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๑ 
 

ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 
 

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน 
ในพ้ืนที่และโดยทั่วไป เป็นสิ่งที่มีความจำเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการเรียนรู้ การแข่งขัน โดยต้อง
อาศัยความรู ้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู ้ และการบริการจัดการที ่ดี ตามหลักธรรมาภิบาล               
(Good Governance) คือปัจจัยสำคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ องค์การบริหาร                 
ส่วนตำบลท่าเรือ จึงจำเป็นต้องจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ 2570 – 2572              
โดยถือปฏิบัติตามหลักการและวิธีการ ดังต่อไปนี้ 

๑) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้กำหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง  
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื ่อจูงใจให้ผู ้มีความรู ้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงาน                    
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล               
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อำนาจ                   
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
กำหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ำเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือนำมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง  ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ ่น เร ื ่อง หลักเกณฑ์และเง ื ่อนไขเกี ่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น กำหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) มีการ
พัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ
เพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตน                
เพื่อเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ต้องดำเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) กำหนด และกำหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น                 
(อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำ
แผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องกำหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการ
กลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กำหนด โดยให้กำหนดเป็นแผนการพัฒนา



๒ 
 

บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา ๓ ปี ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)  

๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ภายใต้กระแสการปฏิรูประบบราชการและความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีดิจิทัล และความผันผวนจากการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่และวิกฤตการณ์ทางธรรมชาติ ส่งผลให้
หน่วยงานภาครัฐต้องเผชิญกับบริบทการบริหารจัดการที่มีความซับซ้อน รวดเร็ว และไม่แน่นอนมากยิ่งขึ้น รูปแบบ
การปฏิบัติงานแบบเดิมอาจไม่สามารถตอบสนองต่อสถานการณ์และความต้องการของประชาชนได้อย่างทันท่วงที
และมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนท้องต้องเผชิญกับบริบทใหม่ที่มีความซับซ้อน รวดเร็ว และมีความไม่
แน่นอนมากยิ่งขึ้น รูปแบบการบริหารจัดการแบบเดิมที่เน้นขั้นตอนและลำดับชั้นอาจไม่สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของประชาชนและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงจำเป็นต้องมีความตื่นตัว 
เปิดรับแนวคิด 
  เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ จึงได้จัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ 2570 - 2572 ขึ้น เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา พนักงาน             
ส่วนตำบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนา               
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ              
ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑) เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ มีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล

เป็นไปตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหน่งและตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด 
๒) เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนตำบลท่าเร ือ มีกรอบความรู้ท ักษะ และสมรรถนะ ที ่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐาน                         
ที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.)  

๓) เพื่อให้บุคลากรมีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยการประเมินและวางแผนการ
พัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว 

๔) เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ทั้งในด้านพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงาน 
ในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหาร  และด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม  

๕) เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอื้อให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิต
และการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
 
 
 
 
 
 
 



๓ 
 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
 

คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572               
ขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ พิจารณาเห็นสมควรให้จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหาร               
ส่วนตำบล โดยให้มีขอบเขต เนื้อหา ครอบคลุมในด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  

๑) การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธ ีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
ในการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง ให้มีความสอดคล้องกับตำแหน่งและระดับ
ตำแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ดำรงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ                    
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร 
ได้แก่ ๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ                 
๓) หล ักส ูตรความร ู ้และท ักษะเฉพาะของงานในแต ่ละตำแหน ่ง ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ ง                                   
๔) หลักสูตรด้านการบริหาร และ ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ เป็นหน่วยดำเนินการเอง หรือ
ดำเนินการร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ.  และ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอ่ืน                 
โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจำเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ 
๒) การฝึกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา                        
๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์                
(e-Learning) 

๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา ต้องจัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากร               
ตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพื่อให้การพัฒนาบุคลากร
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ให้กำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนา
บุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การวางแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความสำคัญและจำเป็นในการพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลและการวางแผน
พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบล ๓ ปีถัดไป 

 
  



๔ 
 

ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

จากการวิเคราะห์ภารกิจ อำนาจหน้าที่ และความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ                      
ตามพระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล  พ.ศ. 2537 และตามพระราชบัญญัติกำหนด
แผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 จึงกำหนดภารกิจขององค์การ
บริหารส่วนตำบลออกเป็น 7  ด้าน  ดังนี้ 

(1) การพัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้องดังนี้ 
(1) จัดให้มีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก 
(2) ให้มีน้ำเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
(3) ให้มีและบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
(4) ให้มีและบำรุงรักษาทางระบายน้ำ 
(5) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ 
(6) การสาธารณูปการ 
 

(2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
(1) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ 
(2) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ 
(3) ให้มีและบำรุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ 
(4) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส  
(5) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
(6) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
(7)  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล  
 

(3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจทีเ่กี่ยวข้อง 
ดังนี้ 
(1) รักษาความเป็นระเบียบเรียบร้อย การดูแลการจราจร และส่งเสริมสนับสนุน 

หน่วยงานอื่นในการปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าว 
(2) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(3) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 
(4) การผังเมือง 
(5) จัดให้มีที่จอดรถ 
(6) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
(7) การควบคุมอาคาร 
 
 
 



๕ 
 

(4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

(1)  ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
(2)  ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ 
(3)  บำรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
(4)  ให้มีตลาด 
(5)  การท่องเที่ยว 
(6)  กิจการเกี่ยวกับการพาณิช 
(7)  การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ 
(8)  การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน 

 

(5) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

(1) คุ้มครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
(2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ำ ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งกำจัดมูลฝอยและ

สิ่งปฏิกูล 
(6) ด้านการศาสนา ศิลปะวัฒนาธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น  มีภารกิจที่

เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
(1) จัดการ ส่งเสริม และสนับสนุนการจัดการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม และ 

การฝึกอบรมให้แก่ประชาชน รวมทั้งการจัดการหรือสนับสนุนการดูแลและพัฒนาเด็ก
ตามแนวทางที่เสนอแนะจากกองทุนเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษา 

(2) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
(3) การจัดการศึกษา 

 

 (7) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

(1) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้
ตามความจำเป็นและสมควร 

(2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน 
(3) การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ฯลฯ 
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๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะดำเนินการ 
  

องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือได้นำภารกิจขององค์การบริหารส่วนตำบลมาวิเคราะห์แล้ว 
พิจารณาเห็นว่าภารกิจหลักและภารกิจรองที่ต้องดำเนินการขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ มีดังต่อไปนี้ 

 

ภารกิจหลัก 
๑. การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน เพื่อให้ได้มาตรฐาน และสามารถรองรับต่อการขยายตัวทาง

เศรษฐกิจของตำบลท่าเรือ 
๒. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม โดยการเตรียมความพร้อมเกี่ยวกับการ

ควบคุม กำจัดมลพิษ โดยเฉพาะปัญหาขยะที่กำลังมีเพิ่มมากขึ้น จำเป็นต้องมีการเพิ่มภารกิจด้านการจัดเก็บ
ขยะและการดูแลพื้นที่สาธารณะ 

๓. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และรักษาความสงบเรียบร้อย โดยการสร้างระบบความ
ปลอดภัยในชุมชน ทั้งภัยที่เกิดจากมนุษย์และภัยธรรมชาติ ต้องมีการพัฒนางานด้านการป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัย และความปลอดภัยในชุมชนให้มากขึ้น  

4. ด้านการส่งเสริมการศึกษา ส่งเสริมให้ประชาชนได้รับการศึกษาที่ดี ทั้งในระบบ นอกระบบ 
และการศึกษาตามอัธยาศัย 
 

ภารกิจรอง 
๑. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหารพัฒนาระบบการเมือง การบริหารให้มีประสิทธิภาพ 

ส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารเพื่อร่วมตรวจสอบ ให้เกิดความเป็นธรรมและโปร่งใส 
2. การส่งเสริมกีฬา การฟื้นฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่นส่งเสริมให้เด็ก เยาวชน 

ประชาชนหันมาเล่นกีฬา ใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ ตลอดจนการฟื้นฟูวัฒนธรรมประเพณีอันดีงามของ
ท้องถิ่นให้คงอยู่สืบไปชั่วลูกชั่วหลาน 

3. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ ่มอาชีพส่งเสริมให้มีการจัดตั้งกลุ่มอาชีพ เพื ่อให้
ประชาชนมีรายได้เพ่ิม และเกิดเป็นชุมชนเข้มแข็งสามารถพ่ึงพาตนเองได้ 

4. การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตรส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ
แก่ประชาชนในพื้นท่ี เพ่ือให้สามารถเพ่ิมผลผลิตทางการเกษตร เพ่ิมรายได้ ลดรายจ่ายในครัวเรือน 

5. พัฒนาระบบการจัดเก็บรายได้ให้มีประสิทธิภาพ 

๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ได้สำรวจความต้องการของบุคลากร เพื่อนำมาวิเคราะห์และ

สรุปความต้องการของบุคลากรในการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
ในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร ซึ่งคำนึงถึงกรอบภารกิจหลักที่องค์การบริหาร
ส่วนตำบลท่าเรือกำหนดเป็นสำคัญ โดยเรียงลำดับตามความต้องการของบุคลากร ดังนี้ 

 

(1) ความต้องการพัฒนาความรู้ 
1) ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมาย ทีเ่กี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 
2) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 
๓) ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมาย ด้านการเงิน การคลัง การพัสดุ 
4) ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายปกครอง คดีปกครองที่ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ 
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(2) ความต้องการพัฒนาทักษะ 
1) ทักษะทางวิชาชีพ/โปรแกรมตามสายงาน 
2) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
3) ทักษะการบริหารโครงการ 

 

(3) ความต้องการพัฒนางาน 
1) งานระเบียบ กฎหมายฯ 
2) งานจัดซื้อจัดจ้าง 
3) งานจัดทำงบประมาณ 
 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 

ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร                  
วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลต่อองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ อันจะเป็นประโยชน์
การในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร ดังนี้ 

 

การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคในการดำเนินการตามภารกิจ ขององค์การ
บริหารส่วนตำบลท่าเรือ โดยใช้การวิเคราะห์ SWOT Analysis 

 

จุดแข็ง (S:Strenght) 

1) จำนวนและคุณวุฒิของบุคลากร อยู ่ในระดับที่
พร้อมที่จะดำเนินการตามนโยบายการบริหารงาน 

2) ผู้บริหาร สนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร 
3) ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาตำบล  
4) ประชาชนค ่ อนข ้ า งม ี ศ ั กยภาพ  ม ีความรู้

ความสามารถ ในเกณฑ์ดี สามารถจะเข้ามาเป็น
ต ัวแทนของประชาชนและสามารถขอความ
ร่วมมือเพ่ือช่วยเหลือในการของราชการได้ 

5)  มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที ่ท ันสมัยอยู ่ เสมอ 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วตามมาตรฐาน
กำหนด 

6) แผนพัฒนาท้องถิ ่นสามารถขับเคลื ่อนองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามเป้าหมายที่กำหนด 

7) มีทุนทางสังคม มีความผูกพัน  มีภ ูม ิป ัญญา
พ้ืนบ้าน 

8) มีความพร้อมในด้านการพัฒนาการผลิตสินค้า
ทางการเกษตร 

9) มีกลุ่มอาชีพท่ีเข้มแข็ง 
10) เส้นทางพ้ืนที่เป็นทางผ่านหลักในการคมนาคม 

 

จุดอ่อน (W:Weakness) 

1) งบประมาณไม่เพียงพอต่อการแก้ไขปัญหาและ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างทั่วถึง 

2) การปฏ ิบ ัต ิ ง านระหว ่ างส ่วนราชการย ั งขาด 
การทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 

3) บุคลากรยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน 

4) การขาดแคลนบุลคากรสายงานเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
ส่งผลต่อการให้บริการสาธารณะและการปฏิบัติงาน 
ในวิชาชีพเฉพาะ 

5) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม 
จริยธรรม เพื่อให้เกิดแรงจูงใจ ขวัญและกำลังใจ ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

6) ปัญหาความปลอดภัยในชีว ิตและทรัพย์สิน และ
ปัญหาอบายมุข 

7) ขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะฝีมือ 
8) เกษตรกรขาดเทคโนโลยีที่ใช้ในการพัฒนาสินค้า 
9) ขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะฝีมือ 
10) เกษตรกรขาดเทคโนโลยีที่ใช้ในการพัฒนาสินค้า 
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11) มีแหล่งต้นน้ำที่สำคัญ 
12) มีป่าไม้อุดมสมบูรณ ์

11) ประชาชนบางกลุ ่มยังขาดจิตสำนึกในการรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติ 

12) ประชาชนยังขาดความรู ้ ประสบการณ์ ในการ            
มีส ่วนร่วมทางการเมืองในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย 

 

โอกาส (O : Opportunity) 

1) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560               
ให้การสนับสนุนการดำเนินงานของท้องถิ่น 

2) ทิศทางการพัฒนาประเทศและนโยบายร ัฐบาล
กำหนดให้ใช้พื ้นที ่เป็นตัวตั ้ง ชุมชนเป็นศูนย์กลาง 
ประชาชนเจ้าของเรื่อง เพ่ือชุมชนที่เข้มแข็ง 

3) นโยบายของร ั ฐบาล เอ ื ้ อต ่ อกา รพ ัฒนา และ 
การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

4) กรมส ่ ง เสร ิ มการปกครองท ้ องถ ิ ่ นสน ั บสนุ น 
การพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 

5) นโยบายการพัฒนาจังหว ัด เพื ่อการพัฒนา เอ้ือ
ประโยชน์ชุมชนในการจัดทำแผนแม่บท 

6) นโยบายผู้บริหารที่ให้ความสำคัญกับกลุ่มอาชีพที่มี
ความเข้มแข็งและมีอนาคต 

7) พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อำนาจ พ.ศ. 2542 ให้อำนาจแก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ ่น ในการจ ัดระบบบร ิการสาธารณะ เพ่ือ
ประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น 

8) การเปลี ่ยนแปลงระบบการเล ือกตั ้งของท้องถิ่น                 
กำหนดให้ผู้บริหารท้องถิ่นและสภาท้องถิ่นมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรง 

9) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

10) ร ัฐบาลมีกระจายอำนาจและภารกิจให ้องค ์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 

11) การเจร ิญก ้าวหน ้าทางเทคโนโลย ีสารสนเทศ  
ทำให ้ได ้ร ับข ้อม ูลข ่าวสารต ่าง ๆ ท ี ่จำเป ็นต่อ 
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

12) มีศาสนาเป็นศูนย์รวมจิตใจ มีความรัก ความสามัคค ี
 

 

อุปสรรค (T : Threat) 

1) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 

2) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
3) ภัยธรรมชาติที่ผลส่งผลกระทบต่อการบริหารงาน

ขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 
4) การเปล ี ่ ยนแปลงนโยบายของร ั ฐบาลม ี การ

เปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
5) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางให้องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ ่น ไม่ได้ถ่ายโอนบุคลากรและ
งบประมาณเท่าที่ควร 

6) ขาดแคลนเทคโนโลยีในการดำเนินโครงการ 
7) ประชาชนไม่เข้าใจถึงบทบาทและหน้าที ่ของตน

อย่างเพียงพอ ขาดการมีส่วนร่วมในการพัฒนา 
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๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ  
 

องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ วิเคราะห์ข้อมูลอัตรากำลังขององค์การบริหารส่วนตำบล                  
ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์สำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
ซึ่งจะช่วยในการวิเคราะห์อัตรากำลังขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ - 
๒๕๗๒ เพื่อให้อัตรากำลังบุคลากรสอดคล้องกับภารกิจ ยุทธศาสตร์ และงบประมาณ ช่วยให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มค่า และรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 

กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา  

3 ปี ข้างหน้า 

อัตรากำลัง 

เพ่ิม/ลด 
หมายเหตุ 

2570 2571 2572 2570 2571 2572  
ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 
1 1 1 1 - - -  

สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล (01) 
หัวหน้าสำนักปลัด (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

- 
 

ว่าง (ขอให้ สถ. สรรหา) 

นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏบิัติการ 1 1 1 1 - - -  

นิติกรชำนาญการ 1 1 1 1 - - -   

นักวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก. 1 1 1 1 - - - ว่าง (ขอใช้บัญชี สถ.) 

นักพัฒนาชุมชน ปก./ชก. - 1 1 1 +1 - - กำหนดเพิ่ม 

นักวิชาการศึกษา ปก./ชก. 1 1 1 1 - - - ว่าง (ขอใช้บัญชี สถ.) 

เจ้าพนักงานธุรการ ปง./ชง. 1 1 1 1 - - - ว่าง (ขอใช้บัญชี สถ.) 

เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ปง./ชง. 1 1 1 1 - - - ว่าง (ขอใช้บัญชี สถ.) 

ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 2 2 2 2 - - - รอการจัดสรรอัตรากำลัง
และงบประมาณ 

ครู  2 2 2 2 - - -  

พนักงานจ้าง         

ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน  1 1 1 1 - - -  
ผู้ดูแลเด็ก (ผูม้ีทักษะ) 2 2 2 2 - - -  

คนงาน 2 2 2 2 - - - ว่าง (1) 

กองคลัง (04) 
ผู้อำนวยการกองคลัง(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)  

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
- 

 
- 

 
- 

 
ว่าง (ขอให้ สถ. สรรหา) 

นักวิชาการเงินและบัญชชีำนาญการ 1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการพัสดุ ปก./ชก. 1 1 1 1 - - - ว่าง (ขอใช้บัญชี สถ.) 

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ปง./ชง. 1 1 1 1 - - - ว่าง (ขอใช้บัญชี สถ.) 



๑๑ 
 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 

กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา  

3 ปี ข้างหน้า 

อัตรากำลัง 

เพ่ิม/ลด 
หมายเหตุ 

2570 2571 2572 2570 2571 2572  
พนักงานจ้าง         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ 1 1 1 1 - - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี 1 1 1 1 - - -  

กองช่าง (05) 
ผู้อำนวยการกองช่าง (นักบรหิารงานช่าง ระดับต้น)  

1 1 1 1 - - - 
 

ว่าง (ขอให้ สถ. สรรหา) 

วิศวกรโยธา - 1 1 1 +1 - - กำหนดเพิ่ม 

นายช่างโยธา ปง./ชง. 1 1 1 1 - - - ว่าง 

เจ้าพนักงานประปา ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้าง         

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประปา 1 1 1 1     

พนักงานผลิตน้ำประปา 1 1 1 1 - - -  

หน่วยตรวจสอบภายใน (12) 
นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบตัิการ 

1 1 1 1 - - -  

รวมท้ังหมด 32 34 34 34 +2 - -  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๒ 
 

 

๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ วิเคราะห์ข้อมูลการจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการ
ประเมินสถานการณ์สำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ที่จะช่วยให้องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ วิเคราะห์
คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ตรงตามสายงาน 
ตำแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบสอดคล้องกับความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล และความก้าวหน้าในอาชีพ 
อีกทั ้งย ังใช้เป็นข้อมูลประกอบการวางแผนอัตรากำลัง การสรรหา และการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดังนี้ 
 

ประเภท 
ต่ำกว่า 
ปวช. 

ปวช. 
หรือ

เทียบเท่า 

ปวส. 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก 
หรือ 

เทียบเท่า 
รวม 

พนักงานส่วนตำบล - - 1 4 2 - 7 
พนักงานคร ู - - - 2 - - 2 

ลูกจ้างประจำ - - - - - - - 
พนักงานจ้าง 1 1 5 3 - - 10 

รวม 1 1 6 9 2 - 19 
คิดเป็นร้อยละ 5.26 5.26 31.58 47.37 10.53 - 100.00 

 

๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ 

องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น             
ในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ เพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลสำคัญในการบริหารงานบุคคลและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบโครงสร้างกำลังคนที่แท้จริงขององค์การบริหาร
ส่วนตำบล ว่ามีบุคลากรในแต่ละสายงานเพียงพอและสอดคล้องกับภารกิจหรือไม่ เพื่อให้สามารถวางแผน
อัตรากำลัง การบรรจุ แต่งตั้ง โอนย้าย และพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ดังนี้ 
 

บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน  
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
 

1) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
2) นักทรัพยากรบุคคล 
3) นิติกร 
4) นักวิชาการสาธารณสุข 
5) นักพัฒนาชุมชน 
6) นักวิชาการศึกษา 
7) นักวิชาการเงินและบัญชี 
8) นักวิชาการพัสด ุ
9) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
10) วิศวกรโยธา 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
2) เจ้าพนักงานป้องกัน 
    และบรรเทาสาธารณภัย 
3) เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
4) นายช่างโยธา 
5) เจ้าพนักงานประปา 
 

 

 



๑๓ 
 

 

๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 

องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ วิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
โดยจำแนกตามประเภทตำแหน่ง ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม
ผู้สูงวัยในองค์การบริหารส่วนตำบล และช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์การบริหารส่วนตำบล ซึ่งข้อมูล
ดังกล่าวช่วยให้สามารถวางแผนสรรหา พัฒนา และทดแทนบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ป้องกันปัญหาการขาด
แคลนกำลังคนในตำแหน่งสำคัญ และทำให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
ดังนี้ 
 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น - - - - - - - 1 1 57 
อำนวยการท้องถิ่น - - - - - - - - - - 
วิชาการ - - 2 - 2 - 1 - 5 40 
ทั่วไป - - - - 1 - - - 1 44 
พนักงานครู - - - - - 1 1 - 2 48.5 
ลูกจ้าง - - - - - - - - - - 
พนักงานจ้าง - - 2 3 4 - 1 - 10 35.9 

รวม - - 4 3 7 2 2 1 19 39.73 
คิดเป็นร้อยละ - - 21.05 15.79 36.84 10.53 10.53 5.26 100  

 
๒.๑๐ ความผูกพันต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

 องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ สำรวจและวิเคราะห์ผลการสำรวจความผูกพันของบุคลากร  
เพื่อทราบถึงระดับความรู้สึกและทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อองค์กร เพื่อเป็นเครื่องมือสะท้อนจุดแข็งและ
ประเด็นที่ควรปรับปรุงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ช่วยเชื่อมโยงข้อมูลไปสู่การวางแผนพัฒนาบุคลากร
และพัฒนาองค์กรอย่างเป็นระบบ ลดความเสี่ยงด้านการลาออก การขาดแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการ
ทำงาน ดังนี้ 
 

ประเภท ความผูกพันต่องาน ความผูกพันต่อองค์กร 
  ระดับ ร้อยละ ระดับ ร้อยละ 

บริหารท้องถิ่น 4 80 3.2 64 
อำนวยการท้องถิ่น - - - - 
วิชาการ 4 80 3.8 76 
ทั่วไป 4.2 84 4 80 
พนักงานครู 4.9 98 4.6 92 
ลูกจ้าง - - - - 
พนักงานจ้าง 4.3 87 4.3 87 

เฉลี่ยรวม 4.22 85.8 3.98 79.8 
สรุปเฉลี่ยรวมต่องานและองค์กร ระดับ 4.1 ร้อยละ 82.8 



๑๔ 
 

๒.๑1 การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี 

 องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ วิเคราะห์การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี 
ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการกำหนดอัตรากำลังและ
แผนพัฒนาบุคลากร และเตรียมการทดแทนบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ช่วยให้องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ 
สามารถวางแผนการสรรหา การพัฒนา และการถ่ายทอดองค์ความรู้ล่วงหน้า ป้องกันปัญหาขาดแคลนบุคลากร
ในตำแหน่งสำคัญ ดังนี้ 
 

ลำดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2570 2571 2572 

1 นักบริหารงานท้องถิ่น - - 1 1 
รวม - - 1 - 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕ 
 

ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
 

การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ได้พิจารณา
และให้ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ประกอบด้วย พนักงานส่วนตำบล พนักงานครู พนักงานจ้าง               
ตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงานหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
 

๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 
๑. เป้าหมายเชิงปริมาณ 

บุคลากรในสังก ัดองค์การบร ิหารส่วนตำบลท่าเร ือ จำนวน 19 ราย ประกอบด้วย                 
พนักงานส่วนตำบล พนักงานครู พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตร
การพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ที่ได้เข้ารับการพัฒนา                    

ยกระดับสมรรถนะ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจและยุทธศาสตร์ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เสริมสร้างความเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการให้บริการ
ประชาชนอย่างมีคุณภาพ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง การใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะนำไปสู่การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างยั่งยืน 
 

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วน

ตำบลท่าเรือ ดังนี้ 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่น แต่ละตำแหน่งต้องได้รับ 

การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องกำหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู ้ความเข้าใจพื ้นฐานในการปฏิบัต ิราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัต ิเพื ่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ หน้าที ่ของบุคลากรท้องถิ ่นในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพื่อพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้มีความเข้าใจ 
ในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะ
ด้านดิจิทัล เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หล ักส ูตรความร ู ้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งของบุคลากรท ้องถิ่น 
ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง เพื ่อให้มีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงาน 
ของตามประเภท สายงาน และตำแหน่ง เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจในวิชาชีพ การปฏิบัติหน้าที่ตามมาตรฐาน
กำหนดตำแหน่ง และสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ เพ่ือปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  



๑๖ 
 

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เพื่อพัฒนาทักษะและ 
องค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ  
การสื่อสาร และการตัดสินใจ รวมทั้งการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือให้สามารถ
เป็นผู้บริหารที่พร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อทางราชการ 

(5) เพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทางจริยธรรม และส่งเสริมให้บุคลากร
ท้องถิ่นยึดถือและปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมอย่างเคร่งครัด มีความประพฤติปฏิบัติที่ตั้งอยู่บนหลัก
คุณธรรม ยึดถือแนวทางตามประมวลจริยธรรม การรักษาวินัย และหลักธรรมาภิบาล เพ่ือให้การปฏิบัติราชการ
มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อทางราชการและประชาชน 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ดังนี้ 
(๑) การปฐมนิเทศ 

สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ  
หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู ้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที ่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที ่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสำคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ ่น ให้มีความรู ้ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม 
กับการทำงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับ
ผู้อื่นได้ดีทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพิ่มเติมทั ้งในและต่างประเทศ เพื่อการเพิ ่มพูน

ความรู ้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพื่อให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ  ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งที ่ดำรงอยู ่ตามที ่ ก. จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถนำ 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหน้าที ่สำคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความสำเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ ่งใหม่ซึ ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และนำไปสู่ 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพื่อช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
มุมมองที ่จะรับการเร ียนรู ้ในสิ ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั ้งต ัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์  
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้



๑๗ 
 

ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน  
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) 

เป ็ นว ิ ธ ี ก ารพ ัฒนาบ ุ คลากรอ ี กร ู ปแบบหน ึ ่ ง เน ้ นการพ ัฒนาท ั กษะในการค ิ ด เช ิ งนว ั ตกรรม  
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนำ
แนวคิดท่ีได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร
ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็น
การศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนทำความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และท ัศนคต ิ  (Attitude) ท ี ่ช ่วยในการปฏ ิบ ัต ิงานให ้ม ีประส ิทธ ิภาพส ูงข ึ ้นได ้ในระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กที่ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้คำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ทำงาน
และในช่วงการทำงานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพื้นฐานให้แก่
บ ุคลากรเข ้าใจและสามารถปฏ ิบ ัต ิงานได ้ด ้วยตนเอง  การฝ ึกขณะปฏิบ ัต ิงานสามารถดำเน ินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที ่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้าทำงาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนตำแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่  ๆ  ผู ้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู ่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดการรักษาองค์ความรู ้และคงไว้ซึ ่งมาตรฐานการทำงาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) การเป็นพี่เลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและนำเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและกำหนดเป้าหมายเพื ่อให้งานบรรลุผลสำเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี ่ยนประสบการณ์  
ระหว่างพี่เลี้ยง (Mentor) และผู้รับคำแนะนำ (Mentee) จากผู้มีความรู้ความชำนาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะสำคัญของการเป็นพี ่เลี ้ยงคือผู ้เป็นพี ่เลี ้ยงอาจเป็นบุคคลอื ่นได้  
ไม่จำเป็นต้องเป็นผู ้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ทำหน้าที ่สนับสนุนให้กำลังใจช่วยเหลือสอนงาน 
และให้คำปรึกษา แนะนำ ดูแลทั ้งการทำงาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพื ่อให้ผู ้รับ
คำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การให้คำปรึกษาแนะนำเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น  
ในการทำงานซึ่งผู้บังคับบัญชากำหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บุคลากร  
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้  ผู ้ให้คำปรึกษาแนะนำมักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 



๑๘ 
 

หรืออาจเป็นผู ้เชี ่ยวชาญที่มีความรู ้ประสบการณ์และความชำนาญเป็นพิเศษในเรื่องนั ้นๆที ่มีคุณสมบัติ  
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนตำแหน่งงาน  
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนตำแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน  
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่กำหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นที ่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู ้และพัฒนาตนเอง 
โดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นที ่ เน ้นให ้บ ุคลากรมีความรับผิดชอบในการเร ียนรู้  
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพื ่อเพิ ่มศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัต ิงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาคร ัฐแนวใหม่  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรท้องถิ ่นอาจจะกระทำได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ  
หรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ 
กำหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั ่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที ่เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้าง และหน้าที่ของบุคลากรท้องถิ่น            
ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธ์การทำงาน การสื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู ้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู ้ความสามารถ  
ในการปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที ่เกี ่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน  เช่น                   
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน 
การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 



๑๙ 
 

๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
 

พนักงานส่วนตำบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ                
มีหน้าที่ดำเนินการให้เป็นไปตามกฎหมาย เพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวก
และให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยพนักงานส่วนตำบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง                   
พึงปฏิบัติตนเพื่อรักษาจริยธรรม ดังนี้ 

 

ก. จริยธรรมหลัก 
1) ยึดมั ่นในสถาบันหลักของประเทศ อันได้แก่ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และ               

การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข โดยยึดถือผลประโยชน์ของ
ประเทศชาติเป็นสำคัญ ประพฤติปฏิบัต ิตนอยู ่ในกรอบศีลธรรมอันดีและเทิดทูนรักษาไว ้ซ ึ ่งสถาบัน
พระมหากษัตริย์  

2) ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อหน้าที่ ปฏิบัติหน้าที่อย่างตรงไปตรงมาตามกฎหมายและ
ตามทำนองคลองธรรม  และมีจิตสำนึกท่ีดี  

3) กล้าตัดสินใจ และกระทำในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม และกล้าแสดงความคิดเห็น คัดค้าน
หรือเสนอให้มีการลงโทษผู้ที่ทำสิ่งไม่ถูกต้อง  

4) คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว และมีจิตสาธารณะ 
5) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานและภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
6) ปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นธรรม ปราศจากอคติ และไม่เลือกปฏิบัติ โดยการใช้ความรู้สึก

หรือความสัมพันธ์ส่วนตัวหรือเหตุผลของความแตกต่างทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ สภาพร่างกาย สถานะ
ของบุคคลหรือฐานะทางเศรษฐกิจสังคม  

7) ดำรงตนเป็นแบบอย่างที่ดีและรักษาภาพลักษณ์ของทางราชการ ด้วยการรักษาเกียรติศักดิ์ของ
ความเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น รวมทั้งปฏิบัติตนเป็นพลเมืองดีและดำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  

 

ข. จริยธรรมท่ัวไป 
1) ยึดมั่นธรรมาภิบาลและอุทิศตนเพื่อประโยชน์สุขแก่ประชาชน  
2) ดูแลรักษาและใช้ทรัพย์สินของทางราชการอย่างประหยัด คุ้มค่า และระมัดระวังไม่ให้

เกิดความเสียหาย 
3) ต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุภาพ เรียบร้อย และมีอัธยาศัยที่ดี 
4) มุ่งบริการประชาชน และแก้ปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน ด้วยความเป็นธรรม 

รวดเร็ว เสมอภาค และเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
5) จัดทำบริการสาธารณะ และกิจกรรมสาธารณะ ต้องคำนึงถึงคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
6) ให้ข้อมูลข่าวสารตามข้อเท็จจริงแก่ประชาชนอันอยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่าง

ถูกต้องครบถ้วนและไม่บิดเบือน 
7) เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มขีดความสามารถให้กับองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นอย่างยั่งยืน  
8) ไม่กระทำการอันมีลักษณะเป็นการขัดกั้นระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคลกับประโยชน์ส่วนรวม  
9) ต้องปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอย่างตรงไปตรงมาและไม่กระทำการเลี่ยงประมวล

จริยธรรมนี้  
ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระทำผิดทางวินัย
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือได้กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 

๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 
องค์การบริหารส่วนตำบลจัดทำวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพื่อให้การ

กำหนดทิศทางการพัฒนาพนักงานส่วนตำบล พนักงานครู  และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วน              
ตำบลท่าเรือ ดังนี้ 

 

“มุ่งพัฒนาบุคลากรให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง แสวงหาความรู้ควบคู่คุณธรรม สร้างสรรค์
นวัตกรรมบริการ เพื่อพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน” 

 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ได้จัดทำพันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

เพ่ือใหก้ารพัฒนาพนักงานส่วนตำบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์ของการพัฒนาบุคลากร และ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ดังนี้ 

1) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ 
ทักษะที่จำเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2) เสร ิมสร ้างค ุณธรรม จร ิยธรรม ว ัฒนธรรมและค่าน ิยมร ่วม เพื ่อเพิ ่มประสิทธ ิภาพ 
การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุล
ของชีวิตและการทำงาน 

4) ส่งเสริมการเรียนรู ้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
และดิจิทัลที่เหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นำ ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะสำหรับผู้นำการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ 
 

๔.๓ ค่านิยม 
องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ จัดทำค่านิยมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้พนักงาน

ส่วนตำบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ดังนี้ 
 

“คิดสร้างสรรค์ ทำงานโปร่งใส บริการด้วยใจ รับใช้ประชาชน” 
 

๔.๔ เป้าประสงค์  
องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ กำหนดเป้าประสงค์ของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี                

เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนตำบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง ดังนี้  
๑) บุคลากรมีสมรรถนะสูง ม ีท ักษะหลากหลายและทักษะดิจ ิท ัล สามารถปรับตัวต่อ  

การเปลี่ยนแปลง นำความรู้และนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร
และความต้องการของประชาชน 



22 
 

  

  

๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระบบวางแผนและพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ ครอบคลุม
การพัฒนาสมรรถนะ การเรียนรู ้ตลอดชีว ิต การพัฒนาทักษะอนาคต (Future Skills) และการวางแผน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจนและเป็นธรรม 

๓) บุคลากรยึดมั ่นค่านิยม คุณธรรม จริยธรรม และหลักธรรมาภิบาล ปฏิบัต ิงานด้วย  
ความซื่อสัตย์ โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีจิตสาธารณะ และทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี และสมดุลชีวิตกับการทำงาน 
ในสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ การมีส่วนร่วม และความสุขในการทำงาน 

๕) บุคลากรได้รับการเตรียมความพร้อมสู่ชีวิตหลังเกษียณอย่างมีคุณภาพ ทั้งด้านการเงิน สุขภาพ 
การพัฒนาทักษะอาชีพเสริม และการใช้ชีวิตอย่างมีคุณค่าและม่ันคง 
 

๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ กำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนา

บุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบล เพื่อพัฒนาพนักงานส่วนตำบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง 
ดังนี้  

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา 

การบริการสู่ความเป็นเลิศ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้

อย่างยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่ยึดมั่นคุณธรรม จริยธรรม  และ

การสร้างเสริมความผูกพันของบุคลากร 
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ส่วนที่ ๕ การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร 
 

การดำเนินการตามแผนแม่บทพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕70 
– ๒๕๗๒ จำเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและบุคลากรทุกฝ่ายอย่างจริงจัง  
โดยกำหนดให้การเรียนรู ้และพัฒนาตนเองเป็นหน้าที ่สำคัญของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐทุกคน  
ซึ ่งสามารถนำแนวคิดการพัฒนาบุคลากร Learning Model (๗๐ : ๒๐ : ๑๐) มาใช้เป็นกรอบในการวางแผน 
และดำเนินการพัฒนา กล่าวคือ ร้อยละ ๗๐ เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential Learning) เช่น 
การมอบหมายงานที่ท้าทาย การแก้ไขปัญหาจริง การหมุนเวียนงาน การรับผิดชอบโครงการ หรือการเรียนรู้
ด้วยตนเอง ซึ่งเป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นมากที่สุดและส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะอย่างแท้จริง ร้อยละ ๒๐ 
เป็นการเรียนรู้ผ่านปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social Learning) เป็นการเรียนรู้ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
เช่น การสอนงาน (Coaching) การเป็นพี่เลี ้ยง (Mentoring) การแลกเปลี่ยนความรู้ หรือการให้คำปรึกษา 
และร้อยละ ๑๐ เป็นการเรียนรู้แบบเป็นทางการ (Formal Learning) เช่น การอบรม สัมมนา การเรียน 
ในห้องเรียน การเรียนออนไลน์ต่าง ๆ อย่างไรก็ตาม เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรมีความยืดหยุ่น และสอดคล้อง
กับลักษณะงานของแต่ละตำแหน่ง บุคลากรสามารถปรับสัดส่วนการเรียนรู้ในแต่ละส่วนได้ตามความเหมาะสม 
โดยหารือร่วมกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้กำกับดูแลด้านการพัฒนาของหน่วยงาน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ 
การปฏิบัติงาน ตามแนวทางจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) อย่างเป็น
ระบบ เพ่ือที่จะมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพของบุคคลให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายงาน เป้าหมาย
องค์กร และความก้าวหน้าทางสายอาชีพ อันนำไปสู่การเสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรและการพัฒนา
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม หน่วยงานของรัฐ รวมถึง
บุคลากรและผู ้มีส่วนเกี ่ยวข้องทุกฝ่าย ควรมีบทบาทร่วมกันในการวางแผน ส่งเสริม สนับสนุน ติดตาม  
และประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง เพื ่อให้บุคลากรมีสมรรถนะที ่เหมาะสม สามารถปรับตัวต่อ  
การเปลี่ยนแปลง และปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะนำไปสู่การยกระดับคุณภาพการบริหาร
ภาครัฐและการให้บริการประชาชนอย่างยั่งยืน 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาตามแผนพัฒนา
บุคลากรที่กำหนด แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาที่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจัดดำเนินการให้หรือการพัฒนาตนเองผ่านช่องทางและสื่อต่าง ๆ และนำความรู้ ทักษะ สมรรถนะ
ให้สามารถทำงานตามบทบาทหน้าที่และระดับตำแหน่งของตนเอง 

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ เป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอ ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการเรียนรู้และพัฒนา และมีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการทำงาน
ที่เอื้อให้เกิดการเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จำเป็นจ่อการพัฒนา รวมทั้งดูแลติดตามและให้คำแนะนำเกี่ยวกับการ
ทำงานอย่างต่อเนื่องและเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่กำหนดทิศทาง
ขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์  
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น รวมทั ้งให้การสนับสนุน
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ผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการทำหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ดำเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู ้ การพัฒนาบุคลากร เพื ่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการ 
ของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพื่อนำไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอื่น ๆ  
แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือทราบ 

ให้นายกองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นกรรมการ 
๓) หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ    เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกคำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื ่อ – สกุล  

และตำแหน่ง หรือระบุเฉพาะตำแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกคำสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
การติดตามและประเมินผลเป็นกระบวนการสำคัญในการตรวจสอบความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์

ของการดำเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อให้มั่นใจว่าการพัฒนาที่ดำเนินการนั้นสอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น และสามารถนำความรู้ ทักษะ และสมรรถนะไปใช้ในการปฏิบัติงานได้  
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถกำหนดแนวทางดำเนินการได้ ดังนี้  

๑. กำหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องทำรายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน 30 วันทำการ 
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองค์การบริหารส่วน  
ตำบลท่าเรือ  

๒. ให้ผ ู ้บ ังคับบัญชาทำหน้าที ่ต ิดตามผลการปฏิบ ัต ิงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผล  
การปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. นำข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม  
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔. ผู ้บ ังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื ่อนขั ้นเง ินเดือน เล ื ่อนระดับ  
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นที่ได้รับการพัฒนา
ประจำป ี(เป้าหมายต้องไดร้้อยละ ๘๐)  

๖. กำหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. กำหนดให้บุคลากรเรียนรู ้ด ้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู ้ผ ่านสื ่ออิเล็กทรอนิกส์  

(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี  
๘. ระดับความสำเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี (ระดับ ๕) 
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๕.3 ตัวชี้วัด  

1. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ  

ตัวช้ีวัด 
ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2570 พ.ศ. 2571 พ.ศ. 2572 
1. ร้อยละเฉลี่ยของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นท่ีได้รับการพัฒนาประจำปี 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

2.ร้อยละเฉลี ่ยของบุคลากรเรียนรู ้ด้วยตนเองผ่าน
หล ักส ูตรการ เร ี ยนร ู ้ ผ ่ านส ื ่ ออ ิ เล ็ กทรอน ิ กส์   
(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

3. ร้อยละเฉลี่ยของบุคลากรที่ได้รายงานผลการเข้ารับ 
การฝึกอบรมภายใน 30 วัน นับตั ้งแต่วันหลังจาก 
การฝึกอบรม 

ร้อยละ 90 ร้อยละ 95 ร้อยละ 100 

4. ร้อยละของส่วนราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ที่มีนวัตกรรม คู่มือบริการประชาชน หรือแนวปฏิบัติที่ดี 
(Best Practice) 

ร้อยละ 40 ร้อยละ 60 ร้อยละ 80 

5. ร้อยละเฉลี ่ยของความพึงพอใจของบุคลากรต่อ 
การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

6. ร้อยละเฉลี่ยของความผูกพันของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 

๒. ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ  

ตัวชี้วัดที่ 1 ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 - 2572  

ระดับท่ี ๑ ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวมความต้องการของบุคลากร เพื ่อจัด (ร่าง) แผนพัฒนา
บุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 2 จัดประชุมคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี เพื ่อพิจารณาให้ความ
เห็นชอบ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 3 เสนอ (ร่าง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับความเห็นชอบของคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ปี 

ระดับท่ี 4 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ต่อ ก.อบต.จังหวัด เพื่อให้ความเห็นชอบ ก่อนวันที่          
๑ ตุลาคม 2569 

ระดับท่ี 5 ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 และประชาสัมพันธ์
ให้บุคลากรปฏิบัติตามแผนที่กำหนด  
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ตัวชี้วัดที่ ๒ ระดับความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  พ.ศ. 2570 - 2572 

ระดับท่ี ๑ สามารถจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 ซึ ่งมีสาระสำคัญ
ประกอบด้วย ๑) หลักการและเหตุผล ๒) เป้าหมายการพัฒนา ๓) หลักสูตรการพัฒนา 
๔) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดำเนินการพัฒนา ๕) งบประมาณในการดำเนินการ
พัฒนา และ ๖) การติดตามและประเมินผลการพัฒนา ตามหลักเกณฑ์กำหนด  

ระดับท่ี 2 สามารถกำหนด หลักสูตร กิจกรรม และโครงการ สำหรับการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 3 สามารถดำเนินการจัดกิจกรรม โครงการ และวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามที่กำหนด 
ในแต่ละป ี

ระดับท่ี 4 รายงานผลการดำเนินงานตามแผนตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 -
2572 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเสนอผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 5 จัดทำสรุปปัญหาและอุปสรรคการวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
พ.ศ. 2570 -2572 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือนำไปวิเคราะห์ในการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรครั้งต่อไป  

 

๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ มุ่งเน้นการ
ยกระดับศักยภาพของบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับภารกิจ 
ยุทธศาสตร์ และทิศทางการพัฒนาขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ โดยให้ความสำคัญกับการพัฒนาอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง ทั้งด้านความเชี่ยวชาญในสายงาน การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารจัดการสมัยใหม่ 
ตลอดจนการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการให้บริการประชาชน เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ยังมุ่งเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถปรับตัวต่อ 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และนโยบายของภาครัฐ รวมถึงรองรับภารกิจที่อาจ
เพิ่มขึ้นจากการถ่ายโอนอำนาจสู่ท้องถิ่น โดยเน้นการพัฒนาศักยภาพเฉพาะด้าน การถ่ายทอดองค์ความรู้       
และการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานและลดความเสี่ยงจากการสูญเสีย
กำลังคน การดำเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี (พ.ศ. 2570 – 2572) ขององค์การบริหารส่วนตำบล 
จะช่วยให้มีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล ส่งผลให้การให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนมีคุณภาพ                
เกิดความเชื่อมั่น โปร่งใส และนำไปสู ่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นให้มีความเข้มแข็ง ทันสมัย  
อย่างยั่งยืน 



 

  

  

 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



 

  

  

 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

















บทสรุปการสำรวจความต้องการพัฒนาบุคลากรและความผูกพันของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 

การสำรวจความต้องการพัฒนาบุคลากรและความผูกพันของบุคลากรขององค์การบริหารส่วน 
ตำบลท่าเรือ มีวัตถุประสงค์เพื่อนำข้อมูลที่ได้จากแบบสำรวจไปวิเคราะห์ประกอบการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ให้มี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานมากที ่สุด จากผลการสำรวจข้อมูล  
สามารถสรุปได้ ดังนี้   

ผู้ตอบแบบสำรวจทั้งหมด 15 คน จากทั้งหมด 4 ส่วนราชการ โดยสามารถสรุปผลการสำรวจได้ดังนี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำรวจ 

ตารางที ่1 แสดงจำนวนและร้อยละ เพศของผู้ตอบแบบสำรวจ 

ข้อมูลเพศ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 6 40 
หญิง 9 60 

รวม 15 100 

จากตารางที่ 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสำรวจส่วนใหญ่คือ เพศหญิง จำนวนร้อยละ 60 

ตารางที ่2 แสดงจำนวนและร้อยละ ช่วงอายุของผู้ตอบแบบสำรวจ 

ข้อมูลช่วงอายุ จำนวน (คน) ร้อยละ 
20 – 30 ป ี 1 6.67 
31 – 40 ป ี 6 40.00 
41 – 50 ป ี 4 26.67 
51 – 60 ป ี 4 26.67 

รวม 15 100 

จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสำรวจส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จำนวนร้อยละ 40 

ตารางที ่3 แสดงจำนวนและร้อยละ ประเภทตำแหน่งของผู้ตอบแบบสำรวจ 

ประเภทตำแหน่ง จำนวน (คน) ร้อยละ 
พนักงานส่วนตำบล (ข้าราชการ) 5 33.33 
พนักงานครู (ข้าราชการครู) 2 13.33 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 6 40.00 
พนักงานจ้างทั่วไป 2 13.33 

รวม 15 100 

จากตารางที่ 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสำรวจส่วนใหญ่คือประเภทตำแหน่ง ข้าราชการ จำนวนร้อยละ 33.33 



2 
 

ตารางที ่4 แสดงจำนวนและร้อยละ ส่วนราชการของผู้ตอบแบบสำรวจ 
 

ส่วนราชการ จำนวน (คน) ร้อยละ 
สำนักปลัด 9 60.00 
กองคลัง 2 13.33 
กองช่าง 3 20.00 
หน่วยตรวจสอบภายใน 1 6.67 

รวม 15 100 
 

จากตารางที่ 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสำรวจส่วนใหญ่สังกัดส่วนราชการ สำนักปลัด จำนวนร้อยละ 60 
 

ตารางที ่5 แสดงจำนวนและร้อยละ คุณวุฒิการศึกษาของผู้ตอบแบบสำรวจ 
 

คุณวุฒิการศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ 
มัธยมศึกษา 1 6.67 
ปวช. หรือเทียบเท่า - - 
ปวส. หรือเทียบเท่า - - 
ปริญญาตรี 13 86.66 
ปริญญาโท 1 6.67 
ปริญญาเอก - - 

รวม 15 100 
 

จากตารางที่ 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสำรวจส่วนใหญ่มีคุณวุฒิการศึกษา ปริญญาตรี จำนวนร้อยละ 86.67 
 

ส่วนที่ 2  ความต้องการในการฝึกอบรม 
 

ตารางที่ 6 หลักสูตรที่ผู้ตอบแบบสำรวจต้องการฝึกอบรม (มีผู้ตอบมากกว่า 1 หลักสูตร) 
 

 

ความต้องการในการฝึกอบรม จำนวน ร้อยละ 
1. ความต้องการพัฒนาความรู้ (มีผู้ตอบมากกว่า 1 หลักสูตร)   

ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 8 17.39 
ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมาย ทีเ่กี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 11 23.91 
ความรู้เกี่ยวกับการจัดทำข้อบัญญัติงบประมาณ 5 10.87 
ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมาย ด้านการเงิน การคลัง การพัสดุ 9 19.57 
ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายปกครอง คดีปกครองที่ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ 7 15.22 
ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติราชการ 3 6.52 
ความรู้เกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัย 3 6.52 

รวม 46 100 
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ความต้องการในการฝึกอบรม จำนวน ร้อยละ 
2. ความต้องการพัฒนาทักษะ (มีผู้ตอบมากกว่า 1 หลักสูตร)   

ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 8 18.60 
ทักษะทางวิชาชีพ/โปรแกรมตามสายงาน 12 27.91 
การประสานงาน 4 9.30 
ทักษะการบริหารโครงการ 8 18.60 
ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ  5 11.63 
ทักษะการเขียนรายงานและหนังสือราชการ 6 13.95 

รวม 43 100 
3. ความต้องการพัฒนางาน (มีผู้ตอบมากกว่า 1 หลักสูตร)   

งานจัดทำงบประมาณ 6 13.95 
งานระเบียบ กฎหมายฯ 14 32.56 
งานการเงิน การคลัง 5 11.63 
งานทรัพยากรบุคคล 2 4.65 
งานจัดซื้อจัดจ้าง 12 27.91 
งานนโยบายและแผน 4 9.30 

รวม 43 100 
4. ช่วงเวลาที่ต้องการเข้ารับการฝึกอบรม     

ตุลาคม – ธันวาคม 1 6.67 
มกราคม – มีนาคม 8 53.33 
เมษายน – มิถุนายน 1 6.67 
มกราคม – มีนาคม 5 33.33 

รวม 15 100 
5. ระยะเวลาในการฝึกอบรมที่สามารถเข้าร่วมได้     

3 ชั่วโมง 1 6.67 
6 ชั่วโมง 3 20.00 
12 ชั่วโมง 1 6.67 
24 ชั่วโมง 2 13.33 
มากกว่า 24 ชั่วโมง 8 53.33 

รวม 15 100 
6. ควรมีการจัดการฝึกอบรมให้บุคลากรทุกคนอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง   

เห็นด้วย 15 100 
ไม่เห็นด้วย - - 

รวม 15 100 
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จากตารางที่ 6 สามารถเรียงลำดับหลักสูตรที่ผู้ตอบแบบสำรวจมีความต้องการเข้ารับการอบรม ดังนี้ 
6.1 ความต้องการด้านความรู้ 

ลำดับที่ 1 ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมาย ทีเ่กี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 
ลำดับที่ 2 ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมาย ด้านการเงิน การคลัง การพัสดุ 
ลำดับที่ 3 ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 
ลำดับที่ 4 ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายปกครอง คดีปกครองที่ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ 
ลำดับที่ 5 - ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติราชการ 

 - ความรู้เกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัย 
 

6.2 ความต้องการด้านทักษะ 
ลำดับที่ 1 ทักษะทางวิชาชีพ/โปรแกรมตามสายงาน 
ลำดับที่ 2 - ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 

- ทักษะการบริหารโครงการ 
ลำดับที่ 4 ทักษะการเขียนรายงานและหนังสือราชการ 
ลำดับที่ 5 ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ 
ลำดับที่ 6 ทักษะการประสานงาน 
 

6.3 ความต้องการพัฒนางาน 
ลำดับที่ 1 งานระเบียบ กฎหมายฯ 
ลำดับที่ 2 งานจัดซื้อจัดจ้าง 
ลำดับที่ 3 งานจัดทำงบประมาณ 
ลำดับที่ 4 งานการเงิน การคลัง 
ลำดับที่ 5 งานนโยบายและแผน 
ลำดับที่ 6 งานทรัพยากรบุคคล 
 

6.4 ช่วงเวลาที่ต้องการเข้ารับการฝึกอบรม   
ลำดับที่ 1 มกราคม – มีนาคม 
ลำดับที่ 2 กรกฎาคม - กันยายน 
ลำดับที่ 3 - ตุลาคม – ธันวาคม 

 - เมษายน – มิถุนายน 
 

6.5 ระยะเวลาในการฝึกอบรมท่ีสามารถเข้าร่วมได้   
ลำดับที่ 1  มากกว่า 24 ชั่วโมง 
ลำดับที่ 2  6 ชั่วโมง 
ลำดับที่ 3  24 ชั่วโมง 
ลำดับที่ 4 - 3 ชั่วโมง 

 - 12 ชัว่โมง 
 

6.5 ควรมีการจัดการฝึกอบรมให้บุคลากรทุกคนอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง 
ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วย ร้อยละ 100 
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ส่วนที่ 3   
 

ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉลี่ยความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ตัวช้ีวัด 
ระดับสภาพปัญหา (คน) 

ค่าคะแนน 
(เต็ม 5) 

ระดับ 
(เฉลี่ย) มากที่สุด

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ด้านความผูกพันต่องาน        

1. รู้สึกมีแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้น
ที่จะทำงานให้สำเร็จ 

8 7       
4.53 มาก 

๒. ยินดีทุ่มเทพลังกาย พลังใจ และอุทิศเวลา 
ในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ 

9 6       
4.60 มาก 

๓. ช่วง 1 ปีที่ผ่านมา ไม่เคยคิดถึงการลาออกหรือ
โอนย้ายออกจากองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นท่ีตนทำงานอยู่  

5 5 5     
4.00 มาก 

4. มีความสมดุลระหว่างชีวิตการงานและชีวิตส่วนตัว  3 12       4.20 มาก 

5. รู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ
ตนเอง  

7 8       
4.47 มาก 

ด้านความผูกพันต่อองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

          
  

6. สามารถพ่ึงพาทีมงานได้เมื่อประสบปัญหาในการ
ทำงาน  

3 9 3     
4.00 มาก 

7. เพื่อนร่วมงานใส่ใจสุขภาพและความเป็นอยู่ของเรา 6 8 1     4.33 มาก 

8. หัวหน้าส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาของ 
ตัวเรา  

4 10 1     
4.20 มาก 

9. ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจ ความมุ่งมั่น และ
สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีให้กับบุคลากร  

4 10 1     
4.20 มาก 

10. พอใจกับสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

6 9       
4.40 มาก 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่ 8 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับสภาพปัญหาในการปฏิบัติงาน 
 

สภาพปัญหาในการปฏิบัติงาน 
ระดับสภาพปัญหา (คน) 

ค่าคะแนน 
(เต็ม 5) 

ระดับ 
(เฉลี่ย) มากที่สุด

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ขาดความรู้ความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ  1 6 7 1 2.47 น้อย 

ขาดทักษะในการปฏิบัติงาน   5 8 2 2.20 น้อย 

การเปลี่ยนแปลงของระเบียบ กฎหมาย 1 2 4 2 1 2.00 น้อย 

ภารกิจงานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ   7 8  2.47 น้อย 

เกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน   3 6 7 1.87 น้อยที่สุด 

เกิดการร้องเรียนจากภาคประชาชน   3 5 7 1.73 น้อยที่สุด 

 
จากตารางที่ 8 พบว่า สภาพปัญหาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับน้อย  
 

สภาพปัญหาในการปฏิบัติงานอ่ืนๆ 
จากแบบสำรวจ ผู้ตอบแบบสำรวจไม่มีผู้ใดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาอ่ืนๆ เพ่ิมเติม 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ  
จากผลการสำรวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ                      

จะเป็นข้อมูลให้ได้ทราบความต้องการในการเข้ารับการพัฒนาศักยภาพเพิ ่มพูนความรู ้ ทักษะประสบการณ์                      
ของบุคลากรในสังกัดทุกระดับ เป็นการสร้างการมีส่วนร่วมเพื่อนำข้อมูลที่เป็นจริงมาประกอบการวางแผนเชิงกลยุทธ์
ในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนงบประมาณค่าใช้จ่าย การประเมินติดตามผลการฝึกอบรม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
แบบสำรวจความต้องการพัฒนาบุคลากรและความผูกพันของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตำบลท่าเรือ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 
 

แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อสำรวจความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากร องค์การบริหาร             
ส่วนตำบลท่าเรือ เพื่อประกอบ  การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ให้มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของ
ท่านและหน่วยงานมากที่สุด 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสำรวจ 

1. เพศ 

  ชาย   หญิง  
 

2. อายุ  

  20 – 30 ป ี   31 – 40 ป ี  

  41 – 50 ป ี   51 – 60 ป ี  
 
 

3. ประเภทตำแหน่ง  
  พนักงานส่วนตำบล (ข้าราชการ) 
 พนักงานจ้างตามภารกิจ   

  พนักงานครู (ข้าราชการครู) 
  พนักงานจ้างทั่วไป   

 
 

 

4. สังกัดส่วนราชการ 
 

  สำนักปลัด   กองคลัง     กองช่าง     หน่วยตรวจสอบภายใน 

5. คุณวุฒิการศึกษา 

  มัธยมศึกษา   ปวช. หรือเทียบเท่า   ปวส. หรือเทียบเท่า  

  ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก  

 
 
 

 
 

/ส่วนที่ 2... 
 
 

 



 
 

ส่วนที่ 2  ความต้องการในการพัฒนา 
1. ความต้องการพัฒนาความรู้ (เลือกได้ไม่เกิน 3 หลักสูตร) 

 ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 
 ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมาย ทีเ่กี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 
 ความรู้เกี่ยวกับการจัดทำข้อบัญญัติงบประมาณ 
 ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมาย ด้านการเงิน การคลัง การพัสดุ 
 ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายปกครอง คดีปกครองที่ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ 
 ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติราชการ 
 ความรู้เกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัย 
 อ่ืนๆ (ระบุ)………………………………………………………………………………………………………… 

2. ความต้องการพัฒนาทักษะ (เลือกได้ไม่เกิน 3 หลักสูตร) 
 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ทักษะทางวิชาชีพ/โปรแกรมตามสายงาน 
 การประสานงาน    ทักษะการบริหารโครงการ 
 ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ   ทักษะการเขียนรายงานและหนังสือราชการ 
 อ่ืนๆ (ระบุ)…………………………………………………………………………………………………………… 
 

3. ความต้องการพัฒนางาน (ตอบอย่างน้อย 3 งาน) 
 งานจัดทำงบประมาณ   งานระเบียบ กฎหมายฯ 
 งานการเงิน การคลัง   งานทรัพยากรบุคคล 
 งานจัดซื้อจัดจ้าง    งานนโยบายและแผน 
อ่ืนๆ (ระบุ)………………………………………………………………………………………………………………… 

4. ช่วงเวลาที่ต้องการเข้ารับการฝึกอบรม   
 ตุลาคม – ธันวาคม    มกราคม – มีนาคม 
 เมษายน – มิถุนายน   กรกฎาคม – กันยายน  

5. ระยะเวลาในการฝึกอบรมที่สามารถเข้าร่วมได้   
 3 ชั่วโมง     6 ชั่วโมง 
 12 ชั่วโมง     24 ชั่วโมง 
 มากกว่า 24 ชั่วโมง  

6. ควรมีการจัดการฝึกอบรมให้บุคลากรทุกคนอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
 เห็นด้วย 
 ไม่เห็นด้วย 

7. ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาบุลคากร  (ถ้ามี)  
......................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................... 

 
 
 
 
 



 

ส่วนที่ 3  ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ตัวช้ีวัด 
ระดับคะแนน 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ด้านความผูกพันต่องาน 
1. รู้สึกมีแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้น

ที่จะทำงานให้สำเร็จ 
     

๒. ยินดีทุ่มเทพลังกาย พลังใจ และอุทิศเวลา 
ในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ 

     

๓. ช่วง 1 ปีที่ผ่านมา ไม่เคยคิดถึงการลาออกหรือโอนย้าย
ออกจากองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นท่ีตนทำงานอยู่  

     

4. มีความสมดุลระหว่างชีวิตการงานและชีวิตส่วนตัว       
5. รู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของตนเอง       
ด้านความผูกพันต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

6. สามารถพ่ึงพาทีมงานได้เมื่อประสบปัญหาในการทำงาน       
7. เพื่อนร่วมงานใส่ใจสุขภาพและความเป็นอยู่ของเรา      
8. หัวหน้าส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาของ 

ตัวเรา  
     

9. ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจ ความมุ่งมั่น และสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดีให้กับบุคลากร  

     

10. พอใจกับสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

     

สภาพปัญหาและความจำเป็นในการฝึกอบรม 

1. สภาพปัญหาในการปฏิบัติงาน 
ระดับสภาพปัญหา 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

ไม่มีเลย 
(1) 

1. ขาดความรู้ความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ      

2. ขาดทักษะในการปฏิบัติงาน      

3. การเปลี่ยนแปลงของระเบียบ กฎหมาย      

4. ภารกิจงานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ      

5. เกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน      

6. เกิดการร้องเรียนจากภาคประชาชน      

  7. สภาพปัญหาในการปฏิบัติงานอ่ืนๆ (ถ้ามี) ............................................................................................................................. ... 
 ............................................................................................................................. ........................................................................... 
 
  

 

ส่วนที่ 4 ความพึงพอใจการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ที่ผ่านมา 
   มากที่สุด (5)           มาก (4)             ปานกลาง (๓)            น้อย (๒)               น้อยที่สุด (1) 
 

*** ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสำรวจนี้ *** 
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