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คำนำ 

 
 การบริหารงานองค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง  ให้ประสบความสำเร็จตามวิสัยทัศน์              
พันธกิจและยุทธศาสตร์ที่กำหนดไว้ ตลอดจนนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนตำบลที่แถลงไว้
ต่อสภา อบต.ได้นั้น บุคลากรถือเป็นส่วนที่มีความสำคัญยิ่งในการบริหารและนำองค์กรไป                        
สู่ความสำเร็จ องค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง  จึงได้ให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยการ
ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาทุกด้าน เท่าที่กำลังความสามารถของ อบต. และบุคลากรจะทำได้ และ
ได้จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรนี้ขึ้นไว้ เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทุกกลุ่มขององค์การบริหาร
ส่วนตำบล มีระยะเวลาของแผน  ๓  ปี  (พ.ศ. ๒๕๖4 – ๒๕๖6)  ตามระยะเวลาของแผนพัฒนา 
อบต. และอาจจะมีการปรับปรุง  ให้เหมาะสมขึ้นในโอกาสต่อไป  
 

 องค์การบริหารส่วนตำบลเขาทองหวังเป็นอย่างยิ่งว่า  หากได้ดำเนินการตามแผนพัฒนา
บุคลากรนี้แล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง   จะเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ เป็นที่พึง
พอใจของประชาชน   สามารถสร้างผลงานที่ดีมีมาตรฐานให้แก่องค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง                
ได้ จึงขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรสามปี  (พ.ศ.๒๕๖4 – ๒๕๖6)              
ไว้ ณ  ที่นี ้
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แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง 
(พ.ศ.๒๕๖4 -  ๒๕๖6) 

 
๑.  หลักการและเหตุผล 

๑.๑ ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดกระบี่  เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานของบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล  พ.ศ. ๒๕๔๕   ลงวันที่  ๖ ธันวาคม 
๒๕๔๕  ส่วนที่ ๓ การพัฒนาพนักงานส่วนตำบล  ข้อ  ๒๕๘ - ๒๙๕   กำหนดให้องค์การบริหารส่วนตำบลมี
การพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนตำบลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ  หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาทและหน้าที่ของพนักงานส่วนตำบล ใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ ทรงเป็นพระประมุขและแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วน
ตำบลที่ดีโดยการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลต้องดำเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่กำหนด เช่น การ
พัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องอบรม การฝึกอบรมทางไกลหรือการ
พัฒนาตนเองก็ได้หากองค์การบริหารส่วนตำบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับความจำเป็น
ในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนตำบลก็ให้กระทำได้ ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนตำบลที่จะดำเนินการ
จะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล(ก.อบต.จังหวัด) กำหนดเป็นหลักสูตรหลักและเพ่ิมเติม
หลักสูตรตามความจำเป็นที่องค์การบริหารส่วนตำบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อไป การพัฒนา
พนักงานส่วนตำบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนตำบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนา
อ่ืน ๆ ได้เช่น การพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชา และการฝึกภาคสนามและอาจกระทำได้โดยสำนักงาน
คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบล ( ก.อบต.) สำนักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล(ก.อบต.จังหวัด) 
องค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัด หรือสำนักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล(ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับ
องค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือ
ภาคเอกชนก็ได้ 
              ๑.๒   ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบลจังหวัดกระบี่ เรื่อง 
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล  ลงวันที่ ๖  
ธันวาคม ๒๕๔๕ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบล ข้อ ๒๖๙ ให้องค์การบริหาร
ส่วนตำบล  จัดทำแผนการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้    ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

            ในการจัดทำแผนการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล ต้องกำหนดตามกรอบของแผนแม่บทการ
พัฒนาพนักงานส่วนตำบลที่คระกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.) กำหนดโดยให้กำหนดเป็น
แผนการพัฒนาพนักงานส่วนตำบลตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององค์การบริหารส่วนตำบล นั้น 
 

  จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง จึงได้หาความจำเป็นใน
การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจำเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากร
องค์การบริหารส่วนตำบลตำแหน่ง ต่าง ๆ ทั้งฐานะตัวบุคคล และฐานะตำแหน่ง ตามที่กำหนดในส่วนราชการ
ตามแผนอัตรากำลังขององค์การบริหารส่วนตำบลตลอดทั้งความจำเป็นในด้านความรู้ความสามารถทั่วไปใน
การปฏิบัติงานด้านความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหาร และด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม จึงจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง 
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๒.  วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือเป็นการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม  จริยธรรมของ

บุคลากร องค์การบริหารส่วนตำบลคีรีวง ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
  ๒.  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการดำเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรของ องค์การ
บริหารส่วนตำบลเขาทอง 
  ๓.  เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือในการดำเนินงานพัฒนาบุคลากร ของ       
องค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง 
 

๓.  เป้าหมาย 
 ๓.๑  เป้าหมายเชิงปริมาณ 
  บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง อันประกอบด้วย พนักงานส่วนตำบล และ
พนักงานจ้างทุกคน  ได้รับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู้  ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานทุกคน 

๓.๒  เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
  บุคลากรในสั งกัดองค์การบริห ารส่ วนตำบลคี รีวงทุ กคน   ที่ ได้ เข้ ารับการพัฒ นา                 
การเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  สามารถนำความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์
ในการปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี
 

๔  ขั้นตอนการดำเนินงาน 
 ๔.๑  การเตรียมการและการวางแผน 
  ๑)  แต่งตั้งคณะทำงานเพ่ือดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
  ๒) พิจารณ าเหตุผลและความจำเป็ น  ในการพัฒ นาโดยการศึกษาวิ เคราะห์ ดู ว่ า
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบั ติงานได้สำเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ 
  ๓) กำหนดประเภทของความจำเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้
และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง  ด้านการบริหาร  ด้านคุณสมบัติส่วนตัวและด้านคุณธรรมจริยธรรม 
 ๔.๒  การดำเนินการพัฒนา 
  ๑)  การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม  เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจำเป็นในการพัฒนาแล้ว  ผู้บังคับบัญชาควรนำ
ข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณากำหนดกลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจำเป็นต้องได้รับการพัฒนา
ได้แก่  การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับการพัฒนา  และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนาโดยสามารถ
เลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสม เช่น การให้ความรู้  การ  สับเปลี่ยนหน้าที่
ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน  การประชุมเชิงปฏิบัติการและการสัมมนา เป็นต้น 
  ๒)  วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  โดย
เลือกแนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง  โดยอาจจัดทำเป็นโครงการเพ่ือดำเนินการเองหรือเข้าร่วมสมทบกับ
หน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างองค์กรเอกชนที่มีความรู้ความชำนาญเฉพาะด้านเป็นผู้ดำเนินการ 
 ๔.๓  การติดตามและประเมินผล 
  ให้ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนา  เมื่อ
ผ่านการประเมินผลแล้ว  ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว 
 



-3- 
แผนภาพแสดงข้ันตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากร 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เริ่มต้น 

 
 

๑.๑   แต่งต้ังคณะทำงาน 
๑.๒  พิจารณาเหตุผลและความจำเป็น 
๑.๓  กำหนดประเภทของความจำเป็น 

สิ้นสุด 

๑. การเตรียมการและการวางแผน 

 
 

        การดำเนินการ  โดยอาจดำเนินการเอง หรือ
ร่วมกับหน่วยราชการอื่น หรือว่าจ้างเอกชนดำเนินการ
และเลือกรูปแบบวิธีการที่  เหมาะสม เช่น 
 -  การปฐมนิเทศ 
 -  การสอนงาน   การให้คำปรึกษา 

-  การสับเปลี่ยนหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
 -  การฝึกอบรม 
 -  การให้ทุนการศึกษา 
 -  การดูงาน 
 -  การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร/สัมมนา 
 -  ฯลฯ 
 

๒. การดำเนินการ/วิธีดำเนินการ 

 
 

        จัดให้มีระบบตรวจสอบ ติดตามและ
ประเมินผล เพ่ือให้ทราบถึงความความสำเร็จ  
ความรู้ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 

๓. การติดตามและประเมินผล 



-๔- 
๕.  ข้อมูลด้านบุคลากร 
     ๕.๑  อัตรากำลังตามแผนอัตรากำลัง 
   ตามแผนอัตรากำลังสามปี พ.ศ.๒๕๖4 – ๒๕๖6 กำหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตาม
อัตรากำลังไว้ ดังนี้ 

ส่วนราชการ ก ร อ บ
อัตรา 

กำลงัเดิม 

2563 

กรอบอัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง ระยะเวลา 

3 ปีข้างหน้า 

อัตรากำลังคน 
เพิ่ม/ลด 

 

หมาย
เหตุ 

 

 2564 2565 2566 2564 2565 2566 

นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง (ปลัด อบต.) 1 1 1 1 - - -  

สำนักปลัด อบต. (01) 

นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น (หัวหน้าสำนักปลัด) 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

นักจัดการงานท่ัวไปปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

นิติกรปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ปง/ชง 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ 

ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 2 2 2 2 - - -  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประชาสัมพันธ์ 1 1 1 1 - - -  

พนักงานขับรถยนต์ 1 1 1 1 - - -  

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างทั่วไป 

คนงาน 

 

9 

 
 

9 

 
 

9 

 
 

9 

 

- 

 

- 

 

- 
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ส่วนราชการ 

ก ร อ บ
อัตรา 

กำลังเดิม 

2563 

กรอบอัตราตำแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง ระยะเวลา 

3 ปีข้างหน้า 

อัตรากำลังคน 
เพิ่ม/ลด 

 

หมาย
เหตุ 

2564 2565 2566 2564 2565 2566 

กองคลัง (04) 

นักบริหารงานคลัง ระดับต้น (ผู้อำนวยการกองคลัง) 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 2 2 2 2 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ 

ผู้ช่วยนักวิชาการคลัง 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - -  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 3 3 3 3 - - - 

- 

 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 1 1 1 1 - -  

พนักงานจ้างทั่วไป 

คนงาน 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

- 

 

- 

 

- 

 

กองช่าง (05) 

นักบริหารงานช่าง ระดับต้น (ผู้อำนวยการกองช่าง) 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

วิศวกรโยธาปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 - - - -1 - -  

นายช่างโยธาปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

นายช่างไฟฟ้าปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ 

ผู้ช่วยวิศวกรโยธา 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1 - - -  
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ส่วนราชการ กรอบ 

อัตรา 

กำลังเดิม 
2563 

กรอบอัตราตำแหน่งที่คาดว่า 

จะต้องใช้ในช่วง ระยะเวลา  

3 ปีข้างหน้า 

อัตรากำลังคนเพิ่ม/ลด หมาย 

เหตุ 

2564 2565 2566 2564 2565 2566 

ผู้ช่วยนายช่างเขียนแบบ 1 1 1 1 - - -  

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 - - - -1 - -  

พนักงานจ้างทั่วไป 

คนงาน 

 

- 

 

1 

 

1 

 

1 

 

+1 

 

- 

 

- 

 

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (08) 

นักบริหารงานศึกษา ระดับต้น 

(ผู้อำนวยการกองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม) 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

ว่าง 

นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - - ว่าง 

พนักงานครูส่วนตำบล 

ครู (คศ.2) 

 

2 

 
2 

 
2 

 
2 

 

- 

 

- 

 

- 

 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 

ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 
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๓. การวิเคราะห์บุคลากร 

 

การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการวิเคราะห์แบบ
เดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นกำหนดไว้ เพ่ือให้การอ่านผล
การวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจได้ง่าย 

 
          การวิเคราะห์ตัวบุคลากร 

                                                                                                       
                        จุดแข็ง                    จุดอ่อน   

๑. มีภูมิลำเนาอยู่ในพ้ืนที่ใกล้   อบต.   ๑. มีความรู้ไม่เพียงพอกับภารกิจขององค์การบริหารส่วนตำบล 
๒. มีอายุเฉลี่ย ๓๕-๔๕ ปี  เป็นวัยทำงาน  ๒. ทำงานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
๓. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายทำให้การทำงาน  ๓. มีภาระหนี้สิน 
       ละเอียดรอบคอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยง        ๔. ใช้ระบบเครือญาติมากเกินไป  ไม่คำนึงถึงกฎระเบียบ          
       กับการทุจริต                                                 ของราชการ 
๔. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม  ๕. ไม่ศึกษาความรู้เพ่ิมเติม 
๕. เป็นคนในชุมชนสามารถทำงานคล่องตัว  ๖. ไม่ปรับตัวให้เข้ากับการทำงานในปัจจุบันที่ต้องใช้ 
      โดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้       เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
๖. มีมนุษยสัมพันธ์ดี     

         
                                                                                               
        โอกาส                                                                              ข้อจำกัด 
 

      ๑.  มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชน   ๑.  ส่วนมากมีเงินเดือน/ ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่พอรายจ่าย 
           ทำให้เกิดความร่วมมือในการทำงาน         ๒.  ระดับความรู้ไม่พอกับความยากของงาน 
           ได้ง่าย                                                      ๓.  พ้ืนที่กว้างทำให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่พอให้บริการ 

  ๒.  มีความจริงใจในการพัฒนา  อบต.                      ๔.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ปัญหา 
      อุทิศตนได้ ตลอดเวลา                                          เศรษฐกิจทำให้มีเวลาให้ชุมชนจำกัด 
  ๓. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและ             
      การทำงานของ อบต. ในฐานะตัวแทน                                   

 
 
 
 
 
 



           - ๑๓ - 
 
 

  การวิเคราะห์ในระดับองค์กร 
 

                                                                                                                                                                                             
                      จุดแข็ง                             จุดอ่อน   
๑.  บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้ายที่        ๑.  ขาดความกระตือรือร้น 
๒.  การเดินทางสะดวกทำงานเกินเวลาได้               ๒.  มีภาระหนี้สินทำให้ทำงานไม่เต็มที่ 
๓.  อยู่ในวัยทำงานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว      ๓.  ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
๔.  มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี                           ๔.  พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากทำให้บางสาย    
๕.  ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจใน                      งานมีบุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี                 

            การทำงานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี                    ๕. วสัดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงาน  
    ๖.   มีระบบบริหารงานบุคคล                                    บริการสาธารณะบางประเภทไม่มี/ไม่พอ 
            
 

                                                                                                    
        โอกาส                                                                                     ข้อจำกัด 

 ๑.  ประชาชนร่วมมือพัฒนา อบต.ดี                                ๑.  มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจาก             
 ๒.  มีความคุ้นเคยกันทั้งหมดทุกคน                                     ความสัมพันธ์แบบเครือญาติ  ในชุมชน  

        ๓.   บุคลากรมถีิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต                                  การดำเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบ 
              อบต. ทำให้รู้สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติ                                  กลุ่มญาติพ่ีน้อง 
              ของประชาชนได้ดี                                              ๒.  ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน    
        ๔.   บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี ,                         ความรู้ที่มีจำกัดทำให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้                               
              ปริญญาโทเพ่ิมข้ึน                 หลากหลายจึงจะทำงานได้ ครอบคลุมภารกิจ 

  ๕.  อบต.ให้การส่งเสริมและสนับสนุนเข้ารับการ     ขององค์การบริหารส่วนตำบล 
       ฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆ          ๓.  งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ความ 

    หนาแน่นต่อจำนวนประชากร และภารกิจ     
                                                                                    
              
            
                                                                                   

     
                                                                                                   
                                                                                      
                               



- ๑๔ - 
 
  การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาบุคลากร 
 

โครงสร้างปัจจุบัน 
 

 
การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง  จะเป็นการพัฒนา

โดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด  โดยบุคลากรต้องสามัคคีและมีความสัมพันธ์กันเพ่ือให้ได้
บุคลากรที่มีคุณภาพ   มีคณะกรรมการทำหน้าที่วางแผนอัตรากำลัง สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง           
การโอนย้าย และประเมินผลเพ่ือการเลื่อนระดับตำแหน่ง  การพิจารณาความดีความชอบ  และการต่อ
สัญญาจ้าง  โครงสร้างการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง ที่จะปรับปรุงจึงเป็น ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายกองค์การบริหารส่วน
ตำบล 

ผู้บริหารหน่วยงานจดัทำแผน 
ควบคุมกำกับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้เข้าใจ
งานท่ีทำ 

สั่งการ/กำหนดรายละเอยีด 
ควบคุมตรวจสอบให้เป็น 

ไปตามระเบียบ 
รายงานนายกองค์การบริหาร

ส่วนตำบล 

ทำงานตามคำสั่ง 
ฝึกฝนพฒันาด้วยตนเอง 

สั่งการ /วางแผน/วินิจฉัย 
 

   

 

 

ประเมินผล 



          - ๑๕ - 
 

 

 
 
 

วิสัยทัศน์การบริหารงานบุคคล 
 

“ภายในปี ๒๕๖4 – ๒๕๖6 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง  จะมีความก้าวหน้า
มั่นคงในชีวิต  มีความรู้ความสามารถ  มีความชำนาญการในหน้าที่  มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการประชาชน 
และประชาชนต้องได้รับความพึงพอใจในการให้บริการของเจ้าหน้าที่“ 

 
 
 
 
 
 

นายกองค์การบริหาร
ส่วนต ำบล 

ผู้บริหารหน่วยงานจดัทำ
แผน ควบคุมกำกับดูแล

สนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานท่ีทำ 

ส่งเสริม/สนับสนุน 
ให้ความเป็นธรรม
ควบคุมตรวจสอบ 

ทำงานเป็นทีม 
ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ได ้

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 
ให้ความเป็นธรรม 
 

คณะกรรมการ 

วางแผนอัตรากำลัง 
สรรหา 

ประเมินผล/รายงาน 



           -๑๖ - 

 
รายละเอียดแผนการพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง 

 
 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ดำเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือให้พนักงานส่วนตำบล
ทุกคนทุกตำแหน่งได้รับการ
พัฒนาภายในระยะเวลา  
๓ ปี 

การพัฒนาด้านบุคลากร 
๑. ส่งเสริมและให้ความสำคัญกับการฝึกอบรม เพราะการ
ฝึกอบรมจะทำให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ 
และทัศนคติท่ีดีมีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน โดยใช้หลักสูตร  
ดังนี้ 
 -  ความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
-   การพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
-   ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในตำแหน่ง 
-   ด้านการบริหาร 
-   ด้านคุณธรรม จริยธรรม 
๒.   ส่งเสริมและสนับสนุนด้านการศึกษาให้มีโอกาสศึกษา
ต่ออย่างเต็มที่ โดยการให้ทุนการศึกษาหรือการอนุญาตให้
ศึกษาต่อ และส่งเสริมให้เพ่ิมพูนความรู้ในการทำงาน
ตลอดเวลา 
๓.  สนับสนุนให้พนักงานส่วนตำบล ลูกจ้างประจำ พนักงาน
จ้าง สมาชิก อบต. ผู้บริหาร และประชาชน ได้มีโอกาสทัศน
ศึกษาดูงานตามโครงการต่าง ๆ เพื่อให้มีโอกาสแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น 

ด ำ เนิ น ก า ร เอ ง ห รื อ
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืนโดย
วิธีการ ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ / 
สัมมนา 
-  ก า ร ส อ น งาน /  ให้
คำปรึกษา และอ่ืน ๆ 
-  ให้ทุนการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี  ปริญญาโท 
และหลักสูตรตามสายงาน
ปฏิบัติ 
 

พ.ศ.๒๕๖4 
  - 

 ๒๕๖6 

งบ อบต.  

 



           - ๑๗ - 
 
 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ดำเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือให้พนักงานส่วนตำบล
ทุกคนทกุตำแหน่งได้รับการ
พัฒนาภายในระยะเวลา 
 ๓  ป ี

การพัฒนาด้านจริยธรรม  คุณธรรม 
๑.   ส่งเสริมจริยธรรมเพ่ือให้พนักงานส่วนตำบล 
ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างมีคุณภาพ มีความรู้ 
ความสามารถ และมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่
อย่างเหมาะสม 
๒.  การจัดทำประกาศเผยแพร่มาตรฐานจริยธรรมของ
พนักงานส่วนตำบล ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง 
๓.  การตรวจสอบและประเมินผลภายหลังจากประกาศ
เผยแพร่มาตรฐานจริยธรรม 
๔.  มีการพัฒนาจิตสำนึกรับผิดชอบต่อบ้านเมือง ยึดมั่นการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็น
ประมุข  วางตัวเป็นการทางการเมือง 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด ำ เนิ น ก า ร เอ ง ห รื อ
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืนโดย
วิธีการ ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ / 
สัมมนา 
-  ก า ร ส อ น งาน /  ให้
คำปรึกษา และอ่ืน ๆ  
-  วางมาตรการจูงใจและ
ลงโทษ 

พ.ศ.๒๕๖4 
  - 

 ๒๕๖6 

งบ อบต.  

 
 
 



           - ๑๘ - 
 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ดำเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือให้พนักงานส่วนตำบล
ทุกคนทุกตำแหน่งได้รับการ
พัฒนาภายในระยะเวลา 
 ๓ ปี 

การพัฒนาด้านอ่ืน ๆ  
๑. ส่งเสริมให้มีการพัฒนาให้มีการลดเวลา ลดขั้นตอนในการ
ทำงาน การปรับใช้ข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน และสามารถ
ให้บริการประชาชนได้อย่างรวดเร็ว 
๒.  ให้มีการนำคอมพิวเตอร์มาใช้ในการปฏิบัติงาน และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการทำงาน 
๓.  ส่งเสริมให้มีการดำเนินกิจกรรม  ๕ ส  
 
 
 
 
 
 
 

ดำเนินการเองหรือร่วม 
กั บ ห น่ ว ย งาน อ่ื น โด ย
วิธีการ ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ / 
สัมมนา 
- ก า ร ส อ น ง า น /  ให้
คำปรึกษา และอ่ืน ๆ  
-  ปรับปรุงสถานที่ทำงาน 
แ ล ะ ส ถ า น ที่ บ ริ ก า ร
ประชาชน 

พ.ศ.๒๕๖4 
  - 

 ๒๕๖6 

งบ อบต.  

 
 
 
 
 



           - ๑๙- 
มาตรการเสริมสร้างขวัญกำลังใจ   

๑.  มีการมอบรางวัลพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบล และพนักงานจ้างดีเด่นเป็นประจำทุกปี 
โดยมปีระกาศเกียรติคุณและเงินหรือของรางวัล โดยมีหลักเกณฑ์ทั่วไป ดังนี้ 

   ๑.๑ ความสม่ำเสมอในการปฏิบัติงานราชการ 
   ๑.๒ มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อประชาชน ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

๑.๓  การรักษาวินัย ไม่มีข้อร้องเรียนเรื่องทุจริต ประพฤติมิชอบหรือผิดศีลธรรม 
   ๑.๔ การอุทิศตนเสียสละเพ่ืองานและส่วนรวม 

๒.  จัดให้มีสมุดลงชื่อเข้าร่วมโครงการพิเศษในวันหยุดราชการ 
๓.  จัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน ทำงานร่วมกัน เช่น การจัด

กิจกรรมพัฒนาที่หน่วยงานต่าง ๆ เป็นเจ้าภาพ  การพบปะสังสรรค์  เป็นต้น 
 

มาตรการดำเนินการทางวินัย  
๑ .  มอบอำนาจให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นพิจารณาโทษแก่บุคลากรในสังกัดที่กระทำผิดวินัย                  

ไม่ร้ายแรงได้ในขั้นว่ากล่าวตักเตือนแล้วเสนอให้ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล และนายกองค์การบริหาร
ส่วนตำบลทราบ 

๒.  มีมาตรการการรักษาวินัย โดยลดหย่อนโทษให้แต่ละระดับสายการบังคับบัญชาละ  ๓  ครั้ง  
ยกเว้นการกระทำผิดวินัยในมาตรการที่ประกาศเป็นกฎเหล็ก คือ  

๒.๑ การดื่มสุรา การเล่นการพนันในสถานที่ราชการ  
๒.๒ การทุจริตหรือมีพฤติกรรมเรียกร้องผลประโยชน์จากประชาชนที่นอกเหนือจากที่

กฎหมายหรือระเบียบกำหนด  
๒.๓  การขาดเวรยามรักษาสถานที่จนเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายกับประชาชนหรือ

องค์การบริหารส่วนตำบล 
๒.๔  การทะเลาะวิวาทกันเอง 
  

การติดตามผล 
 

 ให้มีการติดตามผลจากโครงการที่จัดขึ้นทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรมตามหลักสูตร ประกอบกับ
ความเห็นของหน่วยตรวจราชการ หนังสือร้องเรียนต่างๆ  และผลกระทบหรือเสียงสะท้อนกลับมาที่องค์กร 

 

บทสรุป 
  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเขาทอง   สามารถ
ปรับเปลี่ยนแก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมได้กับกฎหมาย   ประกาศคณะกรรมการพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนตำบล  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน 
อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางตำแหน่งที่จำเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่
ไม่มีความจำเป็น  อาจต้องทำการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่างๆ  ให้
สอดคล้องกับนโยบายถ่ายโอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากที่สุดบุคลากรที่มีอยู่จึงต้องปรับตัวให้ เหมาะสมกับ
สถานการณ์อยู่เสมอ    
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การติดตามและประเมินผล 
 

1. องค์ติดตามและประเมินผลแผนการพัฒนาบุคลากร 
 

ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนตำบล 
      เขาทอง ประกอบด้วย 
 

1. รองนายกองค์การบริหารส่วนตำบล  ประธานกรรมการ 

2. ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล   กรรมการ 

3. ผู้อำนวยการกองคลัง    กรรมการ 

4. ผู้อำนวยการกองช่าง    กรรมการ 

5. หัวหน้าสำนักปลัด    กรรมการ 

 
ให้คณะกรรมการ มีหน้าที่ในการติดตาม  และประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรองค์การ 

บริหารส่วนตำบลเขาทอง กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
อย่างน้อยปีละ   1   ครั้ง  แล้วเสนอผลการติดตามและประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนตำบล
เขาทองทราบ 


