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สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 

๑.๑ หลักการและเหตุผล 
๑) รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกำหนดไววา “ใหมีการปรับปรุงและ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่ อจูงใจใหผูมีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทำงาน 
ในหนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคล 
มีความซื่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตัว มีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอำนาจ 
โดยไมเปนธรรมของผูบังคบับัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
กำหนดให ส วนราชการมีหน าที่ พัฒ นาความรู ในส วนราชการ เพ่ือให มี ลั กษณะเป นองคการแห ง 
การเรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรู ในดานตาง ๆ 
เพ่ือนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้ง 
ตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการ 
ในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการ 
ของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ ์

๓) ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานทองถิ่น เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หมวดที่ ๑๒ สวนที่ ๓ การพัฒนาขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน กำหนดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินกอนมอบหมายหนาที่ให
ปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาที่ของขาราชการ
หรือพนักงานสวนทองถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตน
เพ่ือเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นที่ดี โดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถ่ิน (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) กำหนด และกำหนดใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น (อบจ. 
เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม 
และจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาที่ราชการในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผน 
การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ตองกำหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลาง
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการพัฒนา
บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น มีระยะเวลา  ๓  ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) นั้น 
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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 
ซึ่งนำไปสูแนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคการสามารถใชและพัฒนาความรู 
ที่มีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการได 
อยางเหมาะสม 
  เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย จึงไดจัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ประจำปงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพ่ือใชเปนแนวทาง       
ในการพัฒนาขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานสวนตำบล ขาราชการหรือ
พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล 
อีกทั้งยังเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองคการ
บริหารสวนตำบลสงเปอย  อำเภอคำเขื่อนแกว  จังหวัดยโสธร  ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความ
ตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
๑.๒ วัตถุประสงค 

๑) เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนไป
ตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหนงและตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด 

๒) เพื่อใหองคการบริหารสวนตำบลสงเปอย  มีเครื่องมือในการสงเสริมใหบุคลากรองคการ
บริหารสวนตำบลสงเปอย  มีกรอบความรูทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่
คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.)  

๓) เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

๔) เพ่ือใหบุคลากรทองถิ่นมีความรูทั้งในดานพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหนาที่  ดานความรูความสามารถและทักษะของงานแตละตำแหนง ดานการบริหาร 
และดานคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) สรางองคกร 
แหงการเรียนรู ที่เอ้ือใหบุคลากรเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรงุการปฏิบัติ
ราชการ สรางสรรคนวัตกรรมทั้งผลผลิตและการใหบริการ เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุ
เปาหมายตามภารกิจหนาที ่
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๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 

1. เหตุผลและความจำเปน  
การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรที่มีศักยภาพ สามารถแขงขันได ทั้งในระดับพื้นที่ และระดับ

สากล เปนสิ่งที่มีความจำเปนอยางยิ่งในปจจุบัน ซึ่งเปนยุคแหงการแขงขันไรพรมแดน (Globalization)  
โดยตองอาศัยความรู  ความสามารถของบุคลากร องคความรูและการบริหารจัดการที่ ดีตามหลัก 
ธรรมาภิบาล ซึ่งเปนปจจัยสำคัญที่จะชวยใหองคกรมีการพัฒนาสูความเปนเลิศได 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดยโสธร เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไข
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล ลงวันที่ 25 พฤศจิกายน 2545  และที่แกไข
เพ่ิมเติมถึงปจจุบัน กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบล  มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการ 
เปนพนักงานสวนตำบล กอนมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและ 
วิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของพนักงานสวนตำบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย 
ทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปนพนักงานสวนตำบลที่ดี โดยองคการบริหารสวนตำบล  
ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) กำหนด 
เชน การพัฒนาดานความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองฝกอบรม การฝกอบรม
ทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได หากองคการบริหารสวนตำบลมีความประสงคจะพัฒนาเพิ่มเติม  
ใหสอดคลองกับความจำเปนในการพัฒนาของแตละ องคการบริหารสวนตำบลก็ใหกระทำได ทั้งนี้ องคการ
บริหารสวนตำบลที่จะดำเนินการจะตองใชหลักสูตรที่คณะกรรมการ พนักงานสวนตำบล กำหนดเปน 
หลักสูตรหลักและเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจำเปนที่องคการบริหารสวนตำบลพิจารณา เห็นวามีความ
เหมาะสม การพัฒนาพนักงานสวนตำบลเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาที่ ใหองคการบริหารสวนตำบลสามารถ 
เลือกใชวิธีการพัฒนาอื่นๆ ได และอาจกระทำไดโดยสำนักงานคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตำบล  
(ก.อบต.) สำนักงาน คณะกรรมการพนักงานสวนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) องคการบริหารสวนตำบลตนสังกัด 
หรือสำนักงานคณะกรรมการ พนักงานสวนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) รวมกับองคการบริหารสวนตำบลตนสังกัด 
หรือองคการบริหารสวนตำบลตนสังกัด รวมกับสวนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ไดและตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดสระแกว ดังกลาว กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบลจัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาที่ราชการ
ในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ  
   ในการจัดทำแผนการพัฒนาพนักงานสวนตำบล ตองกำหนดตามกรอบของแผนแมบท 
การพัฒนาพนักงานสวนตำบล ที่คณะกรรมการกลางพนักงาน สวนตำบล (ก.อบต.) กำหนด โดยใหกำหนดเปน
แผนการพัฒนาพนักงานสวนตำบล มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของ แผนอัตรากำลังขององคการบริหาร 
สวนตำบลนั้น  ๆ         
   เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย อำเภอคำเข่ือนแกว 
จังหวัดยโสธร  จึงไดจัดทำแผนการพัฒนาพนักงานสวนตำบล ประจำปงบประมาณ 2567 – 2569 ข้ึน      
เพ่ือใชเปนแนวทางในการ พัฒนาบุคลากรและเปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร อีกทั้งยังเปน
การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ด ีคณุธรรม จริยธรรมของบุคลากร อีกทางหนึ่งดวย 
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2. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540, หนา 154) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
วาเปนการดำเนินการใหบุคลากรในหนวยงานไดมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติหรืองานที่จะ
ปฏิบัติ หรือใหมีความรูความสามารถสูงขึ้น ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรนั้นปกติจะมีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ
เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัติและเพ่ิมพูนความรูสึกนึกคิดท่ีดีตอการปฏิบัติงานให
สูงข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ 

สมาน รังสิโยกฤษฎ (2544, หนา 83) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการดำเนินการ 
เก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทำงานที่ดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการ
ทำงานอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสราง
และเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติที่ดี และวิธีใน
การทำงานอันจะนำวิธีไปสูประสิทธิภาพในการทำงาน 
  เคนนีและรายด (Kenney & Ried, 1986, p. 3) กลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการ
ตาง ๆ ที่ดำเนินการเพ่ือใหผูที่ไดรับการบรรจุเขาทำงานในองคกรนั้นอยูแลวไดมีความรู ความเขาใจ สามารถ
ทำงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มที่ 
  โดยสรุปแลว การพัฒนาบุคลากร คือการ ดำเนินการเพ่ือใหบุคลากร ไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถ เพ่ือใหเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติหนาที่ราชการ 
  โดยสรุปแลว การพัฒนาบุคลากร คือการ ดำเนินการเพ่ือใหบุคลากร ไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถ เพื่อใหเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติหนาที่ราชการ  
 

3. วัตถุประสงคของการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล     
1. เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลสงเปอย มีเครื่องมือพัฒนา และหลักสูตรในการพัฒนา

พนักงานสวนตำบลในสังกัดเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
2. เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลสงเปอย สามารถจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาไดตรง

ตามความตองการของผูรับการพัฒนา 
3. เพ่ือพัฒนาพนักงานสวนตำบล มีกิจกรรมรวมกันและมีความรูพ้ืนฐานที่เหมาะสมกับ

บริบทในการปฏิบัติงานในทองถิ่นไดรับการพัฒนาเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำสายงานในหนาที่
รับผิดชอบ 

4. เพื่อใหพนักงานสวนตำบล มีคานิยมในการปฏิ บัติงานที่ดีรวมกัน จิตสาธารณะ  
มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามัคคีแบงปน ตอเพ่ือนรวมงาน มีความรู และทักษะเฉพาะของงานใน
แตละตำแหนง และนำทักษะที่มีไปใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  

 

4.  เปาหมายในการพัฒนา 
 1. เปาหมายเชิงปริมาณ 

  บุคลากร ไดรับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในป 2567 – 2569  ไมนอยกวารอยละ 90 ของจำนวนบุคลากรทั้งหมด 
 2. เปาหมายเชิงคุณภาพ 

    บุคลากร  มีความรู ความชำนาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ในปงบประมาณ  2567 - 2569  เพ่ิมข้ึนรอยละ 90 จากจำนวนพนักงานท่ีไดรับการพัฒนา 
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 3. เปาหมายเชิงประโยชน 
  องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย มีบุคลากรที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

และผลักดันใหการบริหารงานขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอยบรรลุตามเปาหมาย 
 

5. ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาพนักงานสวนตำบล  
  องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย  ไดแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวน

ตำบล  ประจำปงบประมาณ  ๒๕๖7 – ๒๕๖9 ตามคำสั่ง องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย ที่         /2566
ลงวันที่          กรกฏาคม  2566  ประกอบดวย   

- นายกองคการบริหารสวนตำบล   ประธานกรรมการ  
- ปลัดองคการบริหารสวนตำบล     กรรมการ 
- หัวหนาสวนราชการ    กรรมการ 
- หัวหนาสำนักปลัด    กรรมการและเลขานุการ 
โดยคณะกรรมการดังกลาวขางตน  รวมพิจารณาจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลของ

บุคลากรในสังกัด  ใหครอบคลุม ดังนี ้
 1. กำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ

ในการพัฒนาพนักงานสวนตำบล ใหมีความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงานท่ีดำรงอยู
ตามกรอบแผน อัตรากำลัง 3 ป  

  2. พิจารณาหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัด ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน 
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอย ปละ 1 ครั้ง หรือตามที่ผูบริหารทองถ่ินเห็นสมควร 
อาจประกอบดวย  

   (1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง  
   (4) หลักสูตรดานการบริหาร  
   (5) หลักสูตรดานคณุธรรมและจริยธรรม  
 3. พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได ตามความจำเปนและ

ความเหมาะสม อาจประกอบดวย  
   (1) การปฐมนิเทศ  
  (2) การฝกอบรม  
  (3) การศกึษาหรือดูงาน  
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (5) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม  

  4. พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการดำเนินการพัฒนา ในแตละหลักสูตร หรือแตละวิธีการ
สำหรับการพัฒนาพนักงานสวนตำบลตามแผนการพัฒนาพนักงานสวนตำบล ใหครอบคลุมโดยคำนึงถึงความ
ประหยัดคุมคา เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
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 5. พิจารณากำหนดแนวทางการพัฒนาใหครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จำเปนตอการปฏิบัติ

ราชการใหกับบุคลากรในสังกัดอยางนอยควรประกอบดวย 
  (1) การมุงผลสัมฤทธิ ์
  (2) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
  (3) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
  (4) การบริการเปนเลิศ 
  (5) การทำงานเปนทีม 
 6. พิจารณาจัดการเรียนรูในองคกร  KM (Knowledge Management) ในองคการบริหาร

สวนตำบลสงเปอย  เพ่ือใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (learning organization) ในทุกวาระ  ทุกโอกาส เพ่ือสืบ
คนหาความรูใหมๆ ในตัวบุคลากร และนำมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

  

6. ขั้นตอน ในการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล   
    1. แตงตั้งคณะกรรมการเพ่ือดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล  

   2. ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร  กำหนด
เปาหมาย แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอย  

   3. เพ่ือจัดทำรางแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล ขององคการบริหารสวนตำบล 
สงเปอย และสงคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาปรับแตงรางแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล 

   4. จัดสงแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล ขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงาน
สวนตำบลจังหวัดยโสธร ใหความเปนชอบ พรอมแผนอัตรากำลัง 3 ป  

   5. ประกาศใชแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล และจัดสงแผน ให อำเภอ และจังหวัด 
และสวนราชการในสังกัด 
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สวนที่ ๒ การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
 

การวิเคราะหภารกิจ อำนาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตำบล วิเคราะหภารกิจ อำนาจ
หนาที่ ความรับผิดชอบ ออกเปนอยางนอย 7 ดาน โดยพิจารณาจากพระราชบัญญัติองคการบริหารสวน
จังหวัด, พระราชบัญญัติเทศบาล, พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนตำบล และพระราชบัญญัติกำหนดแผน
และขั้นตอนการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 และใหวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน 
โอกาส และภัยคุกคามในการดาเนินการตามภารกิจ SWOT เชน 
 

 1. ดานโครงสรางพื้นฐาน  มีภารกิจที่เกี่ยวของ เชน 
(1) การจัดการและดูแลสถานีขนสงทางบกและทางน้ำ  
(2) การสรางและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำที่เชื่อมตอระหวางองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินอื่น  
(3) การขนสงมวลชนและการวินาศกรรมจราจร  
(4) การสาธารณปูการ  
(5) การจัดใหมีและการบำรุงทางน้ำและทางบก  
(6) การจัดใหมีและบำรุงทางระบายน้ำ 
(7) การจัดใหมีน้ำสะอาดหรือการประปา  
(8) การจัดใหมีตลาด ทาเทียบเรือและทาขาม  
(9) การจัดใหมีและการบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน  

2. ดานสงเสริมคุณภาพชวีิต  มีภารกิจที่เกี่ยวของ  เชน 
๑) การจัดการศึกษา  
๒) การจัดใหมีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การปองกันและการควบคุมโรคติดตอ  
๓) การปองกัน การบำบัดโรค และการจัดตั้งและบำรุงสถานพยาบาล  
๔) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผูดอยโอกาส 
๕) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ  
๖) การจัดใหมีโรงฆาสัตว 
๗) การจัดใหมีสุสานและฌาปนสถาน  
๘) การจัดใหมีการบำรุงสถานที่สำหรับนักกีฬา การพักผอนหยอนใจ สวนสาธารณะ     

สวนสัตว ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร  
๙) การบำรุงและสงเสริมการทำมาหากินของราษฎร  

3. ดานการจัดระเบียบชมุชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย  มีภารกิจที่เกี่ยวของ ดังนี ้
(1) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และลัทธิเสรีภาพของประชาชน 
(2) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(3) การจัดใหระบบรักษาความสงบเรียบรอยในจังหวัด  
(4) การรักษาความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตสภาตำบล  
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4. ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวของ 
ดังนี ้

(1) การจัดทำแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด และประสานการจัดทำ 
แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกำหนด  

(2) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
(3) การสงเสริมการทองเที่ยว  
(4) การพานิชย การสงเสริมการลงทุนและการทำกิจกรรมไมวาจะดำเนินการเอง 

หรือรวมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ  
5. ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม มีภารกิจที่เกี่ยวของ 

ดังนี ้
(1) การคุมครอง ดูแลและบำรุงรักษาน้ำ ปาไม ที่ดิน สัตวปา 
(2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 
(3) การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
(4) การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตางๆ  

6. ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น  มีภารกิจที่เกี่ยวของ 
ดังนี ้

(1) การจัดการศึกษา 
(2) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถิ่น  
(3) การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 
(4) การจัดใหมีพิพิธภัณฑและหอจดหมายเหต ุ
(5) การศกึษา การทำนุบำรุงศาสนา และการสงเสริมวัฒนธรรม 

7. ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวของ ดังนี ้

(1) สนับสนุนสภาตำบลสภาองคกรปกครองสวนทองงถ่ินและองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน 
ในการพัฒนาทองถิ่น สนับสนุน หรือชวยเหลือสวนราชการหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินอื่นในการพัฒนา
ทองถ่ิน  

(2) ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ของสภาองคกรปกครองสวนทองงถิ่น 
และองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน 

(3) การแบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาองคกรปกครองสวนทองงถิ่นและ 
องคกรปกครองสวนทองถ่ินอื่น 

(4) การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองคกร 
ปกครองสวนทองถ่ินอื่น 
  ภารกิจทั้ง  ๗ ดานตามที่กฎหมายกำหนดใหอำนาจองคการบริหารสวนตำบลสามารถจะแกไข
ปญหาขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอยไดเปนอยางดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยคำนึงถึง 
ความตองการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ประกอบดวยการดำเนินการขององคการบริหารสวนตำบล  จะตอง
สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  แผนพัฒนาจังหวัด  แผนพัฒนาอำเภอ  แผนพัฒนา
ตำบลนโยบายของรัฐบาลและนโยบายของผูบริหารขององคการบริหารสวนตำบลเปนสำคัญ 
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 ภารกิจหลัก  
  1. การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน 
      ๒. ดานการสงเสริมคุณภาพชีวิต 
      ๓. ดานการจัดระเบียบชุมชน  สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย 
      ๔. ดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
      ๕. ดานการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
      ๖. ดานการสงเสริมการศึกษา 
      ๗. ดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 ภารกิจรอง       
1. การฟนฟูวัฒนธรรมและสงเสริมประเพณีทองถิ่น 
2. การสนับสนุนและสงเสริมศักยภาพกลุมอาชีพ 
3. การสงเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
4. ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน 
5. สงเสริมการทองเที่ยว 

 
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เรื่องจัดซื้อจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

 (๓) ความตองการพฒันางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝาระวังและควบคุมโรคตดิตอ 
๒) งานจัดทำงบประมาณ 
๓) งานชาง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 
 
 
 

2.2  ภารกิจหลัก และภารกิจรอง ที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นจะดำเนินการ 
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2.4 การวิเคราะหสภาพแวดลอม 
เพ่ือใหการวางแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป  ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕67-๒๕๖9 ขององคการ

บริหารสวนตำบลสงเปอย มีความครบถวน สามารถดำเนินการตามอำนาจหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
สอดคลองกับสภาพปญหา และความจำเปนพ้ืนฐานและความตองการของประชาชนในเขตพื้นที่ ท่ีสำคัญ        
จึงวิเคราะหศักยภาพในการพัฒนาตามหลัก SWOT ขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอย แบบองครวม  ดังนี ้
 จุดแข็ง (Strength=s)   
 1. มีพื่นที่ที่เหมาะสมสำหรับทำการเกษตร  เชน การปลูกขาว  การเลี้ยงปศุสัตว 
 2. มีศิลปวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีและภูมิปญญาทองถ่ินท่ีมีเอกลักษณ 
 3. มีกลุมอาชีพหลากหลายและมีสินคาหนึ่งตำบล หนึ่งผลิตภัณฑ เชน รานคาชุมชน  กลุมสตร ี
 4. มีการคมนาคมที่สะดวก สามารถเชื่อมโยงการขนสงไปจังหวัดอ่ืน ๆ  

5. มีสถาบันศกึษาภาครัฐ ระดับอุดมศกึษาตั้งอยูในเขตพ้ืนที่ 
6. มีความพรอมดานสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ 
7. มีการประสานการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นท่ีเขมแข็งอยางลงตัว  
8. มีสถานปฏิบัติธรรมและแหลงเรียนรูทางศาสนา  ศูนยฝกอบรมทางจิตใจ 

 จุดออน (Weak-W )  
1. ขาดแคลนแรงงานที่มีความรูและทักษะ ที่มีความพรอมสูภาคอุตสาหกรรม 
2. ภาคการเกษตรขาดการพัฒนาอยางตอเนื่องและไมครบวงจร 
3. ปญหาดานงบประมาณที่มีไมพอเพียงตอการพัฒนา 
4. ปญหาความยากจนและคุณภาพชีวิต  ของประชาชน 
5. ปญหาการบริหารจัดการดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
6. บางพ้ืนที่ยังขาดแคลนน้ำเพื่อการเกษตร 
7. การสงเสริมอาชีพประชาชนผูมีรายไดนอยยังไมไดรับการสงเสริมเทาที่ควร 

 โอกาส (Opportunity – O) 
1. การสรางมูลคาเพ่ิมและความแตกตางในสินคา 
2. การขยายตลาดทางการคาและการลงทุน ทั้งภาคเกษตรและอุตสาหกรรมในครัวเรือน 
3. การสงเสริมสินคาโอทอปในตำบล 
4. โอกาสในการสรางเครือขายผูผลิตผลิตภัณฑชุมชนและทองถิ่นใหเขมแข็ง 
5. จังหวัดใหความสำคัญกับการแกไขปญหาสังคมและเศรษฐกิจในระดับชุมชน / ครอบครัว 
6. การสงเสริมในดานสถาบันครอบครัว 

 อุปสรรค ( Threat – T )  
1. การผันผวนของราคาผลผลิตทางการเกษตรและอุตสาหกรรมในครัวเรือน 
2. วัตถุดิบในการผลิตผลิตภัณฑภูมิปญญาทองถิ่นเริ่มขาดแคลน 
3. การเคลื่อนยายแรงงานจากภาคการเกษตรสูภาคอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
4. สภาวะเศรษฐกิจที่สูงข้ึน 
5. การตอบรับกระแสบริโภคนิยมและวัฒนธรรมตะวันตกของประชาชน 
6. ภาวการณแขงขันทางเศรษฐกิจมีแนวโนมทวีความรุนแรงมากขึ้น 
7. ราคาน้ำมันสูงกวาในประเทศกลุมอาเซียน 
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ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอย 
  ยุทธศาสตรที่ 1 ดานการพฒันาโครงสรางพื้นฐาน 

เสริมสรางการพัฒนามาตรฐานโครงสรางระบบการคมนาคมใหครอบคลุม 
  ยุทธศาสตรที่ 2 ดานการพฒันาสงเสริมคุณภาพชวีิตและสรางสังคมมีคุณธรรม 

สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต ความปลอดภัยใหประชาชนอยางยั่งยืน 
  ยุทธศาสตรที่ 3 ดานการพัฒนาสังคมอยูเย็นเปนสุข 
   มีความสงบและมีความปลอดภัย 
  ยุทธศาสตรที่ 4 ดานการพฒันาการวางแผนการลงทุนพาณิชยกรรมและการทองเที่ยว 

พัฒนาแหลงทองเที่ยวและใหความสำคัญกับโบราณสถาน 
  ยุทธศาสตรที่ 5 ดานการพฒันาการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาต ิ

และส่ิงแวดลอม  
สงเสริมใหประชาชนมีการคัดแยกขยะในครัวเรือน ตระหนักและเห็นคุณคาของขยะ 

  ยุทธศาสตรที่ 6 ดานการพฒันาศิลปะ วัฒนธรรม จารีต ประเพณีและภูมิปญญาทองถิ่น 
สงเสริมใหประชาชนยึดมั่นในขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมทองถ่ิน 

  ยุทธศาสตรที่ 7 ดานการพฒันาการบริหารจัดการองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
พัฒนาระบบการบริหารจัดการโปรงใส ตามหลักธรรมาภิบาล 

  ยุทธศาสตรที่ 8 ดานการพฒันาการสงเสริมพัฒนาประชาธิปไตยและกระบวนการ 
ประชาสังคม  

สงเสริมใหประชาชนในพ้ืนที่ยึดม่ันและเคารพในระบอบประชาธิปไตย 
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โครงสรางองคกรขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อบต.สงเปือย 

สภา อบต.สงเปือย นายก อบต.สงเปือย 

เลขานายก อบต. 

รองนายก อบต. ř 

รองนายก อบต. Ś 

ปลดั อบต.สงเปือย 

รอง ปลดั อบต.สงเปือย 

ส่วนราชการ อบต.สงเปือย 

ประธานสภา อบต.สงเปือย 

สมาชิกสภา อบต.สงเปือย 

รองประธานฯ 

เลขาสภาฯ 
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โครงสรางการบริหารงานฝายประจำ ขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอย 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. สำนักปลัด 2. กองคลัง 3. กองชาง 
4. กองการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม 
5. กองสวัสดิการสังคม 

พนกังานสวนตำบล 
- นักบริหารงานทั่วไป (อำนวยการตน) (1) 
เลขที่ตำแหนง 45-3-01-2101-001 
นางสาวอรทัย  หลกัแกว 
1.1 ฝายบริหารงานทั่วไป 

พนกังานสวนตำบล 
- นักทรัพยากรบุคคล ชก. (1) 
เลขที่ตำแหนง  45-3-01-3102-001 
นางสาวกัลญา  แสนจันทร 
- นักวิเคราะหนโยบายและแผน ปก. (1) 
เลขที่ตำแหนง 45-3-01-3103-001 
นายณัฐพล  ศรหีิน 
- เจาพนกังานธุรการ ชง. (1) 
เลขที่ตำแหนง 45-3-01-4101-001 

พนกังานสวนตำบล 
- นักบริหารงานคลัง (อำนวยการตน) (1) 

เลขที่ตำแหนง 45-3-04-2101-001 
นายสุทธเมธ  พลชัย 
2.1 ฝายการเงินและบัญช ี

พนกังานสวนตำบล 
- จพง.การเงนิและบัญชี ปง (1) 

เลขที่ตำแหนง 45-3-04-4201-001 
นางสาวกันยกร   เงาศร ี
- จพง.จัดเก็บรายได ปง./ชง. (วาง) 

เลขที่ตำแหนง  45-3-04-3203-001 
พนกังานจาง 

- ผูชวย จพง.การเงินฯ (1) 

พนกังานสวนตำบล 
- นักบริหารงานชาง (อำนวยการตน) (วาง) 

เลขที่ตำแหนง 45-3-05-2103-001 
- นักจัดการงานชาง (1) 

เลขที่ตำแหนง 452-3-05-3707-001 
นายอรรคเดช  เวชกามา 
- นายชางโยธา ปง. (1) 

เลขที่ตำแหนง 45-3-05-4701-001 
นายแสงสุรี   มนตขลัง 

พนกังานจาง 
- คนงาน (1)  
นายพิชิต   ปตโิก 
 

พนกังานสวนตำบล 
- นักบริหารงานการศกึษา (อำนวยการตน) (วาง)

เลขที่ตำแหนง 45-3-08-5107-001 

- นักวิชาการศกึษา ปก./ชก. (วาง)  

เลขที่ตำแหนง 45-3-08-3803-001 
พนกังานครู 

- คร ู (2) 

เลขที่ตำแหนง  45-3-08-6600-090 
นางอรวรรณ  หาญชนะ 

เลขที่ตำแหนง 45-3-08-6600-091 
นางพัชรินทร  บุญพร 

พนกังานจาง 
- ผูดูแลเด็ก (2) 

พนกังานสวนตำบล 
- นักบริหารงานสวัสดิการสังคม   

(อำนวยการตน) (1)  

เลขที่ตำแหนง 45-3-11-2105-001 

นางสาวปพิชญา  รุงเรือง 

- เจาพนกังานพัฒนาชุมชน ปง. (1) 

เลขที่ตำแหนง 45-3-11-4801-001 

นางสาวรัตนาภร   วุฒสงัข 

พนกังานจาง 
- ผูชวยเจาพนักงานพัฒนาชุมชน (1) 

นายศิริศกัดิ์  มีชยั 

 

ปลัดองคการบริหารสวนตำบลสงเปอย (นักบริหารงานทองถ่ิน ระดบักลาง) 
เลขที่ตำแหนง 45-3-00-1101-001 

(วาง) 

รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล (นักบริหารงานทองถ่ิน ระดบัตน) 
เลขที่ตำแหนง 45-3-00-1101-002 

นางวาสนา   ถูกธรรม 

 

6. หนวยตรวจสอบภายใน  
เลขที่ตำแหนง 45-3-12-3205-001 

นางสาวรัชณีวรรณ  บุญปก 
 



นางสาวตะวัน  มนตขลัง 
 
- เจาพนกังานปองกันฯ ปง. (1) 
เลขที่ตำแหนง 45-3-01-4801-001 
จาสิบเอกอนพุงษ  สุรยิะบุตร 
 

พนกังานจาง 
- ผูชวยเจาพนกังานธุรการ (1) 
นายเรืองศกัดิ์  แซงรัมย 
- พนักงานสบูน้ำ (ลกูจางประจำ) (1)   
นายแสวง  โคตรพงษ 
- พนักงานขับรถยนต (1) 
นายภาณุพงศ  สมเผา 
- ภารโรง (1)  
นายเดชมงคล ธีระเสถียร 
- คนงาน (2)   
1.นายสมาน  ศรลีา 
2.นายฉัตรมงคล แสงกลา 
- พนักงานสบูน้ำ  (ตามภารกิจ) (1) 
นายพิชยั  กลิ่นรื่น 
- พนักงานสบูน้ำ (ทัว่ไป) (1) 
นายบุญเรง  ศรชีนะ 
- ผูผลิตน้ำประปา (ทัว่ไป) (1) 
นายวังไพร  บุญกำ่  

นายสุเททพ  สุขแสน 
 - ผูชวยเจาพนักงานจัดเกบ็รายได (1) 
นางบุญสม   สังขขาว 

- คนงาน 1  อัตรา  

นายภาคภูมิ  หงษคำ 

2.2 ฝายพัสดุและทรัพยสิน 
- นักวิชาการพัสดุ ชก. (1) 
เลขที่ตำแหนง 45-3-04-3204-001 

พนกังานจาง 

- ผูชวยเจาพนกังานพัสดุ  (1) 
นางสาวนันทิยา  บุญสาร 

 

 

 นางพิศมัย   บุญก่ำ 

นางสาวมลัยรักษ จันทสิงห  
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สวนที่ 3 ขอมูลและสถติพินักงานสวนตำบล 
 

 พนักงานสวนตำบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เนนการใช
ความรูความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเปนงานวิชาการ งานที่เก่ียวของกับการกำหนดนโยบายหรือ
ลักษณะงานที่มีความตอเนื่องในการทำงาน  มีอำนาจหนาที่ในการสั่งการบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา
ตามลำดับชั้น   ซึ่งกำหนดตำแหนงแตละประเภทของพนักงานสวนตำบลไว  ดังนี ้

- สายงานบริหารทองถิ่น  ไดแก ปลัด  รองปลัด 
- สายงานอำนวยการทองถิ่น  ไดแก หัวหนาสำนักปลัด  ผูอำนวยการกอง  
- สายงานวิชาการ  ไดแก สายงานที่บรรจุเริ่มตนดวยคุณวุฒิปริญญาตรี 
- สายงานทั่วไป ไดแก สายงานที่บรรจุเริ่มตนมีคุณวุฒิต่ำกวาปริญญาตรี 

 ลูกจางประจำ : ปฏิบัติงานที่ตองใชทักษะและประสบการณ  จึงมีการจาง
ลูกจางประจำตอเนื่องจนกวาจะเกษียณอายุราชการ โดยไมมีการกำหนดอัตราขึน้มาใหม  หรือกำหนดตำแหนง
เพิ่ มจากที่มี อยู เดิมและใหยุบเลิกตำแหน ง หากตำแหน งที่ มีอยู เดิม เปนตำแหน งว าง มีคนลาออก                
หรือเกษียณอายุราชการ  โดยกำหนดเปน ๓ กลุม  ดังนี้  

- กลุมงานบริการพ้ืนฐาน  
- กลุมงานสนับสนุน 
- กลุมงานชาง 

  พนักงานจาง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มี
กำหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มตนและสิ้นสุดที่แนนอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ
การกำหนดพนักงานจางจะมี 3 ประเภท แตองคการบริหารสวนตำบลสงเปอยเปนองคการบริหารสวนตำบล
ประเภทสามัญดวยบริบท ขนาด และปจจัยหลายอยาง จึงกำหนดจางพนักงานจาง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี ้

- พนักงานจางทั่วไป 
- พนักงานจางตามภารกิจ  

1. ประเภทและจำนวนปจจุบนัดานบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอย  
จำแนกตามสวนราชการ      
 

สวนราชการ งาน 
จำนวนพนักงาน (อัตราที่มี) 

พนักงาน 
ลจ.

ประจำ 
พ.

ภารกิจ 
พ.

ทั่วไป 

อบต.สงเปอย 
ปลัด อบต. - - - - 
รองปลัด อบต. 1 - - - 

สำนักปลัด 
 

หัวหนาสำนักปลัด  1 - - - 
งานบริหารงานทั่วไป - 1 2 6 
งานกฎหมายและคดี - - - - 
งานวิเคราะหนโยบายและแผน 1 - - - 
งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 - - - 
งานการเจาหนาที่ 1 - - - 
งานธุรการ 1 - 1  



กองคลัง  

ผูอำนวยการกองคลัง  1 - - - 
งานการเงินและบัญชี 1 - 1 1 
งานพัฒนาและจัดเก็บรายได - - 1 - 
งานทะเบียนทรัพยสินและพัสดุ 1 - 1 - 

กองชาง 
 

ผูอำนวยการกองชาง  - - - - 
งานกอสราง 1 - - 1 
งานกอสรางออกแบบ และควบคุม
อาคาร 

1 - - - 

กองการศึกษา 
ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

 

ผูอำนวยการกองการศกึษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

- - - - 

งานบริหารการศึกษา - - - - 
งานสงเสริมการศึกษาศาสนาและ
วัฒนธรรม (สายงานการสอน) 

2 - 2 - 

กองสวัสดิการ
สังคม 

ผูอำนวยการกองสวัสดิการสังคม 1 - - - 

งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 1 - 1 - 
หนวยตรวจสอบ
ภายใน 

งานตรวจสอบภายใน 1 - - - 

รวม 16 1 9 8 
 
 

2.  จำนวนบุคลากร จำแนกตามประเภทตำแหนง 

ประเภทตำแหนง 
บริหาร
ทองถิ่น 

อำนวยการ
ทองถิ่น 

วิชาการ ทั่วไป ลูกจางประจำ พนักงานจาง 

 
จำนวน 
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3. จำนวนบุคลากร จำแนกตามคุณวุฒิ     

คุณวุฒิ 
ป.
เอก 

ป.
โท 

ป.
ตรี 

ปวส./
อนุฯ 

ปวท. ปวช. ม.6 ม.3 
ต่ำกวา 
ม.3 

บริหารทองถิ่น - 1 - - - - - - - 
อำนวยการทองถ่ิน - 3 - - - - - - - 
วิชาการและครู - 4 3 - - - - - - 
ทั่วไป - - - 5 - - - - - 
ลูกจางประจำ - - - 1 - -  - - 
พนักงานจาง - - - 5 - 6 6 - - 
รวม - 8 3 11 - 6 6 - - 

 
แสดงคุณวุฒิการศึกษาของบุคลากรในสังกัด อบต.สงเปอย 
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4.  การวิเคราะหสภาพแวดลอมของการบริหารงานดานบุคลากร   
 การวิเคราะหสภาวะแวดลอม (SWOT Analysis) เปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณ 
สําหรับองคกร  ซึ่งชวยผูบริหารกําหนด  จุดแข็งและจุดออน ขององคกร จากสภาพแวดลอมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดลอมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปจจัยตาง ๆ ตอการทํางานขององคกร  
การวิเคราะห SWOT Analysis  เปนเครื่องมือในการวิเคราะหสถานการณ  เพ่ือให ผูบริหารรูจุดแข็ง  จุดออน  
โอกาส  และอุปสรรคขององคกร ซึ่งจะชวยใหทราบวาองคกรไดเดินทางมาถูกทิศและไม หลงทาง  นอกจากนี้
ยังบอกไดวาองคกรมีแรงขับเคลื่อนไปยังเปาหมายไดดีหรือไม  มั่นใจไดอยางไรวาระบบการ ทํางานในองคกร 
ยังมีประสิทธิภาพอยู  มีจุดออนที่จะตองปรับปรุงอยางไร  ซึ่งการวิเคราะหสภาวะแวดลอม   SWOT Analysis  
ดังนี้    
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1. ปจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ไดแก 
1.1 S มาจาก Strengths  

หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายใน เปนขอดีที่ เกิดจาก
สภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็งดานกำลังคน จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็งดานการผลิต  จุดแข็ง ดาน
ทรัพยากรบุคคล องคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธ                     

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายใน  เปนปญหาหรือ

ขอบกพรองที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ขององคกร ซึ่งองคกรจะตองหาวิธีในการแกปญหานั้น     
2. ปจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ไดแก 

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เปนผลจากการที่สภาพแวดลอม ภายนอกขององคกรเอ้ือ

ประโยชนหรือสงเสริมการดําเนินงานขององคกร โอกาสแตกตางจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เปนผลมาจาก
สภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายใน  ผูบริหารที่ดีจะตองเสาะแสวงหา
โอกาสอยูเสมอ และใชประโยชนจากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เปนขอจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดลอม ภายนอก ซึ่งการ

บริหารจําเปนตองปรับกลยุทธใหสอดคลองและพยายามขจัดอุปสรรคตางๆ ที่เกิดข้ึนใหไดจริง 
วิเคราะหปจจัยภายใน ภายนอก โอกาส และขอจำกัด (SWOT)   

ในการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอย 
1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารจัดการ (Management) 
2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานคน (Man) 
3. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเงิน (Money) 
4. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเครื่องมืออุปกรณ (Machine) 
5. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานศีลธรรม (Morality)และพฤติกรรม 

 
จุดแขง็   S จุดออน   W โอกาส   O ขอจำกัด  T 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารจัดการ (Management) 

-มีระเบียบกฎหมาย
เฉพาะในการทำงาน
ทองถิ่น 

- มีระบบอุปถัมภใน
องคกรยากตอการ
บริหารจัดการ 

-มีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นและเปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวม 

-ระเบียบกฎหมาย
เปลี่ยนแปลงบอยครั้ง
เกิดปญหาในการบริหาร
จัดการที่ตอเนื่อง 
-ระเบียบ 
กระทรวงมหาดไทย
หนังสือซักซอม ไมมี
ความชัดเจน ขาด
แนวทางในการ
ดำเนินการที่ถูกตอง 



การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานคน (Man) 
- สามารถเปดกรอบ
อัตรากำลังตามภาระ
งานที่เกิดขึ้นได 
- มีบุคลากรทาง
สาธารณสุขในสังกัด 
สะดวกตอการรับบริการ
สาธารณสุข 
- ขอบเขตการทำงานมี
ความชัดเจนตาม
มาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

- บุคลากรมีความรู
ความสามารถท่ีแตกตาง
กัน ทำงานแทนกันไมได 
- ขาดการประเมินผล
การปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 

ใหบริการสาธารณสุข
รวดเร็วทั่วถึง 

- บุคลากรบางสวนไดรับ
การบรรจุแลวถึงเวลา
โอนกลับภูมิลำเนา 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเงิน (Money) 
-งบประมาณรายจาย
ประจำปมีเพียงพอตอ
การพัฒนาพนักงานสวน
ตำบล 

งบประมาณท่ีใชในการ
พัฒนารายบุคคลไดรับ
การจัดสรรนอย 

องคการบริหารสวน
ตำบลสงเปอย สามารถ
ใหงบประมาณในการเขา
รับการพัฒนาทันตอเวลา 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเครื่องมืออุปกรณ (Machine) 
- มีวัสดุ ครุภัณฑ อาคาร
สถานที่  เครื่องอำนวย
ความสะดวกทั่วถึง 

บุคลากรยังขาดทักษะใน
การใชเครื่องมือ
เทคโนโลยีที่มีในการ
ทำงาน 

เทคโนโลยีที่มีสามารถ
ทำงานไดรวดเร็วและ
ทันเวลาและเหตุการณ 

เทคโนโลยีมีปญหาตาม
สภาพอากาศและที่ตั้งทำ
ใหไมสามารถทำงานได
ในเวลาเรงดวน 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานศีลธรรม (Morality) และพฤติกรรม  
องคการบริหารสวน
ตำบลสงเปอย            
ตั้งงบประมาณ        
สำหรับสงเสริม   
คุณธรรมจริยธรรม     
ทุกป  

บุคลากรหลากหลาย
ประเภทตำแหนง 
หลากหลายคุณวุฒิ และ
ประสบการณทำใหไม
เขาใจในระบบคุณธรรม
จริยธรรมเทาที่ควร 

- บุคลากรมีการทำงาน
เปนทีมและสามัคคีกัน 
รับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน
แ ล ะ กั น ย อ ม รั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลงและมีจิต
สาธารณะ 
-บุคลากรนับถือศาสนา
เดียวกัน สะดวกตอการ
ดำเนินกิจกรรมสวนรวม 
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ลำดับขั้นตอนการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย (Flowchart) 
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สำรวจขอมลู 

คำสั่งคณะกรรมการ 

สงเอกสาร 

สำรวจขอมลู 

สำรวจขอมลู 

พิจารณา 

พิจารณา 

ไมเห็นชอบ 

เห็นชอบ 

1.รวบรวมความตองการการฝกอบรม 

 

2.แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
 

3.ประชุมคณะกรรมการ วิเคราะหความตองการการฝกอบรม
รายบุคคล วิเคราะหหลักสูตร  กำหนดหลักสูตร กำหนดคาใชจาย
งบประมาณ รายงานการประชุม ฯลฯ 

4.รวบรวมเอกสารเสนอขอความเห็นชอบ ก.อบต.จังหวัด 
 

5.ก.อบต.จังหวัดประชุมพิจารณา 
 

6.ก.อบต.จังหวัด ใหความเห็นชอบแจงมติ ก. มาให อบต. 
 

7.ประกาศใชแผนพัฒนาบุคลากร /สงแผนให อำเภอจังหวัด  
และสวนราชการ 
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แนวคิดในการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล 
ขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

นำเขาขอมูล 

Input 
 

ประมวลผล 

Process 
 

ผลที่ได 
Outcome 

ผลิตผล 
Output 

วิสัยทัศน พันธกิจ 
อบต.สงเปอย 
 
นโยบายการพัฒนา
พนักงานสวนตำบล 

 
การพัฒนาแผนงาน 

 
เปาหมายของ อบต. 
ประจำป 2567 -
2569 

 
บทบาท อำนาจ
หนาที่ของ อบต. 
สงเปอย 

 
ผลการประเมิน
สมรรถนะของพนักงาน
สวนตำบล  
 
ขอมูลบุคลากรใน
สังกัด อบต.สงเปอย 
 
ความตองการ
ฝกอบรมของบุคลากร
รายบุคคล 

 

 วิเคราะห
ยุทธศาสตร อบต. 

แผนพัฒนา
พนักงานสวน
ตำบล อบต. 
สงเปอย ประจำป
งบประมาณ 
2567 - 2569 

 พนักงานสวน
ตำบลสังกัด อบต.
สงเปอย ไดรบัการ
พัฒนาตามแผนฯ 

 วิเคราะห SWOT
สภาพแวดลอม
ภายใน ภายนอก 

 กำหนดเปาหมาย
การพัฒนา
พนักงานสวน
ตำบล 

 กำหนด
รายละเอียด
แผนงานโครงการ 
ตัวช้ีวัด และการ
ประเมินผล 

ผลกระทบท่ีเกิดขึ้น 
Impact 

บุคลากรในสังกัด   
ทุกระดับมสีมรรถนะ  
ดานการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 

 จัดสรรหรือตั้ง
งบประมาณท่ีใช
ในการพัฒนา 
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รายละเอียดโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาพนักงานสวนตำบล   องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย  ประจำปงบประมาณ  2567 – 2569 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธที่ 1 พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน 

ลำดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย  
ระยะเวลา/ปที่ดำเนินการ 

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

1 การพัฒนาองคความรู 
(knowledge Management :KM) 
จัดสงบุคลากรเขารับการอบรมใน
สายงานที่มีในแผนอัตรากำลัง 
 

รอยละผูเขารับการอบรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรไดรับการพัฒนาในสายงาน รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใชสมรรถนะในการปฏิบัติงาน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใน
สายงาน รอยละ 90 

    

2 โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม รอยละของพนักงานบรรจุ
ใหม เขารับการอบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรท่ีบรรจุใหมไดรบัการปฐมนิเทศ รอยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรท่ีบรรจุใหมเขาใจบริบทในการทำงาน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบตัิงาน รอยละ 90 

    

3 กิจกรรมสำรวจทักษะดานดจิิทัล
ของพนักงานในสังกัด (Digital 

Government Skill Self – 
Assessment) 

รอยละของผูลงทะเบียนรวม
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรลงทะเบียนรวมกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีทักษะดานดิจิทลั ผานเกณฑ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถดานดิจิทัลรอยละ90 
 

    



การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธที่ 2 สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับความกาวหนาในสายงาน 

1 กิจกรรมใหความรูและสงเสรมิ
ความกาวหนาใหบุคลากรใน 
สายงาน  

รอยละผูเขารวมกิจกรรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเขาใจเสนทางความกาวหนาของตน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีหลักการบริหารงานบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 

    

การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธที่ 3 สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

1 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจำปของ
บุคลากร 

รอยละผูไดรับการตรวจ
สุขภาพประจำป 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรไดรับการตรวจสุขภาพประจำป รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การตรวจสุขภาพของบุคลากรผานเกณฑ  รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีสุขภาพดีพรอมปฏิบตัิงาน รอยละ 90 

    

การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดี 
กลยุทธที่ 1 พัฒนาบุคลากรใหเปนคนมีความรูคูความดี 

1 โครงการฝกอบรมคณุธรรม
จริยธรรม ธรรมาภิบาลในหนวยงาน 
ใหกับบุคลากร 

รอยละผูเขารับการอบรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารับการพัฒนา ดานคุณธรรมจริยธรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีคณุธรรมจริยธรรม ในการปฏิบัติงาน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบตังิาน  
รอยละ 90 
 
 

    



2 กิจกรรมประเมินคณุธรรมและความ
โปรงใส ในการดำเนินการของ
หนวยงานภาครัฐ (ผูมีสวนไดเสีย
ภายใน) 

รอยละผูเขาทดสอบ  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขาทดสอบ รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรูความเขาใจในการประเมิน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีฐานขอมูลการประเมินเพ่ือใชในการบริหารงาน 
 

    

3 จัดทำคูมือผลประโยชนทับซอนและ
ใหความรูเรื่องผลประโยชนทับซอน
ใหกับบุคลากร 

จำนวนเลม เชิงปริมาณ  
- จัดทำคูมือผลประโยชนทับซอน จำนวน 1 เลม 
เชิงคุณภาพ 
- คูมือผลประโยชนทับซอน สมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีคูมือผลประโยชนทับซอนในการปฏิบัตริาชการ 

    

4 กิจกรรมยกยองบุคคลตนแบบดาน
คุณธรรมจริยธรรม  โครงการคนดี
ศรีสงเปอย (คนแตงกายดี  
ศรีสงเปอย) 

จำนวนคนไดรบัใบประกาศ
เกียรติคณุยกยองประจำป 

เชิงปริมาณ  
- จำนวนบุคลากรที่รับการยกยองประจำป 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรท่ีไดรับการยกยองเปนที่ยอมรับของพนักงานในสังกัด 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีเปนแบบอยางที่ด ี

    

การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดี 
กลยุทธที่  2 สงเสริมใหบุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน   

1 จัดทำประกาศเจตจำนงตอตานการ
ทุจริตของหนวยงาน 
 

รอยละความสำเรจ็ เชิงปริมาณ  
- จัดทำประกาศเจตจำนงตอตานการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรูความเขาใจการตอตานการทุจรติรอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีประกาศเจตจำนงตอตานการทุจรติ 
 

    



2 โครงการเผยแพรใหความรูขอมูล
ดานการจดัซื้อ-จัดจาง ผูมีสวนได
เสีย การสรางจิตสำนึก ทางสื่อ
สังคมออนไลน (Facebook Line 
website ฯลฯ ขององคกร) 

รอยละการเขารวมกิจกรรม เชิงปริมาณ  
- พนักงานเขารวมกิจกรรมรอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ผูเขารวมกิจกรรมมีความรูความเขาใจ รอยละ 80 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานบริหารงานดวยความโปรงใสตรวจสอบได 
 

    

4 การมีสวนรวมในกิจกรรมดาน
ศาสนาและวัฒนธรรมที่สำคญัของ
ชาติ และการบำเพ็ญตนท่ีเปน
ประโยชน  

รอยละของบุคลากรเขารวม
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมกิจกรรมสำคัญ รอยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากร มีความพึงพอใจในกิจกรรม รอยละ 80 
เชิงประโยชน 
- บุคลากรไดดำเนินกิจกรรมรวมกัน  

    

5 
 
 
 
 
 

จัดสงบุคลากรเขารับการอบรมดาน
วินัยและรักษาวินยัในการทำงาน 
 

รอยละของบุคลากรท่ีมีหนาที่
ดานวินัยเขารบัการอบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารับการอบรม รอยละ 60 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรผานการอบรมมีความรู รอยละ 80 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

    

การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธที่ 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับ ใหยอมรับการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองคกร ในอนาคต  

1 สงบุคลากรเขารับการอบรมใน
โครงการพัฒนาศักยภาพการ
บริหารงาน 
 

รอยละผูเขารับการอบรม เชิงปริมาณ  
- บุคลากรไดรับการพัฒนาศักยภาพในการบริหารงาน รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีศักยภาพในการบริหารงาน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมมีีประสทิธิภาพในการบริหารงาน 
 

    



การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธที่ 2 สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรรวมมือกับเครือขาย หนวยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน 

1 โครงการ อบต.เคลื่อนที่ บริการดวย
ใจรับใชประชาชน 

รอยละของสวนราชการไปจัด
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- สวนราชการสังกัด อบต.สงเปอยรวมจัดกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- กิจกรรมมีความเรียบรอยและสมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- ประชาชนไดรับความสะดวกในการติดตอราชการ 

    

2 กิจกรรมการมสีวนรวมในการ
ปองกันการทุจริตของหนวยงาน
ราชการ   
 

จำนวนครั้งท่ีหนวยงานเขา
รวมกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- จำนวนครั้งท่ีหนวยงานสงบุคลากรเขารวมกจิกรรมดานการ
ปองกันการทุจริต  
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรท่ีมีจิตสำนึกในการตอตานการทุจริต 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีเปนแบบอยางที่ด ี
 

    

การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและรวมกันพัฒนา 
กลยุทธที่ 1 สงเสริมใหบุคลากรยอมรับในผลงานของคนอื่นและปรับปรุงแกไขในผลงานของตน 

1 จัดกิจกรรมการสรางสวนราชการ
เปนองคกรเรียนรู เชน จัดทำคูมือ
การปฏิบัตริาชการ แผนพับ คูมือ
การทำงาน  เผยแพรใหกับบคุลากร
ในสังกัด(การจัดการความรูใน
องคกร knowledge 
Management :KM ) 
 

รอยละบคุลากรที่เผยแพร
งานของตนเอง 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรจัดทำคูมือปฏิบตัิราชการ รอยละ 50 
เชิงคุณภาพ 
- คูมือผลการปฏิบัตริาชการ สมบรูณ อานเขาใจงาย รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีคูมือในการปฏิบัติราชการ 
 
 
 

    



2 กิจกรรมประชุมถายทอดนโยบาย
การบริหารงานระหวาง
ผูบังคับบัญชากับเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงาน) 

จำนวนครั้งการประชุม
ประจำป 

เชิงปริมาณ  
- มีการประชุมทุกเดือน (12 เดือน)  
เชิงคุณภาพ 
- มีการถายถอดงานและติดตามงานที่ปฏิบัต ิ
เชิงประโยชน 
- พนักงานมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
 
 

    
 

การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและรวมกันพัฒนา 
กลยุทธที่ 2 สงเสริมกระบวนการจัดการเรียนรูรวมกันภายในองคกร  เพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

1 การพัฒนาองคกร (knowledge 
Management :KM ) การรายงาน
ผลการฝกอบรม และประชาสัมพันธ
ผลการฝกอบรมใหเพ่ือนรวมงาน
ทราบ  

รอยละของผูรายงานผลการ
ฝกอบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรกลับจากฝกอบรมรายงานผล รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
-การรายงานผลถูกตอง เรยีบรอย สมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- บุคลากรไดนำความรูจากการฝกอบรมไปพัฒนาการทำงาน 
 
 

    

2 สงเสริมกิจกรรมหรือการทำงานเปน
ทีม กิจกรรมจติอาสา กิจกรรม
บำเพ็ญตนตอสาธารณะ ฯลฯ 

การจัดการความรูในองคกร 
(knowledge Management:KM) 
การทำงานรวมกัน การแลกเปลี่ยน
เรียนรูรวมกัน การถายทอดความรู
ระหวางเพ่ือนรวมงาน  
 
 

รอยละความสำเรจ็ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมโครงการการทำงานเปนทีม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในกิจกรรม รอยละ 90  
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีทีมงานที่มีคุณภาพในการขับเคลื่อนงานขององคกร 
 
 

    
 



3 สำรวจความตองการฝกอบรม หรอื
สภาพปญหาความตองการพัฒนา
ของพนักงานสวนตำบล  
 

 

รอยละบคุลากรตอบแบบ
สำรวจ 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรตอบแบบสำรวจ รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความเขาใจในแบบสำรวจ รอยละ 90  
เชิงประโยชน 
- หนวยงานรับรูปญหาและความตองการในเบื้องตนของบุคลากร 

- -   

4 กิจกรรมสงเสริมความปลอดภัย 
สภาพแวดลอมในการทำงาน  
(Quality of work life) หรือ
กิจกรรม 5 ส. ในสำนักงาน  
 

รอยละผูเขารวมกิจกรรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรูความพึงพอใจ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีความสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย   

    

5 กิจกรรมสำรวจความพึงพอใจใน
องคกร 

รอยละของบุคลากรตอบ
แบบสอบถาม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรตอบแบบสอบถาม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การดำเนินการตอบแบบสอบถาม เรียบรอยสมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานรับรูปญหาพนักงานเพ่ือใชในการพัฒนาในอนาคต 

    
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การจัดทำแผนพฒันาพนักงานสวนตำบลรายบุคคล 
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือ
แนวทางที่จะชวยใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายในสายอาชีพของตน โดยมี
วัตถุประสงคหลักในการพัฒนาจุดออน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหนวยงาน 
แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้นๆ วา IDP จึงเปนแผนสำหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมใหมี
คุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการทำงานสำหรับตำแหนงที่สูงข้ึนตอไปในอนาคต หรือตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ที่องคการบริหารสวนตำบลสงเปอยกำหนดข้ึน  
 ดังนั้น IDP จึงไมใชกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการ
เลื่อนตำแหนงงานหรือการปรับเงินเดือนและการใหผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ  แตเมื่อไดมีการดำเนิน
กิจกรรมตามกรอบ IDP อยางเปนระบบบนเกณฑข้ันพ้ืนฐานของระดับความรู ความสามารถ หรือสิ่งท่ี
ผูบังคับบัญชาคาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เปนขอผูกพันหรือขอตกลงในการเรียนรูรวมกัน IDP  
ก็จะเปนเครื่องมือสำคัญในการเชื่อมโยงความตองการของพนักงานรายบุคคลใหตอบรับหรือตอบสนองตอ 
ความตองการในระดับหนวยงานยอย และสงผลใหบรรลุเปาหมายขององคการได 
 การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอย มีเจตนารมณสำคัญที่
จะเปลี่ยนแปลงมุมมองตอระบบบริหารพนักงานสวนตำบล จากเดิมที่เนนพัฒนาพนักงานสวนตำบลใหมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน มาเปนการใหพนักงานสวนตำบลเปนผูรูรอบ รูลึก และเปนแรงผลักดันตอความสำเร็จของ
องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย  รวมทั้งใหพนักงานสวนตำบลปฏิบัติงานโดยมุงเนนที่ประชาชนและ
สัมฤทธิผล บุคลากรองคการบริหารสวนตำบลสงเปอย จึงตองปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงาน 
รวมถึงการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเองใหสามารถตอบสนองตอภารกิจของหนวยงานไดอยาง
รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โดยมุงเนนการนำหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล เพ่ือใหบุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามที่องคการบริหารสวนตำบลสงเปอยกำหนด  
 ดวยเหตุนี ้องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย จึงจำเปนตองมีการดำเนินการในเรื่องการพัฒนา
บุคลากรเปนรายบุคคลเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพใหแกบุคลากรทุกระดับชั้น หากมีการดำเนินการตาม
กระบวนการพัฒนารายบุคคลอยางเปนระบบและตอเนื่องแลว บุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลสงเปอย
จะมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย อันจะมีผล
เชื่อมโยงไปสูการประเมินผลการปฏิบัติงาน  การเลื่อนข้ันเงินเดือน  เพ่ิมคาจาง และคาตอบแทน ทำให
บุคลากรมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนตอองคการบริหารสวนตำบลสงเปอยยิ่งข้ึนตอไป  
 ดังนั้น บุคลากรทุกระดับ จำเปนตองมีความรู  ความเขาใจเบื้องตนเก่ียวกับการจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล ประกอบดวย ความหมาย ประโยชน บทบาทหนาที่ของกลุมบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของกับ
การทำแผนพัฒนารายบุคคล รวมถึงเครื่องมือที่ใชในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ซึ่งบุคคลท่ีมีสวนเก่ียวของใน
การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  ประกอบดวย 

1. ผูบริหารระดับสูง   - นายกองคการบริหารสวนตำบลสงเปอย 
2. ผูบังคบับัญชาที่มีผูใตบังคับบัญชา  - ปลัด หัวหนาสวนราชการ และพนักงานทุกระดับ 
3. เจาหนาที่ - นักทรัพยากรบุคคล  
4. องคกร - องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย   
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สวนการพัฒนาดานสมรรถนะนั้นบุคลากรทุกตำแหนงตองพัฒนาเหมือนกัน องคประกอบดังนี ้
1. องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย  ไดยึดหลักสมรรถนะหลักที่จำเปนตอการปฏิบัติ

ราชการของบุคลากรทุกระดับชั้น มากำหนดเปนสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งองคการบริหาร
สวนตำบลสงเปอย  ไดประกาศใชเปนตัวกำหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบลทุก  6 
เดือน ดังนี้ 

1. การมุงผลสัมฤทธิ ์
2. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
4. การบริการเปนเลิศ 
5. การทำงานเปนทีม 

2. ตำแหนงบริหารงานทองถิ่นและอำนวยการทองถ่ิน  เปนสายงานของผูบริหาร องคการ
บริหารสวนตำบลสงเปอย ไดกำหนด แนวทางการสำหรับการพัฒนาเพ่ือทำหนาที่ผูบริหารที่ดีในปจจุบันและ
อนาคต พรอมกับเตรียมกาวข้ึนเปนผูบริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี ้

1. การเปนผูนำในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเปนผูนำ 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
4. การคดิเชิงกลยุทธ 

3. ตำแหนงอ่ืน ที่นอกเหนือจากสายงานผูบริหารทองถ่ิน  อำนวยการทองถ่ิน  องคการ
บริหารสวนตำบลสงเปอย ไดกำหนดสมรรถนะประจำตำแหนงงานตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงและระดับที่
ดำรงตำแหนงอยูตามสายงานประจำของแตละตำแหนง จำนวน 22 สมรรถนะ 
 1. การคดิวิเคราะห      2. การคนหาและการจัดการฐานขอมูล  
 3. การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ    4. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ  
 5. การใหความรูและการสรางสัมพันธ    6.การแกไ็ขปญหาและการดำเนินการเชิงรุก  
 7. การบริหารความเสี่ยง     8. การบริหารทรัพยากร  
 9.การวางแผนและการจัดการ     10.การวิเคราะหและการบูรณาการ  
 11.ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน  12.การยึดมั่นในหลักเกณฑ 
 13.การสรางใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวน  14.ความคิดสรางสรรค  
 15.การมุงความปลอดภยัและการระวังภัย  16.การกำกับติดตามอยางสม่ำเสมอ  
 17.การสั่งสมความรู และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ   
 18.การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค 19.จิตสำนึกและรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม  
 20.ความเขาใจในพ้ืนที่การเมืองทองถิ่น   21. สรางสรรคเพ่ือประโยชนของทองถิ่น   
 22. ความเขาใจผูอ่ืนและตอบสนองอยางสรางสรรค 
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ขั้นตอนการขอรับการฝกอบรมรายบุคคล 
 

 องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย เปดโอกาสใหพนักงานในสังกัด เสนอความตองการเขารับ
การฝกอบรม ตามหลักสูตรที่สวนราชการคัดเลือกความเหมาะสม จากหลาย ๆ หนวยงาน กอนอันดับแรกเชน 
จากกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น  จังหวัด  อำเภอ มหาลัยตาง ๆ ที่จัดการฝกอบรมในความรูที่ตรงตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง แตละสายงาน โดยแสดงความตองการพัฒนาและเสนอแบบแสดงเจตจำนงเขารับ
การฝกอบรมเพ่ือใหผูบังคบับัญชาไดพิจารณาหลักสูตร โดยมีลำดับขั้นตอนการขอเขารับการฝกอบรมดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

บันทึก 

เริ่มตน 

สิ้นสุด 

บันทึก 

พิจารณ

1.พนักงานสำรวจหลักสูตรการอบรมท่ีตองการฝกอบรมตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

2.จัดทำบันทึกเสนอหลักสูตรการอบรมใหผูบังคับบัญชาตามลำดับชั้นพิจารณา 

3.ผูบังคับบัญชาตามลำดับชั้นพิจารณา 

4.จัดทำบันทึกและคำสั่ง ขออนุมัติเดินทางไปฝกอบรมเสนอผูบังคับบัญชา 

พิจารณ 5.ผูบังคับบัญชาพิจารณาพิจารณาวันเวลาในการเดินทาง ความเรงดวนของที่
ทำอยู 

เบิกยืมเงนิ 
 

6.สงเอกสารใหสวนราชการเกี่ยวของ ในการเบิกยืมคาลงทะเบียน ฯลฯ 

7.เดินทางไปเขารับการฝกอบรมตามวันเวลา 

8.รายงานผลการฝกอบรมและผลักใชเงินยืม 

9.ประชาสัมพันธเอกสารการฝกอบรมใหพนักงานในสังกัดไดศึกษาแลกเปลี่ยน
เรียนรู 

10.จัดเก็บเอกสารการฝกอบรมสำหรับตรวจสอบ 

เดินทาง 

 

บันทึกรายงานผล 
 

ประชาสัมพันธ 
 

อนุมัติ 

ไมอนุมัติ 

ผาน 

แกไ้ข 
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สวนที่ 4  
การติดตามประเมินผลการพัฒนาพนักงานสวนตำบล 

ประกาศ คณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดยโสธร  เรื่อง  หลักเกณฑและเงื่อนไข
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ขององคการบริหารสวนตำบล ประกาศ ณ วันที่ 25 พฤศจิกายน  2545  
สวนที่ 3 การพัฒนาพนักงานสวนตำบล  ขอ 277 การติดตามและประเมินผลการพัฒนา  องคการบริหารสวน
ตำบลตองจัดใหมีระบบการตรวจสอบ  ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานสวนตำบล  เพ่ือใหทราบถึง
ความสำเร็จของการพัฒนา  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการพัฒนา   

สำหรับการติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานสวนตำบล องคการบริหารสวนตำบล     
สงเปอย นั้น องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย ใหแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล
คณะหนึ่ง ดังนี้ ซึ่งมีอำนาจหนาที่ในการพิจารณาแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลตลอดระยะเวลา 3 ป ตามคำสั่ง
องคการบริหารสวนตำบลสงเปอย ที่  290/2566   เรื่อง  แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวน
ตำบล 3 ป ลงวันที่  12  กรกฎาคม  2566  ประกอบดวย 

1. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล ประจำปงบประมาณ  
2567 – 2569 ดังนี้ 
     1.1  นายกองคการบริหารสวนตำบล        ประธานคณะกรรมการ 
   1.2  ปลัด/รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล   คณะกรรมการ  
      1.3  ผูอำนวยการกองคลัง               คณะกรรมการ 
   1.4  ผูอำนวยการกองสวัสดิการสังคม    คณะกรรมการ 
   1.5  หัวหนาสำนักปลัด    กรรมการและเลขานุการ 
  2. คณะกรรมการมีหนาที่ วิเคราะหและกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนา ตามแผนแมบทการ
พัฒนาพนักงานสวนตำบล รวมถึง เสนอแนะ แกไข ปรับปรุง แผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลรายป รวมถึงจัดทำ
แผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล 3 ป ประจำปงบประมาณ 2567 - 2569  ใหสอดคลองตามแผนอัตรากำลัง     
3 ป โดยรวมพิจารณาอยางนอยครอบคลุมหัวขอดังนี ้
   2.1 กำหนดเปาหมายในการพัฒนาครอบคลุมพนักงานตามแผนอัตรากำลัง 3 ป   

 2.2 กำหนดหลักสูตรการพัฒนา สำหรับพนักงานสวนตำบลแตละประเภท ระดับ ตำแหนง 
โดยตองไดรับการพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  เชน หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติ
ราชการ  หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละ
ตำแหนง  หลักสูตรดานการบริหาร  หรือหลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 
 2.3 กำหนดวิธีการพัฒนา โดยเลือกใชวิธีใดวธิีหนึ่งใหเหมาะสม ตามความจำเปนกับผูเขารับ
การพัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา  และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร เชน การปฐมนิเทศการฝกอบรม 
การศึกษา หรือดูงานการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนาการสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่
เหมาะสม 
 2.4 กำหนดงบประมาณรวมถึงจัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาพนักงานสวน 
ตำบล ตามแผนแมบทการพัฒนาพนักงานสวนตำบลอยางชัดเจนและแนนอนเพื่อใหการพัฒนาเปนไป 
อยางมีประสิทธิภาพ 
 



33 
 

 2.5 ติดตามประเมินผลและตรวจสอบ  ผลการพัฒนาพนักงานสวนตำบล  เพื่อใหทราบถึง
ความสำเร็จของการพัฒนา  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการพัฒนา 

3. วิธีในการติดตามและประเมินผล  
คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล กำหนดเครื่องมือที่ใชในการติดตามและ

ประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนาประจำรายป     
โดยคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล องคการบริหารสวนตำบลสงเปอยใชเครื่องมือ วิธีการใน
การติดตามและประเมินผล ดังนี ้ 

1. การรายงานการฝกอบรมของผูที่กลับจากฝกอบรม รายบุคคล  
2. การรายงานผลการเขารับการฝกอบรม ใหผูบังคบับัญชาทราบ ทุก 3 เดือน และสรุปผล

รายงานผลประจำปเม่ือสิ้นปงบประมาณ  
3. การสัมภาษณ แบบสอบถาม รายบุคคล 
4. การสังเกตหรือการสนทนากลุม จากคณะกรรมการ หรือหัวหนาสวนราชการ ผูบังคับบัญชา 

ในการนำความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานจริง  
5. การติดตามประเมินผล ตามแบบรายงานของผูเขารับการฝกอบรมและผูบังคับบัญชา  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 


