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  ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นสิ่งที่จำเป็นอย่างมากในการที่จะทำให้องค์กรไปสู่
ความสำเร็จในการบริหารงาน ในส่วนของตำบล มีทรัพยากรมนุษย์ที่สำคัญในการปฏิบัติงาน คือพนักงานสว่น
ตำบล พนักงานครูส่วนตำบล พนักงานจ้าง ซึ่งเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส่วนราชการประจำที่นำนโยบายของ
ผู้บริหารไปสู่การปฏิบัติในการแก้ไขปัญหา และความต้องการของประชาชน ดังนั้น พนักงานส่วนตำบล 
พนักงานครูส่วนตำบล พนักงานจ้าง  จึงต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานและจะต้องรับการ
พัฒนา เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี ให้มีคุณธรรมและจริยธรรมอันจะทำให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว จึงได้
จัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือใช้เป็นแนวทางที่จะพัฒนาพนักงานส่วนตำบล พนักงาน
ครูส่วนตำบล พนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ให้มีประสิทธิภาพในการบริหารงานและ
ปฏิบัติงานมากยิ ่งขึ ้น รวมทั้งสามารถรองรับการกระจายอำนาจให้แก่ท้องถิ ่น ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย ประเด็นยุทธศาสตร์และกลไกการนำยุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
  ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม
และการสร้างความสุขในองค์กร 
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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 

๑.๑ หลักการและเหตุผล 
  ๑) ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้กำหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง 
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู ้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามา ทำงาน ใน
หน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มี
ความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ 
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ 
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อำนาจ โดยไม่
เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 
  ๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ กําหนดให้
ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ำเสมอ 
โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
ราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั ้ง ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
  ๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และ
ประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ การบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
กําหนดให้องค์การบริหารส่วนตำบล มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติ
ราชการ บทบาท และหน้าที ่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ ่น ในระบอบ ประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วน ท้องถิ่นที่ดี โดย
องค์การบริหารส่วนตำบล ต้องดำเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการ ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) กำหนด และกําหนดให้องค์การบริหารส่วนตำบล 
จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม และจริยธรรม  อันจะทำให้
ปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผน การพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องกำหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลาง ข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) กำหนด โดยให้กำหนดเป็นแผนการพัฒนา บุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีระยะเวลา ๓ ปี ตามกรอบของแผนอัตรากําลังขององค์การบริหารส่วนตำบล นั้น 
  ๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง
ด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้นําหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความ
พยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธี
คิด วิธีการทำงาน เพื่อแสวงหารูปแบบใหม่ๆ และนําระบบมาตรฐานในระดับต่างๆ มาพัฒนาองค์กรซึ่งนําไปสู่
แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพื่อให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที ่มีอยู่
ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
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เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  จึงได้จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  ประจำปีงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ข้าราชการองค์การ พนักงานส่วนตำบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ 
และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  อำเภอโพธิ์ศรีสุวรรณ  จังหวัด 
ศรีสะเกษ  ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  มีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล เป็นไป

ตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหน่งและตามที ่ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด 
๒) เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตำบลเสียว  มีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่ คณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) 

๓) เพื่อให้ข้าราชการ พนักงานจ้าง มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยการประเมิน และ
วางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื ่อง เพื ่อให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ 
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  มีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้าน
การพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหาร
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๕) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้ง ผลผลิตและ
การให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 

 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  ไดก้ำหนดแผนพัฒนาบุคลากร การดำเนินกิจกรรมพัฒนาบุคลากร การ
ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบล ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง
ขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  ดังนั้นคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานขององค์การบริหารส่วน
ตำบลเสียว  จึงกําหนดให้จัดทำแผนพัฒนาพนักงานโดยให้มีขอบเขต เนื้อหา ครอบคลุมในมิติด้านต่าง ๆ 
ดังต่อไปนี้ 

1) การกำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณใน
การพัฒนาพนักงานให้มีความสอดคล้องกับตำแหน่ง และระดับตำแหน่ง ในแต่ละสายงานที่ ดำรงอยู่ตามกรอบ
แผนอัตรากําลัง 3 ปี 
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2) ให้พนักงานทุกคนต้องได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่งหรือหลาย
หลักสูตรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง ได้แก่ ๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ๒) หลักสูตรการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐาน
กำหนดตำแหน่ง ๔) หลักสูตรด้านการบริหาร ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

3) วิธีการพัฒนาพนักงานให้องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว เป็นหน่วยดำเนินการเองหรือดำเนินการ
ร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอื่นโดยวิธีการพัฒนาวิธี
ใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจําเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ 1) การปฐมนิเทศ 
2) การฝึกอบรม 3) การศึกษาดูงาน 4) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนา 5) การสอน
งาน การใหค้ำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ 6) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

4) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ต้องจัดสรรงบประมาณ
สำหรับการพัฒนาพนักงานบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยคำนึงถึงความประหยัด 
คุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5) .  การติดตามประเมิน องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  กำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพื่อให้เป็นประโยชน์ ในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร ซึ่งมีความสำคัญและจำเป็นในการพัฒนาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปีถัดไป
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ส่วนที ่๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  จากการวิเคราะห์ภารกิจ อำนาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ ขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  ภารกิจ 
โดยพิจารณาพระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ. ๒๕๓๗ และที่แก้ไขเพิ่มเติมจนถึง
ปัจจุบัน  พระราชบัญญัติกำหนด แผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดย
พิจารณาให้สอดคล้องกับร่างหรือ แผนอัตรากำลัง ๓ ปี เช่น 

1.ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
   ๑) การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทางบกและทางน้ำ 
   ๒) การสร้างและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

       ๓) การขนส่งมวลชนและการวินาศกรรมจราจร 
     ๔) การสาธารณูปการ 
     ๕) การจัดให้มีและการบำรุงทางน้ำและทางบก 

   6) การจัดให้มีและบำรุงทางระบายน้ำ 
   ๗) การจัดให้มีน้ำสะอาดหรือการประปา 
   8) การจัดให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
   ๙) การจัดให้มีและการบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
2.ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
   ๑) การจัดการศึกษา 
   ๒) การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การป้องกันและการควบคุมโรคติดต่อ 

     ๓) การป้องกัน การบำบัดโรค และการจัดตั้งและบำรุงสถานพยาบาล 
   ๔) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผู้ด้อยโอกาส 

       ๕) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ 
     6) การจัดให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
     ๗) การจัดให้มีสุสานและฌาปนสถาน 

   8) การจัดให้มีการบำรุงสถานที่สำหรับนักกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ สวนสาธารณะ สวนสัตว์  
       ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร 
   9) การบำรุงและส่งเสริมการทำมาหากินของราษฎร 
3.ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

     ๑) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
   ๒) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
   ๓) การจัดให้ระบบรักษาความสงบเรียบร้อยภายในจังหวัด  
   ๔) การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตท้องถิ่น 
๔.ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

     ๑) การจัดทำแผนพัฒนาองค์ปกครองส่วนท้องถิ่น และประสานการจัดทำ 
     ๒) แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกำหนด 

   ๓) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง 
     ๔) การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
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     ๕) การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุนและการทำกิจกรรมไม่ว่าจะดำเนินการเอง 
     6) หรือร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ  

๕. ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   ๑) การคุ้มครอง ดูแลและบำรุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน สัตว์ป่า 
   ๒) การจัดตั้งและการดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 

     ๓) การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 
๔) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ  

๖. ด้านการศาสนา ศิลปะวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง 
ดังนี้ 

๑) การจัดการศึกษา 
๒) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
๓) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
๔) การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
๕) การศึกษา การทำนุบำรุงศาสนา และการส่งเสริมวัฒนธรรม  

๗. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

๑) สนับสนุนสภาตำบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น สนับสนุน หรือ
ช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 

๒) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาตำบล และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
๓) การแบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาตำบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน  

   ๔) การให้บริการแก่เอกชน สว่นราชการ หน่วยงานของรฐั รฐัวิสากิจ หรือองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นอ่ืน 
 
2.2 ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะดำเนินการ 

คณะกรรมการจัดทำแผนขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ได้พิจารณาจากภารกิจในข้อ 5 สามารถ
แยกภารกิจหลัก และภารกิจรอง เพ่ือให้การพัฒนามีความเหมาะสมกับพ้ืนที่และงบประมาณได้ ดังนี้ 

ภารกิจหลัก 
1. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
2. ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3. ด้านการจัดระเบียบชุมชนสังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย 
4. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
5. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
6. ด้านการส่งเสริมการศึกษา 
7. ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
ภารกิจรอง 
1. ด้านการฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
2. ด้านการสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
3. ด้านการส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
4. ด้านการวางแผนการส่งเสริมการลงทุน 
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๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
  การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการวิเคราะห์
แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นกำหนดไว้ เพื่อให้
การอ่านผลการวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจได้ง่ายโดยจากการสํารวจข้อมูลสภาพแวดล้อม ของ
ทุกส่วนงานในองค์การบริหารส่วนตำบลเสียวสามารถการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและ อุปสรรคท่ีมีผล
ต่อองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ในทุกส่วนงานโดยสรุปได้ดังนี้ 
 

การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและข้อจํากัดของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว 

จุดแข็ง 1. มีภูมิลำเนาอยู่ในพื้นท่ี หรืออยู่ใกล้พื้นที่องค์การบริหารส่วนตำบล 
2. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม 
3. บุคลากรทำงานเป็นทีมทำให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
4. ส่วนใหญ่เป็นคนในชุมชนสามารถทำงานคล่องตัวโดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตัวได้ 
5. มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอสามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
6. ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบกฎหมายอยู่เสมอ 

จุดอ่อน 1. มีความรู้ไม่เพียงพอกับภารกิจขององค์กร 
2. ทำงานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
3. ใช้ระบบเครือญาติมากเกินไป ไมค่ำนึงถึงกฎระเบียบ 
4. การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยง
กัน 

โอกาส 1. มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชนทำให้การทำงานมีความสะดวกราบรื่นสามารถ 
   อุทิศตนเพื่อการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่เป็นบุคลากร 
   ในพ้ืนที่หรือรับราชการในพ้ืนที่มานาน 
2. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่างๆที่จําเป็น 
   ต่อการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
3. ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนตำบล 
 

อุปสรรค 1. การเปลี่ยนแปลงระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติงานบ่อยครั้งทำให้เกิดความสับสน  
   และระเบียบกฎหมายบางอย่างค่อนข้างเข้าใจยากหากไม่ได้ศึกษามากพออาจทำให้ 
   เกิดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานได้ 
2. บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัวบางครั้งไม่สามารถอุทิศเวลา ให้กับทางราชการ 
   ได้อย่างเต็มที่ 
3. ระเบียบกฎหมายบางอย่างไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานให้บริการ ประชาชน 
4. การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ  
5. ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตำบล 
6. การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
7. การถ่ายโอนภารกิจบางอย่างจากส่วนกลางให้องค์การบริหารส่วนตำบลไม่ได้ถ่าย 
   โอนบุคลากรและงบประมาณ 
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สมรรถนะท่ีต้องการสำหรับบุคลากรกลุ่มต่างๆ  
  การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและคุณภาพการปฏิบัติงานนั้น ควรประกอบด้วยองค์ประกอบ 
 3 ประการ ได้แก ่ 
  1. ความรู้(Knowledge) คือ ความสามารถอธิบายเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างถูกต้อง ชัดเจน  
  2. ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการปฏิบัติในเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เกิดผลลัพธ์อันพึงประสงค์  
  3. อุปนิสัยในการทำงาน (Attribute) คือ รูปแบบการแสดงออกหรือพฤติกรรมของบุคคลที่สอดคล้อง 
กับงานท่ีปฏิบัติอยู่ซึ่งการแสดงออกอันพึงประสงค์ได้นั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัย 3 ประการคือ ค่านิยม แนวโน้มการ 
แสดงออก และแรงจูงใจ ของบุคลากรแต่ละกลุ่ม ไว้ดังนี้ 

3.1 สมรรถนะหลักท่ีต้องการสำหรับบุคลากรสายปฏิบัติ  
   - ความรู้ความสามารถในงาน  
    - ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือการบริหารจัดการสารสนเทศได้  
    - การใช้รูปแบบในการสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
    - ความสามารถในการวางแผนและการวิเคราะห์งานที่ได้รับมอบหมาย  
    - การมีจรรยาบรรณวิชาชีพ  
    - การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน  
   3.2 สมรรถนะหลักท่ีต้องการสำหรับบุคลากรสายบริหารระดับต้น  
    - ความรู้ความสามารถในตำแหน่งที่สูงขึ้น  
    - การใช้สื่อสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
    - ความสามารถในการปฏิบัติงานแบบเน้นความถูกต้องและเป็นกลาง 
    - ทักษะในการพัฒนาการปฏิบัติงานและมีความเชี่ยวชาญ  
    - มีทักษะการแก้ปัญหา  
    - การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  
    - การทำงานกับคนที่หลากหลาย /การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น   
    - การมีจรรยาบรรณวิชาชีพ  
    - มีหลักการบริหารที่ดีในการบริหารองค์กร  
    - การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน  
   3.3 สมรรถนะที่ต้องการสำหรับผู้บริหาร  
    - ความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและกำหนดแนวทางในการ 
      ดำเนินงานอย่างเหมาะสม  
    - มีภาวะผู้นำและมีความสามารถในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน 
      อย่างมีประสิทธิภาพ  
    - ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน  
    - ความสามารถในการตัดสินใจบนพื้นฐานของข้อมูลที่ถูกต้อง  
    - การมีจรรยาบรรณวิชาชีพ 
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2.4 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
 (1) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในตำบล ว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อ
ได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรนำมาใช้ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และควร
ดำรงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข้มแข็งของเทศบาล เช่น 
 1) การกำหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
 2) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ 
 3) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
 4) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
 5) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 
 (2) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในเทศบาลว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่
เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นได้ และขจัดให้หมดไปอันจะเป็นประโยชน์ต่อตำบล เช่น 
 1) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
 2) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
 3) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตน 
 4) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพื่อให้เกิดแรงจูงใจขวัญและ
กำลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
 5) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการทำงาน 
 (3) โอกาส (Opporunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกตำบล ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่
สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และตำบล สามารถสร้างเป็นโอกาสหรือนำข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงาน
เข้มแข็ง 
 1) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 2) กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่างๆอย่างต่อเนื่อง 
 3) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่จำเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
 4) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 5) รัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 
 (4) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกของตำบล ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่
สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อม ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้และจำเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามของตำบล เช่น 
 1) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
 2) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 3) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 4) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
 5) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้ถ่ายโอนบุคลากร 
และงบประมาณ 
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2.5 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตรากําลัง 3 ปี 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. สำนักปลัด 2. กองคลัง 3. กองช่าง 4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
หัวหน้าสำนักปลัด 

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 
ผู้อำนวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 
ผู้อำนวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
ผู้อำนวยการกองการศึกษา 

(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 
1.1 งานบริหารงานทั่วไป 
1.2 งานนโยบายและแผน 
1.3 งานนิติการ 
1.4 งานสวัสดิการสังคม 
1.5 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1.6 งานกิจการสภา 
1.7 งานส่งเสริมการเกษตร 
1.8 งานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
 

- ฝ่ายบริหารงานคลัง 
2.1 งานการเงินและบัญชี 
2.2 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
2.3 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
2.4 งานบริหารงานทั่วไป 

3.1 งานก่อสร้าง 
3.2 งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
3.3 งานประสานสาธารณูปโภค 
3.4 งานผังเมือง 
3.5 งานบริหารงานทั่วไป 
 

4.1 งานบริหารงานการศึกษา 
4.2 งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
4.3 งานกิจการโรงเรียน 
4.4 งานการเงินและบัญชี 
4.5 งานบริหารงานทั่วไป 
 

 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง/ระดับต้น) 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
งานตรวจสอบภายใน 

(นักวิชาการตรวจสอบภายใน)  
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2.5 กรอบอัตรากำลังขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว 
กำหนดกรอบอัตรากำลัง 3 ปีระหว่างปี  พ.ศ. 2567 – 2569 (ปรับปรุง ครั้งที่ 2) 

ขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว อำเภอโพธิ์ศรีสุวรรณ  จังหวัดศรีสะเกษ 

ลำดับ ส่วนราชการ 
กรอบอัตรากำลัง

เดิม 
อัตราตำแหน่งท่ีคาดว่าจะต้องใช้
ในช่วงระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 

เพ่ิม/ลด 
หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
1 
 

2 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น กลาง/ต้น) 
หน่วยตรวจสอบภายใน 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) 

1 
 
 

1 

1 
 
 

1 

1 
 
 

1 

1 
 
 

1 

- 
 
 
- 

- 
 
 
- 

- 
 
 
- 

 

 
3 

 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 
 

11 
12 
13 
14 

สำนักปลัด อบต. 
หัวหน้าสำนักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป  ระดับต้น) 

  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.) 
  นักจัดการงานทั่วไป (ปก./ชก.) 
  นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) 
  นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.) 

เจ้าพนักงานสาธารณสุข (ปง./ชง.) 
เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 
เจ้าพนักงานปอ้งกันและบรรเทา   สา
ธารณภัย (ปง/ชง.) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยนักวิชาการเกษตร 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
พนักงานขับรถยนต์ 
พนักงานขับรถยนต์ (รถบรรทุกน้ำ) 
 
พนักงานจ้างทั่วไป 

 
1 

 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
2 
1 
1 
 
 

 
1 

 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 
 

1 
2 
1 
1 
 
 

 
1 

 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 
 

1 
2 
1 
1 
 
 

 
1 

 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
 
 

1 
2 
1 
1 
 

 

 
- 

 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
- 
 
- 
- 
 
 

 
- 

 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
- 
 
- 
- 
 
 

 
- 

 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
- 
 
- 
- 
 
 

 
ว่างเดิม 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 

 
 

 
15 ภารโรง 1 1 1 1 - - -   
16 คนงาน 1 1 1 1 - - -  
17 คนงาน - - - 1 - - +1 กำหนดเพิ่ม  

 
18 

 
19 

 
20 
21 
22 

 
23 
24 
25 

กองคลัง 
ผู้อำนวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานคลัง ระดับ ต้น) 
หัวหน้าฝา่ยบรหิารงานคลัง 
(นักบริหารงานคลัง ระดับ ต้น) 
นักวิชาการพัสดุ (ปก./ชก.) 

  นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก./ชก.) 
เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได้ (ปง./ชง.) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ

 
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 

 
- 
 
- 
 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 

 
- 
 
- 
 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 

 
- 
 
- 
 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 

 
 
 
 

ว่างเดิม 
 
 
 
 
 
 

 

 พนักงานจ้างทั่วไป         
26 คนงาน 1 1 1 1 - - -  
 รวมยกไป 26 26 26 27 - - +1  
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กำหนดกรอบอัตรากำลัง 3 ปีระหว่างปี  พ.ศ. 2567 - 2569 (ปรับปรุง ครั้งที่ 2) 
ขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว อำเภอโพธิ์ศรีสุวรรณ  จังหวัดศรีสะเกษ 

ลำดับ ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรากำลังเดิม 

อัตราตำแหน่งที่คาดว่าจะต้อง
ใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ป ี

ข้างหน้า 
เพิ่ม/ลด 

หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
 

27 
 

28 
29 
30 
31 

 
32 
 

กองช่าง 
ผู้อำนวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
นักจัดการงานชา่ง (ปก./ชก.) 
นายช่างโยธา (ปง./ชง.)   
เจ้าพนักงานประปา (ปง./ชง)   
เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
ผู้ช่วยนายช่างโยธา 
 

 
1 

 
- 
1 
1 
1 
 

1 
 

 
1 

 
- 
1 
1 
1 

 
1 
 

 
1 

 
- 
1 
1 
1 

 
1 
 

 
1 

 
1 
1 
1 
1 

 
1 
 

 
- 

 
- 
- 
- 
- 

 
- 
 

 
- 

 
- 
- 
- 
- 

 
- 
 

 
- 

 
+1 
- 
- 
- 

 
- 
 

 
  วา่งเดิม 

 
กำหนดเพิ่ม 

 
 
 
 
 

 พนักงานจ้าง         
33 คนงาน 2 2 2 2 - - -  

 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม         
34 

 
35 
36 
37 
38 

ผู้อำนวยการกองการศึกษา  
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับ ต้น) 
นักวิชาการศึกษา (ปก./ชก) 
นักวิชาการวัฒนธรรม (ปก./ชก) 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง./ชง.) 
เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 

1 
 

1 
1 
1 
1 

1 
 

1 
1 
1 
1 

1 
 

1 
1 
1 
1 

1 
 

1 
1 
1 
1 

- 
 
- 
- 
- 
- 

- 
 
- 
- 
- 
- 

- 
 
- 
- 
- 
- 

 
 
 
 
 
 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
39 ผู้ช่วยจา้พนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านเสยีว         
40 ผู้อำนวยการศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - รอกรมฯ

จัดสรร 
41 ครู 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
42 ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 3 3 3 3 - - -1 ยุบเลิก 

1 อัตรา 
 พนักงานจ้างทั่วไป         

43 
44 

ผู้ดูแลเด็ก (ทั่วไป) 
ผู้ดูแลเด็ก (ทั่วไป) 

1 
- 

1 
- 

1 
- 

1 
1 

- 
- 

- 
- 

- 
+1 

 
กำหนดเพิ่ม 

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านสามขา         
45 ผู้อำนวยการศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก 1 1 1 1 - - - รอกรมฯ

จัดสรร 
46 ครู 2 2 2 2 - - -  
 รวม 48 48 48 51 - - -1+3  
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๒.6 การจําแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ได้จําแนกข้อมูลระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรใน สังกัด

องค์การบริหารส่วนตำบล ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ 
สำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 

ประเภท ต่ำกว่า 
ปวช. 

ปวช. 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปวส. 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก 
หรือ 

เทียบเท่า 
รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- - 3 11 3 - 17 

ข้าราชการหรือพนักงานครแูละ
บุคลากรทางการศึกษา 

- - - 1 2 - 3 

ลูกจ้างประจำ - - - - - - - 
พนักงานจ้าง 1 - 1 12 - - 14 

รวม 1 - 4 24 5 - 34 
คิดเป็นร้อยละ 2.92 0.00 11.78 70.59 14.71 0.00 100.00 

 
๒.7 สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

บริหารท้องถิ่น อํานวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 
๑) นักบริหารงานท้องถิ่น ๑) นักบริหารงานทั่วไป 

๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
4) นักบริหารงานการศึกษา 
 

1) นักจัดการงานทั่วไป 
2) นักทรัพยากรบุคคล 
3) นักวิเคราะห์นโยบายแลแผน 
4) นักวิชาการเงินและบัญชี 
5) นักวิชาการพัสดุ 
6) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
7) นักพัฒนาชุมชน 
 
 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
2) เจ้าพนักงานการเงิน
และบัญชี 
3) เจ้าพนักงาน
สาธารณสุข 
4) นายช่างโยธา 
5) เจ้าพนักงานป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย 
6) เจ้าพนักงานการเงิน
และบัญชี 
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2.8 สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ให้ตำบลวิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นของตำบล ที่มีผลกระทบต่อการ
บริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตามหลักสูตรที่กำหนดตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม การคำนึงถึงหลักอาวุโส ความจำเป็นที่
จะนำไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึงงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย 
เช่น 

บริหารงานท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 
1. นักงานหารงาน
ท้องถิ่น 

1. นักบริหารงานทั่วไป 
2. นักบริหารงานการคลัง 
3. นักบริหารงานช่าง 
4. นักบริหารงาน
การศึกษา 
 

1. นักจัดการงานทั่วไป 
2. นักทรัพยากรบุคคล 
3. นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
4. นักพัฒนาชุมชน 
5. นักวิชาการเงินและบัญชี 
6. นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 
7. นักวิชาการศึกษา 
8.  นักวิชาการพัสดุ 
9. นักวิชาการวัฒนธรรม 

1. เจ้าพนักงานธุรการ 
2. เจ้าพนักงานป้องกันฯ 
3. เจ้าพนักงานประปา 
4. นายช่างโยธา 
5. เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
6. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
 

         
2.9 โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 
 ให้ตำบลวิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง
ของตำบล ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรกำหนดให้เป็นผู้
ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง  

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน 
อายุ
เฉลี่ย <= 

24 
25-
29 

30-
34 

35-
39 

40-
44 

45-
49 

50-
54 

>= 
55 

บริหารงาน
ท้องถิ่น 

- - - - - 1 - - 1 49 

อำนวยการ
ท้องถิ่น 

- - - - - 2 - - 2 46.50 

วิชาการ - - - - 6 3 - - 9 43.44 
ทั่วไป - - 1 1 2 2 1 - 7 39.77 
พนักงานครูส่วนตำบล - - - - - 2 - 1 3 50.66 
พนักงานจ้าง - 1 2 2 8 2 1 - 16 45.50 
รวม - 1 3 3 16 12 2 1 38 45.25 
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2.10 การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ 3 ปี 
  ให้ตำบลวิเคราะห์การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะเวลา 3 ปี ของตำบล ที่มี
ผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการกำหนดอัตรากำลังและ
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ลำดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 2568 2569 

 - ไม่มี - - - - - 
รวม - - - - 
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ส่วนที ่๓ หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 
 

  การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ได้พิจารณาและให้
ความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานส่วน
ตำบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงาน
จ้างทั่วไป เพื่อให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และ
ทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้ 
 
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 
  ๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ  

  จำนวนบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  จำนวน 46 ราย ประกอบด้วย พนักงาน
ส่วนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป หลักสูตรการ
พัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตร 
  ๒) เป้าหมายเชิงคุณภาพ  
      ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ที่ได้เข้ารับการพัฒนา การ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําความรู้ที่ได้รับมาใช้ ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
  องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ได้กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงาน ส่วน
ท้องถิ่นองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ดังนี้ 
  หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละตำแหน่งต้องได้รับการพัฒนา
อย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องกําหนดให้เหมาะสม
กับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร สำหรับ หลักสูตร
การพัฒนาสำหรับ ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 
  (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ทุกระดับ 
ให้มีความรู้ความเข้าใจพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ และกฎหมายระเบียบ
ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงาน
จ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระ
ประมุขและการเป็นข้าราชการที่ด ี
  (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  เพื่อพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ ที่จําเป็น
ต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  (3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งสำหรับ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จําเป็น สำหรับการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพื่อให้มีความรู้ ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่
ปฏิบัติโดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  (4) หลักสูตรด้านการ
บริหารสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะ และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กร
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ปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ความเป็นผู้นําองค์กร ทักษะเฉพาะด้านการคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริม
สนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง 
  (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทาง
จริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม มีการ
ประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของข้าราชการ หรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ไดก้ำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ดังนี้ 

(๑) การปฐมนิเทศ 
     สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่

ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน  วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู ้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที ่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที ่มีต่อประชาชนสังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้ 
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ 

(๒) การฝึกอบรม 
       การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสำคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครองสว่น
ท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความชํานาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการทำงาน 
รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร แต่ละคนใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดีทำให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
       การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพิ่มเติมทั้งในและต่างประเทศ  เพื่อการเพิ่มพูน ความรู้ 
ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลาในการปฏิบัติ
ราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา โดยปกติจะต้อง
สอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งที่ดำรงอยู่ตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด
สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ด้วยการสังเกตการณ์
และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม่ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถนํามาประยุกต์ใช้ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหน้าทีส่ำคัญของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความสำเร็จ
และปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศ
โดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และนําไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิดมุมมองที่จะรับการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ สร้าง
ความพร้อมให้แก่ทั้งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ ให้แก่ทีมงาน  ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้
วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
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   (๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
     การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar)  

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนําแนวคิดที่ได้รับจากการ
ประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้น
การฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน  
ศึกษาค้นคว้าตลอดจนทำความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ ของการประชุม 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ 

(๕) การสอนงานการให้คำปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
      ๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา  

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ ( Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาว โดยผ่าน
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู ้สอนงานและบุคลากรผู ้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กที่ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
       ๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่  
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก 
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้คำแนะนํา เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ทำงาน 
และในช่วงการทำงานปกต ิวิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่ 
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การฝึ กขณะปฏิบัต ิงานสามารถดำเนินการโดย
ผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าทำงาน สับเปลี่ยน
โอนย้ายเลื ่อนตำแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ  ผู ้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร  
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน 
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ ่งมาตรฐานการทำงาน  
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานต่อไปได้ 
         ๓) การเป็นพี่เลี ้ยง (Mentoring) การเป็นพี่เลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและนําเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม 
แก้ไขปัญหาและกำหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลสำเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ระหว่าง 
พี่เลี้ยง (Mentor) และผู้รับคำแนะนํา (Mentee) จากผู้มีความรู้ความชํานาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์ หรือ 
มีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะสำคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ ไม่จำเป็นต้อง
เป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ทำหน้าที่สนับสนุนให้กําลังใจช่วยเหลือสอนงานและให้คำปรึกษา 
แนะนํา ดูแลทั้งการทำงาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับ คำแนะนํามีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 
   ๔) การให้คำปรึกษาแนะนํา (Consulting) การให้คำปรึกษาแนะนําเป็นวิธ ีการพัฒนา 
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ทำงานซึ่งผู ้บังคับบัญชากำหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บุคลากรมี  
แนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้คำปรึกษาแนะนํามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน หรือ
อาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความชํานาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ เป็นที่ปรึกษา
ได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 
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๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา  
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi- Skill) 
ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนตำแหน่งงานที่สูงขึ้น  
การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนตำแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน ในหน่วยงาน
อ่ืนภายใต้ระยะเวลาที่กำหนด 
    ๖) การเรียนรู ้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู ้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร  
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยไม่จำเป็นต้อง
ใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ผ่านช่องทางการ
เรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ
โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 
   ๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์(e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็น
หลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้
สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรท้องถิ ่นอาจจะกระทำได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ หรือส่วน
ราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้ 
 
๓.๔ การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว กําหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล
เสียว  ดังนี้ 

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป เช่น 
ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ ของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่ของบุคลากรท้องถิ่น 
ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคล
อื่นได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล มนุษยสัมพันธ์การ
ทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู ้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู ้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของ  ตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ งานด้านช่าง  
  (4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน  เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นําองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน  
การคิด เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 
  (5) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรม 
ในการปฏิบัต ิงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีว ิต เพื ่อประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงาน  
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
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๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
  องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วน ท้องถิ่น 
ลูกจ้าประจำ และพนักงานจ้าง เพื่อให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจำ และ พนักงานจ้าง 
ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายกำหนด มีหน้าที่ดำเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพื่อรักษา ประโยชน์
ส ่วนรวมและประเทศชาติ  อํานวยความสะดวกและให้บร ิการแก ่ประชาชนตามหลักธรรมา ภิบาล  
โดย จะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 
  ๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
  ๒. การมีจิตสํานึกที่ด ีซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
  ๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
  ๔. การยืนหยัดทำในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
  ๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  
  6. การให้ข้อมูล ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
  7. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
  8. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
  9. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 

ทั้งนี ้การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระทำผิดทางวินัย 
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ส่วนที ่๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ไดก้ำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 
4.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 

วิสัยทัศน์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว 
     “ส่งเสริมให้องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  เข้มแข็งอย่างยั ่งย ืน เป็นตำบลที ่น ่าอยู ่ มี
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมสมบูรณ์ เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ปลอดเหล้าปลอดอบายมุข มีความ
พอเพียง มีปัจจัยพื้นที่ฐานสมบูรณ์เพียงพอ มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข ส่งผลให้ เกิดความเจริญก้าวหน้า
ในด้านต่าง ๆ  นำไปสู่เป้าหมาย” 
 
๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
 ๑) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ให้เป็น มืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู้ ทัศนคติ  
ทักษะที่จำเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบ พร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
  ๒) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
  ๓) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุล 
ของชีวิตและการทำงาน 
  ๔) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และดิจิทัล 
ที่เหมาะสม 

๕) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
๖) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้นำ ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะสำหรับผู้นำการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ใน

องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  

๔.๓ ค่านิยม 
 “มืออาชีพ คิดสร้างสรรค์ ยึดมั่นธรรมภิบาล ใจบริการเพ่ือประชาชน” 

4.4. เป้าประสงค์ 
  เพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยนกลไกในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนตำบล โดยเฉพาะการยึดหลัก 
ธรรมาภิบาลในการบริหารงาน และเปิดโอกาสให้ภาคส่วนต่างๆ เข้ามามีส่วนร่วมมากขึ้นก่อให้เกิดความ
เข้มแข็งและมีจิตสํานึกในหน้าที่ของพนักงาน เพื่อสร้างองค์ความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติราชการให้เป็นไปตาม
ระเบียบกฎหมายกําหน เพื ่อให้ผู ้บังคับบัญชาและผู ้อยู ่ใต้บังคับบัญชา  มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 
ในระดับทีสู่ง เพ่ือให้การประสานการทำงานเป็นทีมและปฏิบัติหน้าที่อย่างสอดคล้องกันและเป็นระบบ 
  ๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที ่หลากหลายในการปฏิบัต ิงาน  
      ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร  การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าใน 
      สายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
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๓) บุคลากรมีจิตสํานึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทำงาน  
      ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี และมีความสุข 
      ในการทำงาน 

5) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 
 
๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
   องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว กำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนา 
บุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ลูกจ้างและพนักงานจ้าง ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว 
 

ยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่

ความเป็นมืออาชีพ 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนตำบลให้สอดคล้อง
กับสมรรถนะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน
ส่วนตำบลเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงาน
ทุกระดับ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาพนักงานส่วนตำบลทุกระดับ
เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนตำบลทุกระดับให้
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในองค์กรใน
อนาคต 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานส่วนตำบล
ร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาค
ประชาชน 

 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงาน
บุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนตำบลยอมรับใน
ผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแกไขผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้
ร่วมกันภายในองค์กร ทุกวาระ เพ่ือเป็นเครื่องมือ 
ในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

 ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมี
จิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรมและการ
สร้างความสุขในองค์กร 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนตำบลให้เป็นคนมี
ความรู้คู่ความดี 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนตำบลมี
คุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
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แผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 
องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  อำเภอโพธิ์ศรีสุวรรณ  จังหวัดศรีสะเกษ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

วัตถุประสงค์และ 
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ 

วิธีการพัฒนา
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ดำเนินการ 

๒๕๖๗ 
(คน) 

๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะและสมรรถนะ
ท ี ่ จ ํ า เป ็ นในการ
ปฏ ิ บ ั ต ิ งาน ตาม
เกณฑ์ท่ีกำหนด 

1) โ คร งก า รฝ ึ ก อบ ร ม
ห ล ั ก ส ู ต ร ป ฐ ม น ิ เ ท ศ
ข้าราชการหร ือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม ่

ร ้อยละของบุคลากรที่
ผ่านหลักสูตรปฐมนิเทศ 
ข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ ่นบรรจุใหม่ 
(ร้อยละ ๑๐๐) 

2 2 2 6,000 6,000 6,000 การฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม  
การปกครองท้องถิ่น 

๒ ) โ คร งการฝ ึ กอบร ม
หลักสูตร ตามสายงานของ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หล ักส ูตรน ักบร ิหารงาน
ท ้ องถ ิ ่ น หล ั กส ู ตร เจ้ า
พ นั ก ง า น ส า ธ า ร ณ สุ ข 
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ  

ร ้อยละของบุคลากรที่
ผ่าน ฝึกอบรมหลักสูตร
ต า ม ส า ย ง า น ข อ ง
ข้าราชการหรือ พนักงาน
ส ่วนท ้องถ ิ ่น  (ร ้อยละ 
๑๐๐) 

3 3 3 50,000 50,000 50,000 การฝึกอบรม เชิง
ปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม  
การปกครองท้องถิ่น 

3) โครงการฝ ึกอบรมเพ่ิม
ศ ั กยภาพบ ุ คลากรของ
องค์การบริหารส่วนตำบล
เสียว 

ร ้อยละของบุคลากรที่
ผ ่ า น ห ล ั ก ส ู ต ร ก า ร
ฝึกอบรมเพิ ่มศักยภาพ 
ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร  ส . อ บ ต . 
พนักงานส่วนตำบลและ
พนักงานจ้าง(ร้อยละ 8๐) 

55 55 55 200,000 200,000 200,000 การฝึกอบรม   
เชิงปฏิบัติการ 

หน่วยงานจัดเอง 

 4) หลักสูตร นายก อบต นายก อบต  .ได ้ร ับการ  
พัฒนาความรู้ วิสัยทัศน์
ใน การทำงาน 

1 1 1 10,000 10,000 10,000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 

กรมส่งเสริม  
การปกครองท้องถิ่น 
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วัตถุประสงค์และ 
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ 

วิธีการพัฒนา
บุคลากร 

หน่วยงาน 
ดำเนินการ 

๒๕๖๗ 
(คน) 

๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะและสมรรถนะ
ท ี ่ จ ํ า เป ็ นในการ
ปฏ ิ บ ั ต ิ งาน ตาม
เกณฑ์ท่ีกำหนด 

4) หลักสูตร สมาชิก อบต สมาชิก อบต  .ได้รับการ  
พัฒนาความรู้ วิสัยทัศน์
ใน การทำงาน 

17 17 17 50,000 50,000 50,000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 

กรมส่งเสริม  
การปกครองท้องถิ่น 

5) หล ักส ูตร รองนายก 
อบต 

รองนายก อบต  .ได ้รับ
ก า ร  พ ั ฒ น า ค ว า ม รู้  
วิสัยทัศน์ใน การทำงาน 

2 2 2 20,000 20,000 20,000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

กรมส่งเสริม  
การปกครองท้องถิ่น 

6) หลักสูตร เลขาฯนายก 
อบต 

เลขาฯนายก อบต  .ได้รับ
ก า ร  พ ั ฒ น า ค ว า ม รู้  
วิสัยทัศน์ใน การทำงาน 

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

กรมส่งเสริม  
การปกครองท้องถิ่น 

7) หลักสูตร ประธานสภา ประธานสภาได้ร ับการ
พัฒนาความรู้ วิสัยทัศน์
ใน การทำงาน 

1 1 1 10,000 10,000 10,000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

กรมส่งเสริม  
การปกครองท้องถิ่น 

8) หลักสูตร รองประธานสภา รองประธานสภา ได้รับ
ก า ร  พ ั ฒ น า ค ว า ม รู้  
วิสัยทัศน์ใน การทำงาน 

1 1 1 10,000 10,000 10,000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

กรมส่งเสริม  
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 83 83 83 366,000 366,000 366,000   
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ยุทธศาสตร์ที่  ๒  การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

วัตถุประสงค์และ 
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 
ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ 

วิธีการพัฒนาบุคลากร หน่วยงาน
ดำเนินการ 

๒๕๖๗ 
(คน) 

๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระด ับมี
ความรู้ ทักษะสมรรถนะที่
เ ห ม า ะ ส ม ก ั บ ก า ร
ปฏิบัติงานและ พร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง 
ปฏ ิ บ ั ต ิ การ เพ ื ่ อ เ พ่ิ ม
ประส ิทธ ิภาพ ในการ
ปฏ ิบ ัต ิงานขององค ์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร ้อยละของบ ุคลากร  
ที่ผ่านการประเมินการ
ท ด ส อ บ  ห ล ั ง ก า ร
ฝึกอบรม(ร้อยละ ๘๐) 

17 17 17 5๐,000 5๐,000 5๐,000 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 

องค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู้ ทักษะ
ในการปฏิบัติงาน ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรมการ
จัดทำแผนอัตรากําลังและ
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

ระดับความสำเร็จของ 
การจ ัดทำผลรายงาน 
การฝ ึ กอบรมตามที่
กำหนด (ระดับ ๕) 

1 1 1 3,000 3,000 3,000 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ มี
ความรู ้ทักษะด้านดิจิทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝึกอบร ม เชิง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะ 
ด้านดิจิทัลและการพัฒนา 
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ ่าน การประเมินการ
ทดสอบ การฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

17 17 17 30,000 30,000 30,000 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 

องค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการประกวดการ
จัดทำ นวัตกรรมของส่วน
ราชการ ประจำปี 

จำนวนนวัตกรรมที่
เกิดขึ้น จากการพัฒนา
ของบุคลากร  
(๓ ผลงาน/ส่วนราชการ) 

34 34 34 10,000 10,000 10,000 1) การพัฒนาตนเอง 
2) การสัมมนา 

องค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 69 69 69 93,000 93,000 93,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจำป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา

บุคลากร 
หน่วยงาน
ดำเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ ) บ ุ คลากรท ี ่ ร ั บผ ิ ดชอบ 
สามารถดำเนินการบริหารงาน
บุคคลได้อย่างมี ประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝึกอบรมเ ชิง
ปฏิบัต ิการการบริหารงาน
บุคคล ขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร ้ อยละของบ ุคลากรท ี ่ ผ ่ านการ
ประเมินการทดสอบหลังการฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

๔ ๔ ๔ 10,000 ๑0,000 ๑0,000 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเร ียนรู ้ด ้วย
ตนเองผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการเรียนรู้ 
ด้วยตนเอง (ร้อยละ ๘๐) 

17 17 17 - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

2.หลักสูตรฝึกอบรมและ โครง 
การพัฒนาที ่ เหมาะสมของ
ข้าราชการแต่ละตำแหน่งทั้งที่
จ ัดเองและหน่วยราชการอื่น
จัดทำ 

อบรมให้ความรู้แก่บุคลากร
และพนักงานจ้าง 

ร ้อยละของบุคลากรที ่ เข ้าร ับการ  
อบรมหลักสูตรที ่เก ี ่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน 

17 17 17 50,000 50,000 50,000 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัต ิ

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

3. สร้างองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู ้ และการจัด
องค์ความรู้ 

1.กิจกรรมถ่ายทอดความรู้ 
ทักษะการปฏิบัติงาน 

ก า ร ร า ย ง า ย ผ ล ก า ร ฝ ึ ก อ บ ร ม  
หลังฝึกอบรม 7 วัน 

17 17 17 - - - 1) ถ่ายทอดความรู้ 
ผ่านการประชุม 
ประจำเดือน  
1) การฝึกอบรม  
2) การฝึกปฏิบัต ิ

หน่วยงาน
ดำเนินการเอง 

2.ส่งบุคลากรเข้าร่วมอบรม 
พ ัฒนาท ักษะการปฏิบ ั ติ
ราชการตามสายงาน 

ร ้อยละของบุคลากรที ่ เข ้าร ับการ
อบรมพ ัฒนาท ักษะการ  ปฏิบ ั ติ
ราชการตามสายงาน 

17 17 17 30,000 30,000 30,000 1) ถ่ายทอดความรู้ 
ผ่านการประชุม 
ประจำเดือน  
1) การฝึกอบรม  

 2) การฝึกปฏิบัต ิ

กรมส่งเสรมิการ
ปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

รวม 72 72 72 90,๐๐๐ 90,๐๐๐ 90,๐๐๐   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

วัตถุประสงค์และ 
เป้าหมาย 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมายประจำปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา
บุคลากร 

หน่วยงาน 

ดำเนินการ 
๒๕๖๗ 
(คน) 

๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
ม ี จ ิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 
คุณธรรมจริยธรรม 
และเจตคติการเป็น 
ข้าราชการที่ด ี

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา 
และค ุณธรรมจร ิยธรรม
ประจำป ี

ร้อยละของบุคลากรที่เข้า
ร่วมโครงการ (ร้อยละ ๘๐) 

34 34 34 5,๐๐๐ 5,๐๐๐ 5,๐๐๐ 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 

หน่วยงาน 
ดำเนินการเอง 

๒) โครงการจ ัดกิจกรรม
การต้าน ทุจริตคอร์รัปชั่น 
ในองค ์กรปกครองส ่วน
ท้องถิ่น 

ร ้อยละของบุคลากรที่  
ประกาศเจตนารมณ์และ 
เ ข ้ า ร ่ ว ม ก ิ จ ก ร ร ม  
(ร้อยละ๑๐๐) 

34 34 34 5,๐๐๐ 5,๐๐๐ 5,๐๐๐ ๑) การฝึกปฏิบัติ หน่วยงาน 
ดำเนินการเอง 

๓ ) บุ ค ล า ก ร ทุ ก
ระด ับม ีการพ ัฒนา 
เสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที ่ดีและสร้าง
ความสม ั ครสมาน
สามัคคีในองค์กร 

1) โครงการสัมมนาและ 
การศึกษาดูงานขององค์กร 
ปกครองส ่ วนท ้ อ งถิ่ น
ประจำปี 

ร ้อยละของบุคลากรที่
ผ ่ านการประเม ินการ
ทดสอบหลังการฝึกอบรม 
(ร้อยละ ๘๐) 

34 34 34 15,๐๐๐ 15,๐๐๐ 15,๐๐๐ 1) การฝึกอบรม 
๒) การฝึกปฏิบัติ 

หน่วยงาน 
ดำเนินการเอง 

รวม 102 102 102 25,000 25,000 25,000   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 

 

 

ลำดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จำนวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 

1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 83 83 83 366,000 366,000 366,000  
2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือ

รองรับการเปลี่ยนแปลง  
69 69 69 93,000 93,000 93,000  

3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและ
องค์กรแห่งการเรียนรู้  

72 72 72 90,๐๐๐ 90,๐๐๐ 90,๐๐๐  

4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรมและการสร้างความสุขในองค์กร 

326 326 102 25,000 25,000 25,000  

รวม 326 326 326 574,000 574,000 574,000  
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แผนการดำเนนิงานสำหรับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2569 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร (Human Resource Management) : HRM 
1. ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ลำดับ โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 
งบประมาณ ระยะเวลาในการดำเนินการ หน่วยงานที่ 

(บาท) ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 รับผิดชอบ 
1 ปรับปรุงแผนอัตรากำลัง 3 ปี อัตรากำลังของบุคลากรที่สอดคล้องกับค่า

งานและปริมาณงานที่เกิดขึ้นจริงใน
ปีงบประมาณ 2569 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    สำนักปลัด 

2 การสรรหาบุคลากรตามกรอบ
อัตรากำลัง เช่น การบรรจุ แต่งตั้ง     
การรับโอน การย้าย รวมถึงการสรรหา
พนักงานจ้าง 

มีผู้ครองตำแหน่ง ร้อยละ 89  
ของแผนอัตรากำลัง 3 ปี 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    สำนักปลัด 

3 การประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

พนักงานส่วนตำบล พนักงานจ้าง ได้รับ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ร้อยละ 100 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    สำนักปลัด 

4 ระบบบริหารอัตรากำลังในระบบ
บุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติ 

ระดับความสำเร็จในการบันทึกข้อมูลด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลในระบบ LHR 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    สำนักปลัด 

5 การเผยแพร่หลักเกณฑ์บริหารงานบุคคล 
- หลักเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
- หลักเกณฑ์การพัฒนาบุคลากร 
- หลักเกณฑ์การให้คุณให้โทษและสร้าง
ขวัญกำลังใจ 
- หลักเกณฑ์การบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
- หลักเกณฑ์การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร 

พนักงานส่วนตำบล พนักงานครูส่วน
ตำบล และพนักงานจ้างรับรู้ 
หลักเกณฑ์บริหารงานบุคคล ร้อยละ 100 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    สำนักปลัด 
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1. ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ลำดับ โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 
งบประมาณ ระยะเวลาในการดำเนินการ หน่วยงานที่ 

(บาท) ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 รับผิดชอบ 
6 

- ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตด้าน
สภาพแวดล ้อมในการทำงาน เช่น 
สถานที ่ทำงานสะอาด เป ็นระเบียบ
เร ียบร ้อย มีอ ุปกรณ์ท ี ่ท ันสม ัยและ
รวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีสถานที่จอด
รถเพียงพอ รวมทั้งมีการจัดที่นั่งและน้ำ
ดื่มไว้คอยบริการพนักงานเจ้าหน้าที่และ
ประชาชนที่มาใช้บริการ 

- ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตด้าน
ความปลอดภัยในการทำงาน โดยจัดให้มี
อุปกรณ์พื้นฐานด้านความปลอดภัย เช่น
ถังดับเพลิง พร้อมใช้งาน และจัดเตรียม
ตู้ยาสามัญประจำบ้าน 

 
พนักงานส่วนตำบล พนักงานครูส่วน
ตำบล และพนักงานจ้าง ได้รับสวัสดิการ
และความปลอดภัยในองค์กร  
ร้อยละ 100 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    สำนักปลัด 

7 จัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติแก่ผู้ทำ
คุณประโยชน์หรือเข้าร่วมกิจกรรม 

พนักงานส่วนตำบล พนักงานครูส่วน
ตำบล และพนักงานจ้าง ได้รับการยกย่อง
เชิดชูเกียรติ  

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    สำนักปลัด 
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2. ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

ลำดับ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
งบประมาณ ระยะเวลาในการดำเนินการ หน่วยงานที่ 

(บาท) ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 รับผิดชอบ 
1 จัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ร้อยละของบุคลากรที่เข้ารับหารฝึกอบรม 
(ร้อยละ 80) 

400,000     ทุกสำนัก/กอง 

2 การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์/สื่ออิเล็กทรอนิกส์  
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลกรที่ผ่านการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (ร้อยละ 80 ) 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    ทุกสำนัก/กอง 

3 กิจกรรมส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม 
(ร้อยละ 80 ) 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    สำนักปลัด 

4 ส่งเสริมพัฒนาองค์กรมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

คู่มือการปฏิบัติงาน 1 คู่มือ/ส่วนราชการ 
(ร้อยละ 100 ) 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    ทุกสำนัก/กอง 

5 จัดกิจกรรมสร้างความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงาน เช่น กิจกรรมแข่งขัน
กีฬา กิจกรรมวันสำคัญต่างๆ 

ร้อยละของุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม 
 (ร้อยละ 80) 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    ทุกสำนัก/กอง 

6 โครงการอบรมกฎหมายใน
ชีวิตประจำวัน  ให้กับผู้บริหารท้องถิ่น
สมาชิกสภาท้องถิ่นพนักงานส่วนตำบล 
พนักงานจ้าง 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม 
(ร้อยละ 80 ) 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    สำนักปลัด 
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2. ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

ลำดับ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
งบประมาณ ระยะเวลาในการดำเนินการ หน่วยงานที่ 

(บาท) ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 รับผิดชอบ 
7 ฝึกอบรมและศึกษาดูงาน 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ศักยภาพการ
ปฏิบัติงานแก่ผู้บริหารท้องถิ่น สมาชิก
สภาท้องถิ่น พนักงานส่วนตำบล และ
พนักงานจ้าง 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรม 
(ร้อยละ 100 ) 

280,000     ทุกสำนัก/กอง 

8 ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
กิจกรรม 5 ส 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (ร้อยละ 80) 

ไม่ใช้ 
งบประมาณ 

    ทุกสำนัก/กอง 
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ส่วนที ่๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

 

๕.๑ ความรับผิดชอบ 
  ๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถทำงานตาม
บทบาทหน้าที่และระดับตำแหน่งของตนเอง 
  ๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานที่เอื ้อให้เกิดการเรียนรู้  
ให้ทรัพยากรที ่จ ําเป็น รวมทั ้ง ดูแลและให้คำแนะนําเกี ่ยวกับการทำงาน และการเร ียนรู ้และพัฒนาแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 
  ๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่กำหนดทิศทางของ
องค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ ด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุน ผู้บังคับบัญชาทุก
ระดับในการทำหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ดำเนินการจัด กระบวนการเรียนรู้ 
การพัฒนาบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการ ของบุคลากร และส่วนราชการ
อย่างทั่วถึง เพื่อนําไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผล แผนพัฒนาบุคลากรของ 
องค์การบริหารส่วนตำบลเสียว กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอื่น ๆ แล้วเสนอผลการ
ติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนตำบลเสียว ทราบ  

ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  ๓ ปี 
ประกอบด้วย  

๑) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ    เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี ้การออกคำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล 

และตำแหน่ง หรือระบุเฉพาะตำแหน่งก็ได้  โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกคำสั่ง 
 
๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

๑. กําหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องทำรายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันทำการ นับ
แต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒. ให้ผู้บังคับบัญชาทำหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบ ผลการปฏิบัติงานก่อน
และหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. นําข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับความ
ต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔. ผู้บังคับบัญชานําผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ ตามผลสัมฤทธิ์การ
ปฏิบัติงาน 
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๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น  (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนา  
ประจำปี (เป้าหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐) 

๖. กําหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง 
๗. กําหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์  (e-Learning) 

อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี 
๘. ระดับความสำเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี (ระดับ ๕) 

 
๕.๓ บทสรุป 
 

  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเสียว  สามารถปรับเปลี่ยน 
แก้ไข เพิ่มเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือ พนักงาน
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดศรีสะเกษ ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ประกอบกับภารกิจตามกฎหมาย
และการถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากร บางตำแหน่งที่จําเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจ
บางประการที่ไม่มีความจําเป็นอาจต้องทำการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่างๆ     
ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้เหมาะสม กับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


