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ค าน า 
              การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเวียงแก้ว  ค านึงถึงการสร้างก าลังคนในการปฏิบัติราชการ
อย่างมีคุณภาพ ทั้งในด้านสมรรถนะ  การบริหารผลงาน และการพิทักษ์ระบบคุณธรรม เพ่ือให้บุคคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลทุกต าแหน่งมีความรู้ในขอบเขตภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบเฉพาะต าแหน่ง ระเบียบแบบแผน
ของทางราชการ หลักเกณฑ์และวิธีการปฏิบัติราชการ ตลอดจนความประพฤติปฏิบัติตนให้เหมาะสมส าหรับ
ต าแหน่ง และบรรลุผลสัมฤทธิ์ของทางราชการ เป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดีที่มีคุณธรรม โดยได้ก าหนดหลักสูตร
พัฒนาในหลากหลายมิติ อาทิเช่น ด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน ด้านพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ
เฉพาะต าแหน่ง ด้านการบริหารงาน ตลอดจนด้านคุณธรรมและจริยธรรม เป็นต้น 
 

 คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลเวียงแก้ว  ได้ใช้กรอบแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดล าพูน เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 24 ตุลาคม 2545 ด าเนินการ รวมทั้งได้ให้
ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรด้านการเมือง เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่
ราชการในต าแหน่งต่างๆ ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
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หน้า 1 
ส่วนที ่ 1 

หลักการและเหตุผล 
 

1..หลักการและเหตุผลในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
  คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) เป็นองค์กรที่จัดตั้ งขั้นตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 โดยมีอ านาจหน้าที่ในการก าหนดมาตรฐานกลาง
และแนวทางการรักษาระบบคุณธรรมเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมถึงการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเพ่ือรองรับการกระจายอ านาจ ตลอดจนให้ ค าปรึกษา 
ค าแนะน าและพิจารณาปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
             ก.ถ.ได้มีมติในการประชุมครั้งที่ 4/2556 เมื่อวันที่ 28 เมษายน 2556  เห็นชอบในหลักการให้มีการ
ปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งของข้าราชการส่วนท้องถิ่นจากระบบซีเป็นระบบแท่ง (Broadband) และให้มีการ
ด าเนินการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น โดยการปรับปรุงระบบบิหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
เป็นภาพรวมทั้งระบบ 

ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นตามแผนปฏิบัติการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น ที่มีการปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นใหม่ทั้งระบบนั้นประกอบด้วย การเปลี่ยนแปลง
อย่างน้อย ๖ ระบบ โดยสรุปดังนี้   

๑. การเปลี่ยนแปลงระบบจ าแนกต าแหน่ง  
๒. การเปลี่ยนแปลงชื่อสายงาน  
๓. การเปลี่ยนแปลงมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง (Job Specificati๐n) และการก าหนดความรู้ ทักษะ และ

สมรรถนะของข้าราชการส่วนท้องถิ่น (Competency)  
๔. การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างบัญชีเงินเดือน  
๕. การเปลี่ยนแปลงการสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมถึงการพัฒนาในแต่ละระดับชั้นงาน  
๖. การเปลี่ยนแปลงระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance Management)  
ทั้งนี้ยังมีการเปลี่ยนแปลงอ่ืน ๆ   ที่อาจยังไม่ได้น ามาใช้ในขณะนี้   เช่น  การจ่ายค่าตอบแทนตามพ้ืนที่แนว

ทางการก าหนดตัวชี้วัด ฯลฯ โดยสรุปประเด็นการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญได้ดังต่อไปนี้ 
1.โครงสร้างบัญชีเงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนยังคงเป็นแบบ “ขั้น” เพ่ือให้สอดรับกับ บริบทของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้มีอ านาจ สูงสุดในการประเมินและลดความ
ผกผันของผลการประเมินในรูปแบบใหม่ที่ข้าราชการและ พนักงานส่วนท้องถิ่นอาจยังไม่คุ้นเคยมากนัก  

2 มีการสร้างโอกาสทางก้าวหน้าในวิชาชีพที่มากขึ้นกว่าระบบเดิม แม้จะก าหนดหลักเกณฑ์ ที่เข้มข้นมาก
ขึ้น และระยะเวลาที่เป็นมาตรฐานมากขึ้น เพ่ือท าให้มั่นใจว่าความก้าวหน้าที่  เพ่ิมสูงขึ้นนั้นจะมาพร้อมกับศักยภาพ
ของข้าราชการส่วนท้องถิ่นท่ีเป็นมืออาชีพและ สร้างประโยชน์ให้กับประชาชนส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 

3.การเลื่อนระดับชั้นงานจะไม่มี “ขั้นพอก” เหมือนในระบบซี แต่จะได้รับเท่ากับเงินเดือนที่ได้ รับอยู่เดิม 
หรือหากไม่มีขั้นเดิม ก็ให้ได้รับขึ้นเงินเดือนในขั้นใกล้เคียงที่สูงกว่า เหมือนกับ ภาคราชการพลเรือน แต่มีโครงสร้าง
เงินเดือนที่มีเพดานสูงกว่า และการปรับระดับข้ัน ที่รองรับระบบแท่งใหม่ 

4.  การก าหนดเงินประจ าต าแหน่งที่สะท้อนลักษณะงานที่แตกต่างกันของแต่ละต าแหน่งงาน แม้ว่าจะอยู่
ในระดับชั้นงานเดียวกัน โดยก าหนดให้แตกต่างจากภาคราชการพลเรือน เพ่ือดึงดูด สร้างขวัญก าลังใจ และรักษาคน
เก่งคนดีในภาคองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
 
 



หน้า 2 
 
ความจ าเป็นในการจัดท าและด าเนินการตามแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
เน้นการก าหนด โดยระบุกว้างๆ ดังนี้ 
(๑) ความรู้ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน ในต าแหน่ง 
(๒) ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง และ  
(๓) สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับ การปฏิบัติงานในต าแหน่ง ซึ่งการก าหนดเช่นนี้จะท าให้ส านักงาน ก.ถ. หรือ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถออกประกาศระเบียบเพ่ือก าหนดกระบวนการในประเมิน และพัฒนาความรู้
ทักษะและสมรรถนะ ที่เหมาะสมในแต่ละพ้ืนที่ได้อย่างยืดหยุ่น โดยความรู้ ทักษะ และสมรรถนะมีค าจ ากัดความ
ดังนี้ 

๑. ความรู้คือองค์ความรู้ต่าง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง โดย ก.ถ. ก าหนดให้ข้าราชการ  และ
พนักงานส่วนท้องถิ่นต้องมีข้อมูลหรือความรู้ที่จ าเป็นต่าง ๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง มีประสิทธิภาพสูงสุด  

๒. ทักษะ คือ การน าองค์ความรู้มาใช้จนเกิดเป็นความช านาญและคล่องแคล่ว หรื อขีดความสามารถ ที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่พัฒนามาจากการสั่งสมประสบการณ์และการฝึกฝน เช่น  ทักษะภาษาอังกฤษ 
ก าหนดเป็นทักษะ มากกว่าความรู้ เนื่องจากต้องการให้ข้าราชการและ พนักงานส่วนท้องถิ่นสามารถน าความรู้
ภาษาอังกฤษมาใช้อย่างเหมาะสมกับผู้รับบริการ จึงก าหนดเป็นทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ เป็นต้น  

๓. สมรรถนะ คือ ลักษณะเชิงพฤติกรรม บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม ภาพลักษณ์ภายใน อุปนิสัย  และ
แรงผลักดันเบื้องลึก และแสดงออก ที่แสดงในรูปของพฤติกรรมที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้ โดดเด่นในองค์การ เช่น 
การบริการที่เป็นเลิศ ก าหนดเป็นสมรรถนะ เนื่องจากต้องการ ให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นแสดง
พฤติกรรมการบริการแก่ผู้รับบริการองค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น มากกว่าการมีความรู้ และทักษะการบริการที่ดี แต่
ไม่แสดงออกอย่างเหมาะสม โดยผลของการก าหนดความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งจะสัมพันธ์
กับระบบ การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้  

- การสรรหา เพ่ือให้ได้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นใหม่ตามความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่ต้องการ  
- การบริหารผลงานและการให้ผลตอบแทน เพ่ือให้การประเมินเชื่อมโยงกับศักยภาพที่ต้องการ 
 - การฝึกฝนและการพัฒนา เพ่ือสร้างและเตรียมความพร้อมให้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นเป็นมืออาชีพ  
– การคัดสรรและความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือให้การเลื่อนระดับได้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่มีคุณภาพ

ตรงตามเจตนารมณ์ของระบบแท่งใหม่ 
              ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ     และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการ
ยุคใหม่ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ  โดยเฉพาะ
การเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการท างาน  เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ  
และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ  มาพัฒนาองค์การ  ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายใน
องค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และปรับเปลี่ยน
วิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 

             พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ .ศ.  ๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ 
ระบุดังนี้“ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอโดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ  เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์  รวมทั้งต้ องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมี
การเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้
เกิดผลสัมฤทธิ์” 
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    ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่การ
ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มีผลกระทบ
ต่อประเทศไทยโดยตรงซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิมเสียใหม่ จาก
การที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้ ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึงปัจจุบัน เน้นการ
สร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎีกา
ฉบับนี้จึงก าหนดเป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
อย่างสม่ าเสมอ  
                 ตามประกาศ ก.อบต.จังหวัดล าพูน       เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในส่วนที่ ๓  ข้อ  258 - 261  ลงวันที่  ๒๔  ตุลาคม  ๒๕๔๕   การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  
ได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลก่อนมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่  โดยผู้บังคับ 
บัญชาต้องพัฒนา  ๕  ด้านดังนี้  

                           ๑.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
                           ๒.  ด้านความรู้และทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง 
                           ๓.  ด้านการบริหาร 
                           ๔.  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
                           ๕.  ด้านศีลธรรมคุณธรรม 
     เพ่ือให้เป็นไปตามประกาศ  ก.อบต.จังหวัดล าพูน   เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบริหารงานบุคคล
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ข้อ 258-261 จึงได้จัดท าแผนพัฒนาขึ้น โดยจัดท าให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา 3 ปี 
และแผนอัตราก าลัง   ๓  ปี  ขององค์การบริหารส่วนต าบลเวียงแก้วและจัดท าให้ครอบคลุมถึงบุคลากรพนักงานจ้าง
ด้วย  

 

2. วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญในด้านต่าง ๆ จากผู้บริหาร บุคลากร รวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเวียงแก้ว  ได้ถูกน ามาสรุปเพ่ือจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ประจ าปีงบประมาณ 2561 - 2563 อีกทั้งได้มีปรับปรุงการก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธกิจ การพัฒนาบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลเวียงแก้ว  ประจ าปีงบประมาณ 2561-2563 ใหม่และจัดท าเป็นแผนที่ยุทธศาสตร์ 
เพ่ือให้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพื่อสื่อสารให้บุคลากรในองค์กรได้มีความเข้าใจใน
ทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน   
 
วิสัยทัศน์ 
 บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเวียงแก้ว  เป็นผู้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เปี่ยมด้วยจริยธรรม เข้าถึง
ประชาชน   
 
พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในงาน   
  2. สร้างเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์  พันธกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล 
               เวียงแก้ว 
     3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักส าคัญ 
      4. พัฒนาผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร ให้มีทักษะการจัดการ และภาวะผู้น า  
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเวียงแก้ว  ประจ าปีงบประมาณ 2561-2563 
   1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ ทันต่อเทคโนโลยี  
     2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 
    3. สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 

4. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
     โดยในแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได้ก าหนดตัวชี้วัด เพ่ือการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน
ความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว้ ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตัวช้ีวัด 
1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ ทันต่อเทคโนโลยี 
 

1. ร้อยละเฉลี่ยของข้าราชการกรมที่ผ่านการประเมิน 
สมรรถนะในระดับที่องค์กรคาดหวัง (%Competency 
Fit) 
2. จ านวนวันที่ได้รับการพัฒนาเฉลี่ยต่อคนต่อปี 

2.เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา  
การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 

จ านวนวันต่อคนต่อปีที่บุคลากรได้รับการพัฒนาหรือเข้า
ร่วมกิจกรรมด้านส่งเสริมคุณธรรม และจิตอาสา 
2. ผลการส ารวจภาพลักษณ์ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
ของบุคลากรต่อสังคมภายนอก 

3.สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมี
ความสุข 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ีบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. ร้อยละของความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
ปฏิบัติงาน 

4. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. จ านวนความรู้/บทความ/นวัตกรรม เฉลี่ยต่อคนที่ 
บุคลากรบันทึกเข้าระบบ KM 

  
3..การวิเคราะห์สถานการณ์ด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กร (SWOT ด้านทรัพยากรบุคคล) 
               ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลเวียงแก้วได้มีการ
จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือรวบรวมข้อมูล โดยได้เชิญหัวหน้าส่วนราชการทุกหน่วยงานมาร่วมกันท า HR SWOT 
เพื่อวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยเน้นในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร ทั้งนี้สามารถ
สรุปผลจากวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพร้อมที่จะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุ่งถึงผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
- บุคลากรมีจิตส านึกในการให้บริการ 
- ผู้บริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรต่อกัน 

   - บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพื้นท่ี การมีส่วนร่วมกับชุมชนท้องถิ่น 
   - มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์อย่างเป็นระบบ  
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      2. จุดอ่อน (Weaknesses) 
- บุคลากรมีความแตกแยกกันระหว่างกลุ่ม 
- ภาระงานของแต่ละฝ่ายไม่ชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไม่ตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหม่ๆ ในการพัฒนา  
   - การสนับสนุนด้านงบประมาณการพัฒนายังไม่เพียงพอ 
   - ด้านอัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และติดตามประเมินผลเพื่อการแก้ปัญหาอย่างจริงจัง 
                                 และต่อเนื่อง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไม่ยอมรับเทคโนโลยี 
         3. โอกาส (Opportunities) 
   - องค์กรเป็นที่รู้จักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ที่น่าเชื่อถือ 
   - มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหน่วยงานต่างๆ 
                                 ของรัฐ 

- มีกฎหมายที่รองรับและชัดเจน 
- เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักที่ส าคัญต่อประชาชนในพ้ืนที ่

       4. อุปสรรค (Threats) 
- มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความส าคัญกับองค์กร 
- งบประมาณไม่เพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไม่เอ้ืออ านวย ต่อการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแต่งตั้งบุคลากร 
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ส่วนที ่ 2 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

 
2.1  วัตถุประสงค์ในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
           (1)  เพื่อน าความรู้ที่มีอยู่ภายนอกองค์กรมาปรับใช้กับองค์การบริหารส่วนต าบลเวียงแก้ว 

(2)  เพื่อให้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการท างาน เน้นสร้างกระบวนการคิด และการพัฒนาตนเองให้เกิด 
      ขึ้นกับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเวียงแก้ว 
(3)  เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเวียงแก้วปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
      มากที่สุด 
(4)  เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท้องถิ่นให้มีทักษะและความรู้ ในการปฏิบัติงานดังนี้ 

                      1.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
                      2.  ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
                      3.  ด้านการบริหาร 
                      4.  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว 
                      5.  ด้านศีลธรรมคุณธรรม  และจริยธรรม 

2.2  เป้าหมายในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

 1.  การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลสายงานผู้บริหาร 
 1.1 ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และรองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน   2   ราย ดังนี้ 
       (1)  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
       (2)  รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
 1.2 หัวหน้าสว่นราชการระดับกอง จ านวน  5  ราย ดังนี ้
    (1)  หัวหน้าส านัก  
    (2)  ผู้อ านวยการกองคลัง 
    (3)  ผู้อ านวยการกองช่าง 
    (4)  ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาวัฒนธรรม 
    (5)  ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม 
             2.  การพัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลสายงานผู้ปฏิบัติ จ านวน  7   ราย ดังนี้ 
  2.1 พนักงานส่วนต าบลสายงานผู้ปฏิบัติ ประเภทวิชาการ 
        (1)  นักทรัพยากรบุคคล    สังกัด  ส านักงานปลัด  
     (2)  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน    สังกัด  ส านักงานปลัด 
     (3)  นักวิชาการเกษตร  สังกัด  ส านักงานปลัด 
     (4)  นัดจัดการงานทั่วไป   สังกัด  ส านักงานปลัด 
     (5)  นักวิชาการเงินและบัญชี   สังกัด  กองคลัง 
     (6)  นักพัฒนาชุมชน   สังกัด  กองสวัสดิการสังคม 
         (7)  นักวิชาการศึกษา   สังกัด  กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
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 2.2 พนักงานส่วนต าบลสายงานผู้ปฏิบัติ ประเภททั่วไป จ านวน    7  ราย ดังนี้ 
    (1)  เจ้าพนักงานธุรการ  สังกัด  ส านักงานปลัด 
    (2)  เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี    สังกัด   กองคลัง 
    (3)  เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  สังกัด  กองคลัง 
    (4)  เจ้าพนักงานพัสดุ  สังกัด กองคลัง  (2 ราย) 
    (5)  นายช่างโยธา    สังกัด   กองช่าง 
    (6)  เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน   สังกัด  กองสวัสดิการสังคม 
  3.  การพัฒนาลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
 3.1 ลูกจ้างประจ า จ านวน    1   ราย ดังนี ้
   (1)  นักจัดการงานทั่วไป   สังกัด  ส านักงานปลัด 
 3.2 พนักงานจ้าง จ านวน   26   ราย ดังนี ้
   (1)  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย    สังกัด  ส านักงานปลัด 
   (2)  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ    สังกัด  ส านักงานปลัด  (2 ราย) 
   (3)  พนักงานขับรถยนต์  สังกัด  ส านักงานปลัด 
   (4)  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี   สังกัด  กองคลัง 
   (5)  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  สังกัด  กองคลัง 
   (6)  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ  สังกัด กองคลัง 
   (7)  ผู้ช่วยนายช่างโยธา   สังกัด กองช่าง 
   (8)  ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า   สังกัด  กองช่าง 
   (9)  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  สังกัด  กองช่าง 
      (10)  ผูช้่วยเจ้าพนักธุรการ    สังกัด  กองการศึกษาฯ 
      (11)  ผู้ดูแลเด็ก   สังกัด  กองการศึกษาฯ  (5 ราย) 
      (12)  ผูช้่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน   กอง  สวัสดิการสังคม 
           (13)  คนงานทั่วไป   สังกัด  ส านักงานปลัด  (5  ราย) 
            (14)  คนงานทั่วไป   สังกัด   กองช่าง    
            (15)  คนงานทั่วไป   สังกัด  กองการศึกษาฯ   (3 ราย) 
2.3 ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลางการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที ่๔) ลงวันที่ ๒๖ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๗ ก าหนดความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่
จ าเป็นของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นไว้ ดังนี้ 

๑. ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๑.๑ ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจ านวน   ๒๑  ด้าน ดังนี้  

๑.๑.๑ ความรู้ที่จ าเป็นในงาน (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ)  
๑.๑.๒ ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ)  
๑.๑.๓ ความรู้เรื่องหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริของ 



         พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว  
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๑.๑.๔ ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน  
๑.๑.๕ ความรู้เรื่องการจัดการความรู้  
๑.๑.๖ ความรู้เรื่องการจัดท าแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์  
๑.๑.๗ ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล  
๑.๑.๘ ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร  
๑.๑.๙ ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ เช่น การประเมินผลกระทบสิ่งแวดล้อม  
         (EIA), การประเมินผลกระทบทางสุขภาพ (HIA), ฯลฯ  
๑.๑.๑๐ ความรู้เรื่องการทางบการเงินและงบประมาณ  
๑.๑.๑๑ ความรู้เรื่องระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์   
           (GFMIS)  
๑.๑.๑๒ ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง  
๑.๑.๑๓ ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี  
๑.๑.๑๔ ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๑.๑.๑๕ ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล  
๑.๑.๑๖ ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร  
๑.๑.๑๗ ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ  
๑.๑.๑๘ ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมพ้ืนที่  
๑.๑.๑๙ ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ  
๑.๑.๒๐ ความรู้เรื่องการบริหารจัดการฮาร์ดแวร์ (Hardware) ซอฟต์แวร์ (Software)  
           และเน็ตเวิร์ก (Network)  
๑.๑.๒๑ ความรู้เรื่องบรรณารักษ์  

๑.๒ การก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น   มีดังนี ้ 
๑.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ 
         อย่างน้อยสายงานละ ๗ ด้าน  
๑.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงาน 
         ไว้อย่างน้อยสายงานละ ๗ ด้าน  
๑.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ 
         อย่างน้อยสายงานละ ๕ ด้าน  
๑.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้ 
         อย่างน้อยสายงานละ ๓ ด้าน  

                        ๑.๓  การก าหนดรายละเอียด หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับความรู้ที่จ าเป็นในงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้เป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นก าหนด  

๒. ทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๒.๑ ทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีจ านวน   ๙   ด้าน ดังนี้  

๒.๑.๑ ทักษะการบริหารข้อมูล  



๒.๑.๒ ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์  
๒.๑.๓ ทักษะการประสานงาน  
๒.๑.๔ ทักษะในการสืบสวน  
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๒.๑.๕ ทักษะการบริหารโครงการ  
๒.๑.๖ ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้  
๒.๑.๗ ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน  
๒.๑.๘ ทักษะการเขียนหนังสือราชการ  
๒.๑.๙ ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์  

๒.๒ การก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น      มีดังนี ้ 
๒.๒.๑ สายงานในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงานไว้  
         อย่างน้อยสายงานละ ๔ ด้าน  
๒.๒.๒ สายงานในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ก าหนดทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงาน 
         ไว้อย่างน้อยสายงานละ ๔ ด้าน  
๒.๒.๓ สายงานในต าแหน่งประเภทวิชาการ ให้ก าหนดทักษะที่จาเป็นประจ าสายงานไว้ 
         อย่างน้อยสายงานละ ๓ ด้าน  
๒.๒.๔ สายงานในต าแหน่งประเภททั่วไป ให้ก าหนดทักษะที่จาเป็นประจ าสายงานไว้ 
         อย่างน้อยสายงานละ ๓ ด้าน 

๓. สมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๓.๑ สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกเป็น ๓ ประเภท 

ดังนี้  
๓.๑.๑ สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและระดับต าแหน่ง

จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน  ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน สังคม และประเทศชาติ ประกอบด้วย ๕ สมรรถนะ ดังนี้  

๓.๑.๑.๑ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
๓.๑.๑.๒ การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  
๓.๑.๑.๓ ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
๓.๑.๑.๔ การบริการเป็นเลิศ  
๓.๑.๑.๕ การทางานเป็นทีม  

๓.๑.๒ สมรรถนะประจ าผู้บริหาร หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการในต าแหน่งประเภท
บริหารและอ านวยการ ซึ่งต้องก ากับดูแลทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าที่มีประสิทธิภาพเพ่ือ
น าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ๔ สมรรถนะ ดังนี้  

๓.๑.๒.๑ การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  
๓.๑.๒.๒ ความสามารถในการเป็นผู้น า 
๓.๑.๒.๓ ความสามารถในการพัฒนาคน  
๓.๑.๒.๔ การคิดเชิงกลยุทธ์  

๓.๑.๓ สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับประเภทและ
ระดับต าแหน่งในสายงานต่างๆ เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการที่ดารงต าแหน่งในสายงานนั้น สามารถ



ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ประกอบด้วย 
๒๒ สมรรถนะ ดังนี้  

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

๓.๒ การก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีดังนี ้ 
๓.๒.๑ สมรรถนะหลัก ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานในทุกประเภท

และระดับต าแหน่งทั้ง ๕ สมรรถนะ  
๓.๒.๒ สมรรถนะประจ าผู้บริหาร ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานใน

ต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ ทั้ง ๔ สมรรถนะ  
๓.๒.๓ สมรรถนะประจ าสายงาน ให้ก าหนดเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นประจ าสายงานในทุก

ประเภทและระดับต าแหน่งไว้อย่างน้อยสายงานละ ๓ สมรรถนะ  
 

2.4 ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลในระยะ 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕61-๒๕๖3) 
          (1)  ยุทธศาสตร์ที่ 1 บุคลากรให้มีศักยภาพ ทันต่อเทคโนโลยี 
          (2)  ยุทธศาสตร์ที่ 2 เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุก 
                ระดับชั้น 
          (3)  ยุทธศาสตร์ที่  3  สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
          (4)  ยุทธศาสตร์ที่  4  ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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ส่วนที่  3 
หลักสูตรการพัฒนา 

3.1  หลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนต าบล 
                องค์การบริหารส่วนต าบลเวียงแก้ว  ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรในแต่ละต าแหน่งต้อง 
ได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้  

๑. หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ความรู้เกี่ยวกับ  
๑.๑ รัฐธรรมนูญแห่งราชการอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐  
๑.๒ พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม  
      (๕) พ.ศ. ๒๕๔๖  
๑.๓ พระราชบัญญัติก าหนดแผนก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ ให้แก่องค์กร  
      ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒  
๑.๔ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ๑.๕ พระราชบัญญัติ 
      ความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ พ.ศ. ๒๕๓๙  
๑.๖ พระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. ๒๕๔๐  
๑.๗ พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางการปกครอง พ.ศ. ๒๕๓๙  
๑.๘ กฎหมายต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง  
๑.๙ ความรู้เกี่ยวกับเศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง และการบริหาราชการแผ่นดิน         

๒. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ได้แก่ความรู้เกี่ยวกับ  
๒.๑ พระราชบัญญัติภาษีป้าย พ.ศ. ๒๕๑๐  
๒.๒ พระราชบัญญัติภาษีโรงเรือนและที่ดิน พ.ศ.๒๔๗๕  
๒.๓ พระราชบัญญัติภาษีบ ารุงท้องที่ พ.ศ.๒๕๐๘  
๒.๔ พระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ.๒๕๒๒ และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน  
๒.๕ พระราชบัญญัติขุดดินและถมดิน พ.ศ.๒๕๔๓  
๒.๖ ระเบียบกฎหมายและแนวทางในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามหน้าที่  
      ความรับผิดชอบในแต่ละต าแหน่ง เช่น ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยวิธีการงบประมาณ 
     ขององค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน  

๓. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
๑. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ  
๒. หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
๓. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
๔. หลักสูตรด้านการบริหาร  
๕. หลักสูตรพนักงานจ้างทุกต าแหน่ง  
๖. การส่งเสริมการศึกษาระดับปริญญาตรี  
๗. การส่งเสริมการศึกษาระดับปริญญาโท    



๘. การส่งเสริมระบบคุณธรรมจริยธรรม  
๙. พัฒนาระบบ IT ให้มีประสิทธิภาพ  
๑๐. เทคนิคการบริหารงานสมัยใหม่  
๑๑. มนุษย์สัมพันธ์ในองค์กร  
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๑๒. หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
      ๑๒.๑ การปฏิบัติตนตามประมวลจริยธรรมของข้าราชการ  
      ๑๒.๒ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
๑๓. จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ  

หมายเหตุ  
๑. หลักสูตรต่างๆ ให้รวมถึงหลักสูตรที่ส่วนราชการหรือหน่วยงานต่างๆ จัดขึ้น และมีเนื้อหา สอดคล้อง

กับแนวทางดังกล่าวข้างต้น  
 ๒. หลักสูตรในแต่ละด้านสามารถจัดรวมไว้ในโครงการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลโครงการ เดียวกันได้  
 
๔ ประเด็นที่ต้องพัฒนา  

๔.๑ ควรให้มีการปรับปรุงกระบวนการท างานพร้อมเน้นกระบวนการสารสนเทศมาใช้งาน    
๔.๒ ควรมีการพัฒนาองค์ความรู้เพ่ือสร้างข้าราชการให้เป็นมืออาชีพ 
๔.๓ บริหารจัดการฐานข้อมูลให้เชื่อมโยงทุกส่วนราชการ  
๔.๔ พัฒนาระบบบริการประชาชนให้มีประสิทธิภาพได้มาตรฐาน  
๔.๕ พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการ  
๔.๖ วางแผนบริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม  
๔.๗ พัฒนาการกระจายอ านาจ  
๔.๘ พัฒนาระบบตอบแทนและแรงจูงใจ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

 
หน้า 13 

 
ส่วนที ่ 4   

วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
 
 

วิธีการในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
1. การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) 
2. การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training)  
3. การสอนงาน (Coaching)  
4. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring)  
5. การให้ค าปรึกษาแนะนา (Consulting)  
6. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) / การให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น  
7. การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar)  
8. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit)  
9. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart)  
10. การมอบหมายงาน (Job Assignment)  
11. การติดตามหัวหน้า (Work Shadow)  
12. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning)  
13. การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน (In-House Instructor)  
โดยมีรายละเอียดการด าเนินการ ดังต่อไปนี้ 

 
 

1..การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training)  
เป็นการเน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่ม/ต าแหน่งงาน โดยมีหน่วยงานทรัพยากรบุคคลหรือ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องท าหน้าที่ด าเนินการจัดฝึกอบรม 
 
 

2. การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training)  
การฝึกขณะปฏิบัติงาน ถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายใน

หน่วยงาน เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริง เป็นการให้ค าแนะนาเชิงปฏิบัติในลักษะ
ตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างานและในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานใน
ลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง  การฝึกขณะ
ปฏิบัติงานสามารถด าเนินการ โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้น มักใช้ส าหรับบุคลากร
ใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างาน สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ ผู้บังคับบัญชา
มีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธี
ปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบปฏิบัติประกอบ ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

 
 



3. การสอนงาน (Coaching)  
การสอนงาน ถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงาน เป็น

วิธีการให้ความรู้  (knowledge) สร้างเสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาว โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน 
การสอนงานมักเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็ก ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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4. การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring)  
การเป็นพ่ีเลี้ยง เป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์ รับฟัง และ

น าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่าย โดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหา    และก าหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ   
เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้
ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก 
  

ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยง คือ ผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชา
หรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุน ให้กาลังใจ ช่วยเหลือ สอนงาน และให้ค าปรึกษาแนะน า ดูแลทั้งการท างาน 
การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น รวมถึง
การใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 
 
 

5. การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting)  
การให้ค าปรึกษาแนะน า เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ

บุคลากร ด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน ซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็น
ผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ประสบการณ์ และความช านาญเป็นพิเศษใน
เรื่องนั้นๆ ที่มีคุณสมบัติเป็นท่ีปรึกษาได้จากทัง้ภายในหรือภายนอกองค์กร 
 
 

6..การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) / การให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น  
การหมุนเวียนงาน เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของบุคลากร ถือเป็น

วิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทางานที่หลากหลาย (Multi-Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอน จากงานหนึ่ง
ไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการ
เปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น ภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 
 
 

7. การเข้าร่วมประชุม สัมมนา (Meeting/Seminar)  
การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ง เน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิง

นวัตกรรม การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์ และทักษะ ในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ สามารถ
น าแนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน เป็นการมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาให้บุคลากรได้เข้าร่วม ในการประชุม/สัมมนาทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
 
 

8. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit)  
การดูงานนอกสถานที่ เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นดูงานที่มีขอบเขตงานที่รับผิดชอบ

เหมือนกันหรือลักษะงานที่ต้องท างานร่วมกัน เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้เฉพาะเรื่องและเห็นประสบการณ์ใหม่  
รูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติเป็นเลิศ (Best Practice) สามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการดูงานมาประยุกต์ใช้
ปรับปรุงเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและพัฒนา ขีดความสามารถของตน 

 



 

9. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart)  
การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที่เน้นให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญเจาะลึก

เฉพาะด้าน โดยให้ฝึกงานและทางานร่วมงานกับผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับมอบหมาย อาจเป็นผู้เชี่ยวชาญในวิชาชีพที่
ท างานอยู่ หรือเป็นผู้เชี่ยวชาญในทักษะหลายด้าน ซึ่งรวมถึงผู้บริหารด้วย 
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10. การมอบหมายงาน (Job Assignment)  
การมอบหมายงาน เป็นอีกวิธีการหนึ่งที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรและเป็นที่นิยม โดยเน้นการกระจายงานใน

หน้าที่ความรับผิดชอบ และมอบอ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนดให้ผู้อ่ืนไปปฏิบัติ ซึ่งหากสังเกตจาก
ผู้บริหารระดับหัวหน้าที่มีความมานะทุ่มเทท างานทุกอย่างที่ขวางหน้าแม้กระทั่งงานของลูกน้องก็ตาม อาจมี
ผู้บริหารตั้งค าถามว่าแล้วจะท าอย่างไร เมื่องานในความรับผิดชอบมีมากและต้องจัดล าดับความส าคัญซึ่งการ
มอบหมายกระจายอ านาจ ต้องมีความไว้วางใจเป็นส่วนส าคัญ ดังนั้น การมอบหมายงาน นอกจากเป็นการพัฒนา
บุคลากรแล้วยังช่วยแก้ปัญหางานผู้บริหารให้บรรเทาเบาบางลงได้ 
 

11. การติดตามหัวหน้า (Work Shadow)  
การติดตามหัวหน้า เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร-คนเก่ง-ให้ได้มีโอกาสติดตามผู้บริหารระหว่าง

ปฏิบัติงาน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ผ่านการติดตาม/สังเกตพฤติกรรมการท างานจากแม่แบบที่เป็น
หัวหน้าในฐานะผู้เชี่ยวชาญงานนั้น เป็นเทคนิคการสร้าง และท าตามแม่แบบ (Role Model) ที่เน้นกิจกรรมการ
เรียนรู้ระยะสั้นโดยไม่ต้องลงทุนมากนัก เพียงแค่อาศัยแม่แบบที่ดีที่สามารถแสดงตัวอย่างให้บุคลากรผู้ติดตามรับรู้
และเลียนแบบได้ในระยะเวลาการท างานปกติ ใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงโดยให้เห็นสภาพแวดล้อม 
ทักษะที่จ าเป็น ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการที่เกิดขึ้นจริง รวมถึง การแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบ
ภายในระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันขึ้นไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปีก็ตาม  

วิธีการพัฒนาบุคลากรนี้ใช้เพ่ือให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาวิธีการท างานของผู้บริหารที่ควรน ามาเป็น
แบบอย่าง นอกจากได้เรียนรู้การท างานของผู้อ่ืนเพื่อน ามาปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้นแล้ว ยังใช้เป็นเครื่องมือใน
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Career path) อีกด้วย 
 

12. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning)  
การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการ

เรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาส
เรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่างๆ ที่ต้องการได้ ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้
และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทางานสูง 
 

13. การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน (In-House Instructor)  
การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน เป็นอีกวิธีการหนึ่งที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร เนื่องด้วยการเป็นวิทยากร

ได้นั้นต้องมีความรู้ ทักษะ ความช านาญ รวมทั้งประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และพร้อมที่จะถ่ายทอดให้กับ
บุคคลต่างๆ ได้ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายให้บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือมีความช านาญในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ท าหน้าที่เป็นวิทยากรภายในถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากรในหน่วยงาน โดยมี
กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและทัศนคติให้กับบุคลากร ทั้งนี้ บุคลากรจะได้
พัฒนาทักษะตนเองให้มีความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น เกิดการถ่ายเทความรู้ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง ท าให้องค์กรมี
บุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในด้านต่างๆ ท าให้ความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคลากร คงอยู่กับองค์กรต่อไป อันเป็น
การแปลงความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคลให้เป็นความรู้ภายนอก มีการจัดท าเป็นสื่อการสอน การท าเอกสารประกอบการ
บรรยาย ทาให้เกิดการบริหารจัดการความรู้ในองค์กรขึ้น ดังนั้น การเป็นวิทยากรภายใน จึงเป็นการพัฒนาตัว



บุคลากรเองและรักษาองค์ความรู้ในองค์กรซึ่งวิทยากรภายในเหล่านี้จะสร้างให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) ต่อไปได ้
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วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนาในรอบปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 - 2563 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ ทันต่อเทคโนโลย ี
 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา  วิธีการพัฒนา การด าเนินการ 

ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕๖๑
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๒ 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๓ 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการ

เอง 
ส่งฝึกอบรมกับหน่วยงานอื่น 

๑ 
 

 
 

๒ 
 
 
 

๓ 
 
 
 
 

๔ 
 
 
 

 5 
 
 

 
6 

 
 

หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน
ท้องถิ่นหรือหลักสูตรที่เทียบได้หรอื 
สูงกว่า 
 
หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงาน
ท้องถิ่นหรือหลักสูตรที่เทียบได้หรอื 
สูงกว่า 
  
หลักสตูรเกีย่วกับหัวหน้าส านักปลดั
หรือหลักสูตรที่เทียบได้หรือ 
สูงกว่า 
  
 
หลักสตูรเกีย่วกับผู้อ านวยการ           
กองคลังหรือหลักสูตรทีเ่ทียบได้หรือ 
สูงกว่า 
 
หลักสตูรเกีย่วกับผู้อ านวยการ             
กองช่างหรือหลักสูตรที่เทียบได้หรอื 
สูงกว่า 
 
หลักสตูรเกีย่วกับผู้อ านวยการ            
กองการศึกษา ฯหรือ หลักสูตรที่
เทียบไดห้รือสูงกว่า 

 การฝึกอบรม  สัมมนา การดูงาน   
 
 
 
การฝึกอบรม   สัมมนา การดูงาน  
 
 
 
การฝึกอบรม การสัมมนา การดูงาน 
 
 
 
 
การฝึกอบรม การสัมมนา   
 
 
 
การฝึกอบรม การสัมมนา   
 
 
 
การฝึกอบรม การสัมมนา การดูงาน 

ปลัด อบต. เข้ารับการ 
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
รองปลัด อบต. เข้ารับการ 
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
หัวหน้าส านักปลัดเข้ารับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
 
ผู้อ านวยการกองคลังเข้ารับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
ผู้อ านวยการกองช่างเข้ารับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ ไดร้บั
การฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

1 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 
 
 

1 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 
 
 

1 

 
 
 
 
 

 

- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ 
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ 
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 

- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ 
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ 
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 

 

- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ 
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ 
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อเทคโนโลยี  

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา  วิธีการพัฒนา การด าเนินการ 

ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕๖๑
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๒ 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๓ 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการ

เอง 
ส่งฝึกอบรมกับหน่วยงานอื่น 

7 
 
 
 

8 
 
 
 
 

9 
 
 
 

10 
 
 
 

11 
 
 
 
 

12 

หลักสตูรเกีย่วกับผู้อ านวยการ            
กองสวัสดิการสังคมหรือหลักสูตรที่
เทียบไดห้รือสูงกว่า 
 
หลักสตูรเกีย่วกับนักวิเคราะห์
นโยบายและแผนหรือหลักสตูร            
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรนักจดัการงานท่ัวไป 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรเกีย่วกับนักทรัพยากร
บุคคลหรือหลักสูตรอื่นที่เกีย่วข้อง 
 
 
หลักสตูรเกีย่วกับนักพัฒนาชุมชน
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 
 
หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงาน
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 

การฝึกอบรม การสัมมนา การดูงาน 
 
 
 
การฝึกอบรม   
การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
 
 
 
การฝึกอบรม   
 
 
 
การฝึกอบรม   
การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
 
 
การฝึกอบรม การสัมมนา การดูงาน 
 
 
 
 
การฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเชิงปฏิบัต ิ
 

ผู้อ านวยการกองสวสัดิการฯ เข้า
รับการฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
เข้ารับการฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
 
นักจัดการงานท่ัวไปเข้ารับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
นักทรัพยากรบุคคลเข้ารับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
นักพัฒนาชุมชนเข้ารับการ 
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
 
เจ้าพนักงานป้องกันฯ เข้ารับการ 
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 

 1 
 

 
 

 1 
 
 
 
 

1 
  
 
 

1 
  

 
 

1 
 
 
 
 

1 
 
 
  

๑ 
 

 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 

 
1 
 
 
 
 

1 
 
 
  

๑ 
 

 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 

 
1 
 
 
 
 

1 
 
 
  

 
 
 
 
 

 

- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ 
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
-  สถาบันอื่นที่ร่วมกับกรมส่งเสริมฯ 
 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 

 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 

 
 - สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 



หน้า 18 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อเทคโนโลยี  

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา  วิธีการพัฒนา การด าเนินการ 

ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕๖๑
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๒ 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๓ 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการ

เอง 
ส่งฝึกอบรมกับหน่วยงานอื่น 

13 
 
 
 
 

14 
 
 
 

15 
 
 
 

16 
 
 
 
 

17 
 
 
 

18 

หลักสตูรนักวิชาการสาธารณสุข 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 
 
หลักสตูรนักวิชาการเกษตร 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการเงินและ
บัญชีหรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานจัดเก็บ
รายได้หรือหลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
  
 
หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานพัสดุ  
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงาน
การเงินและบัญชี หรือหลักสตูรอืน่ท่ี
เกี่ยวข้อง 

การฝึกอบรม การสัมมนา การดูงาน 
 
 
 
 
การฝึกอบรม  การดูงาน 
 
 
 
การฝึกอบรม   
การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
 
 
การฝึกอบรม   
การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
 
 
 
การฝึกอบรม   
การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
 
 
การฝึกอบรม   
การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
 

นักวิชาการสาธารณสุขเข้ารับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
 
นักวิชาการเกษตรเข้ารับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
นักวิชาการเงินและบญัชีเข้ารับ
การฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้เข้ารับ
การฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
 
เจ้าพนักงานพัสดุเข้ารับการ 
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชีเข้า
รับการฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 

 1 
 

 
 
 

 1 
 
 
 

1 
  
 
 

1 
  

 
 

 
1 
 
 
 

1 
 
 
  

๑ 
 

 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 

 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
  

๑ 
 

 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 

 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
  

 
 
 
 
 

 

- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 

 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 

 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 
 

- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 



หน้า 19 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อเทคโนโลยี  

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา  วิธีการพัฒนา การด าเนินการ 

ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕๖๑
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๒ 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๓ 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการ

เอง 
ส่งฝึกอบรมกับหน่วยงานอื่น 

19 
 
 
 
 

20 
 
 
 
 

21 
 
 
 
  

22 
 
 
  
 
 
 
  

หลักสตูรเกีย่วกับนายช่างโยธาหรอื
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 
หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการศึกษา
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 
 
หลักสตูรเกีย่วกับบุคลากรทาง
การศึกษา (ครู)หรือหลักสตูรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานธุรการ
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 

การฝึกอบรม   
 
 
 
 
การฝึกอบรม การสัมมนา การดูงาน 
 
 
 
 
การฝึกอบรม การสัมมนา การดูงาน 
 
 
 
 
 การฝึกอบรม 
 
 
  
 
 
 
  
 

นายช่างโยธาเข้ารับการฝึกอบรม 
๑ ครั้ง/ปี ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
 
 
นักวิชาการศึกษาเข้ารับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
 
บุคลากรทางการศึกษา เข้ารับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 
 
เจ้าพนักงานธุรการ เข้ารับการ
ฝึกอบรม ๑ ครั้ง/ป ี
ฝึกอบรมตามหลักสตูร 
 

 1 
 

 
 
 

 1 
 
 
 
 

1 
  
 
 
 

 1 
 
  

๑ 
 

 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

1  
 
  

๑ 
 

 
 
 

๑ 
 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

 1 
 
 
  

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
-  กรมโยธาธิการ 
-  กรมทางหลวงชนบท 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
- จังหวัดล าพูน หรือกรมส่งเสริมการ   
  ปกครองส่วนท้องถิ่น 
- สถาบันอื่นที่ร่วมกบักรมส่งเสริมฯ 
 
- สถาบันพัฒนาบุคลกรท้องถิ่น 
 - สถาบันอื่นที่ร่วมกับกรมส่งเสริมฯ 
 

 
 



หน้า 20 
ยุทธศาสตร์ที่  2  เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการ ทุกระดับชั้น 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา  วิธีการพัฒนา การด าเนินการ 

ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕๖๑
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๒ 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๓ 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการ

เอง 
ส่งฝึกอบรมกับหน่วยงานอื่น 

23 
 
 
  
 

24 

โครงการการส่งเสรมิระบบคุณธรรม
จริยธรรมคณะผู้บริหาร สมาชิกสภา 
พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้าง 
พนักงานจ้าง 
 
โครงการการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานคณะผู้บริหาร สมาชิก
สภา พนักงานส่วนต าบล  ลูกจา้ง 
พนักงานจ้าง 
 
  
 
 
  
 

การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ  
 
 
 
 
การฝึกอบรม การสัมมนา ศึกษาดู
งาน 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 

พนักงานส่วนต าบลทุกคนเขา้รับ
การฝึกอบรมปีละ 1 ครั้ง ตาม
โครงการ 
  
 

พนักงานส่วนต าบลทุกคนเขา้รับ
การฝึกอบรมปีละ 1 ครั้ง ตาม
โครงการ 
  
 

 50 
 

 
 
 

 50 
 
 
 
 
  
  
 
 
  
 
  

50 
 

 
 
 

50 
 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
  

50 
 

 
 
 

50 
 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
  

/ 
 
 
 
 
/ 

   
 

  
 

 

  
 

 
 



หน้า 21 
ยุทธศาสตร์ที่  3   การสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา  วิธีการพัฒนา การด าเนินการ 

ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕๖๑
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๒ 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๓ 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการ

เอง 
ส่งฝึกอบรมกับหน่วยงานอื่น 

25 
 
 
  

โครงการส่งเสริมการเล่นการกีฬา 
และการออกก าลังกาย เพื่อเสริม 
สร้างสมรรถภาพของผู้บรหิาร และ
ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงานจ้าง 
ประชาชนท่ัวไป 
 
  
 
  
 
 
  
 

ผู้บริหาร  พนักงานส่วนต าบล  
ลูกจ้าง พนักงานจ้าง  เข้าร่วม
โครงการการเล่นกีฬาและการออก
ก าลังกาย 
 
 
 
 
  
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 

- พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้าง 
พนักงานจ้าง  เข้าร่วมโครงการ
ส่งเสริมการออกก าลังสัปดาห์ละ1  
ครั้ง 
- พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้าง 
พนักงานจ้าง  เข้าร่วมโครงการ
การแข่งขันกีฬาของระดับต าบล 
และระดับอ าเภอ ปีละ 1 ครั้ง 
ตามโครงการ 
  
 
  
 
 
  
 

 42 
 

 
 
 
   
 
 
 
 
  
  
 
 
  
 
  

42 
 

 
 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
  

42 
 

 
 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
  

/ 
 
 
 
 

 

   
 
 

  
 

 

  
 

 



                                                                                        หน้า 22 
 

ยุทธศาสตร์ที่  4 ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   

ที ่ โครงการ/หลักสูตรการพัฒนา  วิธีการพัฒนา การด าเนินการ 

ปีงบประมาณที่พัฒนา ลักษณะการฝึกอบรม/พัฒนา 

ปี ๒๕๖๑
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๒ 
(จ านวนคน) 

ปี ๒๕๖๓ 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนินการ

เอง 
ส่งฝึกอบรมกับหน่วยงานอื่น 

26 
 
 
  
 
  

 โครงการอบรมส่งเสริมการจดัการ
เรียนรู้ในองค์กร (KM) 
 
 
  
 
 
  
 

การฝึกอบรม   
การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 

พนักงานสว่นต าบลทุกคน 
เข้ารับการฝกึอบรมปีละ 
1 ครั้ง ตามโครงการ 
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ส่วนที่  5   
งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 

 

ที ่ โครงการ / หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) 

ที่มาของงบประมาณ 
2561 2562 25๖3 

1 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานท้องถิ่นหรือ
หลักสูตรหรือหลักสตูรที่เทียบไดห้รือสูงกว่า 66,400 66,400 66,400 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

2 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานท่ัวไปหรือ
หลักสูตรหรือหลักสตูรที่เทียบไดห้รือสูงกว่า  33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

3 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานการคลัง หรือ
หลักสูตรหรือหลักสตูรที่เทียบไดห้รือสูงกว่า 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

4 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานช่าง 
หรือหลักสูตรที่เทียบได้หรือสูงกว่า  33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

5 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานการศึกษาฯ  
หรือหลักสูตรที่เทียบได้หรือสูงกว่า 43,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

6 หลักสตูรเกีย่วกับนักบริหารงานสวสัดิการสังคม 
หรือหลักสูตรที่เทียบได้หรือสูงกว่า 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

7 หลักสตูรเกีย่วกับนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

8 หลักสตูรนักจดัการงานท่ัวไป 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

9 หลักสตูรเกีย่วกับนักทรัพยากรบคุคล 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

10 หลักสตูรเกีย่วกับนักพัฒนาชุมชน 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

11 หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยัหรือหลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

12 หลักสตูรนักวิชาการสาธารณสุข 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

13 หลักสตูรนักวิชาการเกษตร 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

14 หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการเงินและบัญชีหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

15 
 

หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้หรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 22,500 22,500 22,500 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

16 หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานพัสดุ  
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 22,500 22,500 22,500 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

17 หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 22,500 22,500 22,500 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 
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หน้า 25 

ที ่ โครงการ / หลักสูตรการพัฒนา 
งบประมาณ (บาท) 

ที่มาของงบประมาณ 
2561 2562 25๖3 

18 หลักสตูรเกีย่วกับนายช่างโยธาหรอืหลักสูตรอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง 22,500 22,500 22,500 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

19 หลักสตูรเกีย่วกับนักวิชาการศึกษาหรือหลักสูตร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

20 หลักสตูรเกีย่วกับบุคลากรทางการศึกษา (ครู)
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 33,200 33,200 33,200 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

21 หลักสตูรเกีย่วกับเจ้าพนักงานธุรการหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 22,500 22,500 22,500 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

22 โครงการการส่งเสรมิระบบคุณธรรมจริยธรรม
คณะผู้บริหาร สมาชิกสภา พนักงานส่วนต าบล  
ลูกจ้าง พนักงานจ้าง 20,000 20,000 20,000 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

23 โครงการการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
คณะผู้บริหาร สมาชิกสภา พนักงานส่วนต าบล  
ลูกจ้าง พนักงานจ้าง 300,000 300,000 

 
 

300,000 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

24 โครงการส่งเสริมการเล่นการกีฬา และการออก
ก าลังกาย เพื่อเสริม สร้างสมรรถภาพของ
ผู้บริหาร และขา้ราชการ ลูกจ้าง พนักงานจ้าง 
ประชาชนท่ัวไป 36,000 36,000 36,000 

ข้อบัญญัติงบประมาณ 

25 โครงการอบรมส่งเสรมิการจดัการเรียนรู้ใน
องค์กร (KM) 
 - - - 

ไม่ใช้งบประมาณ 



ส่วนที่ 6 
การติดตามและประเมินผล 

 
   6.1 การติดตามและประเมินผลการพัฒนา 

                   ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล   องค์การบริหารส่วนต าบล
เวียงแก้ว ประกอบด้วย  

1.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล  เป็นประธานกรรมการ 
  2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล   เป็นกรรมการ 
  3.  ผู้อ านวยการกองคลัง    เป็นกรรมการ 
  4.  ผู้อ านวยการกองช่าง    เป็นกรรมการ 
  5.  ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ   เป็นกรรมการ 
  6.  ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม  เป็นกรรมการ 
  7.  หัวหน้าส านักงานปลัด    เป็นกรรมการและเลขานุการ 
  8.  นักทรัพยากรบุคคล    เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
 

ให้คณะกรรมการมีหน้าที่ 
     1. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน 10 วันท าการ     

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
     2. การติดตามความก้าวหน้าในการน าความรู้ ทักษะ ไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

          3. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับความ
ต้องการต่อไป 
   

 

 
 
 
 
 
 
  
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานอบต. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

รายงานการประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


