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 ประมวลจริยธรรมของข้าราชการนี้จัดท าตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2550  มาตรา 279  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 

 1.  เป็นเครื่องมือก ากับความประพฤติของข้าราชการ ที่สร้างความโปร่งใส มีมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นสากล 
 
  2. ยึดถือเป็นหลักการและแนวทางปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ  ทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคล  
และเป็นเครื่องมือการตรวจสอบการท างานด้านต่างๆ ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เพ่ือให้การ
ด าเนินงานเป็นไปตามหลักคุณธรรม จริยธรรม มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
  3.  ท าให้เกิดรูปแบบองค์กรอันเป็นที่ยอมรับ  เพ่ิมความน่าเชื่อถือ เกิดความมั่นใจแก่ผู้รับบริการ
และประชาชนทั่วไป ตลอดจนผู้มีส่วนได้เสีย 
 
  4.  ท าให้เกิดพันธะผูกพันระหว่างองค์กรและข้าราชการในทุกระดับ  โดยให้ฝ่ายบริหารใช้
อ านาจในขอบเขต สร้างระบบความรับผิดชอบของข้าราชการต่อตนเอง ต่อองค์กร ต่อผู้บังคับบัญชา ต่อ
ประชาชน และต่อสังคม ตามล าดับ 
 
  5.  ป้องกันการแสวงหาประโยชน์โดยมิชอบ และความขัดแย้งทางผลประโยชน์ที่อาจเกิดขึ้น 
รวมทั้งเสริมสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 
 

ทั้งนี้  รวมถึงเพ่ือใช้เป็นค่านิยมร่วมส าหรับองค์กรและข้าราชการทุกคนพึงยึดถือเป็นแนวทาง
ปฏิบัติควบคู่ไปกับระเบียบและกฎข้อบังคับอ่ืนๆอย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



- 2 - 
 

หมวด 1 
บททัว่ไป 

 
ข้อ 1  ในประมวลจริยธรรมนี ้

“ ประมวลจริยธรรม”  หมายถึง ประมวลจริยธรรมของข้าราชการขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลแก้วแสน 

“ข้าราชการ” หมายถึง ข้าราชการส่วนท้องถิ่น ข้าราชการส่วนท้องถิ่นสามัญ ข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา  ตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการส่วนท้องถิ่น รวมถึง
พนักงานจ้าง และลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

“คณะกรรมการจริยธรรม” หมายถึง คณะกรรมการจริยธรรมประจ าองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลแก้วแสน 

ข้อ 2  ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  รักษาการตามประมวลจริยธรรมนี้ 
 

หมวด 2 
มาตรฐานจริยธรรม 

 
สว่นที ่1 

มาตรฐานจริยธรรมอนัเปน็คา่นยิมหลกั 
ส าหรับขา้ราชการขององคก์ารบรหิารสว่นต าบลแกว้แสน 

 
ข้อ 3  ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนทุกคน มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตาม

กฎหมาย  เพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวม เป็นกลางทางการเมือง อ านวยความสะดวกและให้บริการแก่
ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล  โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลัก 10 ประการ  ดังนี้ 

(1) การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
(2) การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
(3) การมีจิตส านึกท่ีดี ซื่อสัตย์ และรับผิดชอบ 
(4) การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์  ทับ

ซ้อน 
(5) การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
(6) การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ 
(7) การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
(8) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้  
(9) การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
(10) การสร้างจิตส านึกให้ประชาชนในท้องถิ่นประพฤติตนเป็นพลเมืองที่ดีร่วมกันพัฒนา

ชุมชนให้น่าอยู่คู่คุณธรรมและดูแลสภาพสิ่งแวดล้อมให้สอดคล้องรัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบัน 
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สว่นที ่2 

จรรยาวชิาชพีขององค์กร 
 

ข้อ 4 ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ต้องจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา และ
พระมหากษัตริย์ 

 

ข้อ 5 ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการรักษาไว้และ
ปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยทุกประการ 

 

ข้อ 6 ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการเป็นพลเมือง
ดี เคารพและปฏิบัติตามกฎหมายอย่างเคร่งครัด 

 

ข้อ 7 ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ต้องไม่ประพฤติตนอันอาจก่อให้เกิดความ
เสื่อมเสียต่อเกียรติภูมิของต าแหน่งหน้าที่ 

 

ข้อ 8 ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลัง
ความสามารถด้วยความเสียสละ ทุ่มเทสติปัญญา ความรู้ความสามารถ ให้บรรลุผลส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประเทศชาติและประชาชน 

 

ข้อ 9 ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนต้องมุ่งแก้ปัญหาความเดือดร้อนของ
ประชาชนด้วยความเป็นธรรม รวดเร็ว และมุ่งเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างหน่วยงานและประชาชน 

 

ข้อ 10 ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุภาพ 
เรียบร้อย มีอัธยาศัย 

 

ข้อ 11 ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนต้องรักษาความลับที่ได้จากการปฏิบัติ
หน้าที่ การเปิดเผยข้อมูลที่เป็นความลับโดยข้าราชการ /พนักงานจะกระท าได้ต่อเมื่อมีอ านาจหน้าที่และ
ได้รับอนุญาตจากผู้บังคับบัญชา หรือเป็นไปตามที่กฎหมายก าหนดเท่านั้น 

 

ข้อ 12 ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนต้องรักษา และเสริมสร้างความสามัคคี
ระหว่างผู้ร่วมงาน พร้อมกับให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันในทางท่ีชอบ 

ข้อ 13 ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนต้องไม่ใช้สถานะหรือต าแหน่งไปแสวงหา
ประโยชน์ที่มิควรได้ส าหรับตนเองหรือผู้อ่ืนไม่ว่าจะเป็นประโยชน์ในทางทรัพย์สินหรือไม่ก็ตาม ตลอดจนไม่
รับของขวัญ ของก านัล หรือประโยชน์อ่ืนใดจากผู้ร้องเรียน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์ต่างๆ อัน
อาจเกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของตน เว้นแต่เป็นการให้โดยธรรม จรรยาหรือการให้ตามประเพณี 

 

ข้อ 14 ข้าราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนต้องประพฤติตนให้สามารถท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืนด้วยความสุภาพ มีน้ าใจ มีมนุษย์สัมพันธ์อันดี ต้องไม่ปิดบังข้อมูลที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของเพ่ือน
ร่วมงาน และไม่น าผลงานของผู้อ่ืนมาแอบอ้างเป็นผลงานของตน 
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หมวด 3 

กลไกและระบบบังคบัใชป้ระมวลจรยิธรรม 
สว่นที ่1 

กลไกการบงัคบัใชป้ระมวลจรยิธรรม 
 

ข้อ 15 ให้ส านักงานปลัดมีหน้าที่ควบคุมก ากับการให้มีการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้อย่าง
ทั่วถึงและเคร่งครัด  โดยมีอ านาจหน้าที่ดังนี้ 
 (1) ด าเนินการเผยแพร่  ปลูกฝัง ส่งเสริม ยกย่องข้าราชการที่เป็นแบบอย่างที่ดีและติดตาม
สอดส่องการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้อย่างสม่ าเสมอ 

(2) สืบสวนหาข้อเท็จจริง หรือสอบสวนการฝ่าฝืนจริยธรรมนี้ เพ่ือรายงานผลให้นายก
องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนหรือกรรมการจริยธรรมพิจารณา  ทั้งนี้  โดยอาจมีผู้ร้องขอหรืออาจ
ด าเนินการตามที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนหรือ คณะกรรมการจริยธรรมมอบหมาย หรือ
ตามท่ีเห็นเองก็ได ้

(3) ให้ความช่วยเหลือและดูแลข้าราชการซึ่งปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้อย่าง
ตรงไปตรงมา  มิให้ถูกกลั่นแกล้งหรือถูกใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรม ในกรณีที่เห็นว่านายกองค์การบริหารส่วน
ต าบลแก้วแสนหรือคณะกรรมการจริยธรรมไม่ให้ความคุ้มครองต่อข้าราชการผู้นั้นตามสมควร  อาจยื่นเรื่อง
โดยไม่ต้องผ่านนายกองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนหรือ คณะกรรมการจริยธรรม ไปยังผู้ตรวจการ
แผ่นดินก็ได้ 

(4) คุ้มครองข้าราชการซึ่งปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้อย่างตรงไปตรงมา มิให้ถูกกลั่น
แกล้งหรือถูกใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรม  การด าเนินการต่อข้าราชการที่อยู่ระหว่างถูกกล่าวหาว่าไม่ปฏิบัติ
ตามประมวลจริยธรรมนี้  อันมีผลกระทบต่อการแต่งตั้ง โยกย้าย เลื่อนขั้นเงินเดือน ตั้งกรรมการสอบสวน
ข้อเท็จจริงหรือวินัย หรือกระทบต่อสิทธิหน้าที่ของข้าราชการผู้นั้น จะกระท ามิได้ เว้นแต่จะได้รับความเห็น
ชอบจากคณะกรรมการจริยธรรมแล้ว 

(5) ท าหน้าที่ฝ่ายเลขานุการของคณะกรรมการจริยธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(6) ด าเนินการอ่ืนตามที่ก าหนดในประมวลจริยธรรมนี้  หรือตามที่คณะกรรมการจริยธรรม

หรือปลัดมอบหมาย  ทั้งนี้  โดยไม่กระทบต่อความเป็นอิสระของผู้ด ารงต าแหน่งในส านักงานปลัด 
(7) อ่ืนๆตามที่เห็นสมควร   

ข้อ 16 ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนแต่งตั้งคณะกรรมการจริยธรรมขึ้น เพ่ือควบคุม 
ก ากับ ให้มีการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้ 

คณะกรรมการจริยธรรม  ประกอบด้วย 
(1) ปลัดหรือรองปลัดที่ได้รับมอบหมาย เป็นประธานกรรมการ 
(2) กรรมการจากข้าราชการซึ่งด ารงต าแหน่งสายงานผู้บริหาร เลือกกันเองให้เหลือสองคน 
(3) กรรมการ  ซึ่งเป็นข้าราชการที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งสายงานผู้บริหารในองค์การบริหาร

ส่วนต าบลตันหยงลุโละที่ได้รับเลือกตั้งจากข้าราชการ พนักงานจ้าง และลูกจ้างขององค์การบริหารส่วน
ต าบลแก้วแสนนั้น  จ านวนสองคน 

(4) กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก  ให้กรรมการตาม(1) –(3) ร่วมกันเสนอชื่อและคัดเลือก
ให้เหลือสองคน 

ให้หัวหน้าส านักงานปลัด เป็นเลขานุการคณะกรรมการจริยธรรม  และอาจแต่งตั้ ง
ผู้ช่วยเลขานุการคณะกรรมการจริยธรรมได้ตามความเหมาะสม 

กรรมการจริยธรรมต้องไม่เคยถูกลงโทษทางวินัยมาก่อน 
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ข้อ 17 คณะกรรรมการจริยธรรมมีอ านาจหน้าที่  ดังนี้ 

 (1) ควบคุม ก ากับ ส่งเสริมและให้ค าแนะน าในการใช้บังคับประมวลจริยธรรมนี้ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

(2) สอดส่องดูแลให้มีการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในกรณี
ที่มีข้อสงสัยหรือมีข้อร้องเรียนว่ามีการฝ่าฝืนจริยธรรมหรือจรรยาหรือในกรณีที่มีการอุทธรณ์  การลงโทษ
ผู้ฝ่าฝืนตามประมวลจริยธรรมนี้  จะต้องไต่สวนข้อเท็จจริง และมีค าวินิจฉัยโดยเร็ว 

(3) ให้คณะกรรมการจริยธรรมหรือผู้ที่คณะกรรมการจริยธรรมมอบหมายมีอ านาจหน้าที่ 
ขอให้กระทรวง กรม หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ หน่วยงานอ่ืนของรัฐ หรือห้างหุ้นส่วน บริษัท ชี้แจง
ข้อเท็จจริง ส่งเอกสารและหลักฐานที่เกี่ยวข้อง ส่งผู้แทนหรือบุคคลในสังกัด มาชี้แจงหรือให้ถ้อยค าเกี่ยวกับ
เรื่องท่ีสอบสวน 

(4) เรียกผู้ถูกกล่าวหา หรือข้าราชการของหน่วยงานนี้มาชี้แจง หรือให้ถ้อยค าหรือให้ส่ง
เอกสารและหลักฐานเกี่ยวกับเรื่องท่ีสอบสวน 

(5) พิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดปัญหาอันเกิดจากการใช้บังคับประมวลจริยธรรมนี้ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เมื่อได้วินิจฉัยแล้วให้ส่งค าวินิจฉัยให้คณะกรรมการบริหารงานบุคคลระดับจังหวัดโดย
พลัน ถ้าคณะกรรมการบริหารงานบุคคลระดับจังหวัดมิได้วินิจฉัยเป็นอย่างอ่ืนภายในเก้าสิบวัน นับแต่วันที่
คณะกรรมการบริหารงานบุคคลระดับจังหวัดรับเรื่อง ให้ค าวินิจฉัยของคณะกรรมการจริยธรรมเป็นที่สุด 

(6) ส่งเรื่องให้ผู้ตรวจการแผ่นดินพิจารณาวินิจฉัยในกรณีที่เห็นว่าเรื่องนั้นเป็นเรื่องส าคัญ
หรือมีผลกระทบในวงกว้างหลายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(7) คุ้มครองข้าราชการซึ่ งปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้อย่างตรงไปตรงมามิให้
ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจ โดยไม่เป็นธรรมต่อข้าราชการผู้นั้น 

(8) ด าเนินการอ่ืนตามประมวลจริยธรรมนี้  หรือตามที่ผู้ตรวจการแผ่นดินมอบหมายการ
ประชุมคณะกรรมการจริยธรรมให้น ากฎหมายว่าด้วยวิธีปฏิบัติราชการทางปกครองมาใช้บังคับ 

สว่นที ่2 
ระบบบังคบัใชป้ระมวลจรยิธรรม 

 
ข้อ 18 กรณีมีการร้องเรียนหรือปรากฏเหตุว่ามีเจ้าหน้าที่ประพฤติปฏิบัติฝ่าฝืนประมวลจริยธรรม    

ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนเป็นผู้รับผิดชอบพิจารณาด าเนินการ 
ข้อ 19 การด าเนินการตามข้อ 18  ให้ผู้รับผิดชอบพิจารณาด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการจ านวน

ไม่น้อยกว่าสามคน  เป็นผู้ด าเนินการสอบสวนทางจริยธรรม 
ข้อ 20 การประพฤติปฏิบัติฝ่าฝืนประมวลจริยธรรมนี้ จะถือเป็นการฝ่าฝืนจริยธรรมร้ายแรงหรือไม่ 

ให้พิจารณาจากพฤติกรรมของการฝ่าฝืน ความจงใจหรือเจตนา  มูลเหตุจูงใจ ความส าคัญและระดับ
ต าแหน่ง ตลอดจนหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้ฝ่าฝืน อายุ  ประวัติ  และความประพฤติ ในอดีต  
สภาพแวดล้อมแห่งกรณี ผลร้ายอันเกิดจาการฝ่าฝืน และเหตุอ่ืนอันควรน ามาประกอบการพิจารณา 

ข้อ 21 หากการด าเนินการสอบสวนตามข้อ 19  แล้ว ไม่ปรากฏข้อเท็จจริงว่ามีการฝ่าฝืนประมวล
จริยธรรม  ให้ผู้รับผิดชอบพิจารณาด าเนินการตามข้อ 18 สั่งยุติเรื่อง  แต่หากปรากฏข้อเท็จจริงว่าเป็นการ
ฝ่าฝืนประมวลจริยธรรม  แต่ไม่ถึงกับเป็นความผิดทางวินัย ให้ผู้รับผิดชอบพิจารณาด าเนินการตามข้อ18 
สั่งลงโทษผู้ฝ่าฝืนตามข้อ 24 แต่หากปรากฏว่าเป็นความผิดทางวินัยให้ด าเนินการทางวินัย 
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ข้อ 22 การด าเนินการสอบสวนทางจริยธรรมและการลงโทษผู้ฝ่าฝืนตามข้อ  18 ข้อ 19  และข้อ 

21  ให้น าแนวทางและวิธีการสอบสวนตามมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัย และการรักษาวินัย และการ
ด าเนินการทางวินัยขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมาบังคับใช้โดยอนุโลม 

ข้อ 23 การสั่งการของผู้รับผิดชอบด าเนินการตามข้อ 21  ให้ด าเนินการตามนั้นเว้นแต่จะปรากฏ
ข้อเท็จจริงในภายหลังที่อาจท าให้ผลของการสั่งการนั้นเปลี่ยนแปลงไป 
 

หมวด 4 
ขั้นตอนการลงโทษ 

 
ข้อ 24 การประพฤติปฏิบัติฝ่าฝืนประมวลจริยธรรมนี้  ในกรณีอันมิใช่เป็นความผิดทางวินัยหรือ

ความผิดทางอาญา  ให้ด าเนินการตามควรแก่กรณีเพ่ือให้มีการแก้ไขหรือด าเนินการที่ถูกต้องหรือตักเตือน  
หรือน าไปประกอบการพิจารณาการแต่งตั้ง การเข้าสู่ต าแหน่ง การพ้นจากต าแหน่ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือ
การพิจารณาความดีความชอบ หรือการสั่งให้ผู้ฝ่าฝืนนั้นปรับปรุงตนเองหรือได้รับการพัฒนาแล้วแต่กรณี 

ข้อ 25 เมื่อมีการด าเนินการสอบสวนทางจริยธรรม และมีการสั่งลงโทษตามข้อ 21 แล้ว ให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลแก้วแสนด าเนินการให้เป็นไปตามค าสั่งดังกล่าวโดยไม่ชักช้า 

ข้อ 26 ผู้ถูกลงโทษตามข้อ 24  สามารถร้องทุกข์หรืออุทธรณ์ต่อคณะกรรมการจริยธรรมของ
องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนภายในสามสิบวันนับแต่วันได้ทราบการลงโทษ 

ผู้ถูกลงโทษตามข้อ 17 (2) สามารถร้องทุกข์หรืออุทธรณ์ต่อคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
ระดับจังหวัด ภายในสามสิบวันนับแต่วันได้ทราบการลงโทษ 

ข้อ 27 เมื่อผลการพิจารณาเป็นที่สุดแล้ว  ให้รายงานผลต่อผู้ตรวจการแผ่นดินโดยเร็ว 
 

บทเฉพาะกาล 
 

ข้อ 28 จัดให้มีการประเมินการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้  พร้อมด าเนินการปรับปรุงแก้ไข
ประมวลจริยธรรมให้มีความเหมาะสม (ถ้ามี)  และแจ้งให้คณะกรรมการบริหารงานบุคคลระดับจังหวัด  
คณะกรรมการข้าราชการส่วนท้องถิ่น ซึ่งเป็นองค์กรกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น และผู้ตรวจการ
แผ่นดินทราบต่อไป 
      

************************************ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
 

แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
ประจ าปีงบประมาณ (พ.ศ.๒๕64 – 2566)  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

องคก์ารบริหารสว่นต าบลแกว้แสน

อ าเภอนาบอน  
จังหวดันครศรีธรรมราช 

 



ค าน า 
  

 ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ที่
เกิดข้ึน ส าหรับหน่วยงานภาครัฐภายใต้การบริหารจัดการรัฐแนวใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้าง และ
การบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให้
สามารถปฏิบัติงานได้ ตามที่องค์กรคาดหวัง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 มาตรา 13 มาตรา 14 มาตรา 15 และมาตรา 25 ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2545 ข้อ 269 และข้อ 272 จึงก าหนดให้ ส่วน
ราชการมีหน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการ มีคุณภาพ 
คุณธรรม มีคุณภาพชีวิต มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ ซึ่งแนวทาง
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจจะต้องสอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ของ
แต่ละหน่วยงาน รวมทัง้ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการตลอดจนความจ าเป็นในการพัฒนาของข้าราชการใน
แต่ละกลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการด้วย การพัฒนาบุคลากร จึงถือเป็น หัวใจ
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงได้
ก าหนดการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไว้ในแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรโดยเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรราย
บุบคลเป็นวิธีการหนึ่งให้บุคลากรได้พัฒนาขีดสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นเพ่ือตอบสนอง ความ
ต้องการขององค์กร ซึ่งสามารถกระท าได้ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน เช่น การมอบหมาย
งาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การให้ค าปรึกษาแนะน า การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นต้น จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ขึ้น 
 
 
         

 
องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

สารบญั 
         

หนา้ 
 

บทที ่๑  ความจ าเป็นวัตถุประสงค์และความหมาย 
1.1 ความจ าเป็น 
1.2 วัตถุประสงค์ 
1.3 ความหมาย  

บทที ่ ๒  เครื่องมือขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรและกลุ่มเป้าหมาย  
   2.1  ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
   2.2  ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
   2.3  กลุ่มเป้าหมายที่จะพัฒนา     
บทที ่ ๓  วิสัยทัศน์ยุทธศาสตร์และวิธีการพัฒนาข้าราชการ พนักงานส่วนต าบล 
            3.1  วิสัยทัศน์การพัฒนาข้าราชการ 
            3.2  ยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาข้าราชการ        
บทที ่ ๔  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานพนักงานส่วนต าบล 
   4.1  ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนต าบล 
บทที ่ ๕  แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

  5.1  แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคล ((Individual Development Plan : IDP)  
สว่นที ่๖  การติดตามและประเมินผล 
   6.1  แบบติดตามประเมินผล         
 
             
 
 
ภาคผนวก 
 

-   ค าสั่งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
-   ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ (2564 – 2566) 
-   รายงานการประชุมคณะกรรมจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
 

  

 

 

 

 

 



บทที ่๑ 
ความจ าเปน็วัตถปุระสงคแ์ละความหมาย 

********************************* 
 
๑.1  ความจ าเป็น 
 

 ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ จะต้องเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ที่
เกิดข้ึน ส าหรับหน่วยงานภาครัฐภายใต้การบริหารจัดการรัฐแนวใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้าง และ
การบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐจะต้องได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะให้
สามารถปฏิบัติงานได้ ตามที่องค์กรคาดหวัง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 มาตรา 13 มาตรา 14 มาตรา 15 และมาตรา 25 ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2545 ข้อ 269 และข้อ 272 จึงก าหนดให้ ส่วน
ราชการมีหน้าที่เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการ มีคุณภาพ 
คุณธรรม มีคุณภาพชีวิต มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ ซึ่งแนวทาง
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจจะต้องสอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ของ
แต่ละหน่วยงาน รวมทั้งยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการตลอดจนความจ าเป็นในการพัฒนาของข้าราชการใน
แต่ละกลุ่มและผลการประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการด้วย การพัฒนาบุคลากร จึงถือเป็น หัวใจ
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงได้
ก าหนดการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไว้ในแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรโดยเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรราย
บุบคลเป็นวิธีการหนึ่งให้บุคลากรได้พัฒนาขีดสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นเพ่ือตอบสนอง ความ
ต้องการขององค์กร ซึ่งสามารถกระท าได้ด้วยเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน เช่น การมอบหมาย
งาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การให้ค าปรึกษาแนะน า การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นต้น จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ขึ้น 

ความจ าเปน็ในการจดัท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบคุคล 
เนื่องจากพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานส่วนบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 

13 มาตรา 14 มาตรา 15 มาตรา 25ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2545 ข้อ 269 และข้อ 272 มีเจตนารมณ์ส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมุมมอง
ของระบบบริหารข้าราชการจากเดิมที่เน้นพัฒนาข้าราชการให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาเป็นการให้
ข้าราชการเป็นผู้รุ้รอบ รู้ลึกและเป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จขององค์กร รวมทั้งให้ข้าราชการปฏิบัติงานโดย
มุ่งเน้นที่ประชาชนและผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ข้าราชการ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธี
ปฏิบัติงานรวมถึงการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจขององค์กรได้
อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการน าหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้บุคลากรที่มีพ้ืนฐานสมรรถนะตามที่องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ก าหนด ด้วย
เหตุนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงจ าเป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องการพัฒนาบุคลากรเป็น
รายบุคคลเพื่อ เพิ่มพูนประสิทธิภาพให้แก่ข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน หากมีการด าเนินการ
ตามกระบวนการพัฒนารายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล     
แก้วแสนจะมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 
อันจะมีผลเชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้นเงินเดือนท าให้บุคลากรมีขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนยิ่งขึ้นต่อไป 
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 โดยองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ่นที่มีข้าราชการ

ตามกรอบ จ านวน 16 คน แบ่งเป็น 16 สายงาน องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงจ าเป็นต้องจัดท า 
คู่มือการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลขึ้น เพ่ือเป็นกรอบแนวทางให้ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานได้ 
น าไปด าเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ โดยผ่านกระบวนการ 
ประเมินการปฏิบัติราชการตามแนวทางที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด ได้แก่ การประเมิน
ความส าเร็จของงานอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ แต่ละคนตลอดรอบประเมินด้วยวิธีการที่
องค์กรก าหนดโดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐาน
ผลงานที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานก าหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมาจากการพิจารณาองค์ประกอบหลักการประเมิน 2 
ส่วน ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะซึ่งทั้ง 
2 ส่วนนี้ นอกจากจะน าไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ยังใช้เป็นข้อมูลใน
การปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการและ
น าไปจัดท าแผนพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานแต่ละรายหรือที่เรียกว่าการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) 

องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงได้ก าหนดนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพแก่
บุคลากรตามความรู้ความสามารถอย่างเป็นธรรมเสมอภาคและชัดเจน โดยจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
ส่งเสริมการปฏิบัติอย่างมืออาชีพ คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลในฐานะที่เป็นหน่วยงานหลักที่มี
หน้าที่ในการวางแผนและวางแผนหลักเกณฑ์การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จึงได้จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

เพ่ือใช้พัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นกลุ่มน าร่องและได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
(IDP) เพ่ือให้เป็นไปตามค ารับรองการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จึงให้หน่วยงาน
ต่าง ๆ น าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานต่อไป 

1.2  วัตถุประสงค์ 
  1.  เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เข้าใจถึงกระบวนการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล 
  2.  เพ่ือก าหนดแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีรูปแบบที่ชัดเจน และ
เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
  3.  เพ่ือผลักดันให้บุคลากรพัฒนาตนไปสู่เป้าหมายตามกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  4.  เพ่ือส่งเสริมวัฒนธรรมในการพัฒนาตนเองให้แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
แก้วแสน การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลส าหรับข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ซึ่งจะ
ครอบคลุมตั้งแต่ข้าราชการประเภทอ านวยการ(ระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง) ประเภทวิชาการ (ระดับ
ปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับเชียวชาญและระดับทรงคุณวุฒิ) ประเภททั่วไป 
(ระดับปฏิบัติงาน ระดับช านาญงาน ระดับอาวุโส) ในแต่ละปีงบประมาณจะจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลให้
สอดคล้องกับการประเมินสมรรถนะตามแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ จ านวน 2 รอบ ดังนี้ 
   4.1  ตุลาคม-มีนาคม 
   4.2  เมษายน-กันยายน 
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1.3  ความหมาย 
  แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบ
หรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน 
โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน(Weakness) และเสริมสร้าง(Strength) ของบุคลากรใน
หน่วยงาน และเป็นกระบวนการที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา และ
ฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานเพ่ือความส าเร็จของงานและองค์กร เป็นแผนที่ระเป้าหมายและวิธีในการพัฒนาตนเองที่
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรและเป็นแผนที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลให้มีสมรรถนะ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง ตามแนวทางความก้าวหน้าในสายงาน แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
หรือเรียกสั้น ๆ ในคู่มือเล่มนี้ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมให้มี
คุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต หรือตาม
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนก าหนดขึ้น ดังนั้น 
DIP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการเลื่อนต าแหน่งงาน
หรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ แต่เมื่อได้มีการด าเนิน กิจกรรม ตามกรอบ 
DIP อย่างเป็นระบบบนเกรฑ์ขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถ หรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง มี
การพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP ก็จะเป็นเครื่องมือส าคัญ
ในการเชื่อมโยงความต้องการของบุคลากรให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความต้องการในระดับหน่วยงานย่อย 
และส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนได้ แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลจึงเป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่น าสู่การพัฒนาผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ (ท าให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนเป็นคนเก่งคนดี) 
  บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) หมายถึง การประเมิน
ความส าเร็จของงาน อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานตลอดรอบประเมินด้วยวิธีการที่องค์กร
ก าหนด โดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐาน
ผลงานที่ผุ้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานก าหนดร่วมกันไว้ ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน การประเมินการปฏิบัติ
ราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จะมาจากการพิจารณาองค์ประกอบหลักของการประเมิน 2 
ส่วน ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ
ส าหรับการให้คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนได้ จัดกลุ่มระดับ
คะแนนเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ต้องปรับปรุง ซึ่งคะแนนของกลุ่มตัวอย่างต้องปรับปรุง คือ 
ผู้ที่ได้คะแนนต่ ากว่าร้อยละ 60 คะแนนที่ได้มาจาผลรวมของคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน กับ
คะแนนการประเมินพฤติกรรม การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ทั้ง 2 ส่วน จะน าไปใช้ประกอบพิจารณา
ความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงาน และเป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการ ตลอดจนน าไปจัดท าแผนพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานแต่ละ
ราย โดยสามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ดังต่อไปนี้ 
  สมรรถนะ(Competency) หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้
ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคลากรสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร สมรรถนะหลัก
ที่องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ก าหนดให้ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ได้แก่ สมรรถนะหลัก
ข้าราชส่วนท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบลก าหนด ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 
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  1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่
ราชการให้หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือ
เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระได้มาก่อน 
  2.  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การด ารงตน
และประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและ
จรรยาบรรณข้าราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 
  3.  ความเข้าใจในองค์กรและระบบงานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
(Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ การสั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการด้าน
การศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง 
ๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
  4.  การบริการเป็นเลิศ การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความ
พยายามของข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  5.  การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วน
หนึ่งของทีมหน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม 
รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
  ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง เป็นระดับสมรรถนะที่องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน
ใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินสมรรถนะของข้าราชการ จ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่ง โดยการ
ประเมินสมรรถนะของข้าราชการจะต้องประเมินเปรียบเทียบสมรรถนะที่ข้าราชการมีอยู่จริงกับเกณฑ์ระดับ
สมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง ส าหรับแต่ละสมรรถนะตามตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ ดังนี้ 
  มาตรฐานวดัระดับการประเมนิสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะของข้าราชการขององค์การ
บริหารส่วนต าบลแก้วแสน จะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการให้คะแนนประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการในส่วนของผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ใช้มาตรวัดการประเมิน
สมรรถนะตามวิธี การพิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมที่แสดงออกต่อพฤติกรรมที่คาดหวัง โดยมาตรวัดแบบนี้ใช้
ประเมินผู้รับการประเมินได้แสดงสมรรถนะตามที่ก าหนดมากน้อยเพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมากน้อยอย่างไร
เมื่อเทียบกับระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง ซึ่งผู้รับการประเมินแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังมากก็จะได้ประเมินสูง 
  พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) หมายถึง การรวบรวมค าอธิบาย
เกี่ยวกับพฤติกรรมที่สะท้อนสมรรถนะด้านต่างๆ และน าพฤติกรรมที่ระบุนั้นมาใช้ เป็นเกณฑ์ประเมิน
สมรรถนะของบุคคล 
  ประโยชน์ของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (DIP) แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับ
รายบุคคล ระดับหน่วยงาน (ส านัก/กอง) หรือหัวหน้างาน และระดับองค์กร (องค์การบริหารส่วนต าบลแก้ว
แสน) ดังนี้ 

  ระดับรายบุคคล 
  แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยปรับปรุง (To improve) ความสามารถเดิมที่มีอยู่
และปรับปรุงผลงานที่บุคคลรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากขี้น 
  แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยให้บุคลากรเกิดการพัฒนา (To Develop) อย่างต่อเนื่อง 
ซึ่งรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น เพ่ิมศักยภาพการท างานของบุคลากรให้มี
ความสามารถที่จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น 
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  แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลช่วยให้บุคลากรมีความพร้อม (To Prepare) ในการ
ท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
  ระดับหน่วยงาน(ส านัก/กอง) หรือหัวหน้างานการทดแทนงาน (Work Replacement) 
บุคลากรเกิดทักษะในการท างานหลายด้าน (Multi Skills) ท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ในกรณีที่เข้า
ของงานเดิมไม่อยู่หรือโอนย้ายไปที่อ่ืน 
  ผลงานของหน่วยงาน (Department Performance) การที่บุคลากรมีการเรียนรู้และ
พัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดีข้ึน ท าให้ผลงานของหน่วยงานระดับ
ส านัก/กอง ก็ดีข้ึนตามไปด้วย 
  คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) หัวหน้างานที่มีลูกน้องท างานดีมี
ความสามารถท าให้มีการวางแผนบริหารจัดการการท างานได้ดี (ไม่ต้องเสียเวลาในการจัดการงาน) ซึ่งถือว่า
เป็นการรักษาสมดุลในการท างานกับชีวิตส่วนตัว ส่งผลให้คุณภาพที่ดีด้วย หมายความว่า หากหัวหน้างาน
สามารถจัดการงานที่ท าได้เป้นอย่างดี จะท าให้มีเวลามากพอที่จะไปจัดการชีวิตส่วนตัวได้ 
  ระดับองค์กร(องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน) 
  ผลงานขององค์กร (Corporate Performance) การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ท าให้
บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องท าให้สัมฤทธิผลของหน่วยงานเป็นไปตามเป้าหมายซึ่งส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน โดยรวมเช่นกัน 
  ความได้เปรียบในการเข่งขัน (Competitive Advantage) การพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่องท าให้บุคลากรมีผลปฏิบัติงานที่ดี ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งท าให้เกิดความได้เปรียบในการ
แข่งขันกับหน่วยงานภายนอก 
  บุคลากรทีม่สีว่นเกีย่วข้องและบทบาท/หนา้ทีค่วามรับผิดชอบ บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาท
และขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล
แก้วแสนดังนี้ 

1.  ผู้บริหาร  
a. สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บริหารและบุคลากรปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล (DIP) ตามท่ีก าหนดขึ้น  
b. อนุมัติให้การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(IDP) เป็นกระบวนการหนึ่งที่

ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติต่อเนื่องทุกปี 
c. ติดตามผลการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

บุคลากรพร้อมทั้งการน าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล(IDP) ไปใช้ปฏิบัติจริง 
d. จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง 

2.  ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน 
a. ท าความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 
b. ปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนของ IDP ทีก่ าหนดขึ้น 
c. ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งจุดอ่อนของ

บุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน 
d. ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของ

บุคลากรเป็นรายบุคคล 
e. ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
f. ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากข้ึน 

 
 



-6- 
 

g. ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนาปรับปรถง
ให้ดีขึ้น 

h. หาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรในงานปัจจุบันหรืองานอ่ืน 
ๆ ที่มีอยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 

3.  บุคลากร/เจ้าหน้าที่ มีส่วนร่วมมรการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็น
จริง 

a. ท าความเข้าใจแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้น
ด้วยความเต็มใจและตั้งใจ 

b. ร่วมกับหัวหน้างานก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเองใน
สายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบประสบความส าเร็จ 

c. หาวิธีการในการท าให้ เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่
รับผิดชอบประสบความส าเร็จ 

d. ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการพัฒนา
ความสามารถจากผู้อ่ืน 

4.  การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
a. น าเสนอโครงการให้ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เห็นด้วย

กับการน าเอา IDP มาใช้ในองค์กรการบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
b. จัดเตรียมแบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันภายในองค์การบริหาร

ส่วนต าบลแก้วแสน 
c. ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงการบูรณาการ IDP กับ

เครื่องมือบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ  
d. ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหารทุกส่วน

ราชการภายในและบุคลากรทั่วทั้งองการบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
e. ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP  

กับผู้บริหารและบุคลากร 
f. ตอบข้อซักถามเกี่ยวกบัวิธีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP 
g. หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือจิตส านึก

ของผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
h. ติดตามผลการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP  จากผู้บริหาร

และบุคลากร 
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หนา้ทีค่วามรบัผิดชอบในการประเมนิสมรรถนะและการท าแผนพฒันารายบุคคล 
 
 
 

 
 

 
 

ผู้รับการประเมิน/ข้าราชการ 
- ประเมินสมรรถนะของตนเอง

เปรียบเทียบกับสมรรถนะตาม
ระดับที่องค์กรคาดหวังซึ่งได้
จ าแนกไว้ตามประเภทต าแหน่ง
และระดับต าแหน่งและร่วมขอ
ค า ป รึ ก ษ า ห า รื อ กั บ
ผู้บังคับบัญชาในการหาความ
จ าเป็นเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองตามแบบ IDP ร่วม
หารือกับผู้บังคับบัญชาในการ
ร ะ บุ ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ  แ ล ะ
พฤติกรรมที่ต้องพัฒนาเพ่ือให้
มีระดับสมรรถนะตามที่องค์กร
คาดหวัง พร้อมระบุวิธีการ
พั ฒ น า เ พ่ื อ น า ม า จั ด ท า
แผนพัฒนารายบุคคลตามแบบ 
IDP 2 

- ตั้งใจปฏิบัติราชการให้เกิดผลตาม
เป้าหมายโดยพยายามพัฒนาพฤติกรรม
หรือสมรรถนะของตนเองงรวมทั้งให้ความ
ร่วมมือในการรับการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคลเพื่อยกระดับ
สมรรถนะของตนเองให้มีระดับสมรรถนะ
ตามท่ีองค์กรคาดหวัง 

- ปรึกษา หารือ ขอรับค าแนะน า และความ
ช่วยเหลือจากผู้ประเมิน/ผู้บังคับบัญชา 
หากเกิดข้อขัดข้องการด าเนินการตาม
แผนพฒันารายบุคคล 

 

-  ผู้รับการ
ประเมินร่วมกับ
ผู้ประเมิน/
ผู้บังคับบัญชา
พิจารณาความรู้ 
ทักษะ และ
พฤติกรรมที่
ต้องการพัฒนา
เพ่ิมเติม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้ประเมิน/ผู้บังคับบัญชา 
-  ร่วมหารือเพ่ือหาความจ าเป็น

ในการพัฒนาสมรรถนะของ
ผู้ รั บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น ต า ม
แบบฟอร์ม IDP 1 โดยระบุถึง
ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม
ที่ต้องการพัฒนาเพ่ือให้มีระดับ
ส ม ร ร ถ น ะ ต า ม ที่ อ ง ค์ ก ร
คาดหวัง พร้อมระบุวิธีการ
พั ฒ น า เ พ่ื อ น า ม า จั ด ท า
แผนพัฒนารายบุคคลตามแบบ 
IDP 2 

 
 
 

- ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติงานของผู้รับ
ประเมินการประเมินให้ได้รับการพัฒนา
ตามแผนพัฒนารายบุคคลในแต่ละรอบ 

- ให้ค าปรึกษาหารือ แนะน า และช่วยเหลือ
ผู้รับการประเมินในกรณีเกิดข้อขัดข้องใน
การด าเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคล
บันทึ ก เหตุ กา รณ์ ส าคัญที่ สั ง เ กตพบ
พฤติกรรมตามระดับสมรรถนะที่องค์กร
คาดหวัง 

-  ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ
แ ล ะ ห า รื อ
ร่วมกับผู้รับการ
ประเมินในการ
ร ะ บุ ค ว า ม รู้ 
ทั ก ษ ะ แ ล ะ
พฤติกรรมที่ต้อง
พัฒนาเพ่ิมเติม 
ใ น ร อ บ ต่ อ ไ ป 
แ ล ะ ร ะบุ ก า ร
พัฒนา 
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- ฝ่ายอ านวยการบริหารทั่วไผทุก
หน่วยงาน 

- แ จ้ ง เ วี ย น แ ล ะ ชี้ แ จ ง ใ ห้ ทุ ก
หน่วยงานภายในสั งกัดทราบ
แนวทางและวิ ธี การประเมิน
ส ม ร ร ถ น ะ แ ล ะ ก า ร จั ด ท า
แผนพัฒนารายบุคคล 

-  -  รวบรวมและประมวลผล
พร้อมกับจัดท าแบบรายงาน
ผลการพัฒนาบุคลากราย
บุคคลแบบ IDP 3 และแบบ
สรุปรายงานข้าราชการใน
แต่ละประเภท/ระดับ
ต าแหน่งที่ได้รับการพัฒนา
ตาแผนพัฒนารายบุคคล
ตามแบบ IDP 4 ในรูปแบบ
ของไฟล์ข้อมูลให้ผู้บริหาร
ท้องถิ่นตามระยะเวลาที่
ก าหนด 

-  -  -  ผุ้บริหารท้องถิ่นหรือผู้ที่
ได้รับมอบหมายรวบรวม
และประมวลผลการพัฒนา
บุคลากรรายบุคคลใน
ภาพรวมของทุกหน่วยงาน 

- เสนอข้อมูลผลการ
ด าเนินการตามแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคลให้
ผู้บริหารทราบและใช้เป็น
ข้อมูลประกอบการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบล
แก้วแสน 
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บทที ่2 

เครือ่งมอืขัน้ตอนการจดัท าแผนพฒันาบคุลากรและกลุ่มเป้าหมาย 
2.1  ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

1.การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่มงาน/
ต าแหน่งงาน โดยให้ส านักฝึกอมรมท าหน้าที่ด าเนินการจัดอบรมให้หรือหน่วยงานด าเนินการจัดอบรมเอง 
หรือส่งบุคลากรไปฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอกที่เหมาะสม วิธีนี้ควรพิจารณาความจ าเป็นอย่างเหมาะสม 
การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมควรเป็นเป็นเรื่องที่ไม่สามารถพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการสอนงาน หรือฝึกปฏิบัติ
ในขณะท างานได้เองเครื่องมืออื่นๆที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training) 

2.การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในที่ปฏิบัติงาน
เท่านั้นอาจจะเป็นการสอนนอกพ้ืนที่ปฏิบัติงานประจ าโดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะท าหน้าที่สอนงาน
ให้กับบุคลากร 

3. การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) เน้นการฝึกในการปฏิบัติงานจริงโดย
มีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่จะต้องติดตามเพ่ืออธิบายและชี้แนะซึ่ง
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

4. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืนภายในองค์กร บางแห่งเรียก Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่
และพูดคุยกับบุคลากรอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ 

5. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้าทายมากขึ้นต้อง
ใช้ความคิดริเริ่ม การเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิม เนื่องจากเป็นงานที่แตกต่างจากงานเดิมที่เคย
ปฏิบัติ 

6. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงานที่มีขั้นตอน
งานคล้ายกับงานเดิมท่ีเคยปฏิบัติหรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่ได้รับมอบหมาย
จะไม่ยากหรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

7. การมอบหมายงาน (Delegation) เน้นการกระจายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบและอ านาจการ
ตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติแทน ซึ่งงานที่มอบหมายส่วนใหญ่จะเป็นงานที่
มีลักษณะเป็นงานประจ า 

8. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งเพ่ือ
เรียนงานนั้น ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรให้มีความรู้หลากหลาย 

9.การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้น
จากงานที่รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท าหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการเพ่ือให้บุคลากรสามารถ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได ้

10. การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) เน้นการเรียนรู้ งานจากการเลียนแบบ และการติดตาม
หัวหน้างานหรือผู้รู้ในงานนั้นๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
เนื่องจากบุคลากรจะต้องท าหน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรมของหัวหน้างาน 

11. การท ากิจกรรม (Activity) เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอน
การด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
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12. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เน้นการฝึกฝนปฏิบัติด้วยตนเองจากแหล่ง/ช่องทางการ

เรียนรู้ต่างๆ เช่น อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือค้นคว้าข้อมูลผ่าน ทาง 
Internet หรือเรียนรู้จาก e-Learning หรือสอบถามผู้รู้เป็นต้น 

13. การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามรถในการ
ถ่ายทอดรักการสอน และมีความรู้ ในเรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์กร
ท าหน้าที่จัดอบรมให้บุคลากรในหน่วยงานต่างๆ 

14. การดูงานนอกงานสถานที่ (Site Visit) เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจากองค์กรที่เป็น
ตัวอย่าง (Best Practice) ในเรื่องที่ต้องการดูงาน เพ่ือให้บุคลากรเห็นแนวคิดและหลักปฏิบัติที่ประสบ
ความส าเร็จอันน าไปสู้การปรับใช้ในองค์กรต่อไป 

15.การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและแจ้งผลหรือให้
ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถในการท างาน 

16. การฝึกงานกับผู้ เชี่ ยวชาญ (Counterpart) เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้ เชี่ ยวชาญที่มี
ประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกอบรมภายนอกสถานที่ หรือการเชิญผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงานกับ
บุคลากร 

17. การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง/คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอน
หรือระบบงานจากองค์กรอ่ืนที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) มาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือ
ระบบงานปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้เห็นถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับองค์การที่เป็น Best 
Practce 

18. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงานให้เกิด
การแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย ผู้น าการประชุม/สัมมนา จึงมีบทบาทส าคัญมากในการกระตุ้น จูงใจให้
ผู้เข้าร่วมประชุม/สัมมนาน าเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

2.2 ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Indivdual Development Plan : IDP) 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เป็นแผนพัฒนา

ความสามารถในการท างานของบุคลากรภายใต้ความคาดหวังขององค์กรจากจุดที่เป็นอยู่ไปสู่จุดที่ต้องการโดย
พัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่พึงประสงค์ ให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยจะเน้นการสร้างจุดแข็งและก าจัดจุดอ่อนของบุคคล ซึ่งจะต้องเป็นความร่วมมือ 
ระหว่างหัวหน้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะต้องด าเนินการรวมกันอย่างใกล้ชิดด้วยสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลถือว่าผู้บังคับบัญชามีบทบาทส าคัญมาก เพราะต้องร่วมพิจารณาการ
ประเมินตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ทราบจุดอ่อนจุแข็งหรือสิ่งที่ต้องพัฒนา และต้องให้ค าปรึกษา 
หารือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือร่วมก าหนดประเด็นที่ควรพัฒนา อีกทั้งต้องให้ ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธีการที่ใช้ใน
การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและหน่วยงานให้มากที่สุด 
ตลอดจนต้องต้องติดตามทบทวนแผนพัฒนารายบุคคลร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือตรวจสอบความสามารถ 
และผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นระยะๆ จะเห็นได้ว่าการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลจะเน้นการสื่อสารแบบสอง
ทางระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะต้องด าเนินการร่วมกันอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่อง การจัก
ท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลจึงจะด าเนินไปได้ด้วยดี และส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบลรอบเมืองประสบผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ ซึ่งมีข้ันตอนในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลดังนี้ 
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ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดมาตรฐานความสามารถที่ต้องการ ผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดเกณฑ์ที่

คาดหวังของต าแหน่งงานก่อน ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะพิเศษ
ส่วนบุคคล (attributes) หรือที่เรียกว่า “KSAs” เกณฑ์ดังกล่าวก าหนดได้จากวิสัยทัศน์และภารกิจของการ
บริหารส่วนต าบลแก้วแสน รวมทั้งค าบรรยายลักษณะงาน หรือ Job Description ซึ่งเป็นขอบเขตงานที่ต้อง 
ปฏิบัตินอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดพฤติกรรมที่คาดหวังของแต่ละเกณฑ์ที่ก าหนดขั้นด้วย การ
ก าหนดเกณฑ์ท่ีคาดหวังของต าแหน่งสามารถน าข้อมูลมาจากค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ซึ่ง 
ข้อมูลส่วนที่จะน ามาก าหนด คือ ในส่วนของคุณลักษณะพิเศษของแต่ละต าแหน่ง ทั้งนี้องค์การบริหารส่วน
ต าบลแก้วแสน ได้มีการจัดท ารายการสมรรถนะข้าราชการ (Competency) และระดับสมรรถนะที่องค์กร
คาดหวังของแต่ละต าแหน่งไว้แล้ว ดังตารางแสดงระดับคาดหวังขององค์กรในแต่ละต าแหน่งงาน/สาย 

ขั้นตอนที่ 2 การประเมินความสามารถของบุคลากร 
การประเมินสมรรถนะข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ปัจจุบันใช้รูปแบบในการ

ประเมินแบบ 180 องศา เป็นการประเมิน 2 ทาง โดยผู้บังคับบัญชาและตนเองแต่จะต้องมีการให้ค่าน้ าหนัก
การประเมินด้วยการประเมินตนเองบุคลากรต้องส ารวจสมรรถนะ (ความรู้ ความสามารถ และทักษะ) ของ
ตนเองเพ่ือค้นหาจุดอ่อนและจุดแข็งของตนที่จ าเป็นต้องพัฒนาและตรวจสอบเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่เพ่ือ
ประเมินผล การปฏิบัติงานให้ครอบคลุมถึงทักษะ ความรู้ความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติอย่าง
ตรงไปตรงมาเพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดสมรรถนะที่ต้องพัฒนา นอกจากนี้ตัวบุคลากรควรก าหนด
เป้าหมายในการท างานของตนทั้งระยะสั้น (1-3 ปี) และระยะยาว (3 ปีขึ้นไป) ตลอดจนวิธีการที่ตนจะไปสู่
เป้าหมายที่ก าหนด เช่น การมอบหมายงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง การสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น 
ผู้บังคับบัญชาประเมิน เมื่อผู้บังคับบัญชาก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งตามขั้นตอนที่ 1 แล้วก็ใช้
เกณฑ์เหล่านั้นมาประเมินความสามารถในปัจจุบันของบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยการน าพฤติกรรมใน
ปัจจุบันมาเทียบกับเกณฑ์ที่คาดหวังเพ่ือหาช่องว่าง (gap) ซึ่งหากความสามารถในปัจจุบันมากกว่าเกณฑ์ที่
คาดหวัง นั่นคือจุดแข็งแต่หากความสามารถในปัจจุบันน้อยกว่าเกณฑ์ที่คาดหวังนั่นคือจุดอ่อน (โอกาสในการ
พัฒนา) ซึ่งผู้บังคับบัญชาควรน าจุดอ่อนมาพัฒนาก่อนตามความจ าเป็นเร่งด่วนของงาน แล้ว จึงค่อยพัฒนา
ความสามารถอ่ืนๆ ให้ดียิ่งขึ้น ระบบสมรรถนะของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  
รายละเอยีดแนวทางปฏบิตัิในการก าหนดความรู ้ทกัษะ และสมรรถนะทีจ่ าเปน็ในการปฏบิตัิงานของพนกังานฯ 

ตามเอกสารบญัชีความรู้ทกัษะ และสมรรถนะทีจ่ าเปน็  
แนบทา้ยประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสว่นทอ้งถิน่ 

เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลางการบรหิารงานบุคคลสว่นท้องถิ่น (ฉบบัที ่๔) ลงวนัที ่๒๖ ธนัวาคม พ.ศ. ๒๕๕๗ 
๑. ความรูท้ีจ่ าเปน็ในงานของข้าราชการหรือพนกังานสว่นท้องถิน่ 

๑.๑ ความรูท้ีจ่ าเปน็ในงานของขา้ราชการหรือพนกังานสว่นทอ้งถิน่ มีจ านวน ๒๑ ด้าน ดังนี้ 
๑.๑.๑ ความรู้ที่จ าเป็นในงาน (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
๑.๑.๒ ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
๑.๑.๓ ความรู้เรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัว 
๑.๑.๔ ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
๑.๑.๕ ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
๑.๑.๖ ความรู้เรื่องการจัดท าแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
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๑.๑.๗ ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล 
๑.๑.๘ ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
๑.๑.๙ ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆเช่น การประเมินผลกระทบสิ่งแวดล้อม (EIA), การ 
ประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA), ฯลฯ 
๑.๑.๑๐ ความรู้เรื่องการท างบการเงินและงบประมาณ 
๑.๑.๑๑ ความรู้เรื่องระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) 
๑.๑.๑๒ ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง 
๑.๑.๑๓ ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
๑.๑.๑๔ ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๑.๑.๑๕ ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑.๑.๑๖ ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร 
๑.๑.๑๗ ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
๑.๑.๑๘ ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมพ้ืนที่ 
๑.๑.๑๙ ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 
๑.๑.๒๐ ความรู้เรื่องการบริหารจัดการฮาร์ดแวร์ (Hardware) ซอฟต์แวร์ (Software) และเน็ต
เวิร์ก (Network) 
๑.๑.๒๑ ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 

๑.๒ การก าหนดความรู้ทีจ่ าเปน็ประจ าสายงานของขา้ราชการหรือพนกังานสว่นท้องถิน่ มีดังนี ้
   ๑.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อย
สายงานละ ๗ ด้าน 
   ๑.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง
น้อยสายงานละ ๗ ด้าน 
   ๑.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อย
สายงานละ ๕ ด้าน 
   ๑.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อย
สายงานละ ๓ ด้าน 
 
๒. ทักษะที่จ าเปน็ในงานของข้าราชการหรือพนกังานสว่นท้องถิน่ 

๒.๑ ทักษะที่จ าเปน็ในงานของขา้ราชการหรือพนักงานสว่นท้องถิน่ มีจ านวน ๙ ด้าน ดังนี้ 
๒.๑.๑ ทักษะการบริหารข้อมูล 
๒.๑.๒ ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๒.๑.๓ ทักษะการประสานงาน 
๒.๑.๔ ทักษะในการสืบสวน 
๒.๑.๕ ทักษะการบริหารโครงการ 
๒.๑.๖ ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
๒.๑.๗ ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
๒.๑.๘ ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๒.๑.๙ ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 
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๒.๒ การก าหนดทักษะทีจ่ าเปน็ประจ าสายงานของขา้ราชการหรือพนักงานสว่นท้องถิ่น มีดังนี้ 

 ๒.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ อย่าง
น้อย สายงานละ ๔ ด้าน 
 ๒.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง
น้อย สายงานละ ๔ ด้าน 
 ๒.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อย
สายงานละ ๓ ด้าน 
 ๒.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่างน้อย
สายงานละ ๓ ด้าน 
 

๓. สมรรถนะทีจ่ าเปน็ในงานของขา้ราชการหรือพนกังานสว่นทอ้งถิน่ 
๓.๑ สมรรถนะทีจ่ าเปน็ในงานของข้าราชการหรือพนักงานสว่นท้องถิน่ จ าแนกเป็น ๓ ประเภท 

ดังนี้ 
๓.๑.๑ สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและระดับต าแหน่ง
จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาติ
ประกอบด้วย ๕ สมรรถนะ ดังนี้ 
๓.๑.๑.๑ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
๓.๑.๑.๒ การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
๓.๑.๑.๓ ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
๓.๑.๑.๔ การบริการเป็นเลิศ 
๓.๑.๑.๕ การท างานเป็นทีม 
๓.๑.๒ สมรรถนะประจ าผูบ้รหิาร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการในต าแหน่งประเภท

บริหารและอ านวยการ ซึ่งต้องก ากับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อน าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสทธิภาพและ
สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ๔ สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๒.๑ การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
๓.๑.๒.๒ ความสามารถในการเป็นผู้น า 
๓.๑.๒.๓ ความสามารถในการพัฒนาคน 
๓.๑.๒.๔ การคิดเชิงกลยุทธ์ 
๓.๑.๓ สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับประเภทและ

ระดับต าแหน่งในสายงานต่างๆเพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น สามารถ
ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประกอบด้วย ๒๒ สมรรถนะ ดังนี้ 

๓.๑.๓.๑ การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 
๓.๑.๓.๒ การแก้ไขปัญหาอยางมืออาชีพ 
๓.๑.๓.๓ การแก้ปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 
๓.๑.๓.๔ การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล 
๓.๑.๓.๕ การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค ์
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๓.๑.๓.๖ การคิดวิเคราะห์ 
๓.๑.๓.๗ การบริหารความเสี่ยง 
๓.๑.๓.๘ การบริหารทรัพยากร 
๓.๑.๓.๙ การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
๓.๑.๓.๑๐ การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
๓.๑.๓.๑๑ การวางแผนและการจัดการ 
๓.๑.๓.๑๒ การวิเคราะห์และการบูรณาการ 
๓.๑.๓.๑๓ การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 
๓.๑.๓.๑๔ การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
๓.๑.๓.๑๕ การให้ความรู้และการสร้างสายสัมพันธ์ 
๓.๑.๓.๑๖ ความเข้าใจผู้อ่ืนและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 
๓.๑.๓.๑๗ ความเข้าใจพื้นที่และการเมืองท้องถิ่น 
๓.๑.๓.๑๘ ความคิดสร้างสรรค์ 
๓.๑.๓.๑๙ ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 
๓.๑.๓.๒๐ จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
๓.๑.๓.๒๑ ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ 
๓.๑.๓.๒๒ สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น 

๓.๒ การก าหนดสมรรถนะทีจ่ าเปน็ประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานสว่นท้องถิน่ มีดังนี ้
๓.๒.๑ สมรรถนะหลัก ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานในทุกประเภทและ
ระดับต าแหน่ง ทั้ง ๕ สมรรถนะ 
 ๓.๒.๒ สมรรถนะประจ าผูบ้รหิาร ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานใน
ต าแหน่งประเภท บริหารและอ านวยการ ทั้ง ๔ สมรรถนะ 
 ๓.๒.๓ สมรรถนะประจ าสายงาน ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานในทุก
ประเภทและระดับ ต าแหน่งไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ สมรรถนะ 

 
ขั้นตอนที ่3 การก าหนดเครื่องมือการพฒันาบคุลากร 
 น าผลการประเมินปรึกษาผู้บังคับบัญชา  เมื่อท าการประเมินตนเองแล้ว บุคลากรต้องน าผลประเมิน
มาพูดกับผู้บังคับบัญชาโดยตรงหารือและหาความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง ซึ่งจะต้องก าหนด
ประเด็นที่ควรพัฒนาตนเอง และควรก าหนดเป้าหมายในการท างานหน้าที่ความรับผิดชอบในปัจจุบัน จุดแข็ง
จุดอ่อนของตน ระยะเวลาในการพัฒนา งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนา และโอกาสการเรียนรู้ที่ผู้บังคับบัญชา
สามารถช่วยเหลือได้ เพ่ือก าหนดวิธีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองที่ต่ ากว่าความคาดหวัง  โดยน าข้อมูลไป
กรอกลงในแบบฟอร์มการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP1)  และผู้บังคับบัญชาควรมีการทบทวนการพัฒนา
และให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรด้วยเครื่องมือการพัฒนาอ่ืนที่ไม่ใช่
การฝึกอบรมในห้องเรียน (Non-Classroom Training) ก่อนในเบื้องต้น เพ่ือพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ขั้นตอนที ่4 การจดัท าแผนพฒันาบคุลากรรายบคุคล(IDP) 
 ด้วย ตามแบบฟอร์มประเมินความสามารถรายบุคคล(Individual Development Plan : IDP)การ
สรุปผลแลการน าไปปฏิบัติเป็นการสรุปข้อมูลที่บุคลากรได้ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาซึ่งจะมีการทบทวน 
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หรือปรับเปลี่ยนข้อมูลใหม่ให้ครบสมบูรณ์แล้วจัดท าเป็นแผนพัฒนาตนเองขึ้น โดยน าข้อมูลที่ได้ไปกรอกลงใน
แบบฟอร์มรายบุคคล (IDP2) บุคลากรและผู้บังคับบัญชาต้องลงนามร่วมกันในแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
เพ่ือใช้เป็นข้อตกลงร่วมกันโดยให้บุคลากรเก็บต้นฉบับของแผนไว้และส่งส าเนาให้ผู้บังคับบัญชาจากนั้น
บุคลากรต้องด าเนินการตามแผนพัฒนาที่ก าหนดและปรึกษาหารือ หรือรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชาให้ทราบ
เป็นระยะ ๆ จากผลการประเมินความสามารถของบุคลากรจะท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่าความสามารถใด 
เป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนที่ต้องปรับปรุง ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกจุดอ่อนนี้มาพัฒนาก่อน ไม่เกิน 3 ข้อ 
จากนั้นจึงก าหนดเครื่องมือในการพัฒนา (Development Tools) ข้อละไม่เกิน 3 เครื่องมือ นอกจากจะ
ก าหนดเครื่องมือแล้วยังต้องก าหนดระยะเวลาการพัฒนาไว้ เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
 
ขั้นตอนที่ 5 การพุดคุยแผนการพัฒนาบุคลากร 
 การพูดคุยแผนการพัฒนาบุคลากรหรือที่เรียกว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เป็นขั้นตอนที่
ส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ทราบแผนพัฒนาบุคลากรายบุคคล รวมทั้งโน้ม
น้าวและจูงใจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามเครื่องมือการพัฒนาความสามารถที่ก าหนดไว้ใน
แผนพัฒนารายบุคคล 
 
ขั้นตอนที่ 6 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 การติดตามทบทวน หลังจากที่บุคลากรได้น าแผนไปปฏิบัติระยะหนึ่งแล้ว ควรมีการทบทวน
แผนพัฒนาตนเองที่ก าหนดขึ้น โดยบุคลากรต้องพูดคุยกับผู้บังคับบัญชาเป็นระยะ ๆ อย่างน้อย 6 เดือน เพ่ือ
เป็นการตรวจสอบความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพ่ือน าไปสู่การปรับแผนพัฒนาตนเองแล้ว
ด าเนินการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและพัฒนาจุดแข็งของตนให้ดียิ่งขึ้น ขั้นตอนนี้จะ
เกิดขึ้นหลังจากผู้บังคับบัญชาและบุคลากรปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่ก าหนดขึ้นแล้ว โดย
ผู้บังคับบัญชาจะต้องท าหน้าที่ในการติดตามผลการพัฒนาความสามารถของบุคลากรตามแบบฟอร์มติดตาม
การปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล : ส าหรับผู้บังคับบัญชา(IDP-3 ติดตาม) 
 
ขั้นตอนที่ 7 การรายงานผล 
 ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลนั้น ให้จัดท าปีละ 2 ครั้ง ตามรอบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการและเมื่อสิ้นรอบการประเมินแล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน/งานการเจ้าหน้าที่ ต้องรวบรวม
และประมวลผลข้อมูลการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของข้าราชการในสังกัดลงในแบบรายงานผลการพัฒนา
รายบุคคลตามแบบฟอร์ม IDP3 จ านวน 2 ชุด (รอบที่ 1 และ รอบที่ 2) โดยน าข้อมูลในแบบฟอร์ม IDP2 
มาใส่ในแบบฟอร์ม IDP3 และสรุปรายงานข้าราชการในแต่ละประเภท/ระดับต าแหน่ง ที่ได้รับการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคลในแบบฟอร์ม IDP 4 จ านวน 2  ชุด (รอบที่ 1 และ รอบที่ 2) พร้อมกับส่งแบบฟอร์ม 
IDP3 และ แบบฟอร์ม IDP 4 ให้ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในรูป
ของไฟล์ข้อมูลภายในวันที่ 30 กันยายน ของทุกปี เพียงครั้งเดียว 
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2.3 กลุ่มเปา้หมายทีจ่ะพฒันา 

จ านวนบคุลากร (พนักงานสว่นต าบลและพนกังานจา้ง) จ านวน  52 คน 

 
1 นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปริญญาตรี ๒๑-๓-๐๑-1๑๐๑-๐๐๑ นักบริหารงานท้องถิ่น(กลาง) 

 
ส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

ประเภท พนักงานทั้งหมดใน 
อบต. 

ที่มีในกอง ที่มีคิดเป็นร้อยละ 

พนักงานส่วนต าบล 20 5 25.00 
ลูกจ้างประจ า 1 - 0 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 17 6 35.29 
พนักงานจ้างทั่วไป 15 5 33.00 

รวม 53 16 31.00 
 

อัตราก าลงัส านกัปลดั 
 

1 นางพรทิพย์  แก้วหย่อง ปริญญาตรี ๒๑-๓-๐๑-๒๑๐๑-๐๐๑ นักบริหารงานทั่วไป(ต้น) 
2 ว่าง ปริญญาตรี ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๑-๐๐๑ นักจดัการงานทั่วไป(ปก.) 
3 นางนัฏฐิราภรณ์  ชูใจ ปริญญาตรี ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๓-๐๐๑ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน(ปก.) 

4 นางสาวนิตตะยา  ช่วยเกิด ปริญญาโท ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๒-๐๐๑ นักทรัพยากรบุคคล(ชก.) 
5 นางสาวมาริสา  คงทองค า ปริญญาตรี ๒๑-๓-๐๑-๓๘๐๑-๐๐๑ นักพัฒนาชุมชน(ชก.) 
6 นางวิภาดา  ทองสั้น ปริญญาตรี - ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 
7 นายอภิชาติ  ไชยศร ปริญญาตรี - ผู้ช่วยจนท.วิเคราะห์ฯ 

8 ว่าง ปริญญาตรี  ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล 
9 นางสาวชไมพร  มวยดี ปวช. - ผู้ช่วยจพง.ธุรการ 

10 ว่าง ปวส. - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
11 นายอนศุักดิ์ ชัยสิทธิ์ ปวส. - ผู้ช่วยจนท.ป้องกันฯ 
12 นายสุรศักดิ์  แก้วประสิทธิ์ ม.3 - พนง.ขับยนต์ขนาดกลาง 
13 นางศิฌาการ สิทธิ์ศักดิ์ ม.6 - ภารโรง 
14 นายวรเมธ ช่วยชูจิตร ม.3 - ยาม 
15 นายไกรสร  สุภาพ ม.6 - คนงาน 

16 นางกันต์ฤทัย  รักขะนาม ปริญญาตรี - คนงาน 
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กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม อบต.แกว้แสน 

 
ประเภท พนักงานทั้งหมดใน 

อบต. 
ที่มีในกอง ที่มีคิดเป็นร้อยละ 

พนักงานส่วนต าบล 20 6 30 
ลูกจ้างประจ า 1 - 0 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 17 5 29.41 
พนักงานจ้างทั่วไป 15 5 33.00 

รวม 53 16 31.00 
 

อัตราก าลังกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

 
 
 
 
 
 

1 นางสุภารัตน์  สมรูป ปริญญาโท 21-3-08-2107-001 
 

นักบริหารงานการศึกษา(ต้น) 

2 นางสาวธัญชนก ช านาญกิจ ปริญญาตรี 21-3-08-3803-001 
 

นักวิชาการศึกษา(ชก.) 

3 นางอ าพร  บุญยิ่ง ปริญญาโท 21-3-80-2-0264 
 

ครู คศ.1 

4 นางวราพร  รัตนบุรี ปริญญาตรี 21-3-80-2-0265 
 

ครู คศ.1 

5 นางสาวเกษร  อุนหนองกุง ปริญญาตรี 21-3-80-2-0659 
 

ครู คศ.1 

6 นางสาวลัดดา  ชิตรัตน์ ปริญญาตรี 21-3-80-2-0658 
 

ครู คศ.1 

7 นางทรรศนวรรณ  เกตสุัตบรรณ ปวท. - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
8 นางประนอม  พูลสวัสดิ์ ปวท. - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
9 นางสมใจ  นาคปก ม. 3 - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 

10 นางมณฑาทิพย์  พรหมศร ปวช. - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 

11 นางสาวนฤมล  แก้วแท้ ปริญญาตรี - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 

12 นางสาวกาญจนา  ภักดีชน ปริญญาตรี - ผู้ดูแลเด็ก 
13 นางสาวศิริพร  นาคปก ปริญญาตรี - ผู้ดูแลเด็ก 
14 นางสาวพิมลวรรณ ศรีสง่า ปริญญาตรี - ผู้ดูแลเด็ก 
15 นางสาวจันทร์อุษา เกษรัตน์ ปริญญาตรี - ผู้ดูแลเด็ก 
16 นางสาวจุฑามาศ  บุญทอง ม. 6 - ผู้ดูแลเด็ก 
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กองคลงั อบต.แกว้แสน 

 
ประเภท พนักงานทั้งหมดใน 

อบต. 
ที่มีในกอง ที่มีคิดเป็นร้อยละ 

พนักงานส่วนต าบล 20 5 25.00 
ลูกจ้างประจ า 1 1 1.00 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 17 2 11.76 
พนักงานจ้างทั่วไป 15 - 0 

รวม 53 8 15.00 
อัตราก าลงักองคลงั 

กองชา่งอบต.แกว้แสน 
ประเภท พนักงานทั้งหมดใน 

อบต. 
ที่มีในกอง ที่มีคิดเป็นร้อยละ 

พนักงานส่วนต าบล 20 3 15.00 
ลูกจ้างประจ า 1 - - 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 17 4 23.52 
พนักงานจ้างทั่วไป 15 5 33.00 

รวม 53 11 21.00 
อัตราก าลงั กองชา่ง 

 

1 น.ส.จันทนา  หนูคีร ี ปริญญาตรี 21-3-04-0103-001 นักบริหารงานการคลัง(ต้น) 
2 น.ส.สุจิรา  มณีฉาย ปริญญาตรี 21-3-04-0307-001 นักวิชาการเงินและบญัชี(ชก.) 
3 น.ส.วภิาวี  รักษ์ศรีทอง  -ว่าง- ปริญญาตรี 21-3-04-0304-001 นักวิชาการคลัง(ชก.) 
4 นางกฤษณา  สุขแก้ว ปริญญาตรี 21-3-04-0309-001 จพง.จัดเก็บรายได้(ชง.) 
5 นางสาวศนิชา  ยุตตานนท์ ปวส. 21-3-04-0312-001 จพง.พัสดุ(ปก.) 
6 นางนัฐจนันท์  มวยดี ปวส. ลูกจ้างประจ า เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 

7 ว่าง ปริญญาตรี พนักงานจ้างตามภารกิจ ผู้ช่วยเจ้าหน้าท่ีจดัเก็บรายได ้

8 นางสาวเพ็ญทิพย์ อินทรทัต ปริญญาตรี พนักงานจ้างตามภารกิจ ผู้ช่วยเจ้าหน้าที่พัสด ุ

1 นายอภิชาติ  เชยบัวแก้ว ปริญญาตรี 21-3-05-0105-001 นักบริหารงานช่าง(ต้น) 
2 นายเกรียงศักดิ์  บูรพงค์ ปวส. 21-3-05-0503-001 นายช่างโยธา 
3 นางสาวศิรินภา   ฤทธิ์ศักดิ์ ปริญญาตรี 21-3-05-0212-002 เจ้าพนักงานธุรการ(ชง.) 
4 นายเรวัฒน์  รัตนบุรี ปริญญาตรี - ผู้ช่วยช่างโยธา 
5 นายอนุวัฒน์  ทองค า ปสว. - ผู้ช่วยช่างไฟฟ้า 
6 ว่าง ปริญญาตรี - ผู้ช่วยช่างส ารวจ 
7 นายทรงพล    เดชรักษา ปริญญาตรี - ผู้ช่วยจพง.ประปา 
8 นายเกียรติศักดิ์  รัตนพันธ์  ปริญญาตรี - คนงาน 
9. นายรังสฤษฏ์  ไชยศร ม.3 - คนงาน 

10. นายสุวิทย์  บุญมาก ปริญญาตรี - คนงาน 

11. นางสาวขนิษฐา  สิทธิ์ศักดิ์ ปริญญาตรี - คนงาน 

12. นางสาวทรรศนีย์  แสงแก้ว ม.6 - คนงาน 
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บทที ่3  

วิสยัทศันย์ุทธศาสตรแ์ละวธิกีารพฒันาข้าราชการ พนกังานส่วนต าบล 

3.1  วสิยัทศันก์ารพฒันาข้าราชการพนกังานสว่นต าบล 
 จากบทบาทอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลและโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วีการ
บริหารงานและการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ท าให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลแก้วแสนได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพนักงานส่วนต าบลให้
สอดคล้องกับอ านาจหน้าที่ที่ก าหนด 
 “คนเปน็ปจัจยัการบรหิารการพัฒนาทีส่ าคัญทีส่ดุ” 
3.2  ยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการ พนักงานสว่นต าบลขององค์การบริหารสว่นต าบลแกว้แสน 
 องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนก าหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาข้าราชการ พนักงานส่วนต าบล
ในช่วง 3 ปี(2561-2563) ดังนี้ 

ประกาศ ก.อบต.จงัหวดันครศรธีรรมราช 
  ตาม คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครศรีธรรมราช เรื่อง หลั กเกณฑ์และ
เงื่อนไขการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่  9  ธันวาคม  ๒๕๔๕ หมวดที่ 12 การ
บริหารงานบุคล ส่วนที่ ๓ การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่  โดยผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา  ๕  ด้าน  ดังนี้ 
  ๑.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
  ๒.  ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง 
  ๓.  ด้านการบริหาร 
  ๔.  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
  ๕.  ด้านศีลธรรมคุณธรรม 

  เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครศรีธรรมราช  เรื่อง  หลักเกณฑ์
และเงื่อนไขการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่  9  ธันวาคม  ๒๕๔๕  ข้อ ๒58 – 
๒59  จึงได้จัดท าแผนพัฒนาขึ้น  โดยจัดท าให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ขององค์การบริหาร       
ส่วนต าบลแก้วแสน และจัดท าให้ครอบคลุมถึงบุคลากร พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้างขององค์การ
บริหาร       ส่วนต าบลแก้วแสน 

  1.4 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

  1.4.1 วิสัยทัศน์องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน “แก้วแสน เรียนรู้ น่าอยู่ ยั่งยืน” 

   1.4.2 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคคลกร 
   ยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   ยุทธศาสตร์ 2: การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

ยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ
ผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 
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ยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น   
ยุทธศาสตร์ 6:  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง
ไว้กับหน่วยงาน 
ยุทธศาสตร์ 7:  การเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมให้ข้าราชการอปท. 
ยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งกรมการปกครองท้องถิ่น  
ยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
                         

การวเิคราะหแ์รงเสรมิแรงตา้น เพื่อมุ่งสูผ่ลสมัฤทธิท์ีต่้องการของ 
ประเด็นยทุธศาสตร ์และการก าหนดเปา้ประสงคเ์ชงิกลยทุธ์ 

 
ประเด็นยทุธศาสตร ์1: การสรา้งความก้าวหนา้ในสายอาชพี 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 1. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออ านวยในการสร้าง 

    ความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ.  
  4. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ    

    สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
 6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน 
 

สิ่งที่ต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ 

   ชัดเจน (Career Path) 
 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือสร้าง 

   ความก้าวหน้าในอาชีพ 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูล 
   บุคลากร 

2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม  
   กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง  
    และอัตราก าลัง 

3. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้   
   ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้าง 
   เส้นทางความก้าวหน้า 

4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  
   สมรรถนะในการท างาน 

4. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ 
    ประจ าต าแหน่ง 
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ประเด็นยทุธศาสตร ์2: การวางแผนอตัราก าลังและปรบัอตัราก าลงัใหเ้หมาะสมกบัภารกจิ 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการ 
   วางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง  
   ให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง 
    กระทรวง ทบวง กรม 

2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ 
    เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  
    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 
    หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 

 4. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
   งานที่ได้รับมอบหมาย 

สิ่งที่ต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถ่ายโอน 

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง 
   กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 

2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้ 
    เป็นไปตามกรอบท่ีก าหนด 

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
   การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม่ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
   ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานให้ 
    เหมาะสมกบัภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
    ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ 
     บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร     
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง  วัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 
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ประเด็นยทุธศาสตร ์3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมลูสารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการปฏบิตังิาน 
                                       ดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความส าคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช้ 

    ในการปฏิบัติงาน 
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
   เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 

 3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 

สิ่งที่ต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
   ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
   เพียงพอ 

2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด  
   ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้  
   ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

4. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ 
   ข้อมูล 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
   กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
    การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  

2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดท า 
    เป็นฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยทุธศาสตร ์4 : พฒันาผู้บรหิารให้มภีาวะผูน้ า มวีสิยัทศัน ์และพฤตกิรรมของผูบ้รหิาร 
                                       ยคุใหม่ทีใ่หค้วามส าคัญกบับุคลากรผูป้ฏบิัตงิานควบคูก่ับประสทิธภิาพ 
                                       การปฏบิตังิาน 
 

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตา้น/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารที่ 
   หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
   รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย 
   ให้ความส าคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
    ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการ 
    ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ าเสมอ  

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/             
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ 
   ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

 
สิง่ทีต่้องท าเพือ่ลดแรงตา้น สิง่ทีต่้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
   ผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มี 
   คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 

2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
   ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นเพียงใด 

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่ 
   จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่ 
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 
 

 
 
 
 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
 
 
 
 

 
 
 



-24- 
 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
 

  
1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์  
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ    
   พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
   สอนงานข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจ

ความต้องการที่แท้จริง 

 
 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง 
                                       ท้องถิ่น  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็น 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง               
    ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ 
    ข้าราชการ   

2. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 2. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
 3. ขาดงบประมาณ 
 4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ 

   ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจความ 
   ต้องการที่แท้จริง 

สิง่ทีต่้องท าเพือ่ลดแรงตา้น สิง่ทีต่้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม 
   คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี 
   ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ 
   ด ารงชีวิต 

2. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
   นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น 
   รูปธรรม 

3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
   ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 

3. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรม  
   ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร 
    ระดับสูงผู้บริหารส านัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่น 
     จังหวัด เป็นต้น  

4. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
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ประเด็นยุทธศาสตร ์6:  การพฒันาระบบสรา้งแรงจูงใจเพื่อรกัษาบุคลากรที่มีประสิทธภิาพสูง ไว้กบัหนว่ยงาน 
 

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตา้น/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม 
   การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 
   ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ต าแหน่งของบุคลากร 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานกับ 
   หน่วยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ 
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให้ 
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 
สิง่ทีต่้องท าเพือ่ลดแรงตา้น สิง่ทีต่้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่องชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืนเกี่ยวกับ 
   สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 

2. ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ 
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง 
   ต่อเนื่อง 

 

 
เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ 
   สูง เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ  
    สามารถรักษาไว้ได้ 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม   

2. ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการท างาน 

 
 
 
 

เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั 
1. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ 
   บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและ 
   ด ารงชีวิต 

2. ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน 
    ให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
    การท างานและด ารงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 7:  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม 
                                      การปกครองท้องถิ่น 

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตา้น/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม 
   ของข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
   วิธีการเดิมๆ ท าให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
   หน่วยงานอื่นอย่างสม่ าเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
   องค์ความรู้ขององค์กร 

4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
   อย่างชัดเจน 

 5. ค่านิยมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6. ไม่มีรายละเอียดจัดท ามาตรฐานจริยธรรม 

   คุณธรรมของข้าราชการ 
 

สิง่ทีต่้องท าเพือ่ลดแรงตา้น สิง่ทีต่้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การท างาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม             
   จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
   หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

 

 
เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 
    จริยธรรมของกรม 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยมของกรม 
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ประเด็นยทุธศาสตร ์8 : การบรหิารทรัพยากรบุคคลและพฒันาทรัพยากรบุคคลใหต้รงกบัสมรรถนะ 
ประจ าต าแหน่ง  

                      แรงเสรมิ/สิง่สนับสนนุ แรงตา้น/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ด าเนินการได้ 

1. ยังไม่ได้ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลัก (Core 
   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ 
   ประจ าต าแหน่ง (Function Competency) 
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
   ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ภาครัฐแนวใหม่ 

2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    สถ. พ.ศ.2549-2553 ไม่สอดคล้องกับ 
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ 
    สถ.และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง (Function  
    Competency)  ที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น 
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

สิง่ทีต่้องท าเพือ่ลดแรงตา้น สิง่ทีต่้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
   สถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง 
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
   โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ 
   จัดท า   

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ให้สอดคล้องกับ 
   สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
   ที่ก าหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน 
   ร่วมในการปรับปรุง 
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เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั 
1. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
   สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. 

2. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
   ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ 
   บุคลากรในหน่วยงาน 

3. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
    ใหม ่

 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตา้น/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
    เป็นหมวดหมู่ 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
สิง่ทีต่้องท าเพือ่ลดแรงตา้น สิง่ทีต่้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. ท าแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางใน 
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่ 
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
   ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น 
   หมวดหมู่ 

 

3.  ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
     เข้าถึงองค์ความรู้ 

 

เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั 
1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
 

1. ระดับความส าเร็จของจัดท าแผนการจัดการ 
    ความรู้ 

2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
   รวบรวม 

2. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว  
   ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

3. ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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ประเด็นยทุธศาสตร ์10 : การพฒันาภาวะผูน้ าใหก้ับขา้ราชการ 

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตา้น/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
2. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 
 

2. อ านาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น 
   ส่วนใหญ่   

 
 

3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ 
    สร้างภาวะผู้น าไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง 
    บุคลากรทุกกลุ่ม 

สิง่ทีต่้องท าเพือ่ลดแรงตา้น สิง่ทีต่้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้ 
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ 
   พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 

เป้าประสงค ์ ตวัชีว้ดั 
1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ 

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผู้น า 
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ประเดน็ยทุธศาสตร ์ ปจัจยัหลกัแหง่ความส าเรจ็ เปา้ประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า (Career Path) 
ให้ชัดเจน 
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น
ปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3. จัดท าแผนสร้างความก้าวหนา้ 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตราก าลังและ
ปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับภารกิจ 

1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ
ถ่ายโอน 
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 
3. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง
กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม
การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่ 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรม
ในการท างานของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดย 
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพฒันาระบบฐานข้อมลู
สารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการ
ปฏิบัติงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้านเทคโนโลยี
และสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะของ
ทุกต าแหน่ง 
5. จัดท าแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุนและ
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้
ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
7. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 
8 .  การจั ดท า ฐานข้ อมู ลกลา ง ในด้ านการ
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ข้อมูล 

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่ อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 
 

สรปุปัจจยัหลกัแหง่ความส าเรจ็เพือ่ก าหนดเปน็เปา้ประสงคเ์ชงิกลยทุธ์ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้ น า  มี วิ สั ย ทั ศ น์  แ ล ะ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ ที่ ใ ห้ คว ามส า คัญกั บ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผู้น า  วิสัยทัศน์  อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้น า และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่
จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้
มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ
ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่
เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
เป็นผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2 .  จั ด ท า ม า ต ร ฐ า น ก า ร ส อ น ง า น 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางการ
ด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
4. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการให้
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
6. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 
7. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้บริหารส านัก/กอง ท้องถ่ินจังหวัด 

1. การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุ
คลกรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ าเสมอ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
กา ร พัฒนาระบบสร้ า ง
แ ร ง จู ง ใ จ เ พ่ื อ รั ก ษ า
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
สูงไว้กับหน่วยงาน 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่อง 
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจ
อ่ืน เกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสม
เท่าเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรง
กับสายงานและการบริหารงานภาครัฐแนว
ใหม่อย่างต่อเนื่อง 
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ
ต่อเนื่องชัดเจน 
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่
มีสมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แกพ่นักงาน  

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน
การท างาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 
การบริหารทรัพยากรบุคคล
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ให้ตรงกับสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 

1. มีการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดท ารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 

  2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  

 
 
 

 3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

 
 
 
 
 
 

 
 



-33- 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 
พัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู้ 
2.  มีแผนการจัดการความรู้ 
3.  รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่
องค์ความรู้ 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่
ได้รับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้
เรียนรู้ด้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่10 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ

ข้าราชการ 
 
 
 
 

1.  มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการที่เหมาะสมและเปิดโอกาสให้
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรม
อย่างทั่วถึง 
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญและยินดี
ส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 
๑.5  การวเิคราะหบ์ุคลากร 

การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการ
วิเคราะห์แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนด
ไว้ เพื่อให้การอ่านผลการวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจได้ง่าย 

 
 

จดุแข็ง (Strengths) จดุอ่อน (Weaknesses) 

๑.  มีเจ้าหน้าที่และผู้รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่ง 
     ชัดเจน สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกรวดเร็วทัน 
     ต่อเหตุการณ์ 
๒.  มีการก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานท่ี 
     ปฏิบัต ิ
๓.  ส่งเสริมให้มีการใช้ระบบสารสนเทศ และ IT  
     ให้ทันสมัยอยู่เสมอ  
๔.  มีจ านวนเจ้าหน้าที่เพียงพอในการปฏิบัติงาน 
๕.  มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 
 

๑.  การปฏิบัติงานภายในส่วนราชการและระหว่างภาค      
     สว่นราชการยังขาดความเชื่อมโยงเก้ือหนุนซึ่งกัน 
     และกัน 
๒.  เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและ  
     เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓.  เจ้าหน้าที่มีความตระหนักในหน้าที่และความ  
     รับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติค่อนข้างน้อย 
๔.  ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิด  
     รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้เกิดสิ่งจูงใจ   
     และขวัญก าลังใจ ที่จะท าให้ข้าราชการและ 
     เจ้าหน้าที่ทุ่มเทก าลังกายและความคิดในการ 
     ปฏิบัติงาน 
๕.  ท างานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
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โอกาส (Opportunities) ภยัคุกคาม(Threats) 

๑. ประชาชนร่วมมือพัฒนา อบต.ดี   
๒. มีความคุ้นเคยกันทั้งหมดทุกคน 
๓. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต  อบต. ท าให้รู้

สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
๔. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรีปริญญาโท

เพ่ิมข้ึน  
 

๑.  ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
๒.  กระแสความนิยมของต่างชาติมีผลกระทบต่อ 
     คุณภาพชีวิตของประชาชน 
๓.  มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
๔.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ปัญหา

เศรษฐกิจ ท าให้มีเวลาให้ชุมชนจ ากัด 
 
 

 
การวิเคราะห์ในระดบัองคก์ร 

 
จดุแข็ง (Strengths) จดุอ่อน (Weaknesses) 

๑. บุคลากรมีความรักถิ่นไม่ต้องการย้ายที่ 
๒. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
๓. อยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว 
๔. มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี 
๕. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในการ

ท างานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี 
๖. มีระบบบริหารงานบุคคล 

๑. ขาดความกระตือรือร้น 
๒. มีภาระหนี้สินท าให้ท างานไม่เต็มที่ 
๓. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
๔. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมี

บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี  เช่น  นิติกร  
สาธารณสุข   

๕. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงานบริการสาธารณะ
บางประเภทไม่มี/ไม่พอ  

๖. ส านักงานแคบ ข้อมูลเอกสารต่าง ๆส าหรับใช้อ้างอิง
และปฏิบัติมีไม่ครบถ้วน 

โอกาส (Opportunities) ภยัคุกคาม(Threats) 
๑.  นโยบายรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการแข่งขัน 
๒.  กระทรวงมหาดไทย และกรมส่งเสริมการ    
     ปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน 
     สว่นต าบลด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
     สารสนเทศ 
๓.  อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
๔.  ประชาชนให้ความสนใจต่อการปฏิบัติงานของ 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      

๑. มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจากความสัมพันธ์
แบบ เครือญาติ ในชุมชน การด าเนินการทางวินัย
เป็นไปได้ยากมักกระทบกลุ่มญาติพ่ีน้อง   

๒. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้ที่มี
จ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะ
ท างานได้ ครอบคลุมภารกิจขององค์การบริหารส่วน
ต าบล       

๓. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่        
จ านวนประชากร   และภารกิจ     
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การวิเคราะหโ์ครงสร้างการพฒันาบคุลากร 

 
 

โครงสร้างปัจจบุนั 
 

 
 การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จะเป็นการ

พัฒนาโดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด   โดยบุคลากรสามส่วนที่ต้องสัมพันธ์กันเพ่ือให้ได้
บุคลากรที่มีคุณภาพ  มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง การ
โอนย้าย และประเมินผลเพ่ือการเลื่อนระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการต่ อ
สัญญาจ้าง โครงสร้างการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนที่จะปรับปรุงจึงเป็น
ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

หัวหน้าหน่วยงาน
จัดท าแผน ควบคุม

ก ากับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานที่ท า 

สั่งการ/ก าหนดรายละเอียด 
ควบคุมตรวจสอบให้เป็นไป 

ตามระเบียบแล้ว 
รายงาน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
น 

ท างานตามค าสั่ง 
ฝึกฝนพัฒนาด้วยตนเองตาม
ยุทธศาสตร์ได้ 

สัง่การ /วางแผน/วนิิจฉยั 

 

   

 

 

ประเมินผล 
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วสิยัทัศน์การบรหิารงานบคุคล 

 

“ภายในปี ๒๕61  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  จะมีความก้าวหน้า
มั่นคงในชีวิต  มีความรู้ความสามารถ  มีความช านาญการในหน้าที่  มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการ
ประชาชน และประชาชนต้องได้รับความพึงพอใจในการให้บริการของเจ้าหน้าที่ ” 

 
 
 
 
 

 

 

 

     นายกองค์การบริหารส่วนต าบล หัวหน้าหน่วยงานจัดท า
แผน ควบคุมก ากับดูแล
สนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานท่ีท า 

ส่งเสริม/สนับสนุน 
ให้ความเป็นธรรมควบคมุ
ตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 
ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ได ้

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 
ให้ความเป็นธรรม 
 

      คณะกรรมการ 

วางแผนอัตราก าลัง 
สรรหา 
ประเมินผล/รายงาน 
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บทที ่4 
สมรรถนะของพนักงานสว่นทอ้งถิน่ตามโครงสร้างใหม่ 

 4.1 ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบคุคลสว่นท้องถิน่ 
เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ 4) ลงวันที่ 26 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 

“ข้อ 4/๑ การก าหนดต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นให้มี 4 ประเภท ดังต่อไปนี้ 
  (1) ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
รองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่คณะกรรมการการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
  (2) ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานระดับฝ่าย ระดับ
ส่วนระดับกอง ระดับส านักในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือต าแหน่งระดับที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
  (3) ต าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด เพ่ือปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น 
  (4) ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ และต าแหน่งประเภทวิชาการ ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น” 
 “ข้อ 4/2 ต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้มีระดับ ดังต่อไปนี้ 

 (1) ต าแหน่ง ประเภทบริหารท้องถิ่น 
  (ก) ระดับต้น 

   (ข) ระดับกลาง 
  (ค)ระดับสูง 

 (2) ต าแหน่ง ประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
 (ก) ระดับต้น 
   (ข) ระดับกลาง 
 (ค) ระดับสูง 
 (3) ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
 (ก) ระดับต้น 
    (ข) ระดับกลาง 
 (ค)ระดับสูง 
 (4) ต าแหน่งประเภททั่วไป 
 (ก) ระดับต้น 
   (ข) ระดับกลาง 
 (ค)ระดับสูง 
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การจัดพนักงานส่วนท้องถิ่นเข้าสู่ประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไป

ที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด”การก าหนดมาตรฐานของต าแหน่งและ
อัตราต าแหน่ง ให้จ าแนกต าแหน่งเป็นประเภทและสายงานตามลักษณะงาน และจัดต าแหน่งในประเภท
เดียวกันและสายงานเดียวกันที่คุณภาพของงานอยู่ในระดับเดียวกันโดยประมาณเป็นกลุ่มเดียวกันและระดับ
เดียวกัน โดยค านึงถึงลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน ความก้าวหน้าในสายงานของ
พนักงานส่วนท้องถิ่นประกอบกับลักษณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งมีขนาดแตดต่างกันด้วย ทั้งนี้ ให้
เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
 “การเลื่อนข้ันเงินเดือนพนักงานส่วนท้องถิ่นที่อยู่ในหลักเกณฑ์ให้มีคณะกรรมการขึ้นพิจารณาโดยใช้
หลักเกณฑ์และวิธีการในการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด” 
 “การประเมินผลการปฏิบัติงานให้ค านึงถึงระบบการบริหารผลงานที่เชื่องโยงผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคลไปสู่ผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร คุณภาพและปริมาณงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน
ที่ได้ปฏิบัติมา ความสามารถและความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรมตลอดจนการ
รักษาวินัยที่เหมาะสมกับการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยจัดท าการประเมินอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง และเปิด
โอกาสให้ผู้ถูกประเมินชี้แจงหรือขอค าปรึกษาด้วย” 

ความรู ้ทกัษะ และสมรรถนะที่จ าเปน็ของข้าราชการหรือพนักงานสว่นท้องถิ่น 
ตามประกาศคณะกรรมมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ 4 ) 
ลงวันที่ 26 ธันวาคม พ.ศ. 2557 

1. ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
1.1 ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจ านวน 21 ด้าน ดังนี้ 

 1.1.1 ความรู้ที่จ าเป็นในงาน (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
 1.1.2 ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 

1.1.3 ความรู้เรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริของพระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัว 

 1.1.4 ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
 1.1.5 ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
 1.1.6 ความรู้เรื่องการจัดท าแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
 1.1.7 ความรู้เรื่องการติดตามและแระเมินผล 
 1.1.8 ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 

 1.1.9 ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ เช่น การประเมินผลกระทบสิ่งแวดล้อม 
(EIA) การประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA) ฯลฯ 

 1.1.10 ความรู้เรื่องการท างบการเงินและงบประมาณ 
 1.1.11 ความรู้เรื่องระบบการบริหารงานคลังภาครัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) 
 1.1.12 ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง 
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 1.1.13 ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
  1.1.14 ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
 1.1.15 ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1.1.16 ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร 
 1.1.17 ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
 1.1.18 ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมพ้ืนที่ 
 1.1.19 ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 

 1 . 1 . 2 0  ค ว า ม รู้ เ รื่ อ ง ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ฮ า ร์ ด แ ว ร์  ( Hardware)  ซ อ ฟแ ว ร์ 
(Software)และเน็ตเวิร์ก (Network) 

  1.1.21 ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 
1.2 การก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 

1.2.1 สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้
อย่างน้อยสายงานละ 7 ด้าน 
1.2.2 สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้
อย่างน้อยสายงานละ 7 ด้าน 
1.2.3 สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้
อย่างน้อยสายงานละ 5 ด้าน 
1.2.4 สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง
น้อยสายงานละ 3 ด้าน 

1.3 การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับความรู้ที่จ าเป็นในงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
2. ทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

2.1 ทักษะที่จ าเป็นในสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจ านวน 9 ด้าน ดังนี้ 
 2.1.1 ทักษะการบริหารข้อมูล 
 2.1.2 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
 2.1.3 ทักษะการประสานงาน 
 2.1.4 ทักษะการในการสืบสวน 
 2.1.5 ทักษะการบริหารโครงการ 
 2.1.6 ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
 2.1.7 ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
 2.1.8 ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
 2.1.9 ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 
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2.2 การก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี้ 

 2.2.1 สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง
น้อยสายงานละ 4 ด้าน 

 2.2.2 สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้
อย่างน้อยสายงานละ 4 ด้าน 
 2.2.3 สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้
อย่างน้อยสายงานละ 3 ด้าน 
 2.2.4 สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้อย่าง
น้อยสายงานละ 3 ด้าน 

2.3 การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นก าหนด 
3. สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกเป็น 3 ประเภท ดังนี้  

3.1 สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
3.1.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและระดับต าแหน่ง

จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พ่ึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาติประกอบด้วย 5 สมรรถนะ 
ดังนี้ 
   3.1.1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   3.1.1.2 การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
   3.1.1.3 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
   3.1.1.4 ความบริการเป็นเลิศ 
   3.1.1.5 การท างานเป็นทีม 

3.1.2 สมรรถนะประจ าผู้บริหาร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการในต าแหน่งประเภท
บริหารและอ านวยการ ซึ่งต้องก ากับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ือน าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 
   3.1.2.1 การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
   3.1.2.2 ความสามารถในการเป็นผู้น า 
   3.1.2.3 ความสามารถในการพัฒนาคน 
   3.1.2.4 การคิดเชิงกลยุทธ์ 

 
 
 
 



-41- 
3.1.3 สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับประเภท

และระดับต าแหน่งในสายงานต่างๆ เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในสายงานนั้น 
สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประกอบด้วย 22 สมรรถนะ ดังนี้ 
 3.1.3.1 การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 
 3.1.3.2 การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพ 
 3.1.3.3 การแก้ปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 
 3.1.3.4 การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล 
 3.1.3.5 การควบคุมและจักการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
 3.1.3.6 การคิดวิเคราะห์ 
 3.1.3.7 การบริหารความเสี่ยง 
 3.1.3.8 การบริหารทรัพยากร 
 3.1.3.9 การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
 3.1.3.10 การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
 3.1.3.11 การวางแผนและการจัดการ 
 3.1.3.12 การวิเคราะห์และการบูรณาการ 
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บทที ่5 

แผนพฒันาบคุลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปงีบประมาณ 2564-2566 

 
ข้าราชการแตล่ะประเภทในสงักดั 

 
 

ร้อยละของข้าราชการ พนักในหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนารายบุคคล = 
    จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผน x 100   =  51 x 100 
    จ านวนข้าราชการในหน่วยงานรวมทั้งหมด             53 
 
    =  96.22% 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

ล าดับ ประเภท/ระดบัต าแหนง่ จ านวนขา้ราชการใน
หนว่ยงานทั้งหมด 

จ านวนผู้ทีไ่ดร้บัการ
พัฒนา 

จ านวนผู้ทีไ่ม่ไดร้บัการพฒันา 

1 บริหารท้องถิ่น 1 1  

2 อ านวยการท้องถิ่น 4 4  

3 สายวิชาการ 12 10  

4 สายทั่วไป 4 4  

5 พนักงานจ้างตามภารกิจ 17 17  

6 พนักงานจ้างทั่วไป 15 15  

 รวม 53 51  
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
 
ระบุเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งช่อง (ก) และท าเครื่องหมาย / ในช่องระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมที่คาดหวังในช่อง (ค) LDP1 
 
ล าดับที่ 

 
เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) 

 

ระดับการประเมิน (ข)  
สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 

 จุดแขง็ โอกาสการพัฒนา 

     
     

     

     

     
     

 
แผนพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา (ท าเครื่องหมาย / เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training) หรือระบุวิธีการในช่องอืน่ๆ ไม่เกิน 3 วิธีการต่อ 1เกณฑ์         LDP2 

เกณฑ์ที่คาดหวังของ
ต าแหน่ง 

สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่
คาดหวัง 

เครื่องมือพัฒนาที่ไม่ใช่การอบรมในห้องเรียน (Non Classroom Training) ระยะเวลา
ด าเนินการพัฒนา 

(เริ่มต้น-สิ้น) 
สอน
งาน 

โปรแกรมพี่ 
เลี้ยง 

การเพิ่ม
คุณค่างาน 

เรียนรู้
ด้วย

ตนเอง 

สับเปลี่ยน
หมุนเวียน

งาน 

มอบหมาย
งาน/

โครงการ 

อื่นๆ 
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                                              แบบติดตามการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) : ส าหรับผู้บังคับบัญชา                                       LDP 3 
ชื่อผู้มีโอกาสพัฒนา สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่ 

คาดหวัง 
เครื่องมือการพัฒนา ระยะเวลา 

เริ่มต้น-สิ้นสุด 
การด าเนินการ ก าหนด

ด าเนินการ 
(ใหม่) 

หมายเหตุ 

ด าเนินการ ไม่ได้ด าเนินการ 

        

        
        
        
        
        

 
 แบบรายงานผลการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP)                              LDP 4 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

      

 

พฤตกิรรมที่คาดหวัง เป้าหมาย 

ผลการประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 1 ต.ค.- 31 ม.ีค. 1 เม.ย.- 31 ต.ค. 
ไตรมาส 1 ไตรมาส 1 ไตรมาส 1 ไตรมาส1 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปลัดอบต. อบต.แก้วแสน นายคนึง  ชูพงศ์ นายก อบต.แก้วแสน อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทกัษะการเปน็ผูน้ า/การวางกลยทุธภ์าครฐั/ความรูเ้รือ่งกฎหมาย/วสิยัทศัน์   ทกัษะการใชภ้าษา/ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์

 การควบคมุตนเอง/การบรหิารความขดัแยง้   ศกัยภาพเพือ่น าการปรบัเปลีย่น 

    การควบคมุอารมณแ์ละบคุลกิภาพ 

    กฎระเบยีบราชการ 

    การสอนงานการมอบหมายงาน/สภาวะผูน้ า/วฒุภิาวะ 

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมที่
คาดหวงั 

เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพีเ่ลีย้ง การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

การอบรมหลกัสตูรนกับรหิารระดบั        2564-2566 
การอบรมหลกัสตูรนกับรกิารงานองคก์ร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่มอือาชพี 

       2564-2566 

 กฎระเบยีบราชการ         
 การสอนงานการมอบหมายงาน         
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางพรทิพย์  แก้วแท้ หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปลัด อบต.แก้วแสน อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทกัษะการเปน็ผูน้ า//วสิยัทศัน ์   /สภาวะผูน้ า/วฒุภิาวะ/กฎระเบยีบราชการ 

 การวางกลยทุธภ์าครฐั/ความรูเ้รือ่งกฎหมาย   ทกัษะการใชภ้าษา/ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์

 การควบคมุตนเอง   ศกัยภาพเพือ่น าการปรบัเปลีย่น 

 การบรหิารความขดัแยง้   การควบคมุอารมณแ์ละบคุลกิภาพ 

    การสอนงานการมอบหมายงาน 

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมที่
คาดหวงั 

เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพีเ่ลีย้ง การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

การอบรมหลกัสตูร นกับรหิารงาน
ทัว่ไป 

 

       2564-2566 

 ทกัษะการใชภ้าษา        2564-2566 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวจันทนา  หนูคีรี ผู้อ านวยกองคลัง อบต.แก้วแสน นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปลัด อบต.แก้วแสน อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤติกรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทกัษะการเปน็ผูน้ า//วสิยัทศัน์/การวางกลยทุธภ์าครฐั   สภาวะผูน้ า/วฒุภิาวะ/กฎระเบยีบราชการ 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย   ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์

 การควบคมุตนเอง   ศกัยภาพเพือ่น าการปรบัเปลีย่น 

 การบรหิารความขดัแยง้   การควบคมุอารมณแ์ละบคุลกิภาพ 

    ทกัษะการใชภ้าษา 

    การสอนงานการมอบหมายงาน 
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมที่
คาดหวงั 

เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพีเ่ลีย้ง การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร นกับรหิารงานคลงั 
 

       2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 การเงนิการบญัช ีพสัด ุ        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นายอภิชาติ  เชยบัวแก้ว ผู้อ านวยการกองช่าง อบต.แก้วแสน นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปลัด อบต.แก้วแสน อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทกัษะการเปน็ผูน้ า//วสิยัทศัน ์   สภาวะผูน้ า/วฒุภิาวะ/กฎระเบยีบราชการ 

 การวางกลยทุธภ์าครฐั   ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร/์ทกัษะการใชภ้าษา 

 การควบคมุตนเอง   ศกัยภาพเพือ่น าการปรบัเปลีย่น 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย   การควบคมุอารมณแ์ละบคุลกิภาพ 

 การบรหิารความขดัแยง้   การสอนงานการมอบหมายงาน 

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอื่นๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมที่
คาดหวงั 

เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพีเ่ลีย้ง การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร นกับรหิารงานชา่ง 
 

       2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 การวางกลยทุธภ์าครฐั        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสุพภารัตน์  สมรูป ผู้อ านวยการกอง

การศึกษาฯ 
อบต.แก้วแสน นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ์ ปลัด อบต.แก้วแสน อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทกัษะการเปน็ผูน้ า//วสิยัทศัน ์   สภาวะผูน้ า/วฒุภิาวะ/กฎระเบยีบราชการ 

 การวางกลยทุธภ์าครฐั   ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร/์ทกัษะการใชภ้าษา 

 การควบคมุตนเอง   ศกัยภาพเพือ่น าการปรบัเปลีย่น 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย   การควบคมุอารมณแ์ละบคุลกิภาพ 

 การบรหิารความขดัแยง้   การสอนงานการมอบหมายงาน 

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมที่
คาดหวงั 

เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพีเ่ลีย้ง การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูรนกับรหิารการศกึษา 
 

       2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 การวางกลยทุธภ์าครฐั        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นางนัฏฐิราภรณ์  ชูใจ นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 

อบต.แก้วแสน นางพรทิพย์  แก้วหย่อง หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการการใช้คอมพิวเตอร ์   สภาวะผู้น า/วุฒิภาวะ/กฎระเบียบราชการ 

 ทักษะการใช้ภาษา   ทักษะการใช้คอมพิวเตอร/์ทักษะการใช้ภาษา 

 การควบคุมอารมณ์และบคุลิกภาพ   ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 

 ความรู้เรื่องกฎหมาย   การควบคุมอารมณ์และบคุลิกภาพ 

 กฎระเบียบราชการ   การสอนงานการมอบหมายงาน 

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมที่
คาดหวงั 

เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพีเ่ลีย้ง การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร นกัวเิคราะหฯ์        2564-2566 

อบรมดา้นการจดัท างบประมาณ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 การจดัท าแผนพฒันาท้องถิน่        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวนิตตะยา  ช่วยเกิด นักทรัพยากรบุคคล อบต.แก้วแสน นางพรทิพย์  แก้วหย่อง หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์   กฎระเบยีบราชการ 

 ทกัษะการใชภ้าษา   ความรูเ้รือ่งกฎหมาย 

 การควบคมุอารมณแ์ละบคุลกิภาพ    

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย    

     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอื่นๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูรบรหิารงานบคุคล        2564-2566 

อบรมดา้นงานบรหิารงานบคุคลระบบแท่ง        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวมาริสา  คงทองค า นักพัฒนาชุมมชน อบต.แก้วแสน นางพรทิพย์  แก้วหย่อง หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์   กฎระเบยีบราชการ 

 ทกัษะการใชภ้าษา   ความรูเ้รือ่งกฎหมาย 

 การควบคมุอารมณแ์ละบคุลกิภาพ   การจดัสวสัดกิารส าหรบัผูส้งูอาย ุผูพ้กิาร ผูป้ว่ย 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย   การพฒันาชมุชน 

     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤติกรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร พฒันาชมุชน        2564-2566 
การพฒันาชมุชน        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
ว่าง นักจัดการงานทั่วไป อบต.แก้วแสน นางพรทิพย์  แก้วหย่อง หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์   กฎระเบยีบราชการ 

 ทกัษะการใชภ้าษา   ความรูเ้รือ่งกฎหมาย 

 การควบคมุอารมณแ์ละบคุลกิภาพ    

     

     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร นกัจดัการงานทั่วไป งาน
ธรุการ 

       2564-2566 

ทกัษะการใชภ้าษา        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นางสาวณภัชชา  อ่ิมทองบาง นักวิชาการ
สาธารณสุข 

อบต.แก้วแสน นางพรทิพย์  แก้วหย่อง หัวหน้าส านักปลัด อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์   ความรูเ้รือ่งกฎหมาย 

 ทกัษะการใชภ้าษา   กฎระเบยีบราชการ 

 การควบคมุอารมณแ์ละบคุลกิภาพ   การบรหิารจดัการการปอ้งกันและควบคมุโรค 

     

     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร ปอ้งกนับรรเทาสาธารณภยั        2564-2566 

ความรู้เรือ่งกกหมาย        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 การปอ้งกนัและควบคมุโรค        2564-2566 

         2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกลุ/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวสุจิรา  มณีฉาย นักวิชาการเงินและ

บัญชี 
อบต.แก้วแสน นางสาวจันทนา  หนูคีรี ผอ.กองคลัง อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ    
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร นกัวิชาการเงนิและบญัชี        2564-2566 

ความรู้เรือ่งกกหมาย        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 สมัมนาผูป้ฏบิตังิานดา้นการเงนิ การคลงั 
บญัช ีพสัด ุ

       2564-2566 

         2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาววิภาวี  รักษ์ศรีทอง นักวิชาการคลัง อบต.แก้วแสน นางสาวจันทนา  หนูคีรี ผอ.กองคลัง อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ    
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร นกัวิชาการคลงั        2564-2566 

ความรู้เรือ่งกกหมาย        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 สมัมนาผูป้ฏบิตังิานดา้นการเงนิ การคลงั 
บญัช ีพสัด ุ

       2564-2566 

         2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นางกฤษณา  สุขแก้ว จพง.จัดเก็บรายได้ อบต.แก้วแสน นางสาวจันทนา  หนูคีรี ผอ.กองคลัง อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ    
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร เจา้พนกังานจดัเกบ็รายไดh        2564-2566 
ความรู้เรือ่งกกหมาย        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 อบรมเรือ่งการใชโ้ปรมแกรมแผนทีภ่าษี
และทะเบยีนทรพัยส์นิ 

       2564-2566 

         2564-2566 

 
 



-88- 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นางสาวศนิชา  ยุตตตานนท์ จพง.พัสดุ อบต.แก้วแสน นางสาวจันทนา  หนูคีรี ผอ.กองคลัง อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ    
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร เจา้พนกังานพสัด ุ        2564-2566 

ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 อบรมแนวทางการจดัซือ้จดัจา้งและการ
บรหิารพสัด ุ 

       2564-2566 

 การจดัซือ้จดัจา้งภาครฐัดว้ยวธิกีาร(e-GP)        2564-2566 

 
 



-59- 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นายเกรียงศักดิ์  บูรพงค์ นายช่างโยธา อบต.แก้วแสน นายอภิชาติ  เชยบัวแก้ว ผอ.กองช่าง อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลักสูตร นายช่างโยธา        2564-2566 

ความรู้เรื่องกฎหมาย        2564-2566 

กฎระเบียบราชการ        2564-2566 

 การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้า
สาธารณะ 

       2564-2566 

          
 

 



-60- 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวศิรินภา  ฤทธิศักดิ์ เจ้าพนักงานธุรการ อบต.แก้วแสน นายอภิชาติ  เชยบัวแก้ว ผอ.กองช่าง อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร เจา้พนกังานงานธรุการ        2564-2566 

ทกัษะการใชภ้าษา        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์         
 
 



 
-61- 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวธัญชนก  ช านาญกิจ นักวิชาการศึกษษ อบต.แก้วแสน นางสุพภารัตน์  สมรูป ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร นกัวิชาการศกึษา        2564-2566 

ความรู้เรือ่งกฎหมาย        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 การบรหิารบคุลากรทางการศกึษา        2564-2566 

          

 



 
-62- 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 

ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางอ าพร  บุญยิ่ง คร ู อบต.แก้วแสน นางสุพภารัตน์  สมรูป ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร การพฒันาเดก็ปฐมวยั        2564-2566 

ทกัษะการใชภ้าษา        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

นางวราพร  รัตนบุรี คร ู อบต.แก้วแสน นางสุพภารัตน์  สมรูป ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร การพฒันาเดก็ปฐมวยั        2564-2566 

ทกัษะการใชภ้าษา        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์        2564-2566 
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แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 

ว่าง คร ู อบต.แก้วแสน นางสุพภารัตน์  สมรูป ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดับการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร การพฒันาเดก็ปฐมวยั        2564-2566 

ทกัษะการใชภ้าษา        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์        2564-2566 

 
 



-65- 
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 
ชื่อ-สกุล/ผู้รับการประเมิน ต าแหน่ง สังกัด ชื่อ-สกุล/ผู้ประเมิน ต าแหน่ง สังกัด 
นางสาวเกษร  อุ่นหนองกุง คร ู อบต.แก้วแสน นางสุพภารัตน์  สมรูป ผอ.กองการศึกษาฯ อบต.แก้วแสน 

 
ระบเุกณฑท์ี่คาดหวงัของต าแหน่งในช่อง (ก) และท าเครื่อง/ในชอ่งระดบัการประเมิน (ข) และระบุพฤตกิรรมหวงัในชอ่ง (ค) 

ล าดับที่ เกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง (ก) ระดับการประเมิน (ข) สิ่งที่ต้องปรับปรุง/พฤติกรรมที่คาดหวัง (ค) 
จุดแข็ง โอกาสการพัฒนา 

 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์   ความรู้เรื่องกฎหมาย 
 ทักษะการใช้ภาษา   กฎระเบียบราชการ 
 การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ   การ การบริหารจัดการงานด้านก่อสร้าง/ไฟฟ้าสาธารณะ 
 ความรู้เรื่อกฎหมาย    
     

     
แผนพฒันาผูใ้ตบ้ังคับบญัชา(ท าเครือ่งหมาย/เครือ่งมือพฒันาที่ไมใ่ช่การอบรมในห้องเรยีน(Non Classroom Training)หรือระบวุธิกีารในช่องอืน่ๆไม่เกนิ 3 วธิกีารต่อ 1 
เกณฑ ์

เกณฑท์ีค่าดหวงัของต าแหนง่ สิง่ทีต่อ้งปรบัปรงุ/พฤตกิรรมทีค่าดหวงั เครื่องมือพฒันาทีไ่มใ่ช่การอบรมในห้องเรียน(Non Classroom Training) ระยะเวลาด าเนนิการ
พฒันา(เริม่ตน้-สิ้นสดุ)หว้งป ีสอนงาน โปรแกรมพี่

เลีย้ง 
การเพิม่

คุณคา่งาน 
เรยีนรูด้ว้ย

ตนเอง 
สบัเปลีย่น

หมนุเวยีนงาน 
มอบหมาย

งาน/โครงการ 
อืน่ๆ 

ปฏบิตัหินา้ทีต่ามต าแหนง่
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

อบรมหลกัสตูร การพฒันาเดก็ปฐมวยั        2564-2566 

ทกัษะการใชภ้าษา        2564-2566 

กฎระเบยีบราชการ        2564-2566 

 ความรูเ้รือ่งกฎหมาย        2564-2566 

 ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร ์        2564-2566 

 



-66- 

 
สว่นที ่ ๖ 

การตดิตามและประเมนิผล 

********************************* 
 

๑.  คณะกรรมการตดิตามและประเมนิผลแผนพฒันาบคุลากร 
 

         ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
แก้วแสน  ประกอบด้วย 

 ๑.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ประธานกรรมการ 
 ๒.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  กรรมการ 
 ๓.  ผู้อ านวยการกองช่าง            กรรมการ 
 ๔.  ผู้อ านวยการกองคลัง            กรรมการ 
 ๕.  หัวหน้าส านักปลัด    กรรมการ 
 6.  ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ   กรรมการ 
 ๖.  นักทรพัยากรบุคคล    กรรมการ/เลขานุการ 
  

 ให้คณะกรรมการ  มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของขององค์การ
บริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง    
อย่างน้อยปีละ ๑  ครั้ง  แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนทราบ 

 
บทสรปุ 
 

  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
สามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมได้กับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล 
จังหวัดเลย ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน    
อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มี
ความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่างๆ ให้สอดคล้องกับ
นโยบายถ่ายโอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากท่ีสุด บุคลากรที่มีอยู่จึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ    
 
 
 
 
 

 
 
 

 



 



 

 
 
         แผนอัตราก าลัง 3 ปี 

ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 - 2566 

 

 

 

องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  
อ าเภอนาบอน จังหวัดนครศรีธรรมราช 

 

 



  
 

 
 
 
 
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
เรื่อง   ประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ (พ.ศ.2564 – 2566)  

…………………………………. 
ด้วย  องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ได้ด าเนินการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี (ประจ าปี

งบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566) เพ่ือเป็นกรอบในการก าหนดต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ลูกจ้าง และ พนักงานจ้าง และการใช้ต าแหน่งในการบริหารงานให้สอดคล้อง เหมาะสมกับปริมาณงานและภารกิจ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เป็นการก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการพัฒนา ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ซึ่งสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการควบคุมภาระค่าใช้จ่าย
ด้านการบริหารงานบุคคลไม่ให้เกินร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี นั้น 

  อาศัยความตามมาตรา 15 ประกอบกับ มาตรา 26 วรรคเจ็ด แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 และมติคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครศรีธรรมราช ในการ
ประชุมครั้งท่ี 8/2563 เมื่อวันที่ 25  สิงหาคม  2563 วาระที่ 5.9 ล าดับที่ 68 มติที่ประชุมเห็นชอบโดยให้
องค์การบริหารส่วนต าบลประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี (ปีงบประมาณ 2564 – 2566) ตั้งแต่วันที่ 1 
ตุลาคม 2563 เป็นต้นไป จึงประกาศใช้ในแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 
ดังนี้ 
  ข้อ 1 ประกาศฉบับนี้เรียกว่า ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เรื่อง ประกาศใช้แผน
อัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566  
  ข้อ 2 ประกาศฉบับนี้ มีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2563 
  ข้อ 3 ให้ยกเลิกการการใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ 2561 – 2563 และที่
แก้ไขเพ่ิมเติม (ถ้ามี) โดยให้เป็นไปตามแผนอัตราก าลัง 3 ปีประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564 – 2566 ของ
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๑. หลักการและเหตุผล   
การบริหารจัดการอัตราก าลังของหน่วยงานรัฐ เป็นสิ่งที่ส าคัญและต้องด าเนินการต่อเนื่อง 

เนื่องจากการก าหนดอัตราก าลังคนในองค์กรหนึ่งจะมีความสัมพันธ์กับการก าหนดอัตราเงินเดือน  ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน และสวัสดิการอ่ืน ๆ อีกมากมาย ที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องสอดคล้ องกัน  
ประกอบกับ แผนอัตราก าลัง 3 ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566 ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน    
จะสิ้นสุดลงในวันที่ 30 กันยายน 2566 ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  จึงจ าเป็นต้องจัดท าแผน
อัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566  ให้สอดรับและสัมพันธ์กับแผนอัตราก าลังฉบับเดิมเป็น
ส าคัญ เพ่ือให้การบริหารจัดการอัตราก าลังของหน่วยงานให้มีความสมบูรณ์และต่อเนื่อง โดยใช้หลักการและวิธีการ
จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566 ดังนี้ 

    ๑.1 ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.จังหวัด) เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตรา
ต าแหน่ง  และมาตรฐานของต าแหน่ง ลงวันที่ 22 พฤศจิกายน 2544 และ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2558 ลงวันที่ 4 กันยายน 
2558 ก าหนดให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล (ก.จังหวัด) พิจารณาก าหนดข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ต าบลว่า จะมีต าแหน่งใด ระดับใด อยู่ในส่วนราชการใด จ านวนเท่าใด ให้ค านึงถึงภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่
ต้องปฏิบัติ ความยาก ปริมาณและคุณภาพของงานตลอดจนภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล โดยให้
องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนอัตราก าลังของข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลเพ่ือใช้ในการก าหนดต าแหน่ง โดยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล (ก.จังหวัด) ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน าบล (ก.จังหวัด) ก าหนด 
      ๑.2 คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล ( ก.กลาง) ได้มีมติเห็นชอบประกาศการก าหนดต าแหน่ง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยก าหนดแนวทางให้องค์การบริหารส่วนต าบล จัดท าแผนอัตราก าลังของ
องค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือเป็นกรอบในการก าหนดต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล 
โดยเสนอให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครศรีธรรมราช (ก.จังหวัด) พิจารณาให้ความเห็นชอบ 
โดยก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง เพ่ือวิเคราะห์ความต้องการ
ก าลังคนวิเคราะห์การวางแผนใช้ก าลังคน จัดท ากรอบอัตราก าลังและก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขในการต าแหน่ง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี  

    1.3 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  จึงได้จัดท าแผน
อัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566 ขึ้น 
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2. วัตถุประสงค ์

ค าอธิบาย : ให้ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ระบุวัตถุประสงค์ของการจัดท าแผน
อัตราก าลัง 3 ปี ตามเหตุผลและความจ าเป็นของ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เช่น 
 2.1 เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน มีโครงสร้างการแบ่งงานและระบบงาน ที่
เหมาะสม ไม่ซ้ าซ้อน 

2.2 เพ่ือให้ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  มีการก าหนดประเภทต าแหน่ง สายงาน การจัด
อัตราก าลัง โครงสร้างให้เหมาะสมกับอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ตามกฎหมายจัดตั้ง
องค์การบริหารส่วนต าบล และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 และกฎหมายที่เก่ียวข้อง 

2.3 เพ่ือให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) สามารถตรวจสอบการ
ก าหนดต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ว่าถูกต้องเหมาะสมกับภารกิจ อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบของส่วนราชการนั้น
หรือไม ่

2.4 เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
                     2.5 เพ่ือให้ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนสามารถวางแผนอัตราก าลัง ในการบรรจุแต่งตั้ง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล ข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง เพ่ือให้
การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล เกิดประโยชน์ต่อประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจตามอ านาจหน้าที่
ความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ มีความคุ้มค่า สามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน มีการลดภารกิจและยุบเลิก
ภารกิจงานหรือหน่วยงานที่ไม่จ าเป็น การปฏิบัติภารกิจสามารถให้บริการสาธารณะ แก้ไขปัญหา และตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนได้เป็นอย่างดี  
   2.6 เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนสามารถควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงาน
บุคคลให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 
3. กรอบแนวคิดในการจดัท าแผนอัตราก าลัง ๓ ป ี

3.๑ การวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบล  ตามกฎหมาย
จัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบล และตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ตลอดจนกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้องให้มีความสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจลังคม
แห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐบาล นโยบายของผู้บริหาร และ
สภาพปัญหาในพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เพ่ือให้การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล
แก้วแสน บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จึงจ าเป็นต้องจัดสรรอัตราก าลัง ตามหน่วยงานต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับ
เป้าหมายการด าเนินการ โดยมุมมองเน้นเป็นการพิจารณาว่าลักษณะงานในปัจจุบันที่ด าเนินการอยู่นั้นครบถ้วน
และตรงตามภารกิจ อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบหรือไม่อย่างไร หากลักษณะที่ท าอยู่ในปัจจุบันไม่ตรงกับภารกิจ 
อ านาจหน้าที่  
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ความรับผิดชอบ จึงต้องพิจารณาวางแผนกรอบอัตราก าลังให้ประบเปลี่ยนไปตามทิศทางในอนาคต  รวมถึงหาก
งาน ในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องด าเนินการแล้ว อาจท าให้การจัดสรรก าลังคนของบางส่วนราชการเปลี่ยนแปลงไป 
ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องแผนอัตราก าลังคนให้สามารถรองรับสถานการณ์ที่อาจเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 

 3.2 การก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพ่ือรองรับภารกิจ
ตามอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบให้สามารถแก้ปัญหาของจังหวัดนครศรีธรรมราช ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 3.3 การวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้ จ่ายของก าลังคน : Supply pressure เป็นการน าประเด็น
ค่าใช้จ่ายบุคลากรเข้ามาร่วมในการพิจารณา เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ก าหนดต าแหน่งในสายงานต่าง ๆ จ านวนต าแหน่ง และระดับต าแหน่ง ให้เกมาะสมกับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของกลุ่มงานต่าง ๆ โดยในส่วนนี้จะ
ค านึงถึง 

  3.1.1 การจัดระดับชั้นงานที่เหมาะสม ให้พิจารณาถึงต้นทุนต่อการก าหนดระดับชั้นงาน
ในแต่ละประเภท เพ่ือให้การก าหนดต าแหน่งและการปรับระดับชั้นงานเป็นไปอย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

  3.3.2 การจัดสรรประเภทของบุคลากรส่วนท้องถิ่น (ข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบล 
ข้าราชการคู บุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง) โดยหลักแล้ว การจัดประเภทลักษณะงานผิด
จะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ และต้นทุนในการท างานขององค์กร ดังนั้น ในการก าหนดอัตราก าลังข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนต าบลในแต่ละส่วนราชการจะต้องมีการพิจารณาว่า ต าแหน่งที่ก าหนดในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมหรือไม่หรือควรเปลี่ยนลักษณะการก าหนดต าแหน่งพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
โดยภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลต้องไม่เกินร้อยละสี่สิบของงบประมาณรายจ่ายตามมาตรา 35 แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 

 3.4 การวิเคราะห์กระบวนการและเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นการน าข้อมูลเวลาที่ใช้                
ในการปฏิบัติงานตามกระบวนการจริง (WorK process) ในอดีต เพ่ือวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริง                      
โดยสมมุติฐานที่ว่า งานใดที่ต้องมีกระบวนการและเวลาที่ใช้มากกว่าโดยเปรียบเทียบย่อมต้องใช้อัตราก าลังคน
มากกว่า อย่างไรก็ดีในภาคราชการส่วนท้องถิ่นนั้นงานบางลักษณะ เช่น งานก าหนดนโยบาย งานมาตรฐาน                                
งานเทคนิคด้านช่าง หรืองานบริการบางประเภทไม่สามารถก าหนดเวลามาตรฐานได้                                                                                       

ดังนั้น การค านวณเวลาที่ใช้ในกรณีของภาคส่วนราชการส่ วนท้องถิ่นนั้น จึงท าได้เพียงเป็นข้อมูล
เปรียบเทียบ (Relative Information) มากกว่าจะเป็นข้อมูลที่ใช้ในการก าหนดค านวณอัตราก าลังต่อหน่วยงานจิง
เหมือนในภาคเอกชน ลักษณะงานที่ปฏิบัติว่ามีความสอดคล้องกะบภารกิจของหน่วยงานหรือไปม่ เพราะในบางครั้ง
อาจเป็นไปได้ว่างานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันมีลักษณะเป็นงานโครงการพิเศษ หรืองานของหน่วยงานอ่ืน ก็มีความ
จ าเป็นต้องมาใช้ประกอบการพิจารณาด้วย 

 3.5 การวิเคราะห์ผลงานที่ผ่านมาเพ่ือประกอบการก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นการน าผลลัพธ์ที่
พึงประสงค์ของแต่ละส่วนราชการและพันธกิจขององค์กรมายึดโยงกับจ านวนกรอบอัตาก าลังเปรียบเทียบกับ
ผลงานในปัจจุบันและในอนาคตมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ อาจต้องมีการพิจารณาแนวทางในการก าหนด/ 
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เกลี่ยอัตราก าลังใหม่ เพ่ือให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพและสนับสนุนการท างานตามภารกิจของส่วนราชการ
และองค์กรอย่างสูงสุด 

 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลจากความคิดเห็นแบบ 360 องศา เป็นการสอบถามความคิดเห็นจากผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียหรือน าประเด็นต่าง ๆ อย่างเรื่องการบริหารงาน งบประมาณ คน มาพิจารณาอย่างน้อย 3 ประเด็น
ดังนี้ 

  3.6.1 เรื่องพ้ืนที่และการจัดโครงสร้างองค์กร เนื่องจากการจัดโครงสร้างองคก์รและการ
แบ่งงานในพ้ืนที่นั้นจะมีผลต่อการก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นอย่างมาก เช่น หากก าหนดโครงสร้างที่มากเกินไป
จะท าให้เกิดต าแหน่งงานขึ้นตามมาอีกไม่ว่าจะเป็นงานหัวหน้าฝ่าย งานธุรการ งานสารบรรณและบริหารทั่วไปใน
ส่วนราชการนั้น ซึ่งอาจมีความจ าเป็นต้องทบทวนว่าการก าหนดโครงสร้างในปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการนั้นมี
ความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด 

  3.6.2 เรื่องการเกษียณอายุราชการ เนื่องจากหลาย ๆ ส่วนราชการในปัจจุบันมี
ข้าราชการสูงอายุจ านวนมาก ดังนั้น อาจจะต้องมีการพิจารณาถึงการการเตรียมการเรื่องกรอบอัตราก าลังที่รองรับ
การเกษีนณอายุราชการ ทั้งนี้ ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ การปรับต าแหน่งที่เหมาะสมขึ้นทดแทน
ต าแหน่งที่จะเกษียณอายุไป เป็นต้น 

  3.6.3 ความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการสอบถามจากเจ้าหน้าที่ภายในส่วน
ราชการและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับส่วนราชการนั้น ๆ ผ่านการส่งแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ซึ่งมุมมองต่าง ๆ 
อาจท าให้การการก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพภาพมากข้ึน 

 3.7 การพิจารณาเปรียบเทียบกับกรอบอัตราก าลังขององค์กรอ่ืน ๆ กระบวนการนี้ เป็น
กระบวนการน าข้อมูลของอัตราก าลังของงานการเจ้าหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน และงานการ
เจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนต าบลนาบอน ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบคล้ายกัน โดยสมมติฐานที่ว่าแนวโน้มของการใช้
อัตราก าลังของแต่ละองค์กรในลักษณะงานและปริมาณงานแบบเดียวกันน่าจะมีจ านวนการก าหนดต าแหน่ง
คล้ายคลึงกันได ้

 3.8 องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนมีแผนพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลทุกคน 
โดยต้องได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 

 3.9 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือก าหนดกรอบอัตราก าลังไม่มุ่มเน้นในการเพ่ิม เกลี่ย หรือลดจ านวน
กรองอัตราก าลังเป็นส าคัญ แต่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ส่วนราชการมีแนวทางในการพิจารณาการก าหนดกรอบ
อัตราก าลังที่เป็นระบบมากขึ้น นอกจากนั้นยังมีจุดมุ่งเน้นให้ส่วนราชการพิจารณาการก าหนดต าแหน่งที่เหมาะสม 
(Right Jobs) มากกว่าการเพ่ิม/ลดจ านวนต าแหน่ง ตัวอย่าง เช่น การวิเคราะห์ต้นทุนค่าใช้จ่ายแล้วพบว่าการ
ก าหนดกรอบต าแหน่งประเภททั่วไปอาจจะมีความเหมาะสมน้อยกว่าการก าหนดต าแหน่งประเภทวิชาการในบาง
ลักษณะงาน ทั้ง ๆ ที่ใช้ต้นทุนไม่แตกต่างกันมาก รวมถึงในการพิจารณาที่กระบวนการท างานก็พบว่าเป็นลักษณะ
งานในเชิงการวิเคราะหในสายอาชีพมากกว่างานในเชิงปฏิบัติงาน และส่วนราชการอ่ืนก็ก าหนดต าแหน่งในงาน
ลักษณะนี้เป็นต าแหน่งประเภทวิชาการ โดยไม่ได้เพ่ิมจ านวนต าแหน่งของส่วนราชการเลย โดยสรุปอาจกล่าวได้ว่า 
กรอบแนวคิดการวิเคราะห์อัตราก าลัง (Effective Man Power Planning Framework) นี้จะเป็นแนวทางให้ส่วน
ราชการสามารถมีข้อมูลเชิงวิเคราะห์อย่างเพียงพอในการที่จะอธิบายเหตุผลเชิงวิชาการส าหรับการวางแผนกรอบ
อัตราก าลังที่เหมาะสมตามภารกิจของงานแต่ละส่วนราชการ นอกจากนั้นการรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการดังกล่าวจะ
ท าให้ส่วนราชการ สามารถน าข้อมลเหล่านี้ไปใช้ประโยชน์ในเรื่องอ่ืน ๆ เช่น 
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 - การใช้ข้อมูลที่หลากกลายจะท าให้เกิดการยอมรับได้มากกว่าโดยเปรียบเทียบหากจะต้องมีการ

เกลี่ยอัตราก าลังระหว่างหน่วยงาน 
 - การจัดท ากระบวนการจริง (Work Process) จะท าให้ได้เวลามาตรฐานที่จะสามารถน าไปใช้วัด

ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลได้อย่างถูกต้อง รวมถึงในระยะยาวส่วนราชการสามารถน าผลการจัดท า
กระบวนการและเวลามาตรฐานนี้ไปวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงกระบวนการ (Process Re-engineer) อันจะน าไปสู่การ
ใช้อัตราก าลังที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 - การเก็บข้อมูลผลงาน จะท าให้สามารถพยากรณ์แนวโน้มของภาระงาน ซึ่งเป็นประโยชน์ใน
อนาคตต่อส่วนราชการในการเตรียมปรับยุทธศาสตร์ในการท างาน เพ่ือรองรับภารกิจที่จะเพ่ิม/ลดลง 

  3.10 กรอบแนวคิดเรื่องการวางแผนอัตราก าลัง 
การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนนั้นจะเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนก าลังคนในภาพรวมของ

องค์กร ซึ่งนักวิชาการในต่างประเทศ นักวิชาการไทย และองค์กรต่างๆ ได้ให้ความหมาย ดังนี้ 
 

 International Personnel Management Association (IPMA) ให้ความหมายของการ
วางแผนก าลังคน คือ “การวางกลยุทธ์ด้านก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจขององค์กร โดยการวิเคราะห์
สภาพก าลังคนขององค์กรที่มีอยู่ในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับความต้องการก าลังคนในอนาคตว่ามีส่วนต่างของความ
ต้องการอย่างไร เพ่ือที่จะพัฒนาหรือวางแผนด าเนินการให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่วาง
ไว้” โดยการก าหนดกรอบอัตราก าลังในความหมายนี้อาจเป็นการหาความต้องการก าลังในอนาคตที่จะท าให้องค์กร
บรรลุภารกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ (Mission-based manpower planning) 

 ส านักงาน ก.พ. ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคนในเอกสารเรื่องการวางแผน
ก าลังคนเชิงกลยุทธ์ในส่วนราชการ ว่าหมายถึง “การด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์
เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานด้านก าลังคน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดกลวิธีที่จะให้ได้ก าลังคนในจ านวนและสมรรถนะที่
เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้และพัฒนาก าลังคนเหล่านั้นอย่างมีประสิทธิภาพและ
ต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือธ ารงรักษาก าลังคนที่เหมาะสมไว้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง” 

 กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ได้ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคน ในคู่มือการ
จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ว่า การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning) หรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เป็นกิจกรรมหรืองาน ในการก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไว้ล่วงหน้าเพ่ือเป็นแนวทาง
ส าหรับด าเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์ และ
วิเคราะห์เกี่ยวกับอุปสงค์ และอุปทานก าลังงาน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิธีการที่จะให้ได้ก าลังคนที่มีความรู้ 
ความสามารถอย่างเพียงพอ หรือกล่าวโดยทั่วไป การมีจ านวนและคุณภาพที่จะปฏิบัติงานในเวลาต้องการ  เป็น
กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรรจ านวนอัตราก าลังที่เหมาะสม และคัดเลือกที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการ
เข้ามาท างานในองค์กรในช่วงเวลาที่เหมาะสม เพ่ือปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง 
การวางแผนก าลังคนคือ วิธีการที่จะให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์และรู้จักปรับปรุงพัฒนาบุคคลเหล่ านั้นให้อยู่กับ
องค์กรต่อไป 
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จากค าจ ากัดความของนักวิชาการต่างๆ จึงอาจสรุปได้ว่าการก าหนดกรอบอัตราก าลังนั้นเป็นการ
ระบุว่าองค์กรต้องการจ านวน ประเภท และลักษณะของต้นทุนมนุษย์มากน้อยเพียงใดทั้งในปัจจุบันและอนาคต
เพ่ือให้องค์กรสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามยุทธศาสตร์ ภารกิจและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

3.11 กรอบแนวคิดในการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  

   (1) แนวคิดเรื่อง การจัดประเภทของบุคลากรในสังกัด 

การวางกรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงาน โดยวางประเภทของบุคลากรภาครัฐ
ตามความเหมาะสมให้สอดรับกับแนวทางการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ที่เน้นความยืดหยุ่น แก้ไขง่าย กระจายอ านาจ
การบริหารจัดการ มีความคล่องตัว และมีเจ้าภาพที่ชัดเจน อีกทั้งยังได้ก าหนดให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดีด้วย ในการก าหนดประเภทบุคลากรภาครัฐ ควรเน้นใช้อัตราก าลังแต่ละประเภทอย่างเหมาะสมกับ
ภารกิจ โดยให้พิจารณากรอบให้สอดคล้องกับภารกิจและลักษณะงานของ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ดังนี้ 

 พนักงานส่วนต าบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการใช้
ความรู้ความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายหรือ
ลักษณะงานที่มีความต่อเนื่องในการท างาน  มีอ านาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาตามล าดับ
ชั้นก าหนดต าแหน่ง แต่ละประเภทของพนักงานส่วนต าบลไว้  ดังนี้ 

- สายงานบริหารงานท้องถิ่น  ได้แก่ ปลัด  รองปลัด 
- สายงานอ านวยการท้องถิ่น  ได้แก่ หัวหน้าส่วนราชการ  ผู้อ านวยการกอง  
- สายงานวิชาการ  ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี 
- สายงานทั่วไป ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นมีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี 

 พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มีก าหนด
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การก าหนด
พนักงานจ้างจะมี 3 ประเภทแต่ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลางด้วย
บริบท ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง จึงก าหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี้ 

- พนักงานจ้างทั่วไป 
- พนักงานจ้างตามภารกิจ 

 

   (2) แนวคิดเรื่องการก าหนดสายงานและต าแหน่งงาน ในส่วนราชการ 

 การจัดสรรอัตราก าลังให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับภาระงาน ตลอดจนการ
ก าหนดสายงานและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ให้ตรงกับบทบาท ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลมากยิ่งขึ้น 
โดยจุดเน้นคือ ก าหนดสายงานที่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด พร้อมทั้งเอ้ือต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล อันได้แก่   การโอน  การย้าย  การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น ทั้งนี้
องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ได้พิจารณาด้วยว่าอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีคุณสมบัติทั้งในเชิงคุณภาพ
และปริมาณเป็นอย่างไรเพ่ือให้สามารถบริหารก าหนดอัตราก าลังให้เกิดประโยชน์สูงสุด  โดยให้พิจารณาความ
เหมาะสมในเชิงคุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา กลุ่มอาชีพที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก ดังนี้ 
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 - ส านักปลัด คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้ง
ให้พนักงานส่วนต าบล  และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในส านักปลัด ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการวางแผน  นโยบาย 
อ านวยการทั่วไป  การบริการสาธารณ ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรง
ตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 

 - กองคลัง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงานส่วนต าบล  และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองคลัง จะเน้นที่เรื่องการเงิน  การบัญชี  การพัสดุ  การ
จัดเก็บรายได้  ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่
ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้  
ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนม ี
 - กองช่าง คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงานส่วนต าบล  และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองช่าง ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องสายงานช่าง  การก่อสร้าง  
การออกแบบ  การประมาณการราคา ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรง
ตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี 
 - กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม คุณสมบัติ  ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา 
ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานส่วนต าบล  และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองการศึกษา ส่วนใหญ่จะ
เน้นที่เรื่องสายงานบริหารการศึกษา  ฯลฯ  ส่วนวุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุแต่งแต่งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน  เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรง
ตามความรู้  ประสบการณ์ที่แต่ละคน 

 3.12 แนวคิดในการวิเคราะห์อุปสงค์ก าลังคน (Demand Analysis) 
เพ่ือก าหนดกรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงาน จ าเป็นต้องสร้างกระบวนการ

รวบรวมข้อมูลที่สะท้อนภาระงานจริงของหน่วยงาน แบบ  360 องศา โดยแบ่งออกเป็น  3  มิติเชิงเวลาคือ  มิติ
ข้อมูลในอดีต มิติข้อมูลในปัจจุบัน และมิติข้อมูลในอนาคต  ดังตาราง                                        

History ForecastToday

                                       Can't measure workload by just looking at history 

                                                Can't measure workload by just looking at forecast 
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จากไดอะแกรมที่แสดงเบื้องต้นสะท้อนให้เห็นว่าการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังของ
องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ไม่อาจขึ้นอยู่กับกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งอย่างตายตัวได้ ต้องอาศัยการ
ผสมผสานและความสอดคล้องสม่ าเสมอ (Consistency) ของหลายมิติที่ยืนยันตรงกัน เช่นเดียวกันกับ American  

Academy of Political and Social Science ที่ได้ให้ความเห็นว่า “การจัดสรรอัตราก าลังนั้น
ควรค านึงถึงปัจจัยและกระบวนการต่างๆ มากกว่าหนึ่งตัวในการพิจารณา” 

จากมิติการพิจารณาอัตราก าลังด้านบนนั้นสามารถน ามาสร้าง “กรอบแนวความคิดการวิเคราะห์
อัตราก าลัง (Effective Manpower Planning Framework)” ได้ดังนี้ 

FTE DRIVER

ISSUE

                     

Supply Pressure

Strategic objective

                                                                               

                                                                                       

Effective Manpower Planning Framework

                                           

 FTE (Full Time 

Equivalent)

 Supply pressure

 360 degree+Issue

 Benchmarking

 Strategic 

Objective

 Driver

Backward-looking Forward-lookingSpot-looking

“Any study of manpower allocation must take 

many factors into consideration”

American Academy of Political and Social Science 

 
  เมื่ อน ากรอบแนวความคิดการวิ เคราะห์ อั ต ราก าลั ง (Effective Manpower Planning 

Framework) มาพิจารณาอัตราก าลังของหน่วยงานโดยเปรียบเสมือนกระจก 6 ด้าน สะท้อนและตรวจสอบความ
เหมาะสมของอัตราก าลัง ในองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ที่มีอยู่ดังนี้ 

กระจกด้านที่ 1 Strategic objective : เพ่ือให้การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล
แก้วแสน บรรลุผลตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องจัดสรรอัตราก าลัง ให้เหมาะสมกับเป้าหมายการด าเนินการ โดย
จะเป็นการพิจารณาว่างานในปัจจุบันที่ด าเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจหรือไม่อย่างไร หากงานที่ท า
อยู่ในปัจจุบันไม่ตรงกับภารกิจในอนาคต ก็ต้องมีการวางแผนกรอบอัตราก าลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางใน
อนาคต รวมถึงหากงานในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องด าเนินการแล้ว อาจท าให้การจัดสรรก าลังคนของบางส่วน
ราชการเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องก าลังคนให้รองรับสถานการณ์ในอนาคต  

การวางแผนอัตราก าลังคนในด้านนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จะพิจารณาคุณวุฒิ
การศึกษา  ทักษะ และประสบการณ์ ในการบรรจุบุคลากรเป็นส าคัญ เช่น ผู้มีความรู้ ความสามารถด้านการ
รักษาพยาบาล  มีคุณวุฒิการศึกษา ด้านการพยาบาล  พยาบาลศาสตร  สาธารณสุข  ทันตสาธารณสุข ฯลฯ  จะ
บรรจุให้ด ารงต าแหน่ง ในส่วนของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม เพ่ือแก้ไขปัญหา และบริการสาธารณสุขให้กับ
ประชาชนในพื้นท่ีได้อย่างทั่วถึง เป็นต้น 
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กระจกด้านที่ 2 Supply pressure: เป็นการน าประเด็นค่าใช้จ่ายเจ้าหน้าที่เข้ามาร่วมในการ
พิจารณา เพ่ือการจัดการทรัพยากรบุคคลมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยในส่วนนี้จะค านึงการจัดสรรประเภท
ของพนักงานส่วนต าบล   และพนักงานจ้าง โดยในหลักการแล้วการจัดประเภทลักษณะงานผิดจะมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพและต้นทุนในการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ดังนั้นในการก าหนดอัตราก าลัง
จะต้องมีการพิจารณาว่าต าแหน่งที่ก าหนดในปัจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม่ หรือควรเปลี่ยนลักษณะการก าหนด
ต าแหน่ง เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

การวางแผนอัตราก าลังในด้านนี้  องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ได้ก าหนดอัตราก าลังในแต่
ละส่วนราชการประกอบด้วย  หัวหน้าส่วนราชการ  1 อัตรา  ต าแหน่งระดับผู้อ านวยการกอง  มีหน้าที่บังคับ
บัญชาบุคลากรในส่วนราชการนั้น ๆ ทุกต าแหน่ง  ต าแหน่งรองลงมา จะเป็น ต าแหน่งแต่ละงาน ซึ่ง ก าหนดเป็น
สายงานวิชาการ ผู้มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรี  ต าแหน่งสายงานทั่วไป  ผู้มีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี  พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ  และพนักงานจ้างทั่วไป  ตามล าดับ  การก าหนดในล าดับชั้นเพ่ือสะดวกในการบังคับบัญชาและมี
ผู้รับผิดชอบสายงานนั้น ๆ เป็นผู้มีความรู้ประสบการณ์ ที่แต่ละต าแหน่งควรมีเป็นส าคัญ  

กระจกด้านที่ 3 Full Time Equivalent (FTE): เป็นการน าข้อมูลเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการจริง (Work process) ในอดีต เพ่ือวิเคราะห์ปริมาณงานต่อบุคคลจริง อย่างไรก็ดีก่อนจะค านวณ 
FTE ต้องมีการพิจารณาปริมาณงานดังต่อไปนี้ 

o พิจารณางานพนักงานส่วนต าบล  และพนักงานจ้าง ในสายงานว่า 
 สอดคล้องกับส่วนราชการ /ส่วนงานนี้หรือไม่ 
 มีภาระงานที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าวหรือไม่ 
 การมีสายงานนี้ในส่วนราชการ เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม่ 

o พิจารณาปรับเปลี่ยนสายงานเม่ือพบว่า 
 ลักษณะความเชี่ยวชาญไม่สอดคล้องกับงานหลักขององค์การบริหารส่วนต าบล 

แก้วแสน 
 ไม่มีภาระงาน/ความรับผิดชอบที่ต้องอาศัยสายงานดังกล่าว / หรือทดแทนด้วย 

สายงานอ่ืนที่เหมาะสมกว่าได้ 
 การมีสายงานนี้ในหน่วยงานมิได้ช่วยเอื้อต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  

การคิดปริมาณงานแต่ละส่วนราชการ 
 การน าปริมาณงานที่เกิดขึ้นแต่ละส่วนราชการ มาเพ่ือวิเคราะห์การก าหนดอัตรา  และค านวน
ระยะเวลาที่เกิดขึ้น โดยองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ได้ใช้วิธีคิดจากสูตรการค านวณหาเวลาปฏิบัติราชการ    
ดังนี้ จ านวนวันปฏิบัติราชการ  1  ปี   x  6  =  เวลาปฏิบัติราชการ  

แทนค่า        230 x 6  = 1,380   หรือ  82,800  นาที 
หมายเหตุ 
1. 230   คือ จ านวนวัน ใน  1 ปี ใช้เวลาปฏิบัติงาน  230  วันโดยประมาณ 
2. 6   คือ ใน 1 วัน ใช้เวลาปฏิบัติงานราชการ เป็นเวลา  6 ชั่วโมง 
3. 1,380 คือ จ านวน วัน คูณด้วย จ านวน ชั่วโมง / 1 ปี ท างาน 1,380  ชั่วโมง 
4. 82,800 คือ ใน 1 ชั่วโมง มี 60 นาที  ดังนั้น 1,380 x 60 จะได้  82,800 นาที 
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 ดังนั้นตามตัวอย่างของการค านวณข้างต้น สามารถวิเคราะห์ปริมาณงานของแต่ละต าแหน่ง 
ของแต่ละส่วนราชการ (ปรากฏตามเอกสารท้ายภาคผนวก  เอกสารที่ 1 การวิเคราะห์ปริมาณงานของส านัก
ปลัดทุกต าแหน่ง เอกสารที่ 2 การวิเคราะห์ปริมาณงานของกองคลัง  เอกสารที่ 3 การวิเคราะห์ปริมาณงาน
ของกองช่าง  เอกสารที่ 4 การวิเคราะห์ปริมาณงานของกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม) เนื่องจากแต่ละ
ต าแหน่งที่ปรากฎในแผนอัตราก าลังต้องมีค่างานและความจ าเป็นที่จะต้องมีต าแหน่งนั้นๆ ก่อนการจัดท าแผน
อัตราก าลัง 3 ปี อบต.แก้วแสนได้มีการประชุมคณะกรรมการฯ เพ่ือวิเคราะห์ปริมาณงานของทุกส่วนราชการ
เพ่ือให้สอดคล้องกับภารกิจของอบต.แก้วแสนและเพ่ือประโยชน์สูงสุดในการให้บริการประชาชาน 
 กระจกด้านที่ 4 Driver: เป็นการน าผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
(ท่ียึดโยงกับตัวชี้วัด (KPIs) และพันธกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน) มายึดโยงกับจ านวนกรอบก าลังคน
ที่ต้องใช้ ส าหรับการสร้างผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ให้ได้ตามเป้าหมาย โดยเน้นที่การปฏิบัติงาน การบริหารราชการ 
สอดคล้องและตอบโจทย์กับการประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  (การตรวจประเมิน 
LPA)    

กระจกด้านที่ 5  360° และ Issues: น าประเด็นการบริหารคน/องค์กรมาพิจารณา อย่างน้อย
ใน 3 ประเด็นดังนี ้

 ประเด็นเรื่องการจัดโครงสร้างองค์กร เนื่องจากการจัดโครงสร้างส่วนราชการและการ
แบ่งงานในแต่ละส่วนราชการนั้น จะมีผลต่อการก าหนดกรอบอัตราก าลังเป็นจ านวนมาก เช่น หากก าหนด
โครงสร้างส่วนราชการ หรือ ก าหนดฝ่าย มากจะท าให้เกิดต าแหน่งงานขึ้นอีกตามมาไม่ว่าจะเป็นระดับหัวหน้าส่วน
ราชการ งานในส่วนราชการ  งานธุรการ งานสารบรรณและงานอ่ืน  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
พิจารณาทบทวนว่าการก าหนดโครงสร้างในปัจจุบันของแต่ละส่วนราชการนั้นมีความเหมาะสมแล้ว โดยปัจจุบัน มี 
5 ส่วนราชการ ได้แก่ ส านักปลัด  กองคลัง  กองช่าง  กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม และ กองสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม    

 ประเด็นเรื่องการเกษียณอายุราชการ เนื่องจากองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
เป็นองค์กรที่มีข้าราชการสูงอายุจ านวนหนึ่ง ดังนั้นจึงต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการเรื่องกรอบอัตราก าลังที่
จะรองรับการเกษียณอายุของข้าราชการ ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้   การปรับต าแหน่งอัตราก าลังที่
เหมาะสมขึ้นทดแทนต าแหน่งที่จะเกษียณอายุออกไป เพ่ือให้สามารถมีบุคลากรปฏิบัติงานต่อเนื่อง และสามารถ
คาดการณ์ วางแผนก าหนดเพื่อรองรับสถานการณ์ในอนาคตข้างหน้าเกี่ยวกับก าลังคนได้   

 มุมมองของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามาประกอบการพิจารณา โดยเป็นข้อมูลที่ได้มาจาก
แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ ผู้บริหาร หรือ หัวหน้าส่วนราชการ  ซึ่งประกอบด้วยไปด้วย  นายกองค์การ
บริหารส่วนต าบลแก้วแสน  รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
และหัวหน้าส่วนราชการ ทั้ง 5 ส่วนราชการการ การสอบถาม หรือการสัมภาษณ์ ผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนราชการ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  เป็นการวางแผนและเตรียมการในมุมมองของของผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุงและก าหนดทิศทางให้สอดคล้องในทิศทางเดียวกัน ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 

- กระจกด้านที่ 6 Benchmarking: เปรียบเทียบสัดส่วนอัตราก าลังกับองค์การบริหาร       
ส่วนต าบลขนาดเดียวกัน พ้ืนที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบลกรุงหยันและ
องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งใหญ่  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสองแห่ง  เป็นหน่วยงานที่
อยู่ในเขตพ้ืนที่ติดต่อกัน จ านวนหมู่บ้านประชาชน ภูมิประเทศ บริบท ในลักษณะเดียวกัน 
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ตารางเปรียบเทียบจ านวนข้อมูลอัตราที่ใช้ในการปฏิบัติราชการของอบต.แก้วแสนกับอบต.ใกล้เคียง 

 อ าเภอนาบอน  จังหวัดนครศรีธรรมราช 

       อบต.แก้วแสน อบต.ทุ่งสง อบต.นาบอน 
พนักงานส่วนต าบล 

รวมพนักงานครู อบต. 
21 25 22 

ลูกจ้างประจ า 1 1 1 
พนักงานจ้าง 31 33 24 

 

 
- จากแผนภูมิการเปรียบเทียบอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน องค์การ

บริหารส่วนต าบลทุ่งสง และองค์การบริหารส่วนต าบลนาบอน ซึ่งเป็นองค์การบริหารส่วน
ต าบลที่มีประชากรขนาดใกล้เคียงกันบริบท ลักษณะภูมิประเทศใกล้เคียงกัน และเขตพ้ืนที่
ติดต่อกัน    จะพบว่า การก าหนดอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสองแห่งมี
อัตราก าลังไม่แตกต่างกัน ดังนั้นในเรื่องของการก าหนดต าแหน่งเมื่อเปรียบเทียบกับทั้งสอง
หน่วยงานแล้ว  การจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  2566 – 2566  
ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  จึงยังไม่มีความจ าเป็นต้องปรับเกลี่ยต าแหน่ ง 
เนื่องจากอัตราก าลังเหมาะสมกับปริมาณงาน 
ขอบเขตและแนวทางจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ  ๒๕๖4 – ๒๕๖6 

  องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ไดแตงตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ป ประจ าป
งบประมาณ ๒๕๖4 – ๒๕๖6  ซึ่งประกอบดวย  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเปนประธาน  ปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล และหัวหนาสวนราชการเปนคณะกรรมการ หัวหน้าส านักปลัดเป็นกรรมการและเลขานุการ                 
มีนักทรัพยากรบุคคลเปนเลขานุการ จัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ป โดยมีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในเรื่องตางๆ        
ดังตอไปนี้ 

 1.  วิเคราะหภารกิจ  อ านาจหนาที่ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
ตามกฎหมายจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถิ่น  และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจาย  
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อ านาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒  ตลอดจนกฎหมายอ่ืนใหสอดคลองกับแผนพัฒนา เศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายผูบริหารและ สภาพปญหาของ
องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 

 2. ก าหนดโครงสรางการแบงสวนราชการภายในและการจัดระบบงาน เพ่ือรองรับภารกิจ 
ตามอ านาจหนาที่ความรับผิดชอบ ใหสามารถแกปญหาขององค์การบริหารส่วนต าบล ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ตอบสนอง ความตองการของประชาชน 

 3. ก าหนดต าแหนงในสายงานตางๆ จ านวนต าแหนง และระดับต าแหนง ใหเหมาะสม กับ
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสรางความกาวหนาในสายอาชีพของกลุ่ม    
งานตาง ๆ 

 ๔ ก าหนดความตองการพนักงานจางในองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน โดยใหหัวหนา       
สวนราชการเขามามีสวนรวม เพ่ือก าหนดความจ าเปนและความตองการในการใชพนักงานจางใหตรงกับภารกิจ
และ อ านาจหนาที่ที่ตองปฏิบัติอยางแทจริง และตองค านึงถึงโครงสรางสวนราชการ และจ านวนขาราชการ ลูกจาง
ประจ าในองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบการก าหนดประเภทต าแหนงพนักงานจาง 

 ๕. ก าหนดประเภทต าแหนงพนักงานจาง จ านวนต าแหนงใหเหมาะสมกับภารกิจ อ านาจ 
หนา้ที่ ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานใหเหมาะสมกับโครงสรางสวนราชการขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลแก้วแสน 

 ๖. จัดท ากรอบอัตราก าลัง ๓  ป โดยภาระคาใชจายดานการบริหารงานบุคคลตองไมเกิน    
รอยละสี่สิบของงบประมาณรายจาย 

 ๗. ใหพนักงานส่วนต าบล ลูกจางประจ าและพนักงานจางทุกคน ไดรับการพัฒนา ความรู้       
ความสามารถ อยางนอยปละ ๑ ครั้ง 

           3.13  ความส าคัญของการก าหนดกรอบอัตราก าลังคน 
 การวางแผนก าลังคนและการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนมีความส าคัญ เป็นประโยชน์               

ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลและส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ องค์การบริหารส่วนต าบล         
การก าหนดอัตราก าลังคนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องจะช่วยท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน สามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงทีท าให้การจัดหา การใช้และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจึงมีความส าคัญและเป็น
ประโยชน์โดยสรุปได้ ดังนี้ 

1. ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน สามารถพยากรณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
จากการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยีท าให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลแก้วแสนสามารถวางแผนก าลังคนและเตรียมการรองรับกับเหตุการณ์
ดังกล่าวไว้ล่วงหน้า (Early Warning) ซึ่งจะช่วยท าให้ปัญหาที่องค์การบริหารส่วนต าบลแก้ว
แสน จะเผชิญในอนาคตเก่ียวกับทรัพยากรบุคคลลดความรุนแรงลงได้ 
2.  ท าให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานทั้งด้านอุปสงค์และอุปทานของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันและในอนาคต องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  จึงสามารถวางแผนล่วงหน้า
เกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 
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3.  การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะเป็นกิจกรรมเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากร
บุคคลและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ให้สอดคล้องกันท า
ให้การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพน าไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการ 
4.  ช่วยลดปัญหาด้านต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารก าลังคน เช่น ปัญหาโครงสร้างอายุก าลังคน 
ปัญหาคนไม่พอกับงานตามภารกิจใหม่ เป็นต้น ซึ่งปัญหาบางอย่างแม้ว่าจะไม่อาจแก้ไขให้
หมดสิ้นไปได้ด้วยการวางแผนก าลังคนแต่การที่หน่วยงานได้มีการวางแผนก าลังคนไว้
ล่วงหน้าก็จะช่วยลดความรุนแรงของปัญหานั้นลงได้ 
5. ช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน สามารถที่จะจัดจ านวน ประเภท และระดับ
ทักษะของก าลังคนให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม ท าให้ก าลังคนสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้ทั้งก าลังคนและองค์การบริหารส่วนต าบลแก้ว
แสน บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อันจะส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลแก้วแสน โดยรวม 
6. การก าหนดกรอบอัตราก าลังคนจะท าให้การลงทุนในทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลแก้วแสน เกิดประโยชน์สูงสุดและไม่เกิดความสูญเปล่าอันเนื่องมาจากการลงทุน
ผลิตและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานไม่ตรงกับความต้องการ 
7. ช่วยท าให้เกิดการจ้างงานที่เท่าเทียมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (Equal Employment 
Opportunity : EEO) เนื่องจากการก าหนดกรอบอัตราก าลังจะน าไปสู่การวางแผนก าลังคน
ที่มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้การจัดการทรัพยากรบุคคลบรรลุผลส าเร็จ โดยเริ่มตั้งแต่
กิจกรรมการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การ
จ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น 

3.14  กระบวนการจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖4 – ๒๕๖6  
   ๑ แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
   ๒ ประชุมคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  
  2.1 ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบล

แก้วแสน  
2.๒ ทบทวนข้อมูลพื้นฐานองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เช่น กฎระเบียบ 

การแบ่งส่วนราชการภายใน และกรอบอัตราก าลังในแต่ละหน่วยงาน 
ภารกิจงาน ฯลฯ เป็นต้น 

    2.๓ วิเคราะห์อัตราก าลังในปัจจุบัน (Supply Analysis) 
                                 ๓  เพ่ือจัดท าร่างแผนอัตราก าลัง ๓ ปีขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  

           และส่งคณะท างานเพ่ือปรับแต่งร่างแผนอัตราก าลัง  
                                 ๔  องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ขอความเห็นชอบร่างแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
                     ต่อคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครศรีธรรมราช  
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                                ๕  องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ประกาศใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปี  ประจ า
งบประมาณ 2564 – 2566   

                     ๖.  องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จัดส่งแผนอัตราก าลังที่ประกาศใช้แล้ว ให้
อ าเภและจังหวัด และส่วนราชการในสังกัด  

 
4.  สภาพปัญหาของพื้นที่และความต้องการของประชาชน 
         เพ่ือให้การวางแผนอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน มีความครบถ้วน   สามารถ
ด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถวิเคราะห์สภาพปัญหาในเขตพ้ืนที่ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลแก้วแสน ว่ามีปัญหาอะไรบ้าง มีความจ าเป็นพื้นฐานและความต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ที่ส าคัญ 
ดังนี้   
 1.  ปัญหาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
         1.1  การคมนาคมขนส่งระหว่างหมู่บ้านไม่สะดวก 
        1.2  ปัญหาการโทรศัพท์สาธารณะมีไม่เพียงพอ 
         1.3  ไฟฟ้าสาธารณะไม่เพียงพอ 

2. ปัญหาการผลิต  การตลาด  รายได้และการมีงานท า 
           2.1  การประกอบอาชีพในหมู่บ้าน 
                - ปัญหาการขาดความรู้โอกาสในการประกอบอาชีพ 
                 - ปัญหาการขาดการรวมกลุ่มอาชีพ 
   -  ปัญหาราคาผลผลิตทางการเกษตรตกต่ า 
            2.2  ประชาชนขาดความรู้ทางด้านเทคโนโลยี การพัฒนาการเกษตร 

3.  ปัญหาสาธารณสุข  และการอนามัย 
           3.1  ปัญหาขาดความด้านสาธารณสุข และอนามัย 
           3.2  ปัญหาการแพร่ระบาดของยาเสพติด 
           3.3  ปัญหาการให้บริการสุขภาพของผู้สูงอายุ , เด็ก , สตรี และคนพิการ ไม่ทั่วถึง   
 3.4  ปัญหาการแพร่ระบาดและการป้องกันยุงลาย  โรคพิษสุนัขบ้า 

  3.5  ปัญหาเรื่องการก าจัดขยะ 
4.  ปัญหาน้ ากิน - น้ าใช้ เพื่อการเกษตร 

            4.1  การขาดแคลนน้ าส าหรับอุปโภค - บริโภคในฤดูแล้ง 
 4.2  ระบบประปาหมู่บ้าน และประปาส่วนภูมิภาคไม่เพียงพอ 

 5.  ปัญหาขาดความรู้เพื่อการปรับปรุงคุณภาพชีวิต 
5.1  การขาดความตระหนัก และจิตส านึกในการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ 
5.2  การขาดโอกาสในการศึกษาทั้งในและนอกระบบ 
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          6.  ปัญหาทรัพยากรธรรมชาติ 

6.1  ปัญหาน้ าเสียจากโรงงาน 
6.2  น้ าใน คลองธรรมชาติไม่สามารถน าน้ ามาใช้ในการประกอบอาชีพเกษตรกรรมและ อุปโภค -   
บริโภค ได้ 
6.3  คลองตื้นเขิน มีวัชพืชขึ้นปกคลุมท าให้การระบายน้ าไม่สะดวก 

7.  ปัญหาการบริหาร และการจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล 

 7.1  ความเข้มแข็งขององค์กรภาคประชาชน 
7.2  การให้ความร่วมมือในการปฏิบัติตามภารกิจของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
7.3 บุคลากรภาคปฏิบัติมีไม่เพียงพอ 

 
การวิเคราะห์ผลการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
 ตามที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้ด าเนินงานต่างๆ ตั้งแต่มีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕๖6  

เพ่ือแก้ไขปัญหาให้กับประชาชน และพัฒนาองค์กรให้เกิดความมั่งคงในการพัฒนาเพ่ือให้ความเป็นอยู่ของ
ประชาชนดีขึ้น  ซึ่งผลจากการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้น มีดังนี้   

๑.  ประชาชนมีน้ าประปาใช้เกือบทุกครัวเรือน 
๒.  ประชาชนมีไฟฟ้าใช้เกือบทุกครัวเรือน 
๓.  ประชาชนมีถนนใช้ในการสัญจรไปมาได้สะดวก 
๔.  การเกิดอาชญากรรมในพ้ืนที่ลดลง   
5.  เด็กๆ ได้รับการศึกษาทั่วถึง 
6.  ผู้สูงอายุ  ผู้พิการ  ผู้ป่วยเอดส์  ได้รับเงินช่วยเหลือเบี้ยยังชีพทุกคน 
7.  ประชาชนได้รับความช่วยเหลือในเรื่องที่อยู่อาศัยที่ม่ันคงแข็งแรง 
8.  ประชาชนได้รับความช่วยเหลือจากสาธารณะภัย 
9.  ปัญหาไข้เลือดออกลดลง 
๑0. ประชาชนได้รับความรู้เกี่ยวกับการสาธารณสุข 
๑1. ประชาชนได้รับความรู้เกี่ยวกับการป้องกันภัย 
๑2. ประชาชนได้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ของ อบต. 
13. ประชาชนได้รับบริการจากงานบริการต่างๆ ของ อบต.ด้วยความสะดวก 

ผลกระทบ 
 ในการด าเนินงานของ อบต. ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕๖6  สามารถด าเนินการได้ตามที่

ประชาชนต้องการเฉลี่ย ๓ ปี  ร้อยละ 43.60  ซึ่งการด าเนินงานนั้นก็สามารถส่งผลผลกระทบต่อพ้ืนที่ในเขต 
อบต. ดังนี้ 

  ๑. การก่อสร้างถนนเพ่ิมขึ้นในเขต อบต.  ท าให้การระบายน้ าได้ช้าเกิดน้ าท่วมขังในบาง
จุด ท าให้ อบต. ต้องเร่งก่อสร้างรางระบายน้ าเพ่ิมข้ึนเพื่อแก้ไขปัญหาดังกล่าว 
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  ๒. การพัฒนาเจริญขึ้นท าให้การขยายตัวทางเศรษฐกิจเพ่ิมขึ้นไปด้วย  ส่งผลให้เกิดเป็น

ชุมชนแออัด ก่อให้เกิดโรคระบาด เช่น  ไข้เลือดออก  โรคมือ เท้า ปาก  เป็นต้น 
  ๓. เมื่อประชาชนเพ่ิมมากขึ้น แต่หน่วยบริการด้านสาธารณสุขมีไม่เพียงพอต่อความ

ต้องการ ท าให้ไม่ได้รับความสะดวกในการใช้บริการเท่าที่ควร  
     
สรุปปัญหาอุปสรรคการด าเนินงานที่ผ่านมาและแนวทางการแก้ไข ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕4 – ๒๕๖6 

ปัญหา 
๑)  เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ความเข้าใจในเรื่องของระเบียบ กฎหมาย  เท่าที่ควร   
๒)  เครื่องมือ  เครื่องใช้  เทคโนโลยีในการท างานมีไม่เพียงพอและไม่ทันสมัย   
๓)  พ้ืนที่ในเขตต าบลแก้วแสนมีปัญหาที่จะต้องแก้ไขอยู่เป็นจ านวนมาก  
๔)  ประชาชนมีความต้องการซึ่งความต้องการดังกล่าวมีเป็นจ านวนมาก   
๕)  ประชาชนยงัไม่เข้าใจขอบเขตอ านาจหน้าที่ของ อบต. ที่จะสามารถด าเนนิการได ้

อุปสรรค 
๑)  การขาดความรู้เรื่องของระเบียบ กฎหมาย อีกท้ัง เครื่องมือ  เครื่องใช้  เทคโนโลยีใน

การท างานมีไม่เพียงพอและไม่ทันสมัย  ท าให้เกิดอุปสรรคในการด าเนินงานเป็นอย่างยิ่ง  
๒)  อบต. มีงบประมาณไม่เพียงพอต่อการด าเนินงานแก้ไขปัญหาของประชาชน   
๓)  อบต. สามารถด าเนินการได้เฉพาะตามอ านาจหน้าที่ 
4) การจัดท าแผนพัฒนาสามปีของ อบต. ยังมีบางโครงการ/กิจกรรมท่ีไม่สอดคล้องกับ

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา  คือ  ไม่มีในแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา  
5)  อบต. ไม่สามารถบรรจุโครงการ/กิจกรรมในข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายได้ครบทุก

โครงการ/กิจกรรมและครอบคลุมทุกยุทธศาสตร์การพัฒนา   
6)  อบต. ไม่สามารถด าเนินการได้ครบทุกโครงการ/กิจกรรมที่ตั้งไว้ในข้อบัญญัติ

งบประมาณรายจ่าย       
แนวทางการแก้ไข   

  (๑)  การด าเนินงานของ อบต. 
๑)  การจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ควรพิจารณาใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามาเป็น

กรอบในการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี และให้มีความสอดคล้องกัน   
๒)  การด าเนินงานของ อบต. ควรจะให้เป็นไปตามแผนพัฒนาสามปี กล่าวคือควรจะ

พิจารณาโครงการ/กิจกรรม  ที่บรรจุในแผนพัฒนาสามปีมาพิจารณาด าเนินการ  
๓)  ไม่ควรบรรจุโครงการ/กิจกรรม ที่ไม่อยู่ในอ านาจหน้าที่  ในแผนพัฒนาสามปี   
๔)  ควรพิจารณาโครงการ/กิจกรรม ที่สามารถด าเนินการได้ในปีงบประมาณนั้น   
๕)  ควรพิจารณาด าเนินงานโครงการ/กิจกรรมที่ประชาชนได้รับความเดือดร้อนมากท่ีสุด  

เช่น  การแก้ไขปัญหาเรื่องน้ าประปา 
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6)  อบต. ควรพิจารณาตั้งงบประมาณให้เพียงพอและเหมาะสมกับกับภารกิจแต่ละด้าน

ที่จะต้องด าเนินการ ซึ่งจะช่วยลดปัญหาในการโอนเพิ่ม โอนลด  โอนตั้งจ่ายรายการใหม่    
7)  ควรพิจารณาด าเนินงานโครงการ/กิจกรรมที่ประชาชนได้รับความเดือดร้อนมากท่ีสุด  

เช่น การแก้ไขปัญหาเรื่องน้ าประปา การขาดแคลนน้ าในการอุปโภค-บริโภค และปัญหาสาธารณภัยที่เกิดขึ้นเป็น
ประจ าทุกป ี
 
การวิเคราะห์เพื่อพัฒนาท้องถิ่น 
           การวิเคราะห์กรอบการจัดท ายุทธศาสตร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ในการจัดท าอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ได้ใช้การวิเคราะห์ SWOT 
Analysis/Demand (Demand Analysis)/Global Demand แ ล ะ  Trend ปั จ จั ย แ ล ะ ส ถ าน ก า ร ณ์ ก า ร
เปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อการพัฒนา อย่างน้อยต้องประกอบด้วย การวิเคราะห์ศักยภาพด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้าน
ทรัพย์ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

๑.จุดแข็ง (S : Strength) 
   องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน มีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

   การบริหารจัดการในองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เอ้ือต่อการปฏิบัติราชการและ
การให้บริการประชาชน 

 
   ท าเลที่ตั้ง และที่ท าการองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน อยู่ในบริเวณที่เหมาะสม 

ประชาชนสามารถติดต่อราชการได้ง่าย 
   อาชีพส่วนใหญ่ประชากรในต าบลแก้วแสน มีความมั่นคงและสามารถด ารงชีพอยู่ได้อย่าง

พอเพียง 
   ลักษณะความเป็นอยู่ในพ้ืนที่มีความเป็นเครือญาติ มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกันในชุมชน 

มีศักยภาพในการพัฒนาในสู่สังคมและชุมชนเข้มแข็ง น ามาซึ่งการเป็นสังคมอยู่เย็นอยู่เย็นเป็นสุขและยั่งยืน 

๒. จุดอ่อน (W : Weakness) 
  ขาดองค์ความรู้ในการรวมกลุ่มและประสานการสร้างเครือข่ายระหว่างชุมชน ท าให้องค์กร

ชุมชนขาดความเข้มแข็ง 
  ข้อก าจัดด้านงบประมาณที่ไม่สอดคล้องกับขนาดของพ้ืนที่รับผิดชอบ ท าให้การกระจาย

งบประมาณ เพ่ือการพัฒนาไม่สามารถท าได้อย่างทั่วถึงและเพียงพอต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น  
  ด้านการเมือง การบริหาร ยังขาดเครื่องมือ เครื่องใช้ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการ

ประชาสัมพันธ์ ที่ต้องมีความทั่วถึงและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ที่ผ่านมาจึงเป็นปัญหาการสร้างกระบวนการการมี
ส่วนร่วมแบบบูรณาการระหว่างส่วนต่าง ๆ ของชุมชน 
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  ด้วยสภาพของพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ไม่สามารถด าเนินการด้านการบริการ
ได้อย่างเพียงพอต่อความต้องการของประชาชน และข้อจ ากัดด้านงบประมาณท าให้ไม่สามารถด าเนินการได้ตาม
ภาระงานที่เพ่ิมข้ึน 
  การเปิดรับวัฒนธรรมทางสังคมของตะวันตกและวัฒนธรรมของสังคมเมืองที่มากขึ้นเรื่อย ๆ 
ส่งผลต่อวิธีคิดและการปฏิบัติตนของเยาวชนต่อชุมชน และมีความผูกพันต่อชุมชนท้องถิ่นท่ีตนก าเนิดน้อยลง  

  ๓.โอกาส (O : Opportunity) 
  จังหวัดนครศรีธรรมราช เป็นจังหวัดที่มีความหลากหลายทั้งทางด้าน ทรัพยากรธรรมชาติ
สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม สังคม อีกทั้งมีขนบธรรมเนียมประเพณีที่สืบทอดกันมาอย่างช้านาน ความแตกต่างของ
ลักษณะที่กล่าวมาแล้ว เหมาะแก่การพัฒนาเป็นแหล่งเรียนรู้ และแหล่งท่องเที่ยวทั้งทางด้านธรรมชาติและ
วัฒนธรรม 
  จังหวัดนครศรีธรรมราชมีความพร้อมในการพัฒนาด้านการคมนาคม และการขนส่งมีศักยภาพ
เพียงพอต่อการพัฒนาในหลาย ๆ ด้าน ทีสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาของประเทศในอนาคต 
  ความเข้มแข็งและความเป็นเอกลักษณ์ทางด้านการเมือง ที่เป็นที่สนใจของประชาชนทุกระดับ 
ท าให้การพัฒนาด้านต่าง ๆ สามารถพัฒนาให้ควบคู่ไปกับการพัฒนาทางด้านการเมืองตามไปด้วย 

๔.  ข้อจ ากัด (T : Threat) 
   ปัจจุบันองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลางมี
งบประมาณจ ากัดเมื่อเทียบกับภารกิจหน้าที่ต่างๆ ตามกฎหมายที่ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหาร  
ส่วนต าบล ตามกฎหมายอื่น ตามภารกิจถ่ายโอนฯ  ตามนโยบายท้องถิ่น  นโยบายจังหวัดและนโยบายรัฐบาล 
  สถานการณ์ทางด้านการเมืองที่มีความไม่แน่นอน มีโอกาสเกิดการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวล 
  กฎหมายและระเบียบต่างๆ ในการปฏิบัติงานท าให้ขาดความคล่องตัวในการบริหารงาน 
   การพัฒนาบางด้านต้องเป็นไปตามกฎหมาย จึงไม่สามารถด าเนินการแก้ปัญหาได้  ต้องอาศัย
ความเสียสละของชุมชนเท่านั้น  ซึ่งบางครั้งก็ท าได้ยากมาก 
5. ภารกิจ  อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
  การจัดท าแผนอัตราก าลังและการพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนนั้น ได้
พิจารณาสรุปรูปแบบและก าหนดแนวทางการจัดท าแผนอัตราก าลัง ตามแผนพัฒนาท้องถิ่น 4 ปี  ประจ าปี 2564 
– 25666  ซึ่งได้ก าหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนา ตามวิสัยทัศน์ของต าบลแก้วแสนคือ  

“แก้วแสนน่าอยู่    เรียนรู้    ยั่งยืน” 
การจัดล าดับความส าคัญของปัญหาเพ่ือแก้ไขปัญหาให้ได้ทันต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น  เพ่ือให้ต าบลแก้วแสนเป็น
ต าบลที่น่าอยู่ ตลอดไป  ส าหรับยุทธศาสตร์การพัฒนาของต าบลแก้วแสน  ได้ก าหนดไว้ 5 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

            1. ยุทธศาสตร์การพัฒนาเศรษฐกิจ 
   1.1 ประชาชนไม่สามารถรวมกลุ่มกันเพ่ือด าเนินการด้านเศรษฐกิจของชุมชนในรูปของ
กลุ่มอาชีพอย่างเข้มแข็งและขาดแหล่งเงินลงทุนในการท ากิจการและประกอบอาชีพ 
   1.2 ผลผลิตทางการเกษตรราคาตกต่ า เนื่องจากต้องผ่านพ่อค้าแม่ค้าคนกลาง 
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   2. ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อมและพลังงาน 
   2.1 ปัญหาเรื่องการบริหารจัดการขยะในชุมชน 

   2.2 ประชาชนขาดจิตส านึกในการการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
    3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาสังคมและคุณภาพชีวิต 
   3.1 การศึกษาสื่อการเรียนการสอนยังไม่พอเพียง เด็กนักเรียนไม่ได้รับการศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงกว่าขั้นพื้นฐาน และขาดงบประมาณในการศึกษา ครอบครัวยากจน  
   3.2 เยาวชนและวัยรุ่นติดเกมส์ บุหรี่ เหล้า ยาเสพติด และท้องก่อนวัยอันสมควร   
    3.3 ประชาชนไม่ค่อยให้ความส าคัญกับการออกก าลังกายและการดูแลสุขภาพของ
ตัวเอง 
   3.4 ศิลปะ วัฒนธรรม  จารีต ประเพณีถูกสังคมสมัยใหม่ค่อยๆ เปลี่ยนแปลงไปและไม่
ค่อยมีผู้สืบทอดภูมิปัญญาท้องถิ่น 

   4.ยุทธศาสตร์การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
    4.1 ประชาชนต้องการเส้นทางในการสัญจรไปมาเพ่ิมมากข้ึน   
    4.2 ไฟฟ้าส่องสว่างทางและที่สาธารณะยังไม่สามารถด าเนินการครอบคลุมพ้ืนที่ได้
ทั้งหมด  
    4.3 แหล่งน้ าในการเกษตรไม่พอเพียงในช่วงฤดูแล้งและน้ าประปาส าหรับอุปโภค-
บริโภคและยังไม่เพียงพอต่อความต้องการของประชาชน 
    5. ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างธรรมาภิบาลและการบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี 
   5.1 ขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบัติงานตามต าแหน่ง 
   5.2 ขาดอุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้ในการปฏิบัติงาน  

  5.3 ประชาชนไม่ค่อยให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นจากการ 
 การวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติ 
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจาย
อ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง  ทั้งนี้เพ่ือให้ทราบว่าองค์การบริหาร
ส่วนต าบล มีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด าเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพ้ืนที่ให้ตรงกับความต้องการของประชาชนได้
อย่างไร โดยสามารถก าหนดแบ่งภารกิจได้ เป็น 7 ด้าน ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภา
ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542   ดังนี้ 

1. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
1.1 จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก (มาตรา 67 (1)) 
1.2 ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
1.3 ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
1.4 ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า  (มาตรา 68 (3)) 
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1.5 การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา 16(4)) 
1.6 การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5)) 

2. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
2.1 ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา 67(6)) 
2.2 ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา 67(3)) 
2.3 ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ 

(มาตรา 68(4)) 
2.4 การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 

(มาตรา 16(10)) 
2.5 การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  

(มาตรา 16(2)) 
2.6 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตรา 

16(5)) 

2.7 การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล  
(มาตรา 16(19)) 

3.  ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจ ดังนี้ 
3.1 การปอ้งกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
3.2 การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน (มาตรา 

68(8) 
3.3 การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
3.4 จัดให้มีที่จอดรถ (มาตรา 16(3)) 
3.5 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง (มาตรา 16(17)) 
3.6 การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28)) 

4. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจดังนี้ 
4.1 ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6) 
4.2 ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5)) 
4.3 บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7)) 
4.4 ให้มีตลาด (มาตรา 68(10)) 
4.5 การท่องเที่ยว (มาตรา 68(12)) 
4.6 กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ (มาตรา 68(11)) 
4.7 การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6)) 
4.8 การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 
5.1 คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (มาตรา 67(7)) 
5.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอย

และสิ่งปฏิกูล (มาตรา 67(2)) 
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5.3 การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (มาตรา 17 (12)) 

5. ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจดังนี้ 
 5.1  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
       (มาตรา 67(8) 

5.2  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67(5)) 
5.3  การจัดการศึกษา (มาตรา 16(9)) 
5.4  การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น  

(มาตรา 17(18)) 

6. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกจิของส่วนราชการ 
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

6.1  สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
      (มาตรา 45(3)) 
 6.2  ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากร 
       ตามความจ าเป็นและสมควร (มาตรา 67(9)) 

  6.3  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน(มาตรา 16(16)) 
 6.4  การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น     (มาตรา 17(3)) 
6.5  การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์การปกครอง 
       ส่วนท้องถิ่นอ่ืน (มาตรา 17(16)) 

ภารกิจทั้ง 6 ด้านตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจองค์การบริหารส่วนต าบล สามารถจะแก้ไข
ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยค านึงถึงความ
ต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ประกอบด้วยการด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล จะต้องสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของ
รัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 

6. ภารกิจหลักและภารกิจรองที่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลแก้วแสน จะด าเนินการ มีดังนี ้
6.1  ภารกิจหลัก 

6.1.1  ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
6.1.1 ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
6.1.2 ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
6.1.3 ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
6.1.4 ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
6.1.5 ด้านการส่งเสริมการศึกษา 
6.1.6 ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
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6.2 ภารกิจรอง 
6.2.1 การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
6.2.2 การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
6.2.3 การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
6.2.4 ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน  

7. สรุปปัญหาและแนวทางในการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการและกรอบอัตราก าลัง   
 วิเคราะห์อัตราก าลังที่มี ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 

  การวิ เคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็น เครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์ ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน 
โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร 
การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  
โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง  นอกจากนี้ยัง
บอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ท างานในองค์กรยังมี
ประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   SWOT Analysis มีปัจจัย
ที่ควรน ามาพิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้    

1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 

1.1 S มาจาก Strengths  
หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์                       

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น     
2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก่ 

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือ

ประโยชน์หรือส่งเสริมการ ด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ แสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหาร

จ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง  
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 ซี่งการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอก (SWOT) ของบุคลากรในสังกัด องค์การ

บริหารส่วนต าบลแก้วแสน (ระดับตัวบุคคลกร) ซึ่งสามารถวิเคราะห็ได้ดังต่อไปนี้ 
วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   

ของบุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน (ระดับตัวบุคลากร) 
 

จุดแข็ง   S 
1. มีภูมิล าเนาอยู่ในพ้ืนที่ อบต. และพ้ืนที่ใกล้ อบต. 
2. มีอายุเฉลี่ย 25 – 45 ปี เป็นวัยท างาน 
3. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างานละเอียด 
   รอบครอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยงต่อการทุจริต 
4. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ 
5. เป็นคนในชุมชนสามารถท างานคล่องตัว  โดยใช้ 
    ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้ 

จุดอ่อน   W 
1. บางส่วนมีความรู้ไม่สอดคล้องกับภารกิจของ อบต. 
2. ท างานในลักษณะเชื่อความคิดส่วนตัวมากกว่า
หลักการและเหตุผลที่ถูกต้องของทางราชการ 
3. มีภาระหนี้สิน 
  

โอกาส   O 
1. มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนท าให้เกิดความ
ร่วมมือในการท างานง่ายขึ้น 
2. มีความจริงใจในการพัฒนาอุทิศตนได้ตลอดเวลา 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการ
ท างานและ อบต.ในฐานะตัวแทน 

ข้อจ ากัด   T 
1. ส่วนมากมีเงินเดือน/ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่เพียงพอ 
2. ระดับความรู้ไม่เหมาะสมสอดคล้องกับความยาก
ของงาน 
3. พื้นที่กว้างท าให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่พอให้บริการ 
4. มีความก้าวหน้าในวงแคบ 

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   
ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน (ระดับองค์กร) 

จุดแข็ง   S 
1. บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้าย 
2. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้ 
3. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและการ 
    ท างาน และ อบต.ในฐานะตัวแทน 
4. มีการส่งเสริมการศึกษาและฝึกอบรมบุคลากร 
6. ส่งเสริมให้มีการน าความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่ได้
จากการศึกษาและฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

จุดอ่อน   W 
1. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านทางวิชาชีพ 
2. พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสายงานมี
บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี 
3. อาคารส านักงานคับแคบ  
 

โอกาส   O 
1. ประชาชนให้ความร่วมมือในการพัฒนา อบต.ดี 
2. มีความคุ้นเคยกันทุกคน 
3. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต. ท าให้รู้ 
สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนได้ดี 
 

ข้อจ ากัด  T 
1 . มี ร ะบ บ อุป ถั ม ภ์ แ ล ะกลุ่ ม พ รรค พ วก จ าก 
ค ว าม สั ม พั น ธ์ แ บ บ เค รื อญ าติ ใน ชุ ม ช น  ก าร  
ด าเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบญาติพ่ี
น้อง 
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8.  โครงสร้างการก าหนดส่วนราชการ 
8.1   โครงสร้าง            
 จากการที่องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ได้ก าหนดภารกิจหลัก และภารกิจรอง ที่จะด าเนินการ
ดังกล่าวโดยองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ก าหนดต าแหน่งของพนักงานส่วนต าบลให้ตรงกับภารกิจดังกล่าว 
และในระยะแรกการก าหนดโครงสร้างส่วนราชการที่จะรองรับการด าเนินการตามภารกิจนั้น อาจก าหนดเป็น
ภารกิจอยู่ในงาน หรือก าหนดเป็นฝ่าย และในระยะต่อไป เมื่อมีการด าเนินการตามภารกิจนั้น และองค์การบริหาร
ส่วนต าบลแก้วแสน พิจารณาเห็นว่า ภารกิจนั้นมีปริมาณงานมากพอก็อาจจะพิจารณาตั้งเป็นส่วนต่อไป ซึ่งสามารถ
ก าหนดต าแหน่งที่จ าเป็นเพื่อการด าเนินการตามภารกิจดังกล่าว ดังนี้      

โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังปัจจุบัน โครงสร้างตามแผนอัตราก าลังใหม ่ หมาย
เหตุ 

. ส านักปลัด อบต. 
1.1 บริหารงานท่ัวไป  
1.2 งานวางแผนสถิติและวิชาการ 
1.3 งานสวัสดิการสังคมและพัฒนาชุมชน 
1.4 งานการเจ้าหน้าท่ี 
1.5 งานเลขานุการและจดัการงานท่ัวไป  
1.6 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั 
1.7 งานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอ้ม 
2.  กองคลัง 
2.1  งานการเงินและบญัชี 
2.2  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
2.3  งานทะเบียนทรัพย์สินและพสัด ุ
3.  กองช่าง 
3.1  งานบริหารทั่วไป 
3.2  งานกิจการประปา 
3.3  งานไฟฟ้าถนน 
3.4  งานก่อสร้าง 
3.5  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
4.  กองการศึกษา ศาสนา  และวัฒนธรรม 
4.1 งานบริหารการศึกษา 
4.2 งานส่งเสรมิการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 

1. ส านักปลัด อบต. 
1.1 บริหารงานท่ัวไป  
1.2 งานวางแผนสถิติและวิชาการ 
1.3 งานสวัสดิการสังคมและพัฒนาชุมชน 
1.4 งานการเจ้าหน้าท่ี 
1.5 งานเลขานุการและจดัการงานท่ัวไป  
1.6 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั 
1.7 งานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอ้ม 
2.  กองคลัง 
2.1  งานการเงินและบญัชี 
2.2  งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
2.3  งานทะเบียนทรัพย์สินและพสัด ุ
3.  กองช่าง 
3.1  งานบริหารทั่วไป 
3.2  งานกิจการประปา 
3.3  งานไฟฟ้าถนน 
3.4  งานก่อสร้าง 
3.5  งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
4.  กองการศึกษา ศาสนา  และวัฒนธรรม 
4.1 งานบริหารการศึกษา 
4.2 งานส่งเสรมิการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
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8.2 การวิเคราะห์การก าหนดต าแหน่งตามระบบจ าแนกต าแหน่งใหม่(ระบบแท่ง) 

 ทั้งนี้  องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ได้วิเคราะห์การก าหนดต าแหน่งจากภารกิจ ปริมาณงาน
ที่จะด าเนินการในแต่ละส่วนราชการในระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า ซึ่งการสะท้อนให้เห็นว่าปริมาณงานในแต่ละ        
ส่วนราชการมีเท่าใด เพ่ือน ามาวิเคราะห์ว่าจะใช้ต าแหน่งประเภทใด สายงานใด จ านวนเท่าใด ในส่วนราชการนั้นจึงจะ
เหมาะสมกับภารกิจ ปริมาณ เพ่ือให้เกิดความคุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
และเพ่ือให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยน าผล
การวิเคราะห์ต าแหน่งมาบันทึกข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3 ปี(2564 -2566) ดังนี้ 

  

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



กรอบ
อัตรา หมายเหตุ
ก าลัง
เดมิ 2564 2565 2566 2564 2565 2566

นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง 1 1 1 1 - - -
(ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล)

ส านักงานปลัด อบต.(01)

นักบริหารงานทัว่ไป ระดับต้น (หัวหน้าส านักปลัด) 1 1 1 1 - - -

นักจัดการงานทัว่ไป ปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 - - - ว่างเดมิ
นักทรัพยากรบุคคล ปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 - - -
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 - - -
นักพัฒนาชุมชน ปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 - - -

พนักงานจ้าง

พนักงานจ้างตามภารกิจ(ประเภทคุณวุฒิ)

ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล 1 1 1 1 - - - ว่างเดมิ
ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 1 1 1 - - -
ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 2 2 2 2 - - - วา่งเดมิ 1 อัตรา

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาและ
บรรเทาสาธารณภัย 1 1 1 1 - - -
พนักงานจ้าง (ทัว่ไป)
พนักงานขับรถยนต์ 1 1 1 1 - - -
ยาม 1 1 1 1 - - -
ภารโรง 1 1 1 1 - - -
คนงาน 2 2 2 2 - - -

กองคลัง (04)
นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น (ผู้อ านวยการกอง
คลัง) 1 1 1 1 - - -
นักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 - - -
นักวิชาการคลังปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 - - -
นักวิชาการพัสดุปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 - - - ว่างเดมิ
เจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 1 1 1 1 - - -
เจา้พนักงานจดัเกบ็รายได้ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 1 1 1 1 - - -

26
กรอบอัตราอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 

องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน อ าเภอนาบอน จังหวัดนครศรีธรรมราช

ส่วนราชการ
กรอบอัตราต าแหน่งทีค่าด อัตราก าลังเดมิ 

ว่าจะตอ้งใชใ้นชว่ง เพ่ิม/ลด
ระยะเวลา 3 ปี ขา้งหน้า



ส่วนราชการ กรอบ
อัตรา หมายเหตุ
ก าลัง

เดมิ 2564 2565 2566 2564 2565 2566
ลูกจ้างประจ า

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - - ว่างใหยุ้บ

พนักงานจ้าง
พนักงานจ้างตามภารกิจ(ประเภทคุณวุฒิ)

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 1 1 1 1 - - -
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 1 1 1 1 - - - ว่างเดมิ

กองชา่ง (05)

นักบริหารงานช่าง ระดับต้น (ผู้อ านวยการกองช่าง) 1 1 1 1 - - -
เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 1 1 1 1 - - -
นายช่างโยธา ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 1 1 1 1 - - -

พนักงานจ้าง
พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทคุณวุฒิ)
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1 - - -
ผู้ช่วยนายช่างส ารวจ 1 1 1 1 - - - ว่างเดมิ
ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 1 1 1 1 - - -
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประปา 1 1 1 1 - - -
พนักงานจ้าง (ทัว่ไป)
คนงาน 5 5 5 5 - - -

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (08)
นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น 1 1 1 1 - - -
(ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม)

นักวิชาการศึกษา ปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 - - -
พนักงานจ้าง

พนักงานจ้างตามภารกิจ(ประเภทคุณวุฒิ)
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -

ศูนย์พัฒนาเดก็เล็กบ้านแก้วแสน
ครู 1 1 1 1 - - -
พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภททักษะ)

27
กรอบอัตราต าแหน่งทีค่าด อัตราก าลังเดมิ 

ว่าจะตอ้งใชใ้นชว่ง เพ่ิม/ลด
ระยะเวลา 3 ปี ขา้งหน้า



ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -

ส่วนราชการ กรอบ
อัตรา หมายเหตุ
ก าลัง
เดมิ 2564 2565 2566 2564 2565 2566

พนักงานจ้าง (ทัว่ไป)

ผู้ดูแลเด็ก 2 2 2 2 - - -

ศูนย์พัฒนาเดก็เล็กวัดเกาะสระ
ครู 1 1 1 1 - - -
พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภททักษะ)

ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -
พนักงานจ้าง (ทัว่ไป)
ผู้ดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -

ศูนย์พัฒนาเดก็เล็กบ้านไสโป๊ะ
ครู 1 1 1 1 - - -
พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภททักษะ)

ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -
พนักงานจ้าง (ทัว่ไป)
ผู้ดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -

ศูนย์พัฒนาเดก็เล็กบ้านหนองยาง
ครู 1 1 1 1 - - -
พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภททักษะ)
ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -
พนักงานจ้าง (ทัว่ไป)

ผู้ดูแลเด็ก 1 1 1 1 - - -
รวม 54 54 54 54 - - -

        (ลงชื่อ)                                 (รับรองข้อมูล)
(นางแฉล้ม  ศิลปวิสุทธิ)์

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน

28
กรอบอัตราต าแหน่งทีค่าด อัตราก าลังเดมิ 

ว่าจะตอ้งใชใ้นชว่ง เพ่ิม/ลด
ระยะเวลา 3 ปี ขา้งหน้า



๙.  ภาระค่าใช้จ่ายเก่ียวกับเงินเดอืนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน

ระดบั จ านวน

ที่ ชือ่สายงาน ต าแหน่ง ทัง้หมด
จ านวน

คน
  เงนิเดือน   

(๑)
เงินประจ า

ต าแหน่ง (2) 2564 2565 2566 2564 2565 2566 2564 2565 2566 2564 2565 2566

1 ปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น) กลาง 1 1 539,160 168,000 1 1 1 - - - 19,560 19,680 19,560 726,720 746,400 765,960 (44,930)

ส านักปลัด (01)

2 หัวหน้าส านักปลัด (นักบริหารงานทั่วไป) ต้น 1 1 448,920 42,000 1 1 1  -  -  - 13,320 13,320 15,240 504,240 517,560 532,800 (37,410)

3 นักจดัการงานทั่วไป ปก./ชก. 1 0 355,320 0 1 1 1  -  -  - 10,380 10,380 10,380 365,700 376,080 386,460 วา่งเดิม

4 นักทรัพยากรบุคคล ชก. 1 1 299,640 0 1 1 1  -  -  - 12,000 12,120 12,600 311,640 323,760 336,360 (24,970)

5 นักวเิคราะห์นโยบายและแผน ปก. 1 1 308,040 0 1 1 1  -  -  - 9,960 10,200 10,800 318,000 328,200 339,000 (25,670)

6 นักพัฒนาชุมชน ชก. 1 1 317,520 0 1 1 1  -  -  - 12,240 12,960 13,440 329,760 342,720 356,160 (26,460)
พนักงานจา้งตามภารกิจ(ประเภทคุณวฒิุ)

7 ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล - 1 0 180,000 0 1 1 1  - -  - 7,200 7,560 7,800 187,200 194,760 202,560 วา่งเดิม

8 ผู้ช่วยนักวเิคราะห์นโยบายและแผน - 1 1 222,960 0 1 1 1  -  -  - 9,000 9,360 9,720 231,960 241,320 251,040 (18,580)

9 ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน - 1 1 190,800 0 1 1 1  -  -  - 7,680 8,040 8,280 198,480 206,520 214,800 (15,900)

10 ผู้ช่วยเจา้พนักงานธรุการ - 1 1 158,760 0 1 1 1  -  -  - 6,360 6,720 6,960 165,120 171,840 178,800 (13,230)

11 ผู้ช่วยเจา้พนักงานธรุการ - 1 0 112,800 0 1 1 1  -  -  - 4,560 4,800 4,920 117,360 122,160 127,080 วา่งเดิม

12 ผู้ช่วยเจา้พนักงานป้องกันฯ - 1 1 119,880 0 1 1 1  -  -  - 4,800 5,040 5,280 124,680 129,720 135,000 (9,990)

พนักงานจ้างทั่วไป

13 พนักงานขับรถยนต์ - 1 1 108,000 0 1 1 1  -  -  - 0 0 0 108,000 108,000 108,000 (9,000)

14 ภารโรง  - 1 1 108,000 0 1 1 1  -  -  - 0 0 0 108,000 108,000 108,000 (9,000)

15 ยาม  - 1 1 108,000 0 1 1 1  -  -  - 0 0 0 108,000 108,000 108,000 (9,000)

16 คนงาน  - 2 2 216,000 0 2 2 2  -  -  - 0 0 0 216,000 216,000 216,000 (9,000)

กองคลัง (03)

17 ผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง) ต้น 1 1 389,400 42,000 1 1 1  -  -  - 13,320 13,440 13,080 444,720 458,160 471,240 (32,450)

18 นักวชิาการเงินและบัญชี ชก. 1 1 369,480 0 1 1 1  -  -  - 13,080 13,440 13,320 382,560 396,000 409,320 (30,790)

19 นักวชิาการคลัง ชก. 1 1 356,160 0 1 1 1  -  -  - 13,320 13,080 13,440 369,480 382,560 396,000 (29,680)

20 นักวชิาการพัสดุ ปก./ชก. 1 0 355,320 0 1 1 1  -  -  - 10,380 10,380 10,380 365,700 376,080 386,460 วา่งเดิม

21 เจา้พนักงานพัสดุ ปง. 1 1 113,280 0 1 1 1  -  -  - 4,320 4,320 4,320 117,600 121,920 126,240 (9,940)

22 เจา้พนักงานจดัเก็บรายได้ ชง. 1 1 239,640 0 1 1 1  -  -  - 9,720 10,080 10,440 249,360 259,440 269,880 (19,970)

ลูกจ้างประจ า

23 เจา้พนักงานการเงินและบัญชี  - 1 1 244,320 0 1 1 1  -  -  - 7,800 8,880 8,640 252,120 261,000 269,640 (20,360)

29

จ านวนที่มีอยู่ปัจจุบัน อัตราต าแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะ  3

 ปีข้างหน้า

      อัตราก าลังคน      
เพ่ิม/ลด

ภาระค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมขึน้ (3) ค่าใช้จ่ายรวม (4) หมายเหตุ



ระดบั จ านวน

ที่ ชือ่สายงาน ต าแหน่ง ทัง้หมด

จ านวน
คน

  เงนิเดือน   
(๑)

เงินประจ า
ต าแหน่ง (2) 2564 2565 2566 2564 2565 2566 2564 2565 2566 2564 2565 2566

พนักงานจา้งตามภารกิจ(ประเภทคุณวฒิุ)

24 ผู้ช่วยเจา้พนักงานพัสดุ - 1 1 115,080 0 1 1 1  -  -  - 4,680 4,800 5,040 119,760 124,560 129,600 (9,590)

25 ผู้ช่วยเจา้หน้าที่จดัเก็บรายได้ - 1 0 112,800 0 1 1 1  -  -  - 4,560 4,800 4,920 117,360 122,160 127,080 วา่งเดิม

กองช่าง (05)

26 ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง) ต้น 1 1 429,240 42,000 1 1 1  -  -  - 13,080 13,200 13,440 484,320 497,520 510,960 (15,770)

27 เจา้พนักงานธรุการ ชง. 1 1 207,720 0 1 1 1  -  -  - 9,000 9,000 9,240 216,720 225,720 234,960 (17,310)

28 นายช่างโยธา ปง. 1 1 138,120 0 1 1 1  -  -  - 5,400 6,120 6,000 143,520 149,640 155,640 (11,510)
พนักงานจ้าง

พนักงานจา้งตามภารกิจ(ประเภทคุณวฒิุ)

29 ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 160,440 0 1 1 1 6,480 6,720 6,960 166,920 173,640 180,600 (13370)

30 ผู้ช่วยนายช่างส ารวจ 1 0 112,800 0 1 1 1  -  -  - 4,560 4,800 4,920 117,360 122,160 127,080 วา่งเดิม

31 ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า  - 1 1 119,640 0 1 1 1  -  -  - 4,800 5,040 5,280 124,440 129,480 134,760 (9,970)

32 ผู้ช่วยเจา้พนักงานประปา 1 1 119,640 0 1 1 1  -  -  - 4,800 5,040 5,280 124,440 129,480 134,760 (9,970)

พนักงานจ้าง (ทั่วไป)

33 คนงาน  - 5 5 540,000 0 5 5 5  -  -  - 0 0 0 540,000 540,000 540,000 (9,000)

34 ผู้อ านวยกองการศึกษา(นักบริหารงานการศึกษา) ต้น 1 1 329,760 42,000 1 1 1  -  -  - 12,960 13,440 13,320 384,720 398,160 411,480 (27,480)

35 นักวชิาการศึกษา ชก. 1 1 356,160 0 1 1 1  -  -  - 13,320 13,080 13,440 369,480 382,560 396,000 (29,680)
พนักงานจา้งตามภารกิจ(ประเภทคุณวฒิุ)

36 ผู้ช่วยเจา้พนักงานธรุการ - 1 1 123,360 0 1 1 1  -  -  - 5,040 5,160 5,400 128,400 133,560 138,960 (12,280)
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านแก้วแสน

37 ครู คศ.1 1 1 0 0 1 1 1  -  -  - 0 0 0 0 0 0 เงินอุดหนุน
พนักงานจ้าง

พนักงานจา้งตามภารกิจ(ประเภททักษะ)

38 ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - 1 1 23,040 0 1 1 1  -  -  - 6,720 6,960 7,320 29,760 36,720 44,040 งบทอ้งถ่ินจา่ย

กองการศึกษาศาสนา และวัฒธรรม (08)

30
จ านวนที่มีอยู่ปัจจุบัน อัตราต าแหน่งที่คาดว่า

จะต้องใช้ในช่วงระยะ 3 
ปีข้างหน้า

      อัตราก าลังคน      
เพ่ิม/ลด

ภาระค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมขึน้ (3) ค่าใช้จ่ายรวม (4) หมายเหตุ



ระดบั จ านวน

ชือ่สายงาน ต าแหน่ง ทัง้หมด

จ านวน
คน

  เงนิเดือน   
(๑)

เงินประจ า
ต าแหน่ง (2) 2564 2565 2566 2564 2565 2566 2564 2565 2566 2564 2565 2566

พนักงานจ้าง (ทั่วไป)

39 ผู้ดูแลเด็ก - 2 2 216,000 0 1 1 1  -  -  - 0 0 0 216,000 216,000 216,000 (9,000)

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กวัดเกาะสระ
40 ครู คศ.1 1 1 0 0 1 1 1  -  -  - 0 0 0 0 0 0 เงินอุดหนุน

พนักงานจ้าง

พนักงานจา้งตามภารกิจ(ประเภททักษะ)

41 ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - 1 1 28,680 0 1 1 1  -  -  - 6,960 7,200 7,560 35,640 42,840 50,400 งบทอ้งถิน่จ่าย

พนักงานจ้าง (ทั่วไป)

42 ผู้ดูแลเด็ก - 1 1 108,000 0 1 1 1  -  -  - 0 0 0 108,000 108,000 108,000 (9,000)

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านไสโป๊ะ

43 ครู คศ.1 1 1 0 0 1 1 1  -  -  - 0 0 0 0 0 0 เงินอุดหนุน

พนักงานจ้าง

พนักงานจา้งตามภารกิจ(ประเภททักษะ)

44 ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - 1 1 15,240 0 1 1 1  -  -  - 6,360 6,720 6,960 21,600 28,320 35,280 งบทอ้งถิน่จ่าย

พนักงานจ้าง (ทั่วไป)

45 ผู้ดูแลเด็ก - 1 1 108,000 0 1 1 1  -  -  - 0 0 0 108,000 108,000 108,000 (9,000)

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านบ้านหนองยาง
46 ครู คศ.1 1 1 0 0 1 1 1  -  -  - 0 0 0 0 0 0 เงินอุดหนุน

พนักงานจ้าง

พนักงานจา้งตามภารกิจ(ประเภททักษะ)

47 ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - 1 1 18,240 0 1 1 1  -  -  - 6,480 6,840 7,080 24,720 31,560 38,640 งบทอ้งถิน่จ่าย

พนักงานจ้าง (ทั่วไป)

48 ผู้ดูแลเด็ก - 1 1 108,000 0 1 1 1  -  -  - 0 0 0 108,000 108,000 108,000 (9,000)

รวมค่าใช้จ่ายทั้งสิ้น 54 48 9,351,360 336,000 54 54 54 0 0 0 304,200 312,720 320,760 9,991,560 10,304,280 10,625,040

1,498,734 1,545,642 1,593,756

รวมเป็นค่าใช้จ่ายบุคคลทั้งสิ้น 11,490,294 11,849,922 12,218,796

คิดเป็นรอ้ยละ ๔๐ ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี 21.93 21.54 21.16

ประมาณการประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 15%

31
จ านวนที่มีอยู่ปัจจุบัน อัตราต าแหน่งที่คาดว่า

จะต้องใช้ในช่วงระยะ 3 
ปีข้างหน้า

      อัตราก าลังคน      
เพ่ิม/ลด

ภาระค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมขึน้ (3) ค่าใช้จ่ายรวม (4) หมายเหตุ



๑. ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน คิดจาก ประมาณการ 15% ของ เงนิเดือนและค่าตอบแทนรวมในแต่ละปี
๒. ค่าใช้จ่ายบคุคลทั้งสิ้น คิดจาก เงนิเดือนและค่าตอบแทนรวมแต่ละป ี+ ประมาณการประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 15%
ประมาณการงบประมาณรายจ่ายตามข้อบญัญัติประจ าป ี๒๕64 =  (49,900,000 x 5%)+49,900,000 = 52,395,000

ประมาณการงบประมาณรายจ่ายตามข้อบญัญัติประจ าป ี๒๕65 =  (52,395,000 x 5%)+52,395,000 = 55,014,750

ประมาณการงบประมาณรายจ่ายตามข้อบญัญัติประจ าป ี๒๕๖6 =  (55,014,750 x 5%)+48,510,000 = 57,765,488
๓. ร้อยละ ๔๐ ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปใีนแต่ละป ีคิดจาก
   ป ี๒๕64 = (11,490,294X100)/52,395,000 = ร้อยละ 21.93
   ป ี๒๕65 = (11,849,922X100)/55,014,750 = ร้อยละ 21.54
   ป ี๒๕๖6 = (12,218,796X100)/57,765,488 = ร้อยละ 21.16

32

สรุปภาระค่าใชจ้่าย
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ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง)  

ส านักปลัด 
 (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น)  

กองคลัง 
 (นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)  

กองช่าง 
 (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น)  

กองศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
 (นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น)  

 -  งานบริหารทั่วไป  
-  งานการเจ้าหน้าที่  
-  งานนโยบายและแผน  
-  งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน  
-  งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
-  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-  งานนิติการ 
 
 

    - งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
- งานการเงินและบัญชี 
- งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้           

 

     - งานบริหารทั่วไป 
     - งานกิจการประปา  
     - งานไฟฟ้าถนน  

 - งานออกแบบและควบคุม          
อาคาร      

   - งานก่อสร้าง 
 

   - งานบริหารการศึกษา 
  - งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
 
 

โครงสร้างส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 
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หัวหน้าส านักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) (1) 

งานบริหารงานทั่วไป งานนโยบายและแผน งานสวัสดิการและ 
พัฒนาชุมชน 

  -  นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน ปก.(1) 

  -  ผู้ช่วยนักวิเคราะห์
นโยบายและแผน (1) 

 
 

- นักพัฒนาชุมชน ชก.(1) 
- ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน (1)  

- นักทรัพยากรบุคคล ชก.(1) 

- ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล 
(ว่าง) (1) 

 

-  

-  
 
 
 

 

งานการเจ้าหน้าที่ 

 -   นักจัดการงานท่ัวไป ปก/ชก.(ว่าง) (1) 
 -   ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (2) 
-    พนักงานจ้างทั่วไป (5) 
 
 
 
 
 
 
 

งานสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม 

งานนิติการ 

-     ผู้ชว่ยเจ้าพนักงานป้องกันและ 
บรรเทาสาธารณภัย (1) 

 

งานป้องกันและ 
บรรเทาสาธารณภัย 

โครงสร้างส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  
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ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)(1) 

งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
 

งานการเงินและบัญชี 
 

งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
 

  - นักวิชาการพัสดุ (ปก./ชก.) (ว่าง) (1) 
 - เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง.) (1 
 - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ (1) 

 

    -  นักวิชาการเงินและบัญชี(ชก.) (1) 

      -  นักวิชาการคลัง(ชก.) (1) 

 -  เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี(ลูกจ้างประจ า) (1)   
 

 

  - เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ชง.) (1) 
 - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ว่าง) (1) 
  

โครงสร้างกองคลังองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  
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ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) (1) 

 

งานบริหารทั่วไป 
 

 

งานกิจการประปา 
 

 

งานไฟฟ้าถนน 

 
  - เจ้าพนักงานธุรการ(ชง.) (1) 
   - คนงาน (5)* 

 

   - นายช่างโยธา (ปง.) ( 1) 
    -ผู้ช่วยนายช่างโยธา(1) 
   - ผู้ช่วยนายช่างส ารวจ (ว่าง) (1) 
 
 

 

งานออกแบบและควบคุม
อาคาร 

 

งานก่อสร้าง 

   - ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า(1) 
 

โครงสร้างกองช่างองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  
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ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) (1) 

 

งานบริหารการศึกษา  
 

    งานส่งเสรมิการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

      - นักวิชาการศึกษา (ชก.) (1) 
    - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (1) 
  

   -  ครู  คศ.1 (4) 
  - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก(4) 
  - ผู้ดูแลเด็ก (5)* 
    
 

โครงสร้างกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 

   



38

เงนิประจ ำ เงนิเพ่ิมอ่ืนๆ/
ต ำแหน่ง เงนิค่ำตอบแทน

1 นางแฉล้ม  ศิลปวสุิทธิ์ รปศ.บ. ๒๑-๓-๐๐-๑๑๐๑-๐๐๑ ปลัด อบต. กลาง ๒๑-๓-๐๐-๑๑๐๑-๐๐๑ ปลัด อบต. กลาง 539,160 84,000         84,000        
(การบริหารรัฐกิจ) (นักบริหารงานท้องถิ่น) (นักบริหารงานท้องถิ่น) (44,930x12) (7,000x12) (7,000x12) 707,160

2 นางพรทิพย ์ แก้วแท้ รป.บ. ๒๑-๓-๐๑-๒๑๐๑-๐๐๑ หัวหน้าส านักปลัด อบต ต้น ๒๑-๓-๐๑-๒๑๐๑-๐๐๑ หัวหน้าส านักปลัด อบต ต้น         448,920 42,000         - 490,920
(การปกครองท้องถิ่น) (นักบริหารงานทั่วไป) (นักบริหารงานทั่วไป) (37,410x12) (3,500x12) -

3 -วา่ง- ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๑-๐๐๑ นักจดัการงานทั่วไป ปก./ชก. ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๑-๐๐๑ นักจดัการงานทั่วไป ปก./ชก. 355,320 - - วา่งเดิม
(29,610x12) - -

4 นางสาวนิตตะยา  ช่วยเกิด ร.ม. ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๒-๐๐๑ นักทรัพยากรบุคคล ชก. ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๒-๐๐๑ นักทรัพยากรบุคคล ชก. 299,640 - - 299,640     
(รัฐศาสตร์มหาบัณฑิต) (24970x12) - -

5 นางนัฏฐิราภรณ์  ชูใจ บช.บ. ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๓-๐๐๑ นักวิเคราะหน์โยบายและแผน ปก. ๒๑-๓-๐๑-๓๑๐๓-๐๐๑ นักวิเคราะหน์โยบายและแผน ปก. 308,040 - - 308,040     
(บัญชีบัญฑิต) (25,670x12) - -

6 นางวราภรณ์  รัตนบุรี ศ.บ. ๒๑-๓-๐๑-๓๘๐๑-๐๐๑ นักพัฒนาชุมชน ชก. ๒๑-๓-๐๑-๓๘๐๑-๐๐๑ นักพัฒนาชุมชน ชก. 317,520 - - 317,520     

(เศรษฐศาสตร์บันฑิต) (26,460x12) - -

7 -วา่ง- - - ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุบคคล - - ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุบคคล - 180,000 - - 180,000     
(15,000x12) - -

8 นายอภิชาติ  ไชยศร ศศ.บ. - ผู้ช่วยนกัวเิคราะหน์โยบายและแผน - - ผู้ช่วยนกัวเิคราะหน์โยบายและแผน - 222,960 - - 222,960     
(รัฐประศาสนศาสตร์บัณฑิต) (18580x12)

9 นางวภิาดา  ทองส้ัน ว.ท.บ. - ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน - - ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน - 190,800 - - 190,800     
(เทคโนโลยก๊ารจัดการอตุสาหกรรม) (15,900x12) - -

10 นางสาวชไมพร  มวยดี ปวช. - ผู้ช่วยเจา้พนักงานธรุการ - - ผู้ช่วยเจา้พนักงานธรุการ - 158,760 - - 158,760     
(การตลาด) (13,230x12) - -

11 -วา่ง- - - ผู้ช่วยเจา้พนักงานธรุการ - - ผู้ช่วยเจา้พนักงานธรุการ - 112,800 - - วา่งเดิม
(9,400x12) - -

12 นายอนุศักด์ิ  ชัยสิทธิ์ ปวส. - ผู้ช่วยเจา้พนักงานป้องกันฯ - - ผู้ช่วยเจา้พนักงานป้องกันฯ - 119,880 - - 119,880     
(ช่างไฟฟ้าก าลัง) (9,990x12) - -

13 นางศิฌาการ  สิทธศัิกด์ิ ม.6 - ภารโรง - - ภารโรง - 108,000 - - 108,000     
(9,000x12) - -

14 นายวรเมธ  ช่วยชูจติร ม.6 - ยาม - - ยาม - 108,000 - - 108,000     
(9,000x12) - -

15 นายสุรศักด์ิ  แก้วประสิทธิ์ ม.3 - พนักงานขับรถยนต์ - - พนักงานขับรถยนต์ - 108,000 - - 108,000     
(9,000x12) - -

16 นางกันต์ฤทัย  รักขะนาม ว.ท.บ. - คนงาน - - คนงาน - 108,000 - - 108,000     
(สัตวศาสตร์) (9,000x12) - -

17 นายไกรสร  สุภาพ ม.6 - คนงาน คนงาน 108,000 - - 108,000     
(9,000x12) - -

รวมหน้ำที่ 1 3,793,800 126,000      84,000       

ต ำแหน่ง ระดับ

11. บญัชีแสดงจัดคนลงสู่ต ำแหน่งและกำรก ำหนดเลขที่ต ำแหน่งในส่วนรำชกำร

ที่ ชือ่-สกุล คุณวุฒิกำรศึกษำ
กรอบอัตรำก ำลังเดิม กรอบอัตรำก ำลังใหม่

เงนิเดือน
เงนิประจ ำต ำแหน่ง

หมำยเหตุเลขที่ต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ เลขที่ต ำแหน่ง

ส ำนักปลัด อบต. (02)
พนักงำนส่วนต ำบล

พนักงำนจ้ำง
พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ประเภทคุณวุฒิ)

พนักงำนจ้ำง(ทั่วไป)



เงนิประจ ำ เงนิเพ่ิมอ่ืนๆ/
ต ำแหน่ง เงนิค่ำตอบแทน

18 นางสาวจนัทนา  หนูคีรี บธ.บ. ๒๑-๓-๐๔-๒๑๐๒-๐๐๑ ผู้อ านวยการกองคลัง ต้น ๒๑-๓-๐๔-๒๑๐๒-๐๐๑ ผู้อ านวยการกองคลัง ต้น 389,400 42,000         - 431,400     
(การจดัการทั่วไป) (นักบริหารงานการคลัง) (นักบริหารงานการคลัง) (32,450x12) (3,500x12) -

19 นางสาวสุจริา  มณีฉาย บช.บ. ๒๑-๓-๐๔-๓๒๐๑-๐๐๑ นักวชิาการเงินและบัญชี ชก. ๒๑-๓-๐๔-๓๒๐๑-๐๐๑ นักวชิาการเงินและบัญชี ชก. 369,480 - - 369,480     
[บัญชีบัณฑิต) (30,790x12) - -

20 นางสาววภิาว ี รักษ์ศรีทอง บธ.บ. ๒๑-๓-๐4-๓202-๐๐๑ นักวชิาการคลัง ชก. ๒๑-๓-๐4-๓202-๐๐๑ นักวชิาการคลัง ชก. 356,160 - - 356,160     

[บัญชีบัณฑิต) (29,680x12) - -

21 -วา่ง- - 21-3-04-3204-001 นักวชิาการพัสดุ ปก./ชก. 21-3-04-3204-001 นักวชิาการพัสดุ ปก./ชก. 355,320 - - 355,320     
(29,610x12) - -

22 นางสาวศนิชา ยตุตานนท์ บธ.บ. ๒๑-๓-๐๔-๔๒๐๓-๐๐๑ เจา้พนักงานพัสดุ ปง. ๒๑-๓-๐๔-๔๒๐๓-๐๐๑ เจา้พนักงานพัสดุ ปง. 113,280 - - 113,280     

(การจดัการทั่วไป) (9,440x12) - -

23 นางกฤษณา  สุขแก้ว บธ.บ. ๒๑-๓-๐๔-๔๒๐๔-๐๐๑ เจา้พนักงานจดัเก็บรายได้ ชง. ๒๑-๓-๐๔-๔๒๐๔-๐๐๑ เจา้พนักงานจดัเก็บรายได้ ชง 239,640 - - 239,640     

(การจดัการทั่วไป) (19,970x12) - -

24 นางนัฐนันท์  มวยดี ปวส. - เจา้พนักงานการเงินและบัญชี - เจา้พนักงานการเงินและบัญชี 244,320 - - 244,320     
(20,360x12) - -

25 -วา่ง- - ผู้ช่วยเจา้พนักงานจดัเก็บรายได้ - - ผู้ช่วยเจา้พนักงานจดัเก็บรายได้ 112,800 - - วา่งเดิม
(9,400x12)

26 นางสาวเพ็ญทิพย ์อินทรทัต บธ.บ. - ผู้ช่วยเจา้พนักงานพัสดุ - - ผู้ช่วยเจา้พนักงานพัสดุ 115,080 - - 115,080     

(การจดัการทั่วไป) (9,590x12) - -

27 นายอภิชาติ  เชยบัวแก้ว ว.ท.บ. ๒๑-๓-๐๕-๒๑๐๓-๐๐๑ ผู้อ านวยการกองช่าง ต้น ๒๑-๓-๐๕-๒๑๐๓-๐๐๑ ผู้อ านวยการกองช่าง ต้น 429,240 42,000         - 471,240     

(เทคโนลียกี่อสร้าง) (นักบริหารงานช่าง) (นักบริหารงานช่าง) (35,770x12) (3,500x12) -

28 นางสาวศิรินภา  ฤทธิ์ศักด์ิ บธ.บ. ๒๑-๓-๐๕-๔๑๐๑-๐๐๑ เจา้พนักงานธรุการ ชง. ๒๑-๓-๐๕-๔๑๐๑-๐๐๑ เจา้พนักงานธรุการ ชง. 207,720 - - 207,720     

(ระบบสารสนเทศ) (17,310x12) - -

29 นายเกรียงศักด์ิ บูรพงค์ วศ.บ. 21-3-05-4707-001 นายช่างโยธา ปง. 21-3-05-4707-001 นายช่างโยธา ปง. 138,120 - - 138,120     

วศิวกรรมโยธา (11,510x12) - -

รวมหน้ำที่ 2 3,070,560 84,000        -

กรอบอัตรำก ำลังเดิม กรอบอัตรำก ำลังใหม่
เงนิเดือน

เงนิประจ ำต ำแหน่ง
หมำยเหตุ

เลขที่ต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ เลขที่ต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ
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กองช่ำง (05)

พนักงำนส่วนต ำบล

พนักงำนจ้ำง

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ผู้มีคุณวุฒิ)

ลูกจ้ำงประจ ำ

พนักงำนส่วนต ำบล

กองคลัง (04)

ที่ ชือ่-สกุล คุณวุฒิกำรศึกษำ



เงนิประจ ำ เงนิเพ่ิมอ่ืนๆ/
ต ำแหน่ง เงนิค่ำตอบแทน

30 นายเรวฒัน์  รัตนบุรี ปวส. - ผู้ช่วยนายช่างโยธา - - ผู้ช่วยนายช่างโยธา - 160,440 - - 160,440     
(ช่างก่อสร้าง) (13,370x12) - -

31 -วา่ง- - - ผู้ช่วยนายช่างส ารวจ - - ผู้ช่วยนายช่างส ารวจ - 112,800 - - 112,800     
(9,400x12) - -

32 นายธนวตัน์ ทองค า ปวส. - ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า - - ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า - 119,640 - - 119,640     
(ช่างไฟฟ้า) (9,970x12) - -

33 นายทรงพล เดชรักษา ว.บ.ท. - ผู้ช่วยเจา้พนักงานประปา - - ผู้ช่วยเจา้พนักงานประปา - 119,640 - - 119,640     
(เทคโนโลยอีุตสาหกรรม) (9,970x12) - -

- -
34 นายเกียรติศักด์ิ รัตนพันธ์ น.บ. - คนงาน - - คนงาน - 108,000 - - 108,000     

(นิติศาสตร์บัณฑิต) (9,000x12) - -
35 นางสาวขนิษฐา  สิทธศัิกด์ิ น.บ. - คนงาน - - คนงาน - 108,000 - - 108,000     

(นิติศาสตร์บัณฑิต) (9,000x12) - -
36 นายสุวทิย ์ บุญมาก ร.บ. - คนงาน - - คนงาน - 108,000 - - 108,000     

(รัฐศาสตร์การปกครอง) (9,000x12) - -
37 นายรังสฤษด์ิ  ไชยศร ม.3 - คนงาน - - คนงาน - 108,000 - - 108,000     

(9,000x12) - -
38 นางสาวทรรศนีย ์ แสงแก้ว ม.6 - คนงาน - - คนงาน - 108,000 - - 108,000     

(9,000x12) - -

39 นางสุพภารัตน์  สมรูป ศษ.ม. 21-3-08-2107-001 ผู้อ านวยกองการศึกษา ต้น 21-3-08-2107-001 ผู้อ านวยกองการศึกษา ต้น 329,760 42,000         - 371,760     
(ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต) (นักบริหารงานการศึกษา) (นักบริหารงานการศึกษา) (27,480x12) (3,500x12) -

40 นางสาวธญัชนก  ช านาญกิจ ค.บ. 21-3-08-3803-001 นักวชิาการศึกษา ชก 21-3-08-3803-001 นักวชิาการศึกษา ชก. 356,160 - - 356,160     
(คอมพิวเตอร์ศึกษา) (29,680x12)

41 นางสาวนฤมล  แก้วแท้ บช.บ. - ผู้ช่วยเจา้พนักงานธรุการ - - ผู้ช่วยเจา้พนักงานธรุการ - 123,360 - - 123,360     
(การบัญช)ี (10,280x12) - -

ศูนย์พัฒนำเด็กเล็กบ้ำนแก้วแสน 

42 นางอ าพร  บุญยิง่ ศษ.ม. 213086600373 ครู คศ.1 213086600373 ครู คศ.1 0 - - เงินอุดหนุน
(ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต) - -

43 นางประนอม  พูลสวสด์ิ ป.กศ.ชั้นสูง - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - 23,040 - - 23,040       
(คหกรรมศาสตร์) - (2,010x12) - - งบท้องถิ่นจา่ย

รวมหน้ำที่ 3 1,884,840 42000.00

พนักงำนคร ูอบต.

พนักงำนจ้ำง
พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ประเภททักษะ)

พนักงำนจ้ำง(ทั่วไป)

กรอบอัตรำก ำลังเดิม กรอบอัตรำก ำลังใหม่
เงนิเดือน

เงนิประจ ำต ำแหน่ง
หมำยเหตุ

เลขที่ต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ เลขที่ต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ
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ที่ ชือ่-สกุล คุณวุฒิกำรศึกษำ

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ผู้มีคุณวุฒิ)

กองกำรศึกษำ ศำสนำและวัฒนธรรม (08)
พนักงำนส่วนต ำบล

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ประเภทคุณวุฒิ)



เงนิประจ ำ เงนิเพ่ิมอ่ืนๆ/
ต ำแหน่ง เงนิค่ำตอบแทน

44 น.ส.ศิริพร  นาคปก ศศ.บ. - ผู้ดูแลเด็ก - - ผู้ดูแลเด็ก (ทั่วไป) - 108,000 - - 108,000     
(ศิลปศาสตร์บัณฑิต) - - (9,000x12) - -

45 นางพิมลวรรณ  ศรีสง่า ปวส. - ผู้ดูแลเด็ก - - ผู้ดูแลเด็ก (ทั่วไป) - 108,000 - - 108,000     
(การตลาด) (9,000x12) - -

46 นางวราพร  รัตนบุรี ค.บ. 213086600374 ครู คศ.1 213086600374 ครู คศ.1 0 - - เงินอุดหนุน
(ครุศาสตร์บัณฑิต) - -

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ประเภททักษะ)
47 นางทรรศณวรรณ  เกตุสัตบรรณ ป.กศ.ชั้นสูง - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - 28,680 - - 28,680       

คหกรรมศาสตร์) - (2,390x12) - - งบท้องถิ่นจา่ย
พนักงำนจ้ำง(ทั่วไป)

48 น.ส.จฑุามาศ  บุญทอง ม.6 - ผู้ดูแลเด็ก - - ผู้ดูแลเด็ก (ทั่วไป) - 108,000 108,000     
(9,000x12)

49 นางสาวเกษร  อุ่นหนองกุง ศษ.บ. 213086600375 ครู คศ.1 213086600375 ครู คศ.1 0 - - เงินอุดหนุน
(ศึกษาศาสตร์บันฑิต) - -

พนักงานจา้ง

50 นางสมใจ  นาคปก ม.3 - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - 15,240 - - 15,240       

- (1,270x12) งบท้องถิ่นจา่ย

51 น.ส.จนัทร์อุษา  เกตุรัตน์ บธ.บ. - ผู้ดูแลเด็ก - - ผู้ดูแลเด็ก (ทั่วไป) - 108,000 - - 108,000     
(การบัญช)ี - - (9,000x12) - -

ศูนย์พัฒนำเด็กเล็กบ้ำนหนองยำง 

52 นางสาวลัดดา  ชิตรัตน์ ศษ.บ. 213086600376 ครู คศ.1 213086600376 ครู คศ.1 0 - - เงินอุดหนุน
(ศึกษาศาสตร์บันฑิต) - -

พนักงานจา้ง

53 นางมณฑาทิพย ์ พรหมศร ม.6 - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - - ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก - 18,240 - - 18,240       
(1,520x12) งบท้องถิ่นจา่ย

รวมหน้ำที่ 4 494,160

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ประเภททักษะ)

พนักงำนคร ูอบต.

ศูนย์พัฒนำเด็กเล็กบ้ำนไสโป๊ะ 
พนักงำนคร ูอบต.

ระดับ เลขที่ต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ

พนักงำนจ้ำง

พนักงำนคร ูอบต.
ศูนย์พัฒนำเด็กเล็กวัดเกำะสระ 

พนักงำนจ้ำง(ทั่วไป)

ที่ ชือ่-สกุล คุณวุฒิกำรศึกษำ
กรอบอัตรำก ำลังเดิม

พนักงำนจ้ำง(ทั่วไป)

กรอบอัตรำก ำลังใหม่
เงนิเดือน

เงนิประจ ำต ำแหน่ง
หมำยเหตุ

เลขที่ต ำแหน่ง ต ำแหน่ง

พนักงำนจ้ำงตำมภำรกิจ (ประเภททักษะ)

41



เงนิประจ ำ เงนิเพ่ิมอ่ืนๆ/
ต ำแหน่ง เงนิค่ำตอบแทน

พนักงำนจ้ำง(ทั่วไป)
54 น.ส.กาญจนา ภักดีชน ปวส. - ผู้ดูแลเด็ก - - ผู้ดูแลเด็ก (ทั่วไป) - 108,000 - - 108,000     

(คอมพิวเตอร์ธรุกิจ) - - (9,000x12) - -
รวมหน้ำที่ 4 108,000

รวมยอดทั้งสิ้น 9,351,360

ที่ ชือ่-สกุล คุณวุฒิกำรศึกษำ กรอบอัตรำก ำลังเดิม กรอบอัตรำก ำลังใหม่ เงนิเดือน เงนิประจ ำต ำแหน่ง หมำยเหตุ

เลขที่ต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ เลขที่ต ำแหน่ง ต ำแหน่ง ระดับ

42

          (ลงชื่อ) ..................................ผู้รับรองข้อมูล
 (นางแฉล้ม  ศิลปวสุิทธิ์)

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน
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12. แนวทางพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ก าหนดแนวทางการของพนักงานส่วนต าบลในสังกัดทุกระดับขั้น  

โดยมุ่งเน้นไปที่พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทัศนคติที่ดี  มีคุณธรรมจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการมี
ประสิทธิภาพ  เกิดประสิทธิผล  ตามรอบการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี การพัฒนานอกจากการพัฒนาความรู้ทั่วไปใน
การปฏิบัติงาน  เสริมความรู้และทักษะในแต่ละต าแหน่ง  ด้านการบริหาร  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  และด้านอ่ืน ๆ ที่
จ าเป็นแล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ตระหนักเป็นอย่างยิ่ง โดยมุ่งเน้นที่จะพัฒนาตามนโยบายของรัฐบาล
แห่งรัฐ  คือการพัฒนาบุคลากรตามแนวทาง ไทยแลนด์ 4.0  เพื่อประโยชน์ของประชาชนเป็นหลัก  กล่าวคือ 

1. เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน มีการบริหารจัดการที่เปิดเผย โปร่งใส  ใน
การท างาน  บุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของ หน่วยงานได้  มีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน ระหว่าง
หน่วยงานรัฐ  ภาคเอกชน  และประชาชนทั่วไป  เพ่ือเป็นการตรวจสอบการท างานระหว่างกันและเปิดกว้างซึ่งการมี
ส่วนร่วม การสร้างเครือข่าย 

2. องค์การบริหารส่วนต าบลยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง  เป็นการท างานที่ต้องเข้าใจประชาชนเป็น
หลัก ท างานเชิงรุกและมองไปข้างหน้า  โดยตั้งค าถามเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร  มุ่งเน้นแก้ไข  ปัญหาความต้องการ
และตอบสนองความต้องการประชาชนเป็นส าคัญ  การอ านวยความสะดวกเชื่อมโยงทุกส่วนราชการ เพ่ือเปิดโอกาส
ตอบโจทย์การท างานร่วมกัน  องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน มุ่งเน้นให้ประชาชนใช้ระบบดิจิตอล  อิเล็กทรอนิกส์  
เพ่ือให้ประชาชนก้าวทันความก้าวหน้าของระบบข้อมูลสารสนเทศ  โดยเปิดให้ประชาชนใช้บริการ  WIFI ฟรี  รวมถึง
เปิดโอกาสให้ประชาชนใช้ระบบอินเตอร์เน็ตที่หน่วยงาน  ให้ข้อมูลผ่านไลน์  เว็บไซด์  ของหน่วยงานด้วย 

3. เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย  องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  
ได้รับการถ่ายโอนสถานีอนามัยมา 1 แห่ง จากกระทรวงสาธารณสุข พร้อมกับเจ้าหน้าที่ประจ าสถานีอนามัยจ านวน
หนึ่ง  ดังนั้นในด้านการปฏิบัติงานสาธารณสุข ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน มีขีดความสามารถในการ
ให้บริการสาธารณสุข โดดเด่น และทันท่วงทีต่อความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่  งบประมาณในจ านวนหนึ่งที่
อุดหนุนให้กับสถานีอนามัยถ่ายโอน  ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน สามารถจัดซื้ออุปกรณ์ เครื่องมือทาง
การแพทย์ที่ทันสมัย และมีขีดความสามารถในการสนับสนุนบุคลากรและงบประมาณในการจ้างอัตราก าลังเพ่ิม เพ่ื อ
สนับสนุนงานในด้านสาธารณสุขได้เป็นอย่างดี และทันสมัย 
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 ทั้งนี้ในการพัฒนาบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ตามแนวทางข้างต้นนั้น 
ก าหนดให้ทุกต าแหน่ง ได้มีโอกาสที่จะได้รับการพัฒนา ในช่วงระยะเวลาตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี ซึ่งวิธีการพัฒนา  
อาจใช้วิธีการใดวิธีการหนึ่ง เช่น  การปฐมนิเทศ  การฝึกอบรม  การศึกษาหรือดูงาน  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  ฯลฯ  
ประกอบในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  เพ่ือให้งานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบังเกิ ดผลดีต่อ
ประชาชนและท้องถิ่น ซึ่งการพัฒนาแรกจะเน้นที่การพัฒนาพ้ืนฐานการปฏิบัติงานพื้นฐานของพนักงานที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติราชการ เช่น   

 การบริหารโครงการ  

 การให้บริการ 

 การวิจัย 

 ทักษะการติดต่อสื่อสาร 

 การเขียนหนังสือราชการ 

 การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่  เช่น การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ต่างๆ เป็นต้น 

 ส่วนการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสนเล็งเห็นว่า มี
ความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากว่า บุคลากรที่มาด ารงต าแหน่ง ในสังกัดนั้น  มีที่มาของแต่ละคนไม่เหมือนกันต่างสถานที่  
ต่างภาค  ต่างภาษาถิ่น  ดังนั้น ในการพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ จึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง  
ประกอบกับพฤติการณ์ปฏิบัติราชการเป็นคุณลักษณะร่วมของพนักงานส่วนต าบลทุกคนที่พึงมี   เป็นการหล่อหลอมให้
เกิดพฤติกรรมและค่านิยมพึงประสงค์ร่วมกัน  เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  
ประกอบด้วย 

         การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

         การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

         การเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 

         การบริการเป็นเลิศ 

         การท างานเป็นทีม 
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แนวทางการพัฒนา วิธีการ กลุ่มเป้าหมาย ระยะเวลา 

๑. การปฐมนเิทศ การฝึกอบรม/
การสัมมนา 

ผู้ปฏิบัติงานใหม่
ทุกคน 

ภายใน ๓ เดือนนับจาก
เริ่มงานไม่ต่ ากว่าปีละ๑ 
ครั้ง 

๒. การพัฒนาด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่  
ความรู้ที่เกี่ยวกับการปฏิบตัิงานโดยทั่วไป เช่น ระเบยีบ
กฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานท่ี โครงสร้างของ
งาน นโยบายต่างๆ เป็นต้น 

การฝึกอบรม/
การศึกษาดูงาน/
การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ 

พนักงานทุกคน/
ทุกต าแหน่ง 

ไม่ต่ ากว่าปีละ ๑ ครั้ง 

๓. การพัฒนาด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานของ
ต าแหน่งหน่ึงต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งาน
พิมพ์ดีด งานด้านช่าง 

การฝึกอบรม/
การฝึกประชุม
เชิงปฏิบัติการ/
การสัมมนา 

พนักงานทุกคน/
ทุกต าแหน่ง 

ไม่ต่ ากว่าปีละ ๑ ครั้ง 

๔. การพัฒนาด้านการบรหิาร  ไดแ้ก่ รายละเอียดที่เกีย่วกับ
การบริหารงานและการบริการประชาชน เช่น ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจงูใจ การประสานงาน เป็น
ต้น 

การฝึกอบรม/
การศึกษาดูงาน/
การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/การ
สัมมนาเชิง 

พนักงานระดับ
หน้าหน้างานขึ้น
ไป 

ไม่ต่ ากว่าปีละ ๑ ครั้ง 

๓. การพัฒนาด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานของ
ต าแหน่งหน่ึงต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งาน
พิมพ์ดีด งานด้านช่าง 

การฝึกอบรม/
การฝึกประชุม
เชิงปฏิบัติการ/
การสัมมนา 

พนักงานทุกคน/
ทุกต าแหน่ง 

ไม่ต่ ากว่าปีละ ๑ ครั้ง 

๕. การพัฒนาด้านคุณสมบตัิส่วนตวั ได้แก่ การช่วยเหลือ
บุคลิกภาพท่ีดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่น
ได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษย์สัมพันธ์ การ
ท างาน การสื่อสารและสื่อความหมาย การเสรมิสร้างสุขภาพ
อนามัย เป็นต้น 

การฝึกอบรม/
การฝึกอบรม/
การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ 

พนักงานทุกคน/
ทุกต าแหน่ง 

ไม่ต่ ากว่าปีละ ๑ ครั้ง 

๖.  ด้านศลีธรรมคุณธรรม และจรยิธรรม ได้แก่ การพัฒนา
คุณธรรมและจรยิธรรมในการปฏบิัติงาน  

การฝึกอบรม/
การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ 

พนักงานทุกคน/
ทุกต าแหน่ง 

ไม่ต่ ากว่าปีละ ๑ ครั้ง 
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13. ประกาศคุณธรรมจริยธรรม ขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน 

       องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน  ได้ประกาศคุณธรรม จริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล  
เพ่ือให้พนักงานและลูกจ้าง  มีหน้าที่ด าเนินไปตามกฎหมาย  เพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวม  และไม่หวังประโยชน์ส่วนตน  
อ านวยความสะดวกให้บริการประชาชนด้วยความเป็นธรรม  ตามหลักธรรมาภิบาล โดยยึดหลักตามค่านิยมหลักของ
จริยธรรม ดังนี้ 

1. ยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
2. มีจิตส านึกท่ีดี ซื่อสัตย์  สุจริต และรับผิดชอบ 
3. ยึดถือประโยชน์ของประเทศมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีประโยชน์ทับซ้อน 
4. ยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรมและถูกกฎหมาย 
5. ให้บริการประชาชนด้วยความรวดเร็ว  มีอัธยาศัยและไม่เลือกปฏิบัติ 
6. ให้บริการข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน  ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
7. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  รักษามาตรฐาน มีความโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
8. ยึดมั่นในระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
9. ยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 

 

องค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน ขอประกาศให้มาตรฐานทั้ง 9 ประกาศดังกล่าวข้างต้นเป็น 
“มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วน
ต าบลแก้วแสน” และขอก าหนดมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมส าหรับพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลแก้วแสน เพ่ือยึดถือเป็นแนวทางส าหรับประพฤติตนและเป็นหลักการในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มเติม ดังนี้ 

 1.  จริยธรรมตามพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 9 
- ประการแรก คือ การรักษาสัตย์ ความจริงใจต่อตนเองที่จะประพฤติปฏิบัติแต่สิ่งที่ เป็น

ประโยชน์และเป็นธรรม 
- ประการที่สอง คือ การรู้จักข่มใจตนเอง ฝึกใจให้ประพฤติปฏิบัติอยู่ในความสัตย์ ความดี 
- ประการที่สาม คือ การอดทน อดกลั้นและอดออม ที่จะประพฤติล่วงความสัตย์ ความดี 

เท่านั้น 
- ประการที่สี่ คือ การรู้จักละวางความชั่ว ความทุจริตและรู้จักสละประโยชน์ส่วนน้อยของตน 

เพ่ือประโยชน์ส่วนใหญ่ของบ้านเมือง 

2.   หลักธรรมในการปฏิบัติงาน 

 พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง พึงยึดหลักธรรมของศาสนาเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
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 2.1  สัปปุริสธรรม 7 คือ  ธรรมของคนดี 
 2.2  นาถกรณธรรม 10 คือ ธรรมที่สอนให้พึงตนเองได้ 
 2.3  อปริหานิยธรรม 7 คือ ธรรมที่น าไปสู่ความเจริญรุ่งเรือง 
3.   จรรยาบรรณในการปฏบิัติงาน 
 3.1  จรรยาบรรณต่อตนเอง 

(1) พึงเป็นผู้มีศีลธรรมอันดีและประพฤติตนให้เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการ 
(2) พึงใช้วิชาชีพในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ด้วยความซื่อสัตย์และไม่แสวงหาประโยชน์มิชอบ 
(3) พึงมีทัศนคติที่ดีและพัฒนาตนเองให้มีคุณธรรม  จริยธรรม รวมทั้งเพ่ิมพูนความรู้ 

ความสามารถ และทักษะในการท างาน  เพ่ือให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 3.2  จรรยาบรรณต่อเพื่อนร่วมงาน 

(1) พึงปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความสุจริต เสมอภาคและปราศจากอคติ 
(2) พึงปฏิบัติหน้าที่ราชการอย่างเต็มก าลังความสามารถ รอบคอบ รวดเร็ว 

ขยันหมั่นเพียร ถูกต้อง สมเหตุสมผล โดยค านึงถึงประโยชน์ของทางราชการและประชาชนเป็นส าคัญ 
(3) พึงประพฤติตนเป็นผู้ตรงต่อเวลา และใช้เวลาราชการให้เป็นประโยชน์ต่อทาง

ราชการอย่างเต็มที ่  
 3.3  จรรยาบรรณต่อผู้บังคับบัญชา 

(1) พึงมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน การให้ความร่วมมือช่วยเหลือกลุ่มงานของตน 
ทั้งในการให้ความคิดเห็น การช่วยท างาน และการแก้ปัญหาร่วมกัน รวมทั้งการเสนอแนะในสิ่งที่เห็นว่ามีประโยชน์ต่อ
การพัฒนางานในความรับผิดชอบด้วย 

(2) พึงดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในด้านการปฏิบัติงาน ขวัญก าลังใจ สวัสดิการและ
ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 

(3) พึงละเว้นจากการน าผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตน 
 3.4  จรรยาบรรณต่อประชาชนและสังคม 

(1) พึงให้บริการแก่ประชาชนอย่างเต็มความสามารถ 
(2) พึงประพฤติตนให้เป็นที่เชื่อถือแก่บุคคลทั่วไป 
(3) พึงละเว้นการรับทรัพย์สินหรือประโยชน์อื่นใดโดยเสนห่าจากผู้มาติดต่อราชการ 
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