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๑ 
 

สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกําหนดไววา “ใหมีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเ พ่ือจูงใจใหผู มีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทํางาน 
ในหนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคล 
มีความซ่ือสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทําในสิ่งท่ีถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตัว มีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอํานาจ 
โดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖
กําหนดใหส วนราชการมีหนา ท่ี พัฒนาความรู ในสวนราชการ  เ พ่ือให มีลักษณะเปนองคการแหง 
การเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู ในดานตาง ๆ 
เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ัง 
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการ 
ในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการ 
ของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทําแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
และประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานทองถ่ิน เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน หมวดท่ี ๑๒ สวนท่ี ๓ การพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ิน กําหนดใหองคการบริหารสวนตําบลมะลวนมีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปน
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปนขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ินท่ีดี โดยองคการบริหารสวนตําบลมะลวนตองดําเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรท่ี
คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ก.อบต.จังหวัด) กําหนด และกําหนดใหองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน (อบต.) จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม 
อันจะทําใหปฏิบัติหนาท่ีราชการในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการจัดทําแผนการพัฒนาขาราชการ
หรือพนักงานสวนทองถ่ิน ตองกําหนดตามกรอบของแผนพัฒนาท่ีคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ิน (ก.อบต.) กําหนด โดยใหกําหนดเปนแผนการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน มี
ระยะเวลา  ๓  ป ตามกรอบของแผนอัตรากําลังขององคการบริหารสวนตําบลมะลวน   

๔) สถานการณการเปลี่ยนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ดานเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผูนําหรือผูบริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบตาง ๆ โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการทํางาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม ๆ และนําระบบมาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนาองคกร 
ซ่ึงนําไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรู 
ท่ีมีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการได 
อยางเหมาะสม 



๒ 
 

  เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาวองคกรปกครองสวนทองถ่ิน องคการบริหารสวนตําบล

มะลวน  จึงไดจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ป องคการบริหารสวนตําบลมะลวน   

ประจําปงบประมาณ 256๗ - 256๙ ข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาขาราชการองคการบริหารสวนตําบล 

ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจํา และพนักงานจาง เปนเครื่องมือในการ

บริหารงานบุคคล อีกท้ังยังเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของ

บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลมะลวน  อําเภอพุนพิน  จังหวัดสุราษฎรธานี  ในการปฏิบัติราชการและ

ตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค 
๑) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลมะลวน  มีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวน

ทองถ่ินเปนไปตามหลักสูตรมาตรฐานกําหนดตําแหนงและตามท่ี ก.อบต. กําหนด 
๒) เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลมะลวน  มีเครื่องมือในการสงเสริมใหบุคลากรองคการบริหาร

สวนตําบลมะลวน  มีกรอบความรูทักษะ และสมรรถนะ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานท่ี
คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ก.อบต.)  

๓) เพ่ือใหพนักงานสวนตําบลและพนักงานจาง มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยการ
ประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบท
ท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

๔) เพ่ือใหบุคลากรทองถ่ินมีความรู ท้ังในดานพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนา
เก่ียวกับงานในหนาท่ี ดานความรูความสามารถและทักษะของงานแตละตําแหนง ดานการบริหารและดาน
คุณธรรมและจริยธรรม องคการบริหารสวนตําบลมะลวน  สรางองคกรแหงการเรียนรู ท่ีเอ้ือใหบุคลากรเกิดการ
เรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมท้ังผลผลิต
และการใหบริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาท่ี 
 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร 

๑) การกําหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณในการ
พัฒนา พนักงานสวนตําบลและพนักงานจางหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจํา และ
พนักงานจาง ใหมีความสอดคลองกับตําแหนงและระดับตําแหนงในแตละสายงาน ท่ีดํารงอยูตามกรอบ
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

๒) ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลมะลวน  ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ  ๑ ครั้ง หรือตามท่ีผูบริหารทองถ่ินเห็นสมควร 
ไดแก ๑) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  ๒) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
๓) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง ๔) หลักสูตรดาน
การบริหาร และ ๕) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

 
 
 
 



๓ 
 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตําบลมะลวน  เปนหนวยดําเนินการเอง หรือ
ดําเนินการรวมกับ ก.อบต. หรือ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็
ได ตามความจําเปนและความเหมาะสม ไดแก ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) 
การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ี
เหมาะสม และ ๖) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการดําเนินการพัฒนาใหองคการบริหารสวนตําบลมะลวน  ตองจัดสรร
งบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน โดยคํานึงถึงความ
ประหยัดคุมคา เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ใหองคการบริหารสวนตําบลมะลวน  กําหนดการติดตามประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินให
บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากําลัง การวางแผน
บริหารบุคลากร การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากร  ซ่ึงมีความสําคัญและจําเปนในการพัฒนา
องคกรปกครองสวนทองถ่ินและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๓ ปถัดไป 

 
  



๔ 
 

สวนที่ ๒ การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อํานาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบล  
 (๑) ดานโครงสรางพ้ืนฐาน มีภารกิจท่ีเก่ียวของ เชน 

๑) การจัดใหมีและบํารุงทางน้ําและทางบก และทางระบายน้ํา 
๒) การจัดใหมีน้ําเพ่ือการอุปโภค    
๓) การจัดใหมีและบํารุงไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน  
4) การสาธารณูปโภค  และการกอสรางอ่ืน ๆ 
5) การสาธารณูปการ  
๖) การจัดใหมีและบํารุงทางระบายน้ํา 
7) การจัดใหมีตลาด ทาเทียบเรือและทาขาม  

ฯลฯ 

(2) ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจท่ีเก่ียวของ เชน 

๑) การรักษาความสะอาดของถนน ทางน้ํา ทางเดินและท่ีสาธารณะ 
๒) สงเสริมการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม 
๓) สงเสริมการพัฒนาสตรี  เด็กและเยาวชน  ผูสูงอายุและผูพิการ 
๔) การปองกันและระงับโรคติดตอ  
๕) การจัดใหมีน้ําเพ่ือการบรโิภค  และการเกษตร 
๖) การสงเสริม  การฝก  และการประกอบอาชีพ 
๗) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผูดอยโอกาส 
๘) การสงเสริมกีฬา 
๙) การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง  
๑๐) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล 
๑๑) การควบคุมการเลี้ยงสัตว 
๑๒) การจัดใหมีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน  
๑๓) การจัดใหมีการบํารุงสถานท่ีประชุม  การกีฬา  การพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ  
๑๔) การบํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพ  

ฯลฯ 

(3) ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสทิธิเสรีภาพของประชาชน 
2) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3) สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถ่ิน 
4) การจดัใหระบบรักษาความสงบเรียบรอยภายในตําบล 
5) การรักษาความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตทองถ่ิน  
6) การผังเมือง 
7) การควบคุมอาคาร 

ฯลฯ 



๕ 
 

(4) ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว มีภารกิจท่ีเก่ียวของ 

ดังนี้ 

๑) การจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ิน 
๒) การจัดใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกร  และกิจการสหกรณ  
๓) การสงเสริมการทองเท่ียว  
๔) กิจการเก่ียวกับพาณิชย  
๕) การสงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 

ฯลฯ 
(๕) ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม มีภารกิจท่ี

เก่ียวของ ดังนี้ 

1) คุมครอง ดูแลและบํารุงรักษาธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบําบัดน้ําเสียรวม 
3) การกําจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูลและน้ําเสีย 
4) การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตาง ๆ  

ฯลฯ 
 (6) ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น มีภารกิจท่ี

เก่ียวของ ดังนี้ 

1) บํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน  

2) การสงเสริมจารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 
3) การคุมครองดูและอละรักษาทรัพสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 
4) การทํานุบํารุงศาสนา และการสงเสริมวัฒนธรรม 

ฯลฯ 
(๗) ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

๑) สนับสนุนสภาองคกรปกครองสวนตําบลในการพัฒนาทองถ่ิน สนับสนุน หรือชวยเหลือ

สวนราชการหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน  

๒)  ประสานและใหความร วม มือในการปฏิบั ติหน า ท่ีของสภาองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินอ่ืน 

3) การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินอ่ืน  

ฯลฯ 

 

 

 
 
 
 



๖ 
 

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะดําเนินการ 
(๑) ภารกิจหลัก  

1. จัดใหมีและบํารุงรักษาทางบกและทางน้ํา 

2. จัดใหมีน้ําเพ่ืออุปโภคบริโภคและการเกาตรอยางท่ัวถึง 

3. จัดใหมีไฟฟาและแสงสวางตามแหลงชุมชน 

4. จัดใหมีการบํารุงสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎรและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

5. จัดใหมีการบํารุงสงเสริมการศึกษา  ศาสนา  วัฒนธรรมและการกีฬา 

6. สงเสริมการอนุรักษฟนฟูและบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

ฯลฯ 

(๒) ภารกิจรอง 

1. การสงเสริมจารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 
2. การจัดใหมีและบํารุงไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 

3. การสงเสริม  การฝก  และการประกอบอาชีพ 
ฯลฯ 

 
๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 

 (๑) ความตองการดานทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การนําเสนอ และถายทอดความรู 

(๒) ความตองการดานความรู 
๑) ความรูเรื่องกฎหมาย 
๒) ความรูเรื่องจัดซ้ือจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความตองการพัฒนางาน 
๑) งานปองกันและบรรเทาสาธารณ 
๒) งานจัดทํางบประมาณ 
๓) งานชาง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 
 
 
 
 
 
 



๗ 
 

๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม  
 (๑) จุดแข็ง (Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายใน วามีปจจัยภายในองคกรใดท่ีเปนขอ

ไดเปรียบหรือจุดเดนท่ีควรนํามาใชในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินได และควรดํารงไว
เพ่ือการเสริมสรางความเข็มแข็งขององคการบริหารสวนตําบลมะลวน  เชน  

๑) การกําหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานและหนาท่ีท่ีปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผูบริหารมีการสงเสริมการพัฒนาของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 
๓) มีการใชระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัยอยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว 
๔) ไดรับการสนับสนุนการพัฒนาท้ังดานวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยูเสมอ 
๕) เจาหนาท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง 

(๒) จุดออน (Weaknesses) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในองคการบริหารสวนตําบลมะลวน   
วามีปจจัยภายในองคกรใดท่ีเปนขอเสียเปรียบหรือจุดดอยท่ีควรปรับปรุงใหดีข้ึน  ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
องคกรปกครองสวนทองถ่ินได อันจะเปนประโยชนตอองคการบริหารสวนตําบลมะลวน  เชน  

๑) การปฏิบัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการทํางานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจาหนาท่ียังขาดความรูท่ีเปนระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจาหนาท่ียังขาดความตระหนักและรับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเอง 
๔) ขาดการสรางวัฒนธรรมท่ีดีขององคกร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ ขวัญ

และกําลังใจ ในการปฏิบัติหนาท่ี 
๕) ขาราชการยังขาดระเบียบวินัยท่ีดีในการทํางาน 

(๓) โอกาส (Opportunities) เปนการวิเคราะหปจจัยภายนอกองคการบริหารสวนตําบล
มะลวนวามีปจจัยภายนอกองคกรใดท่ีสามารถสงผลกระทบท่ีเปนประโยชนท้ังทางตรงและทางออมตอการ
ดําเนินการการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดและองคการบริหารสวนตําบลมะลวน   
สามารถสรางเปนโอกาสหรือนําขอดีมาเสริมสรางใหหนวยงานเข็มแข็ง 

๑) นโยบายของรัฐบาลเอ้ือตอการพัฒนาและการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๒) กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรตาง  ๆอยางตอเนื่อง    
๓) ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ ท่ีจําเปนตอ 

การปฏิบัติงานอยูเสมอ   
๔) ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอํานาจและภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากข้ึน 

(๔) อุปสรรค (Threats) เปนการวิเคราะหปจจัยภายนอกองคการบริหารสวนตําบลมะลวน   วา
มีปจจัยภายนอกองคกรใดท่ีสามารถสงผลกระทบเปนภัยคุกคามกอใหเกิดผลเสียท้ังทางตรงและทางออมในการ
จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินได และจําเปนตองปรับกลยุทธหรือขจัดอุปสรรคหรือภัย
คุกคามขององคการบริหารสวนตําบลมะลวน) เชน  

๑) การจดัสรรงบประมาณของรัฐใหกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินไมเพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติท่ีสงผลกระทบตอการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบอยครั้ง 
๕) การถายโอนภารกิจบางสวนจากสวนกลางไปใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไมได 

ถายโอนบุคลากรและงบประมาณ



๘ 
 

 

 

 

ปลัด อบต.                                       

(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง)

สํานักปลัด อบต.

นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน

กองคลัง

นักบริหารงานการคลัง ระดับตน

กองชาง

นักบริหารงานชาง ระดับตน

หนวยงานตรวจสอบภายใน

สํานัก/กอง ปลัด สํานักปลัด อบต. กองคลัง กองชาง หนวยตรวจสอบ
ภายใน 

รวม 

มีคนครอง 1 22 6 13 0 42 
วาง 0 10 1 1 1 12 
รวม 1 32 7 14 1 54 

1. งานบริหารงานท่ัวไป 

2. งานการเงินและบัญชี 

3. งานพัฒนารายได 

4. งานพัสดุและทรัพยสิน 

1. งานบริหารงานท่ัวไป 

2. งานวศิวกรรมโยธา 

3. งานแบบแผนและกอสราง 

4. งานสาธารณูปโภค 

5. งานจัดการขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

1. งานบริหารงานท่ัวไป 

2. งานการเจาหนาท่ี 

3. งานนโยบายและแผน 

4. งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

5. งานพัฒนาชุมชน 

6. งานนิติกร 

7. งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

2.5 โครงสรางการแบงสวนราชการตามแผนอัตรากําลัง 3 ป 



๙ 
 
๒.๖ กรอบอัตรากําลัง 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 

กรอบอัตรากําลัง 3 ป (รอบประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569) 

สวนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

กําลัง 

เดิม 

กรอบอัตรากําลังตําแหนงที่

คาดวาจะตองใชในชวง

ระยะเวลา 3 ปขางหนา 

 

อัตรากําลังคน 

เพ่ิม/ลด 

 

หมาย

เหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

1.ปลัดองคการบริหารสวนตําบล 

 (นักบริหารงานทองถ่ิน ระดบักลาง)  
1 1 1 1 - - - 

 

รวม 1 1 1 1 - - -  

สํานักปลัด อบต.           

2.หัวหนาสํานักปลัด อบต. 

   (นักบริหารงานทั่วไป ระดบัตน)  
1 1 1 1 - - - 

 

งานบริหารงานทั่วไป         

3.เจาพนักงานธุรการ  (ปง./ชง.)  1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจางภารกิจ                  

4.ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

5.พนักงานขับรถยนต 1 1 1 1 - - -  

6.พนักงานขับเคร่ืองจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -   

   (รถบรรทุกน้ํา)         

พนักงานจางทั่วไป         

7.นักการ 3 3 3 3 - - -  

8.คนงาน 1 1 1 1 - - -  

9.ยาม 1 1 1 1 - - -  



๑๐ 
 

สวนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

กําลัง 

เดิม 

กรอบอัตรากําลังตําแหนงที่

คาดวาจะตองใชในชวง

ระยะเวลา 3 ปขางหนา 

 

อัตรากําลังคน 

เพ่ิม/ลด 

 

หมาย

เหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

งานนโยบายและแผน         

10.นักวิเคราะหนโยบายฯ (ปก./ชก.)  1 1 1 1 - - -  

งานการเจาหนาที ่         

11.นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - วาง 

พนักงานจางภารกิจ         

12.ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล - 1 1 1 +1 - - กําหนดเพ่ิม 

งานนิติการ         

13.นิติกร  (ปก./ชก.) - 1 1 1 +1 - - กําหนดเพ่ิม 

งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย         

14.เจาพนักงานปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย   (ปง./ชง.) 

- 1 1 1 +1 - - กําหนดเพ่ิม 

 งานสงเสริมการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม 

        
      

   

15 ผูอํานวยการศูนยพัฒนาเดก็เล็ก - 2 2 2 - - -  

16.นักวิชาการศึกษา (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - -   -  

17 ครู  3 3 3 3 - - -  

18 ครูผูดูแลเด็ก (ครูผูชวย) - 3 3 3 - - - วาง 

พนักงานจางภารกิจ          

19.ผูชวยนักวิชาการศึกษา 1 1 1 1 - - - วาง 

20.ผูชวยครูผูชวย 1 1 1 1 - - -  

21.ผูดูแลเด็ก(ผูมีทักษะ) 1 1  1  1  -  -  -   

 



๑๑ 
 

สวนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

กําลัง 

เดิม 

กรอบอัตรากําลังตําแหนงที่

คาดวาจะตองใชในชวง

ระยะเวลา 3 ปขางหนา 

 

อัตรากําลังคน 

เพ่ิม/ลด 

 

หมาย

เหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

 พนักงานจางทั่วไป                

22.ผูดูแลเด็ก  3  3  3 3  -    - -    

 งานพัฒนาชุมชน                

23.นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) 1  1  1  1   -  -  -  

พนักงานจางภารกิจ                

24.ผูชวยนักพัฒนาชุมชน  1 1 1 1 - - -  

รวม 24  32 32 32 +3 - -  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๒ 
 

สวนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

กําลัง 

เดิม 

กรอบอัตรากําลังตําแหนงที่

คาดวาจะตองใชในชวง

ระยะเวลา 3 ปขางหนา 

 

อัตรากําลังคน 

เพ่ิม/ลด 

 

หมาย

เหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

กองคลัง         

 พนักงานสวนตําบล         

25.ผูอํานวยการกองคลัง 

    (นักบริหารงานการคลัง  ระดับตน)  

 1 1 1 1 - - -  

งานบริหารงานทั่วไป         

26 เจาพนักงานธุรการ - 1 1 1 +1 - - กําหนดเพ่ิม 

พนักงานจางภารกิจ         

27 พนักงานขับรถยนต 1 1 1 1 - - -  

งานการเงินและบัญช ี               

28.นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

29.เจาพนักงานการเงินและบญัชี(ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

งานพัฒนารายได          

30.เจาพนักงานจดัเก็บรายได (ปง./ชง.) 1  1 1   1 -  -  -   

งานพัสดุและทรัพยสิน         

31.นักวิชาการพัสดุ (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

32.เจาพนักงานพสัดุ(ปง./ชง.) 1 1 1   1 -  -   -  

 รวม 7 8 8 8 +1 - -  

         

         

         

 

 

 
     

  



๑๓ 
 

สวนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

กําลัง 

เดิม 

กรอบอัตรากําลังตําแหนงที่

คาดวาจะตองใชในชวง

ระยะเวลา 3 ปขางหนา 

 

อัตรากําลังคน 

เพ่ิม/ลด 

 

หมาย

เหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

กองชาง         

พนักงานสวนตําบล         

33 ผูอํานวยการกองชาง 

     (ผูอํานวยการกองชาง  ระดบัตน) 

 

1  

  

1 

 

1 

 

1 

 

- 

 

- 

 

- 

 

งานบริหารงานทั่วไป         

34.เจาพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจางภารกิจ         

35.พนักงานขับรถยนต 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจางทั่วไป         

36.คนงาน 1  1 1  1  -  -  -   

งานแบบแผนและกอสราง          

37.นายชางโยธา (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -   

พนักงานจางภารกิจ         

38.ผูชวยนายชางโยธา  1  1 1   1 -   - -    

งานวิศวกรรมโยธา         

39.วิศวกรโยธา(ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

40.นายชางเขียนแบบ(ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - วาง 

 
 
 
 
 
 



๑๔ 
 

สวนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

กําลัง 

เดิม 

กรอบอัตรากําลังตําแหนงที่

คาดวาจะตองใชในชวง

ระยะเวลา 3 ปขางหนา 

 

อัตรากําลังคน 

เพ่ิม/ลด 

 

หมาย

เหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

งานสาธารณูปโภค                 

41.นายชางไฟฟา (ปง./ชง.) 1 1   1 1   - -  -    

พนักงานจางภารกิจ         

42.ผูชวยนายชางไฟฟา 1 1 1 1 - - -  

งานจัดการขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล         

พนักงานจางภารกิจ         

43.พนักงานขับเคร่ืองจักรกลขนาดเบา                 

(รถขยะ) 

1 1 1 1 - - -  

พนักงานจางทั่วไป         

44.คนงานประจํารถขยะ 3 3 3 3 - - -  

รวม  14  14 14 14 - -   -  

 

สวนราชการ 

กรอบ 

อัตรา 

กําลัง 

เดิม 

กรอบอัตรากําลังตําแหนงที่

คาดวาจะตองใชในชวง

ระยะเวลา 3 ปขางหนา 

 

อัตรากําลังคน 

เพ่ิม/ลด 

 

หมาย

เหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

หนวยตรวจสอบภายใน                 

45.นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) 1 1   1 1   - -  -    

รวม  1  1 1 1 - -   -  

รวมทั้งหมด 47 56 56 56 +4 - -  

 

 



๑๕ 
 
๒.๗ การจําแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

ประเภท 
ตํ่ากวา 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเทา 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเทา 

รวม 

ขาราชการหรือ 
พนักงานสวนทองถิ่น 

0 0 1 11 3 0 15 

ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

0 0 0 4 0 0 4 

ลูกจางประจํา 0 0 0 0 0 0 0 
พนักงานจาง 12 6 0 5 0 0 23 

รวม 12 6 1 20 3 0 42 
คิดเปนรอยละ 28.57 14.29 2.38 47.62 7.14 0.00 100.00 

 
๒.๘ สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 

บริหารทองถิ่น อํานวยการทองถิ่น วิชาการ ท่ัวไป 

๑) นักบริหารงาน
ทองถ่ิน 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานชาง 
 
 

1) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะหนโยบาย 
    และแผน 
3) นิติกร 
4) นัดพัฒนาชุมชน 
๕) นักวิชาการเงินและบัญชี 
6) นักวิชาการพัสดุ 
7) วิศวกรโยธา 
8) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
        

๑) เจาพนักงานธุรการ 
2) เจาพนักงานปองกัน 
และบรรเทาสาธารณภัย 
3) เจาพนักงานการเงิน 
    และบัญชี 
4) เจาพนักงานพัสด ุ
5) นายชางโยธา 
6) นายชางเขียนแบบ 
7) นายชางไฟฟา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖ 
 
๒.๙ โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น จําแนกตามประเภทตําแหนง 

ประเภท 
ชวงอายุ (ป) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารทองถ่ิน 0 0 0 0 0 0 0 1 1 59 
อํานวยการทองถ่ิน 0 0 0 0 1 0 1 1 3 50 
วิชาการ 0 0 0 0 2 2 0 0 4 45 
ท่ัวไป 0 0 1 2 2 2 0 0 7 40 
ขาราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

0 1 0 0 2 1 0 0 4 41 

พนักงานจางตามภารกิจ 0 1 0 4 2 0 2 1 10 42 
พนักงานจางท่ัวไป 1 0 1 1 2 2 3 3 13 46 

รวม 1 2 2 7 11 7 6 6 42 46 
คิดเปนรอยละ 2.38 4.76 4.76 16.67 26.20 16.67 14.29 14.29  100 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗ 
 
๒.๑๐ การสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป  

ลําดับ สายงาน 
ปงบประมาณท่ีเกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักบริหารงานทองถ่ิน 1 0 0 1 
๒ นักบริหารงานท่ัวไป 0 0 0 0 
๓ นักบริหารงานการคลัง 0 0 0 0 
๔ นักบริหารงานชาง 0 0 0 0 
๕ นักวชิาการศึกษา 0 0 0 0 
๖ นักวิเคราะหนโยบายและแผน 0 0 0 0 
๗ นักพัฒนาชุมชน 0 0 0 0 
๘ เจาพนักงานธุรการ สํานักปลัด 0 0 0 0 
๙ ครู คศ.2 0 0 0 0 

๑๐ ครู คศ.1 0 0 0 0 
11 ครู คศ.1 0 0 0 0 
12 นักวิชาการเงินและบัญช ี 0 0 0 0 
13 นักวิชาการพัสด ุ 0 0 0 0 
14 เจาพนักงานจัดเก็บรายได 0 0 0 0 
15 เจาพนักงานพัสด ุ 0 0 0 0 
16 เจาพนักงานการเงินและบัญช ี 0 0 0 0 
17 เจาพนักงานธุรการ กองคลัง 0 0 0 0 
18 นายชางโยธา 0 0 0 0 
19 นายชางไฟฟา 0 0 0 0 
20 ผูชวยนักพัฒนาชุมขน 0 0 0 0 
21 ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 0 0 0 0 
22 พนักงานขับรถยนต สํานักปลัด 0 0 0 0 
23 พนักงานขับรถยนต  กองคลัง 0 0 0 0 
24 พนักงานขับรถยนต  กองชาง 0 0 0 0 
25 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถบรรทุกนํ้า) 0 0 0 0 
26 ผูชวยครูผูชวย 0 0 0 0 
27 ผูดูแลเด็ก (ผูมีทักษะ) 0 0 0 0 
28 ผูดูแลเด็ก 0 0 0 0 
29 ผูดูแลเด็ก 0 0 0 0 
30 ผูดูแล 0 0 0 0 
31 ภารโรง อบต. 0 0 0 0 
32 ภารโรง ศพด.อบต.มะลวน 0 0 0 0 
33 ภารโรง ศพด.บานคลองสินทอง 0 0 0 0 
34 คนงาน สํานักปลัด 0 0 0 0 



๑๘ 
 
 

ลําดับ สายงาน 
ปงบประมาณท่ีเกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

35 ยาม 0 1 0 1 
36 ผูชวยนายชางโยธา 0 0 0 0 
37 ผูชวยนายชางไฟฟา 0 0 0 0 
38 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถขยะ) 0 0 1 1 
39 คนงาน กองชาง 0 0 0 0 
40 คนงานประจํารถขยะ 0 0 0 0 
41 คนงานประจํารถขยะ 0 0 0 0 
42 คนงานประจํารถขยะ 0 0 0 0 

รวม 1 1 1 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙ 
 

สวนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 

 
การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลมะลวนไดพิจารณา

และใหความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานสวนตําบล  พนักงานตามภารกิจและพนักงานจางท่ัวไป 

ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจาง

ท่ัวไป เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ังทางดานการปฏิบัติงาน หนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูและทักษะ

เฉพาะของงานในแตละตําแหนงการบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  

 

๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา 

๑) เปาหมายเชิงปริมาณ 

จํานวนบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลมะลวน  จํานวน  42  ราย ประกอบดวย 

พนักงานสวนตําบลและพนักงานจางตามภารกิจและพนักงานจางท่ัวไปหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางท่ัวไป หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการหรือ

พนักงานสวนทองถ่ิน ไดรับการพัฒนาตามหลักสูตรและสงเสริมใหไดรับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

๒. เปาหมายเชิงคุณภาพ 

ระดับความสําเร็จของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตําบลมะลวน  ท่ีไดเขารับการ

พัฒนา การเพ่ิมพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรูท่ีไดรับมาใช

ประโยชนในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 

หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แตละตําแหนงตองไดรับ 
การพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดําเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกําหนดให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายท่ีเขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สําหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสําหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
ทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทาง
ปฏิบั ติ เ พ่ือเปนพนักงานจางและลูกจางประจํา และหนาท่ีของขาราชการในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุขและการเปนขาราชการท่ีดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถ่ินใหมีความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง
สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทอง ถ่ินทุกระดับ ให มีความรูความเขาใจและทักษะท่ีจํา เปน 
สําหรับการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแตละประเภทแตละสายงาน เพ่ือใหมีความรู
ความเขาใจในวิชาชีพและงานท่ีปฏิบัติ โดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานได 
อยางมีประสิทธิภาพ  



๒๐ 
 

(4) หลักสูตรดานการบริหาร สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินพัฒนาทักษะ 
และองคความรูในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การกระจาย
อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ความเปนผูนําองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอม
รับมือตอการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเปนการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และสงเสริมใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการ 
หรือพนักงานสวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

 (๑) การปฐมนิเทศ 
สําหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติ 

หนาท่ีราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ 
ผูบริหาร วัฒนธรรมขององคกร หนาท่ีความรับผิดชอบ ความสําคัญของภารกิจท่ีมีตอประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือให
มีทัศนคติท่ีดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝกอบรม  
การฝกอบรม เปนกระบวนการสําคัญท่ีจะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน ใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือ ความชํานาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสม 
กับการทํางาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากร 
แตละคนในองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความสามารถเฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนไดดีทําใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพ่ิมเติมท้ังในและตางประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหไดมาซ่ึงปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซ่ึงสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะตองสอดคลองหรือเปนประโยชนกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ีดํารงอยูตามท่ี ก.จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. กําหนด  

สําหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและแสวงหาประสบการณ 
ดวยการสังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดําเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนํา 
มาประยุกตใชในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือปรับปรุงกระบวนการทํางานในบทบาทหนาท่ีสําคัญ 
ของแตละบุคคลท้ังปจจัยความสําเร็จและปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรท่ีไปศึกษาดูงาน 
ท้ังยังเปนการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหมซ่ึงสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนําไปสู 
การเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน เพ่ือชวยเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกท้ังเปนการเปด
มุมมองท่ีจะรับการเรียนรู ในสิ่งใหม  ๆ สรางความพรอมใหแก ท้ังตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ ์
ใหแกทีมงาน สวนราชการ และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูท่ีดี ผูไปศึกษาดูงานตองใช



๒๑ 
 
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหนวยงานหรือองคกรท่ีไปศึกษาดูงาน 

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

เ ป น วิ ธี ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร อี ก รู ป แ บ บ ห นึ่ ง เ น น ก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร คิ ด เ ชิ ง น วั ต ก ร รม 
การแลกเปลี่ยนขอมูลความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนํา
แนวคิดท่ีไดรับจากการประชุมสัมมนามาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากร
ท่ีรวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกําหนดระยะเวลาท่ีแนนอน ซ่ึงอาจจะเปน
การศึกษารวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทําความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค 
ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การใหคําปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา 

หรือผูท่ีไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ 
(Skill)  และทัศนคติ  (Attitude)  ท่ี ช วย ในการปฏิบั ติ ง านให มีประสิทธิภาพสู ง ข้ึน ได ในระยะยาว 
โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดําเนินการ
รายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กท่ีตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาท่ี
ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝก
ปฏิบัติจริง ณ สถานท่ีจริงเปนการใหคําแนะนํา เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานท่ีทํางาน
และในชวงการทํางานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทํางานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐานใหแก
บุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบัติ งานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติ งานสามารถดําเนินการ 
โดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูท่ีมีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสําหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขาทํางาน
สับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตําแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีฝกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหบุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับข้ันตอนวิธีปฏิบัติงาน
พรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดการรักษาองคความรูและคงไวซ่ึงมาตรฐานการทํางาน 
แมวาจะเปลี่ยนบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทํางานตอไปได 

๓) การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนําเสนอทิศทางท่ีถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวม
แกไขปญหาและกําหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ 
ระหวางพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผูรับคําแนะนํา (Mentee) จากผูมีความรูความชํานาญใหกับผูไมมีประสบการณ
หรือมีประสบการณไมมากนัก ลักษณะสําคัญของการเปนพ่ีเลี้ยงคือผู เปนพ่ีเลี้ยงอาจเปนบุคคลอ่ืนได 
ไมจําเปนตองเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทําหนาท่ีสนับสนุนใหกําลังใจชวยเหลือสอนงาน 
และใหคําปรึกษา แนะนํา ดูแลท้ังการทํางาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผูรับ
คําแนะนํามีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวท่ีเหมาะสม 

๔) การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) การใหคําปรึกษาแนะนําเปนวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งท่ีมักใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึน 
ในการทํางานซ่ึงผูบังคับบัญชากําหนดแนวทางแกไขปญหาท่ีเหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบุคลากร 
มีแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองได ผูใหคําปรึกษาแนะนํามักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 



๒๒ 
 
หรืออาจเปนผูเชี่ยวชาญท่ีมีความรูประสบการณและความชํานาญเปนพิเศษในเรื่องนั้นๆท่ีมีคุณสมบัติ 
เปนท่ีปรึกษาไดจากท้ังภายในหรือภายนอกองคกร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรถือเปนวิธีการท่ีกอใหเกิดทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย (Multi-
Skill) ท่ีเนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตําแหนงงาน 
ท่ีสูงข้ึน การหมุนเวียนงานเกิดไดท้ังการเปลี่ยนตําแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงาน 
ในหนวยงานอ่ืนภายใตระยะเวลาท่ีกําหนด 

๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
โดยไมจําเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง 
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการไดซ่ึงวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทํางานสูง 

๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทอง ถ่ิน ท่ีเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู 
และพัฒนาตนเอง ซ่ึงเปนหลักสูตรอบรมออนไลนท่ีเปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
เ พ่ือเพ่ิมศักยภาพของขาราชการใหสามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสําหรับบุคลากรทองถ่ินอาจจะกระทําไดโดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
สํานักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สํานักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หนวยงานของรัฐ 
หรือสวนราชการอ่ืน หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินรวมกับหนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอ่ืนก็ได  

 
๓.๔ การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 (1) ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติราชการ
โดยท่ัวไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาท่ี 
ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและลูกจางประจํา และหนาท่ี 
ของบุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 

(2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธการทํางาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

(3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ไดแก ความรูความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของตําแหนงหนึ่งตําแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการ 
งานดานชาง 

(4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนําองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิด
เชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 



๒๓ 
 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง 

๑. การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตสํานึกท่ีดี ซ่ือสัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชนของประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับซอน 
๔. การยืนหยัดทําในสิ่งท่ีถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติ การใหขอมูล

ขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
๗. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได 
๘. การยึดม่ันในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
๙. การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกร 
ท้ังนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทําผิดทางวินัย 



๒๔ 
 

 

๓.๖ การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  
 

ที่ ชื่อ-สกุล ตําแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดํารงตําแหนง  
(ป /เดือน) 

การผานฝกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม 
ตามหลักสูตรสายงาน หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

1 นายธรา  ประชุมรัตน ปลัด อบต. กลาง รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

(การปกครองทองถิ่น) 

26 ป 11 เดือน นักบริหารงาน 
องคการบริหารสวนทองถิ่น 

รุนที่ 20 

- - -  

 สํานักปลัด อบต.          
2 นางพรพิมล  เพชรสุวรรณ หัวหนาสํานักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ตน รัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต 
(การปกครองทองถิ่น) 

18 ป 3 เดือน - - +1 -  

3 นางทิพวรรณ  นิพิฐสกุล นักวิเคราะหนโยบายและแผน ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การจัดการ

อุตสาหกรรม) 

13 ป 7 เดือน  +1 - -  

4 นางสาวเบญจมาศ  เกี้ยวทัพ นักพัฒนาชุมชน ชก. ศิลปศาสตรบัณฑิต 
(แขนงวิชาการบัญชี) 

17 ป 4 เดือน - - - +1  

5 นางสาวภัทราพร  สุวรรณจันทร นักวิชาการศึกษา ปก. ครุศาสตรอุตสาหกรรม
บัณฑิต 

(วิศวกรรมอุตสาหการ) 

10 เดือน - - +1 -  

6 นางสาวนลินรัตน  กลมเกล้ียง เจาพนักงานธุรการ ปง. รัฐศาสตรบัณฑิต 3 ป 7 เดือน - - - +1  
 
 
 
 
 
 
 



๒๕ 
 

 

 

ที่ ชื่อ-สกุล ตําแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ดํารงตําแหนง  
(ป /เดือน) 

การผานฝกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม 
ตามหลักสูตรสายงาน หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

 กองคลัง          
7 นางสุภาพร  สุทธิ์ประเสริฐ ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ตน รัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต 
(การปกครองทองถิ่น) 

26 ป 2 เดือน 
 

 

นักบริหารงานการคลัง  
รุนที่ 22 

+1 - -  

8 นางสาวสมพิศ  พรามหณทอง นักวิชาการเงินและบัญช ี ชก. ศิลปศาสตรบัณฑิต 
(แขนงวิชาการบัญชี) 

19 ป 6 เดือน - - +1 -  

9 นางสุภาพร  รัศมี นักวิชาการพัสดุ ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การจัดการทั่วไป) 

16 ป 11 เดือน หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ 
รุนที่ 3 

+1 - -  

10 นางสาวพิไลพร  จิตรพวง เจาพนักงานจัดเกบ็รายได ปง. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การจัดการทั่วไป) 

18 ป 3 เดือน - - - +1  

11 นางศิริลักษณ  ยั่งยืน เจาพนักงานการเงินและบัญช ี ปง. บัญชีบัณฑิต 
(การบัญชี) 

3 ป 7 เดือน หลักสูตรเจาพนักงาน 
การเงินและบัญช ี

รุนที่ 67 

- - +1  

12 นางสาววิไลวรรณ  บริพันธ เจาพนักงานพัสดุ ปง. บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การบัญชี) 

1 ป 2 เดือน - - +1 -  

 กองชาง          
13 นายวัชรินทร  วงศวิเชียร ผอ.กองชาง 

(นักบริหารงานชาง) 
ตน วิทศาสตรบัณฑิต 

(เทคโนโลยีฯ กอสราง) 
26 ป 2 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานชาง 

รุนที่ 26 
- - +1  

14 นางจุฑารัตน  ศรีเทพ เจาพนักงานธุรการ ชง. รัฐประศาสนศาสตร
บัณฑิต 

(รัฐศาสตรการปกครอง) 

17 ป 4 เดือน  - - +1  

15 นายพงศพันธุ  ทับทิมทอง นายชางโยธา ชง. 
 

ปวส. 
(กอสราง) 

13 ป หลักสูตรชาง/นายชาง 
รุนที่ 1 

+1    

16 นายอุทัย  ทองขาว นายชางไฟฟา ปง. วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต 3 ป 8 เดือน หลักสูตรนายชางไฟฟา 
รุนที่ 10 

- - +1  

รวม 4 4 7 15 

 



๒๖ 

 

 

สวนที่ ๔ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลมะลวน  ไดกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 
๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision) 

 “ขาราชการสวนทองถิ่นมีสมรรถนะสูง เนนคุณธรรมและศักยภาพเปนเลิศ เพ่ือการพัฒนา 
ทองถ่ินตามนโยบาย Thailand ๔.o" 

 
๔.๒ พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

1) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลมะลวน  ใหเปนมืออาชีพและนวัตกร มีความรู 
ทัศนคติ ทักษะท่ีจําเปนในการบริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

2) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เ พ่ือเ พ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลมะลวน  ใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความ
สมดุลของชีวิตและการทํางาน 

4) สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลท่ีเหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลมะลวนตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสําหรับผูนําการเปลี่ยนแปลงรุนใหม

ในองคการบริหารสวนตําบลมะลวน   
 
๔.๓ คานิยม 

“มืออาชีพ คิดสรางสรรค ยึดม่ันธรรมภิบาล ใจบริการเพ่ือประชาชน” 
 

๔.๔ เปาประสงค  
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจองคการบริหารสวนตําบลมะลวน   
๒) องคการบริหารสวนตําบลมะลวน  มีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา

ความกาวหนาในสายอาชีพใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน  
๓) บุคลากรมีจิตสํานึก ประพฤติปฏบิัติตน ตามคานิยม คุณธรรมจริยธรรม วฒันธรรมการทํางาน

รวมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี 

และมีความสุขในการทํางาน 
๕) พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  

 
 
 



๒๗ 

 

 

๔.๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 
ยุทธศาสตรท่ี ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตรท่ี ๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
ยุทธศาสตรท่ี ๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสรางความสุขในองคกร 
 
 
 
 
 



๒๘ 

 

 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 
 

 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจําป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดําเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุ คล าก ร ทุก ร ะ ดับ มี

ความรู ความสามารถ 

ทักษะ และสมรรถนะ ท่ี

จําเปนในการปฏิบัติงาน

ตามเกณฑท่ีกําหนด 

1) โครงการฝกอบรมหลักสูตร

ป ฐ ม นิ เ ท ศข า ร า ช ก า ร ห รื อ

พนักงานสวนทองถิ่นบรรจุใหม  

รอยละของบุคลากรท่ีผาน

ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ

ขาราชการหรือพนักงาน

ส วนทองถิ่ นบรรจุ ใหม  

(รอยละ ๑๐๐)  

3 

 

 

3 

 

1 

 

75,000 

 

 

75,000 

 

25,000 

 

การฝกอบรม กรมสงเสริม 

การปกครองทองถิ่น 

๒) โครงการฝกอบรมหลักสูตร 

ตามสายงานของขาราชการหรือ

พนักงานสวนทองถิ่น ไดแก 

หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่น 

หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 

หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง 

หลักสูตรนักบริหารงานชาง 

หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบ

ภายใน 

หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 

หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบาย

และแผน 

หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 

หลักสูตรนิติกร 

 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน

ฝกอบรมหลักสูตรตามสาย

งานของขาราชการหรือ

พ นั ก ง า นส ว น ท อ ง ถิ่ น  

(รอยละ ๑๐๐)  

7 

 

7 

 

8 

 

28๐,000 

 

280,000 

 

320,000 

 

การฝกอบรม 

 เชิงปฏิบัติการ 

กรมสงเสริม 

การปกครองทองถิ่น 



๒๙ 

 

 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ (ตอ) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจําป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดําเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุ คล าก ร ทุก ร ะ ดับ มี

ความรู ความสามารถ 

ทักษะ และสมรรถนะ ท่ี

จําเปนในการปฏิบัติงาน

ตามเกณฑท่ีกําหนด 

๒) โครงการฝกอบรมหลักสูตร 

ตามสายงานของขาราชการหรือ

พนักงานสวนทองถิ่น ไดแก 

หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ (3) 

หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี 

หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ 

หลักสูตรเจาพนักงานจัดเก็บรายได 

หลักสูตรเจาพนักงานพัสดุ 

หลักสูตรวิศวกรโยธา 

หลักสูตรนายชางเขียนแบบ 

 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน

ฝกอบรมหลักสูตรตามสาย

งานของขาราชการหรือ

พ นั ก ง า นส ว น ท อ ง ถิ่ น  

(รอยละ ๑๐๐)  

      การฝกอบรม 

 เชิงปฏิบัติการ 

กรมสงเสริม 

การปกครองทองถิ่น 

  รวม 10 10 9 355,000 355,000 345,000   



๓๐ 

 

 

ยุทธศาสตรท่ี ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 
 

 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจําป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดําเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 

มี ค ว า ม รู ทั ก ษ ะ

สมรรถนะท่ีเหมาะสม

กับการปฏิบัติงานและ

พรอมรับการเปล่ียนแปลง 

1)  โ คร งการฝ กอบรม เชิ ง

ปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น 

ร อ ย ล ะ ข อ ง บุ ค ล า ก ร ท่ี 

ผานการประเมินการทดสอบ

หลังการฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

8 

 

 

8 6 16๐,000 

 

16๐,000 

 

 

12๐,000 

 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู

ทักษะในการปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝกอบรมการจัดทํา

แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 

ร ะ ดั บ ค ว า ม สํ า เ ร็ จ ข อ ง 

ก า ร จั ด ทํ า ผ ล ร า ย ง า น 

การฝกอบรมตามท่ีกําหนด 

(ระดับ ๕) 

- - 3 0 0 ๑5,๐๐๐  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ 

มีความรูทักษะดานดิจิทัล 

พัฒนานวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงาน 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝ ก อ บ ร ม 

เชิงปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิมทักษะ

ด าน ดิจิ ทัลและการ พัฒนา

นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 

การประเ มินการทดสอบ 

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐) 

 

6 

 

 

๖ 1๐ ๑2๐,000 

 

๑2๐,000 

 

 

20๐,000 

 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

๒) โครงการประกวดการจัดทํา

นวั ตกรรมของส วนราชการ

ประจําป 

จํานวนนวัตกรรมท่ีเกิดขึ้น 

จากการพัฒนาของบุคลากร  

(๑ ผลงาน/สวนราชการ) 

2 

 

 

๑0 ๑0 5,๐๐๐ 

 

๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐  1) การพัฒนา 

   ตนเอง 

๒) การสัมมนา 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

รวม ๑6 24 29 285,๐๐๐ ๓0๐,๐๐๐ ๓55,๐๐๐   



๓๑ 

 

 

ยุทธศาสตรท่ี ๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
 

 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจําป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดําเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ

สามารถ ดํ า เ นิ นก า ร

บริหารงานบุคคลได

อยางมีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝ ก อ บ ร ม 

เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน

บุคคลขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 

การประเมินการทดสอบหลัง

การฝกอบรม (รอยละ ๘๐)  

- 

 

3 3 0 

 

๑5,000 

 

 

๑5,000 

 

 1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

 

สถาบันการศึกษา 

ใหบริการวิชาการ 

๒) สวนราชการมีการ

จั ด ก า ร ค ว า ม รู ข อ ง

องคกรปกครองส วน

ทองถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการ

ความรู ขององค กรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

ร อยละของส วนราชการ 

มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน

และ คู มื อ ก า ร ให บ ริ ก า ร

ป ร ะ ช า ช น  ( ๑  คู มื อ / 

สวนราชการ) 

8 8 6 ๒๐,๐๐๐ ๒๐,๐๐๐ 15,๐๐๐  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัติ 

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

รวม 8 11 9 ๒0,๐๐๐ ๓5,๐๐๐ ๓0,๐๐๐   



๓๒ 

 

 

ยุทธศาสตรท่ี ๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสรางความสุขในองคกร  
 

 
 
 

วัตถุประสงคและ

เปาหมาย 
โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 

คาเปาหมายประจําป งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 

 

หนวยงาน

ดําเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 

๒๕๖๘ 

(คน) 

๒๕๖๙ 

(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ

มี จิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 

คุณธรรม จริยธรรม 

และเจตคติการเปน

ขาราชการท่ีดี 

1) โครงการฝกอบรมจิตอาสา 

และคุณธรรมจริ ย ธร รม 

ประจําป 

รอยละของบุคลากรท่ีผาน 

การประเมินการทดสอบ

หลังการฝกอบรม (รอยละ 

๘๐)  

68 

 

68 68 5๐,๐๐๐ 5๐,๐๐๐ 

 

5๐,๐๐๐  1) การฝกอบรม 

 ๒) การฝกปฏิบัต ิ

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน 

๓) บุคลากรทุกระดับ

มีการพัฒนา เสริมสราง

วัฒนธรรมองคกรท่ีดี 

และสรางความสมัคร

สมานสามัคคีในองคกร 

๑) โครงการจั ดกี ฬาของ

บุคลากรสังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินประจําป 

รอยละท่ีเขารวมกิจกรรม

กีฬาขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน (รอยละ ๘๐) 

๕๐๐ ๕๐๐ ๕๐๐ 3๐๐,๐๐๐ 3๐๐,๐๐๐ 3๐๐,๐๐๐  ๑) การฝกปฏิบัต ิ

 

องคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน 

รวม 568 5๖8 56๖ 35๐,๐๐๐ 35๐,๐๐๐ 35๐,๐๐๐   



๓๓ 

 

 

สรุปยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ๓ ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  

 

ลําดับ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
จํานวนโครงการ งบประมาณ 

หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 10 10 9 355,000 355,000 345,000  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
16 24 29 285,000 300,000 355,000  

๓ การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกร 
แหงการเรียนรู 

8 11 9 20,000 35,000 30,000  

๔ เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสรางความสุขในองคกร 

568 568 568 350,000 350,000 350,000  

รวม 602 613 615 1,010,000 1,040,000 1,080,000  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



๓๔ 

 

 

สวนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหนาท่ีเรียนรูและพัฒนาตนเองท้ังในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทํางาน
ตามบทบาทหนาท่ีและระดับตําแหนงของตนเอง 

๒. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาท่ีสรางสภาพแวดลอมและระบบการทํางานท่ีเอ้ือใหเกิด 
การเรียนรู ใหทรัพยากรท่ีจําเปน รวมท้ัง ดูแลและใหคําแนะนําเก่ียวกับการทํางาน และการเรียนรูและพัฒนา 
แกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีหนาท่ีกําหนดทิศทาง
ขององคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบริหารในการกําหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร 
ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังใหการสนับสนุน
ผูบังคับบัญชาทุกระดับในการทําหนาท่ีและรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดําเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู  การพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการ 
ของบุคลากร และสวนราชการอยางท่ัวถึง เพ่ือนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) กําหนดวิธีการติดตาม
ประเมินผล ตลอดจนการดําเนินการอ่ืน ๆ แลวเสนอผลการติดตามประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตําบล
มะลวน  ทราบ 

ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน แตงตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
ประกอบดวย 

๑) นายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน     เปนกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ   เปนกรรมการ 
๔) หัวหนาสวนราชการท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เปนกรรมการและเลขานุการ 
๕) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีไดรับมอบหมายไมเกิน ๒ คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
ท้ังนี้ การออกคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ใหระบุชื่อ – สกุล  

และตําแหนง หรือระบุเฉพาะตําแหนงก็ได โดยนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูออกคําสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

๑. กําหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทํารายงานผลการเขาอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันทําการ 

นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลําดับจนถึงนายกองคการบริหารสวนตําบล

มะลวน 

๒.  ใหผู บั ง คับบัญชาทําหน า ท่ีติ ดตามผลการปฏิบัติ ง าน โดยพิจารณาเปรี ยบ เ ทียบ 

ผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นําขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกําหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสม 

กับความตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ินตอไป 

๔. ผูบังคับบัญชานําผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนระดับ 

ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 



๓๕ 

 

 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (Local Performance 

Assessment : LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีไดรับการพัฒนา

ประจาํป (เปาหมายตองไดรอยละ ๘๐)  

๖. กําหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ ๑ ครั้ง  

๗. กําหนดใหบุคลากรเรียนรูดวยตนเองผานหลักสูตรการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 

(e-Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป  

๘. ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป (ระดับ ๕) 

 

๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลมะลวน สามารถ

ปรับเปลี่ยน แกไข เพ่ิมเติมใหเหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือ

พนักงานสวนทองถ่ิน  จังหวัดสุราษฎรธานี ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ  ประกอบกับภารกิจ

ตามกฎหมายและการถายโอน  อาจเปนเหตุใหการพัฒนาบุคลากรบางตําแหนงท่ีจําเปนไดรับการพัฒนา

มากกวา และภารกิจบางประการท่ีไมมีความจําเปนอาจตองทําการยุบหรือปรับโครงสรางหนวยงานใหมให

ครอบคลุมภารกิจตาง ๆ ใหสอดคลองกับนโยบายการถายโอนภารกิจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และ

บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตองปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู

ตลอดเวลา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก
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