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ค าน า 
 
  การจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง นั้นได้
ค านึงถึงภารกิจ อ านาจหน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ เพ่ือให้บุคลากรเกิดความรู้ ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติราชการ บทบาทและหน้าที่ของตนเอง รวมทั้งบทบาทขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง โดยได้
ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่งให้ได้รับการพัฒนาในหลาย ๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้
พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของ
งานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้
สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอื้องต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทน า 

หลักการและเหตุผล 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครพนม เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลลงวันที่ 29 พฤศจิกายน 2545 ก าหนดให้องค์การบริหารส่วน
ต าบลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ 
บทบาทและหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบลในระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและ
แนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดยองค์การบริหารส่วนต าบลต้องด าเนินการพัฒนา
ด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล(ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด เช่น
การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางกล หรือ
การพัฒนาตนเองก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความประสงค์ จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับความ
จ าเป็นในการพัฒนาของแต่องค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลที่จะ
ด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานพนักงานส่วนต าบลก าหนดเป็นหลักสูตร และเพ่ิมเติม 
หลักสูตรตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ ได้ และ
อาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล(ก.อบต.) ส านักงานคณะกรรมการพนักงาน
ส่วนต าบลร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วน
ราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครพนม ลงวันที่ 
29 พฤศจิกายน2545 ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการ ในต าแหน่งนั้นได้
อย่างมีประสิทธิภาพในการจัดท าแผนการพัฒนาต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบลที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล(ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบลมีระยะเวลา3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้นเพ่ือให้สอดคล้องกับ
แนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง อ าเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม  จึงได้จัดท าแผนการ
พัฒนาพนักงานส่วนต าบลประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการ
พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง
ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

1. ข้อมูลด้านโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและอัตราก าลัง 
 แผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566 ได้ก าหนดโครงสร้างการ 
แบ่งส่วนราชการไว้ ดังนี้ 
 ส านักปลัด อบต. 
 มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานราชการทั่วไปขององค์การบริหารส่วนต าบล งานเลขานุการ
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล งานกิจการสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
การบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง งานสวัสดิการสังคม งานสังคม
สงเคราะห์ งานพัฒนาคุณภาพชีวิต เด็ก สตรี ผู้สูงอายุและผู้ด้อยโอกาส งานกิจการขนส่ง งานส่งเสริมการ
ท่องเที่ยว งานส่งเสริมการเกษตร งานการพาณิชย์  งานส่งเสริมและพัฒนาอาชีพ งานป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัย งานเทศกิจ งานรักษาความสงบเรียบร้อย งานจราจร งานวิเทศสัมพันธ์  งานประชาสัมพันธ์ งาน 
 

/ส่งเสริม... 
 



2 
 
ส่งเสริมและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ งานนิติการ งานคุ้มรองดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ งาน
สิ่งแวดล้อม และราชการที่มิได้ก าหนดให้เป็นการหน้าที่ของ กอง หรือส่วนราชการใดในองค์การบริหารส่วน
ต าบลเป็นการเฉพาะ รวมทั้งก ากับและเร่งรัดการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้เป็นไปตามนโยบาย 
แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล งานบริการข้อมูล สถิติ ช่วยเหลือให้
ค าแนะน าทางวิชาการ  งานอื่นๆ ที่เก่ียวข้องและท่ีได้รับมอบหมาย 
 กองคลัง 
 มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ งานจ่ายเงิน การรับเงิน การจัดเก็บภาษี ค่าธรรมเนียม  และการ
พัฒนารายได้ งานสรุปผล สถิติการจัดเก็บภาษี ค่าธรรมเนียม งานน าส่งเงิน การเก็บรักษาเงินและเอกสาร
ทางการเงิน งานตรวจสอบใบส าคัญ ฎีกาทุกประเภท งานการจัดท าบัญชี งานตรวจสอบบัญชีทุกประเภท งาน
เกี่ยวกับเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน เงินบ าเหน็จ บ านาญ และเงินอ่ืนๆ งานจัดท าหรือช่วยจัดท างบประมาณ
และเงินนอกงบประมาณ งานเกี่ยวกับสถานะทางการเงินการคลัง งานการจัดสรรเงินต่ างๆ งานทะเบียนคุม
รายได้และรายจ่ายต่างๆ งานควบคุมการเบิกจ่ายเงิน งานท างบทดลองประจ าเดือนและประจ าปี งานเกี่ยวกับ
การจัดซื้อ จัดจ้าง จัดหา งานทะเบียนคุม งานการจ าหน่าย พัสดุ ครุภัณฑ์ และทรัพย์สินต่างๆ งานเกี่ยวกับเงิน
ประกันสัญญาทุกประเภท งานบริการข้อมูล สถิติ ช่วยเหลือให้ค าแนะน าทางวิชาการด้านการเงิน การคลัง การ
บัญชี การพัสดุและทรัพย์สิน งานอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องและท่ีได้รับมอบหมาย  
 กองช่าง 
 มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานส ารวจ งานออกแบบและเขียนแบบ งานประมาณราคา งาน
จัดท าราคากลาง งานจัดท าข้อมูลทางด้านวิศวกรรมต่างๆ งานจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานจัดท า
ทะเบียนประวัติโครงสร้างพ้ืนฐาน อาคาร สะพาน คลอง แหล่งน้ า งานติดตั้งซ่อมบ ารุงระบบไฟส่องสว่างและ
ไฟสัญญาณจราจร งานปรับปรุงภูมิทัศน์  
                หน่วยตรวจสอบภายใน 
                มีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานจัดท าแผนการตรวจสอบภายในประจ าปี งานการตรวจสอบ
ความถูกต้องแลเชื่อถือได้ของเอกสารการเงิน การบัญชี เอกสารการรับการจ่ายเงินทุกประเภท ตรวจสอบการ
เก็บรักษาหลักฐานการเงิน การบัญชี งานตรวจสอบการสรรหาพัสดุและทรัพย์สิน การเก็บรักษาพัสดุ และ
ทรัพย์สิน งานตรวจสอบการท าประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนต าบล งานตรวจสอบติดตาม
และการประเมินผลการด าเนินงานตามแผนงาน โครงการให้เป็นไปตามนโยบาย วัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่
ก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประหยัด งานวิเคราะห์และประเมินความมีป ระสิทธิภาพ 
ประหยัด คุ้มค่า ในการใช้ทรัพยากรของส่วนราชการต่างๆ งานประเมินการควบคุมภายในของหน่วยรับตรวจ 
งานรายงานผลการตรวจสอบภายใน งานบริการข้อมูล สถิติ ช่วยเหลือให้ค าแนะน าแนวทางแก้ไข ปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานแก่หน่วยรับตรวจและผู้เกี่ยวข้อง รวมถึงงานอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย  
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1. ข้อมูลด้านโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและอัตราก าลัง  
  แผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 ไว้  ดังนี้ 

 
ส านัก/กอง  การแบ่งส่วนราชการ 

1. ส านักปลัด อบต. 
 

1 งานบริหารทั่วไป 
2 งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
3 งานนิติการ 
4 งานสวัสดิการสังคม 
5 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
6 งานการเจ้าหน้าที่ 
7 งานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
8 งานส่งเสริมการเกษตร 
9 งานสาธารณสุข 
10 งานธุรการ 
11 งานประชาสัมพันธ์  

2. กองคลัง 
 

  1 งานบริหารทั่วไป 
2 งานการเงินและบัญชี 
3 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
4 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
5 งานธุรการ 

3. กองช่าง 
3.1 งานบริหารงานทั่วไป 
3.2 งานออกแบบ และควบคุมอาคาร 
3.3 งานสาธารณูปโภค 
3.4 งานธุรการ 

1 งานบริหารงานทั่วไป 
2 งานออกแบบ และควบคุมอาคาร 
3 งานสาธารณูปโภค 
4 งานธุรการ 

4. หน่วยตรวจสอบภายใน    - งานตรวจสอบภายใน 
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2. อัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี   
อัตราก าลังพนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอื้อง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 

 

ที ่ เลขท่ีต าแหน่ง 
ช่ือ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ช่ือต าแหน่งในสายงาน 

 
ต าแหน่งประเภท 

/ประเภท 
ระดับ/ 

วิทยฐานะ 
หมายเหต ุ

1 19-3-00-1101-001 นายปุณเปรียบ   ทับแสง นักบริหารงานท้องถิ่น บริหารท้องถิ่น    กลาง  
 ส านักปลัด      

2 19-3-01-2101-001 นายพรชัย  แสนเสิก นักบริหารงานท่ัวไป อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
3 19-3-01-3101-001 นายราชินทร์ชัย ไชยกา นักจัดการงานท่ัวไป วิชาการ ช านาญการ  
4 19-3-01-3102-001 สิบเอกอัษฎากร โปแอ นักทรัพยากรบุคคล วิชาการ ปฏิบัติการ  

5 19-3-01-3103-001 
นางสาวฤทัยชนก  
สร้อยดั้น นักวิเคราะห์นโยบายและแผน วิชาการ ช านาญการ  

6 19-3-01-3105-001 นางสาวณัชชา ช านาญนฤมาน นิติกร วิชาการ ปฏิบัติการ  
7 19-3-01-3801-001 นางสาวสุภาวดี  ดาดง นักพัฒนาชุมชน วิชาการ ช านาญการ  
8 19-3-01-3803-001 นางสาววิไลวลัย์ ขันทะชา นักวิชาการศึกษา วิชาการ ช านาญการ  

9 19-3-01-3810-001 - 
นักป้องกันและบรรเทาสาธารณ
ภัย วิชาการ ปก/ชก ว่าง 

10 19-3-01-3601-001 - นักวิชาการสาธารณสุข วิชาการ ปก/ชก ว่าง 
11 19-3-01-4101-001 จ่าสิบเอกชยพล อินทริง เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป ช านาญงาน  
 12 19-3-01-4805-001 นายอนุชิต ค าสวัสดิ ์ เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทา

สาธารณภัย 
ทั่วไป ช านาญงาน 

 
13 19-3-01-4301-001 - เจ้าพนักงานประชาสมัพันธ์ ทั่วไป ปง/ชง ว่าง 
14 19-3-08-6600-562 นางหวานใจ  วะยะลุน คร ู  ช านาญการ  
15 19-3-08-6600-560 นางสาวสิริวรรณ  เพ็งค า คร ู  ช านาญการ  
16 19-3-08-6600-561 นางวัชรินทร์  อินทริง คร ู  ช านาญการ  
17 19-3-08-6600-556 นางนิ่มนวล สุทา คร ู  ช านาญการ  
18 19-3-08-6600-554 นางชัดชิยา  ไกรเลิศ คร ู  ช านาญการ  
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ที ่ เลขท่ีต าแหน่ง 
ช่ือ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ช่ือต าแหน่งในสายงาน 

 
ต าแหน่งประเภท 

/ประเภท 
ระดับ/ 

วิทยฐานะ 
หมายเหต ุ

19 19-3-08-6600-563 นางจันทนา  หมอกมีชัย คร ู  ช านาญการ  
20 19-3-08-6600-557 นางสาลณิี   กงภูเวทย์ คร ู  ช านาญการ  
21 19-3-03-6600-558 นางเพ็ญประภา  ศรีหาวงษ ์ คร ู  ช านาญการ  
22 19-3-08-6600-559 นางน้ าใจ  วงศ์ร าพันธ์ คร ู  ช านาญการ  
23 19-3-08-6600-555 - คร ู  - ว่าง 

 พนักงานจ้างตามภารกจิ     
24  นายยุทธนา   ต้อยสิมมา ผช.เจ้าพนักงานธุรการ คุณวุฒิ   
25  นางสาวประวินนา   อุผา ผช.เจ้าพนักงานธุรการ คุณวุฒิ   
26  นายบุญเลิศ   ดาดง ผช.เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน คุณวุฒิ   
27  นายชาตรี  อุผา พนักงานขับรถ ทักษะ   
28  ว่าท่ี ร.ต.วงศกรณ์  

กวนฮางฮอง 
ผช.เจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 

คุณวุฒิ  
 

29  นายศักดิ์ชาย  จ าปาซ้อน พนักงานขับเครื่องจักรกลเบา ทักษะ   
30  นายธานวัฒน์  จ าปาซ้อน พนักงานขับเครื่องจักรกลเบา ทักษะ   
31  นายค าตา     ปัดชาด ี พนักงานขับรถกู้ชีพ ทักษะ   
32  นายวสันต์   ค าเขียว พนักงานขับรถกู้ชีพ ทักษะ   
33  นายเทียนชัย  อินทะศร ี ผู้ดูแลเด็ก ทักษะ   
34  นางสาวชญาภรณ์  ไชยกา ผู้ดูแลเด็ก ทักษะ   
35  นางพิทักษ์   อุผา ผู้ดูแลเด็ก ทักษะ   
36  นางนิจธิลา   นาคช้างแดง ผู้ดูแลเด็ก ทักษะ   
37  นางศรีวิไล ใจอ่อน ผู้ดูแลเด็ก ทักษะ   
38  นางสาวเกสร   มะละกา ผู้ดูแลเด็ก ทักษะ   
39  นางสาวจริยา  ทองส ี ผู้ดูแลเด็ก ทักษะ   
40  นางสาวธัญญารัตน์ ส่องแสง ผู้ดูแลเด็ก ทักษะ   
41  นางเจษฎาภรณ์  เลื่องลือ ผู้ดูแลเด็ก คุณวุฒิ   



6 
 

ที ่ เลขท่ีต าแหน่ง 
ช่ือ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ช่ือต าแหน่งในสายงาน 

 
ต าแหน่งประเภท 

/ประเภท 
ระดับ/ 

วิทยฐานะ 
หมายเหต ุ

 พนักงานจ้างทั่วไป     
42  นายศรายุทธ  อุ่นกลม คนงานท่ัวไป ทั่วไป   
43  นางสาวนิภาพร   เพ็งค า คนงานท่ัวไป ทั่วไป   
44  นายจีรศักดิ์    อินทริง ภารโรง ทั่วไป   
45  นายบุญยัง     คะดุน คนงานประจ ารถขยะ ทั่วไป   
46  นายนิตย์    สุทา คนงานประจ ารถขยะ ทั่วไป   
47  นายอภิสิทธ์ิ   อุผา คนงานประจ ารถขยะ ทั่วไป   
48  นายวีรวร   มณีพรรณ  คนงานท่ัวไป ทั่วไป   
49  นายวีณา  แสนวันด ี พนักงานดับเพลิง ทั่วไป   

 กองคลัง      
50 19-3-04-2102-001 นางสาวจิรวรรณ   ด่างเกษ ี นักบริหารงานการคลัง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
51 19-3-04-3201-001 นางดวงชีวัน       ราชชมภู นักวิชาการเงินและบญัชี วิชาการ ช านาญการ  
52 19-3-04-3203-001 - นักวิชาการจัดเก็บรายได ้ วิชาการ ปก/ชก ว่าง 
53 19-3-04-3204-001 นายปฏิญญา  สายขุนทด นักวิชาการพัสด ุ วิชาการ ปฏิบัติการ  
54 19-3-04-4201-001 - เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ทั่วไป ปง/ชง ว่าง 
55 19-3-04-4203-001 - เจ้าพนักงานการคลัง ทั่วไป ปง/ชง ว่าง 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ     
56  นางสาวพรนภา     อินทริง ผช.เจ้าพนักงานธุรการ คุณวุฒิ   
57  นางสาวสุนีรตัน์     ไชยตา ผช.เจ้าพนักงานการเงินและบญัชี คุณวุฒิ   
58  นางสุภาภรณ์       ค าชนะ ผช.เจ้าพนักงานพัสด ุ คุณวุฒิ   
59  นางสาวปัทมา      อุดานนท์ ผช.เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ คุณวุฒิ   

 พนักงานจ้างทั่วไป     
60 - - คนงานท่ัวไป ทั่วไป  ว่าง 
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ที ่ เลขท่ีต าแหน่ง 
ช่ือ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ช่ือต าแหน่งในสายงาน 

 
ต าแหน่งประเภท 

/ประเภท 
ระดับ/ 

วิทยฐานะ 
หมายเหต ุ

61 19-3-05-2103-001 นายประสพโชค    บุญกอบ นักบริหารงานช่าง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
62 19-3-05-3701-001 - วิศวกรโยธา วิชาการ ปก/ชก ว่าง 
63 19-3-05-4703-001 นายรัฐพล   มะละกา นายช่างโยธา ทั่วไป ช านาญงาน  
64 19-3-05-4701-001 นายชายชล  ฐกรกุลวัฒน ์ นายช่างไฟฟ้า ทั่วไป ช านาญงาน  
65 19-3-05-4101-002 - เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป ปง/ชง ว่าง 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ     
66  นายสมชาย  คะดุน ผช.ช่างโยธา คุณวุฒิ   
67  นายวรวิทย์  ติภ ู ผช.ช่างไฟฟ้า คุณวุฒิ   
68  นางสาวปริศนา  คะลีล้วน ผช.เจ้าพนักงานธุรการ คุณวุฒิ   
69  - พนักงานขับเครื่องจักรกลเบา ทักษะ   

 พนักงานจ้างทั่วไป     
70  นางสาวอุทัยวรรณ  ไชยกา คนงานท่ัวไป ทั่วไป   

 หน่วยตรวจสอบภายใน     
71 19-3-12-3205-001 นางสาวธวัลยา   ธิปกะ นักวิชาการตรวจสอบภายใน วิชาการ ช านาญการ  
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บทท่ี 2 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

 

วัตถุประสงค์ 
  1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills)
เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
  2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของ
ตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอย่าง
มีประสิทธิผล 
  3. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลและโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น  เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลและ
ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตาม
ภารกิจหลักของหน่วยงานต่างๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิผล 
 

เป้าหมาย 
เป้าหมายเชิงปริมาณ 

  1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง ประกอบด้วย พนักงานส่วนต าบล 
พนักงานครู  และพนักงานจ้าง ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรม
ในการปฏิบัติงานทุกคน 
  2. ประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ืองได้รับการบริการที่ดี สะดวก รวดเร็ว 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85 
 

เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
  1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ืองทุกคน ที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่
ดี 
  2. ประชาชนภายในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอื้องได้รับการบริการที่ดีมีคุณภาพชีวิต
ที่ดีข้ึน 
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บทท่ี 3 
กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 

  การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานพนักงานส่วนต าบลมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์กรมี
จุดมุ่งหมายทิศทางในการก้าวไปข้างหน้าในเชิงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือไปตอบสนองต่อยุทธศาสตร์องค์กรมี
วิธีการและเครื่องมือในการผลักดันสู่ความส าเร็จรวมทั้งระบบการติดตามผลอีกท้ังเป็นการสร้างความต่อเนื่องใน
การพัฒนาบุคลากรในองค์กรซึ่งการจัดท ายุทธศาสตร์นั้นคือการก าหนดทิศทางขององค์กรซึ่งทิศทางนี้จะมีผล
ครอบคลุมอยู่ในช่วงระยะเวลา 3ปี 
  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ืองนั้น ต้องเป็น
การจัดท ายุทธศาสตร์ที่มีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหารทั้งนี้เพ่ือให้ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาหน่วยงานนั้นเป็นส่วนที่ช่วยสนับสนุนผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานประสบความส าเร็จผ่านทาง
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้สมรรถนะเป็นผู้น าเป็นคนดีมีวินัยและมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติ
ภารกิจของตนให้ประสบความส าเร็จอย่างดียิ่งและเพ่ือให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเชื่อมต่อกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง ในทุกๆยุทธศาสตร์โดยมิได้เพียงเชื่อมโยงเฉพาะในด้านที่
เป็นยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 
  เพ่ือให้การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง มี
ความสอดคล้องและสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร จึงได้ก าหนดกระบวนในการจัดท าดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ขององค์กรเพ่ือศึกษาแนวนโยบายการ
พัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแนวนโยบายของจังหวัด อ าเภอ และทบทวนวิสัยทัศน์พันธกิจ
ยุทธศาสตร์องค์กร    
  ในการก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์องค์กร (ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบล  
บ้านเอ้ือง) นั้นเป็นการศึกษาข้อมูลประกอบที่ส าคัญในการจัดท ายุทธศาสตร์ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองค์กรเมื่อได้
ท าการศึกษาและทบทวนข้อมูลยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องข้อมูลวิสัยทัศน์พันธกิจแล้วจากนั้น จึงด าเนินการ
ก าหนดประเด็นส าคัญในยุทธศาสตร์องค์กร 
  ขั้นตอนที่ 2 การท า HR SWOT เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งโอกาสอุปสรรคในเรื่องของ 
“คน” ที่จะท าให้องค์กรบรรลุหรือไม่บรรลุตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกในด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรซึ่งการท า HR SWOT นั้น 
  -เป็นการวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งโอกาสอุปสรรคในเรื่องของ “คน” ที่จะท าให้องค์กรบรรลุ
หรือไม่บรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  -เป็นการด าเนินการในรูปการประชุมหรือ Workshop เพ่ือเป็นการระดมสมองซึ่งให้ได้มาซึ่ง
ข้อมูลจ านวนมาก 
  -เป็นการระดมสมองโดยที่สิ่งที่ได้จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผู้ที่มาเข้าร่วม 
  -พิจารณาให้ความส าคัญกับจุดอ่อนเป็นล าดับแรกๆ 
  -เป็นการวิเคราะห์ในทุกๆด้านที่เกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ควรจ ากัด
เฉพาะในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว 
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  ขั้นตอนที่ 3  
 วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญซึ่งจะช่วยสนับสนุนผลการท า  HR 
SWOT และเป็นข้อมูลสนับสนุนในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรต่อไป 
  ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะช่วยสนับสนุนการจัดท ายุทธศาสตร์ด้วยการวิเคราะห์จากข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์และยังเป็นการตรวจสอบยืนยันการท า HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ยังช่วยให้การจัดท ายุทธศาสตร์ต่างๆมีความถูกต้องโดยมีข้อมูลตัวเลขสนับสนุนการ
คิดวิเคราะห์และการจัดท า 
  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์นั้นท าให้องค์กรเห็นถึงนัยส าคัญที่มีผล
ต่อการบริหารงานในปัจจุบันและอนาคตอันใกล้เช่นการวิเคราะห์จ านวนคนในแต่ละช่ วงอายุท าให้เห็นถึงกลุ่ม
ประชากรส่วนใหญ่ในองค์กรด้วยข้อมูลนี้ท าให้การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาแผนการพัฒนามีความ
สอดคล้องกับกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กรจ านวนวันที่ใช้ในการพัฒนาแสดงถึงค่าเฉลี่ยจ านวนวันที่บุคลากรได้รับ
ในการพัฒนาและค่าใช้จ่ายในการพัฒนานั้นสะท้อนถึงการบริหารจัดการความพยายามในการด าเนินการพัฒนา
ผ่านการใช้จ่ายเพ่ือการพัฒนาซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับหน่วยงานที่เป็นหน่วยงานที่ดีในเรื่องการพัฒนา
คน 
  ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรที่คล้ายคลึงกันเพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีของ
องค์กรอ่ืนซึ่งจะช่วยสนับสนุนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเนื่องด้วยจากความเป็นจริงที่ว่าองค์กร
ใดองค์กรหนึ่งนั้นไม่ได้เก่งไปทุกเรื่องยังมีองค์กรที่เก่งกว่าองค์กรอ่ืนๆอย่างมากในบางเรื่องดังนั้นการศึกษาจาก
ประสบการณ์ตรงขององค์กรอ่ืนแล้วน ามาประยุกต์ให้เหมาะสมจะช่วยประหยัดเวลาและลดการด า เนินงาน
แบบลองผิดลองถูกท าให้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน 
 ขั้นตอนที่  5 จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เป็นขั้นตอนการก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรในรายละเอียดพร้อมตัวชี้วัดผลงานที่ส าคัญ (KPI) ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนในการ
สร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์กรโดยการน าข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่  1 ถึง 4 มาวิเคราะห์
จัดล าดับความส าคัญจัดกลุ่มประเด็นปัญหาเพื่อจัดท าเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาขึ้น 
  เมื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาจากขั้นตอนการสร้างยุทธศาสตร์และท าการเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์หลักของ องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ืองแล้วล าดับถัดมาด าเนินการจัดกลุ่มปรับปรุงเพ่ือ
คัดเลือกให้เหลือในปริมาณยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมจากนั้นน าชื่อยุทธศาสตร์ที่ได้ผ่านการจัดกลุ่มปรับปรุงแล้วมา
ก าหนดตัวชี้วัดพร้อมทั้งชื่อโครงการในแต่ละยุทธศาสตร์ในการก าหนดตัวชี้วัดควรเป็นการวัดผลลัพธ์ หรือ
ผลสัมฤทธิ์ของยุทธศาสตร์และควรก าหนดตัวชี้วัดที่สอดคล้องและตรงต่อยุทธ์ศาสตร์ที่ก าหนดขึ้นมา 
  ขั้นตอนที่ 6 จัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร์
มาสู่การปฏิบัติและการก าหนดแผนงาน/โครงการเป็นการผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นประสบ
ผลส าเร็จด้วยการจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์นั้น
ได้เกิดขึ้นจริงมีกระบวนการผู้รับผิดชอบและขอบเขตเวลาการด าเนินงานที่ชัดเจนนอกจากนี้ยังเป็นการ
มอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่งน าไปสู่การ
ประเมินผลงานประจ าปีที่มีความชัดเจนในผลงานที่เกิดข้ึน 
  ขั้นตอนที่  7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผนเป็นการติดตามผลความก้าวหน้าและ
ความส าเร็จทั้งนี้เพ่ือน ามาปรับแต่งแผนปฏิบัติงานให้ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดขั้นตอนสุดท้ายของการ
จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นเป็นขั้นตอนการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้ในการประเมินและติดตามผลตลอดช่วงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการเพ่ือองค์กรจะ
ได้ทราบถึงความก้าวหน้าตามแผนงานและเมื่อเกิดความล่าช้าองค์กรสามารถศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติมจาก
ผู้รับผิดชอบเพื่อร่วมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในที่สุด 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร 
 

  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นได้มีการน าข้อมูลในหลายๆด้านมาสรุปผลและ
วิเคราะห์เพ่ือประกอบในการจัดท ายุทธศาสตร์ทั้งนี้เพ่ือให้ยุทธศาสตร์ที่จัดท าขึ้นนั้นสามารถน ามาใช้ในการ
พัฒนาแก้ไขในส่วนที่เป็นจุดอ่อนของบุคลากรและส่งเสริมสมรรถนะที่จ าเป็นในการบรรลุเป้าประสงค์เชิงกล
ยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง ทั้งนี้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ก าหนดที่มาของข้อมูลเพ่ือน ามา
วิเคราะห์ได ้4 ทางคือ 

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

สรุปการสัมภาษณ์จากผู้บริหาร 
  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารซึ่งประกอบไปด้วยผู้บริหารท้องถิ่น ปลัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น หัวหน้าส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของ
ผู้บริหารระดับสูงสามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ได้ดังนี้ 
  1. บุคลากรต้องมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ได้เต็มประสิทธิภาพ 

2. การน าเทคโนโลยีมาใช้ในส านักงานเพ่ิมข้ึน 
3. การสร้างความแข็งแกร่งในการประสานและบริหารภาคสังคมเพ่ือให้บรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะให้เป็น multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมก าลังคนภาครัฐ 
5. การเพ่ิมทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6. การเสริมสร้างภาวะผู้น าให้แก่ผู้บั งคับบัญชาทุกระดับโดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญดังนี้ 

- โครงสร้างข้าราชการจ าแนกแต่ละช่วงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจ าแนกตามช่วงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดส่วนข้าราชการชาย-หญิง 
- ข้อมูลค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่องบประมาณรวม 
- ข้อมูลงบในการพัฒนาบุคลากรต่องบบุคลากร 
- ร้อยละของข้าราชการที่ควรได้รับการพัฒนา 

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลดังที่กล่าวข้างต้นนั้นผลการวิเคราะห์
พบว่าในระยะเวลา 3ปีข้างหน้าองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง จะประสบปัญหาในเรื่องอัตราก าลังคนที่จะ
หายไปจากการโอน (ย้าย) ซึ่งก าลังคนดังกล่าวเป็นก าลังคนในระดับสายงานผู้ปฏิบัติซ่ึงอาจส่งผลกระทบในเรื่อง
การบริหารงานขององค์กรความพร้อมของก าลังคนที่จะทดแทนก าลังคนที่หายไปนอกจากนี้ในเรื่องค่าใช้จ่ายใน
การพัฒนาและจ านวนวันที่ได้รับการพัฒนาของข้าราชการนั้นยังต่ ากว่าเป้าหมายที่ก าหนด 
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สรุปการวิเคราะห์ HR SWOT 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง
ได้มีการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือรวบรวมข้อมูลโดยได้เชิญหัวหน้าส่วนราชการทุกหน่วยงานมาร่วมกันท า  
HR SWOT เพื่อวิเคราะห์หาจุดแข็งจุดอ่อนโอกาสและอุปสรรคโดยเน้นในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทั้งนี้
สามารถสรุปผลจากวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

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

   - บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเข้าถึงวัฒนธรรมในพ้ืนที่การมีส่วนร่วมกับชุมชน
ท้องถิ่น 
   - มีการติดตามประเมินผลและคาดการณ์อย่างเป็นระบบ 
  2. จุดอ่อน(Weaknesses) 

- บุคลากรมีความแตกแยกกันระหว่างกลุ่ม 
- ภาระงานของแต่ละฝ่ายไม่ชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไม่ตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยีระบบเครื่องมือใหม่ๆในการพัฒนาแหล่งน้ า 
   - ขาดทักษะด้านการสื่อข้อความบริหารประชาสังคมเพ่ือสร้างแรงสนับสนุนจาก
ประชาชนและทักษะที่จ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนด้านงบประมาณการพัฒนายังไม่เพียงพอ 
   -ด้านอัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   -ขาดการสรุปบทเรียนองค์ความรู้และติดตามประเมินผลเพ่ือการแก้ปัญหาอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง 
   -ขาดการมองเชิงระบบความเข้าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
   -บุคลากรไม่ยอมรับเทคโนโลยี 
  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องค์กรเป็นที่รู้จักและยอมรับและมีภาพลักษณ์ท่ีน่าเชื่อถือ 
   - มีการสนับสนุนส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหน่วยงานต่างๆ
ของรัฐ 

-มีกฎหมายที่รองรับและชัดเจน 
-เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักที่ส าคัญต่อประชาชนในพ้ืนที ่

  4. ภัยคุมคาม(Threats) 
- มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความส าคัญกับองค์กร 
- งบประมาณไม่เพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
-การแทรกแซงจากฝ่ายการเมืองในเรื่องการปฏิบัติงานและการแต่งตั้งบุคลากร 
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บทท่ี 5 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอือ้ง 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564- 2566 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญในด้านต่างๆจากผู้บริหารบุคลากรรวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง ได้ถูกน ามาสรุปเพ่ือจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเทศบาล/องค์การ
บริหารส่วนต าบลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 อีกทั้งได้มีปรับปรุงการก าหนดวิสัยทัศน์และพันธ
กิจการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 ใหม่และ
จัดท าเป็นแผนที่ยุทธศาสตร์เพ่ือให้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและเพื่อสื่อสารให้บุคลากร
ในองค์กรได้มีความเข้าใจในทิศทางเห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกันโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

วิสัยทัศน์ 
  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ืองเป็นผู้มีสมรรถนะสูงเปี่ยมด้วยจริยธรรมเข้าถึง
ประชาชนมีความเป็นสากลทุ่มเทผลักดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรส าเร็จ 
 

พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในงานอย่างสูงสุด 
  2. สร้างเสริมวัฒนธรรมและพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์พันธกิจขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ้านเอื้อง 

3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืนโดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักส าคัญ 
4. พัฒนาผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารให้มีทักษะการจัดการและภาวะผู้น าที่เป็นเลิศ 

 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอื้อง  
 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุดทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆในงานโดยใช้ระบบสมรรถนะ
เป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมจิตอาสาการเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 
  3. สร้างภาวะผู้น าและทักษะด้านการบริหาร “คน” ที่เข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ใน
การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
  5. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  โดยในแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได้ก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว้ดังนี้ 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตัวช้ีวัด 
1.พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุดทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ๆในงานโดยใช้ระบบสมรรถนะ 
เป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

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

2.เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมจิตอาสา 
การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 

จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรได้รับการพัฒนาหรือเข้า
ร่วมกิจกรรมด้านส่งเสริมคุณธรรมและจิตอาสา 
2. ผลการส ารวจภาพลักษณ์ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
ของบุคลากรต่อสังคมภายนอก 

3.สร้างภาวะผู้น าและทักษะด้านการบริหาร “คน” 
ที่เข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ในการจูงใจ
พัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรซึ่งด ารงต าแหน่ง 
ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับการพัฒนาในเรื่องภาวะผู้น า 
และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

4.สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมี
ความสุข 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ีบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกายสุขใจ 
2. ร้อยละของความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
ปฏิบัติงาน 

5. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. จ านวนความรู้/บทความ/นวัตกรรมเฉลี่ยต่อคนที่ 
บุคลากรบันทึกเข้าระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมที่ได้รับการคัดเลือกให้ได้รับรางวัล 

 
ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖4 – 
๒๕๖6) เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง นอกจากการจัด ฝึกอบรมเองแล้ว 
ยังมีการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม ณ สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น หรือ ตาม หน่วยงาน สถาบันฝึกอบรม
อ่ืน ๆ และสถาบันการศึกษา ต่าง ๆ ที่จัดขึ้น  จึงได้วางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา บุคลากรระยะ ๓ ปี 
(ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖4 – ๒๕๖6) ดังนี้ 
 
ยุทธศาสตร์การพัฒนา แนวทางการพัฒนา โครงการ/กิจกรรมเพื่อการพัฒนา 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพ 
ของบุคลากรบนพื้นฐานสมรรถนะ 

๑. พัฒนาตามสมรรถนะหลัก 
๒. พัฒนาตามสมรรถนะประจ า 
ผู้บริหาร 
3.พัฒนาตามสมรรถนะประจ าสาย
งาน 

๑. การฝึกอบรมและสัมมนาของ 
บุคลากรในหลักสูตรต่าง ๆ ตาม 
แผนการฝึกอบรมของสถาบัน 
พัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรม 
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นและ 
โครงการที่ด าเนินการโดยสถาบัน 
องค์กรต่าง ๆ เพื่อพัฒนาความรู้ 
เพิ่ ม ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใน ก า ร 
ปฏิบัติงานให้แก่พนักงานส่วน 
ต าบลแล ะพนักงานจ้างของ 
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนา แนวทางการพัฒนา โครงการ/กิจกรรมเพื่อการพัฒนา 
  ๒ . โครงการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพ

การปฏิบัติงานส าหรับพนักงานส่วน
ต าบลและพนักงานจ้าง 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
ยุทธศาสตร์ส่งเสริมการพัฒนาสู่ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ และมี 
ส่วนร่วม 

๑. ประชุมส่วนราชการภายใน 
 และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
๒. การร่วมกิจกรรมที่ส่งเสริมการ 
พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ 
การมีส่วนร่วม 

๑. การจัดประชุมประจ าเดือน 
๒. การจัดกิจกรรม ๕ ส และ 
 กิจกรรมวันส าคัญต่าง ๆ 
๓. การจัดกิจกรรมสัมพันธ์ระหว่าง 
 ผู้บริหารและพนักงาน อบต. 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรให้ 
มีคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา 

๑. ส่งเสริมให้ความรู้ ความเข้าใจ 
 และแนวทางปฏิบัติที่ดีตาม 
 ประมวลจริยธรรม 
๒.พัฒนาด้านจิตสานึกและการมี 
 จิตอาสา 
3. ปลูกฝังอุดมการณ์และปรัชญา 
 การเป็นข้าราชการที่มีเกียรติ 
 และศักดิ์ศรี และเชิดชูยกย่อง 
 ผู้เป็นต้นแบบด้านคุณธรรม 
 จริยธรรม 

1. การเสริมสร้างจิตส านึกในด้าน 
คุณธรรมจริยธรรม 
2. ส่งเสริมให้พนักงานมีจิตอาสา 
๓. โครงการ "อบรมคุณธรรมและ 
 จริยธรรมหรือกิจกรรมส่งเสริม 
คุณธรรมจริยธรรม 
4. โครงการอบรมให้ความรู้ด้าน 
 การต่อต้านการทุจริตประพฤติ 
 มิชอบและความรู้ด้าน 
 กฎหมายที่เก่ียวข้อง 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิต 

๑. จัดให้มีการส่งเสริมสุขภาพกาย 
-ใจ ที่เหมาะสมกับความ 
 ต้องการของแต่ละบุคคล เช่น 
 - ส่งเสริมกิจกรรมออกก าลังกาย 
 เพื่อสุขภาพตามความชอบ 
 - การตรวจสุขภาพประจ าปี 
๒. จัดให้มีโครงการ/กิจกรรมการ 
 ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีใน 
 หน่วยงาน เช่น กิจกรรมการ 
 แข่งขันกีฬาประเภทต่าง ๆ การ 
 ปลูกต้นไม้ กิจกรรมบ าเพ็ญ 
 ประโยชน์อ่ืน กิจกรรมจิตอาสา 
 ท าความดีถวายในหลวง 

๑. ส่งเสริมการตรวจสุขภาพประจ าปี 
2. การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน 
 เช่น กิจกรรมหล่อเทียนจ าน าพรรษา
และร่วมกันถวายเทียนพรรษา, การออ
ก าลังกายทุกวันพุธการแลกเปลี่ยน
ความรู้และข้อมูล ข่าวสารซึ่งกันและกัน 
 การรับประทานอาหารร่วมกัน ตาม
โอกาสส าคัญ เช่น วันเกิดของพนักงาน 
อบต. การวมบริจาคเงินช่วยเหลือผู้ 
 ประสบภัย, การจัดงานเลี้ยงส่ง 
 ท้ายปีเก่าต้อนรับปีใหม่ร่วมกัน 
3. การจัดกิจกรรม ๕ ส และ 
 กิจกรรมวันส าคัญต่าง ๆ 
4. โครงการ Big Claenning Day 
5. การส่งเสริมด้านจิตอาสาแก่ 
พนักงานให้มีส่วนร่วมในกิจกรรม 
จิตอาสาต่าง ๆ ทั้งร่วมกับ 
หน่วยงานภาครัฐและด าเนินการเอง 
6. การเลี้ยงส่ง เลี้ยงต้อนรับ 
พนักงานที่มีการโอน - ย้าย   เข้า 
หรือออก 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนา แนวทางการพัฒนา โครงการ/กิจกรรมเพื่อการพัฒนา 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรให้ 
เป็นมืออาชีพและเต็มใจให้บริการ 

๑. ส่งเสริมให้มีการพัฒนาอย่าง 
 ต่อเนื่อง 
๒. บุคลากรทุกต าแหน่งต้องได้รับ 
 การพัฒนาอย่างน้อยปี 
 ละ ๑ หลักสูตร/คน 
๓. ก าหนดแนวทางสร้างแรงจูงใจ 
 เพื่อให้บุคลากรที่มีศักยภาพมี 
 ความผูกพันกับองค์กร เช่น 
 ระบบการมอบหมายงานให้ตรง 
 กับศักยภาพ ระบบค่าตอบแทน 
 ตามผลการปฏิบัติงาน 
๔. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ 
 ความเข้าใจในการด าเนินงาน 
 ตามนโยบายผู้บริหารและตาม 
 ข้อระเบียบกฎหมายก าหนด 
๕. ส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงาน 
 องค์กรอ่ืน ๆ เพื่อน าความรู้มา 
 ปรับใช้กับการพัฒนาท้องถิ่น 
 

๑. การฝึกอบรมและสัมมนาของ 
บุคลากรในหลักสูตรต่าง ๆ ตาม 
แผนการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนา
บุคลากรท้ องถิ่น  กรมส่ งเสริมการ
ป ก ค รอ งท้ อ งถิ่ น แ ล ะ โค รงก า รที่
ด าเนินการโดยสถาบัน องค์กรต่าง ๆ 
เพื่อพัฒนาความรู้เพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน 
ส่วนต าบลและพนักงานจ้าง 
๒ . โครงการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพ
การปฏิบัติงานเฉพาะต าแหน่งส าหรับ
พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้าน
เอ้ือง 
3. โครงการเพิ่ มประสิทธิภาพการ
ป ฏิ บั ติ ง านของบุ ค ล ากรใน สั งกั ด
องค์การบริหารส่วนต าบ้านเอ้ืองในการ
ตอบสนองความต้องการของประชาชน 
ผู้มาติดต่อราชการ 
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บทท่ี 6 
หลักสูตรการพัฒนา 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอื้อง ได้พิจารณาและให้
ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วน
ต าบล พนักงานจ้างทุกส่วนราชการ เพื่อส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ 
ต าแหน่ง การบริหารและด้านคุณธรรมจริยธรรม ดังนี้ 

๑ หลักสูตรการพัฒนา  
หลักสูตรการพัฒนา ส าหรับผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหาร 

ส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างรวมถึงพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา แต่ละต าแหน่งควร
ได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 

ในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 
(๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
(๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
(๓) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
(๔) หลักสูตรด้านการบริหาร 
(๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมจริยธรรม 
(๖) หลักสูตรส่งเสริมพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
(7) หลักสูตรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
 2.วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 

วิธีการพัฒนาผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง 
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอื้อง ด าเนินการโดยจัดท าโครงการอบรมเอง และการจัดส่งบุคลากรเข้ารับการ
พัฒนาตามหลักสูตรต่าง ๆ ตามแผนการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น และโครงการที่สถาบัน
องค์กรต่าง ๆ ได้จัดหลักสูตรไว้รวมทั้งอาจมีการด าเนินการร่วมกับส่วนราชการ หรือหน่วยงานอื่น โดยมีวิธีการ
พัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ตามความจ าเป็นความเหมาะสม ดังนี้ 
    

การก าหนดตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 
  เพ่ือให้การติดตามความส าเร็จและความก้าวหน้าในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรที่ได้
ก าหนดไว้ในแต่ละยุทธศาสตร์นั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องสนับสนุนต่อความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์หลักของ องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง จึงได้มีการก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงานโครงการ
ไว้ซึ่งผู้บริหารผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้เป็นแนวทางในการติดตามและประเมินผลความส าเร็จได้ในการก าหนด
ตัวชี้วัดนั้นต้องมีความชัดเจนสามารถวัดผลได้และสามารถวัดผลได้จริงส าหรับตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนา
บุคลากรได้ก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงานดังนี้  
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แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอื้อง อ าเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม 

 
ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 1 

ยุทธศาสตร ์
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร ์
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ 
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2564 2565 2566 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ 
ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร
บนพื้นฐานสมรรถนะ 

1. ร้อยละเฉลี่ยของ
ข้าราชการท่ีผ่านการ
ประเมินสมรรถนะใน
ระดับท่ีองค์กรคาดหวัง 
(% Competency Fit) 
2. จ านวนวันท่ีได้รับ
การพัฒนาเฉลี่ยต่อคน
ต่อปี 

1.1 โครงการฝึกอบรมเพ่ิมศักยภาพให้กับ
คณะผู้บริหาร สมาชิกสภา พนักงานส่วน
ต าบล พนักงานจ้าง อบต.บ้านเอื้อง  
 
1.2 โครงการสัมมนาและศึกษาดูงานนอก
สถานท่ี  
1.3 โครงการพัฒนาข้าราชการท่ีอยู่ระหว่าง
ทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
1.4 โครงการพัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์
หลักของอบต.บ้านเอื้อง 
1.5โครงการฝึกอบรมเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบการ
ปฏิบัติงานใหม่ 
1.6โครงการพัฒนาทักษะด้านพัฒนาองค์กร 
 
1.7โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรม
กับหน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
/ 
 
- 
 
 
/ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
 
 
 

/ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-ความส าเร็จของการปรับปรุง 
ความรู้ความสามารถและทักษะ 
ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานของ 
ผู้บริหาร สมาชิก พนักงานส่วนต าบล  
ผู้บริหาร สมาชิกสภา พนักงานส่วน
ต าบล  
 
-ร้อยละของข้าราชการท่ีผ่านการ
ทดลองงาน 
-จ านวนวันท่ีได้รับการพัฒนา 3 
วันต่อคนต่อปี 
 
-ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
-ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
-ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ีเข้ารับ
การฝึกอบรมตามเป้าหมาย 

การฝึก 
อบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
ส านักปลัด 
อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบท่ี 
ก าหนด 
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ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 2 

ยุทธศาสตร ์
ตัวชี้วัด
ยุทธศาสตร ์

โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ 
วิธีการ
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2564 2565 2566 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 
ยุทธศาสตร์ส่งเสริมการ
พัฒนาสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ และมีส่วนร่วม 

ระดับความส าเร็จของ
การด าเนินการตาม
ยุทธศาสตร์  

1.1 โครงการเสริมสร้างความสัมพันธ์กับ
เครือข่ายคุณธรรม 
1.2โครงการเผยแพร่ข้อบังคับอบต บ้าน
เอื้อง.ด้วยจรรยา พนักงานส่วนต าบล 
1.3โครงการพัฒนาความสามารถในการ
บริการและจัดการชุมชน 
1.4โครงการเสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรม 
1.5โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการ
ปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดี 
1.6โครงการพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรม
กับหน่วยงานภายนอก 
๑.7 การจัดประชุมหัวหน้าส่วน 
 ราชการประจ าเดือน 
1.8 การจัดกิจกรรม ๕ ส และ 
 กิจกรรมวันส าคัญต่าง ๆ 
1.9 การจัดกิจกรรมสัมพันธ์ระหว่าง 
 ผู้บริหารและพนักงาน อบต. 

 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
/ 
 
/ 
 
/ 
 
 

 
 
/ 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
/ 
 
/ 
 
/ 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
/ 
 
/ 
 
/ 

-มีเครือข่ายคุณธรรมอย่างน้อย 
17 เครือข่าย 
-ร้อยละของบุคลากรกรมท่ีรู้ 
ข้อบังคับ 
 
-มีการช่วยเหลือชุมชนอย่างน้อย 
จ านวน 3 วันต่อคนต่อปี 
-ร้อยละของจ านวนบุคลากรท่ี 
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
-จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 
 
 
-จ านวนผู้บริหารท่ีได้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

๑. ประชุม
ส่วนราชการ
ภายในและ
การพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 
๒. การร่วม
กิจกรรมท่ี
ส่งเสริมการ
พัฒนาองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
และการมีส่วน
ร่วม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
ส านัก อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบ 
ท่ีก าหนด 

 
 

 



20 
ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 3 

ยุทธศาสตร ์
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร ์
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ 
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2564 2565 2566 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 
ยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรให้มีคุณธรรม 
จริยธรรม จิตอาสา 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท ามาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากร 

11. การเสริมสร้างจิตส านึกในด้าน 
คุณธรรมจริยธรรม 
2. ส่งเสริมให้พนักงานมีจิตอาสา 
๓. โครงการ "อบรมคุณธรรมและ 
 จริยธรรมหรือกิจกรรมส่งเสริม 
คุณธรรมจริยธรรม 
4. โครงการอบรมให้ความรู้ด้าน 
 การต่อต้านการทุจริตประพฤติ 
 มิชอบและความรู้ด้าน 
 กฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 

 

     / 
 
 
/ 
 
 
 
 
 

-ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนา 
ระบบการประเมิน 
- จ านวนบุคลากรท่ีเข้าร่วม
โครงการ 
- จ านวนบุคลากรท่ีเข้าร่วม 
โครงการ 
- ความส าเร็จของ Road Map 
การพัฒนาผู้บังคับบัญชา 
- จ านวนผู้บริหารท่ีได้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

๑. ส่งเสริมให้
ความรู้ ความเข้าใจ
และแนวทางปฏิบัติ
ท่ีดีตาม ประมวล
จริยธรรม 
๒.พัฒนาด้านจิตสา
นึกและการมีจิต
อาสา 
3. ปลูกฝัง
อุดมการณ์และ
ปรัชญาการเป็น
ข้าราชการท่ีมี
เกียรติ 
 และศักดิ์ศรี และ
เชิดชูยกย่องผู้เป็น
ต้นแบบด้านคุณ
ธรรจริยธรรม 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
ส านักปลัดอบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบ 
ท่ีก าหนด 
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ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 4 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ การประเมินผล 
2564 2565 2566 

ยุทธศาสตร์ 4 
ยุทธศาสตร์การพัฒนา
คุณภาพชีวิต 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร 

๑. ส่งเสริมการตรวจสุขภาพประจ าปี 
2. การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน 
 เช่น กิจกรรมหล่อเทียนจ าน าพรรษา
และร่วมกันถวายเทียนพรรษา, การ
ออก าลังกายทุกวันพุธกาแลกเปลี่ยน
ความรู้และข้อมูล ข่าวสารซ่ึงกันและ
กันการรับประทานอาหารร่วมกัน 
ตามโอกาสส าคัญ เช่น วันเกิดของ
พนักงาน อบต. การวมบริจาคเงิน
ช่วยเหลือผู้ประสบภัย, การจัดงาน
เลี้ยงส่งท้ายปีเก่าต้อนรับปีใหม่
ร่วมกัน 
3. การจัดกิจกรรม ๕ ส และ 
 กิจกรรมวันส าคัญต่าง ๆ 
4. โครงการ Big Claenning Day 
5. การส่งเสริมด้านจิตอาสาแก่ 
พนักงานให้มีส่วนร่วมในกิจกรรม 
จิตอาสาต่าง ๆ ท้ังร่วมกับหน่วยงาน
ภาครัฐและด าเนินการเอง 
6. การเลี้ยงส่ง เลี้ยงต้อนรับพนักงาน
ท่ีมีการโอน - ย้าย   เข้าหรือออก 

     - 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/ 
 
/ 
/ 
 
 
 
/ 
 

    / 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/ 
 
/ 
/ 
 
 
 
/ 
 

    / 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/ 
 
/ 
/ 
 
 
 
/ 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนาระบบการประเมิน 
- จ านวนบุคลากรท่ีเข้าร่วม
โครงการ 
- จ านวนบุคลากรท่ีเข้าร่วม 
โครงการ 
- ความส าเร็จของ Road 
Map 
การพัฒนาผู้บังคับบัญชา 
- จ านวนผู้บริหารท่ีได้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

๑. จัดให้มีการ
ส่งเสริมสุขภาพ
กาย-ใจ ท่ีเหมาะสม
กับความต้องการ
ของแต่ละบุคคล 
เช่น 
 - ส่งเสริมกิจกรรม
ออกก าลังกายเพื่อ
สุขภาพตาม
ความชอบ 
 - การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี 
๒. จัดให้มีโครงการ
กิจกรรมการส่งเสริ
ความสัมพันธ์ท่ีดีใน
หน่วยงาน เช่น 
กิจกรรมการแข่งขัน
กีฬาประเภทต่าง ๆ 
การปลูกต้นไม้ 
กิจกรรมบ าเพ็ญ
ประโยชน์อื่น 
กิจกรรมจิตอาสาท า
ความดีถวายใน
หลวง 

  

 
 

 



22 
ตัวช้ีวัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 5 

ยุทธศาสตร ์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ การประเมินผล 
2564 2565 2566 

5. ส่งเสริมวัฒนธรรม
การเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่
การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

ร้อยละของบุคลากรทุก
ต าแหน่งต้องได้รับ 
 การพัฒนาอย่างน้อยปี 
 ละ ๑ หลักสูตร/คน 

๑. การฝึกอบรมและสัมมนาของ 
บุคลากรในหลักสูตรต่าง ๆ ตาม 
แผนการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นและโครงการท่ี
ด าเนินการโดยสถาบัน องค์กรต่าง ๆ 
เพื่อพัฒนาความรู้เพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน 
ส่วนต าบลและพนักงานจ้าง 
 ๒ . โครงการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่ม
ศักยภาพการปฏิบัติงานเฉพาะ
ต าแหน่งส าหรับพนักงานส่วนต าบล
และพนักงานจ้างสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลบ้านเอื้อง 
3. โครงการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบ้านเอื้องใน
การตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน ผู้มาติดต่อราชการ 

/ / / ระดับความส าเร็จใน
การส่งบุคลากรเข้า
ร่วมอบรมและ
สามารถน าความรู้ 
ทักษะ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน  

๑. ส่งเสริมให้มีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
๒. บุคลากรทุกต าแหน่ง
ต้องได้รับการพัฒนา
อย่างน้อยปีละ ๑ 
หลักสูตร/คน ๓. ก าหนด
แนวทางสร้างแรงจูงใจ
เพื่อให้บุคลากรท่ีมี
ศักยภาพมีความผูกพัน
กับองค์กร เช่นระบบการ
มอบหมายงานให้ตรง 
 กับศักยภาพ ระบบ
ค่าตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงาน 
๔. ส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความรู้ความเข้าใจใน
การด าเนินงานตาม
นโยบายผู้บริหารและ
ตามข้อระเบียบกฎหมาย
ก าหนด 
๕. ส่งเสริมให้มี
การศึกษาดูงาน องค์กร
อื่น ๆ เพื่อน าความรู้มา
ปรับใช้กับการพัฒนา
ท้องถิ่น 

  



23  
บทที่ 7 

งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
 

 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอื้อง จะประมาณการตั้งจ่ายไว้ในงบประมาณรายจ่ายประจ าปี 
ซึ่งปรากฏดังนี้ 
  ๑. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 
   ๑) แผนงานบริหารทั่วไปงานบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย   ค่าธรรมเนียม
และค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 30,000 บาท 
   ๒ ) แผนงานบริห ารทั่ ว ไป  งานบริห ารงานคลั ง หมวดค่ าใช้ สอย   
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 40,000 บาท 
   3) แผนงานรักษาความสงบภายใน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการรักษา
ความสงบภายในหมวดค่าใช้สอย   ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 20,000 บาท 
   4)แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย   
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 10,000 บาท  
   5) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการสาธารณสุข หมวดค่า
ใช้สอย   ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 20,000 บาท 
   6) แผนงานสังคมสงเคราะห์ งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการสังคมสงเคราะห์ 
หมวดค่าใช้สอย   ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 15,000 บาท  
   6) แผนงานเคหะและชุมชน  งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการเคหะและ
ชุมชน หมวดค่าใช้สอย ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  25,000 บาท 

                  ฯลฯ 
 

 2. ข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65  ประมาณ
การเพิ่มข้ึนไม่เกินร้อยละ 5 จากข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 
   ๑) แผนงานบริหารทั่วไปงานบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย   ค่าธรรมเนียม
และค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 31,500 บาท 
   ๒ ) แผนงานบริห ารทั่ ว ไป  งานบริห ารงานคลั ง หมวดค่ าใช้ สอย   
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 42,000บาท 
   3) แผนงานรักษาความสงบภายใน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการรักษา
ความสงบภายในหมวดค่าใช้สอย   ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 21,000 บาท 
   4)แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย   
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 10,500 บาท  
   5) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการสาธารณสุข หมวดค่า
ใช้สอย   ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 21,000 บาท 
   6) แผนงานสังคมสงเคราะห์ งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการสังคมสงเคราะห์ 
หมวดค่าใช้สอย   ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 15,750 บาท  
   6) แผนงานเคหะและชุมชน  งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการเคหะและ
ชุมชน หมวดค่าใช้สอย ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  26,250บาท 

ฯลฯ 
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3. ข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณพ.ศ. ๒๕66 ประมาณการเพิ่มขึ้น

ไม่เกินร้อยละ 5 จากข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65 
 

   ๑) แผนงานบริหารทั่วไปงานบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย   ค่าธรรมเนียม
และค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 33,075 บาท 
   ๒ ) แผนงานบริห ารทั่ ว ไป  งานบริห ารงานคลั ง หมวดค่ าใช้ สอย   
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 44,100บาท 
   3) แผนงานรักษาความสงบภายใน งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการรักษา
ความสงบภายในหมวดค่าใช้สอย   ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  22,050 บาท 
   4)แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย   
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 11,025 บาท  
   5) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการสาธารณสุข หมวดค่า
ใช้สอย   ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 22,050 บาท 
   6) แผนงานสังคมสงเคราะห์ งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการสังคมสงเคราะห์ 
หมวดค่าใช้สอย   ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้ 16,537 บาท  
   6) แผนงานเคหะและชุมชน  งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการเคหะและ
ชุมชน หมวดค่าใช้สอย ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ตั้งจ่ายไว้  27,562 บาท 
 

ฯลฯ 
 

บทที่ 8 
การติดตามและประเมินผล 

 

  การติดตามและประเมินผลเป็นกลไกส าคัญที่จะสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการด าเนินงานซึ่งการประเมินผลบุคลากรเป็นการสะท้อนถึงผลการด าเนินงานของ
ผู้ปฏิบัติงานทั้งในด้านความส าเร็จและความล้มเหลวในการปฏิบัติงานที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายควร
รับทราบเพ่ือน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในด้านการพัฒนาการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจและ
การตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวมขององค์การ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง ตระหนักถึงคุณค่าของการประเมินผลบุคลากร
จึงได้ก าหนดแนวทางในการประเมินผลบุคลากร เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนใน
แต่ละปีงบประมาณ ซึ่งถือเป็นหัวใจส าคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นสิ่งที่จะท า
ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง ต้องการ
ผลการประเมินในส่วนนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์เพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ้านเอ้ือง ให้มีคุณลักษณะตามที่องค์การบริหารส่วนต าบลต้องการโดยแบ่งสมรรถนะเป็น 
2 กลุ่มคือ 

1.ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะตามภาระงาน 
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1) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) 

  เป็น Competency ที่บุคลากรทุกต าแหน่งภายในองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง 
ต้องมีซึ่งจะเป็น Competency ที่ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์พันธกิจและความสามารถหลักขององค์การ
บริหารส่วนต าบลบ้านเอื้อง ประกอบด้วย 
  1.1) การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการความตั้งใจและความพยายามของบุคลากรในการ
ให้บริการเพ่ือตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของผู้รับบริการด้วยความเต็มใจได้อย่าง
รวดเร็ว 
  1.2) ความซื่อสัตย์คุณธรรมและจริยธรรมการปฏิบัติหน้าที่ที ่แสดงออกถึงความ
ซื่อสัตย์สุจริตในการท างาน ได้แก่การประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายคุณธรรม
จริยธรรม 
  1.3) การมุ่งมั่นเพ่ือบรรลุความส าเร็จ (Achievement Motivation): ความมุ่งมั่น
จะปฏิบัติงานให้ดีหรือให้เกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่ านมา
ของตนเองหรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนดขึ้นอีกทั้งยังรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากโดดเด่นและท้าทาย 

  1.4) ใฝ่เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องการพัฒนาตนเองในด้านความรู้ทักษะ
ความสามารถบุคลิกภาพและอ่ืนๆรวมทั้งการแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือปรับปรุงตนเองและ

ประสิทธิภาพในการท างานเพ่ือให้เกิด 
ประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน 
  1.5) การท างานเป็นทีมความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน
หน่วยงาน  
   

2) สมรรถนะตามภาระงาน (Functional Competency) 
  เป็น Competency ที่ใช้เฉพาะต าแหน่งงานตามโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเอ้ือง เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความรู้ทักษะความสามารถเพียงพอและ
มีพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานตามภาระงานที่รับผิดชอบประกอบด้วย 
  2.1) ความรู้และความเข้าใจในงานที่รับผิดชอบมีความรู้และความเข้าใจในระบบ
และขั้นตอนการท างานรวมทั้งสามารถประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะต่างๆในการปฏิบัติงานให้เกิดผล
ส าเร็จได ้
  2.2) ทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบทักษะความช านาญที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบ 
  2.3) พฤติกรรมและความมีวินัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานการแสดงด้วยการกระท า
หรือคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในงานที่รับผิดชอบและการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ
ข้อบังคับหรือหลักเกณฑ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
  2.4) การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าประหยัดและมีประสิทธิภาพแสดงถึงการบริหาร
จัดการโดยค านึงถึงการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าประหยัดและได้ประโยชน์สูงสุด 
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องค์กรติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร 
 

           ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ้านเอ้ือง  ประกอบด้วย  

๑. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   ประธานกรรมการ 
๒. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล                     กรรมการ 
๓. หัวหน้าส่วนทุกส่วน                                 กรรมการ 
๕. หัวหน้าส านักปลัด                กรรมการ/เลขานุการ 
 

ให้คณะกรรมการ มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาของบุคลากร 
ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการด้านอ่ืนที่เกี่ยวข้อง อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง 
แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

 

การติดตามและประเมินผล 
 ๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน 

๗ วันท าการ นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายก
องค์การบริหารส่วนต าบล 

๒. ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผล
การปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนาตาม ข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้
เหมาะสมกับความต้องการต่อไป 

๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององค์กรปกครองส่วน
ท้ อ งถิ่ น ป ระจ าปี  โด ย  core team  ต้ อ งผ่ าน การป ระ เมิ น ตั วชี้ วั ด ไม่ น้ อยกว่ าร้ อย  6 0
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