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ค้าน้า  
 
 
การจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนนั้น ได้ค านึงถึงภารกิจ 

อ านาจ หน้าที่ตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ เพ่ือพัฒนาให้บุคลากรรู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการหลัก
และวิธีปฏิบัติราชการ บทบาทและหน้าที่ของตนเองในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
และแนวทางปฏิบัติตน เพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดยได้ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากร 
แต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาในหลายๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของ บุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจ       
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนต่อไป  
 
 
 

 
                                                                                องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน 
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- 3 - 

 
สารบัญ 

 
เรื่อง          หน้า  
บทที่ 1  บทน้า  
      หลักการและเหตุผล            1  
      วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา          3 
      เป้าหมาย            4  
      ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร       4  
      ขั้นตอนการด าเนินงานการ           5  
       
บทที่ 2   แนวทางการพัฒนาบุคลากร        
      แนวทางการพัฒนาบุคลากร          8 
      หลักสูตรการพัฒนา           10 
      เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร          11 
      ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร       12 
      แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน      18 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

- 4 - 

 

1. หลักการและเหตุผล  
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้  ทั้งในระดับพ้ืนที่         

และระดับสากล เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน  ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน 
(Globalization) โดยต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่ดี
ตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดตรัง เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 2๔ ตุลาคม 2545 ก าหนดให้องค์การ
บริหารส่วนต าบล  มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนต าบล ก่อนมอบหมาย
หน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผน ของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่
ของพนักงานส่วนต าบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตน
เพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดยองค์การบริหารส่วนต าบล ด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตร      
ที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด เช่น การพัฒนา ด้านความรู้พ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเอง ก็ได้           
หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนา
ของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้
หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลก าหนดเป็นหลักสูตรหลักและเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็น
ที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณา เห็นว่ามีความเหมาะสมต่อการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถ เลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได้และอาจกระท าได้
โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล 
(ก.อบต.จังหวัด) อบต.ต้นสังกัด หรือส านักงานคณะกรรมการพนักงานพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) 
ร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด ร่วมกับส่วนราชการอ่ืน
หรือภาคเอกชนก็ได้และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดตรัง เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 2๔ ตุลาคม 2545 ก าหนดให้
องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม
และจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

   ในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้น        

เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน อ าเภอกันตัง 
จังหวัดตรัง จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายปี ประจ าปีงบประมาณ 2565 เพ่ือให้ 
สอดคล้องกับแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 3 ปี ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและเป็น 
เครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกท้ังยังเป็นการ พัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร อีกทางหนึ่งด้วย 
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2. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร  

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540, หน้า 154) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
ว่าเป็นการด าเนินการให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติหรืองาน          
ที่จะปฏิบัติหรือให้มีความรู้ความสามารถสูงขึ้น ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรนั้นปกติจะมีวัตถุประสงค์             
2 ประการ คือ เพ่ือให้บุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัติและเพ่ิมพูนความรู้สึกนึกคิดที่ดี
ต่อการปฏิบัติงานให้ สูงขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ  

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2544, หน้า 83) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการ 
เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานที่ดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดี      
ในการท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคลเป็นกระบวนการที่จะ
เสริมสร้าง และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติที่ดี 
และวิธีใน การท างานอันจะน าวิธีไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน  

เคนนีและรายด์(Kenney & Ried, 1986, p. 3) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการต่าง ๆ 
ที่ด าเนินการเพือ่ให้ผู้ที่ได้รับการบรรจุเข้าท างานในองค์กรนั้นอยู่แล้วได้มีความรู้ ความเข้าใจ สามารถท างาน
ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่  

โดยสรุปแล้ว การพัฒนาบุคลากร คือ การด าเนินการเพ่ือให้บุคลากร ได้รับการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ เพ่ือให้เหมาะสมในการน าไปปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

 
3. วัตถุประสงค์ในการจัดท้าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต้าบล 

3.1 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) 
เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

3.2 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่า
ของตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิผล 

3.3 เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการ
ภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบล และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศาสตร์
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก
ของหน่วยงานต่าง ๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่าง
มีประสิทธิผล 
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4. เป้าหมายในการพฒันา 

4.1 เป้าหมายเชิงปริมาณ  
 บุคลากร ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 

จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในปี 2565 ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด  
4.2 เป้าหมายเชิงคุณภาพ  
บุคลากร มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง       

มีประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ 2565 เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา  
4.3 เป้าหมายเชิงประโยชน์  
 องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ 

ปฏิบัติงาน และผลักดันให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนบรรลุตามเป้าหมาย 
 
5. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท้าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต้าบล  

องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน ได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ ๒๕65 ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน ที่ 126/2565  
ลงวันที่ 15 มีนาคม 2565 ประกอบด้วย  

- นายกองค์การบริหารส่วนต าบล     ประธานกรรมการ  
- ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล     กรรมการ  
- หัวหน้าสวนราชการ      กรรมการ  
- หัวหน้าส านักปลัด       กรรมการและเลขานุการ  
โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วน

ต าบลของบุคลากรในสังกัด ให้ครอบคลุม ดังนี้ 
5.1 ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ 

งบประมาณในการ พัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่ง
ในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนอัตราก าลัง 3 ปี  

5.2 พิจารณาหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัด ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้งหรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่น
เห็นสมควร อาจประกอบด้วย  

(1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
(2)  หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
(3)  หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
(4)  หลักสูตรด้านการบริหาร  
(5)  หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
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5.3 พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ตามความจ าเป็น 

และความเหมาะสม อาจประกอบด้วย  
 (1)  การปฐมนิเทศ  
 (2)  การฝึกอบรม  
 (3)  การศึกษาหรือดูงาน  
 (4)  การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
 (5)  การจัดการความรู้ในองค์กร (Knowledge Management : KM) เวที COP 

เป็นพี่เลี้ยง ถ่ายทอดงาน สอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
5.4 พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนาในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละ 

วิธีการ ส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้ครอบคลุม               
โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

5.5 พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติราชการให้กับบุคลากรในสังกัด อย่างน้อยควรประกอบด้วย  

 (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
 (2)  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
 (3)  ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
 (4)  การบริการเป็นเลิศ  
 (5)  การท างานเป็นทีม  
5.6 พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร KM (Knowledge Management) ในองค์การ

บริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน เพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  (learning organization) ในทุกวาระ       
ทุกโอกาส เพ่ือสืบค้นหาความรู้ใหม่ ๆ ในตัวบุคลากร และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

 
6. ขัน้ตอนในการจัดท้าแผนพัฒนาพนกังานส่วนต้าบล  

6.1 แต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  
6.2 ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ ก าหนด 

เป้าหมาย แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัดขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน 
6.3 เพ่ือจัดท าร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ขององค์การบริหารส่วนต าบล          

บ่อน้ าร้อน และส่งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาปรับแต่งร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  
6.4 จัดส่งแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงาน

ส่วนต าบลจังหวัดตรัง ให้ความเป็นชอบพร้อมแผนอัตราก าลัง 3 ปี  
6.5 ประกาศใช้แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และจัดส่งแผนให้อ าเภอและจังหวัด 

และส่วนราชการในสังกัด 
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แนวคิดในการจัดท้าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต้าบล 
ขององค์การบริหารส่วนต้าบลบ่อน้้าร้อน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

น้าเข้าข้อมูล 

Input 
 

ประมวลผล 

Process 
 

ผลที่ได้ 
Outcome 

ผลิตผล 
Output 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
อบต.บ่อน้ าร้อน 
 
นโยบายการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล 

 
การพัฒนาแผนงาน 

 
เป้าหมายของ อบต. 
ประจ าปี 2564 -
2566 

 
บทบาท อ านาจ
หน้าท่ีของ อบต. 
บ่อน้ าร้อน 

 
ผลการประเมิน
สมรรถนะของพนักงาน
ส่วนต าบล  
 
ข้อมูลบุคลากรใน
สังกัด อบต.บ่อน้ าร้อน 
 
ความต้องการ
ฝึกอบรมของบุคลากร
รายบุคคล 

 

 วิเคราะห์
ยุทธศาสตร์ อบต. 

แผนพัฒนา
พนักงานส่วน
ต าบล อบต. 
บ่อน้ าร้อน 
ประจ าปี
งบประมาณ 
2564 - 2566 

 พนักงานส่วน
ต าบลสังกัด อบต.
บ่อน้ าร้อน ได้รบั
การพัฒนาตาม
แผนฯ  วิเคราะห์ SWOT

สภาพแวดล้อม
ภายใน ภายนอก 

 ก าหนดเป้าหมาย
การพัฒนา
พนักงานส่วน
ต าบล 

 ก าหนด
รายละเอียด
แผนงานโครงการ 
ตัวช้ีวัด และการ
ประเมินผล 

ผลกระทบที่เกิดขึ้น 
Impact 

บุคลากรในสังกัด 
ทุกระดับมสีมรรถนะ
ด้านการปฏิบัติงาน 
ที่ดีขึ้น 

 จัดสรรหรือตั้ง
งบประมาณ 
ที่ใช้ในการพัฒนา 
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7. ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต้าบล องค์การบริหารส่วนตา้บลบ่อน้้าร้อน 
  

ค่านิยมร่วม กลยุทธ์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
 
 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ าเป็น 
ในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือรองรับ
ความก้าวหน้าในสายงาน 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรทุกระดับ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2  
การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3  
การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากร ให้ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น         
ในองค์กรในอนาคต  
กลยุทธ์ที่  2 ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรร่วมมือกับเครือข่าย 
หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาคประชาชน 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 4  
การสร้างวัฒนธรรมในองค์กร 
ให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ 
ร่วมกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและ
ปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกันในการปฏิบัติงาน
ภายในองค์กร (KM) เพ่ือเป็นเครื่องมือในการ พัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
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8. ปัญหาและแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต้าบล  

การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมิน 
สถานการณ์ส าหรับองค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อม 
ภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่าง ๆ ต่อการท างาน 
ขององค์กร การวิเคราะห์ SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์ เพ่ือให้ผู้บริหาร          
รู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและ        
ไม่หลงทาง นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่ มั่นใจได้อย่างไร        
ว่าระบบการท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่ มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์
สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณา 2 ส่วน ดังนี้  

1. ปัจจัยภายใน (Internal Environment Analysis) ได้แก่  
1.1  S มาจาก Strengths  
 หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่เกิดจาก 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต จุดแข็ง 
ด้านทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์  

1.2  W มาจาก Weaknesses  
 หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็น ปัญหา

หรือ ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหา
นั้น 

2. ปัจจัยภายนอก (External Environment Analysis) ได้แก่  
2.1  O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร               

เอ้ือประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาส นั้น เป็นผล         
มาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน ผู้บริหารที่ดีจะต้อง        
เสาะ แสวงหา โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น  

2.2  T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งการบริหาร

จ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
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วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)  

ในการจัดท้าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต้าบลขององค์การบริหารส่วนต้าบลบ่อน้้าร้อน 
 

จุดแข็ง S 
 

1. บุคลากรมีการท างานเป็นทีม และสามัคคีกัน  
2. บุคลากรมีจิตบริการ  
3. บุคลากรมีความสมานฉันท์ภายในองค์กร  
4. ผู้บริการปกครองแบบครอบครัว  
5. สภาพแวดล้อมเหมาะสมและบรรยากาศดี  
6. รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  
7. บุคลากรรุ่นใหม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
8. มีวัสดุ ครุภัณฑ์ อาคารสถานที่ เครื่องอ านวย 

ความสะดวกทั่วถึง  
9. ขอบเขตการท างานมีความชัดเจน 

จุดอ่อน W 
 

1. ขาดฐานข้อมูลที่ยอมรับน่านับถือ  
2. ท างานแทนกันไม่ได ้
3. ขาดการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างมีประสิทธิภาพ  
4. บุคลากรขาดทักษะในการท างาน  
5. ขาดการวางแผนในการพัฒนาองค์กร  
6. ขาดการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

ในองค์กร  
7. บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ 

และพัฒนางาน 
โอกาส O 

 
1. อบต.บ่อน้ าร้อน ให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง 

ด้านการปฏิบัติงาน  
2. มีระบบสารสนเทศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  
3. มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและเปิด 

โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม  
4. อบต.บ่อน้ าร้อน ให้ความส าคัญต่องานการ 

เจ้าหน้าที ่ 
5. ได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานนอกอย่างด ี 
 

ข้อจ้ากัด T 
 

1. บุคลากรภายนอกงานการเจ้าหน้าที่ไม่เข้าใจ 
ขั้นตอนการปฏิบัติงานของงานการเจ้าหน้าที่ 

2. นโยบายรัฐ มีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง  
3. ระเบียบ กระทรวงมหาดไทยหนังสือซักซ้อม 

ไม่ มีค ว ามชั ด เจน ขาดแนวทาง ในการ
ด าเนินการที่ถูกต้อง 
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การก้าหนดสมรรถนะเพื่อใช้ในการพัฒนา 

1. องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติราชการของบุคลากรทุกระดับชั้นมาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งองค์การ
บริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนได้ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ต าบลทุก 6 เดือน ดังนี้  

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
 การบริการเป็นเลิศ  
 การท างานเป็นทีม  

2. ต าแหน่ง บริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น เป็นสายงานของผู้บริหาร 
องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน ได้ก าหนด แนวทางการส าหรับการพัฒนา เพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดี         
ในปัจจุบันและอนาคต พร้อมกับเตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ ดังนี้  

 การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  
 ความสามารถในการเป็นผู้น า  
 ความสามารถในการพัฒนาคน  
 การคิดเชิงกลยุทธ์  

3. ต าแหน่งอื่น ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น องค์การ 
บริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับ    
ที่ด ารงต าแหน่งอยู่,ตามสายงานประจ าของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง   
บางต าแหน่ง ซึ่งเป็นไปตามประกาศขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนในเรื่องของการประเมินผล 
การปฏิบัติงานประจ าปีและต้องด าเนินการทุก 6 เดือน เช่นกัน 

 
9. การจัดท้าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต้าบลรายบุคคล 

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบ
หรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน            
โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากร          
ในหน่วยงาน แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้นๆ ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียม
ความพร้อมให้มีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต 
หรือตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนก าหนด
ขึ้น  

ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
เพ่ือการเลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ  แต่เมื่อได้มีการ
ด าเนินกิจกรรมตามกรอบ IDP อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถ หรือ     
สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน 
IDP ก็จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนอง         
ต่อความต้องการในระดับหน่วยงานย่อย และส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได ้
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 การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนมีเจตนารมณ์
ส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารพนักงานส่วนต าบล จากเดิมที่เน้นพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
ให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน มาเป็นการให้พนักงานส่วนต าบลเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดัน       
ต่อความส าเร็จ ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน รวมทั้งให้พนักงานส่วนต าบลปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้น
ที่ประชาชนและสัมฤทธิผล บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด 
และวิธีปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาความรู้  ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจของ
หน่วยงานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการน าหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้บุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามที่องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน
ก าหนด  
 ด้วยเหตุนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน จึงจ าเป็นต้องมีการด าเนินการ            
ในเรื่องการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพให้แก่บุคลากรทุกระดับชั้น หากมีการ
ด าเนินการตามกระบวนการพัฒนารายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว บุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนจะมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับ
มอบหมาย อันจะมีผลเชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เพ่ิมค่าจ้างและ
ค่าตอบแทน ท าให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบล
บ่อน้ าร้อนยิ่งขึ้นต่อไป  
 ดังนั้น บุคลากรทุกระดับ จ าเป็นต้องมีความรู้ ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล ประกอบด้วย ความหมาย ประโยชน์ บทบาทหน้าที่ของกลุ่มบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับการท าแผนพัฒนารายบุคคล รวมถึงเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ซึ่งบุคคลที่มีส่วน
เกี่ยวข้อง ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารระดับสูง   - นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน 
2. ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา  - ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ และพนักงาน

ทุกระดับ 
3. เจ้าหน้าที่ - นักทรัพยากรบุคคล  
4. องค์กร - องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน  
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บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังตารางต่อไปนี้ 

 

กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 
นายก อบต.บ่อน้ าร้อน 1. สนับสนุนและผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามท่ีก าหนด 

2. อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่องทุกปี 

3. ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้งการน าแผน 
IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง 

4. จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง  
ปลัด อบต.บ่อน้ าร้อน 
หัวหน้าส่วนราชการ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในแต่ละสายงาน  
ในแต่ละกอง 

1. ท าความเข้าใจ ผลักดันกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 
2. ปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
3. ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อนของ

บุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน  
4. ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของ

บุคลากรเป็นรายบุคคล  
5. ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร  
6. ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น  
7. ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากข้ึน  

นักทรัพยากรบุคคล 1. มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง  
2. ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้น ด้วยความ         

เต็มใจและตั้งใจ 
3. ร่วมกับหัวหน้าส่วนราชการก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนา

ตนเอง  
4. หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบ

ประสบความส าเร็จ  
5. ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการพัฒนา

ความสามารถของตนเองจากผู้อ่ืน 
องค์การบริหารส่วน
ต าบลบ่อน้ าร้อน 

1. ประชุมพิจารณาให้นายกอนุมัติ เห็นด้วยกับการน าเอา IDP มาใช้ในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน 

2. จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
3. ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับเครื่องมือ

การบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 
4. ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหารทุกส่วนราชการ

และบุคลากรทั่วหมด 
5. ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผู้บริหารและบุคลากร 
6. ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดท าแผน IDP  
7. หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือจิตส านึกของ

ผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
8. ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 
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องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน ส ารวจสภาพปัญหาและความต้องการ           

การฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัด เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และก าหนดทิศทางการฝึกอบรมบุคลากรให้
เหมาะสมกับปัญหาที่แท้จริง โดยให้แต่ละคนเสนอความต้องการผ่านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 

 
 

ตารางการพัฒนาพนักงานส่วนต้าบลรายบุคคล องค์การบริหารส่วนต้าบลบ่อน้้าร้อน 
 ประจ้าปีงบประมาณ 2565 

 
ต าแหน่ง 

 
ทักษะที่ต้องพัฒนา 

 
วิธีการพัฒนา (4) 

ช่วงเวลา 
การพัฒนา 

ปลัด อบต. 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ 
     ในต าแหน่งเช่น การบริหารจัดการ แผนงาน  

งบประมาณ  การคลัง  งานช่าง  งานสภา ฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

รอง ปลัด อบต. 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ 
     ในต าแหน่งเช่น การบริหารจัดการ แผนงาน  

งบประมาณ  การคลัง งานช่าง  งานสภา ฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

 
 

 
การพัฒนา
ด้านการ

บริหารจัดการ 
 

การพัฒนาด้าน
คอมพิวเตอร์ 
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 

การพัฒนาด้าน
ระเบียบ เทคนิค

เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน ด้านธุรการ 
หรือหนังสือราชการ 

การพัฒนาด้านอ่ืน ๆ 
เช่น การเป็นผู้น้า  

ทักษะในการน้าเสนอ
งาน ทักษะในการพูดใน

ที่ชุมชน 
ปลัด รองปลัด     
ส านักงานปลัด     
กองคลัง     
กองช่าง     
กองการศึกษาฯ     
กองสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการพัฒนา 

(4) 
ช่วงเวลา 

การพัฒนา 
ส้านักงานปลัด    

หน.ส านักปลัด  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น  

งานบริหารงานทั่วไป งานประสานงานทั่วไป 
งานสภา งานรัฐพิธี   
งานที่ไม่อยู่ในส่วนราชการอ่ืน 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

นักวิเคราะห์นโยบาย 
และแผน  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 

งานแผน ฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

นักพัฒนาชุมชน  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 

งานสวัสดิการชุมชน งานเบี้ยยังชีพ ผู้สูงอายุ     
ด้อยโอกาส งานสตรี  ฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

นิติกร  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 

งานวินิจฉัยปัญหากฎหมาย งานพิจารณาตรวจ
ร่างข้อบัญญัติ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่เก่ียวข้อง      
งานจัดท านิติกรรม รวบรวมข้อเท็จจริง และ
พยานหลักฐาน เพ่ือด าเนินการ ทางคดี  
การสอบสวน ฯลฯ 

 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการพัฒนา 

(4) 
ช่วงเวลา 

การพัฒนา 
ส้านักงานปลัด    

นักทรัพยากรบุคคล  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 

งานเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ งานประเมินสวัสดิการ 
งานพัฒนา งานสรรหา งานเงินเดือน ค่าจ้าง  
ค่าตอบแทน งานเครื่องราช งานเขียนโครงการ  
งานฝึกอบรม งานบริการ  ฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงาน
สาธารณสุข 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 

งานบริการสาธารณสุข  งานอนามัยสิ่งแวดล้อม  
งานรักษาพยาบาล 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

จพง.ป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 

งานเฝ้าระวังภัย งานกู้ชีพ อพปร. ฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

ลูกจ้างประจ้า    
นักวิเคราะห์นโยบาย 
และแผน  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง เช่น 

งบประมาณ ข้อบัญญัติฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

นักจัดการงานทั่วไป  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง  

งานอ านวยการ งานบริหาร  งานทั่วไป  
งานประสานงานทั่วไป งานธุรการ งานสาร
บรรณ งานรัฐพิธี  งานที่ไม่อยู่ในส่วนราชการอ่ืน 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการพัฒนา 

(4) 
ช่วงเวลา 

การพัฒนา 
พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานอ านวยการ งานบริหารงานทั่วไป  
งานประสาน  งานทั่วไป งานธุรการ  
งานสารบรรณ  งานรัฐพิธี งานที่ไม่อยู่ 
ในส่วนราชการอ่ืน 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน 
พัฒนาชุมชน  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานสวัสดิการชุมชน  งานเบี้ยยังชีพ 
ผู้สูงอายุ ด้อยโอกาส ฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

พนักงานขับรถยนต์ 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษาเครื่องยนต์ 
มารยาทการใช้รถใช้ถนน เครื่องหมาย
จราจร ฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

พนักงานขับเครื่องจักรกล 
ขนาดเบา 

1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง  

เช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษาเครื่องยนต์  
มารยาทการใช้รถใช้ถนน เครื่องหมาย
จราจร ฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

พนักงานขับรถยนต์  
(รถบรรทุกขยะ)  

1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษาเครื่องยนต์  
มารยาทการใช้รถใช้ถนน เครื่องหมาย
จราจร ฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการพัฒนา 

(4) 
ช่วงเวลา 

การพัฒนา 
พนักงานจ้างท่ัวไป    

ภารโรง 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น การรักษาเวลาปิดเปิดส านักงาน งาน
บริการ งานท าความสะอาด มารยาทในการ
ต้อนรับ ฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

คนงานประจ า 
รถบรรทุกขยะ 

1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น การจัดเก็บขยะมูลฝอย ตามอาคาร
บ้านเรือน ฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

คนงานประจ ารถดับเพลิง 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานทีจ่ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น การช่วยเหลืองานป้องกันและระงับ
อัคคีภัย ฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

พนักงานขับรถยนต์  1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษาเครื่องยนต์ 
มารยาทการใช้รถใช้ถนน เครื่องหมายจราจร 
ฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

กองคลัง    
ผู้อ านวยการกองคลัง  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานอ านวยการ งานบริหาร งานการคลัง  
งานงบประมาณ  งานสวัสดิการ  งานการเงิน  
การบัญชี  การจัดเก็บ  งานพัสดุฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

นักวิชาการเงินและบัญชี  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานการเงิน  การบัญชี  งานควบคุมฎีกา 
การเขียนฎีกา ฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการพัฒนา 

(4) 
ช่วงเวลา 

การพัฒนา 
กองคลัง    

นักวิชาการพัสดุ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 

งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น งานจัดซื้อ  จัดจ้าง งานลงทะเบียนพัสดุ 
ครุภัณฑ์ส านักงานงานวิธีการพัสดุ  ตกลง  
สอบ ประกวด  ราคาพัสดุ ฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานพัสดุ  4. สมรรถนะหลัก 
5. สมรรถนะประจ าสายงาน 
6. ทักษะด้านดิจิทัล 
7. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานจัดซื้อ  จัดจ้าง งานลงทะเบียนพัสดุ 
ครุภัณฑ์ส านักงานงานวิธีการพัสดุ  ตกลง  
สอบ ประกวด    ราคาพัสดุ ฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานจัดเก็บ  งานเขียนใบเสร็จ งานภาษี
อากร  งานการเงิน ฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานการเงิน 
และบัญชี  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานการเงิน  การบัญชี  งานควบคุมฎีกา 
การเขียนฎีกา ใบส าคัญ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการพัฒนา 

(4) 
ช่วงเวลา 

การพัฒนา 
พนักงานจ้างตามภารกิจ    

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน 
จัดเก็บรายได ้ 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานจัดเก็บ  งานเขียนใบเสร็จ งานภาษี
อากร  งานการเงิน ฯลฯ  
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างทั่วไป    
พนักงานจดมาตรวัดน้ า  1. สมรรถนะหลัก 

2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ 
ในต าแหน่ง งาน 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

กองช่าง    
ผู้อ านวยการกองช่าง  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่นงานด้านการออกแบบ การเขียนแบบ 
ประมาณราคา ควบคุมการก่อสร้าง  
และงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับงานช่าง   

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

นายช่างส ารวจ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานด้านการออกแบบ  และงานอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวกับงานช่าง  

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการพัฒนา 

(4) 
ช่วงเวลา 

การพัฒนา 
นายช่างโยธา 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานด้านการออกแบบ การเขียนแบบ 
ประมาณราคา ควบคุมการก่อสร้าง และงาน
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับงานช่าง  

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น การร่าง การเขียนหนังสือราชการ   
การจัดท ารายงานการประชุม  
งานประสานงาน ฯลฯ 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

พนักงานผลิตน้ าประปา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่นต าแหน่ง 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างทั่วไป    
คนงาน 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่  
ในต าแหน่ง 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการพัฒนา 

(4) 
ช่วงเวลา 

การพัฒนา 
กองการศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรม 

   

ผู้อ านวยการ 
กองการศึกษาฯ  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง

เช่น งานบริหารงานการศึกษางานอ านวยการ 
งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์พัฒนา 
เด็กเล็ก  งานโรงเรียน งานโครงการ งาน
ประเพณีวัฒนธรรม งานการศาสนาฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก การจัดซื้อจัดจ้าง   
งานประเพณีวัฒนธรรม งานการศาสนา 
  

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น การร่าง การเขียนหนังสือราชการ    
การจัดท ารายงานการประชุม   
งานประสานงาน ฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

ครู  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงานการสอน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ 

ในต าแหน่ง เช่น งานการสอน การดูแลเด็ก
ปฐมวัย  ฯลฯ 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการพัฒนา 

(4) 
ช่วงเวลา 

การพัฒนา 
พนักงานจ้างตามภารกิจ    

ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานการสอน  การดูแลเด็กปฐมวัย   
งานประเมิน ผลการศึกษา งานพัฒนาเด็ก
ปฐมวัย 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานการสอน  การดูแลเด็กปฐมวัย   
งานประเมิน ผลการศึกษา งานพัฒนาเด็ก
ปฐมวัย 
 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 

หน่วยตรวจสอบภายใน    
นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 

 

 - ฝึกอบรม  
 - ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
ใ ห้ เ ข้ า ร่ ว ม อ บ ร ม      
ในแต่ละโอกาส 
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โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาพนักงานส่วนต้าบล ภายใตยุ้ทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต้าบล องค์การบริหารส่วนต้าบลบ่อน้้าร้อน 

 ประจ้าปีงบประมาณ 2564 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ้าเป็นในการปฏิบัติงาน 

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1 การพัฒนาองค์ความรู้  
(knowledge Management :KM) 
จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม        
ในสายงานที่มีในแผนอัตราก าลัง 
 

ร้อยละ 
ผู้เข้ารับการอบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนาในสายงาน ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใช้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน       
ในสายงาน ร้อยละ 90 
 

250,000 งานการเจ้าหน้าที่ 

2 โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ร้อยละของ
พนักงานบรรจุใหม่ 
เข้ารับการอบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรที่บรรจุใหม่ได้รับการปฐมนิเทศ ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรที่บรรจุใหม่เข้าใจบริบทในการท างาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
 

50,000 งานการเจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ้าเป็นในการปฏิบัติงาน 

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

3 กิจกรรมส ารวจทักษะด้านดิจิทัล 
ของพนักงานในสังกัด  
(Digital Government Skill Self – 
Assessment) 

ร้อยละของผู้
ลงทะเบียนร่วม
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรลงทะเบียนร่วมกิจกรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีทักษะด้านดิจิทัล ผ่านเกณฑ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถด้านดิจิทัลร้อยละ
90 
 

250,000 งานการเจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1 กิจกรรมให้ความรู้และส่งเสริม
ความก้าวหน้าให้บุคลากร 
ในสายงาน  

ร้อยละผู้เข้าร่วม
กิจกรรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเข้าใจเส้นทางความก้าวหน้าของตน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีหลักการบริหารงานบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 

100,000 งานการเจ้าหน้าที่ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรทุกระดับ 

1 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจ าปี 
ของบุคลากร 

ร้อยละผู้ได้รับการ
ตรวจสุขภาพ
ประจ าปี 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การตรวจสุขภาพของบุคลากรผ่านเกณฑ์  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีสุขภาพดีพร้อมปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 

- งานการเจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี 

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1 โครงการฝึกอบรมคุณธรรมจริยธรรม 
ธรรมาภิบาลในหน่วยงานให้กับ
บุคลากร 

ร้อยละ 
ผู้เข้ารับการอบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้ารับการพัฒนา ด้านคุณธรรมจริยธรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม ในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
ร้อยละ 90 

300,000 งานการเจ้าหน้าที่ 

2 กิจกรรมประเมินคุณธรรม 
และความโปร่งใส ในการด าเนินการ
ของหน่วยงานภาครัฐ (ผู้มีส่วนได้เสีย
ภายใน) 

ร้อยละ 
ผู้เข้าทดสอบ 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าทดสอบ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในการประเมิน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีฐานข้อมูลการประเมินเพ่ือใช้ในการบริหารงาน 

- ทุกส่วนราชการ 

3 จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนและ
ให้ความรู้เรื่องผลประโยชน์ทับซ้อน
ให้กับบุคลากร 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ  
- จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน จ านวน 1 เลม่ 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน สมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนในการปฏิบัตริาชการ 

- งานการเจ้าหนาที่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี 

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

4 กิจกรรมยกย่องบุคคลต้นแบบ 
ด้านคุณธรรมจริยธรรม  
 

จ านวนคนได้รับใบ
ประกาศเกียรติคุณ
ยกย่องประจ าปี 

เชิงปริมาณ  
- จ านวนบุคลากรที่รับการยกย่องประจ าป ี
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรที่ได้รับการยกย่องเป็นที่ยอมรับของพนักงานในสังกัด 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีเ่ป็นแบบอย่างท่ีดี 

- งานการเจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ที่  2 ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน   

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1 จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้าน 
การทุจริตของหน่วยงาน 
 

ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ  
- จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจการต่อต้านการทุจริตร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริต 

- งานการเจ้าหน้าที่ 

2 โครงการเผยแพร่ให้ความรู้ข้อมูล 
ด้านการจัดซื้อ-จัดจ้าง ผู้มีส่วนได้เสีย 
การสร้างจิตส านึก ทางสื่อสังคม
ออนไลน์ (Facebook Line 
website ฯลฯ ขององค์กร) 

ร้อยละการเข้าร่วม
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความรู้ความเข้าใจ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใสตรวจสอบได้ 

- งานทะเบียน
ทรัพย์สินและพัสดุ 

3 การมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านศาสนา
และวัฒนธรรมที่ส าคัญ 
ของชาติ และการบ าเพ็ญตน 
ที่เป็นประโยชน์  

ร้อยละของ
บุคลากรเข้าร่วม
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมส าคัญ ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากร มีความพึงพอใจในกิจกรรม ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- บุคลากรได้ด าเนินกิจกรรมร่วมกัน  

- งานบริหารทั่วไป 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ที่  2 ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน   

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

4 
 
 
 
 
 

จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม 
ด้านวินัยและรักษาวินัย 
ในการท างาน 
 

ร้อยละของ
บุคลากรที่มีหน้าที่
ด้านวินัยเข้ารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้ารับการอบรม ร้อยละ 60 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรผ่านการอบรมมีความรู้ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ดีในการปฏิบัติงาน 

50,000 งานการเจ้าหน้าที่ 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับ ให้ยอมรับการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กรในอนาคต 

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1 ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม 
ในโครงการพัฒนาศักยภาพ 
การบริหารงาน 
 

ร้อยละ 
ผู้เข้ารับการอบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพในการบริหารงาน ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีศักยภาพในการบริหารงาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
 

600,000 งานการเจ้าหน้าที่ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน 

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1 โครงการ อบต.เคลื่อนที่  
บริการด้วยใจรับใช้ประชาชน 

ร้อยละ 
ของส่วนราชการ 
ไปจัดกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- ส่วนราชการสังกัด อบต.บ่อน้ าร้อนร่วมจัดกิจกรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- กิจกรรมมีความเรียบร้อยและสมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการติดต่อราชการ 

- งานบริหารทั่วไป 

2 กิจกรรมการมีส่วนร่วม 
ในการป้องกันการทุจริต 
ของหน่วยงานราชการ   
 

จ านวนครั้งที่
หน่วยงาน 
เข้าร่วมกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- จ านวนครั้งที่หน่วยงานส่งบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมด้านการ
ป้องกันการทุจริต  
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรที่มีจิตส านึกในการต่อต้านการทุจริต 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่เป็นแบบอย่างท่ีดี 

- งานนิติการ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน 

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1 จัดกิจกรรมการสร้างส่วนราชการ 
เป็นองค์กรเรียนรู้ เช่น จัดท าคู่มือ
การปฏิบัติราชการ แผ่นพับ  
คู่มือการท างาน เผยแพร่ให้กับ
บุคลากรในสังกัด (การจัดการ 
ความรู้ในองค์กร knowledge 
Management :KM ) 

ร้อยละบุคลากรที่
เผยแพร่งานของ
ตนเอง 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรจัดท าคู่มือปฏิบัติราชการ ร้อยละ 50 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลการปฏิบัติราชการ สมบูรณ์ อ่านเข้าใจง่าย ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือในการปฏิบัติราชการ 

- งานการเจ้าหน้าที่ 

2 กิจกรรมประชุมถ่ายทอดนโยบาย
การบริหารงานระหว่างผู้บังคับบัญชา
กับเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน) 

จ านวนครั้ง 
การประชุม
ประจ าปี 

เชิงปริมาณ  
- มีการประชุมทุกเดือน (12 เดือน)  
เชิงคุณภาพ 
- มีการถ่ายถอดงานและติดตามงานท่ีปฏิบัติ 
เชิงประโยชน์ 
- พนักงานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

- งานบริหารทั่วไป 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกันในการปฏิบัติงานภายในองค์กร (KM) 

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

1 การพัฒนาองค์กร (knowledge 
Management :KM ) การรายงาน
ผลการฝึกอบรม และประชาสัมพันธ์
ผลการฝึกอบรมให้เพ่ือนร่วมงาน
ทราบ  

ร้อยละของ
ผู้รายงาน 

ผลการฝึกอบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรกลับจากฝึกอบรมรายงานผล ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
-การรายงานผลถูกต้อง เรียบร้อย สมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- บุคลากรได้น าความรู้จากการฝึกอบรมไปพัฒนาการท างาน 
 

- งานการเจ้าหน้าที่ 

2 ส่งเสริมกิจกรรมหรือการท างาน เป็น
ทีม กิจกรรมจิตอาสา กิจกรรม
บ าเพ็ญตน   ต่อสาธารณะ ฯลฯ การ
จัดการความรู้ในองค์กร(knowledge 
Management:KM) การท างาน
ร่วมกัน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกัน การถ่ายทอดความรู้ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน  
 

ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการการท างานเป็นทีม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในกิจกรรม ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีทีมงานที่มีคุณภาพในการขับเคลื่อนงานขององค์กร 
 

- ทุกส่วนราชการ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกันในการปฏิบัติงานภายในองค์กร (KM) 

ล้าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวช้ีวัดโครงการ เป้าหมาย  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

3 ส ารวจความต้องการฝึกอบรม หรือ
สภาพปัญหาความต้องการพัฒนา
ของพนักงานส่วนต าบล  
 
 

ร้อยละบุคลากร 
ตอบแบบส ารวจ 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรตอบแบบส ารวจ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความเข้าใจในแบบส ารวจ ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานรับรู้ปัญหาและความต้องการในเบื้องต้นของบุคลากร 

- งานการเจ้าหน้าที่ 

4 กิจกรรมส่งเสริมความปลอดภัย 
สภาพแวดล้อมในการท างาน  
(Quality of work life) หรือ
กิจกรรม 5 ส. ในส านักงาน  
 

ร้อยละผู้เข้าร่วม
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความพึงพอใจ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย   

- ทุกส่วนราชการ 

5 กิจกรรมส ารวจความพึงพอใจ 
ในองค์กร 

ร้อยละของ
บุคลากรตอบ
แบบสอบถาม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรตอบแบบสอบถาม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การด าเนินการตอบแบบสอบถาม เรียบร้อยสมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานรับรู้ปัญหาพนักงานเพื่อใช้ในการพัฒนาในอนาคต 
 

- งานการเจ้าหน้าที่ 
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ค้าสั่งองค์การบริหารส่วนต้าบลบ่อน้้าร้อน 
ที่ 126/๒๕65 

เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท้าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต้าบล ประจ้าปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖5 
 

********************************** 
  เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับงานใน
หน้าที่ความรับผิดชอบ และเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้
การปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ ตามมาตรฐานที่
ก าหนดไว้ จึงอาศัยอ านาจตามความในข้อ ๒๗๐ แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดตรัง                   
เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดตรัง                
ลงวันที่ 2๔ ตุลาคม 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนา            
พนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน ประกอบด้วย 
  

1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   ประธานกรรมการ  
2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล     กรรมการ  
3. หัวหน้าส่วนราชการ      กรรมการ  
4. หัวหน้าส านักปลัด       กรรมการและเลขานุการ  

  ให้คณะกรรมการที่ได้รับแต่งตั้งมีอ านาจหน้าที่ ศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนา
พนักงานส่วนต าบลต าแหน่งต่างๆ ทั้งในฐานะตัวบุคคลและฐานะต าแหน่งตามที่ก าหนดในส่วนราชการ                
ตามแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล ตลอดทั้งความจ าเป็นในด้านความรู้ความสามารถทั่วไป         
ในการปฏิบัติงานด้านความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและ   
ด้านคุณธรรมและจริยธรรม โดยให้พนักงานส่วนต าบลต้องได้รับการพัฒนาทุกต าแหน่ง  
    

  ทั้งนี้ ตั้งแต่บัดนีเ้ป็นต้นไป    
 

สั่ง   ณ   วันที่  15  เดือนมีนาคม พ.ศ.2565 
 
 
 

  (นายเอนก ปรีชา) 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน 

 

 

 

 

 

 



 

37 

 

 
 
 

        
 
 
 
 
 
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน 
เรื่อง  แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ 2565 

--------------------------------- 
  ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดตรัง เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวันที่ 24 ตุลาคม 2545 และที่แก้ไข
เพ่ิมเติมถึงปัจจุบัน ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล จัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพ่ือเป็นกรอบ
ก าหนดทิศทางการพัฒนา พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในสังกัด ประกอบกับ
แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ 2563 ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนจะ
สิ้นสุดลงในวันที่  30 กันยายน 2563 นี้ 

  เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและ
องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนมีแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ใช้ในการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง            
จึงอาศัยอ านาจตามความนัยมาตรา 15 และ 25 วรรคท้าย แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 องค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน จึงประกาศใช้แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล       
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อนดังนี้ 

1. ประกาศฉบับนี้เรียกว่า ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน เรื่อง แผนพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล  ประจ าปีงบประมาณ  2565   

2. ประกาศฉบับนี้มีผลบังคับใช้ตั้งแต่  1  ตุลาคม  2564 เป็นต้นไป 

    ประกาศ   ณ   วันที่    21  เดือน  เมษายน  พ.ศ.2565 
 
 
 

  (นายเอนก ปรีชา) 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ่อน้ าร้อน 

 
 


