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               องค์การบริหารส่วนต าบลบิง 
                                                      1  ตุลาคม  256๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

      
 
 
 
 



 
 
 
 
สารบัญ 

        
                หน้า 

บทที ่ 1  :  หลักการและเหตุผล          
- หลักการและเหตุผล        1 
- ข๎อมูลด๎านโครงสร๎างการแบํงสํวนราชการและอัตราก าลัง    2 
- อัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี      7 

 

บทที่  2  :  วัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายการพัฒนา 
- วัตถุประสงค์         10 
- เปูาหมาย         10 

 

บทที่  3  :  กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
- กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร   11 
  

บทที่  4  :  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
-    ผลการวิเคราะห์ข๎อมูลประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์    13 

บทที่  5  :  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2563 
  -   แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2563   16 
บทที่ 6  :  หลักสูตรการพัฒนา 
  -   หลักสูตรการพัฒนา         18 

-   แผนพัฒนาบุคลากรของ อบต.บิง ประจ าปีงบประมาณ 2563    21 
บทที ่7  :  งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 
  -   งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา       25 
บทที ่8 :   การติดตามและประเมินผล 
  -   การติดตามและประเมินผล        26 
 
 

ภาคผนวก 
 1. บทสรุปส าหรับผ๎ูบริหารการส ารวจข๎อมูลความต๎องการฝึกอบรมของบุคลากร 

2. ส าเนาค าส่ังแตํงต้ังคณะกรรมการแผนพัฒนาฯ 
3. ส าเนารายงานการประชุมคณะกรรมการแผนพัฒนาฯ 

 
 
 

 



 
 

- 1 - 
 

บทที่ 1 
บทน า  

หลักการและเหตผุล  
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสํวนต าบลจังหวัดกระบี่  เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบล  ลงวันท่ี 6  ธันวาคม  2545  ก าหนดให๎ องค์การบริหารสํวน
ต าบล พัฒนาผ๎ูได๎รับการบรรจุเข๎ารับราชการเป็นพนักงานสํวนต าบล  กํอนมอบหมายหน๎าท่ีให๎ปฏิบัติเพื่อให๎รู๎
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ  หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน๎าท่ีของ พนักงานสํวนต าบล ใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นพนักงานสํวนต าบลท่ีดี  
โดยองค์การบริหารสํวนต าบลต๎องด าเนินการพัฒนาให๎ครบถ๎วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานสํวนต าบล (ก.
อบต.จังหวัด) ก าหนด  เชํน  การพัฒนาด๎านความรู๎พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ให๎ใช๎วิธีการฝึกอบรมใน
ห๎องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได๎ หากองค์การบริหารสํวนต าบลมีความประสงค์ จะ
พัฒนาเพิ่มเติม ให๎สอดคล๎องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแตํละ องค์การบริหารสํวนต าบลก็ให๎กระท าได๎  ท้ังนี้
องค์การบริหารสํวนต าบลท่ีจะด าเนินการจะต๎องใช๎หลัก สูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานสํวนต าบล ก าหนดเป็น
หลักสูตรหลัก  และเพิ่มเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นท่ีองค์การบริหารสํวนต าบลพิจารณาเห็นวํามีความเหมาะสม 
การพัฒนาพนักงานสํวนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน๎าท่ี ให๎องค์การบริหารสํวนต าบลสามารถเลือกใช๎วิธีการ
พัฒนาอื่น ๆ ได๎ และอาจกระท าได๎โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานสํวนต าบล (ก.อบต.)   ส านักงาน
คณะกรรมการพนักงานสํวนต าบล (ก.อบต.จังหวัด)  รํวมกับองค์การบริหารสํวนต าบลต๎นสังกัด  หรือองค์การ
บริหารสํวนต าบลต๎นสังกัดรํวมกับสํวนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ได๎ และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสํวน
ต าบลจังหวัดนครราชสีมา   เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวน
ต าบล  ลงวันท่ี  6  ธันวาคม  2545  ก าหนดให๎องค์การบริหารสํวนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานสํวนต าบล  
เพื่อเพิ่มพูนความรู๎ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให๎ปฏิบัติหน๎าท่ีราชการ ในต าแหนํงนั้นได๎
อยํางมีประสิทธิภาพ  ในการจัดท าแผนการพัฒนาต๎องก าหนดตามกรอบของแผนแมํบทการพัฒนาพนักงานสํวน
ต าบลท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานสํวนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด   โดยให๎ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานสํวน
ต าบล มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารสํวนต าบล นั้น  

  เพื่อให๎สอดคล๎องกับแนวทางดังกลําวองค์การบริหารสํวนต าบลบิง   อ าเภอโนนสูง จังหวัด
นครราชสีมา   จึงได๎จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานสํวนต าบล  ประจ าปีงบประมาณ 2561 - 2563 ขึ้น   เพื่อใช๎
เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารสํวนต าบลบิง  เป็นเครื ่องมือ ในการบริหารงานบุคคลของ
ผ๎ูบริหาร   อีกท้ังยังเป็นการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู๎ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร
องค์การบริหารงานสํวนต าบลบิง  ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต๎องการของประชาชนได๎อยํางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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1. ข้อมูลด้านโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและอัตราก าลัง  
  แผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ 2561 - 2563 ไว๎  ดังนี ้

๑.  ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  มีภาระหน๎าท่ีเกี่ยวกับงานธุรการ งานสารบรรณ จัดท าแผนพัฒนา
ต าบล  การจัดท ารํางข๎อบังคับ การจัดท าทะเบียนสมาชิก อบต. คณะกรรมการบริหารการด าเนินการตามนโยบาย
ของรัฐบาล  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  การให๎ค าปรึกษาหน๎าท่ีและความรับผิดชอบ  การปกครองบังคับ
บัญชาพนักงานสํวนต าบลและลูกจ๎าง  การบริหารงานบุคคลของ อบต. ท้ังหมด การด าเนินการเกี่ยวกับการอนุญาต
ตําง ๆ  งานเกี่ยวกับการควบคุมโรค  การสุขาภิบาลอื่นๆ  ตามแผนการสาธารณสุข  และข๎อบังคับต าบล  การ
วางแผนการสาธารณสุข  การประมวลวิเคราะห์ข๎อมูลทางสถิติท่ีเกี่ยวข๎องกับการสาธารณสุข  การเฝูาระวังโรค  การ
เผยแพรํฝึกอบรม  การให๎สุขศึกษา  งานสาธารณสุข  งานด๎านส่ิงแวดล๎อม  การให๎บริการสาธารณสุข  การควบคุม
การฆําสัตว์  จ าหนํายเนื้อสัตว์ การศึกษาค๎นคว๎าทดลอง  การวิเคราะห์วิจัยทางการเกษตร  สํง เสริม  ปรับปรุง  
ขยายพันธุ์พืช  การปูองกัน  รักษาโรคและศัตรูพืช  สํงเสริมและปรับปรุงขยายพันธุ์สัตว์  การเพาะพันธุ์และอนุบาล
สัตว์  การปูองกันและรักษาโรคและกักสัตว์  และงานอื่นท่ีไมํอยูํในความรับผิดชอบของหนํวยงานใด  แบํงสํวน
ราชการภายในออกเป็น  ๑๔  งาน  คือ   

  ๑.๑   งานบริหารงานท่ัวไป  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานสารบรรณ   
-  งานอ านวยการและข๎อมูลขําวสาร 
-  งานบริหารงานบุคคล 
-  งานเลือกตั้ง 
-  งานตรวจสอบภายใน  
-  งานควบคุมและสํงเสริมการทํองเท่ียว 
-  งานกิจการสภา 
-  งานสวัสดิการและการสงเคราะห์ 
-  งานอื่นท่ีไมํอยูํในความรับผิดชอบสํวน 

๑.๒  งานนโยบายและแผน   มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานนโยบายและแผนพัฒนาองค์การบริหารสํวนต าบล 
-  งานวิชาการ   
-  งานข๎อมูลและการประชาสัมพันธ์ 
-  งานสารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์ 
-  งานงบประมาณ 

๑.๓  งานกฎหมายและคดี    มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานกฎหมายและนิติกรรม   
-  งานการด าเนินการทางคดีและศาลปกครอง  
-  งานร๎องเรียนร๎องทุกข์และอุทธรณ์ 
-  งานระเบียบการคลัง 
-  งานข๎อบัญญัติ อบต. 
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      ๑.๔  งานบุคลากร 

-  งานบรรจุแตํงต้ังพนักงาน   
-  การจัดหาบุคลากร   
-  งานโอน รับโอนย๎ายบุคลากร   
-  งานเกี่ยวกับบ าเหน็จบ านาญ   
-  งานเกี่ยวกับบุคคล ฯลฯ   

๑.๕ งานเทศกิจ  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานเทศกิจ 
-  งานรักษาความสงบเรียบร๎อย 
-  งานสนับสนุนและบริการ 

๑.๖ งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานอ านวยการ 
-  งานปูองกัน 
-  งานชํวยเหลือฟื้นฟู 
-  งานกู๎ภัย 

๑.๗  งานอนามัยและส่ิงแวดล๎อม  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานสุขาภิบาลท่ัวไป 
-  งานสุขาภิบาลโรงงาน 
-  งานสุขาภิบาลอาหารและสถานประกอบการ 
-  งานชีวอนามัย 

๑.๘  งานสํงเสริมสุขภาพและสาธารณสุข    มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานอนามัยชุมชน 
-  งานสาธารณสุขมูลฐาน 
-  งานสุขศึกษา 
-  งานควบคุมมาตรฐานอาหารและน้ า 
งานปูองกันยาเสพติด 

๑.๙  งานรักษาความสะอาด  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานควบคุมส่ิงปฏิกูล 
-  งานรักษาความสะอาดและขนถํายส่ิงปฏิกูล 
-  งานก าจัดขยะมูลฝอยและน้ าเสีย 

๑.๑๐ งานควบคุมและจัดการคุณภาพส่ิงแวดล๎อม  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานสํงเสริมและเผยแพรํ 
-  งานควบคุมมลพิษ 
-  งานศึกษาและวิเคราะห์ผลกระทบส่ิงแวดล๎อม 
-  งานติดตามตรวจสอบ 
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๑.๑๑  งานควบคุมโรค  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 

-  งานเฝูาระวังโรค 
-  งานระบาดวิทยา 
-  งานโรคติดตํอและสัตว์น าโรค 
-  งานโรคเอดส์ 

๑.๑๒  ฝุายบริการสาธารณสุข  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานรักษาพยาบาล 
-  งานชันสูตรสาธารณสุข 
-  งานเภสัชกรรม  
-  งานทันตกรรม 
-  งานสัตว์แพทย์และกิจการโรงฆําสัตว์ 

๑.๑๓  งานสํงเสริมการเกษตร  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานวิชาการเกษตรและเทคโนโลยี 
-  งานสํงเสริม  ปรับปรุง  ขยายพันธุ์พืช 
-  งานปูองกันและรักษาโรคและศัตรูพืช 
-  งานเพาะช าและปุ๋ยเคมี 
-  งานสํงเสริมการแปรรูปผลิตภัณฑ์การเกษตร 
-  งานบรรจุภัณฑ์และร๎านค๎าสาธิต 

๑.๑๔  งานสํงเสริมปศุสัตว์  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานวิชาการปศุสัตว์และเทคโนโลยี 
-  งานสํงเสริม ปรับปรุง ขยายพันธุ์สัตว์ 
-  งานเพาะพันธุ์และอนุบาลสัตว์ 
-  งานปูองกันรักษาโรคและกักสัตว์     

  ๒.  กองคลัง   มีภาระหน๎าท่ีเกี่ยวกับการจัดท าบัญชีและทะเบียนรับ-จํายเงินทุกประเภท งาน
เกี่ยวกับการเงิน การเบิกจํายเงิน  การเก็บรักษาเงิน การน าสํงเงิน การฝากเงิน  การตรวจเงิน อบต. รวบรวม
สถิติเงินได๎ประเภทตําง ๆ การเบิกตัดป ีการขยายเวลาเบิกจํายงบประมาณ  การหักภาษีและน าสํงรายงานเงิน
คงเหลือประจ า  การรับและจํายขาดเงินสะสมของ อบต.  การยืมเงินทดรองราชการ  การจัดหาผลประโยชน์
จากส่ิงกํอสร๎างและทรัพย์สิน  ตรวจสอบงานของจังหวัดและส านักงานตรวจเงินแผํนดิน  การเรํงรัดใบส าคัญ  
และเงินยืมค๎างช าระ การจัดเก็บภาษี  การประเมินภาษี  การเรํงรัดจัดเก็บรายได๎  การพัฒนารายได๎  การออก
ใบอนุญาตและคําธรรมเนียมตําง ๆ  และปฏิบัติหน๎าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข๎อง  แบํงสํวนราชการภายในออกเป็น  ๔  งาน  
คือ    

  ๒.๑  งานการเงิน  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานรับ – เบิกจํายเงิน 
-  งานจัดท าฎีกาเบิกจํายเงิน 
-  งานเก็บรักษาเงิน 

 ๒.๒  งานบัญช ี มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานการบัญชี 
-  งานทะเบียนคุมการเบิกจําย 
-  งานงบการเงินและงบทดลอง 
-  งานงบแสดงฐานะทางการเงิน 
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๒.๓  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได๎   มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 

-  งานภาษีอากร คําธรรมเนียมและคําเชํา 
-  งานพัฒนารายได๎ 
-  งานควบคุมกิจการค๎าและคําปรับ 
-  งานทะเบียนควบคุมและเรํงรัดรายได๎ 

๒.๔  งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ   มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนท่ีภาษี 
-  งานพัสดุ 
-  งานทะเบียนเบิกจํายวัสดุครุภัณฑ์และยานพาหนะ      

  ๓.  กองช่าง  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบเกี่ยวกับการส ารวจ ออกแบบ และจัดท าโครงการใช๎
จํายเงินของ  อบต. การอนุมัติเพื่อด าเนินการตามโครงการท่ีต้ังจํายจากเงินรายได๎ของ อบต.งานบ ารุง ซํอม และ
จัดท าทะเบียนส่ิงกํอสร๎างท่ีอยูํในความรับผิดชอบของ อบต .  การให๎ค าแนะน าปรึกษาเกี่ยวกับการจัดท า
โครงการและการออกแบบกํอสร๎างแกํ อบต.  และหนํวยงานอื่นท่ีเกี่ยวข๎อง  งานควบคุมอาคาร  การดูแล
ควบคุมปรึกษาซํอมแซมวัสดุครุภัณฑ์และปฏิบัติหน๎าท่ีอื่นท่ีเกี่ยวข๎อง   แบํงสํวนราชการภายในออกเป็น  ๔  
งาน คือ   

  ๓.๑  งานกํอสร๎าง    มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานกํอสร๎างและบูรณะถนน  
-  งานกํอสร๎างและบูรณะสภาพและโครงการพิเศษ 
-  งานระบบข๎อมูลและแผนท่ีเส๎นทางคมนาคม 
-  งานบ ารุงรักษาเครื่องจักรและยานพาหนะ 
๓.๒  งานออกแบบและควบคุมอาคาร  มีความรับผิดชอบ  
-  งานสถาปัตยกรรมและมัณฑศิลป์ 
-  งานวิศวกรรม 
-  งานประเมินราคา 
-  งานควบคุมการกํอสร๎างอาคาร 
-  ฝุายบริการข๎อมูลและหลักเกณฑ์ 
-  งานออกแบบ 
๓.๓  งานประสานสาธารณูปโภค  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ   
-  งานประสานสาธารณูปโภคและกิจการประปา 
-  งานขนสํงและวิศวกรรมจราจร 
-  งานระบายน้ า 
-  งานจัดตกแตํงสถานท่ี 
๓.๔  งานผังเมือง  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ  
-  งานส ารวจและแผนท่ี 
-  งานวางผังพัฒนาเมือง   
-  งานควบคุมทางผังเมือง 
-  งานจัดรูปท่ีดินและฟื้นฟูเมือง   
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  ๔.  กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  มีภาระหน๎าท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานการศึกษา

เกี่ยวกับการวิเคราะห์  วิจัยและพัฒนาหลักสูตร  การแนะแนว  การวัดผล  ประเมินผล  การพัฒนาต าราเรียน
การวางแผนการศึกษา  ของมาตรฐานสถานศึกษา  การจัดบริการสํงเสริมการศึกษา  การจัดการและสํงเสริม
ศาสนาและประเพณีวัฒนธรรมท๎องถิ่น  การจัดและสํงเสริมการกีฬาและนันทนาการและปฏิบัติหน๎าท่ีอื่น
เกี่ยวข๎องและท่ีได๎รับมอบหมาย  แบํงสํวนราชการภายในออกเป็น  ๓  งาน  คือ   

  ๔.๑  งานบริหารงานการศึกษา  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
-  งานบริหารวิชาการ  

 -  งานนิเทศการศึกษา 
 -  งานเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 -  งานลูกเสือและยุวกาชาด 
 ๔.๒    งานสํงเสริมการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
 -  งานห๎องสมุด  พิพิธภัณฑ์  และเครือขํายทางการศึกษา 
 -  งานกิจการศาสนา 
 -  งานสํงเสริมประเพณี  ศิลปวัฒนธรรม 
 -  งานกิจการเด็กและเยาวชน 
 -  งานกีฬาและนันทนาการ 
 ๔.๓  งานกิจการโรงเรียน  มีหน๎าท่ีความรับผิดชอบ 
 -  งานจัดการศึกษา 
 -  งานพลศึกษา 
 -  งานทอสอบประเมินและตรวจวัดผลภายในโรงเรียน 
 -  งานบริหารและบ ารุงสถานศึกษา 

  -  งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก     
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2. อัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  

อัตราก าลังพนักงานสํวนท๎องถิ่น  และพนักงานจ๎างขององค์การบริหารสํวนต าบลบิง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.  256๓ 
 

ท่ี ต าแหน่งเลขที ่
ชื่อ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ช่ือต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

1 02-3-00-1101-001 สิบเอกสงบ  โสภา ปลัดองค์การบริหารสํวนต าบล นักบริหารงานท๎องถิ่น บริหารท๎องถิ่น กลาง  
2 02-3-00-1101-002 นางนิรนัดร์  พินไธสง รองปลัดองค์การบริหารสํวนต าบล นักบริหารงานท๎องถิ่น บริหารท๎องถิ่น ต๎น  
 ส านักปลัด       

3 02-3-01-2101-001 
- 

หัวหน๎าส านักปลัด  นักบริหารงานท่ัวไป อ านวยการท๎องถิ่น ต๎น ร๎องขอให๎ กสถ. 
สอบแขํงขัน  

4 02-3-01-3101-001 นางสาวกฤติยา  จัดงู
เหลือม 

นักจัดการงานท่ัวไป นักจัดการงานท่ัวไป วิชาการ ช านาญการ 
 

5 02-3-01-3801-001 นางสาวสมฤดี  จิต
สันเทียะ 

นักพัฒนาชุมชน นักพัฒนาชุมชน วิชาการ ช านาญการ  

6 02-3-01-3102-001 นางสาวกรรณิการ์  มี
ธรณี 

นักทรัพยากรบุคคล นักทรัพยากรบุคคล วิชาการ ช านาญการ 
 

7 02-3-01-3103-001 นางสาวศิริรัตน์  ปล่ัง
กลาง 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน วิชาการ ปฏิบัติการ 
 

8 02-3-01-3810-001 นายพิรวัฒน์  น๎อม
กลาง 

นักปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย นักปูองกันและบรรเทาสา
ธารณภัย 

วิชาการ ปฏิบัติการ  

9 02-3-01-3105-001 นางสาวสุชานันท์  
จันทร์วงษ ์

นิติกร นิติกร วิชาการ ปฏิบัติการ 
 

10 20-3-01-3401-001 นางสาวฐิตาพรท  
ส่ิวไธสง 

นักวิชาการเกษตร นักวิชาการเกษตร วิชาการ ปฏิบัติการ 
 

11 20-3-01-4101-001 นางสาวมุทิตา  ขนาย
กลาง 

เจ๎าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงานธุรการ ท่ัวไป ช านาญงาน 
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ท่ี ต าแหน่งเลขที ่
ชื่อ – สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ช่ือต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 พนักงานจ้างทั่วไป      
12 - นายยุทธนา  บํมกลาง - นักการภารโรง - -  

13 - 
นางสาววทันยา  จง
เจริญสมบัติ 

- คนงานท่ัวไป - -  

14 - นางสาวสุภาวดี  จูงกลาง - คนงานท่ัวไป - -  

15 - 
นางจิราภรณ์  จงเจริญ
สมบัติ 

- คนงานท่ัวไป - -  

16 - นายนิ่ง  เกตุทองหลาง - คนงานท่ัวไป - -  
17 - นายรุํง  วาดโคกสูง - พนักงานขับรถยนต์ - -  
18 - นายทรงกรต  หาญไฟฟูา - พนักงานขับรถยนต์ - -  
19 - - - ยาม - -  

 กองคลัง      
20 02-3-04-2102-001 

- 
ผ๎ูอ านวยการกองคลัง นักบริหารงานการคลัง อ านวยการท๎องถิ่น ต๎น ร๎องขอให๎ กสถ. 

สอบแขํงขัน 
21 02-3-04-3201-001 นางสาวรัศมี  เกล่ือน

กลางดอน 
นักวิชาการเงินและบัญชี นักวิชาการเงินและบัญชี วิชาการ ช านาญการ 

 
22 02-3-04-3204-001 นางเอมวดี  เสตะรุจิ นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการพัสดุ วิชาการ ช านาญการ  
23 02-3-04-4201-001 นางสาววีรญา  บุบผาลา เจ๎าพนักงานการเงินและบัญช ี เจ๎าพนักงานการเงินและบัญช ี ท่ัวไป ช านาญงาน  
24 01-3-04-4204-001 นางสาวอาทิตยา  แย๎ม

กลาง 
เจ๎าพนักงานจัดเก็บรายได๎ เจ๎าพนักงานจัดเก็บรายได๎ ท่ัวไป ปฏิบัติงาน 

 
 พนักงานจ้างทั่วไป      

25 - นางสาวปาริชาติ  อยูํ
ทองหลาง 

- คนงานท่ัวไป - - 
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ท่ี ต าแหน่งเลขที ่
ชื่อ – สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ช่ือต าแหน่งพนักงานครู 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน/ 
ชื่อต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท 
/ประเภท 

ระดับ หมายเหตุ 

 กองช่าง      
26 02-3-50-2103-001 นายชาญยุทธ  วิชา

ภรณ์ 
ผ๎ูอ านวยการกองชําง นักบริหารงานช่าง อ านวยการท๎องถิ่น ต๎น 

 
27 01-3-05-4701-001 นายนิรุตติ  ตุ๏ดมะเร็ง นายชํางโยธา นายช่างโยธา ท่ัวไป ปฏิบัติงาน  

 พนักงานจ้างทั่วไป      
28 - นางอุบล  วิชาภรณ์ - คนงานท่ัวไป - -  

 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม      
29 02-3-08-2107-001 นางสาวโสมนีย์  เธียร

วรรณา 
ผ๎ูอ านวยการกองการศึกษา ศาสนา
และวัฒนธรรม 

นักบริหารงานการศึกษา อ านวยการท๎องถิ่น ต๎น 
 

30 02-3-08-3803-001 นางปิยพร  พอกกลาง นักวิชาการศึกษา นักวิชาการศึกษา วิชาการ ปฏิบัติการ  

31 03-2-0065 นางบุปผา  ปกประโคน ครู ครู - ค.ศ.1 เงินอุดหนุน 

 พนักงานจ้างทั่วไป      

32 - นางอัญชลี  ปกประ
โคน 

- ผ๎ูดูแลเด็ก - - เงินอุดหนุน 

33 - นางสาววลัยพร  วงศ์
ยุทธจักร 

- ผ๎ูดูแลเด็ก - - 
 

34 - นางสาวเสาวลักษณ์ 
ใหญํกลาง 

- ผ๎ูดูแลเด็ก - - 
 

ข๎อมูล ณ วันที่ ๒๐  เมษายน ๒๕๖๓
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บทที่ 2 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

 

วัตถุประสงค์  
  1. เพื่อพัฒนาบุคลากรให๎มีสมรรถนะด๎านความคิด มุํงมั่นท่ีจะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการ
พัฒนาตนเองเพื่อให๎รู๎วิธีคิดอยํางมีระบบ รู๎วิธีคิดที่ถูกต๎อง มีทักษะในการใช๎ความคิด ( Conceptual Skills) 
เพื่อการบริหารและการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 
  2. เพื่อพัฒนาบุคลากรให๎มีสมรรถนะด๎านมนุษย์ มุํงมั่นท่ีจะเข๎าใจและตระหนักรู๎ในคุณคําของ
ตนเองและคุณคําของผ๎ูอื่น มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผ๎ูอื่น (Human Skills) เพื่อบริหารและปฏิบัติงานอยําง
มีประสิทธิผล 
  3. เพื่อพัฒนาบุคลากรให๎มีสมรรถนะด๎านงาน มุํงมั่นท่ีจะเป็นคนเกํง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต๎แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาของเทศบาล และโครงการภายใต๎แผนยุทธศาสตร์กรมสํงเสริมการปกครองท๎องถิ่ น  
เพื่อให๎มีความพร๎อมในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ของเทศบาลและยุทธศาสตร์ของกรมสํงเสริมการปกครอง
ท๎องถิ่นได๎อยํางมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหนํวยงานตํางๆ ท่ีให๎ความ
รํวมมือและประสานงานขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ในสํวนราชการตําง ๆ ได๎อยํางมีประสิทธิผล 
 

เป้าหมาย 
เป้าหมายเชิงปริมาณ 

   1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารสํวนต าบลบิง  อันประกอบด๎วย  พนักงานสํวนต าบล   
และพนักงานจ๎าง  ได๎รับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู๎ มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานทุกคน 
  2. ประชาชนในเขตองค์การบริหารสํวนต าบลบิง  ได๎รับการบริการท่ีดี สะดวก รวดเร็ว ไมํน๎อย
กวําร๎อยละ 85 
 

เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
    1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารสํวนต าบลบิง  ทุกคนท่ีได๎เข๎ารับการพัฒนา  เพิ่มพูน
ความรู๎  ทักษะ  คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  สามารถน าความรู๎ท่ีได๎รับมาใช๎ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได๎อยํางมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  ตามแนวทางการบริหารกิจการบ๎านเมือง
ท่ีดี 
  2. ประชาชนภายในเขตองค์การบริหารสํวนต าบลบิง  ได๎รับการบริการท่ีดี มีคุณภาพชีวิตท่ีดี
ขึ้น 
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บทที่ 3 
กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 

  การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานสํวนต าบล  มีวัตถุประสงค์เพื่อให๎องค์กรมี
จุดมุํงหมาย ทิศทางในการก๎าวไปข๎างหน๎าในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพื่อไปตอบสนองตํอยุทธศาสตร์องค์กร มี
วิธีการและเครื่องมือในการผลักดันสํูความส าเร็จรวมท้ังระบบการติดตามผล อีกท้ังเป็นการสร๎างความตํอเนื่องใน
การพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งการจัดท ายุทธศาสตร์นั้นคือการก าหนดทิศทางขององค์กร ซึ่งทิศทางนี้จะมีผล
ครอบคลุมอยูํในชํวงระยะเวลา 3 ปี 
  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของ องค์การบริหารสํวนต าบลบิง  นั้น ต๎องเป็นการ
จัดท ายุทธศาสตร์ที่มีความเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด  แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนา
องค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่น  นโยบายของรัฐบาล  และนโยบายผ๎ูบริหาร ท้ังนี้ เพื่อให๎ยุทธศาสตร์การพัฒนา
หนํวยงานนั้นเป็นสํวนท่ีชํวยสนับสนุนผลักดันให๎ยุทธศาสตร์ของหนํวยงานประสบความส าเร็จผํานทางบุคลากร
ท่ีได๎รับการพัฒนาให๎มีความรู๎ สมรรถนะ เป็นผ๎ูน า เป็นคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติภารกิจ
ของตนให๎ประสบความส าเร็จอยํางดียิ่ง  และเพื่อให๎ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเช่ือมตํอกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารสํวนต าบลบิง  ในทุกๆ ยุทธศาสตร์ โดยมิได๎เพียงเช่ือมโยงเฉพาะในด๎านท่ีเป็น
ยุทธศาสตร์ด๎านทรัพยากรบุคคลเทํานั้น 
  เพื่อให๎การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารสํวนต าบลบิง  มีความ
สอดคล๎องและสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาองค์กรปกครอง
สํวนท๎องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผ๎ูบริหาร จึงได๎ก าหนดกระบวนในการจัดท า ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ขององค์กร เพื่อศึกษาแนวนโยบายการ
พัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อ าเภอ และทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์องค์กร    
  ในการก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์องค์กร ยุทธศาสตร์องค์การบริหารสํวนต าบลบิง 
นั้น เป็นการศึกษาข๎อมูลประกอบท่ีส าคัญในการจัดท ายุทธศาสตร์  ศึกษาตัวช้ีวัดในระดับองค์กร เมื ่อได๎
ท าการศึกษาและทบทวนข๎อมูลยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข๎อง  ข๎อมูลวิสัยทัศน์ พันธกิจ แล๎ว จากนั้น จึงด าเนินการ
ก าหนดประเด็นส าคัญในยุทธศาสตร์องค์กร 
  ขั้นตอนที่ 2 การท า HR SWOT เพื่อวิเคราะห์จุดอํอน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ 
“คน” ท่ีจะท าให๎องค์กรบรรลุ หรือไมํบรรลุตามยุทธศาสตร์ที่วางไว๎ 
  ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนท่ีจะชํวยในการวิเคราะห์ข๎อมูลปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกในด๎าน
ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมีผลตํอความส าเร็จขององค์กร ซึ่งการท า HR SWOT นั้น 
  -  เป็นการวิเคราะห์จุดอํอน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ท่ีจะท าให๎องค์กร
บรรลุหรือไมํบรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ท่ีวางไว๎ 
  - เป็นการด าเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพื่อเป็นการระดมสมอง ซึ่งให๎ได๎มาซึ่ง
ข๎อมูลจ านวนมาก 
  - เป็นการระดมสมอง โดยท่ีส่ิงท่ีได๎จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผ๎ูท่ีมาเข๎ารํวม 
  - พิจารณาให๎ความส าคัญกับจุดอํอน เป็นล าดับแรก ๆ 
  - เป็นการวิเคราะห์ในทุกๆ ด๎านท่ีเกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไมํควร
จ ากัดเฉพาะในด๎านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอยํางเดียว 
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  ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ข๎อมูลส าคัญด๎านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อวิเคราะห์ข๎อมูลท่ีส าคัญ ซึ่งจะ
ชํวยสนับสนุนผลการท า HR SWOT และเป็นข๎อมูลสนับสนุนในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรตํอไป 
  ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนท่ีจะชํวยสนับสนุนการจัดท ายุทธศาสตร์ ด๎วยการวิเคราะห์จากข๎อมูล
ส าคัญด๎านทรัพยากรมนุษย์ และยังเป็นการตรวจสอบ ยืนยัน การท า HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห์ข๎อมูล
ส าคัญด๎านทรัพยากรมนุษย์ ยังชํวยให๎การจัดท ายุทธศาสตร์ตําง ๆ มีความถูกต๎องโดยมีข๎อมูลตัวเลขสนับสนุน
การคิดวิเคราะห์และการจัดท า 
  ผลจากการวิเคราะห์ข๎อมูลส าคัญด๎านทรัพยากรมนุษย์นั้น ท าให๎องค์กรเห็นถึงนัยส าคัญท่ีมีผล
ตํอการบริหารงานในปัจจุบัน และอนาคตอันใกล๎ เชํน การวิเคราะห์จ านวนคนในแตํละชํวงอายุ ท าให๎เห็นถึง
กลํุมประชากรสํวนใหญํในองค์กร ด๎วยข๎อมูลนี้ท าให๎การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา แผนการพัฒนามีความ
สอดคล๎องกับกลํุมคนสํวนใหญํในองค์กร จ านวนวันท่ีใช๎ในการพัฒนา แสดงถึงคําเฉล่ียจ านวนวันท่ีบุคลากรได๎รับ
ในการพัฒนา และคําใช๎จํายในการพัฒนานั้นสะท๎อนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการด าเนินการ
พัฒนาผํานการใช๎จํายเพื่อการพัฒนาซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับหนํวยงานท่ีเป็นหนํวยงานท่ีดีในเรื่องการ
พัฒนาคน 
  ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรท่ีคล๎ายคลึงกัน เพื่อศึกษาแนวปฏิบัติท่ีดีของ
องค์กรอื่นซึ่งจะชํวยสนับสนุนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเนื่องด๎วยจากความเป็นจริงท่ีวํา องค์กร
ใดองค์กรหนึ่งนั้นไมํได๎เกํงไปทุกเรื่อง ยังมีองค์กรท่ีเกํงกวําองค์กรอื่นๆ อยํางมากในบางเรื่อง ดังนั้น การศึกษา
จากประสบการณ์ตรงขององค์กรอื่น แล๎วน ามาประยุกต์ให๎เหมาะสม จะชํวยประหยัดเวลาและลดการ
ด าเนินงานแบบลองผิดลองถูก ท าให๎สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และเพิ่มศักยภาพในการแขํงขัน
  ขั้นตอนที่ 5 จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เป็นขั้นตอนการก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พร๎อมตัวชี้วัดผลงานท่ีส าคัญ (KPI) ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนในการ
สร๎างยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยการน าข๎อมูลท่ีได๎จากขั้นตอนท่ี 1 ถึง 4 มาวิเคราะห์ 
จัดล าดับความส าคัญ จัดกลํุมประเด็นปัญหา เพื่อจัดท าเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาขึ้น 
  เมื่อสร๎างยุทธศาสตร์การพัฒนาจากขั้นตอนการสร๎างยุทธศาสตร์และท าการเช่ือม โยงกับ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารสํวนต าบลบิงแล๎ว   ล าดับถัดมา ด าเนินการจัดกลํุม ปรับปรุง เพื่อคัดเลือก
ให๎เหลือในปริมาณยุทธศาสตร์ท่ีเหมาะสม จากนั้นน าช่ือยุทธศาสตร์ท่ีได๎ผํานการจัดกลํุม ปรับปรุงแล๎ว มา
ก าหนดตัวช้ีวัด พร๎อมท้ังช่ือโครงการในแตํละยุทธศาสตร์ ในการก าหนดตัวช้ีวัดควรเป็นการวัดผลลัพธ์หรือ
ผลสัมฤทธิ์ของยุทธศาสตร์ และควรก าหนดตัวช้ีวัดท่ีสอดคล๎องและตรงตํอยุทธ์ศาสตร์ท่ีก าหนดขึ้นมา  
  ขั้นตอนที่ 6 จัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร์
มาสํูการปฏิบัติและการก าหนดแผนงาน/โครงการ เป็นการผลักดันให๎ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นประสบ
ผลส าเร็จด๎วยการจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพื่อให๎การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์นั้น
ได๎เกิดขึ้นจริง มีกระบวนการ ผ๎ูรับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการด าเนินงานท่ีชัดเจน นอกจากนี้ยังเป็นการ
มอบหมายความรับผิดชอบให๎ผ๎ูท่ีเกี่ยวข๎องเพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่งน าไปสํูการ
ประเมินผลงานประจ าปีท่ีมีความชัดเจนในผลงานท่ีเกิดขึ้น 
  ขั้นตอนที่ 7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เป็นการติดตามผลความก๎าวหน๎า และ
ความส าเร็จ ท้ังนี้เพื่อน ามาปรับแตํงแผนปฏิบัติงานให๎ปฏิบัติได๎ตามเปูาหมายท่ีก าหนดขั้นตอนสุดท๎ายของการ
จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นขั้นตอนการติดตามและประเมินผลความก๎าวหน๎า ความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์ท่ีได๎ก าหนดไว๎ ในการประเมินและติดตามผลตลอดชํวงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ  เพื่อองค์กร 
จะได๎ทราบถึงความก๎าวหน๎าตามแผนงาน และเมื่อเกิดความลําช๎าองค์กรสามารถศึกษาข๎อมูลเพิ่มเติมจาก
ผ๎ูรับผิดชอบ เพื่อรํวมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานให๎บรรลุเปูาหมายในท่ีสุด 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 

  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น ได๎มีการน าข๎อมูลในหลาย ๆ ด๎านมาสรุปผล
และวิเคราะห์เพื่อประกอบในการจัดท ายุทธศาสตร์ ท้ังนี้เพื่อให๎ยุทธศาสตร์ที่จัดท าขึ้นนั้นสามารถน ามาใช๎ในการ
พัฒนาแก๎ไขในสํวนท่ีเป็นจุดอํอนของบุคลากร และสํงเสริมสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการบรรลุเปูาประสงค์เชิงกล
ยุทธ์ของกรมชลประทานท้ังนี้ในการวิเคราะห์ข๎อมูลได๎ก าหนดท่ีมาของข๎อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ได๎ 4 ทาง คือ  

1. การสัมภาษณ์จากกลํุมผ๎ูบริหาร  
  2. การรวบรวมข๎อมูลท่ีส าคัญด๎านทรัพยากรบุคคลจากหนํวยงานท่ีเกี่ยวข๎อง    
  3. การสรุปจากแบบสอบถามส ารวจความเห็นตํอการพัฒนาบุคลากร  
  4.การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห์ HR SWOT ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ข๎อมูลจากท่ีมา
ของข๎อมูลดังกลําว ได๎ดังนี้ 
 

สรุปการสัมภาษณ์จากผู้บริหาร 
  จากการสัมภาษณ์ผ๎ูบริหาร ซึ่งประกอบไปด๎วย ผ๎ูบริหารท๎องถิ่น ปลัดองค์กรปกครองสํวน
ท๎องถิ่น หัวหน๎าสํวนราชการท่ีเกี่ยวขอ๎ง เพื่อสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของ
ผ๎ูบริหารระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ได๎ดังนี้ 
  1. บุคลากรต๎องมีความรู๎ความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันให๎ได๎เต็มประสิทธิภาพ 

2. การน าเทคโนโลยีมาใช๎ในส านักงานเพิ่มข้ึน 
3. การสร๎างความแข็งแกรํงในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพื่อให๎บรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะให๎เป็น multi skill เพื่อปรับตัวกับนโยบายควบคุมก าลังคนภาครัฐ 
5. การเพิ่มทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6. การเสริมสร๎างภาวะผ๎ูน าให๎แกํผ๎ูบังคับบัญชาทุกระดับ  โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผ๎ูใต๎บังคับบัญชา 
 

สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะห์ข๎อมูลส าคัญด๎านทรัพยากรบุคคล ได๎ท าการวิเคราะห์ข๎อมูลส าคัญ ดังนี้ 

- โครงสร๎างข๎าราชการจ าแนกแตํละชํวงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจ าแนกตามชํวงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดสํวนข๎าราชการ ชาย-หญิง 
- ข๎อมูลคําใช๎จํายด๎านบุคลากรตํองบประมาณรวม 
- ข๎อมูลงบในการพัฒนาบุคลากรตํองบบุคลากร 
- ร๎อยละของข๎าราชการท่ีควรได๎รับการพัฒนา 

   

  จากการวิเคราะห์ข๎อมูลท่ีส าคัญด๎านทรัพยากรบุคคลดังท่ีกลําวข๎างต๎นนั้น  ผลการวิเคราะห์
พบวํา ในระยะเวลา 3 ปีข๎างหน๎า องค์การบริหารสํวนต าบลบิง  จะประสบปัญหาในเรื่องอัตราก าลังคนท่ีจะ
หายไปจากการโอน (ย๎าย)  ซึ่งก าลังคนดังกลําวเป็นก าลังคนในระดับสายงานผ๎ูปฏิบัติ ซึ่งอาจสํงผลกระทบใน
เรื่องการบริหารงานขององค์กร ความพร๎อมของก าลังคนท่ีจะทดแทนก าลังคนท่ีหายไป นอกจากนี้ในเรื่อง
คําใช๎จํายในการพัฒนาและจ านวนวันท่ีได๎รับการพัฒนาของข๎าราชการนั้นยังต่ ากวําเปูาหมายท่ีก าหนด 
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สรุปการวิเคราะห์ HR SWOT 
  ในการวิเคราะห์ข๎อมูลสภาพแวดล๎อมภายในและภายนอก  องค์การบริหารสํวนต าบลบิงได๎มี
การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อรวบรวมข๎อมูล โดยได๎เชิญหัวหน๎าสํวนราชการทุกหนํวยงานมารํวมกันท า HR 
SWOT เพื่อวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอํอน โอกาส และอุปสรรค โดยเน๎นในประเด็นท่ีเกี่ยวข๎องกับบุคลากร ท้ังนี้
สามารถสรุปผลจากวิเคราะห์ได๎ดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผ๎ูบริหารให๎ความส าคัญตํอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพร๎อมท่ีจะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุํงถึงผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
- บุคลากรมีจิตส านึกในการให๎บริการ 
- ผ๎ูบริหารและบุคลากรมีความเอื้ออาทรตํอกัน 
- มีผ๎ูน าองค์กรท่ีเข๎มแข็ง 

   - บุคลากรมีความรู๎ความเข๎าใจ เข๎าถึงวัฒนธรรมในพื้นท่ี การมีสํวนรํวมกับชุมชน
ท๎องถิ่น 
   - มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์อยํางเป็นระบบ 

ฯลฯ 
 

  2. จุดอ่อน (Weaknesses) 
- ภาระงานของแตํละฝุายไมํชัดเจน 
- การมอบภาระงานยงัไมํตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรู๎ด๎านเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหมํๆ ในการพัฒนา 
   - ขาดทักษะด๎านการส่ือข๎อความ บริหารประชาสังคม เพื่อสร๎างแรงสนับสนุนจาก
ประชาชน และทักษะท่ีจ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนด๎านงบประมาณการพัฒนายังไมํเพียงพอ 
   - ด๎านอัตราก าลังยังไมํเพียงพอและไมํเหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู๎ และติดตามประเมินผลเพื่อการแก๎ปัญหาอยําง
จริงจังและตํอเนื่อง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเข๎าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 

ฯลฯ 
 

  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องค์กรเป็นท่ีรู๎จักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ท่ีนําเช่ือถือ 
   - มีการสนับสนุน สํงเสริมท้ังด๎านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหนํวยงานตํางๆ
ของรัฐ 

- มีกฎหมายท่ีรองรับและชัดเจน 
- เป็นหนํวยงานท่ีมีภารกิจหลักท่ีส าคัญตํอประชาชนในพื้นท่ี 

ฯลฯ 
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  4. อุปสรรค (Threats) 

- มุมมองจากบุคคลภายนอกไมํให๎ความส าคัญกับองค์กร 
- งบประมาณไมํเพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไมํเอื้ออ านวย ตํอการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝุายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแตํงต้ังบุคลากร 
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บทที่ 5 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 
 
 

  ผลการวิเคราะห์ข๎อมูลท่ีส าคัญในด๎านตําง ๆ จากผ๎ูบริหาร บุคลากร รวมท้ังข๎อมูลยุทธศาสตร์
ขององค์การบริหารสํวนต าบลบิง  ได๎ถูกน ามาสรุปเพื่อจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารสํวน
ต าบลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  อีกท้ังได๎มีปรับปรุงการก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจ การพัฒนา
บุคลากรองค์การบริหารสํวนต าบลบิง  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563  ใหมํ  และจัดท าเป็นแผนท่ี
ยุทธศาสตร์  เพื่อให๎เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และเพื่อส่ือสารให๎บุคลากรในองค์กรได๎มี
ความเข๎าใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรรํวมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

วิสัยทัศน์ 
  “ เป็นองค์กรหลักในการพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่  ของประชาชนในเขตต าบลให้ดีมีมาตรฐาน” 
 

พันธกิจ 
 ๑.  จัดให้มีระบบสาธารณูปโภคอย่างท่ัวถึง 
 ๒.  จัดให้มีและบ ารุงรักษาถนนภายในต าบล 
 ๓.  ส่งเสริมการประกอบอาชีพของประชาชน    
 ๔.  ส่งเสริมการศึกษา   
 ๕.  ส่งเสริมสวัสดิการทางสังคมแก่ประชาชน 
 ๖.  ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของคน  ครอบครัวและชุมชนในการพึ่งตนเอง 
 ๗.  จัดให้มีการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
 ๘.  ก าจัดขยะมูลฝอย  ส่ิงปฏิกูล    

๙.  การพัฒนาระบบการบริหารจัดการท่ีดีแบบมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน   
 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบิง  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
  1. พัฒนาบุคลากรให๎มีศักยภาพสูงสุด ทันตํอเทคโนโลยีใหมํๆ ในงาน โดยใช๎ระบบสมรรถนะ
เป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสร๎างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข๎าถึงประชาชนให๎แกํข๎าราชการทุกระดับช้ัน 
  3. สร๎างภาวะผ๎ูน า และทักษะด๎านการบริหาร “คน” ท่ีเข๎มแข็งให๎แกํผ๎ูบังคับบัญชาเพื่อใช๎ใน
การจูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผ๎ูใต๎บังคับบัญชา 

4. สร๎างวัฒนธรรมการท างานรํวมกันอยํางมีความสุข 
  5. สํงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู๎เพื่อมุํงสํูการเป็นองค์กรแหํงการเรียนรู๎ 
  โดยในแตํละยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได๎ก าหนดตัวช้ีวัด เพื่อการติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานความก๎าวหน๎าของการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว๎ ดังนี้ 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตัวชี้วัด 
1. พัฒนาบุคลากรให๎มีศักยภาพสูงสุด ทันตํอ
เทคโนโลยีใหมํๆ ในงาน โดยใช๎ระบบสมรรถนะ 
เป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

1. ร๎อยละเฉล่ียของข๎าราชการกรมท่ีผํานการประเมิน 
สมรรถนะในระดับท่ีองค์กรคาดหวัง (% 
Competency Fit) 
2. จ านวนวันท่ีได๎รับการพัฒนาเฉล่ียตํอคนตํอปี 

2.เสริมสร๎างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา  
การเข๎าถึงประชาชนให๎แกํข๎าราชการทุกระดับช้ัน 

จ านวนวันตํอคนตํอปีท่ีบุคลากรได๎รับการพัฒนาหรือเข๎า
รํวมกิจกรรมด๎านสํงเสริมคุณธรรม และจิตอาสา 
2. ผลการส ารวจภาพลักษณ์ด๎านคุณธรรมจริยธรรม 
ของบุคลากรตํอสังคมภายนอก 

3.สร๎างภาวะผ๎ูน า และทักษะด๎านการบริหาร 
“คน” ท่ีเข๎มแข็งให๎แกํผ๎ูบังคับบัญชาเพื่อใช๎ในการ
จูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผ๎ูใต๎บังคับบัญชา 

1. จ านวนวันตํอคนตํอปีท่ีบุคลากรซึ่งด ารงต าแหนํง 
ผ๎ูบังคับบัญชาท่ีได๎รับการพัฒนาในเรื่องภาวะผ๎ูน า 
และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรตํอ
ผ๎ูบังคับบัญชา 

4.สร๎างวัฒนธรรมการท างานรํวมกนัอยํางมี
ความสุข 

1. จ านวนวันตํอคนตํอปีท่ีบุคลากรเข๎ารํวมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. ร๎อยละของความพึงพอใจของบุคลากรตํอการ 
ปฏิบัติงาน 

5. สํงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู๎เพื่อมุํงสํูการเป็น
องค์กรแหํงการเรียนรู ๎

1. จ านวนความรู๎/บทความ/นวัตกรรม เฉล่ียตํอคนท่ี 
บุคลากรบันทึกเข๎าระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมท่ีได๎รับการคัดเลือกให๎ได๎รับรางวัล 
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บทที่ 6 
หลักสูตรการพัฒนา 

 
  พนักงานสํวนต าบลและบุคลากรขององค์การบริหารสํวนต าบลบิง   แตํละต าแหนํงต๎องได๎รับ
การพัฒนาอยํางน๎อยในหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตร ดังนี้ 
                   1. หลักสูตรความรู๎พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ได๎แกํความรู๎เกี่ยวกับ 
                        1.1 รัฐธรรมนูญแหํงราชการอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 
                        1.2 พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารสํวนต าบล พ.ศ. 2537 และท่ี
แก๎ไขเพิ่มเติม (5) พ.ศ. 2546 
                        1.3 พระราชบัญญัติก าหนดแผนก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ ให๎แกํ
องค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่น พ.ศ. 2542 
                        1.4 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสํวนท๎องถิ่น พ.ศ. 2542 
                        1.5 พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจ๎าหน๎าท่ี พ.ศ. 2539 
                        1.6 พระราชบัญญัติข๎อมูลขําวสารของราชการ พ.ศ. 2540 
                        1.7 พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางการปกครอง พ.ศ. 2539 
                        1.8 กฎหมายตํางๆ ท่ีเกี่ยวข๎อง 
                        1.9 ความรู๎เกี่ยวกับเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง และการบริหาราชการ
แผํนดิน 
                    2. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน๎าท่ีรับผิดชอบ ได๎แกํความรู๎เกี่ยวกับ 
                         2.1 พระราชบัญญัติภาษีปูาย พ.ศ. 2510 
                         2.2 พระราชบัญญัติภาษีโรงเรือนและท่ีดิน พ.ศ. 2475 
                         2.3 พระราชบัญญัติภาษีบ ารุงท๎องท่ี พ.ศ. 2508 
                         2.4 พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ. 2522 และฉบับแก๎ไขเพิ่มเติมถึงปัจจุบัน 
                         2.5 พระราชบัญญัติขุดดินและถมดิน พ.ศ. 2543 
                       2.6 ระเบียบกฎหมายและแนวทางในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารสํวนต าบล 
ตามหน๎าท่ีความรับผิดชอบในแตํละต าแหนํง เชํน ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวําด๎วยวิธีการงบประมาณของ
องค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่น พ.ศ. 2542 และฉบับแก๎ไขเพิ่มเติมถึงปัจจุบัน 
                     3. หลักสูตรความรู๎และทักษะเฉพาะของงานในแตํละต าแหนํง   ซึ่งครอบคลุมต าแหนํงตํางๆ 
ดังนี ้
  ส านักงานปลัดองค์การบริหารสํวนต าบล ประกอบด๎วย 

1. ปลัด/รองปลัดองค์การบริหารสํวนต าบล  
2.  หัวหน๎าส านักงานปลัด 
3.  นักจัดการงานท่ัวไป    
4.  นักทรัพยากรบุคคล   
5.  นักพัฒนาชุมชน    
6.  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
7.  นักปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
8.  นักวิชาการเกษตร 
9.  นิติกร 
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10.  เจ๎าพนักงานธุรการ 
   11.  พนักงานจ๎างท่ัวไป 
  กองคลัง ประกอบด๎วย 

1.  ผ๎ูอ านวยการกองคลัง 
2.  นักวิชาการเงินและบัญชี 

   3.  นักวิชาการพัสดุ 
   4.  เจ๎าพนักงานการเงินและบัญชี 
   5.  เจ๎าพนักงานจัดเก็บรายได๎ 
   6.  พนักงานจ๎างท่ัวไป 
  กองชําง  ประกอบด๎วย 
   1. ผ๎ูอ านวยการกองชําง 
   2. นายชํางโยธา 
   3. พนักงานจ๎างท่ัวไป 
  กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  ประกอบด๎วย 

1. ผ๎ูอ านวยการกองการศึกษา 
2.  นักวิชาการศึกษา 

   2. ครู 
   3. พนักงานจ๎างท่ัวไป 
หมายเหตุ    1. หลักสูตรตํางๆ ให๎รวมถึงหลักสูตรที่สํวนราชการหรือหนํวยงานตํางๆ จัดขึ้น และมีเนื้อหา             
          สอดคล๎องกับแนวทางดังกลําวข๎างต๎น 
                2. หลักสูตรในแตํละด๎านสามารถจัดรวมไว๎ในโครงการพัฒนาพนักงานสํวนต าบลโครงการ 
                   เดียวกันได๎ 
ประเด็นที่ต้องพัฒนา   
  4.1 ควรให๎มีการปรับปรุงกระบวนการท างานพรอ๎มเน๎นกระบวนการสารสนเทศมาใช๎งาน 
  4.2 ควรมีการพัฒนาองค์ความรู๎เพื่อสร๎างข๎าราชการให๎เป็นมืออาชีพ 
  4.3 บริหารจัดการฐานข๎อมูลให๎เช่ือมโยงทุกสํวนราชการ 
  4.4 พัฒนาระบบบริการประชาชนให๎มีประสิทธิภาพได๎มาตรฐาน 
  4.5 พัฒนาระบบประเมนิผลการปฏิบัติงานข๎าราชการ 
  4.6 วางแผนบริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให๎เหมาะสม 
  4.7 พัฒนาการกระจายอ านาจ 
  4.8 พัฒนาระบบตอบแทนและแรงจูงใจ 
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  การก าหนดวิธีการพัฒนา โดยใช๎เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรท้ังการพัฒนาในระยะส้ัน 
เชํน การจัดฝึกอบรมโดยเทศบาล/องค์การบริหารสํวนต าบล ด าเนินการเองหรือการสํงเข๎ารํวมฝึกอบรมท่ี
หนํวยงานอื่นเป็นผ๎ูจัด และการพัฒนาในระยะยาว เชํน การสอนงานในขณะท างาน การจัดให๎มีพี่เล้ียงในการ
ท างาน การมอบหมายงานการหมุนเวียนงาน การให๎ค าปรึกษาแนะน า การติดตามและประเมินผลโดย
ผ๎ูบังคับบัญชา เป็นต๎น   
 

  การก าหนดตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 
  เพื่อให๎การติดตามความส าเร็จและความก๎าวหน๎าในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรท่ีได๎
ก าหนดไว๎ในแตํละยุทธศาสตร์นั้นเป็นไปอยํางมีประสิทธิภาพ   และสอดคล๎องสนับสนุนตํอความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารสํวนต าบลบิง  จึงได๎มีการก าหนดตัวช้ีวัดในแตํละแผนงานโครงการไว๎ ซึ่ง
ผ๎ูบริหาร  ผ๎ูปฏิบัติงานสามารถใช๎เป็นแนวทางในการติดตาม  และประเมินผลความส าเร็จได๎ ในการก าหนด
ตัวชี้วัดนั้นต๎องมีความชัดเจน สามารถวัดผลได๎ และสามารถวัดผลได๎จริง ส าหรับตัวชี้วัดแผนงานโครงการ
พัฒนาบุคลากร ได๎ก าหนดตัวช้ีวัดในแตํละแผนงาน ดังนี้ 
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แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 องค์การบริหารส่วนต าบลบิง   อ าเภอโนนสูง  จังหวัดนครราชสีมา 

 
ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 1 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ 
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2563 
1.พัฒนาบุคลากรให๎มี
ศักยภาพสูงสุด ทันตํอ
เทคโนโลยีใหมํๆ ในงาน  
โดยใช๎ระบบสมรรถนะ
เป็นเครื่องมือหลักใน
การบริหารจัดการการ
พัฒนา 

1. ร๎อยละเฉลี่ยของ
ข๎าราชการที่ผาํนการ
ประเมินสมรรถนะใน
ระดับที่องค์กรคาดหวัง  
(% Competency Fit) 
2. จ านวนวันที่ได๎รับ
การพัฒนาเฉลี่ยตํอคน
ตํอปี 

1.1 โครงการปรับปรุงความรูค๎วามสามารถ 
และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานสํวนต าบล 
 
1.2 โครงการฝึกอบรมเสริมสรา๎งความรู๎
ความ 
เข๎าใจเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบการ 
ปฏิบัติงานใหม ํ
1.3 โครงการพัฒนาทักษะด๎านพัฒนา
องค์กร 
 
1.4 โครงการพัฒนาบคุลากรโดยการ 
ฝึกอบรมกับหนํวยงานภายนอก 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

- ความส าเร็จของการปรับปรุง 
ความรูค๎วามสามารถและทักษะ 
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สํวนต าบล 
- ร๎อยละของจ านวนบุคลากรที ่
เข๎ารับการฝึกอบรมตามเปูาหมาย 
 
- ร๎อยละของจ านวนบุคลากรที ่
เข๎ารับการฝึกอบรมตามเปูาหมาย 
- ร๎อยละของจ านวนบุคลากรที่เขา๎รับ
การฝึกอบรมตามเปูาหมาย 

การฝึก 
อบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส านักปลัด 
อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบที ่
ก าหนด 
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ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 2 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2563 
2. เสริมสร๎างคุณธรรม 
จริยธรรมจิตอาสา การ
เข๎าถึงประชาชนใหแ๎กํ
ข๎าราชการทุกระดับชั้น 

1. จ านวนวันตํอคนตํอปี
ที่บุคลากรได๎รับการ
พัฒนา หรือเข๎ารวํม
กิจกรรมด๎าน 
สํงเสริมคุณธรรม และ
จิตอาสา 
2. ผลการส ารวจ
ภาพลักษณ์ด๎าน
คุณธรรมจริยธรรม  
ของบุคลากรตํอสังคม
ภายนอก 

2.1 โครงการเสริมสร๎างความสัมพันธ์กับ
เครือขํายคุณธรรม 
2.2 โครงการเผยแพรํข๎อบังคับ อบต.บิง วํา
ด๎วยจรรยาพนักงานสํวนต าบล 
2.3 โครงการเสริมสร๎างคุณธรรมและ
จริยธรรม 
2.4 โครงการสํงเสริมสนับสนุนให๎มีการ
ปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ๎านเมืองที่ดี 
2.6 โครงการพัฒนาบคุลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหนํวยงานภายนอก 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- มีเครือขํายคุณธรรม 
 
- ร๎อยละของบุคลากรที่รู ๎
ข๎อบังคับ 
- ร๎อยละของจ านวนบุคลากรที ่
เข๎ารับการฝึกอบรมตามเปูาหมาย 
- จ านวนผู๎เข๎ารํวมโครงการ 
 
 
- จ านวนผู๎บริหารทีไ่ด๎รับการ 
พัฒนาตามแผน 

การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส านักปลัด 
อบต. 

ทดสอบตาม
แบบ 
ที่ก าหนด 
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ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 3 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ 
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2563 
3. สร๎างภาวะผู๎น า
และทักษะด๎านการ
บริหาร “คน” ที่
เข๎มแข็งให๎แกํ
ผู๎บังคับบัญชาเพื่อใช๎
ในการจูงใจพัฒนา
และมอบหมายงาน
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา 

1. จ านวนวันตํอคนตํอปี
ที่บุคลากรซึ่งด ารง
ต าแหนํงผู๎บังคับบัญชาที่
ได๎รับการพัฒนาในเรื่อง
ภาวะผู๎น าและการ
บริหารคน 
2. ผลการประเมิน
ทัศนคติของบุคลากรตํอ
ผู๎บังคับบัญชา 

3.1 โครงการพัฒนาภาวะผู๎น า และทักษะ
การให๎ค าปรึกษาเพื่อจูงใจเพื่อสร๎าง
ผู๎บังคับบัญชาที่เป็นเลิศ 
3.2 โครงการพัฒนาความรู๎การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แกํผู๎บังคับบัญชา (HR For 
Line Manager) 
3.3 โครงการพัฒนาบคุลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหนํวยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- จ านวนบุคลากรที่เข๎ารวํม
โครงการ 
 
- จ านวนบุคลากรที่เข๎ารวํม 
โครงการ 
 
- จ านวนผู๎บริหารทีไ่ด๎รับการ 
พัฒนาตามแผน 

การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส านักปลัด 
อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบ 
ที่ก าหนด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 4 

ยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ การประเมินผล 
2563 

4.สร๎างวฒันธรรมการ
ท างานรํวมกันอยํางมี
ความสขุ 

1. จ านวนวันตํอคนตํอปีที่
บุคลากรเข๎ารํวมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. ร๎อยละของความพึงพอใจ
ของบุคลากรตํอการ 
ปฏิบัติงาน 

4.1 โครงการจัดสภาพแวดล๎อมของ
ที่ท างานให๎สะอาดเป็นระเบียบ
เรียบร๎อยถูกสุขลักษณะ 
4.2 โครงการให๎รางวัลแกบํุคลากรที่
มีผลการปฏบิัติงานดี 
4.3 โครงการก าหนดปัจจัยส าคัญ ๆ 
ซึ่งมีผลตํอความผาสุก  ความพึง
พอใจและแรงจูงใจในการท างาน 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

- จ านวนบุคลากรที่เข๎ารวํม 
โครงการ 
 
- จ านวนบุคลากรที่เข๎ารวํม 
โครงการ 
- จ านวนบุคลากรที่เข๎ารวํม 
โครงการ 
 

การฝึกอบรม ส านักปลัด 
อบต. 
 

ทดสอบตามแบบ 
ที่ก าหนด 
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ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 5 

ยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ การประเมินผล 
2563 

5. สํงเสริมวัฒนธรรม
การเรียนรู๎เพื่อมุํงสูํ
การเป็นองค์กรแหํง
การเรียนรู๎ 

1. จ านวนความรู/๎บทความ/
นวัตกรรม เฉลี่ยตํอคนที่ 
บุคลากรบันทึกเขา๎ระบบ 
KM 
2. ผลงานนวัตกรรมที่ได๎รับ
การคัดเลือกให๎ได๎รับรางวลั 

5.1 โครงการจัดองค์ความรู๎ภายใน
องค์กร (Knowledge 
Management : KM) 
5.2 โครงการพัฒนาความรูใ๎ห๎แกํ
บุคลากรโดยสํงเข๎ารับการอบรมกับ
หนํวยงานภายนอก 
5.3 โครงการประกวดผลงานหรือ
นวัตกรรม โดยสํงเข๎าประกวดกับ
หนํวยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

- จ านวนความรู๎ทีบุ่คลากร
ได๎รับตํอคน 
 
- จ านวนบุคลากรที่ได๎รับ
การพัฒนาความรู ๎
 
- จ านวนผลงานที่ได๎รับการ
คัดเลือกให๎ได๎รับรางวัล 

สํงเข๎ารํวมอบรม/
ประกวด 

ส านักปลัด อบต. 
 

ทดสอบตามแบบ 
ที่ก าหนด 
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บทที่ 7 
งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 

 
 องค์การบริหารสํวนต าบลบิง  จะประมาณการตั้งจํายไว๎ในงบประมาณรายจํายประจ าปี ซึ่งปรากฏดังนี้ 
 

   ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕63 
   ๑) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวดคําใช๎สอย คําใช๎จํายในการเดินทางไปราชการ 
ต้ังจํายไว๎.............๖๐,๐๐๐......................บาท 
   ๒) แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวดคําใช๎สอย คําใช๎จํายในการเดินทางไปราชการ 
ต้ังจํายไว๎.........๕๐,๐๐๐.........................บาท 
   ๓) แผนงานการศึกษา งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา  หมวดคําใช๎สอย คําใช๎จํายในการ
เดินทางไปราชการ ต้ังจํายไว๎............๒๐,๐๐๐..........................บาท 
   ๓) แผนงานเคหะและชุมชน  งานบริหารทั่วไปเกี ่ยวกับเคหะและชุมชน  หมวดคําใช๎สอย 
คําใช๎จํายในการเดินทางไปราชการ ต้ังจํายไว๎............๑๕,๐๐๐..........................บาท 
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บทที่ 8 
การติดตามและประเมินผล 

 
  การติดตามและประเมินผล เป็นกลไกส าคัญท่ีจะสะท๎อนให๎เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ด าเนินงาน ซึ่งการประเมินผลบุคลากรเป็นการสะท๎อนถึงผลการด าเนินงานของผ๎ูปฏิบัติงาน ท้ังในด๎านความส าเร็จและความ
ล๎มเหลวในการปฏิบัติงาน ท่ีผ๎ูเกี่ยวข๎องทุกฝุายควรรับทราบ เพื่อน าผลการประเมินไปใช๎ประโยชน์ในด๎านการพัฒนา การ
เสริมสร๎างขวัญและก าลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวมขององค์การ 
  องค์การบริหารสํวนต าบลบิง  ตระหนักถึงคุณคําของการประเมินผลบุคลากร จึงได๎ก าหนดแนวทางในการ
ประเมินผลบุคลากร # รูปแบบ ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
2) การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 

 

รูปแบบที่ 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
  เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแตํละปี งบประมาณ ซึ่งถือเป็นหัวใจส าคัญในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นส่ิงท่ีจะท าให๎บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได๎ส าเร็จตามเปูาหมายท่ีองค์การบริหาร
สํวนต าบลบิง  ต๎องการผลการประเมินในสํวนนี้สามารถน าไปใช๎ประโยชน์เพื่อการวางแผนพัฒนาบุคลากรของ องค์การ
บริหารสํวนต าบลบิง  ให๎มีคุณลักษณะตามท่ีองค์การบริหารสํวนต าบลต๎องการ โดยแบํงสมรรถนะเป็น 2 กลํุม คือ 

1. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก  
2. สมรรถนะตามภาระงาน  

 

1) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  เป็น Competency ท่ีบุคลากรทุกต าแหนํงภายในมหาวิทยาลัยต๎องมี ซึ่งจะเป็น Competency  ท่ีชํวย
สนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถหลักขององค์การบริหารสํวนต าบลบิง  ประกอบด๎วย 
       1.1) การมุํงเน๎นท่ีผ๎ูรับบริการ ความต้ังใจและความพยายามของบุคลากรในการให๎บริการเพื่อ
ตอบสนองความต๎องการและความพึงพอใจของผ๎ูรับบริการด๎วยความเต็มใจได๎อยํางรวดเร็วซึ่งผ๎ูรับบริการอาจเป็นได๎ท้ัง
นักศึกษา บุคคลท่ัวไป และบุคลากรภายในของสถาบัน 
       1.2) ความซื่อสัตย์ คุณธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหน๎าที่ที่แสดงออกถึงความซื่อสัตย์ สุจริตใน
การท างาน โดยประพฤติตนตามจรรยาบรรณแหํงวิชาชีพ ได๎แกํการประพฤติปฏิบัติถูกต๎องเหมาะสมท้ังตามหลักกฎหมาย
คุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุํงประโยชน์ของสถาบันมากกวําประโยชน์สํวนตน 
       1.3) การมุํงมั่นเพื่อบรรลุความส าเร็จ (Achievement Motivation): ความมุํงมั่นจะปฏิบัติงานให๎ดี
หรือให๎เกินกวํามาตรฐานท่ีมีอยูํโดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีผํานมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ท่ี
มหาวิทยาลัยก าหนดขึ้น อีกท้ังยังรวมถึงการสร๎างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปูาหมายท่ียาก  โดด
เดํน และท๎าทาย 
       1.4) ใฝุเรียนรู๎และพัฒนาอยํางตํอเนื่อง การพัฒนาตนเองในด๎านความรู๎ ทักษะความสามารถ บุคลิกภาพ
และอื่น ๆ รวมท้ังการแสวงหาความรู๎อยํางตํอเนื่องเพื่อปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อให๎เกิดประโยชน์
ตํอตนเอง และหนํวยงาน 
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       1.5) การท างานเป็นทีม ความต้ังใจท่ีจะท างานรํวมกับผ๎ูอื่น เป็นสํวนหนึ่งในทีมงานหนํวยงาน หรือ
สถาบันโดยผ๎ูปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใชํในฐานะหัวหน๎าทีม และมีความสามารถในการสร๎างและด ารงรักษา
สัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกในทีม 
 

  2) สมรรถนะตามภาระงาน (Functional Competency) 
       เป็น Competency ท่ีใช๎เฉพาะต าแหนํงงานตามโครงสร๎างการแบํงสํวนราชการองค์การบริหารสํวน
ต าบลบิง  เพื่อให๎มั่นใจวําบุคลากรมีความรู๎ ทักษะความสามารถเพียงพอ และมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมตํอการปฏิบัติงานตาม
ภาระงานท่ีรับผิดชอบประกอบด๎วย 
       2.1) ความรู๎และความเข๎าใจในงานท่ีรับผิดชอบ มีความรู๎และความเข๎าใจในระบบและขั้นตอนการ
ท างาน รวมท้ังสามารถประยุกต์ใช๎ความรู๎ และทักษะตําง ๆ ในการปฏิบัติงานให๎เกิดผลส าเร็จได๎ 
       2.2) ทักษะท่ีเกี่ยวข๎องกับงานท่ีรับผิดชอบ ทักษะความช านาญท่ีเกี่ยวข๎องกับการปฏิบัติงานในงานท่ี
รับผิดชอบ 
       2.3) พฤติกรรมและความมีวินัยท่ีสํงผลตํอการปฏิบัติงาน การแสดงด๎วยการกระท าหรือคุณลักษณะท่ี
จ าเป็นตํอการปฏิบัติงานในงานท่ีรับผิดชอบและการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ข๎อบังคับ หรือหลักเกณฑ์ของเทศบาล/
องค์การบริหารสํวนต าบล 
       2.4) การใช๎ทรัพยากรอยํางค๎ุมคํา ประหยัดและมีประสิทธิภาพ แสดงถึงการบริหารจัดการโดยค านึงถึง
การใช๎ทรัพยากรท่ีมีอยูํอยํางค๎ุมคํา ประหยัด และได๎ประโยชน์สูงสุด 
 

  รูปแบบที ่2 การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
  การพิจารณาความดีความชอบประจ าปีบุคลากรขององค์การบริหารสํวนต าบลบิง  อิงตามผลการประเมิน
การปฏิบัติงานประจ าปี โดยเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบในแตํละปีงบประมาณขององค์การบริหารสํวนต าบล 
เป็นส าคัญ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบิง 

...................................................... 
  การส ารวจข๎อมูลความต๎องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารสํวนต าบลบิง  วัตถุประสงค์เพื่อ
น าข๎อมูลท่ีได๎จากแบบสอบถามไปวิเคราะห์ประกอบการจัดท าแผนฝึกอบรมประจ าปีให๎มีประสิทธิภาพและสอดคล๎องกับ
ความต๎องการของบุคลากรและหนํวยงานมากท่ีสุด เพื่อให๎เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตํอการพัฒนาบุคลากร 
นอกจากนี้เพื่อให๎สอดคล๎องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารสํวนต าบลบิง  จากผลการส ารวจข๎อมูล
สามารถสรุปได๎ ดังนี้ 
 

ข้อมูลทั่วไป 
  ผ๎ูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 9 คน จากท้ังหมด 4  สํวนราชการ (คิดเป็นร๎อยละ 100) มีการกระจาย
ข๎อมูลอยํางท่ัวถึงท้ังเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์  และหน๎าท่ีความรับผิดชอบของพนักงานองค์การบริหารสํวนต าบล 
และพนักงานจ๎าง 
  ผ๎ูตอบแบบสอบถามดังกลําว เป็นพนักงาน สํวนต าบลร๎อยละ 100 ระดับการศึกษาของผ๎ูตอบ
แบบสอบถามเป็นผ๎ูจบสูงกวําปริญญาตรี ร๎อยละ 33.33   ระดับปริญญาตรีร๎อยละ 55.56  และระดับต่ ากวําปริญญาตรี
ร๎อยละ 11.11 
  เมื่อพิจารณาจากประสบการณ์ในการท างานพบวําร๎อยละ  11.11 อายุงานไมํเกิน 5 ปี  ร๎อยละ 88.89 
มีอายุงานมากกวํา 10 ปี 
หลักสูตรความต้องการของบุคลากร   
  หลักสูตรท่ีมีความต๎องการมากท่ีสุดตามล าดับจากมากไปหาน๎อย คือ 

ล าดับ หลักสูตร 
1 หลักสูตรความรู๎พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
2 หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน๎าท่ีรับผิดชอบ 
3 หลักสูตรด๎านการบริหาร 
4 หลักสูตรด๎านคุณธรรม  และจริยธรรม 
5 หลักสูตรด๎านความรู๎และทักษะของงานในแตํละต าแหนํง 

ระยะเวลาการฝึกอบรม 
  สํวนใหญํของผ๎ูตอบแบบสอบถาม  พอใจท่ีจะเข๎ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีมีระยะเวลาการฝึกอบรม  
ร๎อยละ  77.78  พอใจในระยะเวลาการฝึกอบรม  3  วัน  ร๎อยละ 22.23 พอใจในหลักสูตรท่ีมีระยะเวลาการฝึกอบรมต้ังแตํ 4  
วันขึ้นไป ท้ังนี้ ผ๎ูตอบแบบสอบถามได๎เลือกตอบมากกวําหนึ่งทางเลือก 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
  จากผลการส ารวจความต๎องการฝึกอบรมของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารสํวนต าบลบิง  จะเป็นข๎อมูลให๎ได๎
ทราบความต๎องการในการเข๎ารับการพัฒนาศักยภาพ  เพิ่มพูนความรู๎  ทักษะ  ประสบการณ์ของบุคลากรในสังกัดองค์การ
บริหารสํวนต าบลบิงทุกระดับ   เป็นการสร๎างการมีสํวนรํวมเพื่อน าข๎อมูลท่ีเป็นจริงมาประกอบการวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการ
พัฒนาบุคลากร ตลอดจนงบประมาณคําใช๎จําย การประเมินติดตามผลการฝึกอบรม เพื่อให๎เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตํอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อประโยชน์ตํอองค์การบริหารสํวนต าบล 
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ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
    ค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลบิง 

    ท่ี  525/2560 
เร่ือง   แต่งต้ังคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561  - 2563  
........................................... 

 

  อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 15 ประกอบมาตรา 25 แหํงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลสํวนท๎องถ่ิน  พ.ศ. 2542 ประกอบข๎อ 270 แหํงประกาศคณะกรรมการพนักงานสํวนต าบลจังหวัดสุรินทร์ เรื่อง 
หลักเกณฑ์และเง่ือนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบล   ลงวันที่ ๔ ธันวาคม 2545 และ
ฉบับที่แก๎ไขเพิ่มเติม จึงแตํงต้ังบุคคลดังตํอไปนี้ เป็นคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานสํวนต าบล ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2561  - 2563  

๑. นายศักดิ์ชาย ไทํกลาง    ต าแหนํงนายกองค์การบริหารสํวนต าบล   ประธานกรรมการ 
๒. สิบเอกสงบ  โสภา       ต าแหนํงปลัดองค์การบริหารสํวนต าบล  กรรมการ 
3. น.ส.กฤติยา จัดงูเหลือม  ต าแหนํงนักจัดการงานท่ัวไป   กรรมการ

      (รักษาราชการแทนหัวหน๎าส านักงานปลัด) 
4. น.ส.วีรญา  บุบผาลา  ต าแหนํงเจ๎าพนักงานการเงินและบัญช ี  กรรมการ 
      (รักษาราชการแทนผ๎ูอ านวยการกองคลัง) 
5. นายชาญยุทธ วิชาภรณ์        ต าแหนํงผ๎ูอ านวยการกองชําง   กรรมการ 
6. นางสาวโสมนีย์ เธียรวรรณา ต าแหนํงผ๎ูอ านวยการกองการศึกษาฯ  กรรมการ 
7. นางสาวกรรณิการ์ มีธรณี  ต าแหนํงนักทรัพยากรบุคคล            กรรมกรรม/เลขานุการ 

 

  โดยให๎คณะกรรมการท่ีได๎รับแตํงต้ังมีหน๎าท่ีจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานสํวนต าบล ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2561 - 2563 ตามประกาศหลักเกณฑ์ที่ก าหนด  เพื ่อเสนอให๎คณะกรรมการพนักงานสํวนต าบลจังหวัด
นครราชสีมา (ก.อบต.จังหวัดนครราชสีมา)  พิจารณาให๎ความเห็นชอบ ตํอไป  
 

  ทั้งนี้   ต้ังแตํบัดนี้เป็นต๎นไป  
 
 

         ส่ัง   ณ  วันท่ี   10  เดือน  กันยายน  พ.ศ. 2560 
 

 
(นายศักดิ์ชาย  ไทํกลาง) 

นายกองค์การบริหารสํวนต าบลบิง 


