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ค าน า  
  

ด้วยคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้มีประกาศ คณะกรรมการ มาตรฐาน
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วน ท้องถิ่น พ.ศ.  2566-2570             
ซึ่งได้ก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2566 - 2570  เพ่ือเป็นกรอบทิศทางการ
ด าเนินงานของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ใน การ ส่งเสริม และพัฒนาให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิภาพ เป็นประโยชน์ต่อบุคลากร ขององค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่น และเกิด
ประโยชน์แก่ประชาชนในท้องถิ่นและประโยชน์ของประเทศ รวมทั้ง สามารถรองรับ การกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่น
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ เปูาหมาย ประเด็น ยุทธศาสตร์ และ กลไกการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ ดังนี้ ยุทธศาสตร์ที่ 1 
การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือ ก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มี
ประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการ เปลี่ยนแปลงยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเสริมสร้างองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรมและการสร้าง
ความสุข ในองค์กร   

ดังนั้นเพ่ือให้การวางแผนการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดความคุ้มค่าองค์การบริหารส่วนต าบล      
สร้างถ่อน้อย จึงได้จัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2568 ขึ้น จึงหวัง เป็นอย่างยิ่งว่า
แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี พ.ศ. 2568  ฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์ ต่อการวางแผน
พัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถแก้ไข
ปัญหาและตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนในพื้นที่ได้อย่างแท้จริง  
   
  
  
  

องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย   
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1 
ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล  

  

1.1 หลักการและเหตุผล   
1) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง และ 

พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างาน ใน หน่วยงานของรัฐ 
และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้า
ตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และ
คิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมี
มาตรการคุ้มครองปูองกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจ โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา   

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ ก าหนดให้ส่วน 
ราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่ง การเรียนรู้ อย่างสม่ าเสมอ โดยต้ อง
รับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือน ามา ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
ถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง ต้องส่งเสริม และพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ ในสังกัดให้เป็น บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้                     
เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ ของส่วน ราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์   

๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และประกาศ
คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ บริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน ส่วนท้องถิ่น ก าหนดให้องค์การบริหาร
ส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการ เป็นข้าราชการหรือ พนักงานส่วนท้องถิ่น ก่อน
มอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทาง ราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบ ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ ทรงเป็นประมุข และแนวทาง
ปฏิบัติตนเพื่อเป็นข้าราชการหรือพนักงาน ส่วนท้องถิ่นท่ีดี โดยองค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย (อบจ. เทศบาล 
อบต.และเมืองพัทยา) ต้อง ด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่ คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด และก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย จัดท า
แผนการ บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท า 
ให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการหรือ พนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน ส่วนท้องถิ่น              
(ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการบริหารและ พัฒนาทรัพยากร บุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย มีระยะเวลา ๓ ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อยนั้น   

๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง ด้าน
เทคโนโลยีการบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด ความ พยายาม
ปรับตัวในรูปแบบต่างๆโดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยน วิธีคิด วิธีการท างาน 
เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กรซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบ
บริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม  

 
 



 

2 
5) คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้มีประกาศคณะกรรมการ มาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วน ท้องถิ่น  พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  ซึ่ง
ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ เพ่ือเป็นกรอบทิศทางการ
ด าเนินงานของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ในการส่งเสริม และพัฒนาให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิภาพ เป็นประโยชน์ต่อ บุคลากร ขององค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่น และเกิด
ประโยชน์แก่ประชาชนในท้องถิ่นและประโยชน์ของ ประเทศ รวมทั้ง สามารถรองรับ การกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่น
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ เปูาหมาย ประเด็นยุทธศาสตร์ และ กลไกการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐  

 

วิสัยทัศน์   
“พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ให้เกิดการยกระดับศักยภาพบุคลากร สู่การเป็น มือ อาชีพและมี

คุณธรรมจริยธรรมสูง น าไปสู่การพัฒนาท้องถิ่น และสร้างคุณค่า แก่ประเทศชาติอย่างม่ันคง มั่ง คั่ง และยั่งยืน”   
 

เป้าหมาย   
๑. บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพและมีคุณธรรมจริยธรรมสูง   
๒. เสริมแรงการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน   
๓. สร้างคุณค่าให้กับองค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย  
  

ประเด็นยุทธศาสตร์   
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนา

บุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างการ
บริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้  ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเสริมสร้างองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรมและการสร้างความสุขในองค์กร  
  

เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย จึงได้จัดท าแผนการ บริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2568 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางใน การพัฒนา พนักงานส่วนต าบล 
ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และ พนักงาน จ้าง เป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย ในการปฏิบัติราชการและ ตอบสนอง ความต้องการของประชาชนได้อย่าง      
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
  
๑.๒ วัตถุประสงค์   

๑) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย มีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล                
สร้างถ่อน้อย เป็นไปตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามท่ี ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด   

๒) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย มีเครื่องมือ ในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลสร้างถ่อน้อย มีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.)   
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๓) เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย มีการบริหารการเรียนรู้ และพัฒนา

ตนเองโดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้ อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

๔) เพ่ือให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย มีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติ ราชการ 
ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่งด้านการบริหารและ
ด้านคุณธรรมและจริยธรรม   

๕) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อยสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิด การเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้ง ผลผลิตและการ
ให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปูาหมายตามภารกิจหน้าที่  

 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคลากร   

๑) การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ ในการ พัฒนา 
พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และ พนักงานจ้าง องค์การ
บริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อยให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งใน แต่ละ สายงาน ที่ด ารงอยู่ตาม
กรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี   

๒) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อยต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ                  
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง หรือตามท่ีผู้บริหาร ท้องถิ่นเห็นสมควร ได้แก่   

๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ   
๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ   
๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  
๔) หลักสูตรด้านการบริหาร   
๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม   

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือด าเนินการ
ร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือ หน่วยงานอื่น โดย วิธีการพัฒนาวิธีใดวิธี
หนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ได้แก่  ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝึกอบรม ๓) การศึกษา
หรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือ การสัมมนา ๕) การสอน งาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการ
อ่ืนที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่อ อิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning)   

๔) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย  ต้องจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความ
ประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมี ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย ก าหนดการติดตามประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงาน ส่วนท้องถิ่นให้ บรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผน อัตราก าลัง การวางแผน บริหารบุคลากร 
การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความส าคัญ และจ าเป็นในการพัฒนาองค์การ บริหารส่วนต าบล
สร้างถ่อน้อยและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์การ บริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย ๓ ปีถัดไป 
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1.4 ขั้นตอนการด าเนินงาน 

1. การเตรียมการและวางแผน  
 -แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี พ.ศ. 2567 องค์การ

บริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย โดยมีนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย เป็นประธาน  และหัวน้าส านักปลัด 
เป็นกรรมการ และเลขานุการ  
  -พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็นในการพัฒนา โดยศึกษาวิเคราะห์ว่าบุคลากรในสังกัดแต่ละต าแหน่งควร
ได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง ถึงจะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลตามที่องค์การบริหารส่วนต าบล
สร้างถ่อน้อย ตั้งเปูาประสงค์  

 -ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ด้านความรู้ และทักษะ
เฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรม จริยธรรม  

 

2. การด าเนินการพัฒนา  
   -เมื่อองค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย ได้ก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรในสังกัดที่ผ่านการ ตกผลึกทาง
ความคิดของบุคลากรในสังกัดทุกฝุายแล้ว ผู้บังคับบัญชาจะน าข้อมูลเหล่านี้มาพิจารณาก าหนด กลุ่มเปูาหมายและ
เรื่องท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่ สมควรสมควรได้รับการพัฒนาและ
เลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนา โดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการ พัฒนาได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสม 
เช่น การให้ความรู้ การหมุนเวียน การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน กาประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา เป็นต้น   
          -วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเลือกแนวทางการ พัฒนา 
โดยอาจด าเนินการเอง หรืออาจมอบหมายผู้ที่เหมาะสมด าเนินการ หรือด าเนินการร่วมกับส่วน ราชการหรือหน่วยงาน
อ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่ง หรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น ความ เหมาะสม  
  -น าผลที่ได้รับจากการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลไปเป็นข้อมูลในการปรับปรุงแผนพัฒนา บุคลากรให้
เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป  
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                        แผนผังแสดงขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
  

          การเตรียมการและการวางแผน  
1. แต่งตั้งคณะท างาน  
2. พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น  
3. ก าหนดประเภทของความจ าเป็น  

 
  

          การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ  
1. การปฐมนิเทศ  
2. การฝึกอบรม  
3. การศึกษาหรือดูงาน  
4. การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือสัมมนา  
5. การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืน 

ที่เหมาะสม  
                                                          
 

 
  

การติดตามประเมินผล  
  

 

ปรับปรุงแผน  
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หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  

  องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพัฒนา 
งานส่วนท้องถิ่น ดังนี้  

หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้อถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนา 
อย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้ 
เหมาะสมกับกลุ่มเปูาหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร 
ส าหรับหลักสูตรการพัฒนาหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย  

1.หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุก 
ระดับให้มีความเข้าใจพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบแบบแผนทางราชการและกฎหมายระเบียบที่ใช้ 
ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงาน 
จ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ท รงเป็น 
ประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี  

2.หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่ 
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3.หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะงานในแต่ละต าแหน่งมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ส าหรับ 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการ 
ปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ ความ 
เข้าใจวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ  

4.หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะและองค์ 
ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย 
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหาร 
พร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

5.หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทาง 
จริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมี 
การประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล  

1.วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น        
องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย ก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ดังนี้  
 1. การปฐมนิเทศ  
  ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ 
ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ
เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ 
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 2. การฝึกอบรม  
   การฝึกอบรมเป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง ส่วน
ท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการ 
ท างานรวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากรแต่ 
ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับ 
ผู้อื่นได้ดี ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น  
  3. การศึกษาหรือดูงาน  
   การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ ด้วย
การเรียนรู้หรือการวิจัยตามหลักสูตรของสภาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลาในการปฏิบัติ 
ราชการเพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติจะ 
สอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก.จ. ก.ท. และก.อบต. ก าหนด   
ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ด้วยการ 
สังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน ามา 
ประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญของแต่ 
ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการพบเห็นสิ่งใหม่ ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่การ 
เปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน เพ่ือช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคคลอีกทั้งเป็นการเปิดมุมมอง 
การรับการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆสร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก่ทีมงาน ส่วน 
ราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการ 
สอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานจาก 
หน่วยงานหรือองคก์รที่ไปศึกษาดูงาน  

 4. การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา    
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) เป็น

วิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนเรียน รู้
และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการ 
ประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่ม 
เน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงสร้าง/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษา 
ร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของ 
การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  
  5. การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม  

1. การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือ ผู้ที่
ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (Knowledge) เสริมสร้างทักษะ (Skill) 
และทัศนคติ (Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาว โดยผ่าน 
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ 
รายบุคคลหรือกลุ่มเล็กท่ีต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
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2. การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่ความ 

รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการ                 
ฝึก ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กใน
สถานที่ ท างานและในช่วงเวลาท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนา
ทักษะเป็น พ้ืนฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจและท างานข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะ
ปฏิบัติงาน สามารถด าเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับ
บุคลากรใหม่ ที่เพ่ิมเข้าท างานสับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ 
ผู้บังคับบัญชามี หน้าที่ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและ
เรียนรู้เกี่ยวกับ ขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์กร
ความรู้และคงไว้ซึ่ง มาตรฐานการท างานแม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ก็ยังคงรักษาความมี
ประสิทธิภาพในการ ท างานต่อไปได้  

3.การเป็นพ่ีเลี้ยง (mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการนี้ 
ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝุายโดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไข 
ปัญหาและก าหนดเปูาหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการระหว่าง               
พ่ีเลี้ยง (mentor) และผู้รับฟังค าแนะน า (mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญการให้กับผู้ ไม่มี 
ประสบการณ์หรือประสบการณ์ไม่มากนักลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคลอ่ืน 
ได้ ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงาน 
และให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการงาน การวางแผนเปูาหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รั บฟัง 
ค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม  

4.การให้ค าปรึกษาแนะน า (consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการแนะน าบุคลากรอีก 
รูปแบบหนึ่งที่ใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทท างานซึ่ง 
ผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางการ 
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรืออาจเป็น 
ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆ ที่คุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายใน 
และภายนอกองค์กร  

5.การหมุนเวียน (Sell Learning) การหมุนเวียนเป็นอีกวิธีหนึ่งในการพัฒนาขีดความสามารถใน 
การท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Mulit-skill) ที่เน้นการ 
สับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่ งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น                        
การ หมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งจากการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงานใน 
หน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด  

6.การเรียนรู้ตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีเน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรการ 
อบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขอองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้ 
สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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2.การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น       
องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากร ดังนี้  

1.ด้านความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ 
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ 
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และการเป็นข้าราชการที่ 
ดี  

2.ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ 
บุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล             
มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น  

3.ด้านความรู้ทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ งานด้านช่าง  

4.ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและบริหารคน  เช่น ในเรื่องการ 
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกล 
ยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ  

5.ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข  
  6.ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง     
องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย ได้ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือ พนักงานส่วน
ท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และ พนักงานจ้าง 
ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติที่กฎหมายก าหนด โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐาน จริยธรรม ดังนี้  
    1.ยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม  
    2.การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ  
             3.การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตนและไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
    4.การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม  และถูกกฎหมาย  
   5.การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  
    6.การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง  
    7.การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้  

8.การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข                  
9.การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร  

ทั้งนี้ การฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย   
 

 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร   
องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างถ่อน้อย ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดท า 

แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือพัฒนาบุคลาการข้าราชการหรือพนักงานส่วน 
ท้องถิ่น และพนักงานจ้าง ดังนี้  

 



 

10 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเสริม
วัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา  
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร  
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย  โครงการ/กิจกรรม  ตัวช้ีวัด  เป้าหมาย  งบประมาณ  ระยะเวลา/ปีที่ 

ด าเนินการ  
ผู้รับผิดชอบ  

1.บุคลากรทุกระดับมี 
ความรู้ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นใน 
การปฏิบัติงานตาม 
หลักเกณฑ์ท่ีก าหนด  

1. การพัฒนาองค์ความรู้  
(knowledge Management  
:KM) จัดส่งบุคลากรเข้ารับการ 
อบรมในสายงานที่มีในแผน 
อัตราก าลัง  
  

ร้อยละของ 
บุคลากรได้เข้ารับ 
การฝึกอบรมตาม 
สายงาน  

เชิงปริมาณ   
-บุคลากรได้รับการพัฒนาในสาย 
งาน ร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการ 
ปฏิบัติงาน ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานใน 
สายงาน ร้อยละ 90  

 134,000  ตุลาคม - กันยายน 
2568  

งานการเจ้าหน้าที่  

2. โครงการปฐมนิเทศบุคลากร 
ใหม่  

ร้อยละของ 
พนักงานบรรจุ 
ใหม่ เข้ารับการ 
อบรม  

เชิงปริมาณ   
-บุคลากรที่บรรจุใหม่ได้รับการ 
ปฐมนิเทศ ร้อยละ 100  
เชิงคุณภาพ  
-บุคลากรที่บรรจุใหม่เข้าใจบริบท 
ในการท างาน ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์  
-บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 90  

50,000  มกราคม - 
กันยายน 2568  

งานการเจ้าหน้าที่  
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วัตถุประสงค์และเป้าหมาย  โครงการ/กิจกรรม  ตัวช้ีวัด  เป้าหมาย  งบประมาณ  ระยะเวลา/ปีที่ 
ด าเนินการ  

ผู้รับผิดชอบ  

1. บุคลากรทุกระดับมี 
ความรู้ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นใน 
การปฏิบัติงานตาม 
หลักเกณฑ์ท่ีก าหนด  

3. กิจกรรมส ารวจทักษะด้าน 
ดิจิทัลของพนักงานในสังกัด 
(Digital Government Skill  
Self – Assessment)  

ร้อยละของผู้ 
ลงทะเบียนร่วม 
กิจกรรม  

เชิงปริมาณ   
-บุคลากรลงทะเบียนร่วมกิจกรรม 
ร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
-บุคลากรมีทักษะด้านดิจิทัล ผ่าน 
เกณฑ์ ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถด้านดิจิทัลร้อยละ 
90  

 ไม่ใช้ 
งบประมาณ  

มกราคม - 
กันยายน 2568  

งานการเจ้าหน้าที่  

2. ส่งเสริมและสนับสนุน 
การพัฒนาบุคลากรเพ่ือ 
รองรับความก้าวหน้าในสาย 
งาน  

1. กิจกรรมให้ความรู้และส่งเสริม 
ความก้าวหน้าให้บุคลากรในสาย 
งาน   

ร้อยละผู้เข้าร่วม 
กิจกรรม   

เชิงปริมาณ   
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม ร้อยละ  
90  
เชิงคุณภาพ  
-บุคลากรเข้าใจเส้นทาง 
ความก้าวหน้าของตน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานมีหลักการบริหารงาน 
บุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ  

มกราคม - 
กันยายน 2568  

งานการเจ้าหน้าที่  
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี  
วัตถุประสงค์และเปูาหมาย  โครงการ/กิจกรรม  ตัวชี้วัด  เปูาหมาย  งบประมาณ  ระยะเวลา/ปีที่ 

ด าเนินการ  
ผู้รับผิดชอบ  

1.บุคลากรทุกระดับ           
มีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรมและการสร้าง 
ความสุขในองค์กร  
  
  

1.โครงการเสริมสร้างคุณธรรม  
จริยธรรมและจิตส านึกปูองกัน 
ทุจริตคอรัปชั่น  

ร้อยละของผู้เข้า 
รับการอบรม  

เชิงปริมาณ  
-บุคลากรได้รับการพัฒนาในสาย 
งานร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการ 
ปฏิบัติงานร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานใน 
สายงานร้อยละ 90   

5,000  พฤษภาคม - 
กรกฎาคม 2568  

งานการเจ้าหน้าที่  

2.โครงการท าความดีด้วยหัวใจ  ร้อยละของ 
ผู้เข้าร่วมกิจกรรม  

เชิงปริมาณ  
-บุคลากรได้ร่วมกิจกรรม 
สาธารณประโยชน์ ร้อยละ 80 เชิง
คุณภาพ  
-บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม มี จิต
สาธารณะ ร้อยละ 80 เชิง
ประโยชน์  
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีจิต 
สาธารณะ ร้อยละ 0   

7,000   กรกฎาคม 
2568  

งานการเจ้าหน้าที่  

 



 
14 

วัตถุประสงค์และเปูาหมาย  โครงการ/กิจกรรม  ตัวชี้วัด  เปูาหมาย  งบประมาณ  ระยะเวลา/ปีที่ 
ด าเนินการ  

ผู้รับผิดชอบ  

1.บุคลากรทุกระดับ           
มีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรมและการสร้าง 
ความสุขในองค์กร  
  

3.กิจกรรมประเมินคุณธรรมและ 
ความโปร่งใส ในการด าเนินการ 
ของหน่วยงานภาครัฐ (ผู้มีส่วนได้ 
เสียภายใน)  

ร้อยละผู้เข้า 
ทดสอบ   

เชิงปริมาณ   
-บุคลากรเข้าทดสอบ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ  
-บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจใน 
การประเมิน ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานมีฐานข้อมูลการ ประเมิน
เพ่ือใช้ในการบริหารงาน  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ  

มีนาคม 2568  งานบริหารงาน 
ทั่วไป  

4. จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับ 
ซ้อนและให้ความรู้เรื่อง 
ผลประโยชน์ทับซ้อนให้กับ 
บุคลากร  

จ านวนคู่มือที่ได้ 
เผยแพร่  

เชิงปริมาณ   
-จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน  
จ านวน 1 เล่ม  
เชิงคุณภาพ  
-คู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน สมบูรณ์ 
ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานมีคู่มือผลประโยชน์ทับ 
ซ้อนในการปฏิบัติราชการ  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ  

ตุลาคม 2568  งานบริหารงาน 
ทั่วไป  
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วัตถุประสงค์และเปูาหมาย  โครงการ/กิจกรรม  ตัวชี้วัด  เปูาหมาย  งบประมาณ  ระยะเวลา/ปีที่ 
ด าเนินการ  

ผู้รับผิดชอบ  

1.บุคลากรทุกระดับ           
มีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรมและการสร้าง 
ความสุขในองค์กร  
  

5. กิจกรรมยกย่องบุคคลต้นแบบ 
ด้านคุณธรรมจริยธรรม    
  

จ านวนคนได้รับ ใบ
ประกาศเกียรติ 
คุณยกย่อง 
ประจ าปี  

เชิงปริมาณ   
-จ านวนบุคลากรที่รับการยกย่อง 
ประจ าปี  
เชิงคุณภาพ  
-บุคลากรที่ได้รับการยกย่องเป็นที่ 
ยอมรับของพนักงานในสังกัด  
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานมีบุคลากรที่เป็น 
แบบอย่างที่ดี  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ  

ธันวาคม 2568  งานการเจ้าหน้าที่  

6. จัดท าประกาศเจตจ านง 
ต่อต้านการทุจริตของหน่วยงาน  
  

ร้อยละ 
ความส าเร็จ  

เชิงปริมาณ   
-จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้าน 
การทุจริต  
เชิงคุณภาพ  
-บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจการ 
ต่อต้านการทุจริตร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานมีประกาศเจตจ านง 
ต่อต้านการทุจริต  
 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ  

ธันวาคม 2568  งานบริหารงาน 
ทั่วไป  
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วัตถุประสงค์และเปูาหมาย  โครงการ/กิจกรรม  ตัวชี้วัด  เปูาหมาย  งบประมาณ  ระยะเวลา/ปีที่ 
ด าเนินการ  

ผู้รับผิดชอบ  

1.บุคลากรทุกระดับ           
มีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรมและการสร้าง 
ความสุขในองค์กร  
  

7.กิจกรรมเผยแพร่ให้ความรู้ 
ข้อมูลด้านการจัดซื้อ-จัดจ้าง ผู้มี 
ส่วนได้เสีย การสร้างจิตส านึก 
ทางสื่อสังคมออนไลน์  
(Facebook Line website 
ฯลฯ ขององค์กร)  

ร้อยละการเข้า 
ร่วมกิจกรรม  

เชิงปริมาณ   
-พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
-ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความรู้ความเข้าใจ  
ร้อยละ 80  
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานบริหารงานด้วยความ โปร่งใส
ตรวจสอบได้  
 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ  

ตุลาคม 2567- 
30 กันยายน  

2568  

งาน 
ประชาสัมพันธ์  

8. กิจกรรมด้านศาสนาและ 
วัฒนธรรมที่ส าคัญของชาติ และ 
การบ าเพ็ญตนที่เป็นประโยชน์   

ร้อยละของ 
บุคลากรเข้าร่วม 
กิจกรรม  

เชิงปริมาณ   
-บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมส าคัญ ร้อย 
ละ 80  
เชิงคุณภาพ  
-บุคลากร มีความพึงพอใจในกิจกรรม ร้อยละ 
80 
เชิงประโยชน์  
-บุคลากรได้ด าเนินกิจกรรมร่วมกัน 
   

30,000  ตุลาคม 2567- 
30 กันยายน  

2568  

งานศาสนาและ 
วัฒนธรรม  
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วัตถุประสงค์และเปูาหมาย  โครงการ/กิจกรรม  ตัวชี้วัด  เปูาหมาย  งบประมาณ  ระยะเวลา/ปีที่ 
ด าเนินการ  

ผู้รับผิดชอบ  

 9.จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม
ด้านวินัยและรักษาวินัยในการ 
ท างาน  
  

ร้อยละของ 
บุคลากรที่มีหน้าที่ 
ด้านวินัยเข้ารับ 
การอบรม  

เชิงปริมาณ   
-บุคลากรเข้ารับการอบรม ร้อยละ 60 
เชิงคุณภาพ  
-บุคลากรผา่ นการอบรมมีความรู้ ร้อย 
ละ 80  
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานมีบุคลากรที่ดีในการ 
ปฏิบัติงาน  
 

30,000  เมษายน – 30 
กันยายน 2568  

งานการเจ้าหน้าที่  
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย  โครงการ/กิจกรรม  ตัวช้ีวัด  เป้าหมาย  งบประมาณ  ระยะเวลา/ปีที่ 

ด าเนินการ  
ผู้รับผิดชอบ  

1.บุคลากรทุกระดับได้รับ 
การพัฒนาศักยภาพ เพื่อ 
เตรียมความพร้อมในการ 
ปฏิบัติงานให้มี 
ประสิทธิภาพ และมีความรู้ 
ด้านระเบียบกฎหมาย 
ท้องถิ่นในการปฏิบัติงาน 
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง  

1.โครงการพัฒนาศักยภาพ 
บุคลากร  

ร้อยละของผู้เข้า 
รับการอบรม  

เชิงปริมาณ  
-บุคลากรได้รับการพัฒนาในสาย 
งานร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการ 
ปฏิบัติงานร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานใน 
สายงานร้อยละ 90   
 

300,000  มีนาคม – 
เมษายน  
2568  

งานการเจ้าหน้าที่  
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเสริมวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา  

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย  โครงการ/กิจกรรม  ตัวช้ีวัด  เป้าหมาย  งบประมาณ  ระยะเวลา/ปีที่ 
ด าเนินการ  

ผู้รับผิดชอบ  

1. มีคู่มือส าหรับปฏิบัติงาน  1.จัดกิจกรรมการสร้างส่วน 
ราชการเป็นองค์กรเรียนรู้ เช่น 
จัดท าคู่มือการปฏิบัติราชการ 
แผ่นพับ คู่มือการท างาน  เผยแพร่
ให้กับบุคลากรในสังกัด  
(การจัดการความรู้ในองค์กร  
knowledge Management  
KM ) 

ร้อยละบุคลากร   
ที่เผยแพร่งานของ 

ตนเอง  

เชิงปริมาณ   
-บุคลากรจัดท าคู่มือปฏิบัติ ราชการ 
ร้อยละ 50  
เชิงคุณภาพ  
-คู่มือผลการปฏิบัติราชการ  
สมบูรณ์ อ่านเข้าใจง่าย ร้อยละ  
90  
เชิงประโยชน์  
-หน่วยงานมีคู่มือในการปฏิบัติ 
ราชการ  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ  

ตุลาคม 2567-  
30 กันยายน  

2568  

-ส านักปลัด  
-กองคลัง  
-กองช่าง -กอง
สาธารณสุขฯ  
-กองการศึกษาฯ  

2.บุคลากรทุกระดับมีความ 
สมานฉันท์และการมีส่วน 
ร่วมในการปฏิบัติงาน  

1.โครงการสร้างความปรองดอง 
สมานฉันท์และการมีส่วนร่วม  
“เพ่ือนพ้อง น้องพ่ี”  

ร้อยละของ 
ผู้เข้าร่วมกิจกรรม  

เชิงปริมาณ  
-บุคลากรได้รับการพัฒนาใน
สาย งานร้อยละ 90 เชิง
คุณภาพ  
-บุคลากรใช้สมรรถนะในการ 
ปฏิบัติงานร้อยละ 90 เชิง
ประโยชน์  
-หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานใน 
สายงานร้อยละ 90   

5,000  พฤษภาคม – 30 
กันยายน 2568  

งานการเจ้าหน้าที่  
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การติดตามประเมินการพัฒนาบุคลากร 
1. ความรับผิดชอบ  

1.บุคลากรมีเจ้าหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถ 
ท างานตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง  

2.ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิ ดการ 
เรียนรู้ให้ทรัพยากรที่จ าเป็นรวมทั้งดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างานและการเรียนรู้และพัฒนาแก่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม  

3.คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่ก าหนดทิศทาง 
ขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจนร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการ 
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาด าเนินการ 
จัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู่ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนา 
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ก าหนดวิธีการติดตามและประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการต่างๆ แล้ว 
เสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลทราบ ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบล แต่งตั้ง
คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ประกอบด้วย  

1. นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      เป็นประธานกรรมการ  
2. ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      เป็นกรรมการ  
3. รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ    เป็นกรรมการ  
4. หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล  เป็นกรรมการ  
5. ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน 2 คน   

เป็น ผู้ช่วยเลขานุการ  
ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ให้ระบุชื่อ - สกุลและ

ต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกค าสั่ง  
2. การติดตามและประเมินผล  

1.ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้ารับการอบรมพัฒนา ภายใน 7  
วันท าการ นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์การบริหารส่วน 
ต าบล  

2.ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน 
ก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ 1  

3.น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรการอบรมให้เหมาสมกับ 
ความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป  

4.ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ ตามผลสัมฤทธิ์ 
การปฏิบัติงาน  

  5.ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี 
(เปูาหมาย้องได้ร้อยละ 80)  



 

6.ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง  
7.ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์                          

(e-Learning) อย่างน้อย 1 วิชาต่อปี  
8.ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 3 ปี (ระดับ 5)  

    


