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ค าน า 
 

  การพัฒนาบุคลากร มีความส าคัญในการบริหารและพัฒนาองค์กร ที่ส่งผลต่อเป้าหมาย
ความส าเร็จขององค์กร การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นนโยบายที่ส าคัญด้านหนึ่งของผู้บริหาร และผู้รับผิดชอบใน
งานการบริหารงานบุคคล โดยเพื่อมุ่งเน้นปฏิบัติให้บุคลากรมีประสิทธิภาพ 

การจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ นั้น ได้ค านึงถึงภารกิจ 
อ านาจหน้าที่ตามกฎหมายที่เก่ียวข้อง ทั้งนี้ เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติราชการ บทบาท
และหน้าที่ของตนเอง รวมทั้งบทบาทขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ โดยได้ก าหนดหลักสูตรการพัฒนา
ส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาในหลาย ๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้าน
การบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและ
ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ต่อไป 
  องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.
2564 – 2566 เพื่อใช้เป็นแนวทางปฏิบัติในการด าเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากร ขององค์การบริหารส่วนต าบล
บ้านไร่เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลสูงสุดแก่องค์กรและบุคลากรขององค์กร 
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บทท่ี 1 
บทน า  

 
หลักการและเหตุผล  
  ตามประกาศคณะกรรมการบุคคลากรจังหวัดอุทัยธานี เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 5 ธันวาคม 2545 ก าหนดให้องค์การบริหารส่วน
ต าบล พัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นบุคคลากร ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพื่อให้รู้ระเบียบแบบ
แผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของ บุคคลากร ในระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นบุคคลากรที่ดี องค์การบริหารส่วนต าบล 
ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการบุคคลากร (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด เช่น การ
พัฒนาด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือ
การพัฒนาตนเองก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความประสงค์ จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับความ
จ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลที่จะ
ด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการบุคคลากร ก าหนดเป็นหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตาม
ความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสม การพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ ได้ และอาจกระท าได้โ ดย
ส านักงานคณะกรรมการกลางบุคคลากร (ก.อบต.) ส านักงานคณะกรรมการบุคคลากร (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับ
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือ
ภาคเอกชนก็ได้ และตามประกาศคณะกรรมการบุคคลากรจังหวัดอุทัยธานี เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลองค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 5 ธันวาคม  2545  ก าหนดให้
องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาบุคคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและ
จริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการ ในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพในการจัดท าแผนการพัฒนา
ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาบุคคลากรที่คณะกรรมการกลางบุคคลากร (ก.อบต.) ก าหนด 
โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาบุคลากรมีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล นั้น  

  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ อ าเภอบ้านไร่ จังหวัด
อุทัยธานี จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ เป็นเครื่องมือ ในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้ง
ยังเป็นการพัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารงาน
ส่วนต าบลบ้านไร่ ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
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1. ข้อมูลด้านโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและอัตราก าลัง  
 
 

กรอบโครงสร้างส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ประเภทสามญั 
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ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง)   

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น)  

ส านักปลดั อบต. 
หัวหน้าส านักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 
  

ฝ่ายสวสัดิการสังคม 
- งานส่งเสริมสวัสดิการสังคม 
 

1.1  งานบริหารงานทั่วไป 
1.2  งานการเจ้าหน้าท่ี 
1.3  งานแผนงานและงบประมาณ 
1.4  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1.5  งานนิติการ 
1.6  งานบริหารงานสาธารณสุข 
1.7  งานส่งเสรมิการท่องเที่ยว 

 

กองคลัง 
ผู้อ านวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 
   

2.1  งานการเงินและบญัช ี
2.2  งานพัสดุและทรัพย์สิน  
2.3  งานพัฒนารายได้ 
2.4  งานแผนทีภ่าษีและทะเบียน
ทรัพย์สิน 

 

กองช่าง 
ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
 

3.1  งานแบบแผนและก่อสร้าง 
3.2  งานควบคุมอาคาร 
3.3  งานสาธารณูปโภค    

กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ 

(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน้) 
 

4.1  งานบริหารการศึกษา 
4.2  งานส่งเสรมิการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
4.3  งานส่งเสรมิกีฬาและนันทนาการ 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
(นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก./ชก.)  



โครงสร้างส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) (1) 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) (1) 

ส านักปลดั อบต. 
หัวหน้าส านักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น)  (-) 

กองคลัง 
ผู้อ านวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)   (1) 

กองช่าง 
ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) (1)     

กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ  

(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน้) (-)  

-นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ชก.) 
(1) 
-เจ้าพนักงานธุรการ (ชง.) (1) 
-เจ้าพนักงานป้องกันฯ (ปง./ชง.) (-) 
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (2) 
-ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล (1) 
-ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
(1) 
-พนักงานขับรถยนต์ (2) 
พนักงานจ้างทั่วไป 
-คนงาน (1) 
-ภารโรง (1) 
-คนสวน (1) 
-พนักงานดับเพลิง (1) 

 

-เจ้าพนักงานการเงินและบญัชี (ปง./ชง.) (-) 
-เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง./ชง.) (-) 
-เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ปง.) (1) 
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี (1/-)  
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ (1) 
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจดัเก็บรายได้ (1/-) 
 

-นายช่างโยธา (ปง./ชง.) (-) 
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
-ผู้ช่วยนายช่างโยธา (2) 
-ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า (1) 
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1) 
-พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (1) 
-พนักงานผลิตน้ าประปา (1) 
พนักงานจ้างท่ัวไป 
-คนงาน (2) 
 
 

-นักวิชาการศึกษา (ปก.) (1) 
-ครู (คศ. 1) (4) 
ครูผูดู้แลเด็ก (ครู ผช.) (-)  
(รอจัดสรรจากกรมฯ) 
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1) 
-ผู้ดูแลเด็ก(ทักษะ) (5) 
พนักงานจ้างท่ัวไป 
-ผู้ดูแลเด็ก(ทั่วไป) (1) 
 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
(นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก./ชก.) (-) 

ฝ่ายสวสัดิการสังคม 
หัวหน้าฝ่ายสวัสดิการสังคม 

(นักบริหารงานสวสัดิการสังคม 
ระดับต้น) (-) 

 

-นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) (-) 
-เจ้าพนักงานธุรการ (ปง/ชง) (-) 
พนักงานจ้างตามภารกจิ 
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
(1)  
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2. อัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี   

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

ที ่ ต าแหน่งเลขท่ี ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ชื่อต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

1 75-3-00-1101-001 มีผู้ด ารงต าแหน่ง ปลัด อบต. นักบริหารงานท้องถิ่น บริหารท้องถิ่น กลาง  

2 75-3-00-1101-002 มีผู้ด ารงต าแหน่ง รองปลัด อบต. นักบริหารงานท้องถิ่น บริหารท้องถิ่น ต้น  
 ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล     

3 - - หัวหน้าส านักปลัด นักบริหารงานทั่วไป - -  
  มีผู้ด ารงต าแหน่ง  หัวหน้าฝ่ายสวัสดิการสังคม    

4 75-3-01-2101-001 มีผู้ด ารงต าแหน่ง - นักวิเคราะห์นโยบายและแผน วิชาการ ช านาญการ  
5 75-3-01-3801-001 - - นักพัฒนาชุมชน วิชาการ ปก./ชก. ว่าง (ก าลังสรรหา) 

6 75-3-01-4101-001 มีผู้ด ารงต าแหน่ง - เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป ช านาญงาน  
7 75-3-01-4805-001 - - เจ้าพนักงานป้องกันฯ ทั่วไป ปง./ชง. ว่าง (ก าลังสรรหา) 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทมีคุณวุฒิ)      

8 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.นักทรัพยากรบุคคล - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

9 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

10 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.เจ้าหน้าที่ธุรการ - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

11 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.เจ้าหน้าที่ธุรการ - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

12 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.นักวิเคราะห์นโยบายฯ - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภททักษะ)      

13 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - พนักงานขับรถยนต์ - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

14 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - พนักงานขับรถยนต์ - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

 พนักงานจ้าง (ทั่วไป)      

15 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ภารโรง - -  
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16 - - - คนงาน - -  

17 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - คนสวน - -  

18 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - พนักงานดับเพลิง - -  

 กองคลัง     

19 75-3-01-2101-001 มีผู้ด ารงต าแหน่ง ผู้อ านวยการกองคลัง นักบริหารงานคลัง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  

20 - - - เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี - -  

21 75-3-01-2101-001 - - เจ้าพนักงานพัสดุ ทั่วไป ปง/ชง ว่าง (ก าลังสรรหา) 

22 75-3-01-2101-001 มีผู้ด ารงต าแหน่ง - เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ทั่วไป ปฏิบัติการ  
 พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทมีคุณวุฒิ)      

23 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.จพง.การเงินและบัญชี - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

24 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.เจ้าหน้าที่พัสดุ - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

25 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

26 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.จพง.การเงินและบัญชี - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

27 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

 กองช่าง     

28 75-3-01-2101-001 มีผู้ด ารงต าแหน่ง ผู้อ านวยการกองช่าง นักบริหารงานช่าง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
29 75-3-01-2101-001 - นายช่างโยธา นายช่างโยธา ทั่วไป ปง/ชง ว่าง (ก าลังสรรหา) 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทมีคุณวุฒิ)      

30 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.นายช่างโยธา - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

31 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.นายช่างโยธา - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

32 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.นายช่างไฟฟ้า - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

33 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.เจ้าพนักงานธุรการ - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี
งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภททักษะ)      
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34 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - พนักงานขับเครื่องจักรกลเบา - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี

งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 
35 - - - พนักงานผลิตน้ าประปา - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี

งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 
 พนักงานจ้าง (ทั่วไป)     

36 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - คนงาน - -  
37 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - คนงาน - -  
 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม     
38 75-3-01-2101-001 - ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ นักบริหารงานการศึกษาฯ อ านวยการท้องถิ่น ต้น ว่าง (ก าลังสรรหา) 

39 75-3-01-2101-001 มีผู้ด ารงต าแหน่ง - นักวิชาการศึกษา วิชาการ ปฏิบัติการ  
40 75-3-01-2101-001 มีผู้ด ารงต าแหน่ง - คร ู สายงานการสอน คศ.1  
41 75-3-01-2101-001 มีผู้ด ารงต าแหน่ง - คร ู สายงานการสอน คศ.1  
42 75-3-01-2101-001 มีผู้ด ารงต าแหน่ง - คร ู สายงานการสอน คศ.1  
43 75-3-01-2101-001 มีผู้ด ารงต าแหน่ง - คร ู สายงานการสอน คศ.1  
44 - - - ครูผู้ดูแลเด็ก - ครูผู้ช่วย รอจัดสรรจากกรม 
45 - - - ครูผู้ดูแลเด็ก - ครูผู้ช่วย รอจัดสรรจากกรม 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทมีคุณวุฒิ)      
46 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผช.เจ้าพนักงานธุรการ - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภททักษะ)      
47 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผู้ดูแลเด็ก - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี

งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 
48 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผู้ดูแลเด็ก - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี

งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 
49 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผู้ดูแลเด็ก - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี

งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 
50 - มีผู้ด ารงต าแหน่ง - ผู้ดูแลเด็ก - - (ยังมีภารกิจท่ีจะต้องด าเนินการถึงปี

งบ 66) คงต าแหน่งไว้ 
 หน่วยตรวจสอบภายใน     

51 75-3-12-3205-001 - - นักวิชาการตรวจสอบภายใน วิชาการ ปก/ชก ว่าง (ก าลังสรรหา) 
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บทท่ี 2 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

 

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

เป้าหมาย 
เป้าหมายเชิงปริมาณ 

   1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ อันประกอบด้วยบุคคลากร ลูกจ้างประจ า 
และพนักงานจ้าง ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานทุกคน 
  2. ประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ได้รับการบริการที่ดี สะดวก รวดเร็ว ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 85 
 

เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
    1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่
ดี 
  2. ประชาชนภายในองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ได้รับการบริการ ที่ดีมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ขึ้น 
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บทท่ี 3 
กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 

  การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคคลากร มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์กรมีจุดมุ่งหมาย ทิศทาง
ในการก้าวไปข้างหน้าในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองต่อยุทธศาสตร์องค์กร มีวิธีการและเครื่องมือ
ในการผลักดันสู่ความส าเร็จรวมทั้งระบบการติดตามผล อีกทั้งเป็นการสร้างความต่อเนื่องในการพัฒนาบุคลากร
ในองค์กร ซึ่งการจัดท ายุทธศาสตร์นั้นคือการก าหนดทิศทางขององค์กร ซึ่งทิศทางนี้จะมีผลครอบคลุมอยู่ในช่วง
ระยะเวลา 3 ปี 
  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่  นั้น                
ต้องเป็นการจัดท ายุทธศาสตร์ที่มีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร ทั้งนี้ เพ่ือให้ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาหน่วยงานนั้นเป็นส่วนที่ช่วยสนับสนุนผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานประสบความส าเร็จผ่านทาง
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ สมรรถนะ เป็นผู้น า เป็นคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติ
ภารกิจของตนให้ประสบความส าเร็จอย่างดียิ่ง และเพ่ือให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเชื่อมต่อกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ในทุกๆ ยุทธศาสตร์ โดยมิได้เพียงเชื่อมโยงเฉพาะ                
ในด้านที่เป็นยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 
  เพ่ือให้การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ มีความ
สอดคล้องและสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร จึงได้ก าหนดกระบวนในการจัดท า ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ขององค์กร เพ่ือศึกษาแนวนโยบายการ
พัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อ าเภอ และทบทวนวิสัยทัศน์                               
พันธกิจ ยุทธศาสตร์องค์กร    
  ในการก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์องค์กร (ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลบ้าน
ไร่) นั้น เป็นการศึกษาข้อมูลประกอบที่ส าคัญในการจัดท ายุทธศาสตร์ ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองค์กร เมื่อได้
ท าการศึกษาและทบทวนข้อมูลยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลวิสัยทัศน์ พันธกิจ แล้วจากนั้น จึงด าเนินการ
ก าหนดประเด็นส าคัญในยุทธศาสตร์องค์กร 
  ขั้นตอนที่ 2 การท า HR SWOT เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ 
“คน” ที่จะท าให้องค์กรบรรลุ หรือไม่บรรลุตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกในด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์ที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งการท า HR SWOT นั้น 
  -  เป็นการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ที่จะท าให้องค์กร
บรรลุหรือไม่บรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  - เป็นการด าเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือเป็นการระดมสมอง ซึ่งให้ได้มาซึ่ง
ข้อมูลจ านวนมาก 
  - เป็นการระดมสมอง โดยที่สิ่งที่ได้จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผู้ที่มาเข้าร่วม 
  - พิจารณาให้ความส าคัญกับจุดอ่อน เป็นล าดับแรก ๆ 
  - เป็นการวิเคราะห์ในทุกๆ ด้านที่เกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                             
ไม่ควรจ ากัดเฉพาะในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว 
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  ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ ซึ่งจะ
ช่วยสนับสนุนผลการท า HR SWOT และเป็นข้อมูลสนับสนุนในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรต่อไป 
  ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนที่จะช่วยสนับสนุนการจัดท ายุทธศาสตร์ ด้วยการวิเคราะห์จากข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย ์และยังเป็นการตรวจสอบ ยืนยัน การท า HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ ยังช่วยให้การจัดท ายุทธศาสตร์ต่าง ๆ มีความถูกต้องโดยมีข้อมูลตัวเลขสนับสนุน
การคิดวิเคราะห์และการจัดท า 
  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์นั้น ท าให้องค์กรเห็นถึงนัยส าคัญที่มีผล
ต่อการบริหารงานในปัจจุบัน และอนาคตอันใกล้ เช่น การวิเคราะห์จ านวนคนในแต่ละช่วงอายุ ท าให้เห็นถึง
กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ในองค์กร ด้วยข้อมูลนี้ท าให้การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา แผนการพัฒนามีความ
สอดคล้องกับกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กร จ านวนวันที่ใช้ในการพัฒนา แสดงถึงค่าเฉลี่ยจ านวนวันที่บุคลากรได้รับ
ในการพัฒนา และค่าใช้จ่ายในการพัฒนานั้นสะท้อนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการด าเนินการ
พัฒนาผ่านการใช้จ่ายเพ่ือการพัฒนาซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับหน่วยงานที่เป็นหน่วยงานที่ดีในเรื่องการ
พัฒนาคน 
  ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรที่คล้ายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีของ
องค์กรอื่นซึ่งจะช่วยสนับสนุนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเนื่องด้วยจากความเป็นจริงที่ว่า องค์กร
ใดองค์กรหนึ่งนั้นไม่ได้เก่งไปทุกเรื่อง ยังมีองค์กรที่เก่งกว่าองค์กรอ่ืนๆ อย่างมากในบางเรื่อง ดังนั้น การศึกษา
จากประสบการณ์ตรงขององค์กรอ่ืน แล้วน ามาประยุกต์ให้เหมาะสม จะช่วยประหยัดเวลาและลดการ
ด าเนินงานแบบลองผิดลองถูก ท าให้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน
  ขั้นตอนที่ 5 จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เป็นขั้นตอนการก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พร้อมตัวชี้วัดผลงานที่ส าคัญ (KPI) ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนในการ
สร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยการน าข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 ถึง 4 มาวิเคราะห์ 
จัดล าดับความส าคัญ จัดกลุ่มประเด็นปัญหา เพ่ือจัดท าเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาขึ้น 
  เมื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาจากขั้นตอนการสร้างยุทธศาสตร์และท าการเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่แล้ว ล าดับถัดมา ด าเนินการจัดกลุ่ม ปรับปรุง เพ่ือ
คัดเลือกให้เหลือในปริมาณยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม จากนั้นน าชื่อยุทธศาสตร์ที่ได้ผ่านการจัดกลุ่ม ปรับปรุงแล้ว 
มาก าหนดตัวชี้วัด พร้อมทั้งชื่อโครงการในแต่ละยุทธศาสตร์ ในการก าหนดตัวชี้วัดควรเป็นการวัดผลลัพธ์หรือ
ผลสัมฤทธิ์ของยุทธศาสตร์ และควรก าหนดตัวชี้วัดที่สอดคล้องและตรงต่อยุทธ์ศาสตร์ที่ก าหนดขึ้นมา  
  ขั้นตอนที่ 6 จัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร์
มาสู่การปฏิบัติและการก าหนดแผนงาน/โครงการ เป็นการผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นประสบ
ผลส าเร็จด้วยการจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์นั้น
ได้เกิดขึ้นจริง มีกระบวนการ ผู้รับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการด าเนินงานที่ชัดเจน นอกจากนี้ยังเป็นการ
มอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่งน าไปสู่การ
ประเมินผลงานประจ าปีที่มีความชัดเจนในผลงานที่เกิดข้ึน 
  ขั้นตอนที่ 7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เป็นการติดตามผลความก้าวหน้า และ
ความส าเร็จ ทั้งนี้เพ่ือน ามาปรับแต่งแผนปฏิบัติงานให้ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดขั้นตอนสุดท้ายของการ
จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นขั้นตอนการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้า ความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้ ในการประเมินและติดตามผลตลอดช่วงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ  เพื่อองค์กร 
จะได้ทราบถึงความก้าวหน้าตามแผนงาน และเมื่อเกิดความล่าช้าองค์กรสามารถศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติมจาก
ผู้รับผิดชอบ เพ่ือร่วมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในที่สุด 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร 

 

  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น ได้มีการน าข้อมูลในหลาย ๆ ด้านมาสรุปผล
และวิเคราะห์เพื่อประกอบในการจัดท ายุทธศาสตร์ ทั้งนี้เพ่ือให้ยุทธศาสตร์ที่จัดท าขึ้นนั้นสามารถน ามาใช้ในการ
พัฒนาแก้ไขในส่วนที่เป็นจุดอ่อนของบุคลากร และส่งเสริมสมรรถนะที่จ าเป็นในการบรรลุเป้าประสงค์เชิงกล
ยุทธ์ของกรมชลประทานทั้งนี้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ก าหนดที่มาของข้อมูลเพ่ือน ามาวิเคราะห์ได้ 4 ทาง คือ  

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

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

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

  6. การเสริมสร้างภาวะผู้น าให้แก่ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญ ดังนี้ 

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

   

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลดังที่กล่าวข้างต้นนั้น  ผลการวิเคราะห์
พบว่า ในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่จะประสบปัญหาในเรื่องอัตราก าลังคนที่จะ
หายไปจากการโอน (ย้าย) ซึ่งก าลังคนดังกล่าวเป็นก าลังคนในระดับสายงานผู้ปฏิบัติ ซึ่งอาจส่งผลกระทบในเรื่อง
การบริหารงานขององค์กร ความพร้อมของก าลังคนที่จะทดแทนก าลังคนที่หายไป นอกจากนี้ในเรื่องค่าใช้จ่าย
ในการพัฒนาและจ านวนวันที่ได้รับการพัฒนาของข้าราชการนั้นยังต่ ากว่าเป้าหมายที่ก าหนด 
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สรุปการวิเคราะห์ HR SWOT 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ได้
มีการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อรวบรวมข้อมูล โดยได้เชิญหัวหน้าส่วนราชการทุกหน่วยงานมาร่วมกันท า 
HR SWOT เพื่อวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยเน้นในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร 
ทั้งนี้สามารถสรุปผลจากวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

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

   - บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพื้นท่ี การมีส่วนร่วมกับชุมชน 
     ท้องถิ่น 
   - มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์อย่างเป็นระบบ 

ฯลฯ 
 

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

   - ขาดการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหม่ๆ ในการพัฒนาแหล่งน้ า 
   - ขาดทักษะด้านการสื่อข้อความ บริหารประชาสังคม เพ่ือสร้างแรงสนับสนุนจาก 
     ประชาชน และทักษะที่จ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนด้านงบประมาณการพัฒนายังไม่เพียงพอ 
   - ด้านอัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และติดตามประเมินผลเพื่อการแก้ปัญหาอย่าง 
     จริงจังและต่อเนื่อง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไม่ยอมรับเทคโนโลยี 

ฯลฯ 
 

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

- มีกฎหมายที่รองรับและชัดเจน 
- เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักที่ส าคัญต่อประชาชนในพ้ืนที ่

ฯลฯ 
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  4. ภัยคุมคาม (Threats) 

- มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความส าคัญกับองค์กร 
- งบประมาณไม่เพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไม่เอ้ืออ านวย ต่อการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแต่งตั้งบุคลากร 
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บทท่ี 5 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเทศบาล/องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 
 
 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญในด้านต่าง ๆ จากผู้บริหาร บุคลากร รวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ได้ถูกน ามาสรุปเพ่ือจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร องค์การบริหาร
ส่วนต าบลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 อีกทั้งได้มีปรับปรุงการก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจ การ
พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 ใหม่ และจัดท าเป็น
แผนที่ยุทธศาสตร์ เพ่ือให้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพื่อสื่อสารให้บุคลากรในองค์กร
ได้มีความเข้าใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

วิสัยทัศน์ 
  “สร้างชุมชนเข้มแข็ง แหล่งท่องเที่ยวเชิงนิเวศน์ เกษตรปลอดภัย ใส่ใจสิ่งแวดล้อม” 
 

พันธกิจ 
  1. การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 
  2. การบริหารและพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างมีส่วนร่วม 
  3. การพัฒนาเศรษฐกิจและการท่องเที่ยว 
  4. การพัฒนาคนและสังคมท่ีมีคุณภาพ 
  5. การพัฒนาการเมืองการบริหาร 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566 

1. พัฒนาสมรรถนะและขีดความสามรถในการท างานของบุคลากรขององค์กร 
2. ส่งเสริมบทบาทการมีส่วนร่วมของภาคประชาชน 
3. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) เพ่ือการบริหารและการบริการ 
4. ส่งเสริมการบริหารกิจการบ้านเมืองตามหลักธรรมาภิบาล 
5. พัฒนาประสิทธิภาพการเฝ้าระวัง ระบบป้องกันบรรเทาสาธารณะภัย 
6. ส่งเสริมการท างานแบบบูรณาการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
7. ส่งเสริมกระบวนการท างานเพ่ือน าไปสู่นโยบายไทยแลนด์ 4.0  

  โดยในแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได้ก าหนดตัวชี้วัด เพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว้ ดังนี้ 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตัวช้ีวัด 
1. พัฒนาสมรรถนะและขีดความสามรถในการ
ท างานของบุคลากรขององค์กร 

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

2.ส่งเสริมบทบาทการมีส่วนร่วมของภาคประชาชน 1. ผลการประเมินทัศนคติของประชาชนต่อผู้บริหาร
ขององค์กร 
2. ร้อยละของความพึงพอใจของประชาชนต่อการ 
ปฏิบัติงาน 

3.การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) เพ่ือ
การบริหารและการบริการ 

1. ร้อยละของความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
ปฏิบัติงาน 

4.ส่งเสริมการบริหารกิจการบ้านเมืองตามหลักธรร
มาภิบาล 

1.จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ีบุคลากรได้รับการพัฒนาหรือ
เข้าร่วมกิจกรรมด้านส่งเสริมคุณธรรม และจิตอาสา 
2. ผลการส ารวจภาพลักษณ์ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
ของบุคลากรต่อสังคมภายนอก 

5.พัฒนาประสิทธิภาพการเฝ้าระวัง ระบบป้องกัน
บรรเทาสาธารณะภัย 

1. ร้อยละของความพึงพอใจของประชาชนต่อการ 
ปฏิบัติงานขององค์กร 

6.ส่งเสริมการท างานแบบบูรณาการองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ีบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. ร้อยละของความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
ปฏิบัติงาน 

7.ส่งเสริมกระบวนการท างานเพ่ือน าไปสู่นโยบาย
ไทยแลนด์ 4.0 

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

 
การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ได้พิจารณา

และให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล บุคคลากร 
ลูกจ้างประจ า รวมถึงพนักงานจ้างทั้งส่วนราชการ เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการ
ปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ  ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  การบริหาร และ
คุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
   ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
   ประกอบด้วย  

1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
2. รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
3. หัวหน้าส านักปลัด 
4. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
5. นักพัฒนาชุมชน  
6. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
7. เจ้าพนักงานธุรการ  
8. ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง 

กองคลัง  
   ประกอบด้วย  

9. ผู้อ านวยการกองคลัง 
10. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
11. เจ้าพนักงานพัสดุ 
12. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
13. ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง 

กองช่าง  
   ประกอบด้วย  

14. ผู้อ านวยการกองช่าง 
15. นายช่างโยธา 
16. ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  
   ประกอบด้วย  

17. ผู้อ านวยการกองการศึกษา 
18. นักวิชาการศึกษา 
19. คร ู
20. ลูกจ้างประจ า/พนักงานจ้าง 
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การก าหนดวิธีการพัฒนา โดยใช้เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรทั้งการพัฒนาในระยะสั้น เช่น การจัดฝึกอบรม
โดยองค์การบริหารส่วนต าบล ด าเนินการเองหรือการส่งเข้าร่วมฝึกอบรมที่หน่วยงานอ่ืนเป็นผู้จัด และการ
พัฒนาในระยะยาว เช่น การสอนงานในขณะท างาน การจัดให้มีพ่ีเลี้ยงในการท างาน การมอบหมายงานการ
หมุนเวียนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า การติดตามและประเมินผลโดยผู้บังคับบัญชา เป็นต้น   
 

  การก าหนดตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 
  เพ่ือให้การติดตามความส าเร็จและความก้าวหน้าในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรที่ได้
ก าหนดไว้ในแต่ละยุทธศาสตร์นั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องสนับสนุนต่อความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ จึงได้มีการก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงานโครงการไว้ ซึ่ง
ผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้เป็นแนวทางในการติดตาม และประเมินผลความส าเร็จได้ ในการก าหนด
ตัวชี้วัดนั้นต้องมีความชัดเจน สามารถวัดผลได้ และสามารถวัดผลได้จริง ส าหรับตัวชี้วัดแผนงานโครงการ
พัฒนาบุคลากร ได้ก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงาน ดังนี้ 
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แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ อ าเภอบ้านไร่ 

 
ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตร ์
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร ์
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ 
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2564 2565 2566 
1.พัฒนาสมรรถนะและ
ขีดความสามรถในการ
ท างานของบุคลากรของ
องค์กร 

1. ร้อยละเฉลี่ยของ
ข้าราชการกรมท่ีผ่าน
การประเมิน 
สมรรถนะในระดับท่ี
องค์กรคาดหวัง (% 
Competency Fit) 
2. จ านวนวันท่ีได้รับ
การพัฒนาเฉลี่ยต่อคน
ต่อปี 

1.1 โครงการอบรมหลักสูตรการปฏิบัติงาน
ตามต าแหน่งหน้าท่ีทุกสายงาน ทุกต าแหน่ง 
 
1.2 โครงการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน อบต. 
  
1.3 โครงการพัฒนาบุคลากร อบต. 
 
 
 1.4 โครงการพัฒนาทักษะด้านพัฒนา
องค์กร 
 
1.5 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 

การฝึก 
อบรม/
ศึกษาดู
งาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
ส านักปลัด 
อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบท่ี 
ก าหนด 

2.ส่งเสริมบทบาทการมี
ส่วนร่วมของภาค
ประชาชน 

1. ผลการประเมิน
ทัศนคติของประชาชน
ต่อผู้บริหารขององค์กร 
2. ร้อยละของความพึง
พอใจของประชาชนต่อ
การปฏิบัติงาน 

1.1 โครงการน าขยะกลับบ้าน    - ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 

การ
รณรงค์
และ
เผยแพร่
ความรู้ 

ส านักปลัด 
อบต. 

การประเมิน
ความพึง
พอใจ 
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ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตร ์
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร ์
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2564 2565 2566 

3.การพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(IT) เพื่อการบริหารและ
การบริการ 

1. ร้อยละของความพึง
พอใจของบุคลากรต่อ
การปฏิบัติงาน 

1.1 โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 

การฝึกอบรม 
 
 
 

ส านักปลัด 
อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบ 
ท่ีก าหนด 

4.ส่งเสริมการบริหาร
กิจการบ้านเมืองตาม
หลักธรรมาภิบาล 

1.จ านวนวันต่อคนต่อปี
ท่ีบุคลากรได้รับการ
พัฒนาหรือเข้าร่วม
กิจกรรมด้านส่งเสริม
คุณธรรม และจิตอาสา 
 

1.1 โครงการเผยแพร่ข้อบังคับ อบต.บ้านไร่
ด้วยจรรยาบุคคลากร 
 
1.2 โครงการเสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรม การทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 

การฝึกอบรม ส านักปลัด 
อบต. 

ทดสอบตาม
แบบท่ี
ก าหนด 

5.พัฒนาประสิทธิภาพ
การเฝ้าระวัง ระบบ
ป้องกันบรรเทา
สาธารณะภัย 

1. ร้อยละของความพึง
พอใจของประชาชนต่อ
การ 
ปฏิบัติงานขององค์กร 

1.1 โครงการฝึกอบรม อปพร. อบต.บ้านไร่ 
 
 
1.2 โครงการฝึกอบรมป้องกันบรรเทา
สาธารณะภัย 

 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 

- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 

การฝึกอบรม ส านักปลัด 
อบต. 

ทดสอบตาม
แบบท่ี
ก าหนด 

6.ส่งเสริมการท างาน
แบบบูรณาการองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปี
ท่ีบุคลากรเข้าร่วม
กิจกรรมพัฒนาความสุข
กาย สุขใจ 
2. ร้อยละของความพึง
พอใจของบุคลากรต่อ
การปฏิบัติงาน 

1.1 การประชุมประจ าเดือน    -ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ีเข้า
ร่วมประชุม 

การประชุม
ประจ าเดือน/
การสอนงาน 

ส านักปลัด 
อบต. 

แบบประเมิน
ความพึง
พอใจของ
บุคลากร 
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ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ การประเมินผล 
2564 2565 2566 

7.ส่งเสริม
กระบวนการท างาน
เพื่อน าไปสู่นโยบาย
ไทยแลนด์ 4.0 

1. จ านวนความรู้/บทความ/
นวัตกรรม เฉลี่ยต่อคนท่ี 
บุคลากรบันทึกเข้าระบบ 
KM 
2. ผลงานนวัตกรรมท่ีได้รับ
การคัดเลือกให้ได้รับรางวัล 

1.1 บุคคลากรได้จัดท าเผยแพร่
ความรู้ของสายงานตนเองให้กับ
บุคลากรในองค์กร 
 
1.2 การส่งบุคลากรเข้าร่วมการ
ฝึกอบรม/สัมมนา/ประชุม ร่วมกับ
หน่วยงานอื่นตามภารกิจ อ านาจ
หน้าท่ี และหน้าท่ีท่ีบุคลากรได้
รับผิดชอบหรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
- 

 
 
 
 
- 

- สถิติการเผยแพร่ความรู้
ตามการก าหนดเปาหมาย 
 
 
- จ านวนบุคลากรท่ีเข้าร่วม
โครงการ 
 

การเผยแพร่
ความรู้แล้วมีผู้น า
ความรู้น้ันไปใช้ 
 
การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 

ส านักปลัด อบต. การบรรลุถึง
เป้าหมายท่ีได้
ก าหนดไว้ 
 
ทดสอบตามแบบ
ท่ีก าหนด 

 
 
 
 

 
 



- 20 - 
 

บทท่ี 7 
งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 

 
 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ จะประมาณการตั้งจ่ายไว้ในงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ซึ่งปรากฏ
ดังนี้ 
 

  ๑. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 
   ๑) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  150,000  บาท 
   ๒) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  40,000  บาท 
   ๓) แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและ
การโยธา หมวดค่าตอบแทนใช้สอบและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้    -   บาท 

  ๔) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับสาธารณสุข หมวดค่าตอบแทน
ใช้สอยและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้   -   บาท 

  ๕) แผนงานบริหารทั่วไป รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะ
รายจ่ายหมวดอ่ืน ตั้งแต่  845,000  บาท 

6) แผนงานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม งานบริหารงานทั่วไปเก่ียวกับการศึกษา 
หมวดค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  30,000  บาท 

ฯลฯ 
 

  ๑. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65 
   ๑) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  150,000  บาท 
   ๒) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  40,000  บาท 
   ๓) แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและ
การโยธา หมวดค่าตอบแทนใช้สอบและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้    -   บาท 

  ๔) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับสาธารณสุข หมวดค่าตอบแทน
ใช้สอยและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้   -   บาท 

  ๕) แผนงานบริหารทั่วไป รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะ
รายจ่ายหมวดอ่ืน ตั้งแต่  845,000  บาท 

6) แผนงานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม งานบริหารงานทั่วไปเก่ียวกับการศึกษา 
หมวดค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  30,000  บาท 

ฯลฯ 
 

๑. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕66 
   ๑) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  150,000  บาท 
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   ๒) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  40,000  บาท 
   ๓) แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและ
การโยธา หมวดค่าตอบแทนใช้สอบและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้    -   บาท 

  ๔) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับสาธารณสุข หมวดค่าตอบแทน
ใช้สอยและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้   -   บาท 

  ๕) แผนงานบริหารทั่วไป รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะ
รายจ่ายหมวดอ่ืน ตั้งแต่  845,000  บาท 

6) แผนงานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม งานบริหารงานทั่วไปเก่ียวกับการศึกษา 
หมวดค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  30,000  บาท 

ฯลฯ 
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บทท่ี 8 
การติดตามและประเมนิผล 

 
  การติดตามและประเมินผล เป็นกลไกส าคัญที่จะสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการด าเนินงาน ซึ่งการประเมินผลบุคลากรเป็นการสะท้อนถึงผลการด าเนินงานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้าน
ความส าเร็จและความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน ที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายควรรับทราบ เพ่ือน าผลการประเมินไปใช้
ประโยชน์ในด้านการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององค์การ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ตระหนักถึงคุณค่าของการประเมินผลบุคลากร จึงได้ก าหนด
แนวทางในการประเมินผลบุคลากร 3 รูปแบบ ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
2) การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 

 

รูปแบบท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
  เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแต่ละปีงบประมาณ ซึ่งถือเป็นหัวใจส าคัญ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นสิ่งที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ต้องการ ผลการประเมินในส่วนนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์เพ่ือ
การวางแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ให้มีคุณลักษณะตามที่องค์การบริหารส่วน
ต าบลต้องการ โดยแบ่งสมรรถนะเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก  
2. สมรรถนะตามภาระงาน  

 

1) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  เป็น Competency ที่บุคลากรทุกต าแหน่งภายในมหาวิทยาลัยต้องมี ซึ่งจะเป็น Competency  
ที่ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถหลักขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ประกอบด้วย 
       1.1) การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ ความตั้งใจและความพยายามของบุคลากรในการให้บริการ
เพ่ือตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของผู้รับบริการด้วยความเต็มใจได้อย่างรวดเร็วซึ่งผู้รับบริการ
อาจเป็นได้ทัง้นักศึกษา บุคคลทั่วไป และบุคลากรภายในของสถาบัน 
       1.2) ความซื่อสัตย์ คุณธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหน้าที่ที่แสดงออกถึงความซื่อสัตย์ 
สุจริตในการท างาน โดยประพฤติตนตามจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ได้แก่การประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสม
ทั้งตามหลักกฎหมายคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ของ
สถาบันมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
       1.3) การมุ่งมั่นเพ่ือบรรลุความส าเร็จ (Achievement Motivation): ความมุ่งมั่นจะ
ปฏิบัติงานให้ดีหรือให้เกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง 
หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยก าหนดขึ้น อีกท้ังยังรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก โดดเด่น และท้าทาย 
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       1.4) ใฝ่เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาตนเองในด้านความรู้ ทักษะความสามารถ 
บุคลิกภาพและอ่ืน ๆ รวมทั้งการแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการท างาน 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง และหน่วยงาน 
       1.5) การท างานเป็นทีม ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน
หน่วยงาน หรือสถาบันโดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีม และมีความสามารถในการ
สร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีม 
 

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

  รูปแบบท่ี 2 การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
  การพิจารณาความดีความชอบประจ าปีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ อิงตาม
ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจ าปี โดยเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบในแต่ละปีงบประมาณของ
องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นส าคัญ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 



บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ 

...................................................... 
  การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่
วัตถุประสงค์เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามไปวิเคราะห์ประกอบการจัดท าแผนฝึกอบรมประจ าปีให้มี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานมากที่สุด เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อการพัฒนาบุคลากร นอกจากนี้เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลบ้านไร่ จากผลการส ารวจข้อมูลสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
 

ข้อมูลทั่วไป 
  ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด.....34.....คน จากทั้งหมด.......4......ส่วนราชการ (คิดเป็นร้อยละ 
100) มีการกระจายข้อมูลอย่างทั่วถึงทั้งเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์  และหน้าที่ความรับผิดชอบของ
บุคคลากร ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
  ผู้ตอบแบบสอบถามดังกล่าว เป็นบุคคลากร.....14......ร้อยละ...41.... ลูกจ้างประจ าร้อยละ 
.....-....พนักงานจ้างตามภารกิจ ร้อยละ.....-..... และพนักงานจ้างทั่วไป.....20.....รอ้ยละ....59........ 
  ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้จบปริญญาโท ร้อยละ.....18......ระดับปริญญา
ตรีร้อยละ......67......และระดับต่ ากว่าปรญิญาตรีร้อยละ.....15.......... 
  เมื่อพิจารณาจากประสบการณ์ในการท างานพบว่าร้อยละ...15....อายุงานไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ
..55...มีอายุงานระหว่าง...6 - 10....ปี  ร้อยละ....30.....มีอายุงานมากกว่า 10 ปี 
หลักสูตรความต้องการของบุคลากร   
  หลักสูตรที่มีความต้องการมากที่สุดตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ 
ล าดับ หลักสูตร ร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1 หลักสูตรด้านความรู้และทักษะของงานในแต่ละต าแหน่ง 1 
2 หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 3 
3 หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 4 
4 หลักสูตรด้านการบริหาร 2 
5 หลักสูตรด้านคุณธรรม  และจริยธรรม 5 

ระยะเวลาการฝึกอบรม 
  ส่วนใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถาม ร้อยละ...30...พอใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่มี
ระยะเวลาการฝึกอบรมร้อยละ...50....พอใจในระยะเวลาการฝึกอบรม  5 - 7  วัน  ร้อยละ...20...พอใจใน
หลักสูตรที่มีระยะเวลาการฝึกอบรมมากกว่า 15 วันขึ้นไป ทั้งนี้  ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบมากกว่าหนึ่ง
ทางเลือก 
สถานที่ฝึกอบรม 
  ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ............20...........เห็นว่าควรจัดให้มีการฝึกอบรมที่จังหวัด
อุทัยธานี ร้อยละ................80..............เห็นว่าควรจัดให้มีการฝึกอบรมต่างจังหวัด 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
  จากผลการส ารวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่จะ
เป็นข้อมูลให้ได้ทราบความต้องการในการเข้ารับการพัฒนาศักยภาพ  เพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ประสบการณ์ของ
บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ ทุกระดับ เป็นการสร้างการมีส่วนร่วมเพ่ือน าข้อมูลที่เป็นจริง
มาประกอบการวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนงบประมาณค่าใช้จ่าย การประเมินติดตาม
ผลการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือประโยชน์ต่อ
องค์การบริหารส่วนต าบล 



…………………………………………… 
 
 

 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ 
เรื่อง  ประกาศใช้แผนการพัฒนาบุคคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564 – 2566 

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

  ด้วย ตามประกาศคณะกรรมการบุคคลากรจังหวัดอุทัยธานี เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล วันที่ 5 ธันวาคม 2545 ที่แก้ไขเพ่ิมเติมและ
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ จึงได้
ด าเนินการจัดท าปรับปรุงแผนการพัฒนาบุคคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 ให้สอดคล้อง 
กับต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 เพื่อเป็นกรอบในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการพัฒนา ข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ซึ่งสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคคลากร 
นั้น 

ดังนั้น ตามมติคณะกรรมการบุคคลากรจังหวัดอุทัยธานี (ก.อบต.จังหวัด) ในการประชุมครั้งที่ 
9/2563 เมื่อวันที่ 28 กันยายน 2563 มีมติเห็นชอบแผนอัตราก าลัง 3 ปี และแผนพัฒนาบุคคลากร 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564 – 2566 ดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ จึงประกาศใช้แผนพัฒนา
บุคคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564 – 2566 ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่ตามระยะเวลาที่
ก าหนด ต่อไป 

จึงขอประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 

ทั้งนี้  ตั้งแต่วันที่  1  ตุลาคม  2563  เป็นต้นไป 

                 ประกาศ   ณ   วันที่    29   กันยายน   พ.ศ.2563   

 

ร้อยต ารวจตรี  
                             (มานพ  เชื้อเมืองพาน) 
              นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไร่  
 

 
 
 
    


