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ส่วนที่ ๑ 

หลักการและเหตุผล 

๑.๑หลักการและเหตุผล 
ภายการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ  

ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ    โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
และองค์การ   การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิธีการท างาน  เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ   และน าระบบมาตรฐานใน
ระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์การ   ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ    เพื่อให้
องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการ
ความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม  ประกอบกับแผนพัฒนาบุคลากร  ๓  ปี   ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕๖6   สิ้นสุดลง จึงจ าเป็นต้องจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2567 – 2569 เพ่ือให้องค์กรได้สามารถใช้พัฒนาความรู้ให้กับพนักงานในองค์กรได้อย่างต่อเนื่องและมี
ประสิทธิภาพ 

 ๑)รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างาน 
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล 
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองปูองกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจ 
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒)พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
ก าหนดให้ ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง 
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ 
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ 
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓)ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนา ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศ คณะกรรมการ ข้าราชการหรือ พนักงาน ท้องถิ่น เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นก าหนดให้องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็น ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ที่ดี โดย
องค์การบริหารส่วนต าบล  ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการ ข้าราชการหรือ
คณะกรรมการ พนักงานส่วนต าบล  ก าหนด และก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนา
บุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรมอันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการใน
ต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ในการจัดท าแผนการพัฒนา ข้าราชการหรือ พนักงานส่วน ท้องถิ่น  ต้องก าหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่
คณะกรรมการกลาง ข้าราชการหรือ พนักงานส่วน ท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท.และ ก. อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็น
แผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังของ
องค์การบริหารส่วนต าบล นั้น 

๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง  
ด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆโดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการท างาน เพื่อแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร 
ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ 
ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้ 
อย่างเหมาะสม 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์ การบริหารส่วนต าบลกอล า  จึงได้จัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากร องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า  ประจ าปี งบประมาณ 
256๗ - 256๙ ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนส่วนต าบลข้าราชการหรือ
พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือ ในการบริหารงานบุคคล อีกท้ังยังเป็น
การพัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบล
กอล า  อ าเภอยะรัง  จังหวัดปัตตานี  ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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๑.๒ วัตถุประสงค์ 

๑) เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไป
ตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด 

๒)เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลกอล ามีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลกอล า  มีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) 

๓)เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับ
งานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม  

๕) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอื้อให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิต
และการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปูาหมายตามภารกิจหน้าที่ 
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๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
        องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ระบุขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 3 ปี ตามเหตุผลและความจ าเป็นขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า โดย
คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล าพิจารณาเห็นสมควรให้จัดท า
แผนการพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีเนื้อหาครอบคลุมในด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

๑)การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
ในการพัฒนาข้าราชการ พนักงานส่วนต าบลข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา และ
พนักงานจ้างให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบ
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒) ให้บุคลากรขององค์ การบริหารส่วนต าบลกอล าต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ๑ ครั้ง หรือตามท่ีผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ได้แก่ 
๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ๒ ) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ๓ ) 
หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ๔) หลักสูตรด้านการ
บริหาร และ ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์ การบริหารส่วนต าบลกอล า เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือ
ด าเนินการร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ.และ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอื่นโดยวิธีการ
พัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ  ๒) การ
ฝึกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  ๕) การสอนงาน 
การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ต้องจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า 
เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ให้องคก์ารบริหารส่วนต าบลกอล า  ก าหนดการติดตามประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้
บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผน
บริหารบุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร ซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปีถัดไป 
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
             1.  ด้านโครงสร้างพื้นฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้องดังนี้ 

(1) การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทางบกและทางน้ า 
(2) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
(3) การขนส่งมวลชนและการวิศวกรรมจราจร 
(4) การสาธารณูปการ 
(5) การจัดให้มีและการบ ารุงทางน้ าและทางบก 
(6) การจัดให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
(7) การจัดให้มีและการบ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 

 

   2.  ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
(1) การจัดการศึกษา 
(2) การปูองกัน การบ าบัดโรค และการจัดตั้งและบ ารุงสถานพยาบาล 
(3) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ

ผู้ด้อยโอกาส  
(4) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ 
(5) การจัดให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
(6) การจัดให้มีสุสานและฌาปนสถาน 
(7) การจัดให้มีการบ ารุงสถานที่ส าหรับนักกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ สวนธารณะ  

สวนสัตว์ สวนสัตว์ ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร 

(8) การบ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
 3. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เก่ียวข้อง  ดังนี้ 

(1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
(2) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน     
(3) การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(4) การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตสภาต าบล 
(5)  การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง                                                      
(6) การควบคุมอาคาร  

           4. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว  มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
(1) การจัดท าแผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและประสานการจัดท า

แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 
(2) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง 
(3) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
(4) การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
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(5) การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุนและการท ากิจกรรมไม่ว่าจะด าเนินการเอง
หรือร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ 

           5. ด้านการบริหารจัดการ การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมที่เก่ียวข้องดังนี้                                
(1) การคุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาน้ า ปุาไม้ ที่ดิน สัตว์ปุา 
(2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบ าบัดน้ าเสียรวม 
(3) การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 
(4) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ 

6. ด้านการศาสนา ศิลปะวัฒนาธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีที่เก่ียวข้องดังนี้ 
(1) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
(2) การจัดการศึกษา 
(3) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนาธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
(4) การศึกษา การท านุบ ารุงศาสนา และการส่งเสริมวัฒนธรรม          

           7. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

(1) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
สนับสนุน หรือช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการ 
พัฒนาท้องถิ่น 

(2) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ
บุคลากรให้ตามความจ าเป็นและสมควร 

(3) การแบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

(4) การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

(5) การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

ภารกิจทั้ง  7  ด้านตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจองค์การบริหารส่วนต าบลสามารถจะแก้ไข 
ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยค านึงถึงความ 
ต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ประกอบด้วยการด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบล  จะต้องสอดคล้อง
กับกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (2560-2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนา
จังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และ
นโยบายของ ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 
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๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า น าภารกิจที่ได้วิเคราะห์ตามข้อ 5 น ามาก าหนดภารกิจหลัก และ
ภารกิจรอง ที่ต้องด าเนินการ เช่น 

(๑)ภารกิจหลัก 
1. การสาธารณสุข การเฝูาระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
2. การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 
3. การพัฒนาสื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา 
4. การพัฒนาและปรับปรุงแหล่งท่องเที่ยว 
(๒)ภารกิจรอง 
1. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
2. การส่งเสริมการเกษตร 
3. การสนับสนุนและส่งเสริมอาชีพ 

 
๒.๓การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า  ส ารวจความต้องการของบุคลากร เพื่อน ามาวิเคราะห์และสรุป
ความต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากรควร
ค านึงถึงกรอบภารกิจหลักที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดเป็นส าคัญ เรียงล าดับความส าคัญตามความ
ต้องการของบุคลากร อย่างน้อยด้านละ ๓ ประเด็น เช่น  

(๑)ความต้องการด้านทักษะ 
๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุขการเฝูาระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
๒) งานจัดท างบประมาณ 
๓) งานช่าง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 
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๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า  วิเคราะห์สภาพแวดล้อม ทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่มี

ผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับ จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรซึ่ง
จะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลต่อองค์การบริหาร
ส่วนต าบล  อันจะเป็นประโยชน์การในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร เรียงล าดับ
ความส าคัญ ดังนี้  

(๑) จุดแข็ง ( Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบลกอล า  ว่ามี
ปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรน ามาใช้ ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นได้ และควรด ารงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์การบริหารส่วนต าบล เช่น  

๑.  มีเจ้าหน้าที่และผู้รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งชัดเจน สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกรวดเร็วทัน 
                     ต่อเหตุการณ์ 

      ๒.  มีการก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
      ๓.  มีเครื่องคอมพิวเตอร์ส าหรับปฎิบัติงานครบทุกต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว  
      ๔.  เจ้าหน้าที่มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเตมิอยู่เสมอ 

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบลกอล า  ว่ามี
ปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยท่ีควรปรับปรุงให้ดีขึ้นในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลกอล า เช่น  

๑.  การปฏิบัติงานภายในส่วนราชการและระหว่างภาคส่วนราชการยังขาดความเชื่อมโยงเกื้อหนุน     
     ซึ่งกันและกัน 
๒.  เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓.  เจ้าหน้าที่มีความตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติค่อนข้างน้อย 
๔.  ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิด รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้เกิด 
     สิ่งจูงใจ  และขวัญก าลังใจ ที่จะท าให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุ่มเทก าลังกายและความคิดใน   
     การปฎิบัติงาน 
๕.  ท างานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 

                6.  ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 
(๓) โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลกอล า 

ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด าเนินการ
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้และองค์การบริหารส่วนต าบลกอล า  สามารถสร้าง
เป็นโอกาสหรือน าข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง 
                 ๑. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
                     ๒. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง    
                     ๓. ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อ  
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
                 ๔. ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
                 ๕. รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 
 
 



- 9 - 
 

(๔) อุปสรรค ( Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ว่ามี
ปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบ เป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสีย ทั้งทางตรงและทางอ้อม ในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และจ าเป็นต้องปรับกลยุทธห์รือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคาม
ขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล าเช่น 

๑. การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
๒. ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

                ๓. ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 
                ๔. การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 

      ๕.การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้ถ่ายโอน 
         บุคลากรและงบประมาณ 
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2.5  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง  3  ปี 
โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลกอล า เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลประเภทสามัญ 

 

ปลัด อบต. 
                                                                            (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) (1) 
                                                                                                                                                

 
                                                                                                            
   
 

                ส านักปลัด อบต.                                                    กองคลัง                                                         กองช่าง 
    (นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) (1)                              (นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) (1)                          (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) (-) 
      1. งานบริหารงานทั่วไป                                                1. งานการเงินและบัญชี                                     1. งานก่อสร้างและซ่อมบ ารุง 
      2. งานวิเคราะห์นโยบายและแผน    2. งานพัฒนารายได้                                          2. งานควบคุมอาคาร  
      3. งานนิติการ                                                           3. งานพัสดุและทรัพย์สิน                                    3. งานสาธารณูปโภค                           
      4. งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย                                                                                                4. งานผังเมือง                                                                                                                                                                           
      5. งานการเจ้าหน้าที่ 
      6. งานส่งเสริมสวัสดิการสังคม 
        
                                                        
 
 
 
 
 
 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
1. งานตรวจสอบภายใน 

     กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) (-)  
1. งานส่งเสริมสิ่งแวดล้อม 
2. งานส่งเสริมสุขภาพ 
3. งานรักษาความสะอาด 
 
 
     

  
 

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) (-) 

 1. งานบริหารงานการศึกษา  
 2. งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 3. งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

กองส่งเสริมการเกษตร 
 (นักบริหารงานเกษตร ระดับต้น) (-)  
 1. งานส่งเสริมการเกษตร 
 2. งานส่งเสริมปศุสัตว์ 
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ส านัก/กอง ปลัด หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง กอง
สาธารณสุข

และ
สิ่งแวดล้อม 

กองการศึกษา 
ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

กองส่งเสริม
การเกษตร 

รวม 

มีคนครอง 0 0 11 6 2 2 9 0 30 
ว่าง 1 1 5 2 4 4 8 4 29 
รวม 1 1 16 8 6 6 17 4 59 
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2.6 กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

                             องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า  ได้วิเคราะห์การก าหนดต าแหน่งจากภารกิจที่จะด าเนินการ
ในแต่ละส่วนราชการ ในห้วงระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า ซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นว่าปริมาณงานในแต่ละส่วน
ราชการมีเท่าใดเพ่ือน ามาวิเคราะห์ว่าจะใช้ต าแหน่งใด จ านวนเท่าใดในส่วนราชการนั้นจึงจะเหมาะสมกับ
ภารกิจ ปริมาณงานเพ่ือให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือใน
การประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ทั้งกรอบอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรสายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โครงสร้าง
อายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นจ าแนกตามประเภทต าแหน่งการสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุใน
ระยะ 3 ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567-2569) ได้ดังนี้ 
 
 

ส่วนราชการ 

 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งท่ี 
คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง 
ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 

 

อัตราก าลังคน 
เพ่ิม / ลด หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง/ต้น) 

1 1 1 1 - - - ว่างเมื่อ 2พ.ค65 
 

ส านักปลัด อบต.  (01)         

พนักงานส่วนต าบล 
หัวหน้าส านักปลัด 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฎิบัติการ/ช านาญการ 
นักทรัพยากรบุคคลปฎิบัติการ/ช านาญการ 
เจ้าพนักงานธุรการปฎิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัยปฎิบัติงาน/ช านาญงาน 

นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ/ช านาญการ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
พนักงานจ้างทั่วไป 
ภารโรง 
คนงาน 
คนงาน 
ยาม 
พนักงานขับรถยนต ์
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา (รถดับเพลิง) 
คนงาน 
คนงาน 

 
1 

 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

 
 

1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

 
1 

 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

 
1 

 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

 
1 

 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

 
- 

 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

 
- 

 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

 
- 

 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

 
 
 
 
 

 
 

ว่างเมื่อ18พ.ค66 
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ส่วนราชการ 

 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งท่ี 
คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง 
ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 

 

อัตราก าลังคน 
เพิ่ม / ลด หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

กองคลัง  (04)         

พนักงานส่วนต าบล 
ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 
นักวิชาการการเงินและบัญชีปฎิบัติการ/ช านาญการ  
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายไดป้ฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี

 
1 
 

1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 

 
1 
 

1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 

 
1 
 

1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 

 
1 
 

1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 

 
- 
 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 

 
- 
 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 

 
- 
 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 

 
 
 

 
 

 

 
 
ว่างเมื่อ 1พ.ย65 
ว่างเมื่อ 2พ.ค65 
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ส่วนราชการ 

 
กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งท่ี 
คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง 
ระยะเวลา ๓ ปี ข้างหน้า 

 

อัตราก าลังคน 
เพ่ิม / ลด หมายเหตุ 

๒๕67 ๒๕68 ๒๕๖9 ๒๕67 ๒๕68 ๒๕๖9 

กองช่าง  (05)         

พนักงานส่วนต าบล 
ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น) 
วิศวกรโยธาปฎิบัติการ/ช านาญการ 
นายช่างโยธาปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 
ผู้ช่วยนายช่างไฟฟูา 

 
1 
 
 

1 
 
 
 

1 
1 

 
1 
 

1 
1 
1 
 
 

1 
1 

 
1 
 

1 
1 
1 
 
 

1 
1 

 
1 
 

1 
1 
1 
 
 

1 
1 

 
- 
 

+1 
- 
- 
 
 
- 
- 

 
- 
 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 

 
- 
 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 

 
ว่างเมื่อ 5เม.ย50 

 
 

ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้างปี63 
 

ว่างเมื่อ 11พ.ย58 
 

 

ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้างปี63 

 
 
 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  (06)         

พนักงานส่วนต าบล 
ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 
นักวิชาการสาธารณสุขปฎิบัติการ/ช านาญการ 
เจ้าพนักงานสาธารณสุขปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานฉุกเฉินการแพทย์ปฏิบัติงาน/
ช านาญงาน 
 

พนักงานจ้างทั่วไป 
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา(รถบรรทุกขยะ) 
คนงาน 

 
๑ 
 

1 
1 
 
 
 

1 
1 

 
๑ 
 

1 
1 
1 
 
 

1 
1 

 
๑ 
 

1 
1 
1 
 
 

1 
1 

 
๑ 
 

1 
1 
1 
 
 

1 
1 

 
- 
 
- 
- 

+1 
 
 
- 
- 

 
- 
 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 

 
- 
 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 

 
 

ว่างเมื่อ 1ต.ค60 

 
 

ว่างเมื่อ 11พ.ย58 
 

 

ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้างปี63 

 

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  (08)         

พนักงานส่วนต าบล 
ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 
นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ/ช านาญการ 
เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 

 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านกอล า 

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ครู 
ครู 
คร ู
ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 

 
๑ 
 

๑ 
 
 
 
 
 

1 
1 
1 
1 

 
๑ 
 

๑ 
1 
1 
 
 

1 
1 
1 
1 
1 

 
๑ 
 

๑ 
1 
1 
 
 

1 
1 
1 
1 
1 

 
๑ 
 

๑ 
1 
1 
 
 

1 
1 
1 
1 
1 

 
- 
 
- 

+1 
+1 
 
 

+1 
- 
- 
- 
- 

 
- 
 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 

 
- 
 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 

 
ว่างเมื่อ 1ต.ค51 

 
 

ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้างปี63 
 

ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้างปี63 

 
 

ก าหนดเพิ่มตามหนังสือว.36 
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ส่วนราชการ 

 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งท่ี 
คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง 
ระยะเวลา ๓ ปี ข้างหน้า 

 

อัตราก าลังคน 
เพ่ิม / ลด หมายเหตุ 

๒๕67 ๒๕68 ๒๕๖9 ๒๕67 ๒๕68 ๒๕๖9 

 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านปูลากาซิง 

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
คร ู
ครู 
ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 
ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 
 
 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านกูแบสีรา 
ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
คร ู
ครู 

 
 
 

1 
1 
1 
1 
 
 
 
 

1 
1 

 
 

๑ 
1 
1 
1 
1 
 
 
 

๑ 
1 
1 

 
 

๑ 
1 
1 
1 
1 
 
 
 

๑ 
1 
1 

 
 

๑ 
1 
1 
1 
1 
 
 
 

๑ 
1 
1 

 
 

+1 
- 
- 
- 
- 
 
 
 

+1 
- 
- 

 
 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
 
- 
- 
- 

 
 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
 
- 
- 
- 

 

 
ก าหนดเพิ่มตามหนังสือว.36 

 
ว่างเมื่อ27ธ.ค64 

 
ว่างเมื่อ30ก.ย57 

 

 
 

ก าหนดเพิ่มตามหนังสือว.36 

 
 

กองส่งเสริมการเกษตร  (14) 
        

พนักงานส่วนต าบล 
ผู้อ านวยการกองส่งเสริมการเกษตร 
(นักบริหารงานการเกษตร ระดับต้น) 
นักวิชาการเกษตรปฎิบัติการ/ช านาญการ 
เจ้าพนักงานการเกษตรปฎิบัติงาน/ช านาญงาน 
เจ้าพนักงานสัตวบาลปฎิบัติงาน/ช านาญงาน 

 
1 
 
 
 
 

 
1 
 

1 
1 
1 

 
1 
 

1 
1 
1 

 
1 
 

1 
1 
1 

 
- 
 
- 
- 
- 

 
- 
 
- 
- 
- 

 
- 
 
- 
- 
- 

 
ว่างเมื่อ 1ต.ค60 

 
ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้างปี63 

 

 

ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้างปี63 
 

 

ก าหนดเพิ่มตามโครงสร้างปี63 

หน่วยตรวจสอบภายใน  (12)         
นักวิชาการตรวจสอบภายในปฎิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 - - - ว่างเมื่อ 3พ.ค64 

รวม 
 

48 
 

59 
 

59 
 

59 
 
- 

 
- 

 
- 
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๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า วิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกอล าที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการ
ประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์คุณวุฒิ
ทางการศึกษาของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อองค์การบริหารส่วนต าบลกอล า เช่น 

 

ประเภท 
ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- - 2 9 3 - 14 

ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - ๖ - - 6 

พนักงานจ้าง 2 - 4 4 - - 10 
รวม 2 - 6 19 3 - 30 

คิดเป็นร้อยละ        
 
๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นของ
องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากร
ในการพัฒนาตามหลักสูตรที่ก าหนดตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม 
การค านึงถึงหลักความอาวุโส ความจ าเป็นที่จะน าไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึง
งบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย เช่น 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑)นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
๔) นักบริหารงานสาธารณสุข   
    และสิ่งแวดล้อม 
๕) นักบริหารงานการศึกษา 
๖) นักบริหารงานการเกษตร 
 

๑) นักทรัพยากรบุคคล 
๒)นักวิเคราะห์นโยบาย  
    และแผน 
๓) นักพัฒนาชุมชน 
๔) นักวิชาการเงินและบัญชี 
๕) วิศวกรโยธา 
๖) นักวิชาการสาธารณสุข 
๗) นักวิชาการศึกษา 
๘) นักวิชาการเกษตร 
๙) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
 

๑)เจ้าพนักงานธุรการ 
๒) เจ้าพนักงานปูองกันและ 
    บรรเทาสาธารณภัย 
๓)เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
๔) เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
๕) เจ้าพนักงานพัสด ุ
๖) นายช่างโยธา 
๗) เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
๘) เจ้าพนักงานฉุกเฉินการแพทย ์
๙) เจ้าพนักงานการเกษตร 
๑๐) เจ้าพนักงานสัตวบาล 
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๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า วิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
วิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและช่องว่าง
ระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตร  
หรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรก าหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง เช่น 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  -  -  -  - - - 
อ านวยการท้องถิ่น -  -  -  -  - 1 - 1 2 50.50 
วิชาการ - - 2 3 - - - - 5 43.20 
ทั่วไป - - 2 3 - - - - 5 35.80 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - 2 2 1 1 - 6 42.50 

ลูกจ้าง -  -  -  -  -  -  -  - - - 
พนักงานจ้าง - - - 2 2 4 1 - 9 43.67 

รวม - - 4 10 4 6 2 1 27 43.13 
คิดเป็นร้อยละ           

 
๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล าได้วิเคราะห์ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้า  
ในการก าหนดอัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งไม่มีผู้ที่เกษียณอายุห้วง
ปีงบประมาณ พ.ศ.2567-2569 
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ส่วนที่ ๓ หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 

 
การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า                                           

ได้พิจารณาและให้ความส าคัญ กับบุคลากรในทุกระดับข้าราชการ องค์การบริหารส่วนจังหวัด  พนักงานเทศบาล 
พนักงานส่วนต าบลข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้าง ประจ า พนักงานจ้างตาม
ภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไปเพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงานหน้าที่ความรับผิดชอบ
ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งการบริหารและคุณธรรมและจริยธรรมดังนี้ 
 
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ก าหนดเปูาหมายของการพัฒนาบุคลากร ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลกอล า ทั้งเปูาหมายเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพดังนี้ 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จ านวนบุคลากรในสังกัดองค์ การบริหารส่วนต าบลกอล า  30 ราย ประกอบด้วย พนักงาน  

ส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและ ส่งเสริมให้
ได้รับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 

๒.เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความส าเร็จของ บุคลากรในสังกัดองค์ การบริหารส่วนต าบลกอล า ที่ได้เข้ารับการพัฒนา 

การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ใน
การปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
๓.๒หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า  ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วน
ท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ดังนี้ 

หลักสูตรการพัฒนาส าหรับ ข้าราชการหรือ พนักงาน ส่วนท้องถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับ 
การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเปูาหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  ส าหรับ
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

      (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการส าหรับ ข้าราชการหรือ พนักงาน ส่วนท้องถิ่น  
ทุกระดับ ให้มี ความรู้ความเข้าใจพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ  
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง 
ปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือ พนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ  
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ส าหรับ ข้าราชการหรือ พนักงาน ส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มี ความรู้ความเข้าใจ และทักษะที่จ าเป็น  
ส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้
ความเข้าใจ ในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้  
อย่างมีประสิทธิภาพ 

(4) หลักสูตรด้านการบริหารส าหรับ ข้าราชการหรือ พนักงาน ส่วนท้องถิ่น พัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหาร งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ  
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรมเพื่อเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น รักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม  วินัยของข้าราชการ  
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 

 
 
 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า 

เช่น  
(๑) การปฐมนิเทศ 

ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ  
หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหารวัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพื่อให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม 
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝน บุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น  ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม 
กับการท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน
ได้ดีท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ 

ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาใน และต่าง ประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพื่อให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ  ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก. จ. ก.ท.  
และ ก.อบต. ก าหนด  
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ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือ เพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 

ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ในการด าเนินกา รใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ใน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรคข้อควรระวัง จากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่ 
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด 
มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ 
ให้แก่ทีมงาน  ส่วนราชการ  และองค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่น  เพื่อให้ เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้
ทักษะการสอบถามการสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting)การประชุมเชิงปฏิบัติการ( Workshop)หรือการสัมมนา( Seminar) 

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิด
ที่ได้รับจากการประชุมสัมนามาปรับใช้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน  ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ ร่วมกัน
เป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และ ก าหนดระยะเวลา ที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการ ศึกษา
ร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้า ใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตาม วัตถุประสงค์  
ของการประชุมการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนานั้นๆ  

(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน ( Coaching)การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายใน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ ( knowledge)สร้างเสริมทักษะ 
( Skill)และทัศนคติ ( Attitude)ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงานการสอนงาน สามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (OntheJobTraining)    การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่ความ 
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติ
จริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างานและ
ในช่วงการท างานปกติวิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพื้นฐานให้แก่
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองการฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถด าเนินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร  
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับข้ันตอนวิธีปฏิบัติงาน 

พร้อมคู่มือและระเบียบ การปฏิบัติงานท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐาน
การท างานแม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring)การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการ 
นี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝุายโดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหา
และก าหนดเปูาหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมี 
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ประสบการณ์ไม่มากนักลักษณะส าคัญของการเป็นพี่เลี้ยงคือผู้เป็นพี่เลี้ยงอาจเป็นบุคคลอื่นได้ไม่จ าเป็นต้องเป็น
ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงานและให้ค าปรึกษาแนะน าดูแล
ทั้งการท างานการวางแผนเปูาหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพื่อให้ผู้รับค าแนะน ามีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting)การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
อีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดข้ึน 
ในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร 
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ 
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน ( Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย ( Multi-
Skill)ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน 
ที่สูงขึ้นการหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง ( Self-Learning)การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่น ที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้นบุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่างๆที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗) การเรียนรู้ ผ่านระบบ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ( e-Learning)การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่น ที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเอง  ซึ่งเป็นห ลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมของ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพการพัฒนาส าหรับ บุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ส านักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ส านักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ  
หรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้ 

 
๓.๔การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า  ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์ก ารบริหารส่วน
ต าบลกอล า ดังนี้ 

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติ ราชการ  ได้แก่ ความรู้ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติ ราชการ
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติ ราชการ บทบาทหน้าที่  
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอื่นได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัลมนุษยสัมพันธ์
การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 
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(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ หนังสือราชการ  
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคนเช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงานความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธร รมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นลูกจ้างและพนักงานจ้าง 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ประกา ศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง เพื่อให้ข้าราชการ  หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือ
เป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายก าหนด เช่น  พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 
มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ อ านวยความสะดวก
และให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้  

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติการให้ข้อมูล

ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้ การฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย  
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๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน 
องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงานขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า โดยใช้

ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของ ข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นดังนี้ 
 

ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
1 นายมาหามะมากรี  ดอเล๊าะ ผอ.กองคลัง รก.แทนปลัด อบต. 

 
ต้น ศศ.บ(การบัญชี)  ๒7 ปี  หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 

ระดับต้น 
- +1 -  

 ส านักปลัด อบต. (๐๑)          
2 นางนูรีดา  มะยา หัวหน้าส านักปลัด 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ต้น รป.ม.การบริหารภาครัฐ 18ปี 6 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป 

ระดับต้น 
- - -  

3 นางณัฐกฤตา  จันทบุรี นักทรัพยากรบุคคล ชก. รป.ม.การปกครองท้องถิ่น ๑9 ปี 6 เดือน หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล - - -  
4 นางสาวปารีดะห์  มาปะ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. รป.บ. การปกครองท้องถิ่น 20 ปี 8 เดือน - - +1 -  
5 นายนิบารูดิง  ปิ 

 
เจ้าพนักงานธุรการ ปง. ปวส.คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 5 ปี 6 เดือน - - +1 -  

6 นายซัรฟาน  เต๊ะแต เจ้าพนักงานปูองกันและบรรเทา
สาธารณภัย 

ปง. ปวส.ไฟฟูาก าลัง ๑ ปี 4 เดือน - - +1 -  

7 นางสาวซอฟียานี  เปาะเยะ นักพัฒนาชุมชน ปก. ศศ.บ.ภาษาอังกฤษ 7 เดือน - +๑ - -  
 กองคลัง (๐4)          

8 นางสาวธิดารัตน์  เทียมรัตน์ นักวิชาการเงินและบัญช ี ปก. บัญชีบัณฑิต (การบัญชี) 1 ปี 2 เดือน - +1 - -  
9 นางสาวการีมา  มะแซ เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี ปง. บธ.บ.การบัญชี 1 ปี 3 เดือน - +1 - -  

10 นางสาวมูฮัยนี  บาเหะ เจ้าพนักงานพัสด ุ ปง. บธ.บ.การบัญชี 1 ปี 3 เดือน - +1 - -  
11 นางสาวสุไฮลา  มะเก๊ะ เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ ปง. ศศ.บ. 4 ปี 7 เดือน - +1    
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ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
 กองสาธารณสุขและ

สิ่งแวดล้อม(๐6) 
         

12 นางสาวสาวีนา  มะดีเล๊าะ นักวิชาการสาธารณสุข ปก. วท.บ.สาธารณสุขศาสตร ์ 3 ปี 5 เดือน - +1 - -  
 กองการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม(๐8) 
         

13 นางสิตา  สะบูดิง นักวิชาการศึกษา ชก. ศศ.ม. อิสลามศึกษา 14 ปี 1 เดือน - - +1 -  
14 นางสาวรอบีย๊ะ  กาหลง 

 
ครู คศ.2 ศศ.บ.ปฐมวัย 8 ปี 6 เดือน - - +1 -  

15 นางสาวมาสีเต๊าะ  กาหลง ครู คศ.2 ศศ.บ.ปฐมวัย 8 ปี 6 เดือน - - - +1  
16 นางสาวสือนะ  สะมาแอ ครู คศ.2 ศศ.บ.ปฐมวัย 8 ปี 6 เดือน - - - +1  
17 นางสาวพาบีล๊ะ  กาหลง ครู คศ.2 ศศ.บ.ปฐมวัย 8 ปี 6 เดือน - - - +1  
18 นางสาวอานีซะห์  บาเหะ ครู คศ.2 ศศ.บ.ปฐมวัย 8 ปี 2 เดือน - - +1 -  
19 นางสาวไยนะ  ยะโก๊ะ ครู คศ.2 ศศ.บ.ปฐมวัย 7 ปี 4 เดือน - - +1 -  
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้  

 
๔.๑ วิสัยทัศน์( Vision) 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า จัดท าวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ( Vision) เพื่อให้
การก าหนดทิศทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลกอล า ดังนี้  

“ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า  มีความก้าวหน้ามั่นคงในชีวิต  มีความรู้ความสามารถ  
 ความช านาญการในหน้าที่  มีอัธยาศัยเต็มใจให้บริการประชาชน  ” 

 
 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า  จัดท าพันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพื่อให้

การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์ของการพัฒนาบุคลากร 
และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ดังนี้  

1) พัฒนาบุคลากรองค์ การบริหารส่วนต าบลกอล าให้เป็นมืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู้ 
ทัศนคติ ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
และปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองค์ก ารบริหารส่วนต าบลกอล าให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุล
ของชีวิตและการท างาน 

4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลที่เหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลกอล าตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองค์การบริหารส่วนต าบลกอล า 
 
๔.๓ ค่านิยม 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า จัดท าค่านิยมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้ข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ดังนี้  

 
“รับผิดชอบต่อหน้าที่ บริการดี มีคุณธรรม” 
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๔.๔ เป้าประสงค์  

องค์ก ารบริหารส่วนต าบลกอล า  ก าหนดเปูาประสงค์ของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี เพ่ือพัฒนาบุคลากร ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
ดังนี้ 

๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน  
ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  

๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน
ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  
และมีความสุขในการท างาน 

๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 
 
๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ปี ของ องค์การบริหารส่วนต าบลกอล า เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ลูกจ้างและพนักงานจ้าง ดังนี้  

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และ

การสร้างความสุขในองค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

ระยะเวลา
ด าเนิน

โครงการ 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความสามารถ
ทักษะ และสมรรถนะที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

1) โครงการ ฝึกอบรมหลักสูตร
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
หลักสูตรปฐมนิเทศ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นบรรจุใหม่ 
(ร้อยละ ๑๐๐)  

1 
 
 

1 
 

1 
 

๖๐,000 
 

๓๐,000 
 

๔5,000 
 

การฝึกอบรม ปี 2567-
2569 

กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการ ฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
หลักสูตร นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี 
หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสดุ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรนายช่างโยธา 
หลักสูตรเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 
หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข 
หลักสูตรจพง.ปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการ หรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

6 
 

7 
 

2 
 

610,000 
 

610,000 
 

61๐,000 
 

การฝึกอบรม 
เชิงปฏิบัติการ 

ปี 2567-
2569 

กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

รวม 7 ๑๗ ๑๙ ๔๑๐,๐๐๐ ๔๐๕,๐๐๐ ๔๔๕,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

ระยะเวลา
ด าเนิน

โครงการ 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะ
สมรรถนะที่เหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน และ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โครงการ พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรภายใน อบต.กอล า 

ร้อยละของบุคลากรที่ 
ผ่านการฝึกอบรมและศึกษา
ดูงาน 

50 
 
 

55 60 30๐,000 
 

30๐,000 
 
 

30๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม
และศึกษาดูงาน 
 

 

พ.ค-กค67 องค์กร
ปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู้
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการอบรมคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติงานตาม
หลักธรรมาภิบาล 

ระดับความส าเร็จของ  
การจัดท ารายงานผล  
การฝึกอบรมตามท่ีก าหนด  

60 60 65 30,๐๐๐ 30,000 30,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 

พ.ค-มิ.ย67 องค์กร
ปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 
3)เพิ่มพูนความรู้
ความสามารถที่ตรงกับ
มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 

1.ด าเนินการส ารวจความต้องการ
ฝึกอบรมและด าเนินการจัดส่งเข้า
รับการฝึกอบรม 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้ารับ
การฝึกอบรม(ร้อยละ90) 

30 31 32 - - - 1) ส่งบุคลากรเข้า
รับการฝึกอบรม
ตามความต้องการ
ฝึกอบรม 

2567-2569 องค์กร
ปกครองส่วน

ท้องถิ่น 



- 29 - 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

ระยะเวลา
ด าเนิน

โครงการ 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรที่รับผิดชอบ
สามารถด าเนินการ
บริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝึกอบรม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

30 
 

30 30 30,000 
 

30,000 
 
 

30,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 
 

 

พ.ค-มิ.ย67 สถาบันการศึก
ษาให้บริการ

วิชาการ 

รวม 30 30 30 ๓0,๐๐๐ ๓0,๐๐๐ ๓0,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

ระยะเวลา
ด าเนิน

โครงการ 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากร ทุกระดับ
มีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม  
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ดี 

1) โครงการ อบรมคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติงานตาม
หลักธรรมาภิบาล 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ 
๘๐)  

60 
 

60 60 50,๐๐๐ 5๐,๐๐๐ 
 

5๐,๐๐๐ 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

พ.ค-มิ.ย67 องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๓) บุคลากร ทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

1) โครงการสัมมนาและ
การศึกษาดูงานอาสาสมัคร
ท้องถิ่นรักษ์โลก (อถลฺ) 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

๕๐ ๕5 60 3๐๐,๐๐๐ 3๐๐,๐๐๐ 3๐๐,๐๐๐ ๑) การฝึกอบรม
ศึกษาดูงาน 
 

ม.ค-ก.ค67 องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  
 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จ านวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ๒ ๒ ๒ 6๑๐,๐๐๐ 610,๐๐๐ 610,๐๐๐  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
๔ ๔ ๔ ๓๘๒,๐๐๐ ๓๗๐,๐๐๐ ๓๘๒,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

2 2 2 ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐ ๓๒,๐๐๐  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

1 1 1 30๐,๐๐๐ 30๐,๐๐๐ 30๐,๐๐๐  

รวม        
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ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างาน
ตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิด 
การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีหน้าที่ก าหนดทิศทาง
ขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ 
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุน
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการ 
ของบุคลากร และ ส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน 
ๆแล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลกอล าทราบ 

ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นประธานกรรมการ  
๒) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นกรรมการ  
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ  
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ  
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นท่ีได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน เป็นผู้ช่วยเลขานุการ  
ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท า แผนพัฒนาบุคลากร  ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล 

และต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกค าสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนาภายใน ๗ วันท าการ 

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายก องค์การบริหารส่วนต าบล
กอล า 

๒.ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบ 
ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนาตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔.ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (Local Performance 

Assessment : LPA)ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีได้รับการพัฒนาประจ าปี  
(เปูาหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  

๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน หลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี  
๘. ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี (ระดับ ๕) 

 
๕.๓บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์ การบริหารส่วนต าบลกอล า สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสม ตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการ ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  จังหวัดปัตตานี  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตาม
กฎหมายและการถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า 
และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุม
ภารกิจต่างๆ ให้สอดคล้องกับนโยบาย การถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ บุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ที่มีการเปลี่ยนแปลง อยู่ ตลอดเวลา



 
 
 
 
 
 
 
 

ค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลกอล า 
ที่   191    / ๒๕66 

เรื่อง  แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒567 – ๒๕๖9) 
………………………...............………………….. 

 

 อาศัยอ านาจตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด ปัตตานี    เรื่อง        
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวันที่ 24  ตุลาคม  ๒๕๔๕  ส่วน
ที่  ๓  การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  ข้อ ๒๕๙ – ข้อ ๒๙๕  จึงได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร 3 ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕ 67 – ๒๕๖9)   โดยจัดท าให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง   ๓     ปี  
(ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒567 – ๒๕๖9)  ขององค์การบริหารส่วนต าบลกอล า   ดังนี้ 
 

๑.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   เป็นประธานกรรมการ 
 ๒.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล    เป็นกรรมการ 
 ๓.  ผู้อ านวยการกองคลัง       เป็นกรรมการ 
 ๔.  นักวิชาการสาธารณสุข รก.แทน ผอ.กองสาธารณสุขฯ เป็นกรรมการ 
 5.  นักวิชาการศึกษา รก.แทน ผอ.กองการศึกษาฯ  เป็นกรรมการ 
 6.  หัวหน้าส านักปลัด        เป็นกรรมการและเลขานุการ 
 ๖.  นักทรัพยากรบุคคล     เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 

 

  ทั้งนี้    ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป   
 

สั่ง   ณ   วันที่   4    สิงหาคมคม   พ.ศ. ๒๕66 
 

                                                                                                                                               
 

 

( นายอาหามะ   ปูแทน ) 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลกอล า 

 


