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ค าน า 

 
  การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด  เป็นการวางแผนการ 
ส่งเสริม  และพัฒนาความรู้ความสามารถ  ทักษะในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร  ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ท่าตลาด  ในห้วงระยะเวลา  3  ปี  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569  เพ่ือให้บุคลากรขององค์การ 
บริหารส่วนต าบลท่าตลาด  เป็นผู้ที่มีความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการสามารถพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ 
งานให้สอดคล้องกบับทบาทหน้าที่และภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด และเป็นไปตามประกาศ 
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครปฐม เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ 
องค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 31 ตุลาคม 2545  และที่แก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน  หมวดที่ 12  การบริหาร  
งานบุคคล  ส่วนที่ 3  การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

  เพ่ือเป็นการพัฒนาองค์กร  และบุคลากรในหน่วยงาน  อย่างมีประสิทธิภาพ  งานการเจ้าหน้าที่ 
จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2569 ขึ้นเพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับ 
ความรู้ความเข้าใจและเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยพัฒนาบุคลากรและน าไปสู่การปรับปรุงการบริหารได้เป็นอย่างดี 
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........................................................... 
 

ส่วนที่ 1 
หลักการและเหตุผล 

 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 
  ๑. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  มาตรา ๒๕๘ ข (๔)  ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง 
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ  เพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง เข้ามาท างานในหน่วย 
งานของรัฐและสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคลมีความซื่อสัตย์ 
สุจริต  กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง โดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว  มีความคิด 
สร้างสรรค ์ และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ  เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดิน  เป็นไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพและมีมาตรการคุ้มครองปูองกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 
  2. พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
ก าหนดใหส้่วนราชการ  มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ   เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง 
สม่ าเสมอ  โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสาร  และสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ  เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ 
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง  รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์  รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความ 
สามารถ  สร้างวิสัยทัศน์  และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมี 
การเรียนรู้ร่วมกัน  ทั้งนี ้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ 
ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
  3. ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น  เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเก่ียวกับการบริหารงาน 
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หมวดที่  ๑๒  ส่วนที่  ๓  การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)  มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้า 
รับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ เพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของ 
ทางราชการ  หลักและวิธีปฏิบัติราชการ  บทบาท  และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในระบอบ 
ประชาธิปไตย  อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วน 
ท้องถิ่นที่ดีโดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (อบจ. เทศบาล อบต.และเมืองพัทยา)  ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบ 
ถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ.ก.ท.จ.และก.อบต.จังหวัด) ก าหนด 
และก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม  อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบของ 
แผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) ก าหนด  โดยให้ 
ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีระยะเวลา ๓ ปี  ตามกรอบของแผนอัตรา 
ก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)  นั้น 
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  4. สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลีย่นแปลงด้าน 
เทคโนโลยีการบริหารจัดการยุคใหม่ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัว 
ในรูปแบบต่าง โๆดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิดวิธีการท างานเพ่ือแสวงหา 
รูปแบบใหม่ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆ  มาพัฒนาองค์กร  ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหาร 
ความรู้ภายในองค์การ  เพ่ือให้องค์การสามารถใช้ และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว   องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด   จึงได้จัดท าแผน 
พัฒนาบุคลากร 3 ปี  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569 ขึ้น  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงาน 
ส่วนต าบลและพนักงานจ้าง  เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล  อีกทั้งยังเป็นการพัฒนา  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม  จริยธรรมของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าตลาด  อ าเภอสามพราน  
จังหวัดนครปฐม  ในการปฏิบัติราชการ  และตอบสนองความต้องการของประชาชน  ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 
๑.๒ วัตถุประสงค์ 
  1. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบล  มีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นไป 
ตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  และตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด 
  2. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบล  มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรมีกรอบความรู้ทักษะ 
และสมรรถนะที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน  ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
(ก.จ.ก.ท. และ ก.อบต.) 
  3. เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นมีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยการ 
ประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
  4. เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล  มีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานการปฏิบัติราชการ 
ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร 
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
  5. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบล สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ 
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและการ
ให้บริการเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปูาหมายตามภารกิจหน้าที่ 
 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
  องค์การบริหารส่วนต าบล  ระบุขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 3 ปีตามเหตุผลและความจ าเป็นขององค์การบริหารส่วนต าบลโดยคณะกรรมการการจัดท า 
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล  พิจารณาเห็นสมควรให้จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยให้มีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในด้านต่างๆ  ดังนี้ 
  1. การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ  ในการ 
พัฒนาพนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้างให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่ง  และระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน 
ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
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  2. ให้บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถในหลักสูตร 
ใดหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  อย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  หรือตามท่ีผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร  ได้แก่  
   ๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
   ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
   ๓) หลักสูตรความรู้  และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ตามมาตรฐานก าหนด 
      ต าแหน่ง 
   ๔) หลักสูตรด้านการบริหาร และ  
   ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
  3. วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นหน่วยด าเนินการเองหรือด าเนินการ 
ร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ.และ ก.อบต.จังหวัด  หรือหน่วยงานอื่นโดยวิธีการพัฒนาวิธีใด 
วิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้  ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม  ได้แก่  
   ๑) การปฐมนิเทศ 
   ๒) การฝึกอบรม 
   ๓) การศึกษาหรือดูงาน 
   ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
   ๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ  
   ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 
  4. งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา  ให้องค์การบริหารส่วนต าบล  ต้องจัดสรรงบประมาณ 
ส าหรับการพัฒนาบุคลากร  ตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน   โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า 
เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  5. การติดตามประเมินผล  ให้องค์การบริหารส่วนต าบล ก าหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
บุคลากร ให้สอดคล้องกับทักษะความรู้และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามแผนพัฒนาบุคลากร  และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง  การวางแผนบริหารบุคลากร  การ
วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร ซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
และการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ๓  ปีถัดไป 
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ส่วนที่ ๒ 
การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 

 
๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
  องค์การบริหารส่วนต าบล วิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ  ออกเป็นอย่างน้อย 
๗ ด้าน  โดยพิจารณาพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗  แก้ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 
๖  พ.ศ. ๒๕๕๒  และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ดังนี ้
  1. ด้านโครงสร้างพื้นฐาน  มีภารกิจที่เก่ียวข้อง  ดังนี้ 
      1) การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทางบกและทางน้ า  
      2) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วน 
          ท้องถิ่นอ่ืน  
      3) การขนส่งมวลชนและการวินาศกรรมจราจร 
      4) การสาธารณูปการ  
      5) การจัดให้มีและการบ ารุงทางน้ าและทางบก  
      6) การจัดให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
      7) การจัดให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา  
      8) การจัดให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
      9) การจัดให้มีและการบ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
  2. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต  มีภารกิจที่เก่ียวข้อง  ดังนี้ 
      1) การจัดการศึกษา  
      2) การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด  การรักษาพยาบาล  การปูองกัน  และการควบคุมโรคติดต่อ  
       3) การปูองกัน การบ าบัดโรค และการจัดตั้งและบ ารุงสถานพยาบาล 
      4) การสังคมสงเคราะห์  และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก  สตรี  คนชรา  และผู้ด้อยโอกาส 
       5) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ  
      6) การจัดให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
      7) การจัดให้มีสุสาน  และฌาปนสถาน  
      8) การจัดให้มีการบ ารุงสถานที่ส าหรับนักกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจ สวนสาธารณะสวนสัตว์  
          ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร  
      9) การบ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร  
  3. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 
      ดังนี้ 
      1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และลัทธิเสรีภาพของประชาชน 
      2) การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
      3) การจัดให้ระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในจังหวัด  
      4) การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตสภาต าบล  
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  4. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุนพาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  
      ดังนี้ 
      1) การจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัด  และประสานการจัดท าแผนพัฒนา 
          จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด  
      2) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
      3) การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
      4) การพาณิชย์การส่งเสริมการลงทุนและการท ากิจกรรมไม่ว่าจะด าเนินการเองหรือร่วมกับ 
          บุคคลอื่นหรือจากสหการ  
  5. ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
      มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
      1) การคุ้มครอง ดูแลและบ ารุงรักษาปุาไม้ ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
      2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบ าบัดน้ าเสียรวม 
      3) การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
      4) การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
      5) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ  
  6. ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น  
      มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
      1) การจัดการศึกษา 
      2) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
      3) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
      4) การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
      5) การศึกษา การท านุบ ารุงศาสนา และการส่งเสริมวัฒนธรรม 
  7. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร 
      ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
      1) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องงถ่ินอื่นในการพัฒนาท้องถิ่น  สนับสนุน  
          หรือช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
      2) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาต าบล และองค์กรปกครองส่วน 
          ท้องถิ่นอ่ืน 
      3) การแบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาต าบลและองค์กรปกครอง 
          ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
      4) การให้บริการแก่เอกชน  ส่วนราชการ  หน่วยงานของรัฐ  รัฐวิสากิจหรือองค์กรปกครอง 
          ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



6 
 

๒.๒ ภารกิจหลัก และภารกิจรอง ที่องค์การบริหารส่วนต าบลจะด าเนินการ 
    จากการวิเคราะห์ศักยภาพต าบลตามหลักการ SWOT แบบองค์รวม และแยกรายยุทธศาสตร์การ
พัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลจะเห็นได้ว่าภารกิจทั้ง ๗ ด้าน ตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจองค์การ
บริหารส่วนต าบลสามารถจะแก้ไขปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยค านึงถึงความต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ประกอบด้วยการด าเนินการขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลจะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ จึงได้
ก าหนดเป็นภารกิจหลักและภารกิจรองที่องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด ต้องพัฒนาให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ เพ่ือจะได้ก าหนดอัตราก าลังรองรับการปฏิบัติงานให้บรรลุยุทธศาสตร์ที่วางไว้ ดังนี้ 

ภารกิจหลัก 
1. การพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน และพัฒนาสาธารณูปโภค 
2. การสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม การปูองกันและควบคุมโรคติดต่อ 
3. การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

    ภารกิจรอง    
๑. การส่งเสริมและสนับสนุนสงเคราะห์สวัสดิการสังคมให้กับทุกกลุ่ม 
๒. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
๓. การรักษาความสงบเรียบร้อย การปูองกันและรักษาความปลอดภัยในชีวิตทรัพย์สินการ

ส่งเสริมการเกษตร และการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
 
๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด  ได้ส ารวจความต้องการของบุคลากร เพื่อน ามาวิเคราะห์ 
และสรุปความต้องการของบุคลากร  ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  เรียงล าดับความส าคัญตามความต้องการ
ของบุคลากร  ดังนี้ 
  1. ความต้องการด้านทักษะ 
      ๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
      ๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
      ๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
      ๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
  2. ความต้องการด้านความรู้ 
      ๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
      ๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
      ๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
      ๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
  3. ความต้องการพัฒนางาน 
      ๑) งานสาธารณสุขการเฝูาระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
      ๒) งานจัดท างบประมาณ 
      ๓) งานช่าง 
      ๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 
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๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
  องค์การบริหารส่วนต าบลวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกท่ีมีผลต่อ 
การบริหารงานบุคคล  ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรซึ่งจะช่วย
ให้วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคที่มีผลต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อันจะเป็นประโยชน์ในการ 
พัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร เรียงล าดับความส าคัญ ดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ว่ามีปัจจัย 
ภายในองค์กรใด  ที่เป็นข้อได้เปรียบ หรือจุดเด่น  ที่ควรน ามาใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นได้ และควรด ารงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ดังนี้ 
  ๑) การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
  ๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
  ๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
  ๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
  ๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 
  2. จุดอ่อน (Weaknesses)  เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ว่าม ี
ปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรบัปรุงให้ดีขึ้น  ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้และขจัดให้หมดไป  อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ดังนี้ 
  ๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการท างานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
  ๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
  ๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
  ๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กรและคุณธรรม จริยธรรมเพื่อให้เกิดแรงจูงใจ ขวัญและ 
      ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ 
  ๕) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 
  3. โอกาส (Opportunities)  เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นว่า 
มีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชนทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด าเนินการ  การ 
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถสร้างเป็นโอกาส 
หรือน าข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง 
  ๑) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง ๆ  อย่างต่อเนื่อง  
  ๓) ความเจริญก้าวหนา้ทางเทคโนโลยสีารสนเทศ  ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ  ที่จ าเป็นตอ่ 
      การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
  ๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ๕) รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากขึ้น 
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  4. อุปสรรค  (Threats)  เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมในการ 
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นได้   และจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคาม
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ดังนี้ 
  ๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
  ๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
  ๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 
  ๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
  ๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ไม่ได้ถ่ายโอน 
      บุคลากรและงบประมาณ 
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2.5 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง  3  ปี 
 

 ปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

 

  หน่วยตรวจสอบภายใน   

 รองปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

 

  
      

ส านักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

 กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับกลาง) 

 กองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับกลาง) 

 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ระดับกลาง) 

 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 

              
ฝุายบริหารงานทัว่ไป 
     งานบริหารงานทั่วไป 
     งานการเจ้าหนา้ที ่
     งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภยั 
     งานนิติการ 
     งานสวัสดกิารสังคม 
ฝุายนโยบายและแผนงาน 
     งานนโยบายและแผนงาน 

 ฝุายการเงินและบัญชี 
     งานการเงินและบัญช ี
ฝุายพัฒนารายได้ 
     งานเร่งรัดและจัดเก็บรายได ้
     งานพัสดุและทรัพย์สิน 

 ฝุายก่อสรา้งและซ่อมบ ารุง 
     งานกอ่สร้างและซ่อมบ ารุง 
     งานควบคุมอาคารและผังเมือง 
ฝุายสาธารณูปโภค 
     งานสาธารณูปโภค 

 ฝุายควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดลอ้ม 
     งานควบคุมและจัดการคุณภาพ 
     สิ่งแวดล้อม 
     งานรักษาความสะอาด 
     งานส่งเสริมสาธารณสุข 

 ฝุายบริหารการศึกษา 
     งานบริหารการศึกษา 
     งานส่งเสริมคุณภาพการศึกษา 
ฝุายส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
     งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ  
     วัฒนธรรม 
     งานส่งเสริมกีฬาและนันทนาการ  

 
 
 

ส านัก/กอง ปลัด/รองปลัด ส านักปลัด อบต. กองคลัง กองช่าง กองสาธารณสุขฯ กองการศึกษาฯ หน่วยตรวจสอบภายใน รวม 
มีคนครอง ๒ ๒๒ ๑๓ ๑๗ ๒๗ ๒๔ 1 ๑๐๖ 

ว่าง - ๕ ๕ ๖ ๙ ๑๑ - ๓๖ 
รวม 2 ๒๗ ๘ ๒๓ ๓๖ ๓๕ 1 ๑๔๒ 

 



๑๐ 
 
2.6 กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด 

      

อัตราต าแหน่งที่คาดว่า 
จะต้องใช้ใน 

ระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า อัตราก าลังคน 

หมาย
เหต ุ

ล าดับที ่ ชื่อสายงาน 
จ านวน
ทั้งหมด 

 
เพิ่ม/ลด  

   

2567 2568 2569 2567 2568 2569  
๑ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
 (นักบริหารงานท้องถิ่น  ระดับกลาง)         

๒ รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ๑ ๑ ๑ ๑ - - -   
 (นักบริหารงานท้องถิ่น  ระดับต้น)         
 รวม ๒ ๒ ๒ ๒ - - -  

ส านักงานปลดั อบต. 
๓ หัวหน้าส านักปลัด อบต. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

 (นักบริหารงานท่ัวไป  ระดับต้น)         

๔ หัวหน้าฝุายบริหารงานท่ัวไป ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

 (นักบริหารงานท่ัวไป  ระดับต้น)         

๕ หัวหน้าฝุายนโยบายและแผนงาน ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

 (นักบริหารงานท่ัวไป  ระดับต้น)         

๖ นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๗ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๘ นิติกรช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๙ นักพัฒนาชุมชนปฎิบัติการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๑๐ เจ้าพนักงานธุรการ ปง./ชง. ๑ - - - -๑ - - ยุบ 

๑๑ เจ้าพนักงานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

๑๒ ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๑๓ ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๑๔ ผู้ช่วยนิติกร ๑ - - - -๑ - - ยุบ 

๑๕ ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๑๖ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๓ ๒ ๒ ๒ -๑ - - ยุบ ๑ อัตรา 

๑๗ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย ๔ ๔ ๔ ๔ - - -  

๑๘ พนักงานขับรถยนต์ ๒ ๒ ๒ ๒ - - -  

๑๙ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา ๒ ๒ ๒ ๒ - - -  

 พนักงานจ้างท่ัวไป         

๒๐ พนักงานดับเพลิง ๔ ๔ ๔ ๔ -๑ - - ว่าง ๑ อัตรา 

๒๑ คนงาน ๒ ๒ ๒ ๒ - - -  

 รวมส านักปลดั อบต. ๓๐ ๒๗ ๒๗ ๒๗ -๓ - -  

กองคลัง 
๒๒ ผู้อ านวยการกองคลัง ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 (นักบริหารงานการคลัง  ระดับกลาง)         

๒๓ หัวหน้าฝุายการเงินและบัญชี ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

 (นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น)         

๒๔ หัวหน้าฝุายพัฒนารายได้ ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

 (นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น)         

๒๕ นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๒๖ นักวิชาการพัสดุ ปก./ชก. - ๑ ๑ ๑ +๑ - - เพิ่ม 
 



๑๑ 
 

      

อัตราต าแหน่งที่คาดว่า 
จะต้องใช้ใน 

ระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า อัตราก าลังคน 

หมาย
เหต ุ

ล าดับที ่ ชื่อสายงาน 
จ านวน
ทั้งหมด 

 
เพิ่ม/ลด  

   

2567 2568 2569 2567 2568 2569  
๒๗ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

๒๘ เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

๒๙ เจ้าพนักงานพัสดุ ปง./ชง. ๒ ๑ ๑ ๑ -๑ - - ยุบ ๑ อัตรา 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
๓๐ ผู้ช่วยนักวิชาการเงินและบัญชี ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
๓๑ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
๓๒ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ๒ ๒ ๒ ๒ - - -  
๓๓ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
๓๔ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๒ ๒ ๒ ๒ - - -  
๓๕ พนักงานขับรถยนต์ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 พนักงานจ้างท่ัวไป         
๓๖ คนงาน ๒ ๒ ๒ ๒ - - -  
 รวมกองคลัง ๑๘ ๑๘ ๑๘ ๑๘ +๑-๑ - -  

กองช่าง 
๓๗ ผู้อ านวยการกองช่าง ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 (นักบริหารงานช่าง ระดับกลาง)         
๓๘ หัวหน้าฝุายก่อสร้างและซ่อมบ ารุง ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 (นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น)         
๓๙ หัวหน้าฝุายสาธารณูปโภค ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

 (นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น)         

๔๐ วิศวกรโยธา ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

๔๑ นายช่างโยธาช านาญงาน ปง./ชง. ๓ ๓ ๓ ๓ - - - ว่าง ๒ อัตรา 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

๔๒ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๒ ๑ ๑ ๑ -๑ - - ยุบ ๑ อัตรา 

๔๓ ผู้ช่วยนายช่างไฟฟูา ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๔๔ ผู้ช่วยนายช่างเขียนแบบ ๑ - - - -๑ - - ยุบ 

๔๕ พนักงานผลิตน้ าประปา ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๔๖ พนักงานขับรถยนต์ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 พนักงานจ้างท่ัวไป         

๔๗ คนงาน ๑๒ ๑๒ ๑๒ ๑๒ - - - ว่าง ๒ อัตรา 

 รวมกองช่าง ๒๕ ๒๓ ๒๓ ๒๓ -๒ - -  
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

๔๘ ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
 (นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอ้ม ระดับกลาง)         

๔๙ หัวหน้าฝุายควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อม ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

 (นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ระดับต้น)         

๕๐ นักวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

๕๑ พยาบาลวิชาชีพ ปก./ชก. - ๑ ๑ ๑ +๑ - - เพิ่ม 

๕๒ เจ้าพนักงานสาธารณสุข ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ว่าง 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

๕๓ ผู้ช่วยนักวิชาการสุขาภิบาล ๑ - - - -๑ - - ยุบ 

๕๔ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๒ ๒ ๒ ๒ - - -  
 



๑๒ 
 

      

อัตราต าแหน่งที่คาดว่า 
จะต้องใช้ใน 

ระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า อัตราก าลังคน 

หมาย
เหต ุ

ล าดับที ่ ชื่อสายงาน 
จ านวน
ทั้งหมด 

 
เพิ่ม/ลด  

   

2567 2568 2569 2567 2568 2569  
๕๕ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย ๓ ๒ ๒ ๒ -๑ - - ยุบ ๑ อัตรา 

๕๖ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา ๔ ๔ ๔ ๔ - - -  

 พนักงานจ้างท่ัวไป         

๕๗ คนงานประจ ารถขยะ ๑๒ ๑๒ ๑๒ ๑๒ - - -  

๕๘ คนสวน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

๕๙ คนงาน ๑๐ ๑๐ ๑๐ ๑๐ - - - ว่าง ๓ อัตรา 

 รวมกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ๓๗ ๓๖ ๓๖ ๓๖ +๑-๒    
กองการศกึษาศาสนาและวัฒนธรรม 

๖๐ ผู้อ านวยการกองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
 (นักบริหารงานการศึกษา  ระดับต้น)         

๖๑ หัวหน้าฝุายบริหารการศึกษา ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
 (นักบริหารงานการศึกษา  ระดับต้น)         

๖๒ หัวหน้าฝุายส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
 (นักบริหารงานการศึกษา  ระดับต้น)         

๖๓ นักวิชาการศึกษาช านาญการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
๖๔ เจ้าพนักงานธุรการ ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
๖๕ ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
๖๖ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
๖๗ ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 พนักงานจ้างท่ัวไป         
๖๘ คนงาน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กศูนย์สามวัย         
๖๙ ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - ๑ ๑ ๑ +๑ - - ก าหนดใหม่ 

๗๐ ครู ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 พนักงานจ้างท่ัวไป       -  

๗๑ ผู้ดูแลเด็ก ๒ ๑ ๑ ๑ -๑ - - ปรับเกลี่ย 

๗๒ ผู้ดูแลเด็ก ๒ ๒ ๒ ๒ - - -  

๗๓ ภารโรง ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ - -  

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อบต.ท่าตลาด         

๗๔ ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - ๑ ๑ ๑ +๑ - - ก าหนดใหม่ 

๗๕ ครู ๒ ๑ ๑ ๑ -๑ - - ปรับเกลี่ย 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
๗๖ ผู้ดูแลเดก็(ทักษะ) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
๗๗ พนักงานจ้างท่ัวไป         
๗๘ ผู้ดูแลเด็ก ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
๗๙ ผู้ดูแลเด็ก ๒ ๒ ๒ ๒ - - -  
๘๐ ภารโรง ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กพระเทพศาสนาภิบาล         
๘๑ ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - ๑ ๑ ๑ +๑ - - ก าหนดใหม่ 

๘๒ ครูผู้ดูแลเด็ก ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 



๑๓ 
 

      

อัตราต าแหน่งที่คาดว่า 
จะต้องใช้ใน 

ระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า อัตราก าลังคน 

หมาย
เหต ุ

ล าดับที ่ ชื่อสายงาน 
จ านวน
ทั้งหมด 

 
เพิ่ม/ลด  

   

2567 2568 2569 2567 2568 2569  
 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

๘๓ ผู้ช่วยครูผู้ช่วย ๑ ๑ ๑ ๑ -๑ - - ปรับเกลี่ย 

๘๔ ผู้ดูแลเด็ก(ทักษะ) ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 พนักงานจ้างท่ัวไป         

๘๕ ผู้ดูแลเด็ก ๑ ๑ ๑ ๑ - - - ปรับเกลี่ย 

๘๖ ผู้ดูแลเด็ก ๔ ๓ ๓ ๓ -๑ - -  

๘๗ ภารโรง ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมงคลวัดไร่ขิงอนุเคราะห์         

๘๘ ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - ๑ ๑ ๑ +๑ - - ก าหนดใหม่ 

๘๙ ครู - ๑ ๑ ๑ +๑ - - ปรับเกลี่ย 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         

๙๐ ผู้ช่วยครูผู้ช่วย - ๑ ๑ ๑ +๑ - - ปรับเกลี่ย 

 พนักงานจ้างท่ัวไป         
๙๑ ผู้ดูแลเด็ก - ๑ ๑ ๑ +๑ - - ปรับเกลี่ย 

๙๒ ผู้ดูแลเด็ก - ๑ ๑ ๑ +๑ - - ปรับเกลี่ย 

 รวมกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ๓๑ ๓๕ ๓๕ ๓๕ +๘-๔ - -  
หน่วยตรวจสอบภายใน 

๙๓ นักวิชาการตรวจสอบภายใน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
 รวมหน่วยตรวจสอบภายใน ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

รวมทั้งสิ้น ๑๔๔ ๑๔๒ ๑๔๒ ๑๔๒ -๒ - -  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔ 
 

2.7 การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด  วิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิ  ทางการศึกษา
ของบุคลากรในสังกัด ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีผลต่อ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ดังนี้ 
 

ประเภท ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปวส. 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตร ี
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก 
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

พนักงานส่วนต าบล - - ๑ ๗ ๘ - ๑๖ 

พนักงานครู - - - 1 1 - 2 

พนักงานจ้าง ๒๖ ๑๔ ๙ ๓๙ - - ๘๘ 

รวม ๒๖ ๑๔ ๑๐ ๔๗ ๙ - ๑๐๖ 

คิดเป็นร้อยละ ๒๔.๕๔ ๑๓.๒๑ ๙.๔๓ ๔๔.๓๔ ๘.๔๙ - ๑๐๐ 

 
2.8 สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาดวิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล   ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากร 
ในการพัฒนาตามหลักสูตรที่ก าหนด  ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม 
การค านึงถึงหลักความอาวุโส  ความจ าเป็นที่จะน าไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า  และพิจารณาถึง
งบประมาณขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น  ดังนี้ 
 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 
- นักบริหารงานท้องถ่ิน - นักบริหารงานทั่วไป 

- นักบริหารงานการคลัง 
- นักบริหารงานชา่ง 
- นักบริหารงานสาธารณสุข 
  และสิ่งแวดล้อม 
- นักบริหารงานการศึกษา 
 

- นักทรัพยากรบุคคล 
- นักวิเคราะห์นโยบาย 
  และแผน 
- นิติกร 
- นักพัฒนาชุมชน 
- นักวิชาการเงินและบัญช ี
- วิศวกรโยธา 
- นักวิชาการสาธารณสุข 
- พยาบาล 
- นักวิชาการศึกษา 
- นักวิชาการตรวจสอบ 
  ภายใน 

- เจ้าพนักงานธุรการ 
- เจ้าพนักงานปูองกันและ 
  บรรเทาสาธารณภัย 
- เจ้าพนักงานการเงินและ 
  บัญช ี
- เจ้าพนักงานพัสด ุ
- เจ้าพนักงานจัดเก็บ 
  รายได ้
- นายช่างโยธา 
- เจ้าพนักงานประปา 
- เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
 

 
 
 
 
 



๑๕ 
 

2.9 โครงสร้างอายุราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด   วิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการ   หรือพนักงานส่วน 
ท้องถิ่น  จ าแนกตามประเภทต าแหน่งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล  ซึ่งจะเป็น 
เครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากร  ต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัย  ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ 
ช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดข้ึนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยกลุ่มที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลัก 
สูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมและควรก าหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ให้กับบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง  ดังนี้ 
 

ประเภท 
ช่วงอายุ 

คน อายุเฉลี่ย 
<=24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 >=54 

บริหารท้องถิ่น - - - - ๑ ๑ - - 2 ๔๔.๕ 

อ านวยการท้องถิ่น - - - - - ๒ - ๓ ๕ ๕๓.๒ 

วิชาการ - ๑ ๑ ๑ ๒ ๒ - - ๗ ๓๙.๖ 

ทั่วไป - - - - - ๑ - ๑ ๒ ๕๑.๕ 

พนักงานครู - - - - ๑ ๑ - - ๒ ๔๕.๕ 

พนักงานจ้าง ๕ ๑๖ ๑๘ ๑๐ ๑๑ ๑๑ ๘ ๙ ๘๘ ๓๘.๓ 

รวม ๕ ๑๗ ๑๙ ๑๑ ๑๕ ๑๗ ๙ ๑๓ ๑๐๖  

คิดเป็นร้อยละ ๔.๗๒ ๑๖.๐๔ ๑๗.๙๒ ๑๐.๓๘ ๑๔.๑๕ ๑๖.๐๔ ๘.๔๙ ๑๒.๒๖ 100  

 
2.10 การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ 3 ปี 
  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาดวิเคราะห์การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ 3 
ปี  ขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาดที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล  ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การ
วางแผนล่วงหน้าในการก าหนดอัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากร  ดังนี้ 
 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 2568 2569 

1 นักบริหารงานการคลัง - ๑ - ๑ 
2 นักบริหารงานช่าง - ๑ - ๑ 
๓ นายช่างโยธา - ๑ - ๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖ 
 

 
ส่วนที่ ๓ 

หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 
 

  การก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด  ได้พิจารณา 
และให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับเพื่อให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน  หน้าที่ 
ความรับผิดชอบ  ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งการบริหารและคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้ 
 
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 
  1. เปูาหมายเชิงปริมาณ 
  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด ประกอบด้วย พนักงานส่วนต าบล พนักงานครู 
และพนักงานจ้าง  ได้รับการพัฒนา  การเพ่ิมพูนความรู้ มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติ 
งานทุกคน 
  2. เปูาหมายเชิงคุณภาพ 
  ระดับความส าเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาดที่ได้เข้ารับการพัฒนา  
การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ คุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ใน
การปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
  หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการ  หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  แต่ละต าแหน่งต้องได้รับการ 
พัฒนา  อย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากรต้องก าหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเปูาหมาย  ที่เข้ารับการพัฒนา   วิธีการพัฒนา   และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตรส าหรับ 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 
  1. หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
ทุกระดับ ให้มคีวามรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมาย
ระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของขา้ราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็น
พนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
พระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   
  2. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วน 
ท้องถิน่ให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อ 
การปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง   ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติ 
งานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  แต่ละประเภทแต่ละสายงาน  เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจในวิชาชีพ 
และงานที่ปฏิบัต ิโดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
  4. หลักสูตรด้านการบริหารส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะ และองค์ 
ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีการกระจายอ านาจให้แก่ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ความเป็นผู้น าองค์กร  ทักษะเฉพาะด้าน  การคิดเชิงกลยุทธ์  ทักษะการสื่อสารและ 
การตัดสินใจ  การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  เพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือต่อการ
เปลี่ยนแปลง  
 



๑๗ 
 

 
  5. หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน 
ทางจริยธรรม   และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น รักษาจริยธรรม  ตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม  และยึดถือแนวทางปฏิบัติ  ตามประมวลจริยธรรมวินัยของข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  1. การปฐมนิเทศ 
  ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุ  หรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ 
ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ผู้บริหาร 
วัฒนธรรมขององค์กร  หน้าที่ความรับผิดชอบ  ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ การ 
พัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศนคติท่ีดีและมี 
แรงจูงใจในการรับราชการ   
  2. การฝึกอบรม 
  การฝึกอบรม  เป็นกระบวนการส าคัญท่ีจะช่วยพัฒนา   หรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถทักษะหรือความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการท างาน
รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่นทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานอันจะส่งผลให้บุคลากรแต่ละคนในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  มีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น   มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดีท าให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 
  3. การศึกษา หรือดูงาน 
  การพัฒนาบุคลากร  โดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ  เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ 
ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลาในการปฏิบัติราชการ  
เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ  ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา  โดยปกติจะต้องสอดคล้อง 
หรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามท่ี ก.จ.ก.ท.และ ก.อบต. ก าหนด  
  ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และแสวงหาประสบการณ์ด้วยการ 
สังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ๆ  โดยคาดหวังว่าจะสามารถน ามาประยุกต์ใช้ 
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญของแต่ละบุคคล ทั้งปัจจัย 
ความส าเร็จและปัญหาอุปสรรคข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงานทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศ 
โดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่  ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่  และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพิ่มพูน 
ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ให้กับบุคลากรอีกท้ังเป็นการเปิดมุมมองที่จะรับการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆสร้างความ
พร้อมให้แก่ทั้งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือให้ 
เกิดการเรียนรู้ที่ดี  ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถามการสังเกต  และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน 
และการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานจากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
  4. การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
  การประชุม  (Meeting)  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา  (Seminar) 
เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ง  เน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม  การแลกเปลี่ยนข้อมูล 
ความรู้และประสบการณ์  และทักษะในการแก้ไขปัญหา  และการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดท่ีได้รับจากการ 
ประชุมสัมมนามาปรับใช้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการ 
ฝึกปฏิบัติ  โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกันศึกษาค้นคว้า 
ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ  เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน  ตามวัตถุประสงค์ของการประชุมการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
หรือการสัมมนานั้นๆ  



๑๘ 
 

 
  5. การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 
  ๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือ 
ผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge)  สร้างเสริมทักษะ (Skill) 
และทัศนคติ  (Attitude)  ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาว  โดยผ่านกระบวนการ 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน  การสอนงานสามารถด าเนินการรายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม 
เล็กที่ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  ๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน  (OntheJobTraining)  การฝึกขณะปฏิบัติงาน  ถือเป็นหน้าที่ความ 
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา  หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงาน  เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติ 
จริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างานและในช่วง 
การท างานปกติวิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจ
และสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองการฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถด าเนินการ โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมาย 
ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้น  มักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างานสับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่งมีการปรับ 
ปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ เพ่ือ 
ให้บุคลากรทราบ  และเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน  ท าให้เกิดการ 
รักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมี
ประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 
  ๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง  (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการ 
นี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝุาย โดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหา 
และก าหนดเปูาหมาย  เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ  เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง
(Mentor)และผู้รับค าแนะน า(Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมีประสบการณ์ 
ไม่มากนัก  ลักษณะส าคัญของการเป็นพี่เลี้ยงคือผู้เป็นพี่เลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชา
หรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงาน และให้ค าปรึกษาแนะน าดูแลทั้งการท างาน 
การวางแผนเปูาหมายในอาชีพให้กับบุคลากร  เพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น
รวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 
  ๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting)  การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร 
อีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดข้ึน  ในการท างานซึ่ง 
ผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา   เพ่ือให้บุคลากร  มีแนวทางแก้ไข 
ปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญ 
ที่มคีวามรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆ ที่มีคุณสมบัติ เป็นที่ปรึกษาได้จากท้ังภายในหรือ 
ภายนอกองค์กร 
  ๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  การหมุนเวียนงาน  เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีด 
ความสามารถในการท างานของบุคลากร  ถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย  (Multi-Skill) 
ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอน  จากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง  มากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้นการ 
หมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงาน   โดยการให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น
ภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 
 
 
 
  ๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรของ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  โดยไม่จ าเป็นต้อง 



๑๙ 
 

ใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้นบุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง  ผ่านช่องทางการเรียนรู้ 
และสื่อต่างๆที่ต้องการได้  ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับ
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 
  ๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์(e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนา 
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้  และพัฒนาตนเองซึ่ง 
เป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของ
ข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่น  อาจจะกระท าได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส านักงาน 
ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ส านักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ หรือส่วนราชการอ่ืนหรือ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด   ได้ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การ 
บริหารส่วนต าบลท่าตลาด  ดังนี้ 
  1. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ  ได้แก่  ความรู้ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติราชการ โดย 
ทั่วไป เช่นระเบียบแบบแผนทางราชการกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการบทบาทหน้าที่ของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า  และหน้าที่ของบุคลากรท้องถิ่น 
ในระบอบประชาธปิไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 
  2. ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  ได้แก่  การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดีส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วม 
กับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานทักษะด้านดิจิทัลมนุษยสัมพันธ์ 
การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 
  3. ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  ได้แก่  ความรู้ความสามารถ ในการ 
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ งานด้านช่าง 
  4. ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง 
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ  การประสานงานความเป็นผู้น าองค์กร  ทักษะเฉพาะด้าน  การคิดเชิง 
กลยุทธ์ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ 
  5. ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  มาตรฐานทางจริยธรรม  การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐ 
 

๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นลูกจ้างและพนักงานจ้าง 
  เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด  ได้มีกรอบ 
และแนวทางในการมีจริยธรรมเพ่ือยึดถือเป็นหลักและแนวทางปฏิบัติ เป็นเครื่องก ากับความประพฤติของพนักงาน
ส่วนต าบลและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด  ให้ปฏิบัติหน้าที่และด าเนินงานตามภารกิจ
ต่างๆ  ให้เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบที่ก าหนด  เพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อ านวยความ
สะดวก  และให้บริการประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล  โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม 
ดังนี้ 
  ๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
  ๒. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
  ๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
  ๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
  ๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว   มีอัธยาศัย  และไม่เลือกปฏิบัติ  การให้ข้อมูล 
     ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
  ๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
  ๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
  ๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
  ทั้งนี้ การฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 
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3.6 การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน 
  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาดวิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน  เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของ 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  ดังนี้ 
 
ที่ ชื่อ – สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา การผ่านฝึกอบรมตาม 

หลักสูตรสายงาน 
แผนการเข้ารับการฝึกอบรม 

ตามหลักสูตรสายงาน 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 
1 นางสาวณาปรีญา นกแก้ว ปลัด อบต. กลาง ปริญญาโท นักบริหารงานท้องถ่ินระดบักลาง - - -  

๒ นางสาวอารีย ์ เปี่ยมมีสมบูรณ ์ รองปลัด อบต. ต้น ปริญญาโท นักบริหารงานท้องถ่ินระดบัต้น - - -  

ส านักปลัด อบต. 

3 นายชัยวัฒน ์ มั่นจินดา นักทรัพยากรบุคคล ชก. ปริญญาโท - - - +๑ ผ่านหลักสูตร      
นักจัดการงานทั่วไป 

4 นางสาวสายฝน บ ารุงนอก นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. ปริญญาตร ี  - +๑ -  

5 นางสาวปิยมาภรณ ์ มันทะกะ นิติกร ชก. ปริญญาตร ี  - - +๑  

6 นางสาวสินนีารถ มะหะหมัด นักพัฒนาชุมชน ปก. ปริญญาตร ี - - +๑ -  

กองคลัง 

๗ นางสาวสุรภา ทองเมือง ผู้อ านวยการกองคลัง กลาง ปริญญาโท  - +๑ -  

๘ นางสาวมนธิรา สิงห์ช ู นักวิชาการเงินและบัญชี ปก. ปริญญาตร ี นักวิชาการเงินและบัญช ี - - -  

๙ นางสาวสุภารัตน ์ ค านันท ์ เจ้าพนักงานพัสด ุ ชง. ปริญญาตร ี - +๑ - -  
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ที่ ชื่อ – สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา การผ่านฝึกอบรมตาม 
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม 
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

2567 2568 2569 
กองช่าง 

1๐ นายบรรยง ทองเสริม ผู้อ านวยการกองชา่ง กลาง ปริญญาโท - - +๑ -  

1๑ นายสุรศักดิ ์ ศรแก้ว 
หัวหน้าฝุายก่อสร้างและ 
ซ่อมบ ารุง 

ต้น ปริญญาตร ี - - +๑ -  

1๒ นายรังสรรค ์ เชิดช ู นายช่างโยธา ชง. ปวส. - - +๑   

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

๑๓ นางพรทิพย ์ ราชดารา ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขฯ กลาง ปริญญาโท - +๑ - -  

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

๑๔ นายศุภชัย ชุษณะนาคนิทร ์ ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ ต้น ปริญญาโท นักบริหารงานการศึกษาระดบัตน้ - - -  

๑๕ นางสาวราตรี ปั้นปาน นักวิชาการศึกษา ชก. ปริญญาตร ี นักวิชาการศึกษา - - -  

๑๖ นางสาวมยุรา บารม ี ครู  ปริญญาโท - - +๑ -  

๑๗ นางสาววาสนา ทองประดิษฐ ์ ครู  ปริญญาตร ี - - +๑ -  

 หน่วยตรวจสอบภายใน         

23 นางสาวนันทพัทธ ์ ชัยด้วง นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก. ปริญญาตร ี - +1 - -  
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ส่วนที่ ๔ 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 
  การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด  ได้ก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ 
ค่านิยม  ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา  ดังนี้ 
 
๔.๑ วิสัยทัศน์ (Vision) 
  “ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  มีสมรรถนะสูง  เน้นคุณธรรม  และศักยภาพเป็นเลิศ  เพ่ือการพัฒนา
ท้องถิ่น  ตามนโยบาย Thailand ๔.o" 

 
๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
  องค์การบริหารส่วนต าบล  จัดท าพันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพ่ือให้การ 
พัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์ของการพัฒนาบุคลากรและบรรลุวัตถุ 
ประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ดังนี้ 
  1. พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ  
ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงาน และบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
  2. เสริมสร้างคุณธรรม  จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติ 
งานและปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
  3. พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุล 
ของชีวิตและการท างาน 
  4. ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  ด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
ดิจิทัลที่เหมาะสม 
  5. พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
  6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัลและทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่
ในองค์การบริหารส่วนต าบล 
 
๔.๓ ค่านิยม 
  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด   จัดท าค่านิยมขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด 
เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  ลูกจ้างและพนักงานจ้างปฏิบัติตามค่านิยม  ดังนี้ 
  “มืออาชีพ  คิดสร้างสรรค์  ยึดมั่นธรรมภิบาล  ใจบริการเพื่อประชาชน” 
 
๔.๔ เป้าประสงค์  
  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด ก าหนดเปูาประสงค์ของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี 
เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  ลูกจ้างและพนักงานจ้าง  ดังนี้  
  1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตาม 
ภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  2. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
 



26 
 

  3. บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตนตามค่านิยมคุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน 
ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
  4. บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และมี 
ความสุขในการท างาน 
  5. พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 
 
๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
  องค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาดก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดท าแผน 
พัฒนาบุคลากร ๓ ปี  เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง  และพนักงานจ้าง ดังนี้ 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรมและ 
การสร้างความสุขในองค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 

วัตถุประสงค์และ 
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ด าเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ
ที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์
ที่ก าหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม ่

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านหลักสูตรปฐมนิเทศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม ่
(ร้อยละ 100) 

๕ ๕ ๕ ๗๕,000 ๗๕,000 ๗๕,000 การฝึกอบรม กรมส่งเสรมิ 
การปกครองท้องถิ่น 

2) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านฝึกอบรมหลักสูตร
ตามสายงานของ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น 
(ร้อยละ 100) 

๕ 
 

๗ 3 ๒๐๐,000 ๒๘๐,000 ๑๒๐,000 การฝึกอบรม 
เชงิปฏิบัติการ 

กรมส่งเสรมิ 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม    2๗๕,000 ๓๕๕,000 ๑๙๕,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

วัตถุประสงค์และ 
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพฒันา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ด าเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

1) บุคลากรทุกระดบั 
มีความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะที่เหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและ
พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านการประเมินหลัง
การฝึกอบรม  
(ร้อยละ 80) 

7๑ 7๑ 7๑ ๓๕๕,000 ๓๕๕,000 ๓๕๕,000 การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

2) บุคลากรมีความรู ้
ทักษะในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างม ี
ประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝึกอบรมการจดัท า 
แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ี

ระดับความส าเร็จของ
การจัดท าผลรายงาน
การฝึกอบรมตามที่
ก าหนด 

- - ๓ - - 1๕,000 การฝึกอบรม 
การฝึกปฏิบัต ิ

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

3) บุคลากรทุกระดบั 
มีความรู้ทักษะด้าน 
ดิจิทัลพัฒนา
นวัตกรรมในการ 
ปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเพ่ิมทักษะดา้น
ดิจิทัลและการพัฒนานวัตกรรม
ในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านการประเมินหลัง
การฝึกอบรม  
(ร้อยละ 80) 

๗๑ ๗๑ ๗๑ ๓๕๕,000 ๓๕๕,000 ๓๕๕,000 การฝึกอบรม 
การฝึกปฏิบัต ิ

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

2) โครงการประกวดการจดัท า
นวัตกรรมของส่วนราชการ
ประจ าป ี

จ านวนนวัตกรรมที่
เกิดขึ้นจากการพัฒนา
ของบุคลากร 
(1 ผลงาน/ส่วนราชการ) 

๑๐ ๑๐ ๑๐ ๕0,000 ๕0,000 ๕0,000 การพัฒนาตนเอง 
การสัมมนา 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม    ๗๖๐,๐00 ๗๖๐,๐00 ๗๗๕,๐00   
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ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

วัตถุประสงค์และ 
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ด าเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

1) บุคลากรที่
รับผิดชอบสามารถ
ด าเนินการบริหารงาน
บุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ การบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านการประเมินหลัง
การฝึกอบรม 
(ร้อยละ 80) 

๕ ๕ ๕ ๒๕,000 ๒๕,000 ๒๕,000 การฝึกอบรม 
การฝึกปฏิบัต ิ

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

2) โครงการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส ์
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรที ่
ผ่านการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง 
(ร้อยละ 80) 

๑๔2 ๑๔2 ๑๔2 - - - การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

2) ส่วนราชการมีการ 
จัดความรู้ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

1) โครงการประกวดการจดั
ความรู้ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วนราชการ
มีการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานและคู่มือการ
ให้บริการประชาชน 
(1 คู่มือ/ส่วนราชการ) 

๑๐ ๑๐ ๑๐ - - - การฝึกอบรม 
การฝึกปฏิบัต ิ

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม    ๒๕,000 ๒๕,000 ๒๕,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ 4  เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรมและการสร้างความสุขในองค์กร 
 

วัตถุประสงค์และ 
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ด าเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

1) บุคลากรทุกระดบั 
มีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จรยิธรรม 
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ด ี

1) โครงการฝึกอบรมคุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่พนักงานและ 
เจ้าหน้าท่ี  ประจ าป ี

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านการประเมินหลัง
ฝึกอบรม 
(ร้อยละ 80) 

๑๐6 ๑๐6 ๑๐6 ๕๐,000 ๕๐,000 5๐,000 การฝึกอบรม 
การฝึกปฏิบัต ิ

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

2) โครงการจัดกิจกรรมต้าน
ทุจริตคอรร์ัปชั่น ในองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม 
(ร้อยละ 100) 

๑๐6 ๑๐6 ๑๐6 - - - การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

2) บุคลากรทุกระดบั 
มีการพัฒนา 
เสรมิสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่ดีและสร้าง
ความสมคัรสมาน
สามัคคีในองค์กร 

1) โครงการจัดกีฬาของ
บุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละทีเ่ข้าร่วม
กิจกรรมกีฬาขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
(ร้อยละ 80) 

๑๐6 ๑๐6 ๑๐6 - - - การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

2) โครงการสัมมนาและ
การศึกษาดูงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นประจ าป ี

ร้อยละของบุคลากรที่
การประเมินหลังการ
ฝึกอบรม 
(ร้อยละ 80) 

๑๐6 ๑๐6 ๑๐6 400,000 400,000 400,000 การฝึกอบรม 
การฝึกปฏิบัต ิ

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม    45๐,000 45๐,000 45๐,000   
 
 
 
 
 
 



31 
 

สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด 
ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. 2567 - 2569 

 
ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จ านวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 2 2 2 2๗5,000 ๓55,000 1๙5,000  
2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการ 

เปลี่ยนแปลง 
4 4 4 ๗๖๐,๐00 ๗๖๐,๐00 ๗๗๕,๐00  

3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

3 3 3 ๒๕,000 ๒๕,000 ๒๕,000  

4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

4 4 4 45๐,000 45๐000 45๐,000  

รวม 13 13 13 ๑,๕๑๐,๐00 ๑,๕๙๐,๐00 ๑,๔๔๕,๐00  
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ส่วนที่ 5 
การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

 
5.1 ความรับผิดชอบ 
  1. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้  และพัฒนาตนเอง  ทั้งในด้านกรอบความคิด และทักษะ ให้สามารถ 
ท างานตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 
  2. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ  มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างาน  ที่เอ้ือให้เกิดการ
เรียนรู้   ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น  รวมทั้งดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างานและการเรียนรู้และพัฒนาแก่ผู้ใต้ 
บังคับบญัชาอย่างเหมาะสม 
  3. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีหน้าที่ก าหนด 
ทิศทางขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน  ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทศาสตร์ 
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชา 
ทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ 
การพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและส่วนราชการอย่าง 
ทั่วถึง  เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร  ขององค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่น  ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล  ตลอดจนการด าเนินการอ่ืนๆ   แล้วเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลต่อนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทราบ 
  ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  
ประกอบด้วย 
  1) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   เป็นประธานกรรมการ 
  2) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   เป็นกรรมการ 
  3) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ  เป็นกรรมการ 
  4) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล เป็นกรรมการและเลขานุการ 
  5) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน 2 คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
  ทั้งนี้การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  ให้ระบุชื่อ – สกุลและ 
ต าแหน่งหรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้  โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกค าสั่ง 
 
5.2 การติดตามและประเมินผล 
  1. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนา  ต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนาภายใน 7 วัน 
ท าการนับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
  2. ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติ 
งานก่อนและหลังการพัฒนาตามข้อ 1 
  3. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับ 
ความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 
  4. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน  เลื่อนระดับตาม 
ผล สัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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  5. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี  
(เปูาหมายต้องได้ร้อยละ 80) 
  6. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
  7. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์  
(e-Learning)  อย่างน้อย 1 วิชาต่อปี 
  8. ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 3 ปี  (ระดับ 5) 
 
5.3 บทสรุป 
  การบริหารงานบุคคล  ตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  สามารถ
ปรับเปลี่ยนแก้ไขเพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมายหรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการ หรือพนัก 
งานส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครปฐม  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมาย
และการถ่ายโอน   อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า  และภารกิจ 
บางประการที่ไม่มีความจ าเป็น  อาจต้องท าการยุบ  หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ 
ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจ ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  และบุคลากรขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
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ภาคผนวก 
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แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาด  

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567  
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพในการท างาน 
วัตถุประสงค์: พนักงานส่วนต าบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 
การจัดสรร (บาท) 

ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม วิธีการพัฒนา 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตรปฐมนิเทศข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  
เป้าหมาย : ตามจ านวนผู้ได้รับการบรรจุ 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของพนักงานส่วนต าบลที่ผ่านหลักสูตร
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่ 
(ร้อยละ ๑๐๐) 

75,000     1) การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครอง

ท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานของพนักงาน
ส่วนต าบล (สายงานผู้ปฏิบัติและสายงานผู้บริหาร)  
เป้าหมาย : 3 คน 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของพนักงานส่วนต าบลที่ผ่านฝึกอบรม
หลักสูตรตามสายงานของพนักงานส่วนต าบล (ร้อยละ 
๑๐๐) 

200,000     1) การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 
 

กรมส่งเสริม 
การปกครอง

ท้องถิ่น 

รวม 275,000       
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
วัตถุประสงค์: เพื่อพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนต าบลท่าตลาดให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 
การจัดสรร (บาท) 

ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม วิธีการพัฒนา 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เป้าหมาย : 71 คน 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการประเมินการหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

355,000      1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 
 

สถาบันการศึกษา
ให้บริการ
วิชาการ 

๒) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิมทักษะด้าน
ดิจิทัล และการพัฒนานวัตกรรมในยุคดจิิทัล 
เป้าหมาย : 71 คน 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการประเมินหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ 80) 

355,000     1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

สถาบันการศึกษา
ให้บริการ
วิชาการ 

3) โครงการประกวดการจัดท านวัตกรรมของส่วนราชการ
ประจ าปี 
เป้าหมาย : 10 ผลงาน 
ตัวชี้วัด : จ านวนนวัตกรรมที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาของ
บุคลากร (1 ผลงาน/ส่วนราชการ) 

50,000     การพัฒนาตนเอง 
สัมมนา 

องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 760,000       
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
วัตถุประสงค์: เพื่อพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง น าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ และมุ่งม่ันการพัฒนาทักษะ Soft skills ที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 
การจัดสรร (บาท) 

ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม วิธีการพัฒนา 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เป้าหมาย : 5 คน 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการประเมินหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ 80) 

25,000     1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

 

๒) โครงการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-
Learning) 
เป้าหมาย : 71 คน 
ตัวช้ีวัด : ร้อยละของบุคคลากรที่ผ่านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(ร้อยละ 80) 

-     1) การฝึกอบรม 
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

 

3) โครงการประกวดการจัดความรู้ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
เป้าหมาย : 10 คู่มือ 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของส่วนราชการมีการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานและคู่มือการให้บริการประชาชน (๑ คู่มือ/ส่วน
ราชการ) 

-      1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 25,000       
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้พนักงานส่วนต าบลมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 
วัตถุประสงค์: เพื่อพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง มีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และเจตคติการเป็นข้าราชการที่ดี  

โครงการหรือกิจกรรม 
งบประมาณที่ได้รับ 
การจัดสรร (บาท) 

ระยะเวลาในการด าเนินงานแต่ละโครงการ/กิจกรรม วิธีการพัฒนา 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

1) โครงการฝึกอบรมคุณธรรม จริยธรรมให้แก่พนักงาน
และเจ้าหน้าที่ 
เป้าหมาย : 106 คน 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการประเมินหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ 80) 

50,000      1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการจัดกิจกรรมต้านทุจริตคอร์รัปชั่น ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
เป้าหมาย : 106 คน 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของบุคลากรที่ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ ๑๐๐) 

-      1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

3) โครงการจัดกีฬาของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
เป้าหมาย : 106 คน 
ตัวช้ีวัด : ร้อยละของผู้เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 8๐) 

-      ๑) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

3) โครงการสัมมนาและการศึกษาดูงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นประจ าปี 
เป้าหมาย : 106 คน 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการประเมินหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ 8๐) 

400,000     1) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 450,000       
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