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คำนำ 
 

บุคลากรท้องถิ ่นเป็นทรัพยากรบุคคลภาครัฐที ่มีบทบาทสำคัญในการขับเคลื ่อนภารกิจภาครัฐ 
ไปสู่เป้าหมายและสนองตอบความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพร้อมรับมือจากสภาวการณ์ 
ในปัจจุบันที ่มีการเปลี ่ยนแปลงอยู ่ตลอดเวลา การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่น ข้าราชการ 
หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ถือว่าเป็นหัวใจสำคัญในกระบวนการ
บริหารงานบุคคลเพื ่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นได้พัฒนาบุคลากรให้มีความรู ้ ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะตามมาตรฐานที่กำหนด การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นกลไกสำคัญที่จะสนับสนุนให้การบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีบุคลากรท้องถิ่นที่มีคุณภาพสูงและมีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 
นโยบายของรัฐและนโยบายสำคัญขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  

ด้วยเหตุนี้องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก จึงเห็นความสำคัญที่จะต้องจัดให้มีแผนพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ ขึ้น ซึ่งเป็นการดำเนินการตามความนัยตาม
มาตรา ๑๗ (๑๑) มาตรา ๒๔ วรรคเจ็ด และมาตรา ๒๖ วรรคเจ็ด แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒ ประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื่อง หลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการ
พัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับ
โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วิธีการบริหารและการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และ
กิจการอันเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ลงวันที่ 22 พฤศจิกายน 2544 และที่
แก้ไขเพ่ิมเติม คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในการประชุมครั้งที่ 4/2545 เมื่อวันที่ 
29 เมษายน 2545 ได้มีมติประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และในการการประชุมครั ้งที ่ ๖/25๖๖ เมื ่อวันที่ ๒๙ มิถุนายน 25๖๖ ได้มีมติเห็นชอบแผนแม่บท 
การพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ 

องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก จึงดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ – ๒๕๖๙ ตามแผนแม่บทการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๗ – ๒๕๖๙ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ลูกจ้างประจำและพนักงานจ้าง ส่งเสริมให้เป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่ง คุณธรรมและจริยธรรมสามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี รวมทั้งเสริมสร้างให้
บุคลากรปฏิบัติงานโดยเน้นให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ และประโยชน์สุขของประชาชน 

 
 
                 สำนักปลัด.อบต. 
        21 สิงหาคม  ๒๕๖๖ 
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แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององคก์ารบริหารส่วนตำบลแหลมตะลมุพุก 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ 
 
๑. หลักการและเหตุผล 

ปัจจุบันการบริหารราชการส่วนท้องถิ ่นถือได้ว ่ามีบทบาทสำคัญในการให้บริการสาธารณะ  
แก่ประชาชน ประกอบกับบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลกและของประเทศไทยมีการพลิกผันอย่างรวดเร็ว ภายใต้
กระแสแห ่งการปฏ ิร ูประบบราชการ สถานการณ์ สภาวะว ิกฤตต ่าง ๆ  ท ี ่ส ่ งผลกระทบในวงกว ้ าง 
การแก้ไขปัญหาซับซ้อนที่มีรูปแบบไม่แน่นอน ผลกระทบของภูมิศาสตร์การเมือง เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม 
ความมั ่นคง การพัฒนานโยบายประเทศ ความน่าเชื ่อถือขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น ความคาดหวัง 
และการตรวจสอบโดยภาคส่วนต่าง ๆ รวมถึงความก้าวหน้าอย ่างก้าวกระโดดของเทคโนโลยีด ิจ ิทัล 
การแข่งขันบนความได้เปรียบของข้อมูลและการบริการสาธารณะเพ่ือตอบสนองคนทุกคนอย่างเท่าเทียม โดยเฉพาะ
การเร่งรัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี ่ยนวิธีคิด วิธ ีการทำงาน เพื ่อแสวงหารูปแบบใหม่ 
และระบบการให้บริการในรูปแบบใหม่เพื ่อนำมาพัฒนาองค์กรภายใต้ “องค์กรแห่งการเรียนรู ้” ที ่ผลักดัน 
ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวสอดคล้องกับบริบทในปัจจุบัน  

ภายใต้ปัจจัยที่ผลักดันดังกล่าว ประเทศไทยได้ให้ความสำคัญกับการกำหนดทิศทางการพัฒนา
ประเทศที่ช ัดเจน โดยการพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐ และการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น 
เป็นหนึ่งในประเด็นการดำเนินการปฏิรูปประเทศที่สำคัญตามที่ปรากฏในยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) 
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕6๑ - ๒๕๘๐) และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) ซึ่ง
ได ้กำหนดเป ้าหมายในการปร ับเปล ี ่ยนให ้ภาคร ัฐย ึดหล ัก  “ภาคร ัฐของประชาชนเพ ื ่ อประขาชน 
และประโยชน์ส่วนรวม” โดยต้องมีว ัฒนธรรมการทำงานที ่มุ ่งผลสัมฤทธิ ์และประโยชน์ส่วนรวม มีขนาด 
ที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจพร้อมปรับตัว มีการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารราชการ มีการบูรณาการในการ
ปฏิบัติราชการและฐานข้อมูลภาครัฐมีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารงานของรัฐ  
และแผนกำลังคนภาครัฐให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘o) แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ยังกำหนดให้ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ
เพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงานในหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งให้มีการพัฒนาบุคลากร
ภาคร ัฐท ี ่ม ีประส ิทธ ิภาพ ไม ่ซ ้ำช ้อน ส ่งเสร ิมการเร ียนร ู ้อย ่างต ่อเน ื ่อง ม ุ ่ งเน ้นให ้กำล ังคนภาครัฐ  
มีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที ่ท ันสมัย ปฏิบัต ิงานอย่างมีคุณภาพและยึดมั่น  
ในคุณธรรม พร้อมนำการพัฒนาประเทศรวมถึงให้มีการพัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดับให้มีขีดความสามารถสูง 
มีความรับผิดชอบ เป็นมืออาชีพ เป็นผู้นำทางความรู้และความคิด ผลักดันภารกิจนำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบาย
และยุทธศาสตร์ และเป็นแบบอย่างที่ดีเป้าหมายการปฏิรูปภาครัฐและการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐปัจจัย
ข ับเคล ื ่อนภายนอกและทิศทางการปฏ ิร ูประบบราชการด ังกล ่าว นำมาส ู ่การ กำหนดกรอบทิศทาง 
การพัฒนาระบบราชการในอนาคต ซึ ่งมีเป้าหมายเพื ่อให้ระบบราชการสามารถผลัก ดันการบริหารภาครัฐ 
ที่สามารถตอบสนองประชาชนได้อย่างรวดเร็วบนแพลตฟอร์มพลเมือง (Citizen Platform) ปรับระบบนิเวศ 
สู ่การเป็นระบบราชการที ่เป ิดกว้างและเชื ่อมโยงกัน  (Open & Connected Government) และสามารถ 
สร้างข้อมูลดิจิทัลเพื ่อสนับสนุนรัฐบาลที ่ดำเนินการและขับเคลื ่อนโดยข้อมูลอย่างแท้จริง ( Data-Driven 
Government) และได้กำหนดภาพระบบราชการในอนาคต ๓ ประการ คือ ระบบราชการในอนาคตจะต้อง 
(๑) มีขนาดเล็กและมีลำดับการบังคับบัญชาที่สั้นลง (๒) ใช้เทคโนโลยีมาช่วยขับเคลื่อนการทำงานภาครัฐ 
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และ (๓) ให้บริการประชาชนบนพื้นฐานของการสร้างนวัตกรรม ไม่ว่าจะเป็นนวัตกรรมนโยบาย นวัตกรรมทางด้าน
กฎหมาย นวัตกรรมการบริการ และนวัตกรรมเชิงกระบวนการ เป็นต้น 

นอกจากบริบทและการปฏิรูปภาครัฐที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว การพัฒนาบุคลากรภาครัฐยังต้องคำนึงถึง
ม ิต ิพฤต ิกรรมทางค ุณธรรมจร ิยธรรมซ ึ ่ ง เป ็นห ัวใจสำค ัญของการทำงานภาคร ัฐ โดยร ัฐธรรมนูญ  
แห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้กำหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ภาครัฐเพื ่อจูงใจให้ผู ้มีความรู ้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถ
เจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและ
กระทำในสิ ่งท ี ่ถ ูกต ้องโดยคิดถ ึงประโยชน์ส ่วนรวมมากกว ่าประโยชน์ส ่วนตัว ม ีความคิดสร ้างสรรค์  
และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีมาตรการคุ ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อำนาจโดยไม่เป็นธรรมของผู ้บ ังคับบัญชา ” 
ตามพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. ๒๕๖๒ และประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ประมวลจริยธรรมพนักงานส่วนท้องถิ่น ลงวันที่ 5 พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๖๔ รวมทั้งต้อง
ตระหน ักถ ึงม ิต ิพฤต ิกรรมทางด ้านจร ิยธรรมท ี ่ อาจเปล ี ่ยนร ูปไปตามบร ิบทของการเปล ี ่ยนแปลง  
และความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลนวัตกรรมดิจิทัลที่เก่ียวข้องกับภารกิจของหน่วยงาน 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น มีปัจจัยบริบทหลายประการที่ต้องคำนึงถึงในการพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น อาทิ การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ เป้าหมายการพัฒนาที่ยังยื่น การปรับเปลี่ยนภาครัฐ ทิศทางของการ
บร ิหารราชการส ่วนท ้องถ ิ ่น ในภาพรวม มาตรฐานจร ิยธรรมภาคร ัฐ  ม ิต ิการบร ิหารอ ัตรากำลั ง 
เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้ล้วนแล้วแต่ผลักดันให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีการทบทวนการเรียนรู้และพัฒนาของ
บุคลากร ทั้งในด้านหลักการ แนวคิด เป้าหมาย และวิธีการ รวมทั้งลักษณะของบุคลากรท้องถิ่นในอนาคต เพื่อที่
บ ุคลากรจะสามารถใช ้ เป ็นกรอบในการพัฒนาศ ักยภาพของตนเองให ้ท ันต ่อบร ิบทที ่ เปล ี ่ยนแปลง  
โดยองค์กรปกครองส ่วนท้องถิ ่นและผู ้ม ีส ่วนเก ี ่ยวข ้องสามารถสน ับสน ุนให ้ เก ิดกระบวนการเร ียนรู้  
และพัฒนาที่มีประสิทธิภาพต่อไป 

ดังนั้น ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ในฐานะองค์กรกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ซึ่งมีหน้าที่ 
ตามมาตรา ๑๗ (๑๑) มาตรา ๒๔ วรรคเจ็ด และมาตรา ๒๖ วรรคเจ็ด แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ และประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื ่อง หลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บท 
การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จึงได้ศึกษาและพัฒนาแนวทางเชิงนโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่นขึ้น โดยเรียกว่า “แผนแม่บทการพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประจำปีงบประมาณ พ.ศ 
๒๕๖๗ –  ๒๕๖๙” เ พ ื ่ อ ใ ห ้ มี แ น ว ท า ง ใ น ก า ร พ ั ฒ น า แ ล ะ เ พ ิ ่ ม พ ู น ป ร ะส ิ ท ธ ิ ภ า พ ข ้ า ร า ช ก า ร 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ และพนักงานให้
เป็นบุคลากรที ่มีความรู ้ ความสามารถ สมรรถนะ คุณธรรมและจริยธรรม สามารถปฏิบัติงาน ตามหลัก 
และว ิธ ีการปฏ ิบ ัต ิราชการ ระเบ ียบแบบแผนทางราชการ บทบาทและหน้าท ี ่ของบ ุคลากรท ้องถิ่น  
ภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที ่ด ี และเพื ่อเป็นกรอบแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในการส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรอันจะนำไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งเสริมสร้างให้บุคลากร
ท้องถิ ่นปฏิบัติงานโดยเน้นให้เกิดผลสัมฤทธิ ์ต่อภารกิจภาครัฐ สร้างผลผลิตและนวัตกรรมเพื ่อการพัฒนา 
บริการสาธารณะ และยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน  
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๒. วัตถุประสงค์ของการจัดทำแผนฒนาบุคลากร ๓ ปี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ 

๒.๑ เพื่อให้องค์กรการบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก  มีกรอบแนวทางในการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรขององค์การบริหารสว่น
ตำบลแหลมตะลุมพุก มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานตรงตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งที่
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กำหนด 

๒.๒ เพื่อให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง มีการบริหารการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถทำงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๒.๓ เพื่อให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งด้านพื้นฐานการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงาน
ในหน้าที ่ ด้านความรู ้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรม  
และจริยธรรม 

๒.๔ เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอื้อให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

๒.๕ เพื ่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและการให้บริการ 
เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
3. ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
  องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้กำหนดขอบเขตแนวทางในการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร 3 ปี ตามเหตุผลและความจำเป็นขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก โดยคณะกรรมการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก พิจารณาเห็นสมควรให้จัดทำแผนการพัฒนา
บุคลากร โดยมีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในด้านต่างๆดังนี้ 

1) การกำหนดหลักสูตร การพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณในการพัฒนา 
พนักงานส่วนตำบลและพนักงานจ้าง ให้มีความสอดคล้องกับตำแหน่งและระดับตำแหน่งในแต่ละสายงานที่ดำรง
ตำแหน่งตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี 

2) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกต้องได้รับการพัฒนาความรู้  
ความสามารถในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่น
เห็นสมควร ได้แก่ 1) หลักสูตรความรู้พื ้นฐานในการปฏิบัติราชการ  2)หลักสูตรพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่
รับผิดชอบ 3) หลักสูตรความรู ้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง            
4) หลักสูตรด้านการบริหารและ 5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

3) วิธีการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก เป็นหน่วยดำเนินการเอง 
หรือดำเนินการร่วมกับ ก.จ. ก.ท.และก.อบต.หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ.และ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอื่น โดยวิธีการ
พัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจำเป็นและเหมาะสมได้แก่ 1) การปฐมนิเทศ  2) การฝึกอบรม  3) 
การศึกษาดูงาน  4) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  5) การสอนงาน การให้คำปรึกษา
หรือวิธีอ่ืนที่เหมาะสมและ 6 ) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์(e-Learning) 
 
 
 



 

D:\งานบุคคล\เเผนพัฒนาบุคลากร 2567-2569\67-69 แผนแม่บทพัฒนาบุคลากร 3 ปี.docx 

-4- 
 

 
4) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้จัดสรร 

งบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยได้คำนึงความ
ประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5) การติดตามประเมินผล องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกได้กำหนดการติดตาม 
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นให้บรรลุสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากรและเพื่อให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผน
บริหารบุคคล การวางแผนเส้นความก้าวหน้าของบุคลากรซึ ่งมีความสำคัญและจำเป็นในการพัฒนาของ                 
องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกและการวางแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ถัดไป 
 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
  2.1 ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก 
การพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก เป็นการสร้างความเข้มแข็งของชุมชนในการร่วม
คิดร่วมแก้ไขปัญหาร่วมสร้างร่วมจัดทำส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชน ในเขตพ้ืนที่ของ องค์การบริหารส่วนตำบล
แหลมตะลุมพุก ให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นในทุกด้าน การพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก
จะสมบูรณ์ได้ จำเป็นต้องอาศัยความร่วมมือของชุมชนในพื้นที ่เกิดความตระหนักร่วมกันแก้ไขปัญหาและ         
ความเข้าใจในแนวทางแก้ไขปัญหากันอย่างจริงจังนอกจากนี้องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ยังได้เน้นให้
คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาในทุกกลุ่มทุกวัยของประชากรนอกจากนั้นยังได้ เน้นการส่งเสริมและสนับสนุนให้
การศึกษาเด็กก่อนวัยเรียน และพัฒนาเยาวชนให้พร้อมที่จะเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพโดยยึดกรอบแนวทางในการ
จัดระเบียบการศึกษา ส่วนด้านพัฒนาอาชีพ นั้น จะเน้นพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนพ่ึงตนเองในท้องถิ่น และยังจัดให้ตั้ง
เศรษฐกิจแบบพอเพียงโดยส่วนรวม การวิเคราะห์ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบล ตาม
พระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ.2537 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 และ
ตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542  และ
รวบรวมกฎหมายอื ่นของอบต . ใช ้เทคนิค Swot เข ้ามาช ่วย ทั ้งน ี ้ เพ ื ่อให ้ทราบว่าองค์การบริหารส่วน                        
ตำบลแหลมตะลุมพุก มีอำนาจหน้าที่ที่จะเข้าไปดำเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพื้นที่ให้ตรงกับความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างไร โดยวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ภัยคุกคาม ในการดำเนินการตามภารกิจตามหลัก 
SWOT องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก กำหนดวิธีการดำเนินการตามภารกิจสอดคล้องกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอำเภอ แผนพัฒนาตำบล นโยบาย ของรัฐบาล และ
นโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น ทั้งนี้สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา  
                     โดยสามารถกำหนดแบ่งภารก ิจได้  เป ็น 7 ด ้าน ซ ึ ่ งภารก ิจด ังกล ่าวถ ูกกำหนดอยู่ ใน
พระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ.2537 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 และ
พระราชบัญญัติกำหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอำนาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 เช่น 
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(1) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง เช่น 
1) การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทางบกและทางน้ำ 
2) การสร้างและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น 
3) การขนส่งมวลชนและการวินาศกรรมจราจร 
4) การสาธารณูปการ 
5) การจัดให้และการบำรุงทางน้ำและทางบก 
6) การจัดให้มีและบำรุงทางระบายน้ำ 
7) การจัดให้มีนำ้สะอาดหรือการประปา 
8) การจัดให้มตีลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
9) การจัดให้มีและการบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 

(2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง เช่น 
1) การจัดการศึกษา 
2) การจัดให้มีโรงพยาบาล การรักษาพยาบาล การป้องกันและการควบคุมโรคติดต่อ 
3) การป้องกัน การบำบัดโรค และการจัดตั้งและบำรุงสถานพยาบาล 
4) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผู้ด้อยโอกาส 
5) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ 
6) การจัดให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
7) การจัดให้มีสุสานและฌาปนสถาน 
8) การจัดให้มีการบำรุงสถานที่สำหรับนักกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ สวนสาธารณะ 

สวนสัตว์ ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร 
9) การบำรุงและส่งเสริมการทำมาหากินของราษฎร 

(3) การจัดการระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 
ดังนี้ 

1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
2) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3) การรจัดให้ระบบรักษาความสงบเรียบร้อยภายในจังหวัด 
4) การักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตท้องถิ่น 

(4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่ 
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1) การจัดทำแผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และประสานการจัดทำ 
2) แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกำหนด 
3) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง 
4) การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
5) การพานิชย์ การส่งเสริมการลงทุนและการทำกิจกรรมไม่ว่าจะดำเนินการเองหรือ

ร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ 
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(5)  ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจ 
ที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

1) การคุ้มครอง ดูแลและบำรุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน สัตว์น้ำ 
2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 
3) การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 
4) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ 

(6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่ 
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   1)  การจัดการศึกษา 
   2)  บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
   3)  การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
   4)  การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
   5)  การศึกษา การทำนุบำรุงศาสนา และการส่งเสริมวัฒนธรรม 
  (7) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   1)  สนับสนุนสภาตำบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการพัฒนาท้องถิ่น สนับสนุน
หรือช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
    2)  ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาตำบลและองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
    3)  การแบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาตำบลและองค์กรปกครอง    
ส่วนท้องถิ่น 
    4) การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานรัฐ รัฐวสิาหกิจหรือองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 
   

2.2  ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะดำเนินการ 

  ภารกิจหลัก 
 1. การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน ได้แก่ ถนน ไฟฟ้า ประปา  แหล่งน้ำ และทางระบายน้ำให้สามารถ
ตอบสนองความต้องการและเอ้ืออำนวยประโยชน์ แก่ประชาชนอย่างท่ัวถึง 

2. การพัฒนาสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ ได้แก่ การบำรุงรักษาชายฝั่งทะเล คู คลอง ตลอดจน
รักษาความสะอาดขยะมูลฝอยตามคู คลอง การกำจัดวัชพืช 

3. การส่งเสริมกลุ่มอาชีพ ให้มีประสิทธิภาพสามารถบริหารจัดการกลุ่ม และสร้างผลผลิต / ผลิตภัณฑ์   
ให้เป็นที่ยอมรับของตลาด เพ่ือเป็นการเสริมสร้างรายได้ให้แก่สมาชิกกลุ่ม 

4. การสนับสนุนช่วยเหลือเด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ ได้แก่ การสนับสนุนเยาวชนให้เล่นกีฬา  
สนับสนุนชมรมผู้สูงอายุ จัดสรรสวัสดิการสงเคราะห์ด้านการศึกษาครอบครัวยากจนและผู้ด้อยโอกาส 
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ภารกิจรอง 
1.  การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น ได้แก่ เทศกาลงานเข้าพรรษา เทศกาลสงกรานต์ 
2.  การพัฒนาการเมืองและการบริหาร ได้แก่ การสร้างความเข้มแข็งให้ประชาคมหมู่บ้าน / ตำบล 

เพ่ือให้เข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินงานขององค์กรปกครองท้องถิ่น 
3.  การป้องกันบรรเทาสาธารณภัย และการรักษาความสงบเรียบร้อย  การส่งเสริมและสนับสนุน             

การป้องกันและรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
 2.3 การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 

วัตถุประสงค์ 
 1. สามารถอธิบายความหมาย ความสำคัญ และประโยชน์ของการฝึกอบรมกับการเรียนรู้ได้ 
 2. สามารถประยุกต์ว ิธ ีการวิเคราะห์ความจำเป็นในการฝึกอบรมและการเรียนรู ้ (Training and 

Learning Needs Analysis) ต ั ้ งแต ่ระด ับการว ิ เคราะห ์องค ์กร (Organization analysis) ว ิ เคราะห ์ งาน                    
(Task analysis) และวิเคราะห์บุคคล (Person analysis) ซึ่งเป็นการสำรวจวินิจฉัยจากแหล่งที่มาใน 3 ระดับ โดย
ใช้วิธีการที่เหมาะสมในการได้มาซึ่งความจำเป็นของแต่ละระดับ เพื่อให้มีการจัดฝึกอบรมที่สอดคล้องกับ ทิศทาง
และความจำเป็นหรือความต้องการทั้งในระดับองค์การและตัวบุคคลที่ครองตำแหน่ง (Incumbents)  

3. สามารถอธิบายและประยุกต์ใช้งานจริงได้จากตัวแบบซึ่งนำมาเป็นตัวอย่างในบทเรียนเรื่องการ 
วิเคราะห์ความจำเป็นในการฝึกอบรมและการเรียนรู้  

1. บทนำ ปัจจัยที่ทำให้การบริการองค์กรประสบความสำเร็จมีหลายประการ เช่น ผู้นำหรือภาวะผู้นำ 
ระบบบริการงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ การมุ่งเน้นหรือให้ความสำคัญกับวัฒนธรรมและความหลากหลายการทำ
ให้บุคคลสามารถเติมเต็มความต้องการทั้งของตนเองและลูกค้าได้อย่างลงตัว ซึ่งหนึ่งในหลายปัจจัยที่ก่อให้เกิด  
ความสำเร็จขององค์การ คือ การเรียนรู้ (Learning) ซึ่งหมายถึงการได้มาซึ่ง ทักษะ (The acquisition of new 
skills) ทัศนคติ (Attitudes) ความรู้ใหม่ (Knowledge) ของบุคลากร  

1.1 นิยามของการฝึกอบรม ความหมายของการฝึกอบรม กิจกรรมการเรียนรู้เกี่ยวข้องกับงานใน 
ปัจจุบ ันของบุคคล (learning related to present job of the individual) การสอนแนะเรื ่องงานที ่ม ีการ
วางแผนไว้ล่วงหน้า (planned instruction) โดยมีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อให้บุคคลากรเกิดการเรียนรู้และสามารถ
นำไปปรับปรุงการทางานและพัฒนาตนเอง การฝึกอบรมจึงเป็นการจัดกิจกรรมทั้งหลายเพ่ือทำให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้ใน 3 ส่วนหลักๆ คือ  

1) การพัฒนาทักษะในงาน  
2) การปรับเปลี่ยนหรือเสริมสร้างทัศนคติที่เก่ียวกับงาน 
3) การได้รับความรู้ใหม่ท่ีมีความสำคัญและจำเป็นต้องนำมาใช้ในงานที่ทำอยู่ขณะนั้น 

ความหมายของการเรียนรู้ การเรียนรู้ (Learning) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงอย่างถาวร 
เช ิงส ัมพันธ์(a relatively permanent change) ในด้านพฤติกรรม ความสามารถ ความคิด การับรู ้  หรือ              
การตอบสนอง ต่อสิ ่งแวดล้อมของบุคคล ซึ ่งไม่ได้เป็นผลโดยตรงมาจากการเจริญเติบโตทางด้านร่างการ                 
แต่เกิดมาจากการได้รับประสบการณ์ใหม่ๆ 2 สรุป การฝึกอบรมกับการเรียนรู้เป็นสองสิ่งที่วงการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในสมัยนี้ให้ ความสำคัญควบคู่กัน ซึ่งโดยแท้จริงแล้ว การเรียนรู้จัดได้ว่าเป็นหัวใจของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยที่การฝึกอบรมจะมุ่งเน้นให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีการเรียนรู้เพ่ือให้สามารถนำเอาความรู้ ทักษะ  
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ทัศนคติที่สำคัญและจำเป็นไปใช้ในการปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐานหรือเหนือกว่ามาตรฐาน การเรียนรู้จึงเป็นทั้ง
วิธีการและ เป้าหมาย (Means and end) ส่วนการฝึกอบรมจะต้องเป็นวิธีการ (Means) มากกว่า  

1.1.1 ความสำคัญและประโยชน์ของการฝึกอบรม  
1) การฝึกอบรมช่วยสร้างความพร้อมทั้งด้านความรู้ทักษะและทัศนคติที่เหมาะสมกับการ ปฏิบัติงาน

ให้กับบุคลากร แม้ว่าแนวโน้มของการพัฒนาบุคลากร แม้ว่าแนวโน้มของการพัฒนาบุคลากรมุ่งไปที่  การเรียนรู้
โดยรวมมากกว่า เนื่องจากคุณค่าที่เกิดจากการเรียนรู้ คือการช่วยให้บุคลากรมีความพร้อมทั้งในระยะสั้นและเพ่ือ
ประโยชน์ในระยะยาว  

2) ช่วยเพิ่มความเชื่อมั่นในศักยภาพและสร้างความมั่นใจให้กับบุคลากรว่าสามารถสร้างผลงานที่มี
คุณภาพได้ตามมาตรฐานตามที่ได้เรียนรู้มาและนำไปสู่การสร้างความมีประสิทธิภาพให้กับองค์กรทำให้ประชาชน
รวมไปถึงบุคคลที่เกี่ยวข้องได้รับความพึงพอใจในคุณภาพของผลงานและบริการที่ได้รับจากบุคลากรที่ได้รับการ
ฝึกอบรมและผ่านการเรียนรู้มาแล้ว  

3) ช่วยทำให้ขวัญกำลังใจของบุคลากรสูงขึ้น  
4) ช่วยลดอัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงานอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการทำงานที่ไม่ได้ มาตรฐาน เพราะ

ได้รับการเรียนรู้และฝึกอบรมที่ไม่มากเพียงพอ  
สร ุป แนวโน้มที ่ เก ิดข ึ ้นการฝ ึกอบรมจะมีการสร ้างบทเรียนไว้ในระบบออนไลน์หรือในระบบ                          

e-Learning ตามมาด้วยการสอนงาน (Coaching) และการเรียนรู ้จากการลงมือทำหรือการฝึกอบรมในงาน        
(On-The-Job Training) เพื่อกระตุ้นและส่งเสริมให้ผู ้ปฏิบัติงานและผู้ที ่ต้องการพัฒนาตนเองสามารถเข้าถึง             
การเรียนรู้ในงานได้สะดวกยิ่งขึ้น  

2..3.1 ความจำเป็น หลักการและเหตุผลทีต่้องทำการวิเคราะห์ 
เพ่ือสร้างความพร้อมให้กับผู้ปฏิบัติงานแก้ปัญหาที่เกี่ยวกับผลงานและแก้ปัญหาในเชิง 

พฤติกรรมของ ผู้ปฏิบัติงานรวมถึงปัญหาอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานองค์กรและบุคคลหรือไม่  จึงต้องหาความจำเป็น
ในระดับต่างๆก่อนการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการจัดฝึกอบรม การพัฒนาบุคลากรผ่านการเรียนรู้และการฝึกอบรมถูก
ให้ความสำคัญไปพร้อมๆ กัน ซึ่งเรียนว่า “การวิเคราะห์หาความจำเป็นในการฝึกอบรมและการเรียนรู้(TLNA : 
Train and Learning Needs Analysis) จะเป็นสิ่งใหม่ที่จะมาแทนที่การวิเคราะห์หาความจำเป็นในการฝึกอบรม
ในแบบเดิมท่ีเรียก TNA 
  คำน ิยาม “กระบวนการท ี ่ม ี โครงสร ้ างในการด ำเน ินงานตามก ิจกรรมและว ิธ ีการ                                  
ที่มีความหมายเพื่อ รวบรวมข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับความต้องการและความจำเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมของ
องค์กรและบุคลากร แล้วนำมาทบทวนเพ่ือกำหนดแผนงานโครงการในการพัฒนาบุคลากรต่อไป 
 การวิเคราะห์หาความจำเป็นหากนำทฤษฎีระบบมาประยุกต์ในภาพรวมจะประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลัก คือ  
  1) ปัจจัยนำเข้า (Input) ขั้นการวิเคราะห์ปัจจัยนำเข้า (input) จะให้ความสำคัญกับการวิเคราะห์ ข้อมูล
ความต้องการ จาก ปัจเจกบุคคล (individual) จากตัวงาน (task) จากองค์กร (organization)  

2) กระบวนการ (Process) ขั้นการวิเคราะห์กระบวนการ (Process) ที่เกี่ยวข้องกับการระบุถึงสาเหตุ 
(cause) ช่องว่าง (gap) ของผลงานที่ไม่ได้ตามมาตรฐาน  

3) ผลผลิต (Output) ขั ้นการวิเคราะห์ผลผลิต (output) จะมีการกำหนดถึงความจำเป็นในจัดการ
ฝึกอบรม หรือการจัดให้มีการดำเนินการด้วยวิธีการอ่ืน ซึ่งอาจจะไม่ใช่การจัดฝึกอบรมก็ได้  
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ในกระบวนการวิเคราะห์หาความจำเป็นต้องรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง เพ่ือจำแนกแยกแยะ ตรวจสอบ

ความถูกต้องหาความสัมพันธ์เชื่อมโยงประเมินความจำเป็นเหมาะสมและสอดคล้องกับทิศทางหรือวิสัยทัศน์ของ
องค์กรแล้วยังต้องคำนึงถึงปัจจัยอื่นๆ ประกอบด้วย กรอบเวลา งบประมาณที่มีอยู่และที่ต้องใช้จ่าย  ทรัพยากร
ความพร้อมในเรื่องต่างๆ รวมถึงความคุ้มค่า  

2.3.2 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมเพื่อท่ีจะพัฒนาความรู้ (Knowledge) 
 ทักษะ (Skills) ทศันคติ (Attitudes) พฤติกรรม (Behaviors) ให้กับปัจเจกบุคคลเพื่อนำมาใช้งานปัจจุบันโดยมุ่ง

พัฒนาที่ องค์ประกอบหลักข้างต้น ผลลัพธ์ที่ได้จะเป็นการผสมผสานเข้าด้วยกัน เป็นผลลัพธ์ที่มักจะเกิดขึ้นในการ
จัดอบรมแต่ละครั้ง ขั้นการออกแบบการฝึกอบรมนำการฝึกอบรมระบบเปิด และระบบปิดเข้ามาปรับใช้ช่วงการ 
ออกแบบและดำเนินการฝึกอบรมอย่างเหมาะสมเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ให้ดีที่สุดในการฝึกอบรม 

1. การฝึกอบรมระบบปิด (Closed System) เมื่อต้องการจัดอบรมเพ่ือให้ผู้เรียนได้รับความรู้ ใหม่ๆ 
 เช่น ในช่วงที่กำลังเรียน ภาคทฤษฎี ผู้เรียนจะเรียนรู้ได้ดีก็ต่อเมื ่ออยู่ในบรรยากาศ หรือสภาพแวดล้อมใน
ห้องเรียนที ่ไม่มีปัจจัยภายนอกเข้ามารบกวนสมาธิในการเรียน เช่น เสียงดังอีกทึก กลิ ่นหอมหรือเหม็น                
ความ สับสนอลหม่าน กล่าวคือ การเรียนภาคทฤษฎีจะเหมาะสมกับห้องเรียนที่อยู่ในบรรยากาศของระบบปิด 
หรือถ้าต้องการให้ผู้เรียนได้ทำการพัฒนาทักษะ ก็ควรออกแบบให้มีการเรียนรู้ โดยไม่ให้ปัจจัยภายนอกเข้ารบกวน 
สมาธิในการเรียนรู้เช่นเดียวกับการเรียนภาคทฤษฎีเพื่อให้เกิดทักษะความเชี่ยวชาญใหม่ ดังนั้น  การจัด ฝึกอบรม
ในห้องเรียน (Classroom Training) จึงมีความเหมาะสมกับการช่วยให้ผู้เรียนได้รับความรู้ใน ภาคทฤษฎีและเมื่อ
ต้องการให้เกิดการฝึกทักษะในงาน 

2. การฝึกอบรมระบบเปิด (Open System) สำหรับการพัฒนาทัศนคติในการทำงานร่วมกับ ผู้อื่น  
ซึ่งจะมีวัตถุประสงค์เพื่อนำไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้เรียนตามมาด้วย การเรียนรู้เพื่อ  ปรับเปลี่ยน
ทัศนคติจะเกิดขึ้นได้ดี สามารถเกิดขึ้นได้ทั้งในบรรยากาศที่อยู่ในระบบปิดหรืออาจจะเกิดขึ้นใน  บรรยากาศระบบ
เปิดก็ได้ ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับ วัตถุประสงค์ของการจัดกิจกรรมในการพัฒนาทัศนคติครัง้นั้นว่าเป็นการฝึกเพ่ือปรับเปลี่ยน
ทัศนคติในเรื่องใด คุณลักษณะหรืออุปนิสัยประจำตัวของตัวผู้เรียน รวมไปถึงผู้เกี่ยวข้อง แต่ละคนซึ่งความแตกต่าง
กันโดยธรรมชาติ 

 -คุณลักษณะแบบที่ 1 ผู้เรียนบางคนจะเรียนรู้ได้ดีเกิดจากการสังเกต เช่น เมื่อเขาได้ออกไปศึกษาดูงาน 
และพบเห็นตัวอย่างที่ดีก่อนแล้วจึงนำกลับมาทบทวนสิ่งที่กำลังเป็นปัญหาในการทำงาน หรือผลงานของตนเอง
หรือของหน่วยงาน ซึ่งอาจจะมีสาเหตุมาทัศนคติหรือมุมมองที่ไม่ถูกต้องของตนเอง หรือ  ผู้ปฏิบัติงานอื่นรวมทั้ง
ผู้เกี่ยวข้องเมื่อได้พบเห็นสิ่งที่ดีจากการไปศึกษาดูงานจึงเกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคติหรือ  มุมมองและนำไปสู่การ
เปลี่ยนพฤติกรรม 

-คุณลักษณะแบบที่ 2 ในลำดับถัดมาในขณะที่ผู้เรียนบางคนอาจจะเรียนรู้ในเรื่องการ ปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ได้ดีโดยผ่านกิจกรรมการสนทนาพูดคุยแบบเปิดใจรับฟังกันและกันอย่างลึกซึ่งโดยไม่ต้อง  ออกไปเรียนรู้ภายนอก
หน่วยงาน เมื่อมีการแลกเปลี่ยนทัศนคติและมุมมองกันและกันจนกระทั้งเกิดความ  เข้าใจกันและกันดีแล้วจึง
นำไปสู่การปรับเปลี่ยนทัศนคติหรือมุมมองของตนเองได้ 
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  3. แหล่งท ี ่มาของความต ้องการหร ือความจำเป ็นในการฝ ึกอบรมและการเร ียนรู้                  
(Source of Training and Learning Needs) กระบวนการ (Processes) และข้ันตอน (Steps/stages) ใน
การวิเคราะห์หาความจำเป็นหรือความต้องการในการฝึกอบรมและการเรียนรู้  

3.1 แหล่งที่มาของความจำเป็นหรือความต้องการในการฝึกอบรมและเรียนรู้ ในการจัดการ 
ฝึกอบรมให้กับบุคลากรสิ่งสำคัญคือ หน่วยงานหรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องควรทราบ ถึงแหล่งที่มาและความจำเป็นหรือ
ความต้องการในการฝึกอบรมในการเรียนรู้ ซึ่งอยู่ระหว่างการวิเคราะห์ ปัจจัยนำเข้า (Inputs) จะสามารถพบ
แหล่งที่มาของข้อมูลได้ 2 ระดับ คือ  

3.1.1 ระดับองค์กรการวิเคราะห์ระดับองค์กร เป็นสิ่งแรกที่นักทรัพยากรบุคคล จะต้อง          
ดำเนินการเมื่อต้องการวิเคราะห์หาความจำเป็นเพื่อจัดการฝึกอบรมและสร้างการเรียนรู้ให้กับบุคลากร เนื่องจาก
ทุกองค์กรมีภารกิจหลักในการทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้อย่างครบถ้วน ภายใต้ เงื่อนไขของทรัพยากร
ที่มีอยู่หรือเท่าที่จะสามารถหาได้ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรเชิ งกายภาพ งบเทคโนโลยี และกำลังคน ก็ตามภายใต้
เงื่อนไขและข้อสมมติที่ว่าทุกองค์การมิได้มีความจำเป็นต้องจัดให้มีการ ฝึกอบรมเสมอไป เว้นเสียแต่ว่ามีความ
จำเป็นที่เกิดขึ้นมาอย่างจำเพาะเจาะจง (Specif ic Needs) ซึ่งความจำเป็นนั้นจะต้องได้รับการอธิบายอย่างชัด
แจ้ง และมากพอว่าจะต้องจัดให้มีการฝึกอบรมขึ้นมาเท่านั้นจึงจะแก้ปัญหาได้ และเรียกกิจกรรมการวิเคราะห์
องค์การในกระบวนการนี้ว่า “Front-end analysis” หรือ “ประตูด่านแรกที่จะนำไปสู่ด่านสุดท้ายของกระบวนกร
วิเคราะห์ทั้งหมด” ปัจจัยที่อยู่ภายในองค์การซึ่งต้องสำรวจวินิจฉัยในขั้น  ของการวิเคราะห์องค์การ มีดังต่อไปนี้  

1. ยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนงาน โครงการต่าง ขององค์การ  
2. โครงสร้างการบริหารงาน กฎระเบียบวิธีปฏิบัติและวัฒนธรรมภายในองค์การ  
3. เทคโนโลยี อุปกรณ์เครื่องไม้เครื่องมือที่นำมาใช้งาน และทรัพยากรที่องค์กรมี  
4. คลังความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ที่มีอยู่ของบุคลากร  
 5. ผลงาน ผลผลิต และบริการต่างๆ ขององค์กร  
6. สารสนเทศ ข้อมูลข่าวสาร และสถิติเรื่องต่างๆ เช่น การขาด ลา มาสาย ของ บุคลากร  

การเกิดอุบัติเหตุในงาน ความพึงพอใจของลูกค้าและของบุคลากรเองที่มีต่อผลิตภัณฑ์และบริการของ องค์การ  
นอกจากนี้ยังมีปัจจัยที่อยู่ภายนอกองค์การที่ต้องคำนึงถึงในขั้นของการสำรวจวินิจฉัยจาก 

การวิเคราะห์องค์การอีกด้วย เช่น 
 - ปัจจัยทางการเมือง กฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และบริบทด้านการ  ต่างประเทศซึ่งมีการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
- ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder’s demands) เช่น ลูกค้า ผู้รับบริการ คู่แข่ง ผู้ผลิต

และส ่งมอว ัตถ ุด ิบให ้ก ับองค ์การ (Suppliers) และความต ้องการของส ังคมโดยรวม  (General public 
requirements)  

- สภาพแวดล้อมและทรัพยากรทางธรรมชาติ ปัจจัยทางภูมิศาสตร์ด้าน  ประชากรศาสตร์ และแนวโน้ม
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นทั้งในระดับประเทศ และท่ีอุบัติขึ้นในระดับโลก ซึ่งอาจจะส่งผล กระทบถึงองค์การได้ 

 เมื่อได้ร่วมกันพิจารณาและตอบคำถามสำคัญเหล่านั้นได้ครบถ้วนแล้ว จำเป็นอย่างยิ่งที่ จะต้องมีการ
วิเคราะห์ลงในรายละเอียดอย่างละเอียดรอบคอบเพื่อพิจารณาถึงความจำเป็นและความเหมาะสม ของแต่ละ
ทางเลือก แล้วนำมาจัดลำดับความสำคัญตามประเด็นต่างๆในกรณีที่พบว่าเป็นปัญหาอันมีสาเหตุเนื่องมาจากผล
การดำเนินงาน (Performance problems) แนวทางในการแก้ไขปรับปรุงผลการดำเนินงาน อาจจะมีหลายวิธี 



 

D:\งานบุคคล\เเผนพัฒนาบุคลากร 2567-2569\67-69 แผนแม่บทพัฒนาบุคลากร 3 ปี.docx 

-11- 
 
คำตอบที่ว่าอะไรคือความจำเป็นที่ต้องนำไปสู่การจัดฝึกอบรม คือ สิ่งที่ต้องมีการจำแนกให้ ชัดเจน เพราะว่ามี
ปัญหาบางอย่างอาจจะแก้ไขได้ด้วยวิธีการอื่น โดยไม่จำเป็นต้องจัดให้มีการฝึกอบรมเสมอไปก็ได้ โดยดำเนินการ
ได้แก่ เปลี่ยนตัวคนที่ทำงานนั้น  เปลี่ยนตัวคนที่เกี ่ยวข้องกับงานนั้น เปลี่ยนสถานที่ซึ ่งใช้ในการปฏิบัติงาน  
ปรับเปลี่ยนปัจจัยอื่นที่เกี่ยวข้อง เช่น ปรับเรื่องผลตอบแทน ระบบการให้ผลประโยชน์และรางวัล นอกจากนี้ยั ง มี
วิธีการอื่นที่นำมาพิจารณา เช่น การเลิกจ้าง หรือหาคนใหม่ (Fire and Hire) การปรับกระบวนงานในการ ทำงาน
เสียใหม่ (Reengineer the job) การปรับเปลี่ยนอุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ใหม่ (Change Equipment) การ
พัฒนาองค์การ (Organization Change)  

เมื่อใดก็ตามที่ได้ตัดสินใจว่าจะใช้วิธีการฝึกอบรมหลังจากได้ทำการวิเคราะห์องค์กรมาแล้ว สิ่งที่ต้องตั้ง
คำถามถัดมาคือจะต้องเสียค่าใช้จ่ายหรือมีต้นทุน (Cost) จำนวนเท่าใด ถ้าหากจะต้องจัดหรือแม้ว่าจะไม่เลือกใช้
วิธีการจัดฝึกอบรม โดยนักทรัพยากรบุคคลจะต้อบงทำการเก็บ รวบรวมข้อมูลในส่วนนี้เอาไว้ด้วยถึงแม้ว่าจะเป็น
เรื่องท่ีค่อนข้างยากลำบากในการคิดคำนวณต้นทุนดังกล่าว ซึ่งเป็นสิ่งที่ยังไม่เกิดข้ึนแต่ก็จำเป็นต้องทำประมาณการ
ต้นทุนเอาไว้ทั้งที่เป็นตัวเงินและที่ไม่ใช่จำนวนเงินที่เป็นเชิงตัวเลข ประเด็นของการเห็นพ้องต้องกันของผู้บริหาร
และผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายก็สามารถนำมาใช้เป็น ข้อมูลสำหรับการช่วยทำให้ข้อเสนอเกี่ยวกับทางเลือกนั้น มีน้ำหนัก
มากยิ่งขึ้น และนำไปสู่การรับการยอมรับ หรือสนับสนุนให้มีการดำเนินการจัดฝึกอบรมหรือวิธีใดๆ ก็ตามที่ได้เลือก
จะกระทำ เนื่องจากเสียงส่วนใหญ่ เห็นว่ามีความจำเป็นและเหมาะสมกับสถานการณ์นั้นๆ ที่จะเลือกใช้วิธีดังกล่าว
มากกว่าวิธีอ่ืน 

3.1.2 ระดับตัวงานนักวิเคราะห์จำเป็นจะต้องสำรวจตัวงาน (Tasks) โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้  

1) ตัวงาน (Task) หมายถึง คำอธิบายถึงกิจกรรมที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องทำในงานหนึ่งๆ  
2) การวิเคราะห์งาน (Task Analysis) คือ การวิเคราะห์หาความจำเป็นในการ ฝึกอบรม  

และการเรียนรู้เพื่อให้ได้มาซึ่งความรู้ ทักษะและพฤติกรรมที่จำเป็นจะต้องจัดไว้ในหลักสูตรการ ฝึกอบรม เพ่ือ
เตรียมผู้ปฏิบัติงานที่จะเข้ามาทำงานนั้นๆ ให้สำเร็จลุล่วง 

3) งาน (Job) หมายถึง ตำแหน่งหนึ่งๆ ที่ประกอบไปด้วยตัวงาน (Tasks) หลายๆ ชิ้นงาน 
ในการทำให้การทำงานตำแหน่งนั้นให้สำเร็จอย่างครบถ้วนสมบูรณ์  

การวิเคราะห์งานเป็นการสำรวจข้อมูลเกี่ยวกับจำนวนครั้งหรือความถ่ีของกิจกรรม  
ความสำคัญของงานนั้น ความยากง่ายของตัวงาน นอกจากนี้ นักฝึกอบรมยังต้องทำการสำรวจวิเคราะห์ข้อมูล 
เกี ่ยวกับความรู ้ ทักษะ ทัศนคติ ความสามารถ และคุณสมบัติอื ่นๆที ่ผู ้ปฏิบัติงานจ ำเป็นต้องมีในการดำรง               
ตำแหน่งงานนั ้น รวมกับเงื ่อนไขอื ่นที ่ได้มีการกำหนดไว้สำหรับตำแหน่งงานนั ้นๆอย่างครบถ้วนอีกด้วย                   
สิ่งสำคัญและที่ควรตระหนักอย่างยิ่งไว้เสมอ คือ การวิเคราะห์งานจะกระทำก็ต่อเมื่อได้รับทราบถึงผลลัพธ์ จาก
การวิเคราะห์องค์การในขั้นตอนแรกมาก่อนหน้านี้แล้ว โดยเกิดการค้นพบอย่างแท้จริงว่าองค์กร จำเป็นจะต้อง
จัดสรรงบประมาณและเวลามาทำการจัดให้มีการวิเคราะห์งาน เพื่อนำสู่คำตอบว่าจะต้องจัดให้มีการจัดฝึกอบรม
ขึ้นสำหรับงานนั้น สาเหตุที่ต้องมั่นใจเช่นนั้นเสียก่อน เพราะว่าการวิเคราะห์งานจะเป็นขั้นตอน และกิจกรรมซึ่งใช้
เวลาค่อนข้างมากและเป็นงานที่ต้องใช้ความอดทนค่อนข้างสูง (Time-consuming and tedious process) ผู้ที่
ทำหน้าที่วิเคราะห์งานจะต้องเป็นคนที่มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทและต้องอุทิศเวลาในการทำหน้าที่นี้อย่างมาก ทั้งยัง
จะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับคนอีกเป็นจำนวนมากและหลากหลายกลุ่มไม่ว่าจะเป็น ผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานอื่นรวมถึง
จัดฝึกอบรมกันเองด้วยก็ตาม  
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ในการวิเคราะห์งาน (Task analysis) มี 4 ขั้นตอน 
 1. เลือกตำแหน่งงานที่ทำการวิเคราะห์ (Select the Job(S) to be analyzed)  
2. เขียนหรือออกแบบกิจกรรมของงานในตำแหน่งงานนั้นเป็นเบื้องต้น (Develop a  

preliminary list of tasks performed on the job) ขั้นตอนนี้สามารถทำได้โดยใช้การสัมภาษณ์ หรือสังเกตจาก
ผู้เชี่ยวชาญ นักบริการและผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่งนั้น รวมถึงใช้การสนทนาการสอบถามจากนักวิเคราะห์คนอื่นๆ 
ซึ่งได้เคยทำการวิเคราะห์งานนั้นมาก่อนเพ่ิมเติมด้วยก็ได้  

3. ประเมินหรือวัคความน่าเชื่อถือของรายการ กิจกรรมที่ได้ออกแบบหรือสร้างข้ึนมา ใน 
ขั้นตอนที่ 2 (Validate or confirm the preliminary list of tasks) ทั้งนี้เพ่ือการสอบทานว่ากิจกรรม เหล่านี้มี
น้ำหนักและมีความสำคัญอยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด ซึ่งจะถือว่าเป็นสอบทานกับผู้เชี่ยวชาญทั้งใน  ด้านตัวงาน
และเนื้อหาของงาน (Subject matter experts) เพ่ือสร้างความม่ันใจและการยอมรับ  

4. หลังจากท่ีได้เลือกงานที่จะนำมาทำการวิเคราะห์แล้ว จะต้องทำการระบุถึง ความรู้  
ทักษะ ความสามารถที่มีความสำคัญและจำเป็นต้องนำมาใช้ในการปฏิบัติงานให้สำเร็จในแต่ละกิจกรรมหรือตัว 
งานในแต่ละอย่างออกมาอย่างชัดเจน สิ่งที่จะเป็นข้อพิจารณาสำคัญๆ ในกระบวนการวิเคราะห์ตัวงาน คือ จะต้อง
ระบุท้ังสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานไดก้ระทำกิจกรรมนั้นอยู่แล้ว และสิ่งที่ควรจะต้องกระทำเพ่ิมข้ึนในตำแหน่งนั้น เพ่ือให้ 
งานนั้นสมบูรณ์ย ิ ่งขึ ้น โดยจะต้องทำการเก็บข้อมูลจากตัวผู ้ปฏิบ ัต ิงาน ซึ ่งกำลังดำรงตำแหน่งนั ้นอยู่                         
(Job incumbent) รวมถึงผู้บริหาร (Manager/Administrator) และผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในตัวเนื้อหาของงานนั้น 
(Subject Matter Experts SMEs) ทั้งนี้ ตำแหน่งงานใดก็ตามที่ได้ถูกเลือกขึ้นมาทำการวิเคราะห์จะต้องมี ความ
สอดคล้องกับทิศทาง และความต้องการหรือวัตถุประสงค์ขององค์การในแต่ละช่วงเวลาหรือ แต่ละสถานการณ์ด้วย  

3.1.3 การวิเคราะห์กาความจำาเป็นในระดับบุคคล  
1. การระบุถึงผลงานที่ต่ำกว่าและไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนด การระบุถึงผลงานที่ 

ต่ำกว่าและไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดอันเป็นผลต่างที่เกิดมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ มูลเหตุ  จูงใจ
อ่ืน หรือ อาจจะเกิดจากปัญหาซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการออกแบบงานที่ไม่เหมาะสมตั้งแต่แรก การ ประเมินผล
การปฏิบัติผลการปฏิบัติงานนอกจากจะทำให้ทราบข้อมูลที่สามารถนำไปใช้ในการเลื่อนระดับหรือ ปรับเงิน
ค่าตอบแทนแล้ว ยังสามารถนำมาใช้เป็นข้อมูลบอกถึงความจำเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมให้กับ ผู้ปฏิบัติงานผู้
ที่ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอีกด้วย  

2. การระบุถึงความต้องการและความจำเป็นในการฝึกอบรมและการเรียนรู้ของ บุคลากร  
โดยทั่วไปความจำเป็นที่จะต้องจัดอบรมในระดับบุคคลจะมีที่มาจากความต้องการอยู่ใน 3 ลักษณะ คือ  

- ความจำเป็นที ่มีการระบุไว้โดยชัดเจนแล้ว (Stated needs) เช่น กำหนดไว้ในมาตรฐานกำหนด                
ตำแหน่งของแต่ละงาน  

- ความจำเป็นที่ต้องค้นหาผ่านการตีความ (Implied needs) เช่น เมื่อทราบผลต่าง ของการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่ไม่เป็นมาตรฐาน การรับทราบข้อร้องเรียนของลูกค้าหรือของผู้รับบริการที่  สะท้อนกลับเข้ามา 
แม้ว่าผู้ปฏิบัติงานไดท้ำงานตามข้ันตอนและตามมาตรฐานที่กำหนดไว้แล้ว  

- ความต้องการหรือความจำเป็นที่เจ้าตัวรู้สึกเอง (Felt needs) เช่น ถ้าหากตนไม่ได้ รับการฝึกอบรมและ
พัฒนาแล้วจะส่งผลเสียต่อตัวเขาในการปฏิบัติงานหรือองค์การทำให้เกิดความไม่มั่นใจใน ตนเอง ตัวอย่าง คือ 
ความรู้สึกต่อการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยู่ภายนอก ความต้องการเรียนรู้ภาษา
ที่สองหรือภาษาที่สาม ความต้องการในการเรียนรู้ด้านทักษะสัมพันธ์ หรือความรู้ เกี่ยวกับทักษะในการอ่านใจคน 
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 3. การระบุถึงความพร้อมด้าน ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ประสบการณ์ ที่มีอยู่แต่เดิม  ของบุคลากร ที่จะ
เข้ารับการฝึกอบรมและการเรียนรู้ในครั้งนั้น ชั้นการวิเคราะห์ประเมินเพื่อทราบระดับความรู้เดิม (Current 
Knowledge) จะทำให้สามารถจัดเนื ้อหาหลักสูตรให้เหมาะสม สอดคล้องกับความ ต้องการของผู ้เร ียนได้          
อย่างลงตัว เป็นต้น 

 ปัจจัยผลักดันที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การ (Pressure Points)  
1. คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (Person Characteristics) หมายถึง ความสามารถ ความรู้  

ทักษะ แรงจูงใจและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน  
2. ปัจจัยนำเข้า (Inputs) ได้แก่ คำอธิบายหรือคู่มือการทำงานที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าถึง 

ตัวงาน และสามารถตอบคำถามได้ว ่า งานประเภทใด ต้องทำอย่างไร ต้องทำเมื ่อใด รวมถึงได้ทราบถึง                 
ความสำคัญของหน้าที่ความรับผิดชอบทราบถึงอุปกรณ์ที่ต้องใช้ในการทำงาน ทราบระยะเวลาและ งบประมาณ   
ที่ใช้ รวมถึงทราบกิจกรรมในงานที่ต้องประสานกับงานอ่ืนๆ และทราบโอกาสที่จะได้รับการทำหน้าที่นั้นๆ  

3. ผลผลิต (Outputs) หมายถึง มาตรฐานของผลงานที่กำหนดไว้ทั้งในเชิงปริมาณและ เชิง 
คุณภาพของผลงาน ซึ่งอาจจะเป็นผลิตภัณฑ์ ตัวชิ้นงาน หรือการบริการก็ได้ 

4. ผลที่เกิดขึ้นตาม (Consequences) หมายถึง รูปแบบ ลักษณะหรือประเภทของ  
ผลตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับเมื่อทำงานนั้น สำเร็จโดยอาจจะเป็นผลที่เกิดตามมาทางด้านบวก หรือ อาจจะ
เป็นผลในด้านลบบางประการที่เกิดจากสภาพงานที่มีความเสี่ยงมีอันตราย ซึ่งอาจจะเกิดขึ้นได้ระหว่างทำงานนั้นให้
ประสบผลสำเร็จผลสะท้อนหรือข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ข้อมูลข่าวสารที่ผู้ปฏิบัติงาน ได้รับ 
เมื่อทำงานเสร็จแล้ว หรือรับทราบในระหว่างการทำงานนั้นการได้ทราบช่องทางและความถี่ในการทราบ ผล
สะท้อนกลับ รวมถึงการทราบผลสะท้อนกลับในงานที่มีลักษณะพิเศษล้วนแล้วแต่เป็นข้อมูลที่สำคัญใน ขั้นตอนของ
การหาความจำเป็นในการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมถึงการฝึกอบรม และการเรียนรู้ในระดับบุคคล  

ความพร้อมของระดับบุคคลที่ควรพิจารณา คือ 
 -คุณลักษณะของบุคคลในด้านความรู้  

ความสามารถ ทัศนคติ ความเชื่อ แรงจูงใจ ที่ผู้นั้นจำเป็นต้องมีก่อนการเข้าร่วมกิจกรรม การเรียนรู้และฝึกอบรมที่
จะจัดขึ้น ประกอบกับที่จะต้องมีเมื่อจะนำไป ปรับใช้ในการทำงานตามตำแหน่งหน้าที่ซึ่งได้รับความหมาย สำหรับ
แรงจูงใจในการเรียนรู้ (Motivation to learn) จะหมายถึง ความปรารถนาของผู้เรียนที่มีต่อเนื้อหาการเรียนรู้
ตามท่ีกำหนดไว้ในหลักสูตรหรือต่อ โครงการฝึกอบรม 

         - สภาพแวดล้อมในงาน (Work environments) หมายถึง สิ่งที่จะช่วยเอื้อต่อการเรียนรู้ และ 
ไม่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานซึ่งอยู่ในสถานที่ปฏิบัติงาน เพื่อให้การทำงานมีประสิทธิภาพ ในบางครั้งมี               
ความจำเป็นที่จะต้องให้ผู ้ปฏิบัติงานได้รับการเรียนรู้ หรือเข้าร่วมในหลักสูตรการฝึกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวกับ  
สภาพแวดล้อมในงานรวมถึงการทำงานที่ปลอดภัยและไม่เป็นผลเสียต่อสุขภาพด้วย  

กล่าวโดยสรุป นักวิเคราะห์มักจะพบว่าปัจจัยสำคัญท่ีนำไปสู่การบรรลุซึ่งคำตอบว่า จะต้อง 
จัดให้มีการฝึกอบรมผู้นั้นหรือไม่ในเบื้องต้น ก็คือการมีผลการปฏิบัติงานที่ต่ ำกว่ามาตรฐาน การได้รับข้อตำหนิ  
การมีผลงานออกมาต่ำกว่าเพื่อร่วมงาน การเกิดอุบัติเหตุในงาน หรือการมีพฤติกรรมการทำงานที่ไม่ปลอดภัย 
นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยผลักดันอื่น (Pressure Points) ที่อยู่ภายนอกตัวงาน หรือภายนอกองค์กร ซึ่งทำให้มีความ
จำเป็นจะต้องจัดให้มีการฝึกอบรมบุคลากร เช่น ความจำเป็นที่ทำให้ต้องปรับเปลี่ยนตัวงานอันเนื่องมาจากการ 
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พัฒนาเทคโนโลยีซึ่งต้องนำมาใช้ในการทำงาน และมีการเปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งผลกระทบต่อการ
ตัดสินใจของประชาชนที่มีต่อผลิตภัณฑ์และบริการขององค์กร นอกจากนี้ ยังมีความจำเป็นที่กระทบต่อการเปลี่ยน
ตำแหน่งงานหรือกิจกรรมในงานอันเนื่องมาจากมีการรื้อปรับระบบ เกิดข้ึนภายในองค์การ (Reengineering) ถ้าไม่
ทำการฝึกอบรมบุคลากรผู้ปฏิบัติงานเสียใหม่ จะทำให้ ผู้ปฏิบัติงานเหล่านั้นไม่ได้เรียนรู้สิ่งใหม่อันเกิดมาจากการ
เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลหรือโยงมาถึงตัวงานและตัวผู้ปฏิบัติงานทำให้เขาไม่สามารถทำงานที่ได้รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวอย่างถ้วนสมบูรณ์ โดย อาจจะเป็นเพราะการขาดความรู้ ทักษะ และความสามารถใหม่ๆ ที่
ต่างไปจากที่เคยที่มีอยู่แต่เดิมซึ่งไม่ สอดคล้องกับเงื่อนไขของการทำงานใหม่หรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดมา
จากปัจจัยผลักดันดังกล่าว  

นับตั้งแต่ปี ค.ศ.1993 หรือในช่วงว่า 2 ทศวรรษที่ผ่านมาเมื่อได้มีการนำเอาระบบ สมรรถนะ  
(Competency system) มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทำให้การวิเคราะห์หาความจำเป็น ในการฝึกอบรม
และการเรียนรู้ในภายหลังจึงได้มีการนำเอาระบบสมรรถนะมาเป็นข้อมูลเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์หาความจำเป็นด้วย 
  ประโยชน์ที่ได้รับสามารถนำวิธีการวิเคราะห์ความจำเป็นในการฝึกอบรมมาพิจารณาหาหลักสูตร
ต่างๆ เพื่อจะอบรมให้สอดคล้องกับทิศทางและความจำเป็นหรือความต้องการทั้งในระดับองค์กรและตัวบุคคล 

 ในการจัดทำแผนพัฒนาบุลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของบุลากรและ 
องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนาบุลากร ได้คำนึงถึงกรอบ
ภารก ิจหล ักท ี ่องค ์การบร ิหารส ่วนตำบลกำหนดเป ็นสำค ัญ เร ียงลำด ับความต ้องการของบ ุคลากร                     
อย่างน้อย 3 ประเด็น เช่น 

(1) ความต้องการด้านทักษะ 
1) ทักษะการบริหารโครงการ 
2) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
3) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
4) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถ่ายความรู้ 

 
(2) ความต้องการด้านความรู้ 

1) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
2) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
3) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
4) ความรู้เรื่องงานธุรการและสารบรรณ 

(3) ความต้องการพัฒนางาน 
1) งานสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
2) การจัดทำงบประมาณ 
3) งานช่าง 
4) งานธุรการ งานสารบรรณ 
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2.4 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและ 

ปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือ ในการประเมินสถานการณ์สำหรับจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก อันจะเป็นประโยชน์มรการพัฒนา
ทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุลากร เรียงตามลำดับความสำคัญ ในประเด็น 5 ข้อดังนี้ 

(1) จุดแข็ง (Strenght) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วน 
ตำบลแหลมตะลุมพุก ว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที ่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควนรำมาใช้ในการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร และควรดำรงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก
มีจุดแข็งดังนี ้

1) การกำหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ปฏิบัติชัดเจน 
2) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ 
3) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานอย่างรวดเร็ว 
4) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
5) เจ้าหน้าทีม่ีความรู้ ความสามรถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 

(2) จุดอ่อน (Werknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วน                  
ตำบลแหลมตะลุมพุก มีปัจจัยภายในองค์กรที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นในการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลได้และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ ต่อองค์การบริหาร
ส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ดังนี้ 

1) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณการเชื่อมโยงกัน 
2) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
3) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
4) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิด 

แรงจูงใจขวัญและกำลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
(3)  โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วน  

ตำบลแหลมตะลุมพุก มีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อ
การดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรเสมอและองค์กรสามารถสร้างเป็นโอกาสหรือนำข้อดีมา
เสริมสร้างให้หน่วยงานเข้มแข็ง 

1) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

2) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่างๆที่ 
จำเป็นต่อการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

3) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่างๆที่
จำเป็นต่อการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

4) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วน                              
ตำบลแหลมตะลุมพุก 

5) รัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 



 

D:\งานบุคคล\เเผนพัฒนาบุคลากร 2567-2569\67-69 แผนแม่บทพัฒนาบุคลากร 3 ปี.docx 

                                -16- 
 
 

(4) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วน                    
ตำบลแหลมตะลุมพุก มีปัจจัยภานนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรง
และทางอ้อมในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกได้ และจำเป็นต้องปรับ
กลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามขององค์การบริการส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ดังนี้ 

1) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
2) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
3) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
4) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
5) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ไม่ได้ถ่ายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
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2.5 โครงสร้างส่วนราชการตามแผนอัตรากำลัง 3 ปี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

สำนัก/กอง ปลัด/รอง
ปลัด 

หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

สำนักปลัด
อบต. 

กองคลัง กองช่าง รวม 

มีคนครอง 1 1 8 4 1 15 
ว่าง 1 - 2 2 2 7 
รวม 2 1 10 6 3 22 

 
 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น  ระดับกลาง) 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

 

สำนักปลัดอบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง) 

 

กองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง) 

 
- งานบริหารงานทั่วไป 
- งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
- งานการเจ้าหน้าที ่
- งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
- งานพฒันาชุมชน 

 
 
 
 

- งานการเงินและบัญชี 
- งานพัสดุและทรัพย์สิน 
- งานพัฒนารายได้  

 

-  งานควบคุมการก่อสร้าง 
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2.6 กรอบอัตรากำลัง 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก  ได้วิเคราะห์การกำหนดตำแหน่งจากภารกิจ ปริมาณงานที่แต่ละส่วน
ราชการจะดำเนินการในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้าซึ่งสะท้อนให้เห็นปริมาณงานในแต่ละส่วนราชการมีเท่าใด เพ่ือ
นำมาวิเคราะห์ว่าจะใช้ตำแหน่งประเภทใด สายงานใด จำนวนเท่าใด ในส่วนราชการนั้นจึงจะเหมาะสมกับภารกิจ 
ปริมาณงาน เพื่อให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยนำผลการวิเคราะห์ตามตำแหน่งมาบันทึกข้อมูลลงในกรอบอัตรากำลัง 3 ปี ดังนี้ 

ส่วนราชการ กรอบ 
อัตรา 
กำลัง 
เดิม 

กรอบอัตราตำแหน่งที่คาด 
ว่าจะต้องใช้ในช่วง 

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 

อัตรากำลังคน 
เพ่ิม/ลด 

หมาย
เหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569  
ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

1 1 1 1     

รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น  ระดับต้น) 

1 1 1 1    ว่าง 

สำนักปลัดอบต.(01)         
หัวหน้าสำนักปลัดอบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - - ว่าง 

นักจัดการงานทั่วไป ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -  
นักทรัพยากรบุคคล ปก./ชก. 1 1 1 1 - - -  
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ปก./ชก. 

1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้าง         
ผช.จพง.ธุรการ 1 1 1 1 - - -  
ผช.จพง.ป้องกันและบรรเทา          
สาธารณภัย 

1 1 1 1 - - -  

ผช.จพง.พัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -  
คนงาน 1 1 1 1 - - - ว่าง 
พนักงานขับรถยนต์ 1 1 1 1 - - -  
กองคลัง (4)         
ผู้อำนวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการการเงินและบัญชี        
ปก./ชก. 

1 1 1 1 - - - ว่าง 

จพง.พัสดุ ปง./ชง. 1 1 1 1 - - - ว่าง 
จพง.จัดเก็บรายได้ ปง./ชง. 1 1 1 1 - - -  
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ส่วนราชการ กรอบ 
อัตรา 
กำลัง 
เดิม 

กรอบอัตราตำแหน่งที่คาด 
ว่าจะต้องใช้ในช่วง 

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 

อัตรากำลังคน 
เพิ่ม/ลด 

หมาย
เหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569  
พนักงานจ้าง         
ผช.จพง.การเงินและบัญชี 1 1 1 1 - - -  
ผช.จพง.พัสดุ 1 1 1 1 - - -  
ผช.จพง.จัดเก็บรายได้ 1 1 1 1 - - -  
กองช่าง (4)         
ผู้อำนวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นายช่างโยธา ปง./ชง. 1 1 1 1 - - - ว่าง 
คนงานประจำรถขยะ 1 1 1 1 - - - ว่าง 
หน่วยตรวจสอบภายใน (12)         
นักวิชการตรวจสอบภายใน  
(ปก./ชก.) 

1 1 1 1 - - -  

2.7 การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้วิเคราะห์ข้อมูลการจำแนกระดับคุณวุฒิ 

ทางการศึกษาของบุคลากรในสังกัด ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์
สำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกวิเคราะห์คุณวุฒิทาง
การศึกษาของบุคลากรที่มผีลต่อองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ดังนี้ 

ประเภท ต่ำ
กว่า 
ปวช. 

ปวช. 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปวส. 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญา
เอก 
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วน

ท้องถิ่น 

   7 1 - 8 

พนักงานจ้าง 1 1 3 2 - - 7 
รวม 1 1 3 9 1 - 15 

คิดเป็นร้อยละ 6.66 6.66 20.00 60.00 6.66 0.00 100.00 
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2.8  สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้วิเคราะห์สายงานของข้าราชการ 

หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการ
พัฒนาตามหลักสูตรที่กำหนดมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม การคำนึงถึง
หลักความอาวุโส ความจำเป็นที ่จะนำไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณางบประมาณของ                  
องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ดังนี้   

บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 
1) นักบริหารงานท้องถิ่น 1) นักบริหารงานทั่วไป 1) นักจัดการงานทั่วไป 1) เจ้าพนักงานธุรการ 
 2) นักบริหารงานการคลัง 2.)นักทรัพยากรบุคคล 2) เจ้าพนักงานพัสดุ 
 3)  นักบริหารงานช่าง 3) นักวิเคราะห์นโยบาย 

    และแผน 
3) เจ้าพนักงานจัดเก็บ
รายได ้

  4) นักวิชาการเงินและ
บัญชี 

4) นายช่างโยธา 

  5)นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

5)นายช่างเขียนแบบ 

   6)เจ ้าพนักงานพัฒนา
ชุมชน 

   7)เจ้าพนักงานป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย 

 
2.9 โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 
องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้วิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือ 

พนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่งที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคลซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การ
พัฒนาบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้น
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม 
และควรกำหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก
เพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง ดังนี้ 
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ประเภท ช่วงอายุ (ปี)    

<= 
24 

25- 
29 

30- 
34 

35- 
39 

40- 
44 

45- 
49 

50- 
54 

>= 
54 

คน อายุเฉลี่ย 

บริหารท้องถิ่น - - - - - - 1 - 1 54.00 

อำนวยการ
ท้องถิ่น 

- - - - - 1 - - 1 48.00 

วิชาการ - - - - - 3 1 - 4 48.75 

ทั่วไป - - 2 - - - - - 2 33.00 

พนักงานจ้าง - - - 5 1 - 1 - 7 40.14 

รวม - - 2 5 1 4 3 - 15 44.78 

คิดเป็นร้อยละ 0.00 0.00 13.33 33.33 6.66 26.66 20.00 - 100  

 
2.10  การสูญเสียกำลังคนจากเกษียณอายุในระยะ 3 ปี  
 องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้ว ิเคราะห์การสูญเสียกำลังคนจาก

เกษียณอายุในระยะ 3 ปี ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผน
ล ่ ว งหน ้ า ในการกำหนดอ ั ตรากำล ั งและแผนพ ัฒนาบ ุ คลากรขององค ์ การบร ิหารส ่ วน -                               
ตำบลแหลมตะลุมพุก  ดังนี้  

ลำดับ สายงาน ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ รวม 
2567 2568 2569 

1 นักบริหารงานท้องถิ่น - - - - 
2 นักบริหารงานทั่วไป - - - - 
3 นักบริหารงานช่าง - - - - 
4 นักจัดการงานทั่วไป - - - - 
5 นักทรัพยากรบุคคล - - - - 
6 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - - - 
7 นักวิชาการตรวจสอบภายใน - - - - 
8 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ - - - - 
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ส่วนที่ 3 หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 
 

  การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้
พิจารณาและให้ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนตำบล พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้าง
ทั่วไป เพื่อให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้ทักษะเฉพาะ
ของงานในแต่ละตำแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้ 
  3.1 เป้าหมายของการพัฒนา 
  องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกได้กำหนดเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนตำบลทั้งเป้าหมายเชิงปริมาณและคุณภาพ 

1) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จำนวนบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก มีจำนวน 15 

ราย ประกอบด้วยพนักงานส่วนตำบล พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป หลักสูตรการพัฒนาสำหรับ
พนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

2) เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก  

ที่ได้เข้ารับการพัฒนา การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานสามารถนำความรู้ที่ได้รับ
มาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ    

  3.2 หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
   องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับ
ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ดังนี้ 
   หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละตำแหน่งต้อง
ได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาแต่ละหลักสูตร สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พืน้ฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและ
กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อ
เป็นพนกังานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรง
เป็นพระประมุขและเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และการพัฒนา
ทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(3)  หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐาน 
กำหนดตำแหน่งสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จำเป็น
สำหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความ
เข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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(4) หลักสูตรด้านการบริหาร สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนา 

ทักษะและองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก การบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ดี การกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกล
ยุทธ์ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็น
ผู้บริหารพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง 

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับมาตรฐานทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐาน
ทางจริยธรรมมีการประพฤติปฏิบัติอบ่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
   3.3 วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกได้กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรของ 
องค์การบริหารส่วนตำบล ดังนี้ 

(1) การปฐมนิเทศ  
สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลอง 

ปฏิบัติราชการหน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธ์กิจ โครงสร้าง
ส่วนราชการ ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน 
สังคม ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ
เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ 

(2) การฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการสำคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรองค์การ 

บริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้
เหมาะสมกับการทำงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้
บุคลากรแต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงาน
ร่วมกับผู้อ่ืนใด้ดีทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดี 

(3) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการ 

เพ่ิมพูนความรู้ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลาในการ
ปฏิบัติราชการ เพื่อให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตร ซึ่งสาขาและระดับการศึกษาโดยปกติจะต้องสอดคล้อง
หรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งที่ดำรงอยู่ตามท่ี ก.อบต.กำหนด 

(4) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม(Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ(Workshop) หรือการสัมมนา 

(Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัฒกรรมการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดท่ีได้รับจากการ
ประชุมสัมมนามาปรับใช้เพื่อประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึก
ปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน  
ศึกษาค้นคว้าตลอดจนทำความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม        
การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ 
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(5) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
1) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้(knowledge) สร้าง
เสริมทักษะ(Skill) และทัศนคติ(Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาวโดยผ่าน
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการรายบุคคล
หรือเป็นกลุ่มเล็กที่ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

2) การฝึกขณะปฏิบัติงาน(On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือ 
เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้าน
การฝึกปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้คำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่
ทำงานและในช่วงการทำงานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะพื้นฐานให้แก่
บุคลากรเข้าใจ และสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถดำเนินการโดยผู้บังคับบญัชา
หรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้าทำงานสับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อน
ตำแหน่งมีการปรับปรุงงานหรืออธิบายงานใหม่ๆผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงาน
ที่รับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน 
ทำให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการทำงานแม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคง
รักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานต่อไปได้ 

3) การเป็นพ่ีเลี้ยง(Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากร 
รายบุคคลวิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและนำเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมี
ส่วนรวมแก้ไขปัญหาและกำหนดเป้าหมายเพื่อให้งานบรรลุผลสำเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ระหว่างพี่เลี้ยง(Mentoring) และผู้รับคำแนะนำ(Mentee) จากผู้มีความรู้ความชำนาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะสำคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ไม่จำเป็นต้อง
เป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ทำหน้าที่สนับสนุนให้กำลังใจช่วยเหลือสอนงานและให้คำปรึกษา แนะนำ 
ดูแลทั้งการทำงาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพื่อให้ผู้รับคำแนะนำมี ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

4) การให้คำปรึกษาแนะนำ(Consulting) การให้คำปรึกษาแนะนำเป็นวิธีการ 
พัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้านการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
การทำงานซึ่งผู ้บังคับบัญชากำหนดแนวทางแก้ไขที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บุคลากรมีแนว
ทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตัวเองได้ ผู้ให้คำปรึกษาแนะนำมักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรืออาจเป็น
ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความชำนาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากทั้ง
ภายในภายนอกองค์กร 

5) การหมุนเวียนงาน(Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งใน 
การพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย
(Multi Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนตำแหน่งงานที่
สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดขึ้นได้ทั้งการเปลี่ยนตำแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานและการเปลี่ยนหน่วยงาน
โดยการใหป้ฏิบัติงานในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่กำหนด 
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6) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ 
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ไดด้้วย
ตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่างๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

7) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์(e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก  ที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   3.4 การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก 
    องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้กำหนดการพัฒนาความรู้ให้กับ
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ดังนี้ 

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ความรู้ที่เก่ียวข้องกับการ 
ปฏิบัติราชการโดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาท
หน้าที่ของข้าราชการหรือพนังานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้าง ลูกจ้างประจำ และหน้าที่ของ
บุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่การช่วยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี ส่งเสริมให้      
 สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอื่นได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล มนุษย์ สัมพันธ์
การทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่นการฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการ 
บริหารคน เช่นในเรื่องวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะ
ด้าน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมใน 
การปฏิบัติงาน เช่นจริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธภิาพ
ในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
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  3.5 ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
    องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง เพื่อให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง 
และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายกำหนด ดังนี้ 
 

1. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
2. การมีจิตสำนึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
3. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มี

ประโยชน์ทับซ้อน 
4. การยืนหยัดทำในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
5. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัต 
6. การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือน

ข้อเท็จริง 
7. การมุ ่งผลสัมฤทธิ ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และ

ตรวจสอบได ้
8. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
9. การยึดมั่นในหลักจรราวิชาชีพขององค์กร 

ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการ
กระทำผิดทางวินัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

3.6 การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน 
ที ่ ชื่อ-สกุล ตำแหน่ง ระดับ คุณวุฒิ

การศึกษา 
ระยะเวลา 

ดำรง
ตำแหน่ง 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตร 
สายงาน 

แผนการเข้ารับการ
ฝึกอบรมตามหลัก 

สูตรสายงาน 

หมาย
เหตุ 

(ปี/เดือน) 2567 2568 2569  
1 นายโสภณ ส่งเสริมสกุล ปลัดอบต. กลาง นิติศาสตร์

บัณฑิต 
1 ปี 3 เดือน - +1  -  

. สำนักปลัดอบต. (01)          
2 นางจิรารัตน์  บุญทองสังข์ 

 
นักจัดการงานทั่วไป ชก. รัฐศาสตร์

มหาบัณฑิต 
11 เดือน -  +1 -  

3. จ.อ.ลักษเกียรติ บุญเกิด นักทรัพยากรบุคคล ชก. รัฐศาสตร์บัณฑิต 9 ปี 6 เดือน -  +1 -  

4. น.ส.กัลยวรรธน์  อาญาสิทธิ์ นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 

ชก บริหารธุรกิจ
บัณฑิต 

1 ปี 1 เดือน -  +1 -  

5 น.ส.สิริลักษณ์  เนียมรินทร์ จพง.ธุรการ ปง. วิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี
บัณฑิต 

1 ปี 3 เดือน - +1  -  

 กองคลัง (04)        -  
6 นางศดานันท ์ เพ็ชรไทยพงศ์ 

 
จพง.จัดเก็บรายได้ ปง. บริหารธุรกิจ

บัณฑิต 
1 ปี 2 เดือน - +1  -  

 กองช่าง(05)          
7 นายธันกรณ์  คุระแก้ว ผอ.กองช่าง ต้น วิศวกรรมศาสตร์และ

เทคโนโลยอีุตสาหกรรม. 
4 ปี 5 เดือน - +1  -  

 หน่วยตรวจสอบภายใน(12)          
8 น.ส.พัฒน์นรี  คชินทร 

 
นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

ชก. บริหารธุรกิจ
บัณฑิต 

8 เดือน - +1  -  

รวม 5 3 -  
 27 
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ส่วนที่ 4 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

  การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ค่านิยม ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
 

4.1 วิสัยทัศน์(Vision) 
องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้จัดทำวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากร 

บุคคล(Vision) เพื ่อให้การกำหนดทิศทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่น ลูกจ้างและ            
พนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ดังนี้ 
  เป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ที่มุ่งเน้นการพัฒนาองค์กรควบคู่กับการ
เสริมสร้าง คุณภาพชีวิต ภายใต้หลักธรรมาภิบาล เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.2 พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล(Mission) 
องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ได้จัดทำพันธกจิด้านการพัฒนาทรัพยากร 

บุคคล(Mission) เพ่ือให้การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างและพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์
ของการพัฒนาบุคลากร และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ดังนี้ 
  1.พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ให้เป็นมืออาชีพและ
นวัตกรรม มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่จำเป็นในการบริหารงานและบูรณการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุค
ดิจิทัล 
  2.เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
  3.พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มี
ความสุข มีความสมดุลของชีวิตและทำงาน 
  4.ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิทลัที่เหมาะสม 
  5.พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ตามเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 
  6.พัฒนาด้านทักษะภาวะผู้นำ ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะสำหรับผู้นำการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหมใ่นองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก 
  4.3 ค่านิยม 
   องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก จัดทำค่านิยมให้ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้างปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก ดังนี้ 
   มืออาชีพ คิดสร้างสรรค์ ยึดม่ันธรรมาภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน 
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4.4 เป้าประสงค์ 
   องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก กำหนดเป้าประสงค์ของการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 3 ปี เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ดังนี้ 
   1.บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมารรถนะท่ีหลากหลายในการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก 
   2.องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก มีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวาง
แผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
   3.บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม 
วัฒนธรรมการทำงานร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
   4.บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกคุณภาพชีวิต
การทำงานที่ดีและมีความสุขในการทำงาน 
   5.พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 
  4.5 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
   องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก กำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร
ของการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก เพ่ือพัฒนาบุคลากร
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ดังนี้ 
    ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
   ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 
   ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 
   ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร



 
 

ยุทธศาสตร์ที ่1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
วัตถุประสงค์ 
และเป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการ
พัฒนา 

บุคลากร 

หน่วยงาน 
ดำเนินการ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
(คน) (คน) (คน) 

บุคลากรทุกระดับมีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะที่จำเป็นในการ
ปฏิบัต ิงานตามเกณฑ์ที่
กำหนด 

1) โครงการฝ ึกอบรม
หล ั กส ู ตรปฐมนิ เ ทศ 
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนตำบลบรรจุใหม่ 

ร้อยละของ
บุคลากรที่
ผ่านหลักสูตร
ปฐมนิเทศ
ข้าราชการ
หรือพนักงาน
ส่วนตำบลที่
บรรจุใหม่
(ร้อยละ 
100) 

2 - - 60,000 - - การ
ฝึกอบรม 

-กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
-ท้องถิ่นจังหวัด
นครศรีธรรมราช 

 2)โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรตามสายงาน
ของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนตำบล 

ร้อยละของ
บุคลากรที่
ผ่านหลักสูตร
ตามสายงาน
ข้าราชการ
หรือพนักงาน
ส่วนตำบล
(ร้อยละ 
100) 

2 3 3 80,000 120,000 120,000 การ
ฝึกอบรม

เชิง
ปฏิบัติการ 

-กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
 

รวม 4 3 3 140,000 120,000 120,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

วัตถุประสงค์ 
และเป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ดำเนินการ 2567 2568 2569 2567 2568 2569 

(คน) (คน) (คน) 
1) บ ุ ค ล า ก ร ทุ ก
ระด ั บม ี ค ว า ม รู้
ทักษะสมรรถนะที่
เหมาะสมกับการ
ปฏ ิบ ั ต ิ ง านและ
พ ร ้ อ ม ร ั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลง 

1 ) โ ค ร ง ก า ร
ฝ ึ ก อ บ ร ม เ ชิ ง
ปฏิบ ัต ิการเอเ พ่ิม
ประส ิทธ ิภาพใน
การปฏิบัติงานของ
อ งค ์ ก รปกครอ ง
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
การประเมิน
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม            
(ร้อยละ 80) 

14 14 14 50,000 50,000 50,000 1)การ
ฝึกอบรม 
2)การฝึก
ปฏิบัติ 

-สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 
-ท้องถิ่นจังหวัด
นครศรีธรรมราช 

2)บุคลากรมี
ความรู้ทักษะใน
การปฏิบัติงานได้
อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1)โครงการ
ฝึกอบรมตามสาย
งานที่มีระเบียบ 
ประกาศมีการ
เปลี่ยนแปลงหรือ
ปรับปรุงใหม่ 

ระดบัความสำเร็จ
ของการจัดทำผ
รายงานการ
ฝึกอบรมตามที่
กำหนด              
(ระดับ 5) 

14 14 14 50,000 50,000 50,000 1)การ
ฝึกอบรม 
2)การฝึก
ปฏิบัติ 

-สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 
-ท้องถิ่นจังหวัด
นครศรีธรรมราช 

3)บุคลากรทุก
ระดับมีความรู้
ทักษะด้านดิจิทัล
พัฒนานวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน 

1)โครงการ
ฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิม
ทักษะด้านดิจิทัล
พัฒนานวัตกรรม 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
การประเมิน
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม            
(ร้อยละ 80) 

14 14 14 50,000 50,000 50,000 1)การ
ฝึกอบรม 
2)การฝึก
ปฏิบัติ 

-สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 
-ท้องถิ่นจังหวัด
นครศรีธรรมราช 

รวม 42 42 42 150,000 150,000 150,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

วัตถุประสงค์ 
และเป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ดำเนินการ 2567 2568 2569 2567 2568 2569 

(คน) (คน) (คน) 
1 บุคลากรที่
รับผิดชอบสามารถ
ดำเนินการบริหาร
บุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1 โครงการฝึกอบรม
เชิงปฏิบัติการ
บริหารงานบุคคล
ขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
การประเมินการ
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม           
(ร้อยละ 80) 

3 3 2 30,000 30,000 20,000 1)การฝึกอบรม 
2)การฝึกปฏิบัติ 

-สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 
-ท้องถิ่นจังหวัด
นครศรีธรรมราช 

2 โครงการเรียนรู้
ด้วยตนเองผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์          
(e-Learming) 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง          
(ร้อยละ 80) 

14 14 14 50,000 50,000 50,000 1)การฝึกอบรม 
 

-สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 
-ท้องถิ่นจังหวัด
นครศรีธรรมราช 

2 ส่วนราชการ
จัดการความรู้ของ
องค์การบริหารส่วน
ตำบลแหลม
ตะลุมพุก 

1 โครงการประกวด
จัดการความรู้ของ
องค์การบริหารส่วน
ตำบลแหลมตะลุมพุก 

ร้อยละของส่วน
ราชการมีการ
จัดทำคู่มือการ
ปฏิบัติงานและ
คู่มือการ
ให้บริการ
ประชาชน(1 
คู่มือ/ส่วน
ราชการ) 

4 4 4 10,000 10,000 10,000 1)การฝึกอบรม 
2)การฝึกปฏิบัติ 

อบต.แหลม
ตะลุมพุก 

รวม 21 21 20 90,000 90,000 80,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

วัตถุประสงค์ 
และเป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ดำเนินการ 2567 2568 2569 2567 2568 2569 

(คน) (คน) (คน)      
1บุคลากรทุกระดับมีจิต
สาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรม และเจตคติ
เป็นพนักงานส่วนตำบล
และพนักงานจ้าง   ที่ดี 

1 โครงการอบรมจิต
อาสาและคุณธรรม
จริยธรรมประจำปี 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่าน
การประเมินการ
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม           
(ร้อยละ 80) 

14 14 14 50,000 50.000 50,000 1)การฝึกอบรม 
2)การฝึกปฏิบัติ 

อบต.แหลม
ตะลุมพุก 

2 โครงการกิจกรรม
ต้านทุจริตคอร์รัปชั่นใน
อบต.แหลมตะลุมพุก 

ร้อยละของ
บุคลากรที่
ประกาศ
เจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม
(ร้อยละ 100) 

24 24 24 50,000 50,000 50,000 1)การฝึกอบรม 
2)การฝึกปฏิบัติ 

อบต.แหลม
ตะลุมพุก 

2 บุคลากรทุกระดับมี
การพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

1 โครงการจัดกีฬาของ
บุคลากรในสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละท่ีเข้าร่วม
กิจกรรมกีฬาของ
อปท.(ร้อยละ80) 

24 24 24 50,000 50,000 50,000 1 การฝึกปฏิบัติ อบต.แหลม
ตะลุมพุก 

2 โครงการสัมมนา 
และศึกษาดูงานของ
อบต.แหลมตะลุมพุก 
 

ร้อยละของบุคลากร
ที่ผ่านการประเมิน
การทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม           
(ร้อยละ 80) 

24 24 24 200,000 200,000 200,000 1)การฝึกอบรม 
2)การฝึกปฏิบัติ 

อบต.แหลม
ตะลุมพุก 

รวม 86 86 86 350,000 350,000 350,000   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567 - 2569 

 

ลำดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จำนวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 

1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 

2 2 2 140,000 120,000 120,000  

2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

3 3 3 150,000 150,000 150,000  

3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่ง
การเรียนรู ้

3 3 3 90,000 90,000 80,000  

 เสริมสร้างวัฒนธรรมให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

4 4 4 350,000 350,000 350,000  

รวม 12 12 12     
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ส่วนที่ 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  5.1 ความรับผิดชอบ 
   1. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้
สามารถทำงานตามบทบาทหน้าที่และระดับตำแหน่งของตนเอง 
   2. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานที่เอ้ือให้
เกิดการเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จำเป็น รวมทั้งดูแลและให้คำแนะนำเก่ียวกับการทำงานและการเรียนรู้และพัฒนา
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

 3.คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก 
มีหน้าที่กำหนดทิศทางขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้ความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการกำหนด
ทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก รวมทั้งให้
การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการทำหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์สุงสุด และสอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพื่อนำไปสู่การเป็นองค์กรแงการเรียนรู้ รวมติดตามและ
ประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล 
ตลอดจนการดำเน ินการอ ื ่นๆแล ้วเสนอผลการต ิดตามประเม ินผลต ่อนายกองค ์การบร ิหารส ่วน-                           
ตำบลแหลมตะลุมพุก ทราบ 
 
  ให้นายกองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร 3 ปี ประกอบด้วย 

1) นายกองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก    เป็นประธานกรรมการ 
2) ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก    เป็นกรรมการ 
3) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ     เป็นกรรมการ 
4) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล    เป็นกรรมการและเลขานุการ 
5) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นท่ีได้รับมอบหมายไม่เกิน 2 คน เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 

ทั้งนี้ การออกคำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ให้ระบุชื่อ-สกุล 
และตำแหน่ง หรือระบุเฉพาะตำแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกเป็นผู้ออกคำสั่ง 
 5.2 การติดตามและประเมินผล 
  1. กำหนดให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมต้องทำรายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน 7 วัน          
ทำการนับแต่วันที่กลับมาจากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองค์การ
บริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก 
  2.ให้ผู้บังคับบัญชาทำหน้าที่ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผล
การปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ 1 
  3.นำข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนตำบลต่อไป 
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  4. ผู้บังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ ตาม
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
  5. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 
Assessment : LPA ) ตัวชี ้ว ัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก             
ที่ได้รับการพัฒนาประจำปี (เป้าหมายต้องได้ร้อยละ 80) 
  6.กำหนดให้บุคลากรทุกระดับทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
  7. กำหนดให้บุคลากรเรียนรู ้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู ้ผ่านสื ่ออิเล็กทรอนิกส์               
(e-Learning) อย่างน้อย1 วิชาต่อปี 
  8.ระดับความสำเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 3 ปี (ระดับ 5 ) 
 5.3 บทสรุป 
  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุก 
สามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมายหรือตามประกาศคณะกรรมการพนักงาน
ส่วนตำบลจังหวัดนครศรีธรรมราช ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ  ประกอบกับภารกิจตาม
กฎหมายและการถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางตำแหน่งที่จำเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า 
และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจำเป็นอาจต้องทำการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุม
ภารกิจต่างๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  และบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนตำบลแหลมตะลุมพุกต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาๆ  
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