัญชา และการฝกภาคสนาม 
  ขอ ๒๖1 การพัฒนานี้ อาจกระทําไดโดยสํานักงาน คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล  
(ก.อบต.) สํานักงานคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) องคการบริหารสวนตําบลตนสังกัด 
หรือคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) รวมกับองคการบริหารสวนตําบลตนสังกัด หรือ
องคการบริหารสวนตําบลตนสังกัดรวมกับสวนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได 
  ขอ ๒๖2 การดําเนินการพัฒนาพนักงานสวนตําบลบรรจุใหมนี้ ใหกระทําภายในระยะเวลาท่ี
ขาราชการนั้นยังอยูในระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
  ขอ ๒๖3 การพัฒนาพนักงานสวนตําบลท่ีไดรับการบรรจุใหมใหดําเนินการ ดังนี้ 
  (๑) การปฐมนิเทศ ใหกระทําในระยะแรกของการบรรจุเขารับราชการ 
  (๒) หลักสูตรการพัฒนา ท่ีใหเปนไปตามหลักสูตรท่ี คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล  
(ก.อบต.จังหวัด) กําหนด ประกอบดวย การพัฒนาความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการสําหรับขาราชการบรรจุ
ใหม และการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีความรับผิดชอบขององคการบริหารสวนตําบล 
  (๓) การเลือกวิธีการพัฒนาขาราชการ ใหเลือกวิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือ หลายวิธีการควบคู
กันไป แลวแตความเหมาะสมของแตละองคการบริหารสวนตําบล เชนการงบประมาณ สื่อการฝกอบรม 
วิทยากร ระยะเวลา กําลังคนท่ีรับผิดชอบการฝกอบรม และกําหนดกลุมเปาหมายท่ีจะเขารับการอบรม 
  (๔) ใหคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) ประเมินและติดตามผลการพัฒนา 
โดยประเมินความรูและทักษะตลอดจนทัศนคติของผูเขารับการพัฒนา และติดตามการนําผลไปใชในการ
ปฏิบัติงาน 
  ขอ ๒๖4 ใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 
ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม และจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาท่ีราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ 



  ขอ ๒๖5 ใหผูบังคับบัญชาทุกระดับมีหนาท่ีรับผิดชอบในการควบคุมดูแลและการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชาท่ีอยูภายใตการบังคับบัญชาโดยตรง รวมท้ังผูใตบังคับบัญชาท่ีเพ่ิงยายหรือโอนมาดํารง
ตําแหนง ซ่ึงอยูภายใตการบังคับบัญชาของตน 
  ขอ ๒๖6 การพัฒนาผูใตบังคับบัญชานั้น ผูบังคับบัญชาอาจเปนผูดําเนินการเองหรือ
มอบหมายใหผูท่ีเหมาะสมดําเนินการ โดยเลือกวิธีท่ีเหมาะสมกับการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคลหรือ
เปนกลุม ซ่ึงอาจใชวิธีการฝกอบรมหรือวิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ โดยพิจารณาดําเนินการหาความจําเปนในการ
พัฒนาจากการวิเคราะหปญหาในการปฏิบัติงาน การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลหรือขอเสนอของ
ผูใตบังคับบัญชาเอง 
  ขอ ๒๖7 การพัฒนาผูใตบังคับบัญชานั้น ตองพัฒนาท้ัง ๕ ดาน ไดแก 
  (๑) ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานโดยท่ัวไป 
เชน สถานท่ี โครงสรางของงาน นโยบายตาง ๆ เปนตน 
  (๒) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ไดแก ความรูความสามารถ                 
ในการปฏิบัติงานของตําแหนงหนึ่งตําแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพดีด งานดานชาง 
  (๓) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน 
เชน ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ และการประสานงาน เปนตน 
  (๔) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เชน มนุษยสัมพันธการทํางาน การสื่อสาร และการสื่อ
ความหมาย การเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 
  (๕) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
เชน จรยิธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
  ขอ ๒68 ข้ันตอนการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา แบงได ดังนี้ 
  (๑) การเตรียมการและการวางแผน ใหกระทําดังนี้ 
   (ก) การหาความจําเปนในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาแตละคน หมายถึง การศึกษา
วิเคราะหดูวาผูใตบังคับบัญชาแตละคนสมควรจะตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง จึงจะปฏิบัติงานไดสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว 
   (ข) ประเภทของความจําเปน ไดแก ดานความรูท่ัวไปการปฏิบัติงาน ดานความรู 
และทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัว และดานคุณธรรมและ
จริยธรรม 
  (๒) การดําเนินการพัฒนา ใหกระทําดังนี้ 
   (ก) การเลือกวิธีพัฒนาผูใตบังคับบัญชาท่ีเหมาะสม เม่ือผูบังคับบัญชาไดขอมูลท่ีเปน
ประโยชนตอการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาจากการหาความจําเปนในการพัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาควรนําขอมูล
เหลานั้นมาพิจารณากําหนดกลุมเปาหมาย และเรื่องท่ีผูใตบังคับบัญชาจําเปนตองไดรับการพัฒนา ไดแก การ
คัดเลือกกลุมบุคคลท่ีสมควรไดรับการพัฒนา และเลือกประเด็นท่ีจะใหมีการพัฒนาโดยสมมารถเลือกแนวทาง 
หรือวิธีการพัฒนาไดหลายรูปแบบตามความเหมาะสม เชน การใหความรู การสับเปลี่ยนหนาท่ีความรับผิดชอบ 
การฝกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการสัมมนา เปนตน 
   (ข) วิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
โดยเลือกใชวิธีการพัฒนาไดหลายอยาง โดยอาจจัดทําเปนโครงการเพ่ือดําเนินการเอง หรือเขาสมทบกับหนวย
ราชการอ่ืน หรือวาจางองคกรเอกชนท่ีมีความรูความชํานาญเฉพาะดานเปนผูดําเนินการอง เชน การสอนงาน 



การมอบหมายงาน การสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี การรักษาราชการแทนหรือรักษาการในตําแหนง การสงไป
ศึกษาดูงาน การฝกอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการ และการสัมมนา เปนตน 
  (๓) การติดตามประเมินผลใหผูบังคับบัญชาหม่ันติดตามการพัฒนาอยางใกลชิด และใหมีการ
ประเมินผลการพัฒนาเม่ือผานการประเมินแลว ถือวาผูนั้นไดรับการพัฒนาแลว 
  ขอ ๒69  ใหองคการบริหารสวนตําบลจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบล เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะเทใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการในตําแหนงนั้นไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
  ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามวรรคหนึ่ง ตองกําหนดตามกรอบของแผนแมบทการ
พัฒนาพนักงานสวนตําบลท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.) กําหนด โดยใหกําหนดเปน
แผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบลมีระยะเวลา 3 ป ตามรอบของแผนอัตรากําลังขององคการบริหารสวน
ตําบลนั้น 
  ขอ 270 ในการจัดทําแผนพัฒนาพนักงานสวนตําบล ใหองคการบริหารสวนตําบลแตงตั้ง
คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาพนักงานสวนตําบล ประกอบดวย 

(1) ประธานกรรมการองคการบริหารสวนตําบล เปนประธานกรรมการ 
(2) ปลัดองคการบริหารสวนตําบล   เปนกรรมการ 
(3) ผูอํานวยการกองและหัวหนาสวนราชการอ่ืน เปนกรรมการ 
(4) หัวหนาสํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล เปนกรรมการและเลขานุการ 
ขอ 271 แผนการพัฒนาขาราชการองคการบริหารสวนตําบล อยางนอยตองประกอบดวย 

  (๑) หลักการและเหตุผล 
  (๒) เปาหมายการพัฒนา 
  (๓) หลักสูตรการพัฒนา 
  (๔) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดําเนินการพัฒนา 
  (๕) งบประมาณในการดําเนินการพัฒนา 
  (๖) การติดตามและประเมินผล 
  ขอ ๒๗2 หลักการและเหตุผลในการจัดทําแผนการพัฒนา เปนการหาความจําเปนในการ
พัฒนาพนักงานสวนตําบล การศึกษาวิเคราะหถึงความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาพนักงานสวนตําบลตําแหนงตาง 
ๆ ท้ังในฐานะตัวบุคคล และฐานะตําแหนงตามท่ีกําหนด ในสวนราชการตามแผนอัตรากําลังขององคการ
บริหารสวนตําบล ตลอดท้ังความจําเปนในดานความรูความสามารถท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ดานความรู
ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงดานการบริหาร และดานคุณธรรมและจริยธรรม 
  ขอ ๒๗3 เปาหมายในการพัฒนาพนักงานสวนตําบล ตองกําหนดใหมีความชัดเจน และ
ครอบคลุมพนักงานสวนตําบลทุกคน และตําแหนงตามแผนอัตรากําลังขององคการบริหารสวนตําบลทุก
ตําแหนง โดยกําหนดใหขาราชการองคการบริหารสวนตําบลตองไดรับการพัฒนาทุกตําแหนงภายในรอบ
ระยะเวลา ๓ ปของแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบล 
  ขอ ๒๗๖ หลักสูตรการพัฒนา สําหรับพนักงานสวนตําบล แตละตําแหนงตองไดรับการพัฒนา
อยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 
  (๑) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
  (๒) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
  (๓) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง 



  (๔) หลักสูตรดานการบริหาร 
  (๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 
  ขอ ๒๗๗ วิธีการพัฒนาพนักงานสวนตําบล ใหองคการบริหารสวนตําบลดําเนินการเอง หรือ
อาจมอบหมายใหองคการบริหารสวนตําบลหรือผูท่ีมีความเหมาะสมดําเนินการ หรือดําเนินการรวมกับ
สํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.) สวนราชการ หรือหนวยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนา
วิธีใดวิธีหนึ่ง หรือหลายวิธีก็ได ตามความจําเปน ความเหมาะสม ดังนี้ 
  (๑) การปฐมนิเทศ 
  (๒) การฝกอบรม 
  (๓) การศึกษา หรือดูงาน 
  (๔) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
  (๕) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
  ระยะเวลาดําเนินการพัฒนาพนักงานสวนตําบล ตองกําหนดใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมายท่ี
เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร 
  ขอ ๒๗6 งบประมาณในการดําเนินการพัฒนา องคการบริหารสวนตําบลตองจัดสรร
งบประมาณสําหรับการพัฒนาพนักงานสวนตําบล ตามแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบลอยางชัดเจน แนนอน 
เพ่ือใหการพัฒนาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
  ขอ ๒๗7 การติดตามและประเมินผลการพัฒนา องคการบริหารสวนตําบลตองจัดใหมีระบบ
การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานสวนตําบล เพ่ือใหทราบถึงความสําเร็จของการ
พัฒนา ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการพัฒนา 
  ขอ ๒78 ใหองคการบริหารสวนตําบลจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบล ตามขอ 
๒๗๑ แลวเสนอใหคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) พิจารณาใหความเห็นชอบ 
  ในการพิจารณาของ คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) ตามวรรคหนึ่ง ให 
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) พิจารณาถึงความจําเปนในการพัฒนา กลุมเปาหมายท่ีเขา
รับการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการพัฒนา งบประมาณท่ีองคการบริหารสวน
ตําบลจัดสรรสําหรับการพัฒนา เม่ือ คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) พิจารณามีมติ
เห็นชอบแลวใหองคการบริหารสวนตําบลประกาศใหบงัคับเปนแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบล ตอไป 
  เม่ือครบกําหนดรอบระยะเวลาการใชแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบล ๓ ป แลว ให
องคการบริหารสวนตําบลดําเนินการจัดทําแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบลตาม ขอ ๒๗๑ เปนระยะเลา ๓ ป
ในรอบถัดไป ท้ังนี้ใหเปนไปตามระยะเวลาของแผนอัตรากําลังของแผนอัตรากําลังพนักงานสวนตําบล ดวย 
  ขอ ๒79 ในการพิจารณาของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อต.จังหวัด)  ตามขอ 
๒๘๐ หาก คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) เห็นวาแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบล  
ยังไมเหมาะสม ใหองคการบริหารสวนตําบลดําเนินการปรับปรุงแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบล ดังกลาว
ตามความเห็นของ คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) หากองคการบริหารสวนตําบล          
มีความเห็นวาแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบล มีความเหมาะสมแลว และไดแจงยืนยันแผนการพัฒนา
ขาราชการตอคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด)  ให คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล  
(ก.อบต.จังหวัด)  เสนอเรื่องพรอมความเห็นใหคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.) พิจารณา 



  ผลการพิจารณาของ คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.)  ตามวรรคหนึ่ง เปน
ประการใด ให คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) และองคการบริหารสวนตําบลดําเนินการ
ตามความเห็นของ คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.)   
  ขอ ๒๘0 ให คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล (ก.อบต.จังหวัด) ตรวจสอบและกํากับดูแลให
องคการบริหารสวนตําบลดําเนินการพัฒนาพนักงานสวนตําบล ตามแผนการพัฒนาพนักงานสวนตําบลท่ีได
ประกาศใชบังคับนี้ ท้ังนี้ องคการบริหารสวนตําบลตองจัดสรรงบประมาณเพ่ือใหสามารถดําเนินการตาม
แผนการพัฒนาขาราชการดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
ยทุธศาสตรองคกรปกครองสวนทองถิ่นและความสัมพนัธระหวางแผนพัฒนาระดับมหภาค 
   แผนพัฒนาทองถ่ินหาป (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖5) ไดแสดงความสัมพันธระหวางแผนพัฒนา
ระดับมหภาค สูยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหารสวนตําบลเวียง ตามลําดับดังนี ้

๑.๑ แผนยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป (พ.ศ.2560 – 2579) 
๑.๒ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ.2561 – 2565) 
๑.๓ ประเทศไทย ๔.๐  
๑.๔ แผนยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดเชียงราย 
๑.๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตจังหวัดเชียงราย 
๑.๖ ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหารสวนตําบลเวียง 

  ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลเวียง เพ่ือแสวงหาความรูใหม ๆ มาใช
ในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือใหเกิดการพัฒนาดานตาง ๆ ตามยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการ
บริหารสวนตําบลเวียงท่ีไดวางไว 

      จากหลักการและเหตุผลดังกลาวขางตนและเพ่ือใหเปนไปตามประกาศฯ  นอกเหนือจาก    
การพัฒนาโดยผูบังคับบัญชาในหนวยงานท่ีสังกัดและตามกระบวนการในการทํางานตาง ๆ โดยปกติแลว จึงได
จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรข้ึน โดยจัดทําใหสอดคลองกับแผนอัตรากําลัง ๓ ป (ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖4 – 
๒๕๖6) ขององคการบริหารสวนตําบล และจัดทําใหครอบคลุมถึงบุคลากรฝายบริหาร ฝายการเมือง พนักงาน
สวนตําบล  และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตําบล 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

ขอมูลดานโครงสรางการแบงสวนราชการและอตัรากําลงั  
  แผนอัตรากําลัง ๓ ป ประจําปงบประมาณ 2564 - 2566 ขององคการบริหารสวนตําบล
เวียง มีการกําหนดโครงสรางสวนราชการไว 4 สวนราชการ ดังนี้ 

 

  สํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล  มีหนาท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับราชการท่ัวไปของ
องคการบริหารสวนตําบล และราชการท่ีมิไดกําหนดใหเปนหนาท่ีของกองหรือสวนราชการใดในองคการ
บริหารสวนตําบลโดยเฉพาะ รวมท้ังกํากับและเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวนราชการในองคการบริหารสวน
ตําบล ใหเปนไปตามนโยบาย แนวทางและแผนปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนตําบล 
 

  กองคลัง  มีหนาท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับงานการจาย การรับ การนําสงเงิน การเก็บรักษา
เงิน และเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบสําคัญ ฎีกางานเก่ียวกับเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน  
เงินบําเหน็จบํานาญ เงินอ่ืน ๆ งานเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณฐานะทางการเงิน การจัดสรรเงินตาง ๆ การ
จัดทําบัญชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายไดและรายจายตางๆ การควบคุมการเบิกจาย งานทํางบทดลอง
ประจําเดือน ประจําป งานพัฒนาและจัดเก็บรายได งานเก่ียวกับการพัสดุขององคการบริหารสวนตําบล และ
งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ และท่ีไดรับมอบหมาย 
 

  กองชาง  มีหนาท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการสํารวจ ออกแบบ การจัดทําขอมูลทางดาน
วิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบการกอสราง  
งานควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบัติ งานกอสราง  และซอมบํารุง การควบคุมการ
กอสรางและซอมบํารุง งานแผนดานวิศวกรรมเครื่องจักรกล และยานพาหนะ การรวบรวมประวัติติดตาม 
ควบคุมการปฏิบัติงานเครื่องจักรกล งานเก่ียวกับแผนงานควบคุม เก็บรักษา การเบิกจายวัสดุ อุปกรณ อะไหล 
น้ํามันเชื้อเพลิง และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของและท่ีไดรับมอบหมาย 
 

  กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  มีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการปฏิบัติงานทางดาน
การศึกษาเก่ียวกับการวิเคราะหวิจัย การแนะแนว การวัดผล ประเมินผล การวางแผนการศึกษามาตรฐาน
สถานศึกษา การจัดบริการสงเสริมการศึกษา การใชเทคโนโลยีทางการศึกษา การเสนอแนะเก่ียวกับการศึกษา
สงเสริมการวิจัย การวางโครงการ สํารวจเก็บรวบรวมขอมูล สถิติการศึกษา เพ่ือนําไปประกอบการพิจารณา
กําหนดนโยบาย แผนงาน และแนวทางการปฏิบัติในการจัดการศึกษา การเผยแพร การศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม การสงเสริมงานและสนับสนุนการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม และประเพณีอันดีงามของประชาชน 
การสนับสนุนบุคลากร วัสดุอุปกรณ และทรัพยสินตางๆ เพ่ือประโยชนทางการศึกษา จัดสถานท่ีเพ่ือการศึกษา 
สงเสริม ทํานุบํารุง และรักษาไวซ่ึงศิลปะ ประเพณี ขนบธรรมเนียม จารีตประเพณีของทองถ่ิน วัฒนธรรม 
สงเสริมสนับสนุนการเลนกีฬา และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของและท่ีไดรับมอบหมาย 
   

  หนวยตรวจสอบภายใน ปฏิบัติงานเก่ียวกับการตรวจสอบการปฏิบัติงานของหนวยงานตาง ๆ 
ภายในองคการบริหารสวนตําบลท่ีสังกัด ในดานงบประมาณ บัญชีและพัสดุ รวมท้ังตรวจสอบหลักฐานเอกสาร
ทางการบัญชี การเงิน ยอดเงิน การทําสัญญา การจัดซ้ือพัสดุ การเบิกจาย การลงบัญชี การจัดเก็บรักษาพัสดุ



ในคลังพัสดุ ตรวจสอบการใช และเก็บรักษายานพาหนะใหประหยัดและถูกตองตามระเบียบของทางราชการ 
และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของและท่ีไดรับมอบหมาย 
 
 
 
 
 

โครงสรางงานตามแผนอตัรากําลงัปจจบุนั 
1. สาํนักปลดั อบต. 
หัวหนาสํานักปลัด (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) 

1.9 งานสงเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 

2. กองคลงั 
ผูอํานวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 

2.4 งานทะเบียนทรัพยสินและพัสดุ 

3. กองชาง 
   ผูอํานวยการกองชาง (นักบริหารงานชาง ระดับตน) 

3.5 งานโยธา 
3.6 งานสํารวจ 
3.7 งานธุรการ      

4. กองการศกึษา ศาสนา และวฒันธรรม 
 ผูอํานวยการกองการศึกษา (นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) 

1.1 งานธุรการ 
1.2 งานการเจาหนาท่ี 
1.3 งานบริหารงานท่ัวไป 
1.4 งานนโยบายและแผน 
1.5 งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1.6 งานกฎหมายและคด ี
1.7 งานพัฒนาชุมชน 
1.8 งานสงเสริมการเกษตร 

2.1 ฝายการเงิน มี 2 งานไดแก 
        2.1.1 งานการเงิน 
        2.1.2 งานการบัญชี 

2.2 งานจัดเก็บและพัฒนารายได 
2.3 งานแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิน 

    3.1 งานกอสราง 
3.2 งานประสานสาธารณูปโภค 
3.3 งานออกแบบควบคุมอาคาร 
3.4 งานผังเมือง 



    4.1 งานบริหารการศึกษา 
    4.2 งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

5. หนวยตรวจสอบภายใน 
5.1  งานตรวจสอบภายใน 



 

1. ขอมลูดานโครงสรางการแบงสวนราชการและอัตรากาํลงั  
  แผนอัตรากําลัง ๓ ป ประจําปงบประมาณ 2564-2566 ไว  ดังนี้ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปลดั อบต. 
(นกับรหิารงานทองถิ่น ระดบักลาง) 

 

 

 

หนวยตรวจสอบภายใน 

สาํนกัปลดั อบต. 
( นกับรหิารงานทัว่ไป ระดบัตน ) 

กองคลงั 

( นกับรหิารงานคลงั ระดบัตน ) 

กองชาง 

(นกับรหิารงานชาง ระดบัตน) 

1.1 งานธุรการ 
1.2 งานการเจาหนาท่ี 
1.3 งานบริหารงานท่ัวไป 
1.4 งานนโยบายและแผน 
1.5 งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1.6 งานกฎหมายและคดี 
1.7 งานพัฒนาชุมชน 
1.8 งานสงเสริมการเกษตร 
1.9 งานสงเสรมิสุขภาพและสาธารณสุข 

2.1 ฝายการเงิน มี 2 งานไดแก 
      2.1.1 งานการเงิน 
      2.1.2 งานการบัญชี 
2.2 งานจัดเก็บและพัฒนารายได 
2.3 งานแผนท่ีภาษีและทะเบียนทรัพยสิน 
2.4 งานทะเบียนทรัพยสินและพัสด ุ

3.1 งานกอสราง 
3.2 งานประสานสาธารณูปโภค 
3.3 งานออกแบบควบคุมอาคาร 
3.4 งานผังเมือง 
3.5 งานโยธา 
3.6 งานสํารวจ 
3.7 งานธุรการ 

 
 

กองการศกึษา ศาสนา และวฒันธรรม 

(นกับรหิารงานการศกึษา ระดบัตน) 

4.1 งานบริหารการศึกษา 
4.2 งานสงเสริม การศึกษา ศาสนา
และวัฒนธรรม และนันทนาการ 
 

 
 

รองปลดั อบต. 
(นกับรหิารงานทองถิ่น ระดบัตน) 

 

 



 

2. อัตรากาํลงัตามแผนอัตรากําลงั ๓ ป  
 

อัตรากําลังพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตําบลเวียง ประจาํปงบประมาณ พ.ศ.2563 
 

ท่ี ตําแหนงเลขท่ี 
ชื่อ - สกุล 

ผูดํารงตําแหนง 
ชื่อตําแหนงในการบริหารงาน 

/ชื่อตําแหนงพนักงานครู 
ชื่อตําแหนงในสายงาน/ 
ชื่อตําแหนงพนักงานจาง 

ตําแหนงประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

1 12-3-00-1101-001 นายยายเจริญ  เชื้อเมืองพาน ปลัดองคการบริหารสวนตําบล นักบริหารงานทองถ่ิน บริหารทองถ่ิน กลาง  

2 12-3-00-1101-002 นางสรัญญา  สมแสง รองปลัดองคการบริหารสวน
ตําบล 

นักบริหารงานทองถ่ิน บริหารทองถ่ิน ตน 
 

 สํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล      

3 12-3-01-2101-001 - หัวหนาสํานักปลัด อบต. นักบริหารงานท่ัวไป อํานวยการทองถ่ิน ตน วางอยูระหวางการสรรหา 

4 12-3-01-3102-001 นางกาญจนา  มีมาลูน 
- 

นักทรัพยากรบุคคล วิชาการ 
ชํานาญ
การ  

5 12-3-01-3103-001 นางสาวธัญญรัตน  กาว ี - นักวิเคราะหนโยบายและแผน วิชาการ ปฏิบัติการ  

6 12-3-01-3801-001 นางณัฎฐาภรณ  จิรนากุล - นักพัฒนาชุมชน 
วิชาการ 

ชํานาญ
การ 

 

7 12-3-01-3105-001 นางสาวอรณิชา  คลืนสันเทียะ - นิติกร วิชาการ ปฏิบัติการ  

8 12-3-01-4101-001 - - เจาพนักงานธุรการ ท่ัวไป ปง./ชง. วางอยูระหวางการสรรหา 

9 12-3-01-4805-001 - - เจาพนักงานปองกันฯ ท่ัวไป ปง./ชง.  
10 12-3-04-4601-001 นางสาวณัฐธิดา  บุญทอง - เจาพนักงานสาธารณสุข ท่ัวไป ปฏิบัติงาน  
11 12-3-12-3205-001 - - นักวิชาการตรวจสอบภายใน วิชาการ ปก./ชก. วางอยูระหวางการสรรหา 

 พนักงานจางตามภารกิจ (ประเภทมีคุณวุฒิ) 
 

     

12 - นางสาววรรณิดา มังตา - ผช.เจาพนักงานธุรการ - - สัญญาจาง 1 ต.ค. 61 - 
30 ก.ย. 63 

13 - นางสาวพัชรี  สิงหใจ  - ผช.เจาพนักงานธุรการ - - สัญญาจาง 1 ต.ค. 61 - 
30 ก.ย. 63 

        



 

ท่ี ตําแหนงเลขท่ี 
ชื่อ - สกุล 

ผูดํารงตําแหนง 
ชื่อตําแหนงในการบริหารงาน 

/ชื่อตําแหนงพนักงานครู 
ชื่อตําแหนงในสายงาน/ 
ชื่อตําแหนงพนักงานจาง 

ตําแหนงประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 พนักงานจางท่ัวไป สํานักปลัด อบต.      

 - นางสาวกัลยา  สุริยา - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 62 - 
30 ก.ย. 63 

14 - นายธนารักษ  จําปา - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 62 - 
30 ก.ย. 63 

15 - นายอินทูล  หม่ืนคําปา - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 62 - 
30 ก.ย. 63 

16 - นางสาวกัลยา  สุริยา - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 62 - 
30 ก.ย. 63 

17 - นางน้ําทิพย  พูนนิติภาพ - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 62 - 
30 ก.ย. 63 

18 - นางสาวฐิตาพร  เทพวัน - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 62 - 
30 ก.ย. 63 

19 - นางสาวดวงดาว  เก๋ียงมะนา - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 62 - 
30 ก.ย. 63 

20 - นางสาวกานตธิดา  สิทธิมลคล - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 62 - 
30 ก.ย. 63 

21 - นางสาวสายสุนีย  ชัยอินทร - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 62 - 
30 ก.ย. 63 

22 - นางสาวชาลิสา  จองจู - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 62 - 
30 ก.ย. 63 

23 -  - คนงาน - - วางอยูระหวางการสรรหา 

24 -  - คนงาน - - วางอยูระหวางการสรรหา 

25 -  - คนงาน - - วางอยูระหวางการสรรหา 

26 -  - พนักงานขับรถยนต - - วางอยูระหวางการสรรหา 

27 -  - พนักงานขับรถยนต - - วางอยูระหวางการสรรหา 

 
 
 



 

ท่ี ตําแหนงเลขท่ี 
ชื่อ - สกุล 

ผูดํารงตําแหนง 
ชื่อตําแหนงในการบริหารงาน 

/ชื่อตําแหนงพนักงานครู 
ชื่อตําแหนงในสายงาน/ 
ชื่อตําแหนงพนักงานจาง 

ตําแหนงประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 กองคลัง       
28 12-3-04-2102-001 นางขวัญจิตต  แกวแปงจันทร ผูอํานวยการกองคลัง นักบริหารงานการคลัง อํานวยการทองถ่ิน ตน  
29 12-3-04-2102-002 นางนันทนา  ปมปา หัวหนาฝายการเงิน นักบริหารงานการคลัง อํานวยการทองถ่ิน ตน  
30 12-3-04-4203-001 นายจิรายุทธ  ฮอธิวงค เจาพนักงานพัสดุ เจาพนักงานพัสดุ ท่ัวไป ปฏิบัติงาน  

31 12-3-04-4102-002 - เจาพนักงานธุรการ เจาพนักงานธุรการ ท่ัวไป ปฏิบัติงาน 
วางอยูระหวางการสรร

หา 

32 12-3-04-4204-001 นางสาวพลอยไพลิน  เรือนมูล เจาพนักงานจัดเก็บรายได เจาพนักงานจัดเก็บรายได ท่ัวไป ปฏิบัติงาน 
รองขอกสถ.
สอบแขงขัน 

33 12-3-04-4201-001 - เจาพนักงานการเงินและบัญชี เจาพนักงานการเงินและบัญชี ท่ัวไป ปง./ชง. 
รองขอกสถ.
สอบแขงขัน 

 พนักงานจางตามภารกิจ (ประเภทมีคุณวุฒิ)      

34 - นางสาวรุงทิวา  พินสุวรรณ - ผช.เจาพนักงานจัดเก็บรายได - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 
61 - 30 ก.ย. 63 

35 - นางอารียา  บุญรัตน - ผช.เจาพนักงานการเงินฯ - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 
61 - 30 ก.ย. 63  

 กองชาง      

36 12-3-05-2103-001 - ผูอํานวยการกองชาง นักบริหารงานชาง อํานวยการทองถ่ิน ตน รองขอกสถ. 

37 12-3-05-4701-002 - - นายชางโยธา ท่ัวไป ปง./ชง. 
รองขอกสถ.
สอบแขงขัน 

38 12-3-05-4701-001 นายกิตติศักดิ์  อินทรใจ - นายชางโยธา ท่ัวไป อาวุโส  

39  นายณัฐนนท  ธาดาเดช - วิศกรโยธา วิชาการ ปฏิบัติการ  

 พนักงานจางตามภารกิจ (ประเภทมีคุณวุฒิ)      

40 - นายไพโรจน  ยิ้มเยื้อน - ผูชวยนายชางโยธา - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 
61 - 30 ก.ย. 63 

41 - นางสาวกมลชนก  กาวิตะ - ผูชวยเจาพนักงานธุรการ - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 
61 - 30 ก.ย. 63 

 พนักงานจางท่ัวไป กองชาง   -   

42 - นายณัฐกานต  หลวงตัน - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 
62 - 30 ก.ย. 63 



 

ท่ี ตําแหนงเลขท่ี 
ชื่อ - สกุล 

ผูดํารงตําแหนง 
ชื่อตําแหนงในการบริหารงาน 

/ชื่อตําแหนงพนักงานครู 
ชื่อตําแหนงในสายงาน/ 
ชื่อตําแหนงพนักงานจาง 

ตําแหนงประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

43 - นายปฐวี  สิงหใจ  คนงาน   
สัญญาจาง 1 ต.ค. 
62 - 30 ก.ย. 63 

44 - - - คนงาน  -  

 กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม      
45 12-3-08-2107001 นางสาวจิรภัทร  โพทะยา ผูอํานวยการกองการศึกษาฯ นักบริหารงานการศึกษาฯ อํานวยการทองถ่ิน ตน  

46 12-3-08-3101-001 นางสาวกาญจนา  กองนอย นักจัดการงานท่ัวไป นักจัดการงานท่ัวไป วิชาการ ชํานาญการ  

47 12-3-08-4201-002 - เจาพนักงานการเงินและบัญชี เจาพนักงานการเงินและบัญชี ท่ัวไป ปง./ชง. รองขอกสถ.สอบแขงขัน 

48 12-3-08-2204-607 นางธิตมิา  ฟูกิจเก้ืออวยพร คร ู - การสอน คศ.3  

49 12-3-08-2204-608 นางสาวคําชาย  ทาอุปรงค คร ู - การสอน คศ.1  

50 12-3-08-2204-609 นางจันทรเพ็ญ  ตาวงค คร ู - การสอน คศ.1  

51 12-3-08-2204-610 นางกมลวรรณ  ปนยศ คร ู - การสอน คศ.1  

 
พนักงานจางตามภารกิจ (ประเภทมีคุณวุฒิ/ผูมีทักษะ) 

กองการศึกษาฯ 
     

52 - นางสาวอรุณี  อภัยโรจน - ผูชวยเจาพนักงานธุรการ - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 
62 - 30 ก.ย. 613 

53 - นางอมรรัตน  อินตะวงค - ผูดูแลเด็ก (ผูมีทักษะ) - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 
61 - 30 ก.ย. 63 

54  นางสุพิน  กันทะเสน  ผูดูแลเด็ก (ผูมีทักษะ) - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 
62 - 30 ก.ย. 613 

 พนักงานจางท่ัวไป กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม      

55 - นางสาวนันทนภัส  มาตรา - คนงาน - - 
สัญญาจาง 1 ต.ค. 
62 - 30 ก.ย. 613 

 



  

บทที ่2 
วตัถปุระสงคและเปาหมายการพฒันา 

 

วัตถุประสงค  
  1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานความคิด มุงม่ันท่ีจะเปนคนดี มีจิตสํานึกในการพัฒนา
ตนเองเพื่อใหรูวิธีคิดอยางมีระบบ รูวิธีคิดที่ถูกตอง มีทักษะในการใชความคิด (Conceptual Skills) เพื่อการ
บริหารและการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 
  2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานมนุษย มุงม่ันท่ีจะเขาใจและตระหนักรูในคุณคาของ
ตนเองและคุณคาของผูอ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิผล 
  3. เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานงาน มุงม่ันท่ีจะเปนคนเกง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใตแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหารสวนตําบล และโครงการภายใตแผนยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ิน  เพ่ือใหมีความพรอมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคการบริหารสวนตําบลและยุทธศาสตรของกรม
สงเสริมการปกครองทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิผล รวมท้ังการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหนวยงาน
ตางๆ ท่ีใหความรวมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตรในสวนราชการตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิผล 
 

เปาหมาย 
เปาหมายเชิงปริมาณ 

   1. บุคลากรในสังกัด องคการบริหารสวนตําบลเวียง อันประกอบดวย พนักงานพนักงานสวน
ตําบล และพนักงานจาง ไดรับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานทุกคน 
  2. ประชาชนในเขต องคการบริหารสวนตําบลเวียง ไดรับการบริการท่ีดี สะดวก รวดเร็ว ไมนอย
กวารอยละ 85 
 

เปาหมายเชิงคุณภาพ 
    1. บุคลากรในสังกัด องคการบริหารสวนตําบลเวียงทุกคน ท่ีไดเขารับการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู 
ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรูท่ีไดรับมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานเพ่ือ
บริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 
  2. ประชาชนภายในเขต องคการบริหารสวนตําบลเวียง ไดรับการบริการท่ีดี มีคุณภาพชีวิตท่ีดี
ข้ึน 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



  

 

 
 
 
 
 

วตัถปุระสงคและเปาหมาย แผนงาน/โครงการ วธิกีาร ระยะเวลาดาํเนนิการ งบประมาณ หมายเหต ุ
เพ่ือใหพนักงานสวนตําบลทุก
คนทุกตําแหนงไดรับการ
พัฒนาภายในระยะเวลา ๓ ป 

การพฒันาดานบุคลากร 
๑.สงเสริมและใหความสําคัญกับการฝกอบรม เพราะการ
ฝกอบรมจะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูประสบการณ 
และทัศนคติท่ีดีมีประโยชนตอการปฏิบัติงาน โดยใชหลักสูตร  
ดังนี ้
 -  ความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
-   การพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
-   ความรูและทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง 
-   ดานการบริหาร 
-   ดานคุณธรรม จริยธรรม 
๒.สงเสริมและสนับสนุนดานการศึกษาใหมีโอกาสศึกษาตอ
อยางเต็มท่ี โดยการใหทุนการศึกษาหรือการอนุญาตให 
ศึกษาตอ และสงเสริมใหเพ่ิมพูนความรูในการทํางาน
ตลอดเวลา 
๓.สนับสนุนใหพนักงานสวนตําบล พนักงานจาง สมาชิก 
อบต. ผูบริหาร และประชาชน ไดมีโอกาสทัศนศึกษาดูงาน
ตามโครงการตาง ๆ เพ่ือใหมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ซ่ึงกันและกัน 

ดําเนินการเองหรือรวมกับ
หนวยงานอ่ืนโดยวิธีการ 
ดังนี ้
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ / 
สัมมนา 
-  การสอนงาน/ ให
คําปรึกษา และอ่ืน ๆ 
-  ใหทุนการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี  ปริญญาโท 
และหลักสูตรตามสายงาน
ปฏิบัติ 
 

พ.ศ.๒๕64  - ๒๕๖6 ตามขอบัญญัติ 
อบต.เวียง 

 



  

วตัถปุระสงคและเปาหมาย แผนงาน/โครงการ วธิกีาร ระยะเวลาดาํเนนิการ งบประมาณ หมายเหต ุ
เพ่ือใหพนักงานสวนตําบลทุก
คนทุกตําแหนงไดรับการ
พัฒนาภายในระยะเวลา ๓ ป 

การพฒันาดานจรยิธรรม  คณุธรรม 
๑.สงเสริมจริยธรรมเพ่ือใหพนักงานสวนตําบล พนักงานจาง  
มีคุณภาพ มีความรู มีความสามารถ และมีความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติหนาท่ีอยางเหมาะสม 
๒.การจดัทําประกาศเผยแพรมาตรฐานจริยธรรมของ
พนักงานสวนตําบล และพนักงานจาง 
๓.การตรวจสอบและประเมินผลภายหลังจากประกาศ
เผยแพรมาตรฐานจริยธรรม 
๔.มีการพัฒนาจิตสํานึกรับผิดชอบตอบานเมือง ยึดม่ันการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปน
ประมุข วางตัวเปนการทางการเมือง 
 
 
 
 
 
 

ดําเนินการเองหรือรวมกับ
หนวยงานอ่ืนโดยวิธีการ 
ดังนี ้
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝกอบรม 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ / 
สัมมนา 
-  การสอนงาน/ ให
คําปรึกษา และอ่ืน ๆ  
-  วางมาตรการจูงใจและ
ลงโทษ 

พ.ศ.๒๕64  - ๒๕๖6 ตามขอบัญญัติ 
อบต.เวียง 

 

 
 
 
 
 
 
 



  

วตัถปุระสงคและเปาหมาย แผนงาน/โครงการ วธิกีาร ระยะเวลาดาํเนนิการ งบประมาณ หมายเหต ุ
เพ่ือใหพนักงานสวนตําบลทุก
คนทุกตําแหนงไดรับการ
พัฒนาภายในระยะเวลา ๓ ป 

การพฒันาดานอืน่ ๆ  
๑.  สงเสริมใหมีการพัฒนาใหมีการลดเวลา ลดข้ันตอนใน
การทํางาน การปรับใชขอมูลใหเปนปจจุบัน และสามารถ
ใหบริการประชาชนไดอยางรวดเร็ว 
๒.  ใหมีการนําคอมพิวเตอรมาใชในการปฏิบัติงาน และ
เทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการทํางาน 
๓.  สงเสริมใหมีการดําเนินกิจกรรม ๕ ส  
 
 
 
 
 
 
 

ดําเนินการเองหรือรวมกับ
หนวยงานอ่ืนโดยวิธีการ ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝกอบรม 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ / 
สัมมนา 
-  การสอนงาน/ ให
คําปรึกษา และอ่ืน ๆ  
-  ปรับปรุงสถานท่ีทํางาน 
และสถานท่ีบริการประชาชน 

พ.ศ.๒๕64  - ๒๕๖6 ตามขอบัญญัติ 
อบต.เวียง 

 

 
 



  

บทที ่3 
กรอบแนวคดิการจัดทาํแผนยทุธศาสตรการพฒันาบคุลากร 

 

  การจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาพนักงาน พนักงานสวนตําบล มีวัตถุประสงคเพ่ือใหองคกร 
มีจุดมุงหมาย ทิศทางในการกาวไปขางหนาในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองตอยุทธศาสตรองคกร  
มีวิธีการและเครื่องมือในการผลักดันสูความสําเร็จรวมท้ังระบบการติดตามผล อีกท้ังเปนการสรางความตอเนื่อง 
ในการพัฒนาบุคลากรในองคกร ซ่ึงการจัดทํายุทธศาสตรนั้นคือการกําหนดทิศทางขององคกร ซ่ึงทิศทางนี้จะมีผล
ครอบคลุมอยูในชวงระยะเวลา 3 ป 
  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของ องคการบริหารสวนตําบลเวียงนั้น ตองเปนการ
จัดทํายุทธศาสตรท่ีมีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรหลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนา
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร ท้ังนี้ เพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนา
หนวยงานนั้นเปนสวนท่ีชวยสนับสนุนผลักดันใหยุทธศาสตรของหนวยงานประสบความสําเร็จผานทางบุคลากร 
ท่ีไดรับการพัฒนาใหมีความรู สมรรถนะ เปนผูนํา เปนคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติภารกิจของ
ตนใหประสบความสําเร็จอยางดียิ่ง และเพ่ือใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเชื่อมตอกับยุทธศาสตร
ของ องคการบริหารสวนตําบลเวียงในทุกๆ ยทุธศาสตร โดยมิไดเพียงเชื่อมโยงเฉพาะในดานท่ีเปนยุทธศาสตรดาน
ทรัพยากรบุคคลเทานั้น 
  เพ่ือใหการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของ องคการบริหารสวนตําบลเวียง มีความ
สอดคลองและสัมพันธกับยุทธศาสตรหลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอําเภอ แผนพัฒนาองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผูบริหาร จึงไดกําหนดกระบวนในการจัดทํา ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 กําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตรขององคกร เพ่ือศึกษาแนวนโยบายการพัฒนา
จังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อําเภอ และทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร
องคกร    
  ในการกําหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตรองคกร (ยุทธศาสตร องคการบริหารสวนตําบลเวียง) 
นั้น เปนการศึกษาขอมูลประกอบท่ีสําคัญในการจัดทํายุทธศาสตร ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองคกร เมื่อได
ทําการศึกษาและทบทวนขอมูลยุทธศาสตรที่เกี่ยวของ ขอมูลวิสัยทัศน พันธกิจ แลว จากนั้น จึงดําเนินการ
กําหนดประเด็นสําคัญในยุทธศาสตรองคกร 
  ขั้นตอนที่ 2 การทํา HR SWOT เพ่ือวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ 
“คน” ท่ีจะทําใหองคกรบรรลุ หรือไมบรรลุตามยุทธศาสตรท่ีวางไว 
  ข้ันตอนนี้เปนข้ันตอนท่ีจะชวยในการวิเคราะหขอมูลปจจัยภายใน และปจจัยภายนอกในดาน
ทรัพยากรมนุษย ท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร ซ่ึงการทํา HR SWOT นั้น 
  -  เปนการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ท่ีจะทําใหองคกรบรรลุ
หรือไมบรรลุผลสําเร็จตามยุทธศาสตรท่ีวางไว 
  - เปนการดําเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือเปนการระดมสมอง ซ่ึงใหไดมาซ่ึง
ขอมูลจํานวนมาก 
  - เปนการระดมสมอง โดยท่ีสิ่งท่ีไดจากการระดมสมองนั้นเปนความเห็นของผูท่ีมาเขารวม 
  - พิจารณาใหความสําคัญกับจุดออน เปนลําดับแรก ๆ 
  - เปนการวิเคราะหในทุกๆ ดานท่ีเก่ียวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมควรจํากัด
เฉพาะในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพียงอยางเดียว 
 



  

  ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษย เพ่ือวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญ ซ่ึงจะชวย
สนับสนุนผลการทํา HR SWOT และเปนขอมูลสนับสนุนในการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรตอไป 
  ข้ันตอนนี้ เปนข้ันตอนท่ีจะชวยสนับสนุนการจัดทํายุทธศาสตร ดวยการวิเคราะหจากขอมูล
สําคัญดานทรัพยากรมนุษย และยังเปนการตรวจสอบ ยืนยัน การทํา HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะหขอมูล
สําคัญดานทรัพยากรมนุษย ยังชวยใหการจัดทํายุทธศาสตรตาง ๆ มีความถูกตองโดยมีขอมูลตัวเลขสนับสนุนการ
คิดวิเคราะหและการจัดทํา 
  ผลจากการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรมนุษยนั้น ทําใหองคกรเห็นถึงนัยสําคัญท่ีมีผลตอ
การบริหารงานในปจจุบัน และอนาคตอันใกล เชน การวิเคราะหจํานวนคนในแตละชวงอายุ ทําใหเห็นถึงกลุม
ประชากรสวนใหญในองคกร ดวยขอมูลนี้ทําใหการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา แผนการพัฒนามีความสอดคลอง
กับกลุมคนสวนใหญในองคกร จํานวนวันท่ีใชในการพัฒนา แสดงถึงคาเฉลี่ยจํานวนวันท่ีบุคลากรไดรับในการ
พัฒนา และคาใชจายในการพัฒนานั้นสะทอนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการดําเนินการพัฒนาผานการ
ใชจายเพ่ือการพัฒนาซ่ึงสามารถนําไปเปรียบเทียบกับหนวยงานท่ีเปนหนวยงานท่ีดีในเรื่องการพัฒนาคน 
  ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององคกรท่ีคลายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติท่ีดีของ
องคกรอ่ืนซ่ึงจะชวยสนับสนุนการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเนื่องดวยจากความเปนจริงท่ีวา องคกรใด
องคกรหนึ่งนั้นไมไดเกงไปทุกเรื่อง ยังมีองคกรท่ีเกงกวาองคกรอ่ืนๆ อยางมากในบางเรื่อง ดังนั้น การศึกษาจาก
ประสบการณตรงขององคกรอ่ืน แลวนํามาประยุกตใหเหมาะสม จะชวยประหยัดเวลาและลดการดําเนินงานแบบ
ลองผิดลองถูก ทําใหสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน และเพ่ิมศักยภาพในการแขงขัน   

ขั้นตอนที ่5 จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เปนข้ันตอนการกําหนด 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พรอมตัวชี้วัดผลงานท่ีสําคัญ (KPI) ข้ันตอนนี้ เปนข้ันตอนในการ
สรางยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรขององคกร โดยการนําขอมูลท่ีไดจากข้ันตอนท่ี 1 ถึง 4 มาวิเคราะห จัดลําดับ
ความสําคัญ จัดกลุมประเด็นปญหา เพ่ือจัดทําเปนยุทธศาสตรการพัฒนาข้ึน 
  เม่ือสรางยุทธศาสตรการพัฒนาจากข้ันตอนการสรางยุทธศาสตรและทําการเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตรหลักของ องคการบริหารสวนตําบลเวียงแลว ลําดับถัดมา ดําเนินการจัดกลุม ปรับปรุง เพ่ือคัดเลือกให
เหลือในปริมาณยุทธศาสตรท่ีเหมาะสม จากนั้นนําชื่อยุทธศาสตรท่ีไดผานการจัดกลุม ปรับปรุงแลว มากําหนด
ตัวชี้วัด พรอมท้ังชื่อโครงการในแตละยุทธศาสตร ในการกําหนดตัวชี้วัดควรเปนการวัดผลลัพธหรือผลสัมฤทธิ์ของ
ยุทธศาสตร และควรกําหนดตัวชี้วัดท่ีสอดคลองและตรงตอยุทธศาสตรท่ีกําหนดข้ึนมา  
  ขั้นตอนที่ 6 จัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เปนข้ันตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตรมาสู
การปฏิบัติและการกําหนดแผนงาน/โครงการ เปนการผลักดันใหยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้นประสบ
ผลสําเร็จดวยการจัดทําแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงคเพ่ือใหการดําเนินงานตามยุทธศาสตรนั้นได
เกิดข้ึนจริง มีกระบวนการ ผูรับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการดําเนินงานท่ีชัดเจน นอกจากนี้ยังเปนการมอบหมาย
ความรับผิดชอบใหผูท่ีเก่ียวของเพ่ือนําไปกําหนดเปนแผนงานการปฏิบัติงานของตนซ่ึงนําไปสูการประเมินผลงาน
ประจําปท่ีมีความชัดเจนในผลงานท่ีเกิดข้ึน 
  ขั้นตอนที่ 7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เปนการติดตามผลความกาวหนา และความสําเร็จ 
ท้ังนี้เพ่ือนํามาปรับแตงแผนปฏิบัติงานใหปฏิบัติไดตามเปาหมายท่ีกําหนดข้ันตอนสุดทายของการจัดทํายุทธศาสตร
การพัฒนาบุคลากรนั้น เปนข้ันตอนการติดตามและประเมินผลความกาวหนา ความสําเร็จของยุทธศาสตรที่ได
กําหนดไว ในการประเมินและติดตามผลตลอดชวงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ เพื่อองคกร จะไดทราบถึง
ความกาวหนาตามแผนงาน และเม่ือเกิดความลาชาองคกรสามารถศึกษาขอมูลเพ่ิมเติมจากผูรับผิดชอบ เพ่ือ
รวมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายในท่ีสุด 

  
 



  

กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
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4.1 บุคลากร 
มีจิตสํานึกพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง   
มีสมรรถนะที่
สามารถขับเคล่ือน
ยุทธศาสตรของ 
อบต.หวยยูงไดอยาง
มีประสิทธิภาพ  
และมีสมรรถนะที่
สามารถขับเคล่ือน
ภารกิจของ อบต.
หวยยูง  ไดอยางมี
ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเกงคิด    
(รูวิธีคิด คิดเปน มี

จิตสํานึกที่ดี และมุงมั่น
ที่จะเปนคนดี) 

3.2 บุคลากรเกงคน 
(เขาใจตนเอง เขาใจคน
อื่น รูวิธีทาํงานและอยู
รวมกับคนอื่นอยางมี

ความสุข และมุงมั่นที่จะ
รักคนอื่น รักองคกร) 

3.3 บุคลากรเกงงาน (มี
ความรูและทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิผล) 

2.1 พัฒนาสมรรถนะจําเปนพื้นฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 
 

1. ทรพัยากรทีใ่ช 
(Input) 

2. กจิกรรม 
(Process) 

3. ผลผลติ 
(Output) 

4. ผลลพัธ 
(Outcome) 

5. ผลลพัธสดุทาย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบดานตางๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณที่ใช
ในกิจกรรมตางๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาที่ใชเพื่อ
ดําเนินกิจกรรม 
ตางๆ (Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช 

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลักหนวยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเชื่อมั่น
และศรัทธา 

ในการบริหารงาน  
 
 
 
 

5.2 ไดรับความรวมมือ
ในการบริหารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สูการพัฒนาที่
ยั่งยืน 

 
 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร (Strategy-
Oriented Competency) 

 

2.4 พัฒนาโดยวิธีเร่ิมจากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกวาวิธีเร่ิมจากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

2.5 ศึกษาแนวโนมปญหาและนวัตกรรมเพื่อให
ปรับตัวเขากับสถานการณในอนาคตได 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องคประกอบดานการขบัเคลือ่น (Driving Force Factors)      องคประกอบดานผลสมัฤทธิท์ีเ่กดิจากการขบัเคลือ่น (Result Factors) 

2.6 กลไกขับเคล่ือนแผนพัฒนาบุคลากร  
(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 
 



  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

การจดัทาํแผนพฒันาบคุลากรขององคการบรหิารสวนตําบลเวียง 

บุคลากรไมสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐาน 
และสาํเรจ็ตามท่ีกําหนด 

เกิดการสูญเสียสิ้นเปลืองทรัพยากร 

งานไมสําเร็จตามกําหนด 

วิเคราะหปญหาใหไดจากจากรประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนปญหาท่ีเกิดข้ึนของหนวยงาน 

พิจารณาเปนรายบุคคล หรือระดบัหนวยงานภายใน
องคการบริหารสวนตําบล 

สํารวจความตองการเพ่ิมเตมิจากบุคลากรใน
หนวยงาน 

พิจารณาความตองการฝกอบรม 

ขออนุมัติผูบรหิารทราบ เพ่ือพิจารณา 

ประเมินความจําเปนท่ีตองมีการฝกอบรมตามลําดับ
ความจําเปน กอน – หลัง 

สงบุคลากรไปฝกอบรม จัดทําโครงการฝกอบรม 

ดําเนินการฝกอบรม 

รายงานผลการฝกอบรม 

กําหนดเปาหมายของการฝกอบรม 

กําหนดเน้ือหาของการฝกอบรม 

กําหนดวิธีการฝกอบรม 



  

 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะหขอมลูประกอบการจดัทาํแผนยทุธศาสตรการพฒันาบคุลากร 

 

  ในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรนั้น ไดมีการนําขอมูลในหลาย ๆ ดานมาสรุปผลและ
วิเคราะหเพ่ือประกอบในการจัดทํายุทธศาสตร ท้ังนี้เพ่ือใหยุทธศาสตรท่ีจัดทําข้ึนนั้นสามารถนํามาใชในการพัฒนา
แกไขในสวนท่ีเปนจุดออนของบุคลากร และสงเสริมสมรรถนะท่ีจําเปนในการบรรลุเปาประสงคเชิงกลยุทธของ
องคการบริหารสวนตําบลเวียง ท้ังนี้ในการวิเคราะหขอมูลไดกําหนดท่ีมาของขอมูลเพ่ือนํามาวิเคราะหได 4 ทาง 
คือ  

1. การสัมภาษณจากกลุมผูบริหาร  
  2. การรวบรวมขอมูลท่ีสําคัญดานทรัพยากรบุคคลจากหนวยงานท่ีเก่ียวของ    
  3. การสรุปจากแบบสอบถามสํารวจความเห็นตอการพัฒนาบุคลากร  
  4.การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห HR SWOT ซ่ึงสรุปผลการวิเคราะหขอมูลจากท่ีมาของ
ขอมูลดังกลาว ไดดังนี้ 
 

สรปุการสัมภาษณจากผูบรหิาร 
  จากการสัมภาษณผูบริหาร ซ่ึงประกอบไปดวย ผูบริหารทองถ่ิน ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
หัวหนาสวนราชการท่ีเก่ียวของ เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของผูบริหาร
ระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณไดดังนี้ 
  1. บุคลากรตองมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในปจจุบันใหไดเต็มประสิทธิภาพ 

2. การนําเทคโนโลยีมาใชในสํานักงานเพ่ิมข้ึน 
3. การสรางความแข็งแกรงในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพ่ือใหบรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะใหเปน multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมกําลังคนภาครัฐ 
5. การเพ่ิมทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6. การเสริมสรางภาวะผูนําใหแกผูบังคับบัญชาทุกระดับ โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
 

สรปุการวเิคราะหขอมลูสาํคญัดานทรพัยากรบคุคล 
ในการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรบุคคล ไดทําการวิเคราะหขอมูลสําคัญ ดังนี้ 

- โครงสรางขาราชการจําแนกแตละชวงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจําแนกตามชวงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดสวนขาราชการ ชาย-หญิง 
- ขอมูลคาใชจายดานบุคลากรตองบประมาณรวม 
- ขอมูลงบในการพัฒนาบุคลากรตองบบุคลากร 
- รอยละของขาราชการท่ีควรไดรับการพัฒนา 

   

  จากการวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญดานทรัพยากรบุคคลดังท่ีกลาวขางตนนั้น ผลการวิเคราะหพบวา 
ในระยะเวลา 3 ปขางหนา องคการบริหารสวนตําบลเวียงจะประสบปญหาในเรื่องอัตรากําลังคนท่ีจะหายไปจาก
การโอน (ยาย) ซ่ึงกําลังคนดังกลาวเปนกําลังคนในระดับสายงานผูปฏิบัติ ซ่ึงอาจสงผลกระทบในเรื่องการ
บริหารงานขององคกร ความพรอมของกําลังคนท่ีจะทดแทนกําลังคนท่ีหายไป นอกจากนี้ในเรื่องคาใชจายในการ
พัฒนาและจํานวนวันท่ีไดรับการพัฒนาของขาราชการนั้นยังต่ํากวาเปาหมายท่ีกําหนด 

 



  

สรปุการวเิคราะห HR SWOT 
  ในการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการบริหารสวนตําบลเวียง ไดมีการ
จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อรวบรวมขอมูล โดยไดเชิญหัวหนาสวนราชการทุกหนวยงานมารวมกันทํา  
HR SWOT เพ่ือวิเคราะหหาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค โดยเนนในประเด็นท่ีเก่ียวของกับบุคลากร ท้ังนี้
สามารถสรุปผลจากวิเคราะหไดดังนี้ 
 
วเิคราะหบคุลากร  

การวิเคราะหบุคลากร ( Personal Analysis) ใชหลักการวิเคราะหแบบ SWOT ซ่ึงเปนการ 
วิเคราะหแบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบลท่ีกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินกําหนดไว 
เพ่ือใหการอานผลการวิเคราะหเปนไปในทางเดียวกันและเขาใจไดงาย 

 
การวเิคราะหจดุแขง็  จดุออนของการบรหิารทรัพยากรบคุคล  

 

จดุแข็ง (Strengths) 
๑.  มีเจาหนาท่ีและผูรับผิดชอบในแตละตําแหนง 
     ชัดเจน สามารถปฏิบัติงานไดสะดวกรวดเร็วทัน 
     ตอเหตุการณ 
๒.  มีการกําหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานท่ี 
     ปฏิบัต ิ
๓.  สงเสริมใหมีการใชระบบสารสนเทศ และ IT  
     ใหทันสมัยอยูเสมอ  
๔.  มีจํานวนเจาหนาท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงาน 
๕.  ผูบริหารใหการสนับสนุนการพัฒนาท้ังดาน 
     วชิาการและดานพัฒนาบุคลากร 

จดุออน (Weaknesses) 
๑.  การปฏิบัติงานภายในสวนราชการและระหวางภาค      
     สวนราชการยังขาดความเชื่อมโยงเก้ือหนุนซ่ึงกัน 
     และกัน 
๒.  เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานยังขาดความรูท่ีเปนระบบและ  
     เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓.  เจาหนาท่ีมีความตระหนักในหนาท่ีและความ  
     รับผิดชอบตองานท่ีปฏิบัติคอนขางนอย 
๔.  ขาดการสรางวัฒนธรรมองคกร และพัฒนาแนวคิด  
     รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือใหเกิดสิ่งจูงใจ   
     และขวัญกําลังใจ ท่ีจะทําใหขาราชการและ 
     เจาหนาท่ีทุมเทกําลังกายและความคิดในการ 
     ปฏิบัติงาน 

โอกาส (Opportunities) 
๑.  นโยบายรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและการแขงขัน 
๒.  กระทรวงมหาดไทย และกรมสงเสริมการ    
     ปกครองทองถ่ินสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน 
     สวนตําบลดานความกาวหนาทางเทคโนโลยี 
     สารสนเทศ 
๓.  อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
๔.  ประชาชนใหความสนใจตอการปฏิบัติงานของ 
     องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ภยัคุกคาม(Threats) 
๑.  ระเบียบกฎหมายไมเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
๒.  กระแสความนิยมของตางชาติมีผลกระทบตอ 
     คุณภาพชีวิตของประชาชน 
 



  

การวิเคราะหตวับคุลากร 
 

จดุแข็ง (Strengths) จดุออน (Weaknesses) 

๑. มีภูมิลําเนาอยูในพ้ืนท่ีใกล   อบต. 
๒. มีอายุเฉลี่ย 25-30 ป  เปนวัยทํางาน 
๓. มีผูหญิงมากกวาผูชายทําใหการทํางานละเอียด 
รอบคอบไมมีพฤติกรรมเสี่ยงกับการทุจริต   
๔. มีการพัฒนาศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม 
๕. เปนคนในชุมชนสามารถทํางานคลองตัวโดยใช 
ความสัมพันธสวนตัวได   

๑. มีความรูไมเพียงพอกับภารกิจขององคการบริหารสวน
ตําบล 

๒. ทํางานในลักษณะใชความคิดสวนตัวเปนหลัก 
๓. มีภาระหนี้สิน 
๔. ใชระบบเครือญาติมากเกินไป  ไมคํานึงถึงกฎระเบียบ

ของทางราชการ 

โอกาส (Opportunities) ภยัคุกคาม(Threats) 

1. มีความใกลชิดคุนเคยกับประชาชนทําใหเกิดความ 
รวมมือในการทํางาน ไดงาย        
2. มีความจริงใจในการพัฒนา อบต.อุทิศตนได 
ตลอดเวลา 
3. ชุมชนยงัมีความคาดหวังในตัวผูบริหารและการ 
ทํางานของ อบต. ในฐานะตัวแทน 

1. สวนมากมีเงินเดือน/ คาจางนอย รายไดไมพอ 
2. ระดับความรูไมพอกับความยากของงาน 
3. พ้ืนท่ีกวางทําใหบุคลากรท่ีมีอยูไมพอใหบริการ 
บุคลากรมีภาระตองดูแลครอบครัว และตอสูปญหา
เศรษฐกิจทําใหมีเวลาใหชุมชนจํากัด 
4. มีความกาวหนาในวงแคบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

การวิเคราะหในระดบัองคกร 
 

จดุแข็ง (Strengths) จดุออน (Weaknesses) 

1. บุคลากรมีความรักถ่ินไมตองการยายท่ี 
2. การเดินทางสะดวกทํางานเกินเวลาได 
3. อยูในวัยทํางานสามารถรับรูและปรับตัวไดเร็ว 
4. มีความรูเฉลี่ยระดับปริญญาตรี 
5. ผูบริหารระดับหนวยงานมีความเขาใจในการ

ทํางานสามารถสนองตอบนโยบายไดดี 
6. มีระบบบริหารงานบุคคล 

1. ขาดความกระตือรือรน 
2.  มีภาระหนี้สินทําใหทํางานไมเต็มท่ี 
3. ขาดบุคลากรท่ีมีความรูเฉพาะทางวิชาชีพ 
4. พ้ืนท่ีพัฒนากวาง ปญหามากทําใหบางสายงานมี

บุคลากรไมเพียงพอหรือไมมี  เชน  นิติกร  
สาธารณสุข   

5. วัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในงานบริการสาธารณะ
บางประเภทไมมี/ไมพอ  

6. สํานักงานแคบ ขอมูลเอกสารตาง ๆสําหรับใชอางอิง
และปฏิบัติมีไมครบถวน 

โอกาส (Opportunities) ภยัคุกคาม(Threats) 

๑.  นโยบายรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและการแขงขัน 
๒.  กระทรวงมหาดไทย และกรมสงเสริมการ    
     ปกครองทองถ่ินสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน 
     สวนตําบลดานความกาวหนาทางเทคโนโลยี 
     สารสนเทศ 
๓.  อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
๔.  ประชาชนใหความสนใจตอการปฏิบัติงานของ 

 องคกรปกครองสวนทองถ่ิน      

๑. มีระบบอุปถัมภและกลุมพรรคพวกจากความสัมพันธ
แบบ เครือญาติ ในชุมชน การดําเนินการทางวินัย
เปนไปไดยากมักกระทบกลุมญาติพ่ีนอง   

๒. ขาดบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรูท่ีมี
จํากัดทําใหตองเพ่ิมพูนความรูใหหลากหลายจึงจะ
ทํางานได ครอบคลุมภารกิจขององคการบริหารสวน
ตําบล       

๓. งบประมาณนอยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนท่ี        
จํานวนประชากร   และภารกิจ     

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

การวิเคราะหโครงสรางการพฒันาบคุลากร 
 

โครงสรางปจจบุนั 
 

 
 
 การพัฒนาบุคลากรในโครงสรางใหมขององคการบริหารสวนตําบลเวียง จะเปนการพัฒนาโดยให

ประชาชนมีสวนรวมและใชระบบเปด   โดยบุคลากรสามสวนท่ีตองสัมพันธกันเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ  มีคณะกรรมการทําหนาท่ีวางแผนอัตรากําลัง สรรหาท้ังการบรรจุแตงตั้ง การโอนยาย และ
ประเมินผลเพ่ือการเลื่อนระดับตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ และการตอสัญญาจาง โครงสราง
การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลเวียงท่ีจะปรับปรุงจึงเปนดังนี้ 

นายกองคการบริหารสวน

ตําบล 

หัวหนาหนวยงาน

จัดทําแผน ควบคุม

กํากับดูแล 

ผูปฏิบัติงานมีความรู

เขาใจงานท่ีทํา 

สั่งการ/กําหนดรายละเอียด 

ควบคุมตรวจสอบใหเปนไป 

ตามระเบียบแลวรายงาน 

นายกองคการบริหารสวนตําบล 
 

ทํางานตามคําสั่ง 

ฝกฝนพัฒนาดวยตนเองตาม

ยุทธศาสตรได 

สั่งการ /วางแผน/วินิจฉัย 
 

   
 
 
ประเมินผล 



  

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     นายกองคการบริหารสวนตําบล 
หัวหนาหนวยงานจัดทํา

แผน ควบคุมกํากับดูแล

สนับสนุน 

ผูปฏิบัติงานมีความรู

เขาใจงานท่ีทํา 

สงเสริม/สนับสนุน 

ใหความเปนธรรมควบคมุ

ตรวจสอบ 

ทํางานเปนทีม 

ฝกฝนพัฒนาตนเอง

สนองยุทธศาสตรได 

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 

ใหความเปนธรรม 

 

      คณะกรรมการ 

วางแผนอัตรากําลัง 

สรรหา 

ประเมินผล/รายงาน 



  

บทที ่5 
แผนยทุธศาสตรการพฒันาบคุลากร องคการบรหิารสวนตาํบล 

ประจาํปงบประมาณ 2564-2566 
 
 

  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญในดานตาง ๆ จากผูบริหาร บุคลากร รวมท้ังขอมูลยุทธศาสตรของ 
องคการบริหารสวนตําบลเวียง ไดถูกนํามาสรุปเพ่ือจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร องคการบริหารสวนตําบล
ประจําปงบประมาณ 2564-2566 อีกท้ังไดมีปรับปรุงการกําหนดวิสัยทัศน และพันธกิจ การพัฒนาบุคลากร 
องคการบรหิารสวนตําบลเวียง ประจําปงบประมาณ 2564-2566 ใหม และจัดทําเปนแผนท่ียุทธศาสตร เพ่ือให
เปนกรอบกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพื่อสื่อสารใหบุคลากรในองคกรไดมีความเขาใจในทิศทาง 
เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรรวมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคการบริหารสวนตําบลเวียง  ไดกําหนดวิสัยทัศน  พันธกิจ  เปาหมาย
เชิงกลยุทธ และยุทธศาสตรในการพัฒนากําลังคน เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนาบุคลกรในความรับผิดชอบ 
ดังนี้ 

  วสิัยทัศนยุทธศาสตรการพฒันาทรัพยากรบุคคล องคการบริหารสวนตําบลเวยีง  

  “ ทันสมัย   รวมใจประสาน 
     บริการเปนเลิศ    เทิดคุณธรรม” 
 
  ทันสมัย (M : Modern) 
  ความทันสมัยในการใชระบบสารสนเทศ (IT) มีทักษะ, เทคนิคการถายทอดและสามารถรองรับ
การเปลี่ยนแปลงตามระบบการพัฒนาขาราชการ 
 
  รวมใจประสาน (U : UMTY) 
  ความรวมมือประสานเปนหนึ่งเดียว เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคการบริหารสวนตําบลเวียงตาม
ประเด็นยุทธศาสตร ใหบรรลุไดตามเปาหมาย 
 
  บริการเปนเลิศ (S : SERVICE – MIND) 
  การปฏิบัติตามแนวพระราชดํารัสพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว “ขาราชการ คือ ผูทํางานให
ประชาชนชื่นใจ” การใหบริการประชาชนดวยความจริงใจ เพ่ือสนองนโยบายรัฐใหสอดคลองตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2545 ม. 3/1 การบริหารราชการตามพระราชบัญญัติตองเปนไปเพ่ือ
ประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาเชิงภารกิจแหงแหง
รัฐ การลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน การลดภารเกิด และยุบเลิกหนวยงานท่ีไมจําเปน การกระจายภารกิจและ
ทรัพยากรใหแกทองถ่ิน การกระจายอํานาจ การตัดสินใจ การอํานวยความสะดวก และการตอบสนองความ
ตองการของประชาชน โดยมีผูรับผิดชอบตอผลงาน...ท้ังนี้ ในการปฏิบัติหนาท่ีของสวนราชการตองใชวิธีการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี... 
 



  

  เทิดคุณธรรม (T : TRANSPARENCY) 
  ขาราชการองคการบริหารสวนตําบลเวียงจะตองปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความโปรงใส และเปน
ธรรม 

พันธกจิ 

• สรางระบบการพัฒนากําลังคนการจัดการความรูใหเปนมาตรฐาน 

• สงเสริมการทานแบบบูรณาการ ภายใตหลักการมี สวนรวมเพ่ือสรางทีมงานและเครือขาย โดยเนนการมี
สัมพันธภาพท่ีดี 

• สงเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรูบุคลากร อบต.เวียงทุกสวนราชการ/หนวยงานอยางเปนระบบ
ตอเนื่องและท่ัวถึง 

• เสริมสรางเครือขายความรวมมือทางวิชาการกับองคกรตางๆ 

• ดําเนินการและพัฒนาการฝกอบรม โดยการใหความรูความเขาใจทักษะและทัศนคติในกระบวนการ
ทํางาน ตลอดจนเสริมสรางความเชื่อม่ันตนเอง และใหเกิดแกบุคลการในสังกัดทุกหนวยงาน 

 

เปาหมายเชงิกลยทุธ 

• บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลเวียงสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ (Knowledge Worker) 
สอดคลองกับการพัฒนาระบบราชการ 

• ระบบการพัฒนากําลังคนองคการบริหารสวนตําบลเวียงมีมาตรฐานสามารถรองรับภารกิจการพัฒนา
บุคลากรของ อบต.เวียง ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

• วิชาการและระบบสารสรเทศการฝกอบรมมีคุณภาพ ทันสมัย เหมาะสม และเพียงพอ 

• กระบวนการเรียนรูของบุคลการสังกัด อบต.เวียง มีความตอเนื่อง สามารถสรางองคความรูและเผยแพร
สาธารณะไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การวิเคราะหการจัดทําแผนพัฒนาบคุลากรดวยเทคนิค SWOT Analysis 
จุดแข็ง (Strengths : S) 

1. ผูบริหารมีความสนใจเห็นความสําคัญในการพัฒนาบุคลการโดยการใหทุนการศึกษาตอ 
2. บุคลากรมีการพัฒนาตนโดยการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 
3. องคการบริหารสวนตําบลเวียง ใหความสําคัญในการพัฒนาคน โดยการกําหนดแนวนโยบายให

พนักงานสวนตําบลไดศึกษาตอถึงระดับปริญญาโทดวยการเตรียมความพรอมดานสถานท่ีศึกษา 
และแนวทางการใหทุนการศึกษา 

4. บุคลากรมีความกาวหนาในสายงาน เนื่องจากองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดขยายใหญ ปรับ
ขนาดเปนขนาดกลาง และมีแนวโนมท่ีจะจัดตั้งเปนเทศบาลตําบลในอนาคต 

5. พนักงานสวนตําบลมีโอกาสเขาถึงระบบสารสนเทศไดอยางท่ัวถึง มีการติดตั้งระบบอินเตอรเน็ต
ภายในสํานักงาน 

จุดออน (Weaknesses : W) 
1. สํานักงานมีความคับแคบ ไมเพียงพอในการใหบริการ 
2. จํานวนพนักงานสวนตําบลบรรจุแตงตั้งไมครบตามกรอบอัตรากําลัง ปริมาณงานมากกวาจํานวน

บุคลากร 
3. พนักงานสวนตําบลและพนักงานจางบางสวนไมมีความชํานาญในงานท่ีปฏิบัติ 



  

โอกาส (Opportunities : O) 
1. กรมสงเสริมใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร 
2. การเขาถึงระบบสารสนเทศ เชน การคนหาขอมูลดวยอินเตอรเน็ต เปนตน 
3. พนักงานสวนตําบลมีความกาวหนาตามสายงาน 
4. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน ระหวางหนวยงานดวยการศึกษาดูงาน 
5. มียุทธศาสตรรวมกันในการพัฒนาบุคลากร เชน อบรมรวมกัน 
6. อบต.ใหทุนการศึกษาแกพนักงานสวนตําบลไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

 

อุปสรรค (Threat : T) 
1. กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ยังไมเอ้ือตอการพัฒนาบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ 
2. พนักงานสวนตําบลบางคนยังขาดการพัฒนาตน ไมเรียนรูงาน 
3. พนักงานสวนตําบลขาดความรู ความเขาใจ เรื่องวินัย 
4. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรตองใชอยางจํากัด 
5. งบประมาณในการพัฒนามุงเนนในดานการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน มากกวาการพัฒนาคน 
 

ความตองการ/ความคาดหวังของผูบริหารในการพัฒนาบุคลากร 
1. กอใหเกิดความสามัคคี (cohesive) สรางกระบวนการมีสวนรวมใหเกิดข้ึนในองคกร 
2. บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาแลวจะนําพาองคกรกาวสูความเปนเลิศ 
3. ชวยเสริมสรางองคกรสูความสําเร็จ 
4. เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ซ่ึงไดแกการบริหารเพ่ือใหไดผลลัพธ (Outcome) ตรงตาม

วัตถุประสงค (Objective) ท่ีวางไว โดยมีการบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์(result based 
management) และการจัดทําขอตกลงวาดวยผลงาน (performance agreement) ในองคกร 

5. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ซ่ึงไดแกการบริหารท่ีจะตองบริหารในเชิง
เปรียบเทียบระหวางปจจัยน้ําเขา (input) กับผลลัพธ (outcome) ท่ีเกิดข้ึนโดยมีการทํา cost-
benefit analysis ใหวิเคราะหความเปนไปและความคุมคาของแผนงานหรือโครงการตางๆเทียบกับ
ประโยชนท่ีไดรับ รวมท้ังจัดทําเปาหมายการทํางานและวัดผลงานของแตละบุคคล (individual 
scorecards) ท่ีเชื่อมโยงระดับองคกร (Organization scorecards) 

 

ความตองการ/ความคาดหวังของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลเวียง ในการพัฒนาบุคลากร 
1. พนักงานสวนตําบลมีทักษะและความสามารถในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
2. เพ่ิมความพึงพอใจในงานและความสําเร็จในชีวิตของพนักงาน 
3. พัฒนาและธํารงรักษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร 

(developing and maintaining a quality of work life that makes employment the 
organization desirable) 

4. ชวยสื่อวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธสูพนักงานทุกคน (communication HRM rising policies 
and strategies to all employees) 

5. ชวยธํารงรักษาพฤติกรรมพนักงานใหมีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม (helping maintain 
ethical policies and socially responsible behavior) 

6. พนักงานสวนตําบลไดรับการสงเสริมใหเรียนรูท้ังในและนอกระบบ 



  

7. มีความรับผิดชอบ 
8. มีความซ่ือสัตยสุจริต 
9. มีวินัย 
10. มีความซ่ือตรงตอหนาท่ี 
11. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
12. มีการควบคุมตนเอง 
13. มีดุลพินิจท่ีดี 
14. มีจิตสํานึกท่ีเปดกวาง 

ความตองการความคาดหวงัของประชาชนในการพฒันาบุคลากร 
1. เกิดประโยชนสุขตอประชาชน การบริหารราชการท่ีสามารถตอบสนอง (Responsiveness) ตอความ

ตองการของประชาชนและพยายามมุงใหเกิดผลกระทบในเชิงบวก (positive impact) ตอการพัฒนา
ชีวิตของประชาชน 

2. ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีเกินความจําเปน มีการกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการลด
ข้ันตอนการปฏิบัติงาน (process simplification) เพ่ือใหการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นท่ีจุดบริการใกลตัว
ประชาชน 

3. ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวก และไดรับการตอบสนองความตองการซ่ึงไดแกการปฏิบัติ
ราชการท่ีมุงเนนถึงความตองการของประชาชน (citizen survey) 

4. มีความเคารพนับถือผูอ่ืนตามสมควร 
5. มีความเต็มใจท่ีจะใหบริการ 
6. มีความเปนธรรม 
7. มีน้ําใจตอผูมาติดตอราชการหรือผูขอรับบริการ 
8. มีความกระตือรือรนท่ีจะชวยเหลือผูมาติดตอราชการหรือผูขอรับบริการ 
9. รูจักคุณคาของเวลาของผูมาติดตอราชการหรือผูขอรับบริการ 

ความตองการความคาดหวงัของผูใตบงัคบับญัชาพึงปรารถนาจากผูบังคับบญัชา 
1. มีความเคารพนับถือรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
2. มีความเต็มใจท่ีจะเปดเผยขอมูลใหทราบตามสมควร 
3. มีความเปนธรรม 
4. มีน้ําใจ รูจักถนอมน้ําใจผูใตบังคับบัญชา 
5. มีความสามารถในการกระตุนใหกําลังใจแกหมูคณะ 
6. มีความพรอมท่ีจะยกยองชมเชยลูกนอง 
7. มีความพรอมท่ีจะชวยเหลือลูกนอง  
8. มีเวลาวางใหแกลูกนองตามสมควร 

 
 
 
 



  

ความตองการความคาดหวงัของเพื่อนรวมงามพงึปรารถนา 
1. มีความรวมมือ 
2. มีความซ่ือสัตยตอหมูคณะ 
3. ความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน 
4. ความเอ้ือเฟอความมีน้ําใจตอกัน 
5. มีใจท่ีเปดกวาง 

 
ยทุธศาสตรการพัฒนาทรพัยากรบุคคล องคการบริหารสวนตําบลเวียง 

 ยุทธศาสตรที่ 1 ยุทธศาสตรดานการสรางระบบการจัดการความรูและการพัฒนากําลังคน 
1.1 แผนงานพัฒนาความรูในองคกร 
1.2 แผนงานการจัดทําระบบแผนและประสานการพัฒนาระบบราชการ

หนวยงานตางๆในสังกัด อบต.เวียง 
1.3 แผนงานดานการบริหารงานบุคลากร 
1.4 แผนงานพัฒนาศูนยพัฒนาขาราชการ อบต.เวียง 
1.5 แผนงานพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาตอ ฝกอบรมทัศนศึกษาดูงาน

ภายใน/ภายนอกประเทศ 
 ยุทธศาสตรที่ 2 ยุทธศาสตรดานการฝกอบรม 
    2.1 แผนงานฝกอบรมบุคลากรตามความจําเปน  
          (หลักสูตรกลาง) 
    2.2 แผนงานฝกอบรมบุคลากรในสังกัดหนวยงานตางๆ  
          (หลักสูตรเฉพาะดาน) 
 ยุทธศาสตรที่ 3 ยุทธศาสตรดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู (learning Organization) 

9.1 แผนงานจัดการความรูเพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรและการ
พัฒนากําลังคน 

9.2 แผนงานสรางเครือขายความรวมมือในการพัฒนากําลังคนเพ่ือ
สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรจังหวัด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

ยทุธศาสตรที่ 1 ยุทธศาสตรดานการสรางระบบการจัดการความรูและการพัฒนากําลังคน 
 

แผนงาน/โครงการ 
ตวัชีว้ดั 

ผลการดาํเนนิงาน 
รายละเอยีดโครงการ 

1.1 แผนงานดานพฒันาความรูใน
องคกร 

• การดําเนินงานของ 
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ
และยุทธศาสตรกําลังคน อบต.เวียง 

• การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู 
เวทีวิชาการขาราชการรูทันการ
เปลี่ยนแปลง 

 
 

• จํานวนครั้งการประชุมของ 
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ
และยุทธศาสตรกําลังคน อบต.เวียง 

• จํานวนครั้งของการจัดเวที 
วิชาการขาราชการรูทันการ
เปลี่ยนแปลง 

 
 

• จัดกิจกรรมประชุมเพ่ือกําหนด 
แนวทางและการดําเนินงานพัฒนา
ระบบราชการและยุทธศาสตรการ
พัฒนา อบต.เวียง 

• จัดประชุมแลกเปลี่ยนความรู 
วิชาการดานตางๆ เปนประจําทุก
เดือน เดือนละ 1 ครั้ง รวม 12 
ครั้ง/ป 

1.2 แผนงานจัดทําระบบแผนและ
ประสานการพัฒนาระบบราชาร
หนวยงานตางๆ ในสังกัดอบต.เวียง 

• การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
ในสังกัด 
 
 
 

• การหาความจําเปน (Training  
Need) ในการพัฒนาบุคลากร 
 
 
 
 
 

• การประชุมประสานแผนการ 
พัฒนาบุคลากร 

 
 
 
 

• หนวยงาน/สวนราชการในสังกัด  
อบต.เวียงจัดทําแผนปฏิบัติการ เพ่ือ
เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร
ในสังกัดปงบประมาณ 2558-
2560 แลวเสร็จ 

• ทุกสวนราชการ/หนวยงานมี 
ก า ร ห า ค ว า ม จํ า เ ป น (Training 
Need) และมีเอกสารแสดงข้ันตอน
การหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรในสังกัดเพ่ือเปนขอมูลเบื้อง
ตนในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
ในสังกัด 

• มีแผนการพัฒนาบุคลากร 
ประจําปงบประมาณของทุกสวน
ราชการ/หนวยงาน 

• มีแนวทางการประสานการ 
พัฒนาบุคลากร ประจําป 
งบประมาณ 2564-2566 

 
 
 
 

• สวนราชการ/หนวยงานสังกัด 
อบต.เวียงจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
ในสังกัด 
 
 

• ทุกสวนราชการจัดใหมีการหา 
ความจําเปน(Training Need)  
เบื้องตนในการพัฒนาบุคลากรและ
ใชเปนขอมูลในการจัดทําแผนการ
พัฒนาบุคากรในสังกัด 
 
 

• จัดการประชุมสวนราชการ/ 
หนวยงานจัดทําแผนการพัฒนา
บุคลากร ปงบประมาณ 2558 
 
 

 



  

แผนงาน/โครงการ ตวัชีว้ดั 
ผลการดาํเนนิงาน 

รายละเอยีดโครงการ 

• การจัดระบบฐานขอมูลบุคลากร  
อบต.เวียง 

• มีฐานขอมูลบุคลากรท่ีเปน 
ปจจุบัน ครอบคลุมทุกสวนราชการ/
หนวยงานในสังกัดพ้ืนท่ี อบต.เวียง 

• ทุกสวนราชการ/หนวยงาน 
จัดทําขอมูลบุคลากรในสังกัดใหเปน
ปจจุบันครบถวนและสามารถนํามา
ปรับใชไดทันที 

1.3 แผนงานดานการบรหิารงาน
บคุลากร 

• มีการแตงตั้ง (ยาย) ขาราชการใน 
สังกัด 

 
 

• การเลื่อนข้ันเงินเดือน ขาราชการ 
ในสังกัด 
 
 
 

• การดําเนินการทางวนิัย 
 
 
 

• การสรรหา และเลือกสรร 
บุคลากรในสงักัด 

 
 

• มีการแตงตั้ง (ยาย) ขาราชการใน 
สังกัดทุกระดับ 
 

 

• มีการเลื่อนข้ันเงินเดือน 
ขาราชการในสังกัด 
 
 
 

• มีการดําเนินการทางวนิัย 
 
 
 

• มีการสรรหาและเลือกสรร 
บุคลากรในสงักัด 

 
 

• ทุกสวนราชการจัดทาํขอมูล 
บุคลากรในสงักัดใหเปนปจจบุัน
ครบถวนและสามารถนาํมาปรับใชได
ทันท ี

• จังหวัดเลื่อนข้ันเงินเดือน 
ขาราชการทุกระดบัในสงักัดและให
ขอคิดเห็นประกอบ การแตงตั้ง
ขาราชการระดบัหัวหนาสวนราชการ
ประจําจงัหวัดตอสวนราชการตนสังกัด 

• นายกองคการบริหารสวนตําบล 
สามารถดําเนินการทางวนิยัสาํหรับ
ขาราชการทองถ่ินและบุคลากรใน
สังกัด 

• ดําเนินการสรรหาและเลือกสรร 
บุคลากรในสงักัด 

1.4 แผนงานพฒันาบุคลากรโดย
การศึกษาตอ ฝกอบรม ทัศนศึกษาดู
งาน ภายใน/ภายนอกประเทศ 

• การจัดทําทะเบียนขอมูล 
ขาราชการศึกษาตอ 

 
 

 
 
 

• โครงการพัฒนาบุคลากรโดย 
การศึกษาตอท้ังในประเทศและตาง
ประเ 

 
 
 

• มีการจัดทําทะเบียนขอมูล 
ขาราชการศึกษาตอ 
 

 
 
 
 

• มีขาราชการ/บุคลากรในสังกัด 
ศึกษาตอในประเทศและตาง 
ประเทศตามความตองการของ
องคกร 
 
 
 
 

 
 
 

• มีการจัดทําขอมูลขาราชการ 
ศึกษาตอ เพ่ือรวบรวมเปนขอมูลใน
การใชบุคลากรใหสอดคลองกับ
ความรูความสามารถ (Put the 
Right man on the Right job) 
นําไปสูการจัดตั้งธนาคารสมอง 
(Think Tank) 

• ขาราชการในสังกัดไดศึกษาตอ 
ตามความตองการขององคกรโดยกร
สนับสนนุทุนของสวนราชการจน
สังกัด,ทุนสวนตัว,จังหวัด CEO 
หนวยงานสวนทองถ่ิน/องคกร และ
รัฐวิสาหกิจตางๆ เชน อบจ./อบต.
,ธนาคาร,บริษัท,หางรานตางๆใน
พ้ืนท่ี 



  

แผนงาน/โครงการ ตวัชีว้ดั 
ผลการดาํเนนิงาน 

รายละเอยีดโครงการ 

• โครงการพัฒนาบุคลากรโดย 
การศึกษาดูงาน/ฝกอบรมกับ
หนวยงานภายนอก ท้ังภายใน 
ประเทศและตางประเทศ 

• มีขาราชการ/บุคลากรท่ีเขารับ 
การอบรมดูงานกับหนวยงานใน
ตางประเทศ/ภายนอก 

• มีขาราชการ/บุคลากรท่ีเขารับ 
การรอรมดูงานกับหนวยงาน
ภายนอก ในตางประเทศ เชน 
อังกฤษ,แคนาดา และกลุมประเทศ
เอเชีย (กลุมประเทศเพ่ือบานเพ่ือ
ศึกษาและแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม) 

 
ยุทธศาสตรที่ 2 ยทุธศาสตรดานการฝกอบรม 

แผนงาน/โครงการ 
ตวัชีว้ดั 

ผลการดาํเนนิงาน 
รายละเอยีดโครงการ 

2.1 แผนงานฝกอบรมบุคลากร
ตามความจาํเปน (หลักสตูรกลาง) 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.2 แผนงานฝกอบรมบุคลากรใน
สงักดัหนวยงานตางๆ (หลกัสตูร
เฉพาะดาน) 

• มีการจัดการฝกอบรมสัมมนา 
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือ 
การใหความรูในลักษณะของ
การจัดลักสูตรตางๆ แก
ขาราชการและบุคลากรใน
สังกัด จามความจําเปนและ
เปนประโยชนกับหนวยงาน
โดยกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินจัดทําเปนหลักสูตร
กลาง 

• มีการจัดการฝกอบรม สัมมนา 
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการหรือ
ใหความรูในลักษณะของการ
จัดหลักสูตรตางๆ โดยจัดทํา
เปนหลักสูตรเฉพาะดาน เชน 
ดานสาธารณสุข ดาน
การเกษตร การพัฒนาชุมชน 
ฯลฯ 

• กรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินจัดทําหลักสูตรกลาง
เพ่ือใหความรูแกประชาชน
และบุคลากรในสังกัดสวน
ราชการ/หนวยงานตางๆ 

 
 
 
 
 

• สวนราชการ/หนวยงานจัดทํา
หลักสูตรเฉพาะดานเพ่ือ
พัฒนาบุคลากรในสังกัด เปน
การเพ่ิมและพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติใหแกบุคลากร
ในสังกัด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

ยุทธศาสตรที่ 3 ยทุธศาสตรดานการสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning) 
 

แผนงาน/โครงการ 
ตวัชีว้ดั 

ผลการดาํเนนิงาน 
รายละเอยีดโครงการ 

3.1 แผนงานจดัการความรูเพื่อ
สนบัสนนุประเดน็ยุทธศาสตรและ
การพฒันากาํลงัคน 

 

• มีการทําแผนการจัดการ
ความรูเพ่ือสนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตร 

 

 

• จัดใหมีคณะทํางานจัดทํา 
ระบบการบริหารความรูเพ่ือ
สนับสนนุประเด็นยทุธศาสตรการ
พัฒนาจังหวัด ป 2558 

 
3.2 แผนงานสรางเครือขายความ
รวมมือในการพฒันากาํลงัคนเพื่อ
สนบัสนนุประเดน็ยุทธศาสตร
จงัหวัด 

• โครงการความรวมมือทาง 
วิชาการระหวางหนวยงานตางๆ ใน
สังกัดพ้ืนท่ี อบต.เวียง 

 

• โครงการความรวมมือทาง 
วิชาการระหวางอบต.เวียงและ
องคกรภายนอกท้ังภาครัฐและ
เอกชน 
 

 
 
 
 

• มีการทําโครงการความรวมมือ 
ทางวิชาการระหวางหนวยงาน
ตางๆ ในสังกัดพ้ืนท่ี อบต.เวียง 

 

• มีการจัดทําโครงการความ 
รวมมือทางวิชาการระหวาง
หนวยงานและองคกรภายนอก 
อบต.เวียง 

 
 
 
 

• จัดใหมีคณะทํางานจัดทําระบบ 
การบริหารความรูเพ่ือสนับสนุน
ประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนา
จังหวัด ป 2558 

• สนับสนุนใหมีการจัดทํา 
โครงการความรวมมือทางวิชาการ
ระหวางหนวยงานตางๆ ในสังกัด
พ้ืนท่ี อบต.เวียง เปนการแสวงหา
ความรวมมือในการพัฒนาบุคลากร
ระหวางหนวยงานตางๆ 

• จัดใหมีการจัดทําโครงการ 
ความรวมมือทางวิชาการระหวาง
หนวยงานและองคกรภายนอก 
อบต.เวียง เพ่ือเปนการแสดงความ
รวมมือและสรางเครือขายการ
พัฒนาบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผลยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 องคการบริหารสวนตําบลเวียงไดกําหนดโครงสรางการบริหารจัดการ และแนวทางการติดตาม
ประเมินผล เพ่ือใชเปนเครื่องมือวัตความสําเร็จของแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล วาบรรลุตาม
เปาหมายท่ีตั้งไวหรือไมมากนอยเพียงใด โดยไดกําหนดแนวทางไว ดังนี้ 
 

6.1 การบริหารจัดการ 
 การบริหารจัดการและติดตามผลการทํางานตามยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของv
องคการบริหารสวนตําบลเวียง จะดําเนินการดังนี้ 
 1) ใหมีการตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินตามยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทําหนาท่ี 
วิเคราะหและวางระบบการติดตามประเมินผล และรายงานผลการดําเนินงานตอคณะกรรมการพัฒนา
ยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนองคการบริหารสวนตําบลเวียง โดยมีผังโครงสรางองคกรและการบริหารจัดการ
และการติดตามประเมินผล แสดงดังรูปท่ี 6.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 รปูที ่6.1  แสดงโครงสรางองคกรและการบริหารจดัการและการตดิตามประเมนิผล  

ความหมาย   สายการบังคับบัญชาโดยตรง 

 การประสานงาน 

 Flow ของการรายงาน 

ปลัด อบต.เวียง (CKO) 

นายก อบต.เวียง 
(CEO) 

งานบริหารงานบุคคล 

คณะกรรมการพัฒนายุทธศาสตรกําลังคน 
องคการบริหารสวนตําบลเวียง 

 

สํานักปลัด 
 

กองคลัง 
 

กองชาง 
 

กองการศึกษาฯ 



  

1) ใหคณะทํางานติดตามประเมินผลแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคน รายงานผลการทํางาน
ตอคณะกรรมการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนองคการบริหารสวนตําบลเวียง และผูบริหาร
ระดับสูง เปนประจําทุก 3 เดือน 

2) เพ่ือใหการพัฒนางานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลเวียง
ดําเนินการไปตามแผนแมบทฯ  ดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ   และบังเกิดผลในทางปฏิบัติ    จึงตองดําเนินการ
ตอไป 

3) จัดทําแผนปฏิบัติการประจําปดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล
เวียงท่ีสองคลองกับแผนแมบทฯ เพ่ือเกิดความชัดเจนในการดําเนินงานและประสานงาน 

4) สรางความเขาในแกผูเก่ียวของทุกสวนราชการ เพ่ือใหมีความรูความเขาใจ ยอมรับและนํา
แผนไปสูการปฏิบัติ 

6.2 การตดิตามประเมนิผล 

 เพ่ือใหการติดตามประเมินผลมีประสิทธิภาพ จึงตองมีการดําเนินงานดังตอไปนี้ 

 1. กําหนดตัวชี้วัดเพ่ือเปนเครื่องมือวัดความสําเร็จและผลกระทบของการดําเนินการตามแผน
แมบทฯ ขององคการบริหารสวนตําบลเวียง โดยกําหนดตัวชี้วัดเปน 2 ระดับ ดังนี้ 

    -  ตัวชี้วัดตามเปาหมายระดับยุทธศาสตร ซ่ึงเปนการวัดประสิทธิผลของแตละยุทธศาสตร 

การพัฒนา (Output) 

  - ตัวชี้วัดระดับโครงการ เปนการวัดความสําเร็จและผลกระทบของโครงการ 
 

ยทุธศาสตรการพัฒนาบุคลากร องคการบริหารสวนตําบลเวียง ประจําปงบประมาณ 2564-2566 
  1. พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอเทคโนโลยีใหมๆ ในงาน โดยใชระบบสมรรถนะ
เปนเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการทุกระดับชั้น 
  3. สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
  4. สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  โดยในแตละยุทธศาสตรการพัฒนานั้นไดกําหนดตัวชี้วัด เพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานความกาวหนาของการดําเนินงานตามยุทธศาสตรไว ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 

 



  

 
ยุทธศาสตรการพฒันาบคุลากร ตวัชีว้ดั 

1. พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอ
เทคโนโลยีใหมๆ ในงาน โดยใชระบบสมรรถนะ 
เปนเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

1. รอยละเฉลี่ยของขาราชการกรมท่ีผานการประเมิน 
สมรรถนะในระดับท่ีองคกรคาดหวัง (% Competency 
Fit) 
2. จํานวนวันท่ีไดรับการพัฒนาเฉลี่ยตอคนตอป 

2.เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา  
การเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการทุกระดับชั้น 

จํานวนวันตอคนตอปท่ีบุคลากรไดรับการพัฒนาหรือเขา
รวมกิจกรรมดานสงเสริมคุณธรรม และจิตอาสา 
2. ผลการสํารวจภาพลักษณดานคุณธรรมจริยธรรม 
ของบุคลากรตอสังคมภายนอก 

3.สรางวัฒนธรรมการทํางานรวมกันอยางมี
ความสุข 

1. จํานวนวันตอคนตอปท่ีบุคลากรเขารวมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. รอยละของความพึงพอใจของบุคลากรตอการ 
ปฏิบัติงาน 

4. สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรู 

1. จํานวนความรู/บทความ/นวัตกรรม เฉลี่ยตอคนท่ี 
บุคลากรบันทึกเขาระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมท่ีไดรับการคัดเลือกใหไดรับรางวัล 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

บทที ่6 
หลกัสตูร/แนวทางการพฒันา 

พนกังานสวนตําบล และพนกังานจาง 
 

เครื่องมือการพฒันาบุคลากร (Development Tools) 
     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๒ กลุม ดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

เครือ่งมอืการพฒันาบคุลากร 

(Development Tools) 

การฝกอบรมในหองเรยีน 

(Classroom Training) 

 

เครื่องมอือืน่ๆ  
ทีไ่มใชการฝกอบรมในหองเรยีน                                      
(Non Classroom Training) 

 

กองฝกอบรมเปนผูรับผิดชอบ 

 ความรูอยูตดิตัวไมนานประมาณ ๑ 
– ๒ สัปดาห 
 
การเรยีนรูระยะสั้น   (Short Term 
Learning) 

 

ผูบงัคบับญัชาหรอืหวัหนางานและบคุลากรเปนผูรับผิดชอบ 
 
การเรียนรูระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแก 

 การสอนงาน (Coaching) 

การฝกอบรมในขณะทํางาน (On the Job Training : OJT) 

โปรแกรมองคกรพ่ีเลีย้ง (Mentoring Program) 

การเพ่ิมคณุคาในงาน (Job Enrichment) 

การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 

การทํากิจกรรม (Activity) 

การเรยีนรูดวยตนเอง (Self Learning) 

การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

การฝกงานกับผูเช่ียวชาญ (Counterpart) 

การเปรยีบเทียบกับคูแขง / คูเปรยีบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 

การใหทุ้นการศึกษา (Scholarship) 



  

ลกัษณะเฉพาะของเครือ่งมอืการพฒันาบคุลากร 

เครือ่งมอืการพฒันาบคุลากร ลกัษณะเฉพาะ วตัถปุระสงค/เปาหมาย 

๑. การฝกอบรมในหองเรยีน    
   (Classroom Training) 
 

เนนการเรียนรูจากผูเรียนหลากหลาย
กลุมงาน/ตําแหนงงาน โดยมีสํานักปลัด 
อบต. (งานบริหารงานบุคคล) ทําหนาท่ี
ดําเนินการจัดโครงการฝกอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดออนหรือขอท่ีตองพัฒนาของ
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๒.  พัฒนาความสามารถท่ีเปนจุดแข็งของ
บุคลากรใหดีข้ึนกวาเดมิ 

๓. เตรียมความพรอมสําหรบัตําแหนงงานท่ี
สูงข้ึน ทําใหผูบังคับบัญชาและบุคลากรเกิด
ความมั่นใจวาจะสามารถรับผิดชอบงานท่ี
ไดรับมอบหมายเมื่อไดรับการเลื่อนตําแหนง
งานในอนาคต 

๔. ใชเปนเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเดน 
(Talented People) หรือผูสืบทอด
ตําแหนงงาน (Successors) ท่ีจะกาวข้ึนสู
ตําแหนงงานระดับบริหารตอไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไม
จําเปนจะตองอยูในภาคสนามเทาน้ัน 
อาจจะเปนการสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยสวนใหญหัวหนางานโดยตรงจะทํา
หนาท่ีสอนงานใหกับบุคลากร 

1. เพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน   
    ผูสอนช้ีใหเห็นแนวทางแกไข และใหบุคลากร

คิดแกไขปญหาตอเอง 
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเปนการเตรยีมใหพรอม

กอนท่ีจะเลื่อนตําแหนง ผูสอนตองทบทวน
ผลงาน ความสามารถท่ีมีอยู และกําหนด
เปาหมายในการสอนงาน  โดยเนนการ
พัฒนาความสามารถในตําแหนงท่ีบุคลากร
จะเลื่อนข้ึนไป 

๓. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน ผูสอนจะตองคนหาความสามารถท่ี
โดดเดน/ ท่ีตองปรับปรุง และจดัลาํดับ
ความสําคญัของความสามารถท่ีจะตองพัฒนา 
หรือตองการเสรมิและพัฒนา 

๓. การฝกอบรมในขณะ 
   ทํางาน  
   (On the Job Training  
    : OJT) 
 

เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝกปฏิบัติ
จริง โดยมผีูสอนท่ีเปนหัวหนางานหรือ
บุคคลท่ีไดรับมอบหมายใหทําหนาท่ี
ประกบเพ่ืออธิบายและช้ีแนะ ซึ่ง
เครื่องมือน้ีจะเกิดประโยชนไดถาใชคูกับ
การสอนงาน 

ใชสําหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขามาทํางาน 
สับเปลี่ยน โอนยาย เลื่อนตําแหนง มีการ
ปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ เพ่ือ
สอนใหบุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับคูมือ
ข้ันตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คูมือการ
ทํางาน (Manual) ระเบียบปฏบัิตท่ีิเก่ียวของกับ
การทํางาน (Rules & Regulation) หรือ
เทคโนโลยีใหม ๆ เพ่ือใหบุคลากรสามารถ
ทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

 
 
 
 



  

เครือ่งมอืการพฒันาบคุลากร ลกัษณะเฉพาะ วตัถปุระสงค/เปาหมาย 

๔. โปรแกรมองคกรพ่ีเลี้ยง   
    (Mentoring  
    Program) 
 

เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การทํางาน
รวมกับผูอ่ืนภายในองคการ องคการบางแหง
เรียก Buddy Program  ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ี
เลี้ยงท่ีไดรับคดัเลือกใหดูแลเอาใจใส และ
พูดคุยกับบุคลากรอยางไมเปนทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหมใหสามารถ
ปฏิบัติงานรวมกับทุกคนในองคการได
อยางมีความสุข สามารถปรับตัวเขากับ
องคการ   เพ่ือนรวมงาน และ
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีแตกตาง
จากองคการเดมิไดอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยมีพ่ีเลี้ยงทําหนาท่ีในการสราง
ความสัมพันธ ความคุนเคย และ
บรรยากาศท่ีดีในการทํางาน รวมท้ังเปน
แบบอยาง (Role Model) ท่ีดีใหแก
บุคลากรใหม 

๒. เพ่ือชวยบุคลากรท่ีกําลังจะปรบัตําแหนง
ใหเติบโตข้ึนในองคการ พ่ีเลี้ยงจะทํา
หนาท่ีใหขอมูลท่ีเปนประโยชนในการ
ทํางานรวมถึงขอควรระวังและความ
ขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนจากงานใหมท่ีไดรับ
มอบหมาย 

 
๕.  การเพ่ิมคณุคาในงาน 
     (Job Enrichment) 
 

เนนการมอบหมายงานท่ียาก หรือทาทายมาก
ข้ึน ตองใชความคิดริเริม่ การคิดเชิงวิเคราะห 
การวางแผนงานมากกวาเดิมท่ีเคยปฏิบัต ิ

๑.  Renewal – การทําใหเกิดความแปลก
ใหม ไมใหบุคลากรเกิดความเบ่ือหนาย 
โดยการเปลีย่นแปลงลักษณะงาน บุคคล
ท่ีจะตองติดตอประสานงานดวย เปลี่ยน
มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 

๒.  Exploration – การพัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความชํานาญมากข้ึน 
พัฒนาสัมพันธภาพท่ีเกิดข้ึนจากการ
ทํางานใหม ๆ 

๓.  Specialization – การชํานาญในงานเปน
พิเศษ กอใหเกิดความสามารถในการ
บริหารจดัการงานน้ันท่ีลึกข้ึน ยากและทา
ทายมากข้ึน 
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๖. การเพ่ิมปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

เนนการมอบหมายงานท่ีมากข้ึน เปนงานท่ีมี
ข้ันตอนงานคลายกับงานเดิมท่ีเคยปฏิบัติ
หรืออาจจะเปนงานท่ีแตกตางจากเดิมท่ีเคย
ปฏิบัติ แตงานท่ีไดรับมอบหมายไมยาก
หรือไมตองใชความคิดเชิงวิเคราะหมากนัก 

เพ่ือเปนการเพ่ิมทักษะการทํางานใหกับบุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในดานการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ท่ีเพ่ิมข้ึนจากการ
บริหารงานท่ีมีปริมาณท่ีมากข้ึนกวาเดิมท่ีเคย
ปฏิบัติ ไดแก ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการ
บริหารเวลา ทักษะการแกไขปญหาและตดัสินใจ 
การบริหารทีมงาน การสอนและการพัฒนา
ทีมงาน (เหมาะสาํหรับบุคลากรท่ีทํางานเดิม ๆ   
ซ้ํา ๆ มาเปนระยะเวลานาน) 
 

๗.  การมอบหมาย 
     โครงการ   
    (Project   
    Assignment) 
 

เนนการมอบหมายใหบุคลากรรับผิดชอบ
โครงการระยะยาว ไมสามารถทําใหเสรจ็
ภายในวันหรือสองวัน เปนโครงการพิเศษท่ี
บุคลากรจะตองแยกตัวจากเดมิท่ีเคยปฏิบัติ
หรือเปนโครงการท่ีเพ่ิมข้ึนจากงานประจําท่ี
รับผิดชอบ 

เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการวิเคราะหหาจุดแข็ง
และจุดออนของบุคลากรจากโครงการท่ี
มอบหมายใหบุคลากรไปปฏิบัติ เปนเครื่องมือใน
การฝกทักษะในการทํางาน (Skill-based) 
โดยเฉพาะทักษะเฉพาะดานท่ีเก่ียวของในงาน
น้ัน บางองคการนํามาใชในการเลือ่นระดับ
ตําแหนงงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเดน 
และการหาผูสืบทอดทายาทตําแหนงงาน 
 

๘.  การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหน่ึงไปยัง
อีกงานหน่ึง เพ่ือเรียนรูงานน้ัน ตาม
ระยะเวลาท่ีกําหนด โดยสวนใหญมักใชเปน
เครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของ
ผูบริหารกอนการปรับตําแหนง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการ
ทํางานท่ีหลากหลายดาน เปนการเสรมิสราง
ประสบการณของบุคลากรใหเรียนรูงานมากข้ึน 
จึงเหมาะสําหรบับุคลากรท่ีเตรียมความพรอมใน
การรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน หรือเปนกลุมคนท่ีมี

ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 
Performance and High Potential) 
 

๙.  การใหคําปรึกษา 
     แนะนํา    
     (Consulting) 
 

เนนการใหคําปรึกษาแนะนําเมื่อบุคลากรมี
ปญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีรับผดิชอบ หัวหนา
งานจะตองทําหนาท่ีใหแนวทาง เคล็ดลับ 
และวิธีการเพ่ือใหบุคลากรสามารถแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนน้ันได 

เพ่ือใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร
ดวยการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน 
และนํามากําหนดแนวทางในการแกไขปญหา
รวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูบังคับบัญชาจะตอง
นําเสนอแนวทางในการแกไขปญหาท่ีเหมาะสม
เพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางในการแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนกับตนเองได มี ๓ ลักษณะ ไดแก  
- การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร 
- การปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 
- การสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะและ
ความรูตางๆ 
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๑๐. การติดตาม/สังเกต  
      (Job Shadowing) 
 

เนนการเรียนรูงานจากการเลียนแบบ และ
การติดตามหัวหนางานหรือผูรูในงานน้ัน ๆ 
เปนเครื่องมือท่ีไมตองใชเวลามากนักในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร เน่ืองจาก
บุคลากรจะตองทําหนาท่ีสังเกตตดิตาม
พฤติกรรมของหัวหนางาน 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะท่ี
จําเปนตองใชในการทํางาน ขอบเขตงานท่ี
รับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกิดข้ึนจริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแมแบบหรือ 
Role Model ภายในระยะเวลาสัน้ ๆ (Shot-
term Experienced) ระยะเวลาตัง้แตหน่ึงวันไป
จนถึงเปนเดือนหรือเปนป  มักใชในการพัฒนา
บุคลากรท่ีมศีักยภาพสูง (Talent) หรือการ
พัฒนาคนเกง หรือใหบุคลากรท่ัวไปไดเรียนรู
วิธีการทํางานของผูอ่ืนเพ่ือนํามาปรับปรุงการ
ทํางานของตนเองใหดีข้ึน หรือใชในการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 

๑๑.  การทํากิจกรรม  
        (Activity) 
 

เนนการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมตอง
มีระยะเวลาหรือข้ันตอนการดําเนินงานมาก
นัก ความสําเร็จของเครื่องมือดังกลาวน้ีตอง
อาศัยความรวมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ี
กําหนด 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรวมมือสามัคคีกัน เกิด
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมมุมองซึ่งกัน
และกัน ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกัน รวมถึงชวย
สรางบรรยากาศและสรางขวัญกําลังใจท่ีดีในการ
ทํางาน ทําใหบุคลากรเกิดความรูสกึสนุกสนาน
ในระหวางวันทํางาน อันสงผลใหผลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึน และมีประสิทธิภาพ
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด 
 

๑๒.  การเรียนรูดวยตนเอง  
       (Self Learning) 
 

เนนการฝกฝนฝกปฏิบัตดิวยตนเองจาก
แหลง/ ชองทาง การเรียนรูตาง ๆ เชน อาน
หนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work 
Instruction หรือ คนควาขอมูลผาน 
Internet หรือเรียนรูจาก e-Learning หรือ 
สอบถามผูรู เปนตน 

เพ่ือใหบุคลากรมีความรับผดิชอบในการเรยีนรู
และพัฒนาตนเองโดยไมจําเปนตองใชชวงเวลา
ในการปฏิบัติงานเทาน้ัน บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชอง
ทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการได วิธีน้ี
เหมาะกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยูเสมอ (Self Development) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมผีลการปฏิบัติงานดี 
และมีศักยภาพในการทํางานสูง (Talented 
People) 
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๑๓.  การเปนวิทยากร  
       ภายใน  
       (Internal Trainer) 
 

เนนการสรางบุคลากรท่ีมีความสามารถใน
การถายทอด รักการสอนและมีความรูใน
เรื่องท่ีจะสอน โดยมอบหมายใหบุคคล
เหลาน้ีเปนวิทยากรภายในองคการทํา
หนาท่ีจัดอบรมให กับบุคลากรใน
หนวยงาน 
ตาง ๆ 

เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากรได
แสดงผลงานจากการเปนวิทยากรภายในใหกับ
บุคลากรภายในองคการ วิธีน้ีเหมาะสําหรับ
บุคลากรท่ีมคีวามเช่ียวชาญหรือรอบรูในงานท่ี
รับผิดชอบ มีความชํานาญในงานเปนอยางมาก 
เชน หัวหนางาน หรือผูบริหาร 
 

๑๔. การดูงานนอก   
      สถานท่ี  
      (Site Visit) 
 

เนนการดรูะบบและข้ันตอนงานจาก
องคการท่ีเปนตัวอยาง (Best Practice) 
ในเรื่องท่ีตองการดูงาน เพ่ือใหบุคลากร
เห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติท่ีประสบ
ความสําเร็จ อันนําไปสูการปรับใชใน
องคการตอไป 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นประสบการณใหม ๆ การ
ไดเห็นรูปแบบการทํางานท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ 
หรือไดเรียนรูเรื่องใหม ๆ ท่ีดีจากองคการ
ภายนอก มาใชเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน
ใหดีข้ึน วิธีน้ีเหมาะกับบุคลากรตั้งแตระดับ
ผูจัดการข้ึนไป  
 

๑๕. การใหขอมูล 
      ปอนกลับ   
      (Feedback) 
 

เนนการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิและ
แจงผลหรือใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากร 
เพ่ือใหบุคลากรปรับปรุง พัฒนา
ประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ทํางาน 

เพ่ือรับฟงขอมูลตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่องการ
ทํางานหรือเรื่องท่ัว ๆ ไปท่ีเกิดข้ึนของตัวบุคคล
หรือกลุมคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจงและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจงและรับฟง (Tell and Listen) 
- แบบรวมแกปญหา (Problem Solving) 
 

๑๖. การฝกงานกับ 
      ผูเช่ียวชาญ  
      (Counterpart) 
 

เนนการฝกปฏิบัติจริงกับผูเช่ียวชาญท่ีมี
ประสบการณในเรื่องน้ัน เปนการฝกงาน
ภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผูเช่ียวชาญ
ใหเขามาฝกงานกับบุคลากรภายใต
ระยะเวลาท่ีกําหนด 

เพ่ือใหบุคลากรในระดับผูจัดการ หัวหนางาน 
และบุคลากรท่ีมศีักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถ
ในการเรียนรูและพัฒนาตนเองไดภายใน
ระยะเวลาท่ีจํากัด เพ่ือใหนําความรูท่ีไดรับจาก
ผูเช่ียวชาญมาถายทอดใหกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ 
ในองคกรตอไป 
 

๑๗. การเปรยีบเทียบ 
      กับคูแขง/  
      คูเปรียบเทียบ    
      (Benchmarking) 
 

เนนการนําตัวอยางของข้ันตอนหรอื
ระบบงานจากองคการอ่ืนท่ีเปนตัวอยาง 
(Best Practice) มาวิเคราะหเปรยีบเทียบ
กับข้ันตอนหรือระบบงานปจจุบัน เพ่ือ
กระตุนจูงใจบุคลากรใหเห็นถึงสถานะของ
หนวยงานเทียบกับองคการท่ีเปน Best 
Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ท่ีดีท่ีสดุ หรือได
เทียบเทา หรือดีกวา เหมาะกับบุคลากรระดับ
หัวหนางาน หรือบุคลากรท่ีมีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูง ท่ีมีความพรอมท่ีจะเรยีนรูและ
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให
เปนไปตามหรือสูงกวามาตรฐานของคูแขง
ภายในหรือภายนอกหนวยงานและองคการ 
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๑๘. การประชุม/ สมัมนา  
     (Meeting/ Seminar) 
 

เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ใหเกิดการแลกเปลีย่นมุมมองท่ี
หลากหลาย ผูนําการประชุม/สัมมนาจึงมี
บทบาทสําคัญมากในการกระตุนจงูใจให
ผูเขารวมประชุม/สมัมนานําเสนอความ
คิดเห็นรวมกัน 

เพ่ือใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ จาก
ผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอกองคการ เปนการ
เรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคดิเห็นกันใน
หัวขอใดหัวขอหน่ึง 

๑๙. การใหทุนการศึกษา  
      (Scholarship) 
 

เนนการใหทุนการศึกษาเพ่ือใหผูเรยีนมี
ความรู ประสบการณมากข้ึนจากอาจารย
ผูสอน รวมถึงการสรางเครือขายกับผูเรยีน
ดวยกัน ซึ่งบุคคลท่ีไดรับทุนจะตองใชเวลา
การทํางานหรือเวลาสวนตัวในการขอรับ
ทุนจากองคการ 

เพ่ือใหบุคลากรไดใชชวงเวลาทํางานปกติ หรือ
นอกเวลาทํางานในการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม
ในระดับท่ีสูงข้ึน โดยศึกษาตอในหลักสูตรท่ีเปน
ประโยชนตอการทํางานปจจุบันของบุคลากร 
หรือการทํางานในอนาคต หรือเปนประโยชนตอ
การเลื่อนระดับหรือตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนตอไปใน
อนาคต 

 
1. การพฒันาความชาํนาญการ ( พนกังานสวนตาํบล และพนกังานจาง) 
 1. จัดใหพนักงานสวนตําบล และพนักงานจาง ไดเขารับการอบรมหรือเขารวมสัมมนาอยางนอยปละ 1 
ครั้ง ตามแตโอกาส 
 2. เปดโอกาสใหพนักงานสวนตําบลและพนักงานจางท่ีมีความสนใจไดมีโอกาสศึกษาหาความรูและจัด
ใหมีการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในทุกๆดาน 
 3. จัดหาเครื่องมือและเครื่องใชใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
2. การพฒันาขาราชการบรรจใุหม/การเปลี่ยนสายงาน (ถาม)ี 
 1. การใหฝกทดลองการปฏิบัติงาน ใหทดลองปฏิบัติงานสําหรับบุคคลท่ีบรรจุใหมภายใตการสอนงาน
โดยบุคลากรท่ีมีความสามารถในหนาท่ี 
 2. การปฐมนิเทศ แนะนําชี้แจงกอนบรรจุงานใหมหรือแนะนําท่ีจะเปลี่ยนสายงานใหม 
3. มาตรการเสรมิสรางขวญักาํลังใจ 
 1. จัดโครงการสงเสริมบุคลากรเพ่ือเสริมสรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากรองคการบริหารสวนตําบล
เวียง โดยมีการจัดทํากิจกรรมรวมกันเชน 5 ส การคัดเลือกพนักงานสวนตําบลแลพนักงานจาง เพ่ือมอบรางวัล
พนักงานสวนตําบลและพนักงานจางดีเดนเปนประจําทุกป โดยมีประกาศเกียรติคุณและเงินหรืองของรางวัล 
โดยมีหลักเกณฑท่ัวไป ดังนี้ 
 1.1 ความขยันในการปฏิบัติงานราชการ 
 1.2 มนุษยสัมพันธท่ีดีตอประชาชน ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
 1.3 มีคุณธรรมจริยธรรมในการทํางานเปนขวัญใจพนักงานสวนตําบล 
 1.4 การมีสวนรวมในการทํางาน อุทิศตนเสียสละเพ่ืองานสวนรวม 
 2. จัดกิจกรรมท่ีสนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมกัน ทํางานรวมกัน เชนการจัดกิจกรรม
แลกเปลีย่นเรียนรูระหวางพนักงาน การพบปะสังสรรค เปนตน 

การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลเวียง  ไดพิจารณา
และ ใหความสําคัญบุคลากรในทุกระดับท้ัง คณะผูบริหาร,สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล พนักงานสวน
ตําบล  และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตําบลเวียง  เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ังทางดาน
การปฏิบัติงาน, หนาท่ี ความรับผิดชอบ, ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง, การบริหาร และ
คุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้  

การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของ องคการบริหารสวนตําบลเวียง ไดพิจารณา
และใหความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ท้ังคณะผูบริหาร สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล พนักงาน 



  

สวนตําบล ลูกจางประจํา รวมถึงพนักงานจางท้ังสวนราชการ เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ังทางดาน
การปฏิบัติงาน หนาท่ีความรับผิดชอบ  ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง  การบริหาร และ
คุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
   สาํนักปลดัองคการบรหิารสวนตําบล  
   ประกอบดวย  

1. ปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
2. หัวหนาสํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
3. นักทรัพยากรบุคคล 
4. นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
5. นักพัฒนาชุมชน 
6. เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
7. เจาพนักงานธุรการ 
8. ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 
9. พนักงานจางท่ัวไป  

กองคลงั องคการบรหิารสวนตําบลเวยีง 
ประกอบดวย 

1. ผูอํานวยการกองคลัง 
2. หัวหนาฝายการเงิน 
3. เจาพนักงานธุรการ 
4. เจาพนักงานพัสดุ 
5. เจาพนักงานจัดเก็บรายได 
6. ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได 
7. ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี 

กองชาง องคการบรหิารสวนตําบลเวยีง 
ประกอบดวย 

1. ผูอํานวยการกองชาง 
2. นายชางโยธา 
3. ผูชวยนายชางโยธา 
4. ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 
5. พนักงานจางท่ัวไป 

กองการศึกษาฯ องคการบรหิารสวนตําบลเวยีง 
ประกอบดวย 

1. ผูอํานวยการกองการศึกษาฯ 
2. นักจัดการงานท่ัวไป 
3. คร ู
4. ผูดูแลเด็กประเภทผูมีทักษะ 
5. ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 
6. ผูอูแลเด็กประเภทท่ัวไป 
7. พนักงานจางท่ัวไป 
 
 



  

หนวยตรวจสอบภายใน องคการบรหิารสวนตาํบลเวยีง 
ประกอบดวย 

1. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
 

การกําหนดวิธีการพัฒนา โดยใชเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรท้ังการพัฒนาในระยะสั้น เชน การจัดฝกอบรม
โดย องคการบริหารสวนตําบล ดําเนินการเองหรือการสงเขารวมฝกอบรมท่ีหนวยงานอ่ืนเปนผูจัด และการ
พัฒนาในระยะยาว เชน การสอนงานในขณะทํางาน การจัดใหมีพ่ีเลี้ยงในการทํางาน การมอบหมายงานการ
หมุนเวียนงาน การใหคําปรึกษาแนะนํา การติดตามและประเมินผลโดยผูบังคับบัญชา เปนตน   
 

การกาํหนดตวัชีว้ดัแผนงานโครงการพฒันาบคุลากร 
  เพ่ือใหการติดตามความสําเร็จและความกาวหนาในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรท่ีได
กําหนดไวในแตละยุทธศาสตรนั้นเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองสนับสนุนตอความสําเร็จของ
ยุทธศาสตรหลักของ องคการบริหารสวนตําบลเวียง จึงไดมีการกําหนดตัวชี้วัดในแตละแผนงานโครงการไว ซึ่ง
ผูบริหาร ผูปฏิบัติงานสามารถใชเปนแนวทางในการติดตาม และประเมินผลความสําเร็จได ในการกําหนด
ตัวชี้วัดนั้นตองมีความชัดเจน สามารถวัดผลได และสามารถวัดผลไดจริง สําหรับตัวชี้วัดแผนงานโครงการ
พัฒนาบุคลากร ไดกําหนดตัวชี้วัดในแตละแผนงาน ดังนี้ 



  

แผนการพฒันาบคุลากร ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 
องคการบรหิารสวนตําบลเวยีง อาํเภอเวยีงปาเปา  จงัหวดัเชยีงราย 

 
ตวัชีว้ดัแผนงานโครงการพฒันาบคุลากรตามยุทธศาสตรที ่1 พัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงสุด ทันตอเทคโนโลยีใหมๆ ในงาน โดยใชระบบสมรรถนะ 

เปนเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

 

ยทุธศาสตร 
ตวัชี้วดั

ยทุธศาสตร 
โครงการ 

ระยะเวลาทีจ่ะดาํเนนิการพฒันา 
ตวัชี้วดัโครงการ 

วธิีการ 
พฒันา 

ผูรบัผดิชอบ 
การ

ประเมนิผล 2564 2565 2566 
1.พัฒนาบุคลากรใหมี
ศักยภาพสูงสุด ทันตอ
เทคโนโลยีใหมๆ ในงาน  
โดยใชระบบสมรรถนะ
เปนเครื่องมือหลักใน
การบริหารจัดการการ
พัฒนา 

1. รอยละเฉล่ียของ
ขาราชการท่ีผานการ
ประเมินสมรรถนะใน
ระดับท่ีองคกรคาดหวัง  
(% Competency Fit) 
2. รอยละของพนักงาน
ท่ีไดรับการพัฒนาเฉล่ีย
ตอคนตอป 

1.1 โครงการปรับปรุงความรูความสามารถ
และทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานสวนตําบล 
 
1.2 โครงการพัฒนาขาราชการท่ีอยูระหวาง
ทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
1.3 โครงการพัฒนาทักษะการประยุกตใช
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร
หลักของ อบต.เวียง 
1.4 โครงการฝกอบรมเสริมสรางความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบการ
ปฏิบัติงานใหม 
1.5 โครงการพัฒนาทักษะดานพัฒนาองคกร 
 
1.6 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝกอบรมกับหนวยงานภายนอก 

 
 
 
 
- 
 
- 
 
 
- 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

  
 
- 
 
 
 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ความสําเร็จของการปรับปรุง 
ความรูความสามารถและทักษะ 
ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานพนักงานสวนตําบล 
- รอยละของขาราชการท่ีผานการ
ทดลองงาน 
- จํานวนวันท่ีไดรับการพัฒนา 3 
วันตอคนตอป 
 
- รอยละของจํานวนบุคลากรท่ี 
เขารับการฝกอบรมตามเปาหมาย 
 
- รอยละของจํานวนบุคลากรท่ี 
เขารับการฝกอบรมตามเปาหมาย 
- รอยละของจํานวนบุคลากรท่ีเขารับ
การฝกอบรมตามเปาหมาย 

การฝก 
อบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจาหนาท่ี 
สํานักปลัดอบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบท่ี 
กําหนด 

 



  

ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตรที่ 2 เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเขาถึงประชาชนใหแกขาราชการและพนักงานจางทุกระดับ 

 

ยทุธศาสตร 
ตวัชี้วดั

ยทุธศาสตร 
โครงการ 

ระยะเวลาทีจ่ะดาํเนนิการพฒันา 
ตวัชี้วดัโครงการ วธิีการพฒันา ผูรบัผดิชอบ 

การ
ประเมนิผล 2564 2565 2566 

2. เสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรมจิตอาสา การ
เขาถึงประชาชนใหแก
ขาราชการและพนักงาน
จางทุกระดับ 

1. จํานวนบุคลากร
ไดรับการพัฒนา หรือ
เขารวมกิจกรรมดาน 
สงเสริมคุณธรรม และ
จิตอาสา 
2. ผลการสํารวจ
ภาพลักษณดาน
คุณธรรมจริยธรรม  
ของบุคลากรตอสังคม
ภายนอก 

1.1 โครงการอบรมคุณธรรมและจริยธรรม
แกพนักงานสวนตําบลและพนักงานจาง 
 
 
 

 
 

 
 

 
 

เขารับการฝกอบรมตามเปาหมาย 
- จํานวนผูเขารวมโครงการ 
(ดําเนินการเอง) 

การฝกอบรม 
 
 
 

งานการ
เจาหนาท่ี 
งานกฎหมาย
และคดี  
สํานักปลัด 
อบต. และ 
หนวย
ตรวจสอบ
ภายใน 
 

ทดสอบตาม
แบบ 
ท่ีกําหนด 

1.2 โครงการสงเสริมการรักษาวินัยใหแก
พนักงาน 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

พนักงานสวนตําบลทุกคน ผาน
การอบรมหลักสูตรการดําเนินการ
ทางวินัย 
(จัดสงฝกอบรม) 

1.3 โครงการฝกอบรมพัฒนาศักยภาพและ
เพ่ิมประสิทธิภาพผูบริหาร สมาชิกสภา 
ขาราชการ และพนักงานจาง 
 

   เขารับการฝกอบรมตามเปาหมาย 
- จํานวนผูเขารวมโครงการ 
(ดําเนินการเอง) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

ตวัชีว้ดัแผนงานโครงการพฒันาบคุลากรตามยุทธศาสตรที ่3 สรางวฒันธรรมการทาํงานรวมกนัอยางมีความสุข 
 

ยทุธศาสตร ตวัชี้วดัยทุธศาสตร โครงการ 
ระยะเวลาทีจ่ะดาํเนนิการพฒันา 

ตวัชี้วดัโครงการ วธิีการพฒันา ผูรบัผดิชอบ การประเมนิผล 
2564 2565 2566 

3. สรางวัฒนธรรม
การทํางานรวมกัน
อยางมีความสุข 
 

1. รอยละของจํานวน
บุคลากรท่ีไดเขารวม
กิจกรรม ตางๆ ขององคการ
บริหารสวนตําบลเวียง 
 
 

1.1 โครงการสงเสริมวัฒนธรรมการ
เรียนรูเพ่ือมุงสูการเปนองคกรแหง
การเรียนรู และมีสวนรวม 
- กิจกรรม 5ส  
- กิจกรรมวันสําคัญตางๆ และ 
- กิจกรรมบําเพ็ญประโยชน 

 
 

 
 

 
 

- จํานวนผูเขารวมโครงการ 
 Big cleaning day 
(ดําเนินการเอง) 

การเขารวมกิจกรรม สํานักปลัด 
อบต.เวียง 

- ทดสอบตาม
แบบท่ีกําหนด 
- ทดสอบปฏิบัติ
จริงผานการ
ดําเนินกิจกรรม
แบบมีสวนรวม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
ตวัชีว้ดัแผนงานโครงการพฒันาบคุลากรตามยุทธศาสตรที ่4 สงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรูเพ่ือมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

ยทุธศาสตร ตวัชี้วดัยทุธศาสตร โครงการ 
ระยะเวลาทีจ่ะดาํเนนิการพฒันา 

ตวัชี้วดัโครงการ วธิีการพฒันา ผูรบัผดิชอบ การประเมนิผล 
2564 2565 2566 

4. สงเสริมวัฒนธรรม
การเรียนรูเพ่ือมุงสู
การเปนองคกรแหง
การเรียนรู และมีสวน
รวม 

1. จํานวนการแบงปน
แลกเปล่ียนเรียนรูขอมูล
ขาวสาร (Development 
and Knowledge) 
2. การประชุมสวนราชการ
ภายในระดับกอง 

1.1 โครงการสรางองคกรแหงการ
เรียนรู 
- การประชุมผูบริหาร 
- การประชุมสวนราชการภายใน
ระดับสํานัก/กอง 
 

 
 

 
 

 
 

- จํานวนผูเขารวมประชุม 
เปนประจําทุกเดือน 
(ดําเนินการเอง) 

การจัดทําขอตกลงกับ
สํานัก กองตางๆ ใน
การจัดประชุมภายใน 

สํานักปลัด 
อบต.เวียง 

- ทดสอบตาม
แบบท่ีกําหนด 
- ทดสอบปฏิบัติ
จริงผานการ
ดําเนินกิจกรรม
แบบมีสวนรวม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
รายละเอยีดโครงการ/หลักสตูรการพฒันาบุคลากรขององคการบรหิารสวนตาํบลเวยีง ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 

1. หลกัสตูรการดาํเนินการพฒันาทีด่าํเนนิการเอง 

ที ่ โครงการ/หลกัสตูร วตัถปุระสงค 
เปาหมาย 

(ผลผลติของโครงการ) 

งบประมาณ 
ตวัชี้วดั 
(KPI) 

ผลลพัธทีค่าดวาจะ
ไดรบั 

หนวยงานที่
รบัผดิชอบ 

2564 
(บาท) 

2565 
(บาท) 

2566 
(บาท) 

1 โครงการฝกอบรมพัฒนา
ศักยภาพและเพ่ิม
ประสิทธิภาพผูบริหาร 
สมาชิกสภา ขาราชการ 
และพนักงานจาง 

1. เพ่ืออบรมใหความรูความ
เขาใจแกผูบริหารสมาชิกสภา 
ขาราชการ และพนักงานจาง 
2. เพ่ือใหบุคลากร อบต. นํา
ความรูและประสบการณท่ี
ไดรับมาประยุกตใชในการ
พัฒนาทองถ่ิน 

1. เปาหมายเชิงปริมาณ 
ผูบริหาร สมาชิกสภา 
ขาราชการ และพนักงานจาง 
จํานวน 50 คน 
2. เปาหมายเชิงคุณภาพ 
ผูเขารวมโครงการสามารถ
นําความรูท่ีไดรับมาปรับ
ใชในการพัฒนาทองถ่ิน 

250,000 300,000 300,000 1. ผูเขารวม
โครงการ ไมนอย
กวา 70% 
2. ผูเขารวม
โครงการ มี
ความพึงพอใจ
ทุกดาน ไมนอย
กวา 70% 

1. บุคลากร อบต.
เวียง มีประสิทธิภาพ
ในการบริหารจัดการ
ดานการพัฒนา
ทองถ่ิน 
2. ผูเขาอบรม
สามารถนําความรู
และประสบการณท่ี
ไดรับมาประยุกตใช
ในการพัฒนาทองถ่ิน 

งาน
บริหารงาน
ท่ัวไป 
สํานักปลดั 
อบต. 

2 โครงการอบรมคณุธรรม
และจริยธรรมแก
พนักงานสวนตําบลและ
พนักงานจาง 

1. เพ่ือสรางจิตสาํนึกท่ีดีให
บุคลากรสามารถนําหลัก
คุณธรรมจริยธรรมมาปรับใช
ในการดําเนินชีวิต 
2. เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรมี
ความรูความเขาใจในเรื่อง
ศีลธรรมจรยิธรรม สามารถ
นํามาปรับใชในการปฏิบัติงาน 
3. เพ่ือใหบุคลากรรูจักการ
ทํางานเปนทีม ทํางานอยางมี
ความสุข มีทัศนคติท่ีดี มีความ
สามัคคีในองคกร 

1. เปาหมายเชิงปริมาณ 
พนักงานสวนตําบลและ
พนักงานจาง จํานวน 50 
คน 
2. เปาหมายเชิงคุณภาพ 
ผูเขารวมโครงการเกิด
ทัศนคติท่ีดีในการปฏบัิติ
ราชการ 

200,000 250,000 250,000 1. ผูเขารวม
โครงการ ไมนอย
กวา 70% 
2. ผูเขารวม
โครงการ มี
ความพึงพอใจ
ทุกดาน ไมนอย
กวา 70% 

1. ผูเขารับการ
อบรมไดรับการ
พัฒนาดานคุณธรรม
จริยธรรม 
2. เกิดภาพลักษณ
ของหนวยงานมี
ความโปรงใสและ
เปนธรรม 
3. เกิดความสามัคคี
ภายในองคกร 

งานการ
เจาหนาท่ี 
สํานักปลดั 
อบต. 



  

ที ่ โครงการ/หลกัสตูร วตัถปุระสงค 
เปาหมาย 

(ผลผลติของโครงการ) 

งบประมาณ 
ตวัชี้วดั 
(KPI) 

ผลลพัธทีค่าดวาจะ
ไดรบั 

หนวยงานที่
รบัผดิชอบ 

2564 
(บาท) 

2565 
(บาท) 

2566 
(บาท) 

3 โครงการพัฒนาขาราชการท่ี
อยูระหวางทดลองปฏิบัติ
หนาท่ีราชการ 

เพ่ือใหขาราชการบรรจุ
ใหมไดรับการ
มอบหมายงานกอนการ
ปฏิบัติหนาท่ี ไดรับการ
สอนงานจาก
ผูบังคับบัญชา สามารถ
ปฏิบัติราชการไดอยาง
ถูกตอง 

ขาราชการบรรจุใหม 
ในแตละปงบประมาณ 

10,000 10,000 10,000 ขาราชการบรรจุ
ใหมผานการ
ทดลองปฏิบัติ
หนาท่ีราชการ 

ขาราชการบรรจุใหม
สามารถปฏิบัตหินาท่ี
ราชการไดอยาง
ถูกตอง 

งานการ
เจาหนาท่ี 
สํานักปลดั 
รวมกับทุก
สวนราชการ 

4 โครงการสรางวัฒนธรรมการ
ทํางานรวมกันอยางมี
ความสุข 
- กิจกรรม 5ส  
- กิจกรรมวันสําคัญตางๆ  
- กิจกรรมบําเพ็ญประโยชน 

เพ่ือใหผูบริหาร 
พนักงานสวนตําบล 
และพนักงานจาง เกิด
การแลกเปลีย่นเรียนรู
ผานการทํากิจกรรม
รวมกัน 

ผูบริหาร พนักงานสวน
ตําบลและพนักงานจาง  
ในแตละสวนราชการ เขา
รวมโครงการ 
 

- - - ผูเขารวม
โครงการ ไมนอย
กวา 70% 

บุคลากร อบต.เวียง 
เกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู และสราง
เสรมิความผูกพันใน
องคกร 

ทุกสวน
ราชการ 

5 โครงการสรางองคกรแหงการ
เรียนรู 
- การประชุมผูบริหาร 
- การประชุมสวนราชการ
ภายในระดับสํานัก/กอง 
 

เพ่ือใหผูบริหาร 
พนักงานสวนตําบล 
และพนักงานจาง เกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรู 
ขอมูลขาวสารและ 
ขอปฏิบัติราชการ 

ผูบริหาร พนักงานสวน
ตําบลและพนักงานจาง  
มีการประชุมรวมกัน 
อยางนอยเดือนละ 1 ครั้ง 

- - - - ผูเขารวม
โครงการ ไมนอย
กวา 70% 
- รายงานการ
ประชุมผูบริหาร 
และสวนราชการ 

อบต.เวียง เปน
องคกรแหงการ
เรียนรูและการมสีวน
รวมในกิจกรรม 

ทุกสวน
ราชการ 

 
 
 
 
 



  

2. การจดัสงเขารบัการฝกอบรมหลักสตูรตางๆ ตามแผนการฝกอบรมของสถาบนัพฒันาบุคลากรทองถิน่ กรมสงเสรมิการปกครองทองถิน่ และโครงการทีส่ถาบัน หนวยงาน 
องคกรตางๆ จัดฝกอบรม 
 

ที ่ หลกัสตูร เปาหมาย หนวยงานทีจ่ดั 
งบประมาณ 

ผลลพัธทีค่าดวาจะไดรบั 
หนวยงานที่

รบัผดิชอบจดัสง 
2564 
(บาท) 

2565 
(บาท) 

2566 
(บาท) 

1 นักบริหารงานทองถิ่น นักบริหารงานทองถิ่น สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

32,300 32,300 32,300 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

2 นักบริหารงานทั่วไป นักบริหารงานทั่วไป สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

32,300 32,300 32,300 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

3 นิติกร นิติกร สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

32,300 32,300 32,300 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

4 นักจัดการงานทัว่ไป นักจัดการงานทัว่ไป สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

32,300 32,300 32,300 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

5 นักทรัพยากรบุคคล นักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

32,300 32,300 32,300 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

6 นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักวิเคราะหนโยบายและแผน สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

32,300 32,300 32,300 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

7 เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

24,500 24,500 24,500 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 
 

8 นักบริหารงานการคลัง นักบริหารงานการคลัง สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

32,300 32,300 32,300 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

9 เจาพนักงานจัดเกบ็รายได เจาพนักงานจัดเกบ็รายได สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

24,500 24,500 24,500 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

10 นักบริหารงานชาง นักบริหารงานชาง สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

32,300 32,300 32,300 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

11 นายชางโยธา นายชางโยธา สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

24,500 24,500 24,500 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

12 นักบริหารงานการศึกษา นักบริหารงานการศึกษา สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

32,300 32,300 32,300 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 



  

ที ่ หลกัสตูร เปาหมาย หนวยงานทีจ่ดั 
งบประมาณ 

ผลลพัธทีค่าดวาจะไดรบั 
หนวยงานที่

รบัผดิชอบจดัสง 
2564 
(บาท) 

2565 
(บาท) 

2566 
(บาท) 

14 เจาพนักงานการเงินและบัญช ี เจาพนักงานการเงินและบัญช ี สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

24,500 24,500 24,500 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

15 นักบริหารงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก นักบริหารงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

32,300 32,300 32,300 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

16 นักวิชาการตรวจสอบภายใน นักวิชาการตรวจสอบภายใน สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

32,300 32,300 32,300 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

17 นักวางแผนพัฒนาทองถิ่น นักวิเคราะหนโยบายและแผน และ 
นักพัฒนาชุมชน 

สถาบันพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น 

29,500 29,500 29,500 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

18 การดําเนินการทางวินัย (2วัน) พนักงานสวนตําบลทุกตําแหนง 
(คนละ 2,600 บาท) 

กลุมงานกฎหมาย  
ทองถิ่นจังหวัดเชียงราย 

13,000 13,000 13,000 ผูเขาอบรมมีความรูใน
บทบาทหนาทีป่ฏิบัติงาน 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

19 โครงการอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพ
ผูบริหารและพนกังานสวนทองถิ่น 

นายก อบต./ปลัด หรือผูที่ไดรับมอบหมาย 
(ปละ 5 คร้ังๆ ละ 900 บาท) 

ทองถิ่นจังหวัดเชียงราย 9,000 9,000 9,000 สามารถนําความรูมาเปน
นโยบายสูการปฏิบัติได 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

20 โครงการอบรมสัมมนาชี้แจงขาราชการ/
พนักงานจางผูปฏิบัติงานรวบรวมเอกสารการ
ตรวจประเมินประสิทธภิาพของ อบต. (LPA)  

ขาราชการ/พนักงานจางผูปฏิบัติงานรวบรวม
เอกสารการตรวจประเมินประสิทธภิาพของ 
อบต. (LPA) ประจําป (คนละ 900 บาท) 

ทองถิ่นจังหวัดเชียงราย 9,000 9,000 9,000 เจาหนาที่มีความรูความเขาใจ 
ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 

21 หลักสูตรอื่นๆ ที่จาํเปนและเกีย่วชองกบัการ
ปฏิบัติงาน 

ผูบริหาร พนักงานสวนตําบล และพนักงาน
จางทุกตําแหนง 

หนวยงานฝกอบรมตางๆ 100,000 100,000 100,000 บุคลากรมีความรูความเขาใจ 
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

งานการเจาหนาที่ 
สํานักปลัด 



  

 

บทที ่7 
งบประมาณในการดาํเนนิการพฒันา 

 
 องคการบริหารสวนตําบลเวียง จะประมาณการตั้งจายไวในงบประมาณรายจายประจําป ซ่ึงปรากฏดังนี ้
 

  ๑. ขอบัญญัติงบประมาณรายจาย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 
   ๑) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานท่ัวไป รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติ
ราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 300,000 บาท 
   2) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานท่ัวไป รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติ
ราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน โครงการฝกอบรมพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารทองถ่ิน สมาชิกสภาทองถ่ิน พนักงานสวนตําบล พนักงานจาง และผูนําชุมชน ฯลฯ ตั้ง
จายไว 200,000 บาท 
   3) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานคลัง รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติราชการ
ท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 100,000 บาท 
   4) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานคลัง รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติราชการ
ท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานคลัง ตั้งจายไว 100,000 
บาท 
   5) แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา รายจายเก่ียวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 50,000 บาท 
   6) แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา รายจายเก่ียวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน โครงการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของครูผูดูแลเด็กใน
สังกัด ฯลฯ ตั้งจายไว 15,000 บาท 
   7) แผนงานเคหะชุมชน งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับเคหะชุมชน รายจายเก่ียวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ต้ังจายไว 100,000 
บาท 

  

 2. ขอบัญญัติงบประมาณรายจาย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65 
   ๑) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานท่ัวไป รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติ
ราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 350,000 บาท 
   2) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานท่ัวไป รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติ
ราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน โครงการฝกอบรมพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารทองถ่ิน สมาชิกสภาทองถ่ิน พนักงานสวนตําบล พนักงานจาง และผูนําชุมชน ฯลฯ ตั้ง
จายไว 210,000 บาท 
   3) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานคลัง รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติราชการ
ท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 110,000 บาท 
   4) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานคลัง รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติราชการ
ท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานคลัง ตั้งจายไว 100,000 
บาท 
   5) แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา รายจายเก่ียวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 55,000 บาท 



  

   6) แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา รายจายเก่ียวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน โครงการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของครูผูดูแลเด็กใน
สังกัด ฯลฯ ตั้งจายไว 20,000 บาท 
   7) แผนงานเคหะชุมชน งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับเคหะชุมชน รายจายเก่ียวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ต้ังจายไว 110,000 
บาท 
 

 3. ขอบัญญัติงบประมาณรายจาย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕66 
   ๑) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานท่ัวไป รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติ
ราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 350,000 บาท 
   2) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานท่ัวไป รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติ
ราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน โครงการฝกอบรมพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารทองถ่ิน สมาชิกสภาทองถ่ิน พนักงานสวนตําบล พนักงานจาง และผูนําชุมชน ฯลฯ ตั้ง
จายไว 250,000 บาท 
   3) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานคลัง รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติราชการ
ท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 120,000 บาท 
   4) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบรหิารงานคลัง รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติราชการ
ท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานคลัง ตั้งจายไว 120,000 
บาท 
   5) แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา รายจายเก่ียวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจายไว 60,000 บาท 
   6) แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา รายจายเก่ียวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน โครงการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของครูผูดูแลเด็กใน
สังกัด ฯลฯ ตั้งจายไว 25,000 บาท 
   7) แผนงานเคหะชุมชน งานบริหารท่ัวไปเก่ียวกับเคหะชุมชน รายจายเก่ียวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายหมวดอ่ืน คาใชจายในการเดินทางไปราชการ ต้ังจายไว 120,000 
บาท 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



  

บทที ่8 
การตดิตามและประเมนิผล 

 
  การติดตามและประเมินผล เปนกลไกสําคัญท่ีจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการดําเนินงาน ซ่ึงการประเมินผลบุคลากรเปนการสะทอนถึงผลการดําเนินงานของผูปฏิบัติงาน ท้ังในดาน
ความสําเร็จและความลมเหลวในการปฏิบัติงาน ท่ีผูเก่ียวของทุกฝายควรรับทราบ เพ่ือนําผลการประเมินไปใช
ประโยชนในดานการพัฒนา การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององคกร  
 

วธิกีารตดิตามประเมนิผลการพัฒนาบุคลากร 
  1. กําหนดใหผูเขารับการฝกอบรมตองทํารายงานผลการเขารับการอบรม เพ่ือเสนอตอ
ผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงนายกองคการบริหารสวนตําบล 
  2. ใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนาตามขอ 1 อยางนอย 2 ระยะ คือ ภายหลังการอบรม 3 เดือน และ 6 เดือน 
  3. นําขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกําหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม
กับความตองการตอไป 
  4. ผูบังคับบัญชานําผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนระดับ ตาม
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
  5. ผลการตรวจประเมินมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินประจําป 
(LPA) โดยตองผานการประเมินตัวชี้วัดไมนอยกวารอยละ 60 ของตัวชี้วัดแตละดาน 
  องคการบริหารสวนตําบลเวียง ตระหนักถึงคุณคาของการประเมินผลบุคลากร จึงไดกําหนด
แนวทางในการประเมินผลบุคลากร 2 รูปแบบ ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบตัิงานประจําป 
2) การพิจารณาความดีความชอบประจําป 

 

รูปแบบที่ 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
  เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแตละปงบประมาณ ซ่ึงถือเปนหัวใจสําคัญ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนสิ่งท่ีจะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
เปาหมายท่ี องคการบริหารสวนตําบลเวียงตองการ ผลการประเมินในสวนนี้สามารถนําไปใชประโยชนเพ่ือการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรของ องคการบริหารสวนตําบลเวียงใหมีคุณลักษณะตามท่ี องคการบริหารสวนตําบล
ตองการ โดยแบงสมรรถนะเปน 2 กลุม คือ 

1. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก  
2. สมรรถนะตามภาระงาน  

 

1) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  เปน Competency ท่ีบุคลากรทุกตําแหนงภายในองคการบริหารสวนตําบลเวียง ตองมี ซ่ึงจะเปน 
Competency  ท่ีชวยสนับสนุนวิสัยทัศน พันธกิจ และความสามารถหลักของ องคการบริหารสวนตําบลเวียง 
ประกอบดวย 

1.1) การมุงเนนท่ีผูรับบรกิาร ความตั้งใจและความพยายามของบุคลากรในการใหบริการ
เพ่ือตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของผูรับบริการดวยความเต็มใจไดอยางรวดเร็ว        

1.2) ความซ่ือสัตย คุณธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหนาท่ีท่ีแสดงออกถึงความซื่อสัตย 
สุจริตในการทํางาน โดยประพฤติตนตามจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ ไดแกการประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสม

 



  

ท้ังตามหลักกฎหมายคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุงประโยชนของสถาบัน
มากกวาประโยชนสวนตน 
       1.3) การมุงม่ันเพ่ือบรรลุความสําเร็จ (Achievement Motivation): ความมุงม่ันจะ
ปฏิบัติงานใหดีหรือใหเกินกวามาตรฐานท่ีมีอยูโดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือ
เกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีองคการบริหารสวนตําบลเวียงกําหนดข้ึน อีกท้ังยังรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียาก โดดเดน และทาทาย 
       1.4) ใฝเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง การพัฒนาตนเองในดานความรู ทักษะความสามารถ 
บุคลิกภาพและอ่ืน ๆ รวมท้ังการแสวงหาความรูอยางตอเนื่องเพ่ือปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการทํางาน 
เพ่ือใหเกิดประโยชนตอตนเอง และหนวยงาน 
       1.5) การทํางานเปนทีม ความต้ังใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งในทีมงาน
หนวยงาน หรือสถาบันโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชในฐานะหัวหนาทีม และมีความสามารถในการ
สรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกในทีม 
 

  2) สมรรถนะตามภาระงาน (Functional Competency) 
       เปน Competency ท่ีใชเฉพาะตําแหนงงานตามโครงสรางการแบงสวนราชการองคการ
บริหารสวนตําบลเวียง เพ่ือใหม่ันใจวาบุคลากรมีความรู ทักษะความสามารถเพียงพอ และมีพฤติกรรมท่ี
เหมาะสมตอการปฏิบัติงานตามภาระงานท่ีรับผิดชอบประกอบดวย 
       2.1) ความรูและความเขาใจในงานท่ีรับผิดชอบ มีความรูและความเขาใจในระบบและ
ข้ันตอนการทํางาน รวมท้ังสามารถประยุกตใชความรู และทักษะตาง ๆ ในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จได 
       2.2) ทักษะท่ีเก่ียวของกับงานท่ีรับผิดชอบ ทักษะความชํานาญท่ีเก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงานในงานท่ีรับผิดชอบ 
       2.3) พฤติกรรมและความมีวินัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน การแสดงดวยการกระทําหรือ
คุณลักษณะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในงานท่ีรับผิดชอบและการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ขอบังคับ หรือ
หลักเกณฑขององคการบริหารสวนตําบล 
       2.4) การใชทรัพยากรอยางคุมคา ประหยัดและมีประสิทธิภาพ แสดงถึงการบริหารจัดการ
โดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคา ประหยัด และไดประโยชนสูงสุด 
 

  รปูแบบที ่2 การพจิารณาความดีความชอบประจาํป 
  การพิจารณาความดีความชอบประจําปบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลเวียงอิงตามผล
การประเมินการปฏิบัติงานประจําป โดยเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบในแตละปงบประมาณของ
องคการบริหารสวนตําบล เปนสําคัญ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

ผลการวเิคราะหขอมลูสภาพปญหาและความตองการฝกอบรมของบคุลากร 
 

  ในการจัดแผนพัฒนาบุคลากรนั้น ไดมีการนําขอมูลในหลาย ๆ ดานมาสรุปผลและวิเคราะหเพ่ือ
ประกอบในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ท้ังนี้เพ่ือใหแผนยุทธศาสตรท่ีจัดทําข้ึนนั้นสามารถนํามาใชในการ
พัฒนาแกไขในสวนท่ีเปนจุดออนของบุคลากร และสงเสริมสมรรถนะท่ีจําเปนในการบรรลุเปาประสงคเชิง      
กลยุทธขององคการบริหารสวนตําบลเวียง ท้ังนี้ในการวิเคราะหขอมูลไดกําหนดท่ีมาของขอมูลเพ่ือนํามา
วิเคราะหได 4 ทาง คือ  

1. การสัมภาษณจากกลุมผูบริหาร  
  2. การรวบรวมขอมูลท่ีสําคัญดานทรัพยากรบุคคลจากหนวยงานท่ีเก่ียวของ    
  3. การสรุปจากแบบสอบถามสํารวจความเห็นตอการพัฒนาบุคลากร  
  4. การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห HR SWOT ซ่ึงสรุปผลการวิเคราะหขอมูลจากท่ีมา
ของขอมูลดังกลาว ไดดังนี้ 
 

สรปุการสัมภาษณจากผูบรหิาร 
  จากการสัมภาษณผูบริหาร ซ่ึงประกอบไปดวย ผูบริหารทองถ่ิน ปลัดองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน หัวหนาสวนราชการท่ีเก่ียวของ เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของ
ผูบริหารระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณได ดังนี้ 
  1. บุคลากรตองมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในปจจุบันใหไดเต็มประสิทธิภาพ 

2. การนําเทคโนโลยีมาใชในสํานักงานเพ่ิมข้ึน 
3. การสรางความแข็งแกรงในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพ่ือใหบรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะใหเปน multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมกําลังคนภาครัฐ 
5. การเพ่ิมทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6. การเสริมสรางภาวะผูนําใหแกผูบังคับบัญชาทุกระดับ โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา 
สรปุการวเิคราะหขอมลูสาํคญัดานทรพัยากรบคุคล 
ในการวิเคราะหขอมูลสําคัญดานทรัพยากรบุคคล ไดทําการวิเคราะหขอมูลสําคัญ ดังนี้ 

- โครงสรางขาราชการจําแนกแตละชวงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจําแนกตามชวงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดสวนขาราชการ ชาย-หญิง 
- ขอมูลคาใชจายดานบุคลากรตองบประมาณรวม 
- ขอมูลงบในการพัฒนาบุคลากรตองบบุคลากร 
- รอยละของขาราชการท่ีควรไดรับการพัฒนา 

  จากการวิเคราะหขอมูลท่ีสําคัญดานทรัพยากรบุคคลดังท่ีกลาวขางตนนั้น ผลการวิเคราะห
พบวา ในระยะเวลา 3 ปขางหนา องคการบริหารสวนตําบลเวียงจะประสบปญหาในเรื่องอัตรากําลังคนท่ีจะ
หายไปจากการโอน (ยาย) ซ่ึงกําลังคนดังกลาวเปนกําลังคนในระดับสายงานผูปฏิบัติ ซ่ึงอาจสงผลกระทบในเรื่อง
การบริหารงานขององคกร ความพรอมของกําลังคนท่ีจะทดแทนกําลังคนท่ีหายไป นอกจากนี้ในเรื่องคาใชจายใน
การพัฒนาและจํานวนวันท่ีไดรับการพัฒนาของขาราชการนั้นยังต่ํากวาเปาหมายท่ีกําหนด 
สรปุการวเิคราะห HR SWOT 
  ในการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมภายในและภายนอก องคการบริหารสวนตําบลเวียง ไดมี
การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือรวบรวมขอมูล โดยไดเชิญหัวหนาสวนราชการทุกหนวยงานมารวมกันทํา HR 



  

SWOT เพื่อวิเคราะหหาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค โดยเนนในประเด็นท่ีเก่ียวของกับบุคลากร ท้ังนี้
สามารถสรุปผลจากวิเคราะหไดดังนี้ 
  1. จดุแขง็ (Strengths) 

- ผูบริหารใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพรอมท่ีจะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุงถึงผลสัมฤทธิข์ององคกร 
- บุคลากรมีจิตสํานึกในการใหบริการ 
- ผูบริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรตอกัน 
- มีผูนําองคกรท่ีเขมแข็ง 

   - บุคลากรมีความรูความเขาใจ เขาถึงวัฒนธรรมในพ้ืนท่ี การมีสวนรวมกับชุมชน
ทองถ่ิน 
   - มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณอยางเปนระบบ 
 

  2. จดุออน (Weaknesses) 
- บุคลากรมีความแตกแยกกันระหวางกลุม 
- ภาระงานของแตละฝายไมชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไมตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรูดานเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหมๆ ในการพัฒนาแหลงน้ํา 
   - ขาดทักษะดานการสื่อขอความ บริหารประชาสังคม เพ่ือสรางแรงสนับสนุนจาก
ประชาชน และทักษะท่ีจําเปนในการทํางานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนดานงบประมาณการพัฒนายังไมเพียงพอ 
   - ดานอัตรากําลังยังไมเพียงพอและไมเหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องคความรู และติดตามประเมินผลเพ่ือการแกปญหาอยาง
จริงจังและตอเนื่อง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเขาใจและทักษะการทํางานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไมยอมรับเทคโนโลยี 
 

  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องคกรเปนท่ีรูจักและยอมรับ และมีภาพลักษณท่ีนาเชื่อถือ 
   - มีการสนับสนุน สงเสริมท้ังดานนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหนวยงานตางๆ
ของรัฐ 

- มีกฎหมายท่ีรองรับและชัดเจน 
- เปนหนวยงานท่ีมีภารกิจหลักท่ีสําคัญตอประชาชนในพ้ืนท่ี 

  4. ภยัคุมคาม (Threats) 
- มุมมองจากบุคคลภายนอกไมใหความสําคัญกับองคกร 
- งบประมาณไมเพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไมเอ้ืออํานวย ตอการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแตงตั้งบุคลากร 



  

บทสรปุสาํหรบัผูบรหิาร 
การสาํรวจขอมลูความตองการฝกอบรมของบคุลากรในสงักดั องคการบรหิารสวนตาํบลเวยีง 

...................................................... 
  การสํารวจขอมูลความตองการฝกอบรมของบุคลากรในสังกัด องคการบริหารสวนตําบลเวียง
วัตถุประสงคเพ่ือนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามไปวิเคราะหประกอบการจัดทําแผนฝกอบรมประจําปใหมี
ประสิทธิภาพและสอดคลองกับความตองการของบุคลากรและหนวยงานมากท่ีสุด เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอการพัฒนาบุคลากร นอกจากนี้เพ่ือใหสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของ องคการ
บริหารสวนตําบลเวียง จากผลการสํารวจขอมูลสามารถสรุปได ดังนี้ 
 

ขอมลูทัว่ไป 
  ผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด.....44.....คน จากท้ังหมด......4.......สวนราชการ (คิดเปนรอยละ 
100) มีการกระจายขอมูลอยางท่ัวถึงท้ังเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ  และหนาท่ีความรับผิดชอบของ
พนักงานสวนตําบล และพนักงานจาง 

ผูตอบแบบสอบถามดังกลาว เปนเพศชาย รอยละ..65.91..เปนเพศหญิง รอยละ..34.09.. 
  ผูตอบแบบสอบถามดังกลาว มีระยะเวลาการทํางาน ต่ํากวา 1 ป รอยละ..6.82.. ระยะเวลา
การทํางานระหวาง 1-3 ป รอยละ..13.64.. มีระยะเวลาการทํางาน 4- 6 ป..2.27.. มีระยะเวลาการทํางาน 
ระหวาง 7-9 ป รอยละ..4.54.. และมีระยะเวลาการทํางานตั้งแต 10 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ..72.73.. 
  ผูตอบแบบสอบถามดังกลาว มีสถานภาพรับราชการ/ทํางาน เปนพนักงานสวนตําบล รอยละ  
.....38.65.... พนักงานครู รอยละ ...11.36... พนักงานจางตามภารกิจ รอยละ....18.18.... และพนักงานจาง
ท่ัวไปรอยละ....31.81..... 

ผูตอบแบบสอบถามดังกลาว มีลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เปนประเภทบริหารทองถ่ิน รอยละ.. 
4.54.. ประเภทอํานวยการทองถ่ิน รอยละ..11.36.. ประเภทวิชาการ รอยละ..9.09.. ประเภทท่ัวไป รอยละ 
..13.64.. สายงานการสอน รอยละ..9.09.. ประเภทพนักงานจางตามภารกิจรอยละ....18.18.... และ
พนักงานจางท่ัวไปรอยละ....31.81..... 

หลักสตูรความตองการของบคุลากร   
   

ลําดับ หลักสูตร 
ความตองการพฒันา 

2564 2565 2566 
1 หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะเจาะจงของงานใน

แตละตําแหนง 
รอยละ 
96.70 

รอยละ 
80.00 

รอยละ 
73.30 

2 อบรมพัฒนาศักยภาพบุคลากรประจําป เ ก่ียวกับ
ความรูเก่ียวกับกฎหมาย  ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงาน 

รอยละ 
76.00 

 

รอยละ 
68.60 

รอยละ 
56.60 

3 หลักดานการบริหาร รอยละ 
70.00 

รอยละ 
66.90 

รอยละ 
56.30 

4 ความรู เ ก่ียวกับการยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป 
(2561-2580) 

รอยละ 
53.60 

รอยละ 
50.60 

รอยละ 
56.40 

5 หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม รอยละ 
60.00 

รอยละ 
53.40 

รอยละ 
50.00 

6 ความรู เ ก่ียวกับการยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป 
(2561-2580) 

รอยละ 
60.00 

รอยละ 
53.40 

รอยละ 
50.00 



  

ลําดับ หลักสูตร 
ความตองการพฒันา 

2564 2565 2566 
7 การจัดทําแผนพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน รอยละ 

56.00 
รอยละ 
46.60 

รอยละ 
40.70 

8 การทําขอบัญญัติทอง ถ่ินขอบัญญัติงบประมาณ

รายจายประจําป 

รอยละ 
56.00 

รอยละ 
53.30 

รอยละ 
50.50 

9 หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีความ

รับผิดชอบ 

รอยละ 
53.60 

รอยละ 
53.30 

รอยละ 
47.70 

10 หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ รอยละ 
48.50 

รอยละ 
40.00 

รอยละ 
30.30 

 
ระยะเวลาการฝกอบรม (สาํหรบัลาํดบัที ่1-5) 
  สวนใหญของผูตอบแบบสอบถาม รอยละ...90.91...พอใจท่ีจะเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร
ท่ีมีระยะเวลาการฝกอบรม 2 สัปดาห พอใจในระยะเวลาการฝกอบรม 3 สัปดาห รอยละ....6.82.....พอใจใน
ระยะเวลาการฝกอบรม 4 สัปดาห รอยละ....2.27......และพอใจในหลักสูตรท่ีมีระยะเวลาการฝกอบรม มากกวา 4 
สัปดาหข้ึนไป รอยละ.....0.00.......  
 
ระยะเวลาการฝกอบรม (สาํหรบัลาํดบัที ่6-10) 
  สวนใหญของผูตอบแบบสอบถาม รอยละ...81.82...พอใจท่ีจะเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร
ท่ีมีระยะเวลาการฝกอบรม  1-3 วัน พอใจในระยะเวลาการฝกอบรม 4-6 วัน รอยละ...6.82......พอใจใน
ระยะเวลาการฝกอบรม 5 - 7  วัน รอยละ...11.36.....และพอใจในหลักสูตรท่ีมีระยะเวลาการฝกอบรม 8-10 วัน 
รอยละ....0.00......  
สถานทีฝ่กอบรม 
  ผูตอบแบบสอบถามรอยละ........34.09..........เห็นวาควรจัดใหมีการฝกอบรมที่จังหวัด
เชียงรายรอยละ.......31.82..............เห็นวาควรจัดใหมีการฝกอบรมจังหวัดเชียงใหม และรอยละ.......34.09....
เห็นวาควรจัดฝกอบรมในกรุงเทพมหานคร สวนจังหวัดอ่ืนๆ ไมมี 
ผลที่คาดวาจะไดรับ 
  จากผลการสํารวจความตองการฝกอบรมของบุคลากรสังกัด องคการบริหารสวนตําบลเวียงจะเปน
ขอมูลใหไดทราบความตองการในการเขารับการพัฒนาศักยภาพ  เพ่ิมพูนความรู  ทักษะ  ประสบการณของ
บุคลากรในสังกัด องคการบริหารสวนตําบลเวียงทุกระดับ เปนการสรางการมีสวนรวมเพ่ือนําขอมูลท่ีเปนจริงมา
ประกอบการวางแผนเชิงกลยุทธในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนงบประมาณคาใชจาย การประเมินติดตามผล
การฝกอบรม เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือประโยชนตอ 
องคการบริหารสวนตําบล 

…………………………………………… 
 
 
 
 
 
 



  

 
 

 
     
 
 

คาํสัง่องคการบรหิารสวนตาํบลเวยีง 
    ที ่       / 2563 

เรื่อง   แตงตัง้คณะกรรมการจดัทาํแผนพฒันาบคุลากร  
ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2564  - 2566 

........................................... 
 

  อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 15 ประกอบมาตรา 25 แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  พ.ศ. 2542 ประกอบขอ 270 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล
จังหวัดเชียงราย เร่ือง หลักเกณฑและเงื่อนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตาํบล 
ลงวันท่ี 5 พฤศจิกายน 2545 และท่ีแกไขเพิ่มเติมถึงฉบับปจจุบัน จึงแตงตั้งบุคคลดังตอไปนี้ เปน
คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564  - 2566 
 

๑. นายกองคการบริหารสวนตําบล   ประธานกรรมการ 
๒. ปลัดองคการบริหารสวนตําบล   กรรมการ 
3. รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล   กรรมการ 
4. ผูอํานวยการกองคลัง    กรรมการ 
5. ผูอํานวยการกองชาง    กรรมการ 
6. ผูอํานวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม กรรมการ 
7. หัวหนาสํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล  กรรมการและเลขานุการ 
8. นักทรัพยากรบุคคล     ผูชวยเลขานุการ 

 

  โดยใหคณะกรรมการท่ีไดรับแตงตั้งมีหนาท่ีจัดทําแผนพัฒนาพนักงานบุคลากร ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 ใหสอดคลองกับแผนอัตรากําลัง 3 ป (ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 -2566) 
ขององคการบริหารสวนตําบลเวียง เพื่อเพิ่มทักษะ ความรู ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรมแกบุคลากร อัน
จะทําใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ แลวรายงานใหนายกองคการบริหารสวนตําบล
ทราบ เพื่อขอความเห็นชอบตอคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดเชียงราย ตอไป  
 

  ท้ังนี้  ตั้งแตวันท่ี  1  เดือน  ตุลาคม  พ.ศ.  2563  เปนตนไป  
 

         สั่ง   ณ  วันท่ี  1  เดือน  กรกฎาคม  พ.ศ.  2563 

 

 

   (นายกิตติพงษ  วงษา) 

       นายกองคการบริหารสวนตําบลเวียง 
 
 
 



  

 
 

 
     
 
 

คาํสัง่องคการบรหิารสวนตาํบลเวยีง 
    ที ่     / 2563 

เรื่อง   แตงตัง้คณะกรรมการตดิตามและประเมนิผลแผนพฒันาบคุลากร  
ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2564  - 2566 

........................................... 
 

  อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 15 ประกอบมาตรา 25 แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  พ.ศ. 2542 ประกอบขอ 277 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล
จังหวัดเชียงราย เร่ือง หลักเกณฑและเงื่อนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตาํบล 
ลงวันท่ี 5 พฤศจิกายน 2545 และท่ีแกไขเพิ่มเติมถึงฉบับปจจุบัน จึงแตงตั้งบุคคลดังตอไปนี้ เปน
คณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564  - 2566 
 

๑. รองนายกองคการบริหารสวนตําบล   ประธานกรรมการ 
๒. ปลัดองคการบริหารสวนตําบล   กรรมการ 
3. รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล   กรรมการ 
4. ผูอํานวยการกองคลัง    กรรมการ 
5. ผูอํานวยการกองชาง    กรรมการ 
6. ผูอํานวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม กรรมการ 
7. หัวหนาสํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล  กรรมการ 
8. นักทรัพยากรบุคคล     เลขานุการ 

 

  โดยใหคณะกรรมการท่ีไดรับแตงต้ังมีหนาท่ีในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลเวียง กําหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดําเนินการดาน
อื่นที่เกี่ยวของ อยางนอยปละ 1 ครั้ง แลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวน
ตําบลเวียงทราบ 
 

  ท้ังนี้  ตั้งแตวันท่ี  1  เดือน  ตุลาคม  พ.ศ.  2563  เปนตนไป  
 

         สั่ง   ณ  วันท่ี  1  เดือน  กรกฎาคม  พ.ศ.  2563 

 
         
 
    (นายกิตติพงษ  วงษา) 

       นายกองคการบริหารสวนตําบลเวียง 
 
 
 



  

 

 
 

     
 
 

ประกาศ องคการบรหิารสวนตําบลเวยีง 
เรื่อง   แผนพฒันาบุคลากร 3 ป (รอบประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2564  - 2566) 

........................................... 
 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดเชียงราย เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล ลงวันท่ี 5 พฤศจิกายน 2545 และท่ีแกไข
เพิ่มเติมถึงฉบับปจจุบัน สวนท่ี 3 การพัฒนาขาราชการ กําหนดใหองคการบริหารสวนตําบล จัดทําแผนพัฒนา
บุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมจริยธรรม อันจะทําใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการใน
ตําแหนงใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  
 

  ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามวรรคหนึ่ง  ตองกําหนดตามกรอบของแผนแมบท      
การพัฒนาพนักงานสวนตําบลท่ี ก.อบต.กําหนด โดยใหจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ตามแนวทางการพัฒนา
ดานการสงเสริมความรู และเพ่ิมพูนทักษะใหกับบุคลากร โดยการจัดทําโครงการฝกอบรมฯ การจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือการสัมมนาตามหลักสูตรตางๆ ใหสอดคลองกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงและสายงานทุกคน 
เปนระยะเวลา 3 ป ตามประกาศองคการบริหารสวนตําบลเวียง เรื่อง แผนอัตรากําลัง 3 ป (รอบปงบประมาณ   
พ.ศ. 2564 – 2566) ลงวันท่ี 2 ตุลาคม 2563 
 

  อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 15 ประกอบมาตรา 25 แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  พ.ศ. 2542 ประกอบขอ 271 และ 278 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงาน
สวนตําบลจังหวัดเชียงราย เร่ือง หลักเกณฑและเงื่อนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหาร
สวนตําบล ลงวันท่ี 5 พฤศจิกายน 2545 และท่ีแกไขเพิ่มเติมถึงฉบับปจจุบัน และมติคณะกรรมการ 
พนักงานสวนตําบลจังหวัดเชียงราย ในการประชุมครั้งท่ี 9 /2563 เม่ือวันท่ี  2  ตุลาคม  2563 จึง
ประกาศใชแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 เพ่ือเปนแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลเวียงตอไป 
   

  จึงประกาศใหทราบโดยท่ัวกัน  
 

         ประกาศ   ณ  วันท่ี  2 เดือน ตุลาคม พ.ศ.  2563 

 

 

 

         (นายกิตติพงษ   วงษา) 

          นายกองคการบริหารสวนตําบลเวียง 
 
 
 



  

 
 


