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1 
ส่วนที่ ๑  

หลักการและเหตุผล 
 

๑.หลักการและเหตุผลของการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 

๑.๑. ภาวะการเปลี่ยนแปลง 
  ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ  และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ  
โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการท างาน  เพ่ือแสวงหา
รูปแบบใหม่ๆ  และน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆ  มาพัฒนาองค์การ  ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบ
บริหารความรู้ภายในองค์การ  เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  และปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
 

๑.๒ พระราชกฤษฎีการว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ .ศ.
๒๕๔๖ 

พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ ระบุ
ดังนี้“ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ  เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์  รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์” 

“ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่การ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มี
ผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิม
เสียใหม่ จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้ ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึง
ปัจจุบัน เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา ใน
พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้จึงก าหนดเป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

๑. ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
๒. ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้

อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
๓.ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติ

ของข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลา มี
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 

๔.ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 
เพ่ือการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 
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๑.๓. ประกาศ ก.อบต.จังหวัดกาญจนบุรี 
  ตามประกาศ ก.อบต.จังหวัดกาญจนบุรี เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในส่วนที่ ๓  การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ได้ก าหนดให้องค์การบริหาร
ส่วนต าบลมีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่  โดยผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา  ๕  
ด้านดังนี้ 
                           ๑.ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
                           ๒.ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
                           ๓.ด้านการบริหาร 
                           ๔.ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
                           ๕.ด้านศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม 
                           เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศ ก.อบต.จังหวัดกาญจนบุรีเรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ข้อ ๒๖9 - 295 จึงได้จัดท าแผนพัฒนาขึ้น  โดยจัดท าให้
สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง  ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน  และจัดท าให้ครอบคลุมถึง
บุคลากรจากฝ่ายการเมือง  และพนักงานจ้าง 

๑.๔  การวิเคราะห์บุคลากร 
การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการ

วิเคราะห์แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนดไว้ 
เพ่ือให้การอ่านผลการวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจได้ง่าย 

 
การวิเคราะห์จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  อุปสรรค (SWOT  analysis) 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร  าเอน 
 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

๑.  มีเจ้าหน้าที่และผู้รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่ง 
     ชัดเจน สามารถท างานแทนกันได้และสามารถ  
     ปฏิบัติงานได้สะดวกรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ 
๒.  มีการก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานที่ 
     ปฏิบัติ 
๓.  ส่งเสริมให้มีการใช้ระบบสารสนเทศ และ IT  
     ให้ทันสมัยอยู่เสมอ  
๔.  มีจ านวนเจ้าหน้าที่เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
๕.  มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม 
6.  มีการส่งเสริมพัฒนาความรู้ในการปฏิบัติงาน 
     ให้กับเจ้าหน้าที่ในแต่ละต าแหน่ง 

๑.  การปฏิบัติงานภายในส่วนราชการและระหว่างภาค      
     ส่วนราชการยังขาดความเชื่อมโยงเกื้อหนุนซึ่งกัน 
     และกัน 
๒.  เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและ  
     เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓.  เจ้าหน้าที่มีความตระหนักในหน้าที่และความ  
     รับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติค่อนข้างน้อย 
๔.  ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิด  
     รวมถึงคณุธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้เกิดสิ่งจูงใจ   
     และขวัญก าลังใจ ที่จะท าให้ข้าราชการและ 
     เจ้าหน้าที่ทุ่มเทก าลังกายและความคิดในการ 
     ปฏิบัติงาน 
๕.  ท างานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
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โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม(Threats) 

๑. ประชาชนร่วมมือพัฒนา อบต. ดี   
๒. มีความคุ้นเคยกันทั้งหมดทุกคน 
๓. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต  อบต. ท าให้รู้

สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
๔. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรีปริญญาโท

เพ่ิมข้ึน  

๑.  ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
๒.  กระแสความนิยมของต่างชาติมีผลกระทบต่อ 
     คุณภาพชีวิตของประชาชน 
๓.  มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
๔.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ปัญหา

เศรษฐกิจ ท าให้มีเวลาให้ชุมชนจ ากัด 

 
การวิเคราะห์ในระดับองค์กร 

 
จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

๑. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้ายที่ 
๒. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
๓. อยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว 
๔. มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี 
๕. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในการ

ท างานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี 
๖. มีระบบบริหารงานบุคคล 

๑. ขาดความกระตือรือร้น 
๒. มีภาระหนี้สินท าให้ท างานไม่เต็มที่ 
๓. ขาดบุคลากรที่มคีวามรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
๔. พ้ืนที่ พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมี

บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี  เช่น  นักวิชาการเกษตร  
นักวิชาการสาธารณสุข   

๕. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการสาธารณะ
บางประเภทไม่มี/ไม่พอ  

๖. ข้อมูลเอกสารต่าง ๆส าหรับใช้อ้างอิงและปฏิบัติมี ไม่
ครบถ้วน 

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

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      

๑. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์
แบบเครือญาติ ในชุมชน การด าเนินการทางวินัย
เป็นไปได้ยากมักกระทบกลุ่มญาติพ่ีน้อง   

๒. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้ที่มี
จ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะ
ท างานได้ ครอบคลุมภารกิจขององค์การบริหารส่วน
ต าบล       

๓. งบ ป ระ ม าณ น้ อ ย เมื่ อ เป รี ย บ เที ย บ กั บ พ้ื น ที่        
จ านวนประชากร   และภารกิจ     

 

 
 

 



 

 ๔ 
 

การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 
 

โครงสร้างปัจจุบัน 
 

 
 
 

 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน จะ
เป็นการพัฒนาโดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด   โดยบุคลากรสามส่วนที่ต้องสัมพันธ์กัน
เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ  มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง 
การโอนย้าย และประเมินผลเพ่ือการเลื่อนระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการต่อ
สัญญาจ้าง โครงสร้างการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอนที่จะปรับปรุงจึงเป็น
ดังนี้ 
 
 

 
 
 
 

นายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล 

หัวหน้าหน่วยงาน
จัดท าแผน ควบคุม

ก ากับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานที่ท า 

สั่งการ/ก าหนดรายละเอียด 
ควบคุมตรวจสอบให้เป็นไป 

ตามระเบียบแล้ว 
รายงาน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
น 

ท างานตามค าสั่ง 
ฝึกฝนพัฒนาด้วยตนเองตาม
ยุทธศาสตร์ได้ 

สั่งการ /วางแผน/วินิจฉัย 
 

   
 
 

ประเมินผล 
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วิสัยทัศน์การบริหารงานบุคคล 

 

“ภายในปี ๒๕61  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน  จะมีความก้าวหน้า
มั่นคงในชีวิต  มีความรู้ความสามารถ  มีความช านาญการในหน้าที่  มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการ
ประชาชน และประชาชนต้องได้รับความพึงพอใจในการให้บริการของเจ้าหน้าที่ ” 

 
 
 
 
 
 

 

     นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
หัวหน้าหน่วยงาน
จัดท าแผน ควบคุม
ก ากับดูแลสนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานที่ท า 

ส่งเสริม/สนับสนุน 
ให้ความเป็นธรรม
ควบคุมตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 
ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ได้ 

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 
ให้ความเป็นธรรม 
 

      คณะกรรมการ 

วางแผนอัตราก าลัง 
สรรหา 
ประเมินผล/รายงาน 
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ส่วนที่ ๒   
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

 
๒.๑ วัตถุประสงค์การพัฒนา 

๑. เพ่ือน าความรู้ที่มีอยู่ภายนอกองค์กรมาปรับใช้กับองค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน 
๒. เพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการท างาน เน้นสร้างกระบวนการคิด และการพัฒนาตนเอง ให้

เกดิขึ้นกับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน 
๓. เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากท่ีสุด 
๔. เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่นให้มีทักษะและความรู้ ในการปฏิบัติงานดังนี้ 

- ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
- ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
- ด้านการบริหาร 
- ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
- ด้านศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม 

 
๒.๒ เป้าหมายของการพัฒนา 
  - เป้าหมายเชิงปริมาณ 
  บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอนได้รับการพัฒนา  การเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ  ทักษะ  คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  ไม่น้อยกว่าร้อยละ  80 ประกอบด้วย  
 1. การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น พนักงานส่วนต าบล 
 2. การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น พนักงานจ้าง 
 3. การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ในการส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
 

- เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
  บุคลากรในสังกัดองค์กรบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอนทุกคนที่ได้เข้ารับการพัฒนา การเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  เพ่ิมขึ้นร้อยละ  80  จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการ
พัฒนา 
 

- เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
  บุคลากรในสังกัดองค์กรบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอนทุกคน  สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ด ี
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มาตรการเสรมิสร้างขวัญก าลังใจ   

๑. มีการมอบรางวัลให้พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ดีเด่นเป็นประจ าทุกปี โดยมี
ประกาศเกียรติคุณและเงินหรือของรางวัล โดยมีหลักเกณฑ์ทั่วไป ดังนี้ 
   ๑.๑  ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานราชการ 
   ๑.๒  มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อประชาชน ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

๑.๓  การรักษาวินัย ไม่มีข้อร้องเรียนเรื่องทุจริต ประพฤติมิชอบหรือผิดศีลธรรม 
   ๑.๔  การอุทิศตนเสียสละเพ่ืองานและส่วนรวม 

๒.  จัดให้มีสมุดลงชื่อเข้าร่วมโครงการพิเศษในวันหยุดราชการ 
๓.  จัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน ท างานร่วมกัน เช่น การจัด

กิจกรรมพัฒนาที่หน่วยงานต่าง ๆ เป็นเจ้าภาพ  การพบปะสังสรรค์  เป็นต้น 
 

มาตรการด าเนินการทางวินัย  
๑.  มอบอ านาจให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นพิจารณาโทษแก่บุคลากรในสังกัดที่กระท าผิดวินัยไม่

ร้ายแรงได้ในขั้นว่ากล่าวตักเตือน  แล้วเสนอให้ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  และนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบลทราบ 

๒.  มีมาตรการการรักษาวินัย โดยลดหย่อนโทษให้แต่ละระดับสายการบังคับบัญชาละ  ๓  ครั้ง  
ยกเว้นการกระท าผิดวินัยในมาตรการที่ประกาศเป็นกฎเหล็ก คือ  

๒.๑ การดื่มสุรา การเล่นการพนันในสถานที่ราชการ  
๒.๒ การทุจริตหรือมีพฤติกรรมเรียกร้องผลประโยชน์จากประชาชนที่นอกเหนือจากที่

กฎหมายหรือระเบียบก าหนด  
๒.๓  การขาดเวรยามรักษาสถานที่จนเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายกับประชาชนหรือ

องค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๔  การทะเลาะวิวาทกันเอง 
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การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลตะคร  าเอน 

องค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอนได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ( HR Scorecard ) ตามแนวทางที่กรมส่งเสริมการ
ปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดไว้ เพ่ือให้สอดคล้องกับ การบริหารจัดการที่ดีในการสร้างความเป็นเลิศของระบบ
ราชการไทยโดยยึดหลักประการส าคัญ คือ การบริหารราชการเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน โดยต้องใช้วิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเป็นแนวทางในการพัฒนา 

กระบวนการวางแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเป็นกระบวนการพิจารณาความต้องการทรัพยากรมนุษย์
อย่างเป็นระบบเพ่ือให้แน่ใจว่าได้จ านวนบุคลากรที่มีทักษะและสมรรถนะเพียงพอที่จะเสริมสร้างความเข้มแข็งท า
ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนา
ประเทศต่อไป ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน จึงได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบลตามแนวทางท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนดไว้ ประกอบด้วย 5 มิติ ดังนี้ 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารพนักงานส่วนต าบล 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารพนักงานส่วนต าบล 
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารพนักงานส่วนต าบล 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึงการที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุน
ให้กรมฯบรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ  “ก าลังคนมีขนาดและ
สมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน ( Workforce Analysis ) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคน
และมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้ได้มาพัฒนา
และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความเป็นอยู่และขีด
ความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ ( Talent Management )  

4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่มีผู้น าด้านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารพนักงานส่วนต าบล  ( HR Operational Efficiency ) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Operational Efficiency) 
มีลักษณะดังต่อไปนี ้

1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา  การคัดเลือก  
การบรรจุแต่งตั้ง  การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอื่นๆมีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  
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2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้

ประกอบการตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย

ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร ( HD Productivity ) ตลอดจนความคุ้มค่า 
(Value for Money )  

4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ ( HR Automation ) 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารพนักงานส่วนต าบล  ( HRM Program Effectiveness ) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิด
ผลดังต่อไปนี้  

1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ที่ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็น
ต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 

2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ ( Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 

4) มีระบบการบริหารผลงาน ( Performance  Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลและ
ความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับ
ความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารพนักงานส่วนต าบล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดจนการ

ด าเนินการด้านวิจัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน 

2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความพร้อม
รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมี
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ ดังนี้ 

1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัว 

2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมี
ความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
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3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อน
ส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

มิติการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยท าให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน ใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มาก
น้อยเพียงใด เพ่ือให้สามารถพัฒนาศักยภาพของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอนให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไป 

 

ความคาดหวังในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร  าเอน 
 
จากการวิเคราะห์ความคาดหวังในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน ปรากฎ

ว่าความคาดหวังที่จะพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
1. เป็นหน่วยงานที่มีพ้ืนฐานการท างานที่ดี มีวัฒนธรรมการท างานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้างความ

เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 
2. มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 
3. ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง 
4. การเป็นองค์หลักในการส่งเสริมพัฒนา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
5. เป็นหน่วยงานมีความค่อนข้างคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
6. มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาเชื่อมโยงเครือข่ายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อแลกเปลี่ยน

ข้อมูลข่าวสาร 
7. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ  Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรมใน

การบริหารงานบุคคล 
8. มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ าเสมอและ

เป็นปัจจุบัน 
9. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพ่ือเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่และ

แนวโน้มในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
10. มีการจัดท าฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ด้วย

ตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเทอร์เน็ต 
11. สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรม ศึกษาดูงาน 
12. มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ อย่างชัดเจน เพ่ือหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่

บุคลากร 
13. สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง 
14.การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน ( Retention )  
15.มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ ( competency ) อย่างชัดเจนและ

เพียงพอ 
16. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
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สิ่งท่ีต้องปรับปรุงเพื่อการพัฒนาบุคลากรประสบความส าเร็จ 
  

1. พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้ 
2. สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ 
3. วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
4. พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
5. การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว” เช่นการสร้างบุคลากรที่มีจ ากัดให้มีคุณภาพ 
6. การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศ และระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและ

สามารถน าไปใช้ให้เป็นประโยชน์ได้ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
7. บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
8. มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัตน์ 
9. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 
10. สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
11. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการ

ท างาน 
12.บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจที่ได้รับ 

 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลตะคร  าเอน ( พ.ศ. 2561-2563 ) 
 จากาการศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน คณะกรรมการจึงได้
ก าหนดยุทธศาสตร์ กรอบแนวคิด และมาตรการ เพ่ือพัฒนาบุคลากรตามแนวทางของกรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 7 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

  ยุทธศาสตร์ที่  1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ยุทธศาสตร์ที่  2 การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 ยุทธศาสตร์ที่  3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
 ยุทธศาสตร์ที่  4 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ยุทธศาสตร์ที่  5 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
 ยุทธศาสตร์ที่  6 การพัฒนาระบบการสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับ
หน่วยงาน 
 ยุทธศาสตร์ที่  7 การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 
กรอบแนวคิด                                                                                                                                                                          
    “การพัฒนาบุคลากรจ าเป็นที่จะต้องส่งเสริมและสนับสนุนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือ
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะในการท างานเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้มีการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นเพ่ือเป็นแบบอย่างของสังคม เน้นความเป็นคนเก่ง คนดี” 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ชัดเจน ( Career Path ) 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจการท างานเพ่ือสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 
3. มีการประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและระบบสารสนเทศให้
บุคลากร    ทราบถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง 
4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะและสมรรถนะในการ
ท างาน 

 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 
กรอบแนวคิด                                                                                                                                                                          
   “ผู้บริหารระดับสูงจะต้องให้ความส าคัญกับการวางแผนพัฒนาอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลังให้เหมาะ
กับภารกิจเนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการถ่ายโอนภารกิจหลายด้าน   ท าให้มีอัตราก าลังไม่
เพียงพอกับภารกิจและปริมาณงานจึงต้องมีการปรับแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ปัจจุบัน และ
ปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ในการท างานของบุคลากรให้เหมาะสมสอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม”่ 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
การวางแผนอัตราก าลังและปรับ
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้องกับความเป็นจริงตาม
ภารกิจหน้าที่ 
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 
3. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติให้พอเพียงกับภารกิจถ่ายโอน 
4. มีการก าหนดกรอบอัตราก าลังเพ่ือสร้างความก้าวหน้าให้กับ
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอนไปสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นหรือหน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
 
กรอบแนวคิด                                                                                                                                                                          
    “การพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ทั้งในระดับพ้ืนที่และในระดับสากลเป็นสิ่ง ที่มีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบันซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรหมแดน ( Globalization ) เศรษฐกิจบนฐานความรู้  
( Knowledge based Economy ) ที่ต้องอาศัยทั้งเทคโนโลยี ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และ
การบริหารจัดการองค์การที่ดี แม้ว่าการพัฒนาองค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการแต่ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดคือ 
บุคลากร องค์กรที่มีโครงสร้างบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถย่อมเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงต้องมี
การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงขึ้น” 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
ก า ร พั ฒ น า ร ะ บ บ ฐ า น ข้ อ มู ล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากร 

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมความต้องการ
พัฒนาความรู้ด้าน IT ของบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิดระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์อย่างแท้จริงโดยการสนับสนุน
งบประมาณอย่างเพียงพอ 
3. จัดท ามาตรฐานข้อมูลสารสนเทศให้ครอบคลุมทุกภารกิจของ
องค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน โดยการลดพ่ึงพาระบบเทคโนโลยี
จากภายนอก 
4. จัดท าฐานข้อมูลกลางในการบริหารงานบุคคลเพ่ือสะดวกในการรียก
ใช้ข้อมูล  โดยก าหนดให้ความรู้  ความสามารถด้าน เทคโนโลยี
สารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของการเสริมสร้างสมรรถนะทุกต าแหน่ง 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

 
กรอบแนวคิด                                                                                                                                                                          
    “จากบริบทของความเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และแรงกดดันจากกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกไปสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ ( Knowledge Based Society ) ซึ่งเป็นสังคมที่แข่งขัน
ด้วยความรู้ ทักษะ เทคโนโลยี นวัตกรรม และการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ การบริหารงาน  อบต.  
จ าเป็นต้องอาศัยนักบริหารที่เป็นผู้น ามืออาชีพมีขีดความสามารถและศักยภาพสูง มีวิสัยทัศน์กว้างไกลเพ่ือเป็น
ก าลังส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอนให้สัมฤทธิ์ผลด้วยการสนับสนุน
ให้บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยี” 
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ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า 
มี วิสัยทัศน์ เกี่ ยวกับการพัฒนา
บุคลากร 

1. พัฒนานักบริหารทุกระดับให้ตระหนักและมีพันธะสัญญาในการ
เรียนรู้และการพัฒนาเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับบุคคลและ
องค์กรโดยการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง ( Action Learning ) 
2. นักบริหารทุกระดับต้องเป็นต้นแบบที่ดีของการเปลี่ยนแปลงและ
สร้างกระแสการเปลี่ยนแปลงให้บุคลากรเพ่ือให้เกิดผลการปรับเปลี่ยน
ที่แท้จริง 
3. ก าหนดให้มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ระหว่าง
นักบริหารเป็ นประจ าอย่ างต่อเนื่ องเพ่ือให้ ทั นกับกระแสการ
เปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นในเรื่องที่มีผลเกี่ยวข้องกับความส าเร็จของ
หน่วยงาน 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มีคุณลักษณะของ
ผู้บริหารยุคใหม่ โดยจัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น า
วิสัยทัศน์อย่างเป็นระบบอย่างต่อเนื่อง 
5. มีระบบการประเมินผู้บริหารว่ามีศักยภาพเพียงใดโดยจัดมาตรฐาน
การสอนงาน ( Coaching ) เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า
และผู้ ปฏิบั ติ งานควบคู่ กัน ไป  และจัดการฝึกอบรมให้ ตรงกับ 
competency ที่จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
6. มีระบบการติดตามและประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าวิสัยทัศน์
และพฤติกรรมของผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรมโดยให้ผู้เกี่ยวข้อง เช่น 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

 
กรอบแนวคิด                                                                                                                                                                          
    “การบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตของบุคลากร โดยต้องก าหนดนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคลากร หากบุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ
ให้บริการแก่ประชาชน ย่อมจะส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ จึงสามารถขับเคลื่อนส่วนราชการ
พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ” 
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ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
การส่ ง เสริมคุณ ภาพชี วิตของ
บุคลากร 

1. การวางแผนการใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
บุคลากรให้มีความประหยัดและมีประสิทธิภาพ 
2. ก าหนดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบายหลักเพ่ือสร้างค่านิยม
ให้กับบุคลากรน ามาเป็นแนวทางในการด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของบุคลากรต่อสวัสดิการให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ าเสมอ 
4. สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 
5. มีการดูแลสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากรเป็นประจ าและต่อเนื่อง 
6. สนับสนุนให้บุคลากรฝึกอบรมวิชาชีพหารายได้พิเศษเพ่ิมเติมเพ่ือ
พัฒนาคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 

 
กรอบแนวคิด                                                                                                                                                                          
    “ทรัพยากรมนุษย์  ( Human Resource ) เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามหาศาล จึงควรพัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนเพ่ือสร้างแรงจูงใจโดยก าหนดวิธีการที่เหมาะสมในการธ ารงรักษาบุคลากรที่
มีความรู้ ความสามารถ เพ่ือพัฒนาระบบราชการมุ่งเน้นการบริหารจัดการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ท าให้ต้อง
ปรับเปลี่ยนวิธีการท างานในรูปแบบบูรณาการ อบต. จึงจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ทักษะในวิชาชีพ 
( Knowledge Worker ) ภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  โดยสร้างระบบการพัฒนาและ
สภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากร เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรที่มีอยู่ให้มี
สมรรถนะในการท างานเพ่ิมขึ้น ประเมินผลบุคคลให้สามารถปลดบุคคลที่ไม่มีสมรรถภาพออกจากราชการและ
เปิดโอกาสให้บุคคลที่มีความสามารถสูงจากภายนอกสามารถเข้าสู่องค์กร เพ่ือพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น” 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อ
รักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง
ไว้กับหน่วยงาน 

1. จัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลโดยยึดวิสัยทัศน์ ภารกิจ
วั ต ถุ ป ร ะ ส งค์ ข อ ง  อ บ ต . แ ล ะ ขี ด ค ว าม ส าม า ร ถ ที่ จ า เป็ น                     
( Competency-based Approach ) 
2. สร้างสภาพแวดล้อมและระบบแรงจูงใจที่ช่วยหล่อหลอมและเอ้ือต่อ
การสร้างกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่านิยมใหม่ในการปฏิบัติงาน 
3. จัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพ่ือสนับสนุน
และจูงใจให้บุคลากรได้รับการพัฒนาความรู้ทักษะและประสบการณ์ที่
จ าเป็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อ
รักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง
ไว้กับหน่วยงาน (ต่อ) 

4. ก าหนดระบบการรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงเช่น Talent 
Management 
5. ก าหนดความชัดเจนในความก้าวหน้าของช้าราชการ เช่น การ
เปลี่ยนสายงาน ระดับต าแหน่งของบุคลากรจัดหลักสูตรในการพัฒนา
ความรู้ให้ตรงกับสายงานและส่งเสริม สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี
การพัฒนาตนเองด้วยวิธีที่เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง เช่น การฝึกอบรมใน
ห้องการฝึกอบรมทางไกล การฝึกอบรมโดยผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์  
( e-learning )  
 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 

 
กรอบแนวคิด                                                                                                                                                                          
    “ปัจจุบันมีการส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล ได้แก่ การ
บริหารงานตามหลักความโปร่งใสและหลักการมีส่วนร่วม มีระบบควบคุมภายในที่ดี และพัฒนาบุคลากรให้มี
คุณธรรม จริยธรรม โดยเน้นทั้งการบริหารที่มีความโปร่งใส การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า เพื่อเกิด
ประโยชน์แก่ประชาชนผู้รับบริการมากท่ีสุด” 
 

ยุทธศาสตร์ มาตรการ 
การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม จริยธรรมให้มี

ประสิทธิภาพและมีความหลากหลายยิ่งขึ้น 
2. จัดท ามาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม 
3. สร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
4. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติและค่านิยมในการท างานของ
บุคลากรให้ดีขึ้น 
5. สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาองค์ความรู้ด้านคุณธรรม
จริยธรรม  
6. จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมด้านคุณธรรม จริยธรรมอย่าง
สม่ าเสมอ 
7. มีกระบวนการเสริมสร้างคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ โครงการ
การป้องกันและปราบปรามการทุจริต และโครงการส่งเสริมจริยธรรม
ของบุคลากร 
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ปัจจัยแห่งความส าเร็จ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1  
การสร้างความก้าวหน้ าในสาย
อาชีพ 

1.จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2.จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
3.มีระบบสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานเพ่ือสร้างความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

1.จัดท าฐานข้อมูลให้ถูกต้องเป็น
ปัจจุบัน 
2 .ป รั บ ป รุ ง โ ค ร ง ส ร้ า ง แ ล ะ
อั ต ร า ก า ลั ง ให้ เห ม า ะ ส ม กั บ
ข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3.จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4.จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  
การวางแผนอัตราก าลังและปรับ
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1.เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตาม
ภารกิจการถ่ายโอน 
2 .บริห ารอัตราก าลั งและปรับ
อัตราก าลังให้เป็นไปตามกรอบที่
ก าหนด 
3 .จั ด ท า แ ล ะ ป รั บ ป รุ ง แ ผ น
อัตราก าลังที่สอดคล้องกับความ
เป็นจริงตามภารกิจหน้าที ่
4.จัดท าให้มีกระบวนการสร้างและ
ปรับวัฒนธรรมการท างานของ
บุ ค ล ากรให้ สอดคล้ อ งกั บ ก าร
บริหารราชการแนวใหม่ 

ปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการ
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการแนวใหม่ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  
ก า ร พั ฒ น า ร ะ บ บ ฐ า น ข้ อ มู ล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากร 

1.ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง 
2 .ต้ อ ง ให้ ก า ร ส นั บ ส นุ น ด้ า น
งบประมาณอย่างเพียงพอ 
3.รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการ
พ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
4.ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถ
ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศเป็น
ส่วนหนึ่ งของสมรรถนะของทุก
ต าแหน่ง 

1.พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ
บุ ค ล ากรอย่ าง เป็ น ระบ บ และ
ต่อเนื่อง 
2.จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
 5 .จั ด ท า แ ผ น งาน /โค ร งก าร  เ พ่ื อ

สนับสนุนและส่งเสริมตามความต้องการ
ด้าน IT ของบุคลากร 
6.ผู้ บริห ารต้องให้ ความส าคัญและ
ผ ลั ก ดั น ให้ เกิ ด ร ะ บ บ ฐ า น ข้ อ มู ล
สารสนเทศที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์
ได้อย่างแท้จริง 
7 .จั ดท าม าต รฐาน ของฐาน ข้ อมู ล
สารสนเทศให้ครอบคลุมทุกภารกิจของ
กรมฯ 
8.การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ
บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการ
เรียกใช้ข้อมูล 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้น า มีวิสั ยทัศน์ เกี่ ยวกับการ
พัฒนาบุคลากร 

1.จัดให้มี ระบบการประเมินผลการ
พัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2 .จั ด ท า ม า ต ร ฐ า น ก า ร ส อ น งา น            
( Coaching )  เพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนาภาวะผู้น า และผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กันไป 
3 .จั ด ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม ใ ห้ ต ร ง กั บ 
Competency ที่จ าเป็นและต้องการใน
การเป็นผู้บริหาร 
4.พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้าง
ผู้น าให้มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
5.มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้า
รับการฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมาก
ขึน้เพียงใด 
6.มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้
ที่ เกี่ยวข้อง  เช่น   ผู้ ใต้บั งคับบัญชา  
เพ่ือนร่วมงาน เป็นผู้ประเมิน 

1.การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้น ามีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 
2.จัดท ามาตรฐานการสอนงาน   
( Coaching ) เพ่ือพัฒนาภาวะ
ผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

1.วางแผนงานใช้งบประมาณเพ่ือการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการอย่าง
ประหยัดและมีประสิทธิภาพ 
2.สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ เป็น
แนวทางในการด ารงชีวิต 
3.ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการ
ของข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
4.จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการให้
ส อ ด ค ล้ อ งกั บ ค ว าม ต้ อ งก าร ข อ ง
ข้าราชการ รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ าเสมอ 
5.สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมมากข้ึน 
6.ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
เป็นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่าง
เป็นรูปธรรม 
7.คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการ
ของกรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น 
ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารส านัก/กอง 
ท้องถิ่นจังหวัด 

1 .ก า ร จั ด ท า แ ผ น ก า ร จั ด
สวัสดิ การของข้ าราชการให้
สอดคล้องกับความต้องการของ
ข้าราชการ 
2.การส่งเสริมและสนับสนุนให้
น าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจ
เ พ่ื อ รั ก ษ า บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 

1.มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่อง 
ชัดเจนและเกิดผลในการปฏิบัติ 
2.มีการจัดท างบประมาณและสร้าง
แรงจูงใจอ่ืน เกี่ยวกับสวัสดิการให้มี
ความเหมาะสมเท่าเทียม 
3.จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้
ตรงกับสายงานและการบริหารงาน
ภาครัฐแนวใหม่อย่างต่อเนื่อง  
4.นโยบายของผู้บริหารระดับสูงจะต้องมี
ความต่อเนื่องอย่างชัดเจน 
5.สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 
 

1 .มี ร ะ บ บ ก า ร รั ก ษ า ไว้ ซึ่ ง
ข้าราชการที่มีสมรรถนะสูง เช่น 
Talent Management 
2.มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มี
ความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
ก า ร เส ริ ม ส ร้ า ง คุ ณ ธ ร ร ม 
จริยธรรม 

1.ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของ
บุคลากรในการท างาน  
2.จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการ
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็น
รูปธรรม 
3.จัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม
ของบุคคล 
4 .จั ดท าและ พั ฒ นาโค รงการด้ าน
คุณธรรม จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพ
และมีความหลากหลายยิ่งขึ้น 
5.ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น 

1.มีการสร้างมาตรฐานโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 
2 .มี ร าย ล ะ เอี ย ด ม าต รฐ าน
จริยธรรมของบุคลากร 
3.ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมขององค์กร 
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ส่วนที่ ๓   
หลักสูตรการพัฒนา 

 
๓.๑ หลักสตูรในการพัฒนา (พ.ศ.2561-2563) 

องค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน  ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรในแต่ละ
ต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 

๑. หลักสูตรความรู้พื นฐานในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ความรู้เกี่ยวกับ 
๑.๑ รัฐธรรมนูญแห่งราชการอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕6๐ 
1.2 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ.2534 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึง

ปัจจุบัน 
๑.3 พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม 

จนถึงปัจจุบัน 
๑.4 พระราชบัญญัติก าหนดแผนก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ  ให้แก่องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 
๑.5 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ 
1.6 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 
๑.7 พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ พ.ศ. ๒๕๓๙ 
๑.8 พระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. ๒๕๔๐ 
๑.9 พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางการปกครอง พ.ศ. ๒๕๓๙ 
๑.10 พระราชบัญญัติการอ านวยความสะดวกในการพิจารณาอนุญาตของทางราชการ พ.ศ.

2558 
๑.11 ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม

จนถึงปัจจุบัน 
1.12 ความรู้เกี่ยวกับเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง และการบริหารราชการแผ่นดิน  

เช่น  หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  โมเดลเศรษฐกิจประเทศไทย 4.0 หรือ  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่  12  เป็นต้น 

๒. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ได้แก่ความรู้เกี่ยวกับ 
2.1 ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการรักษาความลับของทางราชการ พ.ศ. 2548 
2.2 พระราชบัญญัติป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย พ.ศ. 2550  และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึง

ปัจจุบัน 
2.3 พระราชบัญญัติวัตถุอันตราย พ.ศ. 2535 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
2.4 พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ.๒๕๒๒ และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
2.5 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยข้อบังคับการประชุมสภาท้องถิ่น พ.ศ. 2547 และที่

แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
๒.6 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดท าแผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

พ.ศ. 2548 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2559 
2.7 ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) เรื่องก าหนด

มาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
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2.8 พระราชบัญญัติว่าด้วยการกระท าความผิดเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ พ.ศ. ๒๕50   
2.9 พระราชบัญญัติกองทุนหมู่บ้านและชุมชนเมืองแห่งชาติ พ.ศ. 2547 
2.10 พระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ. 2546 
2.11 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยคณะกรรมการพัฒนาสตรี พ.ศ. 2538 
2.12 พระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
2.13 พระราชบัญญัติรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง พ.ศ. 2535  
2.14 พระราชบัญญัติส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ พ.ศ. 2535  
2.15 พระราชบัญญัติภาษีป้าย พ.ศ. ๒๕๑๐  และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
๒.16 พระราชบัญญัติภาษีโรงเรือนและที่ดิน พ.ศ.๒๔๗๕  และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
๒.17 พระราชบัญญัติภาษีบ ารุงท้องที่ พ.ศ.๒๕๐๘  และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
2.18 พระราชบัญญัติจัดสรรรายได้ประเภทภาษีมูลค่าเพ่ิมและภาษีธุรกิจเฉพาะให้แก่ราชการ

ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2534 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
2.19 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการรับเงิน  การเบิกจ่ายเงิน  การเก็บรักษาเงินและ

การตรวจเงินขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2547  และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
2.20 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 

2541 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
2.21 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดหาประโยชน์ในทรัพย์สินขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2543 
2.22 พระราชบัญญัติว่าด้วยความผิดเกี่ยวกับการเสนอราคาต่อหน่วยงานของรัฐ พ.ศ. 2542 
2.23 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการตรวจสอบภายในขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

พ.ศ. 2543 
2.24 พระราชบัญญัติการจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 
2.25 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการพัสดุของหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น 

พ.ศ. 2535  และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน 
๒.26 พระราชบัญญัติขุดดินและถมดิน พ.ศ.๒๕๔๓ 

๓. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 

3.1 หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ 
3.2 หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
3.3 หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
3.4 หลักสูตรด้านการบริหาร 
3.5 หลักสูตรพนักงานจ้างทุกต าแหน่ง 
3.6 การส่งเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม 
3.7 พัฒนาระบบ  IT  ให้มีประสิทธิภาพ 
3.8 เทคนิคการบริหารงานสมัยใหม่ 
3.9 มนุษย์สัมพันธ์ในองค์กร 
3.๑0 หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
      3.๑0.๑  การปฏิบัติตนตามประมวลจริยธรรมของข้าราชการ 
      3.๑0.๒  การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
3.๑1 จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
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หมายเหตุ ๑. หลักสูตรต่างๆ ให้รวมถึงหลักสูตรที่ส่วนราชการหรือหน่วยงานต่างๆ  จัดขึ้น และมีเนื้อหา                 
สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวข้างต้น 
              ๒. หลักสูตรในแต่ละด้านสามารถจัดรวมไว้ในโครงการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลโครงการเดียวกันได้ 

 
 ๔ ประเด็นที่ต้องพัฒนา 

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

24 
 

ส่วนที ่๔ 
วิธีการพัฒนา และระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 

วิธีการพัฒนา 
วิธีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วน

ต าบลตะคร้ าเอน ก าหนดวิธีการพัฒนา ตามความจ าเป็นและความเหมาะสมในการด าเนินการ โดยใช้วิธีดังนี้ 
๑. วิธีการด าเนินการ 
๑.๑ การปฐมนิเทศ 
๑.๒ การฝึกอบรม 
๑.๓ การศึกษาหรือดูงาน 
๑.๔ การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนารวมถึงการประชุมประจ าเดือนขององค์การ

บริหารส่วนต าบลในการถ่ายทอดความรู้ในการปฏิบัติงาน 
๑.๕ การสอนงาน การให้คาปรึกษา 
๑.๖ การมอบหมายงาน 
๑.๗ การให้การศึกษา 

 
๒. แนวทางการด าเนินการ 

  การด าเนินการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง  ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน นอกจากมีวิธีการด าเนินการตาม ข้อ ๑ แล้ว แนวทางในการด าเนินการได้ ก าหนด
แนวทางการด าเนินการไว้ ๓ แนวทาง ดังนี้ 

๒.๑ องค์การบริหารส่วนต าบลด าเนินการเอง 
๒.๒ สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เป็นผู้ด าเนินการโดย

องค์การบริหารส่วนต าบลจัดส่งพนักงานส่วนต าบลเข้ารับการอบรม 
๒.๓ ส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืนๆ ดาเนินการสอดคล้องกับแผนพัฒนา พนักงานส่วนต าบล

ขององค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน เป็นผู้ด าเนินการ 
๓. ระยะเวลาในการด าเนินการพัฒนา 
๓.๑ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕61 ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕60 ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕61 
๓.๒ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕62 ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕61 ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕62 
๓.๓ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖3 ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕62 ถึงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๖3 

 

๔. โครงการตามแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  
                           องค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน  จึงได้จัดท าโครงการครอบคลุม ตามหลักสูตรความรู้
พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ หลักสูตรความรู้และทักษะ
เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง หลักสูตรด้านการบริหาร หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  ตามโครงการ
ต่าง ๆ ในส่วนที่ ๕ 
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แผนภาพแสดงขั นตอนการด าเนินงานการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เร่ิมต้น 

 
 
๑.๑  แต่งตั งคณะกรรมการ 
๑.๒  พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น 
๑.๓  ก าหนดประเภทของความจ าเป็น 

ปรับปรุง 

๑. การเตรียมการและการวางแผน 

 
 

       

             การด าเนินการ  โดยอาจด าเนินการเอง หรือ
ร่วมกับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างเอกชนด าเนินการ
และเลือกรูปแบบวิธีการที่  เหมาะสม เช่น 
 -  การปฐมนิเทศ 
 -  การสอนงาน  การให้ค าปรึกษา 

-  การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 -  การฝึกอบรม 
 -  การดูงาน 
 -  การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา 
 -  ฯลฯ 

๒. การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ 

 
 
จัดให้มีระบบตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล 
เพื่อให้ทราบถึงความความส าเร็จ  ความรู้
ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 

๓. การติดตามและประเมินผล 



 

 
ส่วนที่ ๔ วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการด าเนินการพัฒนา 

(แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พ.ศ.๒๕61-๒๕63) 
องค์การบริหารส่วนต าบลตะคร  าเอน    อ าเภอท่ามะกา   จังหวัดกาญจนบุรี 

๒.  แนวทางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง 
 

 
ที ่
 

 
โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 

 

 
วัตถุประสงค์ 

 

 
การด าเนินการ 

 

ปีงบประมาณท่ีพัฒนา 
ลักษณะการฝึกอบรม/

พัฒนา 

ปี 
2561 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2562 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2563 
(จ านวน

คน) 

อบต.
ด าเนิน 
การเอง 

ส่งฝึกอบรม
กับ 

หน่วยงาน
อ่ืน 

๑ 
 
 

 

หลักสูตรเกี่ยวกับนักบริหารงานท้องถิ่น 
หรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 
  
  

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  
  

๑ 
 
 

 

๑ 
 
 

 

๑ 
 
 

 

 
 
 

 

/ 
 
 

 
2 
 
 

 

หลักสูตรเกี่ยวกับนักบริหารงานทั่วไป 
หรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 
  
  

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  
  

2 
 
 

 

2 
 
 

 

2 
 
 

 

 
 
 

 

/ 
 
 

 

3 
 
 

หลักสูตรเกี่ยวกับนักบริหารงานการคลัง 
หรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 
  

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  

3 
 
 

3 
 
 

3 
 
 

 
 
 

/ 
 
 

26 



 

 
 

 
ที ่
 

 
โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 

 

 
วัตถุประสงค์ 

 

 
การด าเนินการ 

 

ปีงบประมาณท่ีพัฒนา 
ลักษณะการฝึกอบรม/

พัฒนา 

ปี 
2561 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2562 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2563 
(จ านวน

คน) 

อบต.
ด าเนิน 
การเอง 

ส่งฝึกอบรม
กับ 

หน่วยงาน
อ่ืน 

4 
  
  

หลักสูตรเกี่ยวกับนักบริหารงานช่าง 
หรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  

2 
 
 

2 
 
 

2 
 
 

 
 
 

/ 
 
 

5 
 
 

 

หลักสูตรเกี่ยวกับนักบริหารงานการศึกษา 
หรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 
  

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  
  

๑ 
 
 

 

๑ 
 
 

 

๑ 
 
 

 

 
 
 

 

/ 
 
 

 

6 
  
  

หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการตรวจสอบ 
ภายในหรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 
 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  

๑ 
 
 

๑ 
 
 

๑ 
 
 

 
 
 

/ 
 
 

7 
  
  
  

 หลักสูตรเกี่ยวกับนักประชาสัมพันธ์หรือ
หลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 
 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  
  

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

 
 
 
 

/ 
 
 
 

27 



 

 

 
ที ่
 

 
โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 

 

 
วัตถุประสงค์ 

 

 
การด าเนินการ 

 

ปีงบประมาณท่ีพัฒนา 
ลักษณะการฝึกอบรม/

พัฒนา 

ปี 
2561 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2562 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2563 
(จ านวน

คน) 

อบต.
ด าเนิน 
การเอง 

ส่งฝึกอบรม
กับ 

หน่วยงาน
อ่ืน 

8 
  
  

หลักสูตรเกี่ยวกับนักพัฒนาชุมชนหรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  

๑ 
 
 

๑ 
 
 

๑ 
 
 

 
 
 

/ 
 
 

9 
  
  

หลักสูตรเกี่ยวกับนักทรัพยากรบุคคลหรือ
หลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  

๑ 
 
 

๑ 
 
 

๑ 
 
 

 
 
 

/ 
 
 

10 
 
 

 หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผนหรือหลักสูตรอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  

๑ 
 
 

๑ 
 
 

๑ 
 
 

 
 
 

/ 
 
 

11 
  
  

หลักสูตรเกี่ยวกับนักจัดการงานทั่วไป 
หรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  

1 
 
 

1 
 
 

1 
 
 

 
 
 

/ 
 
 

 

28 



 

 
ที ่
 

 
โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 

 

 
วัตถุประสงค์ 

 

 
การด าเนินการ 

 

ปีงบประมาณท่ีพัฒนา 
ลักษณะการฝึกอบรม/

พัฒนา 

ปี 
2561 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2562 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2563 
(จ านวน

คน) 

อบต.
ด าเนิน 
การเอง 

ส่งฝึกอบรม
กับ 

หน่วยงาน
อ่ืน 

๑2 
  
  

หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการสุขาภิบาล 
หรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  

๑ 
 
 

๑ 
 
 

๑ 
 
 

 
 
 

/ 
 
 

๑3 
  
  

หลักสูตรเกี่ยวกับพนักงานธุรการ 
หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  

๑ 
 
 

๑ 
 
 

๑ 
 
 

 
 
 

/ 
 
 

๑4 
 
 

หลักสูตรเกี่ยวกับเจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย หรือหลักสูตรอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 
  

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  

2 
 
 

2 
 
 

2 
 
 

 
 
 

/ 
 
 

๑5 
 
 
 

หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการจัด เก็ บ
รายได้ห รือบัญ ชีห รือหลั กสู ตร อ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 
 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  
  

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

 
 
 
 

/ 
 
 
 

 
 

29 



 

 
ที ่
 

 
โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 

 

 
วัตถุประสงค์ 

 

 
การด าเนินการ 

 

ปีงบประมาณท่ีพัฒนา 
ลักษณะการฝึกอบรม/

พัฒนา 

ปี 
2561 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2562 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2563 
(จ านวน

คน) 

อบต.
ด าเนิน 
การเอง 

ส่งฝึกอบรม
กับ 

หน่วยงาน
อ่ืน 

๑6 
 
 

หลักสูตรเกี่ยวกับนักวิชาการคลังหรือ
บัญชีหรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  

๑ 
 
 

๑ 
 
 

๑ 
 
 

 
 
 

/ 
 
 

๑7 
 
 
 

หลักสูตรเกี่ยวกับเจ้าพนักงาน 
จัดเก็บรายได้หรือหลักสูตรอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
 

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  
  

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

 
 
 
 

/ 
 
 
 

๑8 
  
  
  

หลักสูตรเกี่ ยวกับนายช่างโยธาหรือ
หลักสูตรอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  
  

๑ 
  
  
  

๑ 
  
  
  

๑ 
  
  
  

  
  
  

/ 
  
  
  

19 
 
 
 

หลักสูตรเกี่ยวกับครูผู้ดูแลเด็กเล็กฯ 
หรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 
  

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  
  

3 
 
 
 

3 
 
 
 

3 
 
 
 

 
 
 
 

/ 
 
 
 

 
 30 



 

 
 

 
ที ่
 

 
โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา 

 

 
วัตถุประสงค์ 

 

 
การด าเนินการ 

 

ปีงบประมาณท่ีพัฒนา 
ลักษณะการฝึกอบรม/

พัฒนา 

ปี 
2561 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2562 
(จ านวน

คน) 

ปี 
2563 
(จ านวน

คน) 

อบต.
ด าเนิน 
การเอง 

ส่งฝึกอบรม
กับ 

หน่วยงาน
อ่ืน 

๒0 
 
 

 

หลักสูตรเกี่ยวกับพนักงานจ้างแต่ละ
ต าแหน่งหรือหลักสูตรอื่นที่เก่ียวข้อง 
  
  

เพ่ือพัฒนา ทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่ง ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล ได้รับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ปี 
  
  

15 
 
 

 

15 
 
 

 

15 
 
 

 

/ 
 
 

 

/ 
 
 

 

21 การส่งเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม 
และวินัยพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 
 

เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู้และความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่
ละระดับแต่ละต าแหน่งให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

พนั ก งานส่ วนต าบล  และ
พ นั ก ง า น จ้ า ง ได้ รั บ ก า ร
ฝึกอบรม 1 ครั้ง/ปี 
 

60 60 60 /  

22 การท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
เพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

เพ่ื อพัฒ นาศักยภาพของบุ คลากร
ท้องถิ่นให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

พ นั ก ง า น ส่ ว น ต า บ ล 
ลูกจ้างประจ า และพนักงาน
จ้าง ได้ รับการฝึกอบรม 1 
ครั้ง /ปี 

60 60 60 /  

 
 
 
 
 

31 



 

ส่วนที่ ๕ งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
(แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พ.ศ.2561-2563) 

ภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  องค์การบริหารส่วนต าบลตะคร  าเอน  ประจ าปีงบประมาณ  2561 – 2563 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

1 โครงการพัฒนาทักษะและความรู้
ประจ าสายงานของพนักงาน 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- พนักงานได้รับการพัฒนา ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- พนั กงานได้ รับการพัฒ นาในสายงาน     
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- ห น่ ว ย ง า น มี พ นั ก ง า น ที่ มี ค ว า ม รู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานในสายงาน 
ร้อยละ 80 

300,000     

2 โค รงก าร พั ฒ น าศั ก ยภ าพ ต าม
สมรรถนะหลักให้กับบุคลากร 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- พนักงานได้รับการพัฒนา ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- พนั กงานได้ รับการพัฒ นาในสายงาน     
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- ห น่ ว ย ง า น มี พ นั ก ง า น ที่ มี ค ว า ม รู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานในสายงาน 
ร้อยละ 80 

50,000     
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ยุทธศาสตร์ที่ 1  การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ หมายเหตุ 

3 กิจกรรมให้ ความรู้ และส่ ง เสริ ม
ความก้าวหน้าให้พนักงานส่วนต าบล
ในสายงานของตนเอง 

ร้อยละผู้เข้าร่วมกิจกรรม เชิงปริมาณ 
- พนักงานเข้าร่วมกิจกรรม ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานเข้าใจความก้าวหน้ าของตน     
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานที่มีความรู้สามารถ
เติบโตในสายงาน ร้อยละ 80 

50,000     

4 โครงการการจัดความรู้ในองค์กร 
(KM) 

ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ 
- พนักงานเข้าร่วมโครงการการจัดการ
ความรู้ (KM) ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-  พนักงานมีความรู้ความเข้าใจวัตถุประสงค์
ของโครงการ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานได้จัดการเรียนรู้ร่วมกันและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้งานร่วมกัน 

50,000     
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ยุทธศาสตร์ที่  2 การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

1 โครงการสร้างส่ วนราชการเป็ น
องค์กรเรียนรู้ เช่น  แผ่นพับ  คู่มือ
การปฏิบัติราชการ กฎระเบียบใน
การปฏิบัติราชการในสายงานของ
ตนเพ่ือเผยแพร่ให้กับบุคลากรใน
สังกัด 

ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ 
- พนักงานเข้าร่วมโครงการสร้างส่วนราชการ
เป็นองค์กรเรียนรู้  ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-  พนักงานมีความรู้ความเข้าใจวัตถุประสงค์
ของโครงการ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานได้จัดการเรียนรู้ร่วมกันและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้งานร่วมกัน 

50,000     

2 การพัฒนาข้าราชการที่อยู่ระหว่าง
ทดลองปฏิบัติราชการและพนักงาน
จ้างที่บรรจุเข้ารับราชการใหม่ 

ร้อยละผู้เข้ารับการพัฒนา เชิงปริมาณ 
- ข้าราชการและพนักงานจ้างที่ ได้รับการ
บรรจุใหม่ได้รับการพัฒนา ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- ข้าราชการและพนักงานจ้างเข้าใจการ
ท างาน  ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- ห น่ ว ย ง า น ที่ พ นั ก ง า น ที่ มี ค ว า ม รู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานและเป็น
เจ้าหน้าที่รัฐที่ดี 

30,000     
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ยุทธศาสตร์ที่  2 การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ หมายเหตุ 

3 ประชุมประจ าเดือนและน าเสนอผล
การปฏิบัติงานประจ าเดือนของส่วน
ราชการ 

ร้ อ ย ล ะ ข อ งผู้ เข้ า ร่ ว ม
ประชุมประจ าเดือน 

เชิงปริมาณ 
- พนักงานเข้าร่วมประชุมประจ าเดือน         
ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-  ส่วนราชการน าเสนอผลงานประจ าเดือน 
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานรู้การเคลื่อนไหวของแต่ละส่วน
ราชการอย่างต่อเนื่อง 

-     
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ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

1 การจัดท าฐานข้อมูลการฝึกอบรม
ของพนักงาน 

ร้อยละผู้ได้รับการบันทึก
ข้อมูลการฝึกอบรม 

เชิงปริมาณ 
- พนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมได้รับการ
บันทึกข้อมูล ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- การบันทึกข้อมูลถูกต้อง  สมบูรณ์  ร้อยละ 
90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่ วยงานมี ฐานข้ อมู ลการฝึ กอบรม
สามารถตรวจสอบได้ ร้อยละ 90 

-     

2 การจั ด ท า ฐ าน ข้ อ มู ล บุ ค ล าก ร
แห่งชาติ 

ร้อยละผู้ได้รับการบันทึก
ข้อมูลฐานข้อมูลบุคลากร
แห่งชาติ 

เชิงปริมาณ 
- พนักงานได้รับการบันทึกข้อมูล ร้อยละ 
100 
เชิงคุณภาพ 
- การบันทึกข้อมูลถูกต้อง  สมบูรณ์  ร้อยละ 
90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีฐานข้อมูลบุคลากรแห่งชาติ
สามารถตรวจสอบได้ ร้อยละ 90 

-     

 
 
 

36 



 

 
ยุทธศาสตร์ที่   4  การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า  มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

1 ส่ งพนั ก งาน เข้ าร่ วม โครงการที่
เกี่ยวกับภาวะการเป็นผู้น า 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- ปลัด หั วหน้าส่วนราชการ  ได้รับการ
พัฒนาภาวการณ์เป็นผู้น า ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-  ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ  สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีสายงานผู้บริหารที่มีภาวะการ
เป็ น ผู้ น า แ ล ะบั งคั บ บั ญ ช า ได้ อ ย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

50,000     

2 ส่ งพนั กงาน เข้ารับการอบรมใน
โค รงก าร พั ฒ น าศั ก ยภ าพ ก าร
บริหารงาน 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ  ได้รับการพัฒนา
ศักยภาพในการบริหารงาน  ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-  ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ  สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีสายงานผู้บริหารที่มีภาวะการ
เป็ น ผู้ น า แ ล ะบั งคั บ บั ญ ช า ได้ อ ย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

50,000     
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ยุทธศาสตร์ที่   5  การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงานส่วนต าบล 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

1 โครงการปลูกต้นไม้เพ่ือเพ่ิมพ้ืนที่สี
เขียวลดภาวะโลกร้อนในเขตพ้ืนที่
องค์การบริหารส่วนต าบลตะคร้ าเอน 

ร้อยละผู้เข้าร่วมโครงการ เชิงปริมาณ 
- พนักงานเข้าร่วมโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
-  พนักงานเข้าใจวัตถุประสงค์ของโครงการ 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพ้ืนที่สีเขียวและสภาพแวดล้อม
น่าอยู ่

20,000     

2 โครงการส่งเสริมการออกก าลังกาย
เพ่ือสุขภาพ 

ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ 
- พนักงานเข้าร่วมโครงการส่งเสริมการออก
ก าลังกายเพื่อสุขภาพ  ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-  พนักงานมีความพึงพอใจในกิจกรรม    
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานที่มีสุขภาพร่างกาย
แข็งแรง 

-     
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ยุทธศาสตร์ที่   5  การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงานส่วนต าบล 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

3 โครงการเศรษฐกิจพอเพียง ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ 
- พนั กงาน เข้ าร่ วม โครงการเศรษฐกิ จ
พอเพียง  ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-  พนักงานมีความพึงพอใจในกิจกรรม    
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- พนักงานสามารถน าความรู้ที่ ได้รับ ไป
ประยุกต์ใช้ได ้

30,000     

4 การส า รวจความ พึ งพ อ ใจขอ ง
บุคลากรที่มีต่อองค์การบริหารส่วน
ต าบลตะคร้ าเอน 

ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ 
- พนักงานให้ความร่วมมือในการกรอกแบบ
ส ารวจ  ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-  พนักงานมีความพึงพอใจในการส ารวจ    
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานน าข้อมูลไปปรับปรุงระบบการ
ท างานให้ดียิ่งข้ึน 

-     

 
 

39 



 

 
ยุทธศาสตร์ที่   5  การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงานส่วนต าบล 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ หมายเหตุ 

5 โครงการซักซ้อมแผนป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 

ร้อยละผู้ เข้าร่วมซักซ้อม
แ ผ น แ ผ น ป้ อ งกั น แ ล ะ
บรรเทาสาธารณภัย 

เชิงปริมาณ 
- พนักงานเข้าร่วมโครงการซักซ้อมแผน
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานมีความรู้และสามารถท าหน้าที่
ข อ ง ต น เอ ง ก ร ณี เกิ ด เห ตุ ไฟ ไห ม้ ไ ด้           
ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีแผนเตรียมความพร้อมกรณี
เกิดเหตุไฟไหม้ ร้อยละ 80 

50,000     

6 โครงการสร้างเสริมสุขภาวะและ
สุขภาพแก่พนักงานส่วนท้องถิ่น 

ร้ อ ย ล ะ ข อ งผู้ เข้ า ร่ ว ม
โครงการอบรม 

เชิงปริมาณ 
- จ านวนพนักงานเข้าร่วมโครงการอบรม   
ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- จ านวนพนักงานทราบถึงวิธีดูแลรักษา
สุขภาพที่ถูกต้อง ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- จ านวนพนักงานสามารถน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์ในชีวิตประจ าวันได้  ร้อยละ 80 

50,000     
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ยุทธศาสตร์ที่  6  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาพนักงานส่วนต าบลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดไว้กับหน่วยงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

1 โครงการพฤติ กรรมการบริการ  
ทักษะการสื่อสารและการท างาน
เป็นทีม 

ร้ อ ย ล ะ ข อ งผู้ เข้ า ร่ ว ม
โครงการอบรม 

เชิงปริมาณ 
- จ านวนพนักงานเข้าร่วมโครงการอบรม  
ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
-  จ านวนพนักงานมีความรู้ความเข้าใจใน
การพัฒนาพฤติกรรมบริการ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- จ านวนพนักงานสามารถน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์ในชีวิตประจ าวันได้  ร้อยละ 80 

50,000     

2 โค ร งก า ร ย ก ย่ อ ง เชิ ด ชู เกี ย ร ติ
พนักงานผู้มีคุณธรรมจริยธรรมและ
ให้บริการประชาชนดีเด่น 

ร้อยละผู้เข้าร่วมโครงการ เชิงปริมาณ 
- พนักงานเข้าร่วมโครงการยกย่องเชิดชู
เกียรติ  ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- พ นั ก ง า น มี ค ว า ม รู้ ค ว า ม เข้ า ใจ ใน
วัตถุประสงค์ของโครงการ  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานที่มีคุณธรรมจริยธรรม
และเป็นแบบอย่างที่ดี  

-     

 
 
 

41 



 

 
ยุทธศาสตร์ที่  7 การเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

1 โค ร งก ารอ บ รม คุ ณ ธ ร รม แ ล ะ
จริยธรรม   

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- พนักงานเข้ารับการพัฒนาด้านคุณธรรม
และจริยธรรม ร้อยละ 60 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานมีคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานที่มีคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 

50,000     

2 โครงการสร้างเสริมความซื่อสัตย์  
สุ จ ริ ต   แ ล ะ ป ลู ก ฝั ง ทั ศ น ค ติ  
วัฒนธรรมที่ดี ในการต่อต้านการ
ทุจริต 

ร้อยละผู้ ได้รับการสร้าง
เสริมความซื่อสัตย์  สุจริต  
แ ล ะ ป ลู ก ฝั ง ทั ศ น ค ติ  
วั ฒ น ธ ร ร ม ที่ ดี ใน ก า ร
ต่อต้านการทุจริต 

เชิงปริมาณ 
- พนักงานได้รับการสร้างเสริมความซื่อสัตย์  
สุจริต  และปลูกฝังทัศนคติ  วัฒนธรรมที่ดี
ในการต่อต้านการทุจริต  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
-  พนักงานมีความรู้ความเข้าใจการสร้าง
เสริมความซื่อสัตย์   สุจริต  และปลูกฝัง
ทัศนคติ  วัฒนธรรมที่ดีในการต่อต้านการ
ทุจริต ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานที่ปฏิบัติงานด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริต ร้อยละ 80 

50,000     
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ยุทธศาสตร์ที่  7 การเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

3 กิจกรรมแอพพลิ เคชั่นกฎหมาย 
ปปช. มาตรา 100 และ 103 เพ่ือ
เครื่องมือในการสร้างเสริมความรู้
เพ่ือป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน 

ร้ อ ย ล ะ ผู้ เ ข้ า ท ด ส อ บ
แอพพลิ เคชั่ นกฎหมาย 
ปปช. มาตรา 100 และ 
103 

เชิงปริมาณ 
- พนักงานเข้าทดสอบแอพพลิเคชั่นกฎหมาย 
ปปช. มาตรา 100 และ 103  ร้อยละ 70 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานมีความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย 
ปปช.  ร้อยละ 70 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานที่ปฏิบัติงานด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริต ร้อยละ 80 

-     

4 จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนและ
ให้ความรู้เรื่องผลประโยชน์ให้กับ
พนักงาน 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ 
- จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน  จ านวน  
1  เล่ม 
เชิงคุณภาพ 
-  คู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน  สมบูรณ์  อ่าน
เข้าใจง่าย ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนใน
การปฏิบัติราชการ 

-     
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ยุทธศาสตร์ที่  7 การเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

5 การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมและ
ป้องกันการกระท าผิดจริยธรรม 
1 .ป ระก าศ น โย บ าย คุ ณ ธ รรม
จริยธรรม 
2.ประกาศเจตนารมณ์การป้องกัน
และต่อต้านการทุจริตคอรัปชั่น 
3.ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ 
4.นโยบายการก ากับดูแลองค์การที่
ดี 
5.แผนการเสริมสร้างวินัยคุณธรรม 
จริยธรรม และป้องกันการทุจริต 
6.นโยบายการบริหารความเสี่ยง 

จ านวนประกาศ เชิงปริมาณ 
- จัดท าประกาศครบทั้ง 6 รายการ 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานมีความรู้ความเข้าใจเรื่องประกาศ
ทั้ง 6 รายการ  ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- พนักงานน าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ให้
เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

-     

6 โครงการอบรมวินัย  การรักษาวินัย
และความโปร่งใสในการท างาน 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ 
- จ านวนพนักงานที่เข้าร่วมโครงการอบรม 
ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- จ านวนพนักงานได้รับความรู้ด้านวินัย  การ
รักษาวินัยและความโปร่งใส ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- จ านวนพนักงานสามารถน าความรู้ไปใช้ใน
การท างานได ้ร้อยละ 80 

50,000     
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ยุทธศาสตร์ที่  7 การเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

7 โครงการเผยแพร่ข้อมูลด้านการ
จัดซื้อ-จัดจ้าง 

ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ 
- จ านวนโครงการที่เปิดเผยข้อมูลการจัดซื้อ-
จัดจ้าง ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงาน
จากประชาชน  ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส  
ตรวจสอบได ้

-     

8 มาตรการยกระดับคุณ ภาพการ
ให้บริการประชาชน 

ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ 
- จ านวนครั้งในการให้บริการกับประชาชน 
เชิงคุณภาพ 
-  ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงาน
จากประชาชน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการมารับ
บริการ 

50,000     
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ยุทธศาสตร์ที่  7 การเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

9 โครงการโตไปไม่โกง ร้อยละผู้เข้าร่วมโครงการ เชิงปริมาณ 
- เด็กและเยาวชนเข้าร่วมโครงการโตไปไม่
โกง  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
-  เด็ กและเยาวชนมี ความ พึ งพอใจใน
โครงการโตไปไม่โกง 
 ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- ต าบลตะคร้ าเอน  มีเด็กและเยาวชนที่มี
คุณภาพ 

10,000     

10 โครงการ อบต.เคลื่อนที่   บริการ
ด้วยใจรับใช้ประชาชน 

ร้อยละของส่วนราชการที่
ไปจัดกิจกรรม 

เชิงปริมาณ 
- ส่วนราชการสังกัด อบต.ตะคร้ าเอนร่วมจัด
กิจกรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
-  กิจกรรมมีความเรียบร้อยและสมบูรณ์ 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการมา
ติดต่อราชการ 

20,000     
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ยุทธศาสตร์ที่  7 การเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบประมาณ/

ปี 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

หมายเหตุ 
2561 2562 2563 

11 จั ด ท า คู่ มื อ ก า ร ให้ บ ริ ก า รแ ล ะ
ปรับปรุงศูนย์ข้อมูลข่าวสารของ
ประชาชน  ต่อองค์การบริหารส่วน
ต าบลตะคร้ าเอน 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ 
- จัดท าคู่มือผลการให้บริการจ านวน 1  เล่ม 
เชิงคุณภาพ 
-  คู่มือผลการให้บริการ  สมบูรณ์   อ่าน
เข้าใจง่าย ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือการให้บริการในการปฏิบัติ
ราชการ 

-     
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ส่วนที่ ๖ 
 การติดตามประเมินผล 

 

๑.องค์กรติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
             ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลของ  องค์การบริหาร

ส่วนต าบลตะคร้ าเอนประกอบด้วย  
๑. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล      ประธานกรรมการ 
๒. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล                                   กรรมการ 
๓. หัวหน้าส่วนทุกส่วน                                             กรรมการ 
๔. พนักงานส่วนต าบล                                                เลขานุการ 
ให้คณะกรรมการ มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ก าหนด

วิธีการติดตามประเมินผล   ตลอดจนการด าเนินการด้านอ่ืนๆที่เก่ียวข้อง  อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง แล้วเสนอผล
การติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลทราบ 

  
บทสรุป 
 

  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบล     
ตะคร้ าเอน สามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมได้กับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดกาญจนบุรี  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการ
ถ่ายโอน    อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบาง
ประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่างๆ ให้
สอดคล้องกับนโยบายถ่ายโอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากท่ีสุด บุคลากรที่มีอยู่จึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์
อยู่เสมอ    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


