
 
 

 
 

แผนพัฒนาบุคลากร 

(พ.ศ.๒๕61 – ๒๕63) 

 

 

ของ 

 
องค์การบรหิารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหม 

อ าเภอก าแพงแสน  จังหวัดนครปฐม 
 

 

 

 



 

ค าน า 
 

     การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหม  ให้ประสบความส าเร็จ             

ตามวิสัยทัศน์  พันธกิจ  และยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้  ตลอดจนนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล  

ที่แถลงไว้ต่อสภา อบต.ได้น้ัน   บุคลากรถือเป็นส่วนที่มีความส าคัญย่ิงในการบริหารและน าองค์กรไปสู่

ความส าเร็จ  องค์การบริหารสว่นต าบลทุ่งกระพังโหม  จึงได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยการ

สง่เสริมสนับสนุนการพัฒนาทุกดา้น  เท่าที่ก าลังความสามารถของ อบต. และบุคลากรจะท าได้ และได้จัดท า

แผนพัฒนาบุคลากรน้ีขึ้นไว้   เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทุกกลุ่มขององค์การบริหารส่วนต าบล        

มีระยะเวลาของแผน  ๓  ปี  (พ.ศ. 2561 – 2563) ตามระยะเวลาของแผนพัฒนา อบต. และอาจจะมีการ

ปรับปรุงให้เหมาะสมขึน้ในโอกาสต่อไป  
 

      องค์การบริหารสว่นต าบลทุ่งกระพังโหม  หวังเป็นอย่างย่ิงว่า หากได้ด าเนินการตามแผนพัฒนา

บุคลากรน้ีแล้ว  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหม  จะเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ เป็นที่พึง

พอใจของประชาชน  สามารถสร้างผลงานที่ดีมีมาตรฐานให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหมได้      

จึงขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรสามปี (พ.ศ.๒๕61 – ๒๕63) ไว้  ณ  ที่น้ี 
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แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหม 

(พ.ศ.2561 - 2563) 

๑.  หลักการและเหตุผล 

     ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดนครปฐม  เร่ือง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไข

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ได้ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ พัฒนา

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม และจริยธรรม  อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่

ราชการไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ  ในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา น้ัน  ต้องพัฒนาทั้ง ๕  ดา้น  ไดแ้ก ่

(๑) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน   ไดแ้ก่  ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดย 

ทั่วไป  เช่น  ระเบียบกฎหมาย  นโยบายส าคัญของรัฐบาล  สถานที่  โครงสร้างของงานนโยบายต่าง ๆ  เป็นต้น 

  (๒) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหน่ึงต าแหน่งใดโดยเฉพาะ  เช่น  งานฝึกอบรม  งานพิมพ์ดีด  งานดา้นช่าง 

  (๓) ด้านการบรหิาร  ไดแ้ก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน  

เช่น  ในเร่ืองการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 

  (๔) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  ไดแ้ก่  การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน

ร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ  เช่น มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อ

ความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 

(๕)  ด้านศีลธรรมคุณธรรม และจรยิธรรม  ได้แก่  การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมใน

การปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต  เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

      เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหม ถือว่า

บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ  และจ าเป็นในการบริหารจัดการองค์กร  การให้ความส าคัญในการ

พัฒนาบุคลากร  จึงเป็นเร่ืองที่ส าคัญที่ถือเป็นนโยบายที่ผู้บริหารองค์กรต้องให้ความส าคัญและท าการ

พัฒนาอย่างต่อเน่ือง  จึงไดจ้ัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี  2561 - 2563  ขึ้น  เพ่ือใช้เป็นแนวทางใน

การพัฒนาบุคลากร  เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร  อีกทั้งยังเป็นการพัฒนา            

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล         

ทุ่งกระพังโหม  ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพและประสทิธิผล 

๒.  วัตถุประสงค์ 

๑. เพ่ือเป็นการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม  จริยธรรมของ

บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหมในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมี

ประสทิธิภาพและประสทิธิผล 
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  ๒.  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรของ องค์การ

บริหารสว่นต าบลทุ่งกระพังโหม 

  ๓.  เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือในการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร ของ       

องค์การบริหารสว่นต าบลทุ่งกระพังโหม 

๓.  เป้าหมาย 

 ๓.๑  เป้าหมายเชิงปรมิาณ 

  บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหมอันประกอบด้วย พนักงานส่วน

ต าบล และพนักงานจ้างทุกคน  ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  คุณธรรมและจริยธรรมในการ

ปฏิบัติงานทุกคน 

๓.๒  เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

  บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหมทุกคน  ที่ได้เข้ารับการพัฒนา                 

การเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้

ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ตามแนวทางการบริหารกิจการ

บ้านเมืองที่ดี 

๔.  ขั้นตอนการด าเนนิงาน 

 ๔.๑  การเตรยีมการและการวางแผน 

  ๑)  แตง่ต้ังคณะท างานเพื่อด าเนนิการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

  ๒)  พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

  ๓) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น  ได้แก่  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน       

ดา้นความรูแ้ละทักษะเฉพาะของงานในแตล่ะต าแหน่ง  ดา้นการบรหิาร  ดา้นคุณสมบัติส่วนตัวและด้าน 

คุณธรรมจริยธรรม 

 ๔.๒  การด าเนนิการพัฒนา 

         ๑)  การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม  เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูล        

ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  จากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว 

ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูลเหลา่น้ันมาพิจารณาก าหนดกลุม่เป้าหมาย และเร่ืองที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 

จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา  ได้แก่  การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับการพัฒนา  และเลือก

ประเด็นที่จะให้มีการพัฒนา  โดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความ

เหมาะสม  เช่น  การให้ความรู้  การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ  การฝึกอบรม การดูงาน        

การประชุมเชิงปฏิบัติการและการสัมมนา  เป็นต้น 
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  ๒)  วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  

โดยเลอืกแนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง  โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพ่ือด าเนินการเองหรือเข้าร่วม

สมทบกับหน่วยราชการอื่น หรือว่าจ้างองค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็น

ผู้ด าเนินการ 

 ๔.๓  การติดตามและประเมินผล 

  ให้ผู้บังคับบัญชา  หมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิด  และให้มีการประเมินผลการ

พัฒนา  เมื่อผ่านการประเมินผลแลว้  ถอืว่าผู้น้ันได้รับการพัฒนาแลว้ 

แผนภาพแสดงขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๕.  ข้อมูลด้านบุคลากร 

     ๕.๑  อัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง  ตามแผนอัตราก าลังสามปี พ.ศ.2561 - 2563  ก าหนด

โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามอตัราก าลังไว้  ดังนี้ 

เริ่มต้น 

 
 

๑.๑   แต่งต้ังคณะท างาน 
๑.๒  พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น 
๑.๓  ก าหนดประเภทของความจ าเป็น 

สิ้นสุด 

๑. การเตรยีมการและการ

วางแผน 

 

 

        การด าเนินการ  โดยอาจด าเนินการเอง หรือร่วมกับหน่วยราชการอื่น 
หรือว่าจ้างเอกชนด าเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการท่ี  เหมาะสม เช่น 
 -  การปฐมนิเทศ  -  การสอนงาน  การให้ค าปรึกษา 

-  การฝึกอบรม  -  การสับเปล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
 -  การให้ทุนการศึกษา -  การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา 
 -  การดูงาน  -  ฯลฯ 
 

๒. การด าเนนิการ/วิธีด าเนนิการ 

 
 

        จัดให้มีระบบตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล เพื่อให้ทราบถึงความ
ความส าเร็จ  ความรู้ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 

๓. การติดตามและประเมินผล 



โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง  ๓  ปี 

โครงสร้างส่วนราชการ อบต.ทุ่งกระพังโหม    
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๓. การวิเคราะห์บุคลากร 
 

การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการ

วิเคราะห์แบบเดยีวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

ก าหนดไว้ เพ่ือให้การอ่านผลการวิเคราะห์เป็นไปในทางเดยีวกันและเข้าใจไดง้่าย 

 

การวิเคราะห์ตัวบุคลากร 

 

                                                                                           
                     จุดแข็ง                            จุดอ่อน   

๑. มภีูมิล าเนาอยู่ในพ้ืนที่ใกล้ อบต.           ๑. มีความรูไ้มเ่พียงพอกับภารกิจของ อบต. 

2. มีอายุเฉล่ีย ๓๕-๔๐ ปี  เป็นวัยท างาน      ๒. ท างานในลักษณะใช้ความคิดสว่นตัวเป็นหลักสว่น    

3. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างาน ๓. มีภาระหนีส้นิ 

ละเอียดรอบคอบไม่มพีฤติกรรมเสี่ยง       ๔. ใช้ระบบเครอืญาติมากเกินไป  ไมค่ านึงถึง 

4. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเตมิ          กฎระเบียบ กับการทุจรติของราชการ 

5. เป็นคนในชุมชนสามารถท างานคลอ่งตัว ๕. ไมศึ่กษาความรูเ้พ่ิมเตมิ 

โดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้  ๖. ไมป่รับตัวให้เข้ากับการท างานในปัจจุบันที่ต้องใช้ 

6.  มีมนุษยส์ัมพันธ์ดี            เทคโนโลยีสมัยใหม่   

         

                                                                           
   โอกาส                                                             ข้อจ ากัด 

๑.  มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชน  ๑.  สว่นมากมีเงินเดอืน/ ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่พอ 

๒.  มีความจรงิใจในการพัฒนา  อบต.           รายจ่าย  ท าใหเ้กิดความรว่มมือในการท างาน         

๓. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและ ๒.  ระดับความรูไ้มพ่อกับความยากของงานได้ง่าย                                                      

    การท างานของ อบต. ในฐานะตัวแทน  ๓.  พืน้ที่กว้างท าให้บุคลากรที่มีอยูไ่มพ่อให้บรกิาร 

๔.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ 

     ปัญหา  อุทิศตนได้ ตลอดเวลา เศรษฐกิจท าให้ 

     มีเวลาให้ชุมชนจ ากัด 
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การวิเคราะห์ในระดับองค์กร 

                                                                                                                                                                          
               จุดแข็ง                    จุดอ่อน   

๑. บุคลากรมีความรักถิ่นไมต้่องการย้ายที่   ๑. ขาดความกระตือรือร้น 

๒. การเดนิทางสะดวกท างานเกินเวลาได้         ๒. มีภาระหนีส้นิท าให้ท างานไม่เต็มที่ 

๓. อยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว ๓. ขาดบุคลากรที่มีความรูเ้ฉพาะทางวิชาชีพ 

๔. มีความรูเ้ฉล่ียระดับปรญิญาตรี                   ๔. พืน้ที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสาย    

๕. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจใน           งานมีบุคลากรไมเ่พียงพอหรือไมม่ี                 

    การท างานสามารถสนองตอบนโยบายไดด้ ี    ๕. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงาน  

๖. มีระบบบรหิารงานบุคคล                           บรกิารสาธารณะบางประเภทไมม่/ีไมพ่อ 

           

                                                                           
                  โอกาส                                                              ข้อจ ากัด 

๑. ประชาชนร่วมมือพัฒนา อบต.ด ี                 ๑.  มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจาก              

๒. มีความคุ้นเคยกันทั้งหมดทุกคน                       ความสัมพันธ์แบบเครอืญาติ  ในชุมชน  

๓. บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต อบต.      การด าเนนิการทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบ 

     ท าให้รู้สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติของประชาชนไดด้ี      กลุ่มญาติพ่ีน้อง 

๔. บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี,       ๒.  ขาดบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญบางสายงาน    

     ปรญิญาโทเพ่ิมขึ้นหลากหลายจึงจะท างานได้      ความรูท้ี่มีจ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรูใ้ห้                               

๕. อบต.ให้การสง่เสริมและสนับสนุนเข้ารับการ        ครอบคลุมภารกิจขององค์การบรหิารสว่นต าบล 

    ฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆ    ๓.  งบประมาณน้อย เมื่อเปรยีบเทียบกับพืน้ที่ความ 

                  หนาแน่นต่อจ านวนประชากร และภารกิจ     
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การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาบุคลากร 

โครงสร้างปัจจุบัน 

 
 

          การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่  ขององค์การบรหิารสว่นต าบลทุ่งกระพังโหม  จะเป็น

การพัฒนาโดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด  โดยบุคลากรต้องสามัคคีและมีความสัมพันธ์กัน

เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ  มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง สรรหาทั้งการบรรจุ

แตง่ต้ัง การโอนย้าย และประเมินผลเพ่ือการเลื่อนระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และ

การต่อสัญญาจ้าง โครงสร้างการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหม           

ที่จะปรับปรุงจึงเป็นดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

นายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล 

ผู้บริหารหน่วยงานจัดท าแผน 
ควบคุมก ากับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้เข้าใจ
งานท่ีท า 

ส่ังการ/ก าหนดรายละเอียด 
ควบคุมตรวจสอบให้เป็น 
ไปตามระเบียบ 
รายงานนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 

ท างานตามค าส่ัง 
ฝึกฝนพัฒนาด้วยตนเอง 

ส่ังการ /วางแผน/วินิจฉัย 
 

   

 

 
ประเมินผล 
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วิสัยทัศน์การบริหารงานบุคคล 
 

    “ภายในปี ๒๕61-๒๕63  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหม  จะมี

ความก้าวหน้ามั่นคงในชีวิต  มีความรู้ความสามารถ  มีความช านาญการในหน้าที่  มีอัธยาศัยเต็มใจ

ให้บรกิารประชาชน และประชาชนต้องได้รับความพึงพอใจในการให้บรกิารของเจ้าหน้าที่” 
 

 

นายกองค์การบรหิารสว่น

ต าบล 
ผู้บริหารหน่วยงาน

จัดท าแผน ควบคุม

ก ากับดูแลสนับสนุน 

ผู้ปฏิบัตงิานมีความรู้

เข้าใจงานที่ท า 

สง่เสริม/สนับสนุน 

ให้ความเป็นธรรม

ควบคุมตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 

ฝึกฝนพัฒนาตนเอง

สนองยุทธศาสตร์ได้ 

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 

ให้ความเป็นธรรม 

 

คณะกรรมการ 

วางแผนอัตราก าลัง 

สรรหา 

ประเมินผล/รายงาน 



รายละเอียดแผนการพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหม 
 

วัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ วิธีการ 

ระยะเวลา

ด าเนนิการ 
งบประมาณ หมายเหต ุ

เพ่ือให้พนักงานสว่นต าบล

ทุกคนทุกต าแหน่งไดรั้บ

การพัฒนา  ภายใน

ระยะเวลา ๓ ป ี

การพัฒนาด้านบุคลากร 

๑. สง่เสริมและให้ความส าคัญกับการฝึกอบรม เพราะ

การฝึกอบรมจะท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้

ประสบการณ ์และทัศนคตทิี่ดีมปีระโยชน์ต่อการ

ปฏิบัตงิาน โดยใช้หลักสูตร  ดังนี้ 

 -  ความรูพ้ื้นฐานในการปฏิบัตริาชการ 

-   การพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

-   ความรูแ้ละทักษะเฉพาะของงานในต าแหน่ง 

-   ดา้นการบรหิาร 

-   ดา้นคุณธรรม จริยธรรม 

๒.   ส่งเสริมและสนับสนุนด้านการศึกษาให้มีโอกาส

ศึกษาต่ออย่างเต็มที่ โดยการอนุญาตให้ศึกษาต่อ และ

สง่เสริมให้เพ่ิมพูนความรูใ้นการท างานตลอดเวลา 

๓.  สนับสนุนให้พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้าง 

สมาชิก อบต. ผู้บริหาร และประชาชน ได้มโีอกาสในการ

ทัศนศึกษาดูงานตามโครงการต่างๆ เพ่ือให้มีโอกาส

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ด าเนนิการเองหรือร่วมกับ

หน่วยงานอื่นโดยวิธีการ 

ดังนี้ 

-  ปฐมนิเทศ 

-  ฝึกอบรม 

-  ศึกษาดูงาน 

-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ / 

สัมมนา 

-  การสอนงาน/ ให้

ค าปรกึษา และอื่น ๆ 

-  อนุญาตให้พนักงานลา

ไปศึกษาในระดับปริญญา

ต รี  ป ริ ญญ า โ ท  แ ล ะ

หลักสูตรตามสายงาน 

 

พ.ศ.๒๕61   - 

 ๒๕63 

งบ อบต.  
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วัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ วิธีการ 

ระยะเวลา

ด าเนนิการ 
งบประมาณ หมายเหต ุ

เพ่ือให้พนักงานสว่นต าบล

ทุกคนทุกต าแหน่งไดรั้บ

การพัฒนา  ภายใน

ระยะเวลา ๓ ป ี

การพัฒนาด้านจรยิธรรม  คุณธรรม 

๑. ส่ ง เส ริมจริยธรรมเ พ่ือให้พนักงานส่วนต าบล  

พนักงานจ้าง  มีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถ และ   

มีความรับผิดชอบในการปฏิบัตหิน้าที่อยา่งเหมาะสม 

๒.  การจัดท าประกาศเผยแพร่มาตรฐานจริยธรรมของ

พนักงานสว่นต าบล และพนักงานจ้าง 

๓.  การตรวจสอบและประเมินผลภายหลังจากประกาศ

เผยแพร่มาตรฐานจริยธรรม 

๔.  มีการพัฒนาจิตส านึกรับผิดชอบต่อบ้านเมือง ยึดมั่น

การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์

เป็นประมุข  วางตัวเป็นการทางการเมือง 

 

 

 

 

 

 

 

 

ด าเนินการเองหรือ

ร่วมกับหน่วยงานอื่น

โดยวิธีการ ดังนี้ 

-  ปฐมนิเทศ 

-  ฝึกอบรม 

-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ 

/ สัมมนา 

-  การสอนงาน/ ให้

ค าปรกึษา และอื่น ๆ  

-  วางมาตรการจูงใจ

และลงโทษ 

พ.ศ.๒๕61  - 

 ๒๕63 

งบ อบต.  
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วัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ วิธีการ 

ระยะเวลา

ด าเนนิการ 
งบประมาณ หมายเหต ุ

เพ่ือให้พนักงานสว่นต าบล

ทุกคนทุกต าแหน่งไดรั้บ

การพัฒนา  ภายใน

ระยะเวลา ๓ ป ี

การพัฒนาด้านอ่ืน ๆ  

๑. ส่งเสริมให้มีการพัฒนาให้มีการลดเวลา ลดขั้นตอน

ในการท างาน การปรับใช้ข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน และ

สามารถให้บริการประชาชนได้อยา่งรวดเร็ว 

๒.  ให้มีการน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในการปฏิบัติงาน และ

เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการท างาน 

๓.  สง่เสริมให้มกีารด าเนนิกิจกรรม ๕ ส  

 

 

 

 

 

 

 

ด า เ นิ นก า ร เ อ งห รื อ

ร่วมกับหน่วยงานอื่ น

โดยวิธีการ ดังนี ้

-  ปฐมนิเทศ 

-  ฝึกอบรม 

-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ 

/ สัมมนา 

-  การสอนงาน/  ให้

ค าปรกึษา และอื่น ๆ  

-  ป รั บป รุ ง สถานที่

ท า ง าน  และสถานที่

บรกิารประชาชน 

พ.ศ.๒๕61   - 

 ๒๕63 

งบ อบต.  
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มาตรการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ   

๑.  มีการมอบรางวัลพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล และพนักงานจ้างดีเด่นเป็นประจ า

ทุกปี โดยมีประกาศเกียรติคุณและเงินหรือของรางวัล โดยมีหลักเกณฑ์ทั่วไป ดังนี้ 

   ๑.๑  ความสม่ าเสมอในการปฏิบัตงิานราชการ 

   ๑.๒  มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อประชาชน ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

๑.๓  การรักษาวินัย ไมม่ีขอ้ร้องเรียนเร่ืองทุจริต ประพฤติมชิอบหรือผิดศีลธรรม 

   ๑.๔  การอุทิศตนเสยีสละเพ่ืองานและสว่นรวม 

๒.  จัดให้มสีมุดลงช่ือเข้าร่วมโครงการพิเศษในวันหยุดราชการ 

๓.  จัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน ท างานร่วมกัน เช่น การ

จัดกิจกรรมพัฒนาที่หน่วยงานต่าง ๆ เป็นเจ้าภาพ  การพบปะสังสรรค์  เป็นต้น 
 

มาตรการด าเนินการทางวินัย  

๑.  มอบอ านาจให้ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นพิจารณาโทษแก่บุคลากรในสังกัดที่กระท าผิดวินัย                  

ไมร้่ายแรงไดใ้นขั้นว่ากล่าวตักเตือนแล้วเสนอให้ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และนายกองค์การ

บรหิารสว่นต าบลทราบ 

๒.  มีมาตรการการรักษาวินัย โดยลดหย่อนโทษให้แต่ละระดับสายการบังคับบัญชาละ  ๓  

ครัง้  ยกเว้นการกระท าผิดวินัยในมาตรการที่ประกาศเป็นกฎเหล็ก คือ  

๒.๑ การดื่มสุรา การเลน่การพนันในสถานที่ราชการ  

๒.๒ การทุจริตหรือมีพฤติกรรมเรียกร้องผลประโยชน์จากประชาชนที่

นอกเหนือจากที่กฎหมายหรือระเบียบก าหนด  

๒.๓  การขาดเวรยามรักษาสถานที่จนเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายกับประชาชน

หรือองค์การบรหิารสว่นต าบล 

๒.๔  การทะเลาะวิวาทกันเอง 

  

การติดตามผล 
 

 ให้มีการติดตามผลจากโครงการที่จัดขึ้น  ทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรมตามหลักสูตร 

ประกอบกับความเห็นของหน่วยตรวจราชการ  หนังสือร้องเรียนต่างๆ  และผลกระทบหรือเสียง

สะท้อนกลับมาที่องค์กร 
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บทสรุป 

  การบรหิารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกระพังโหม

สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมได้กับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบล  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ  ประกอบกับภารกิจตาม

กฎหมายและการถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนา

มากกว่า  และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็น  อาจต้องท าการยุบ  หรือปรับโครงสร้าง

หน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่างๆ  ให้สอดคลอ้งกับนโยบายถา่ยโอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากที่สุด 

บุคลากรที่มีอยูจ่ึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ    

 

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


