
 
 

 
 

แผนพัฒนาบุคลากร 
(พ.ศ.๒๕64 – ๒๕๖6) 

 
 

ของ 
 
 

องค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ ่
อ าเภอน้ าพอง  จังหวัดขอนแก่น 

 
 
 
 



ค าน า 
 

  การบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์              
พันธกิจและยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ ตลอดจนนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลที่แถลงไว้
ต่อสภาองค์การบริหารส่วนต าบลได้นั้น บุคลากรถือเป็นส่วนที่มีความส าคัญยิ่งในการบริหารและ              
น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ องค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่จึงได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
บุคลากร โดยการส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาทุกด้าน เท่าที่ก าลังความสามารถขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล  และบุคลากรจะท าได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรนี้ขึ้นไว้ เป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรทุกกลุ่มขององค์การบริหารส่วนต าบล ปี ๒๕64-2566 ตามระยะเวลาของแผนพัฒนา                
องค์การบริหารส่วนต าบลและอาจจะมีการปรับปรุงให้เหมาะสมขึ้นในโอกาสต่อไป  
 

  องค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ หวังเป็นอย่างยิ่งว่า หากได้ด าเนินการตาม
แผนพัฒนาบุคลากรนี้แล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่จะเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ 
เป็นที่พึงพอใจของประชาชน สามารถสร้างผลงานที่ดีมีมาตรฐานให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบล 
บัวใหญ่ได้  จึงขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ                 
๒๕64-2566 ไว้ ณ ที่นี้ 
 

 
 

                                             องค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

  สารบัญ 
           
           

       หน้า 
หลักการและเหตุผล         ๑ 
วัตถุประสงค์          ๑ 
เป้าหมาย          ๑ 
ขั้นตอนด าเนินงาน         ๒ 
ข้อมูลอัตราก าลัง          
 -  โครงสร้างอัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง      ๔ 
 -  ทะเบียนข้อมูลพนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง    ๑๑ 
การวิเคราะห์บุคลากร          
 -  การวิเคราะห์ตัวบุคลากร       ๙ 
 -  การวิเคราะห์ในระดับองค์กร       ๑๐ 
 -  การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาบุคลากร     ๑๑ 
รายละเอียดแผนการพัฒนาบุคลากร       ๑๓ 
 -  การพัฒนาด้านบุคลากร         
 -  การพัฒนาด้านคุณธรรม  จริยธรรม       
 -  การพัฒนาด้านอ่ืน ๆ          
มาตรการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ        ๑๖ 
มาตรการด าเนินการทางวินัย        ๑๖ 
การติดตามผล          ๑๖ 
บทสรุป           ๑๖ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ ่
ประจ าปีงบประมาณ  2564-2566 

๑.  หลักการและเหตุผล 

ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดขอนแก่น  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ได้ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ พัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม และจริยธรรม  อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่
ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา นั้น  ต้องพัฒนาทั้ง  ๕  ด้าน  ได้แก่ 

(๑)  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่  ความรู้ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานโดย 
ทั่วไป เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงานนโยบายต่าง ๆ เป็นต้น 
  (๒)  ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  ได้แก่ ความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใด โดยเฉพาะ  เช่น  งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง 
  (๓)  ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน  
เช่น ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 
  (๔)  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  ได้แก่  การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ  เช่น มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อ
ความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 

(๕)  ด้านศีลธรรมคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ 
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต  เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว  ซ่ึงองค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ถือว่าบุคลากรเป็น
ทรัพยากรที่มีความส าคัญและจ าเป็นในการบริหารจัดการองค์กร  การให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร                
จึงเป็นเรื่องที่ส าคัญที่ถือเป็นนโยบายที่ผู้บริหารองค์กรต้องให้ความส าคัญและท าการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง              
จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ๒๕๕๗  ขึ้น  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร  เป็นเครื่องมือ
ในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร  อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  
คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ในการปฏิบัติงานราชการและบริการ
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

๒.  วัตถุประสงค์ 
๑. เพ่ือเป็นการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม  จริยธรรมของ

บุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ ในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ๒.  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรของ องค์การ
บริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ 
  ๓.  เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือในการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร                                
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ 
 
 
 
 
 



 

๓.  เป้าหมาย 
 ๓.๑  เป้าหมายเชิงปริมาณ 
  บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ อันประกอบด้วย พนักงานส่วนต าบล และ
พนักงานจ้างทุกคน  ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน                  
ทุกคน 

๓.๒  เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
  บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ทุกคน  ที่ ได้ เข้ารับการพัฒนา                 
การเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์
ในการปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
 

๔  ขั้นตอนการด าเนินงาน 
 ๔.๑  การเตรียมการและการวางแผน 
  ๑)  แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
  ๒) พิจารณาเหตุผลและความจ า เป็น ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิ เคราะห์ดู ว่ า
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
  ๓) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้
และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  ด้านการบริหาร  ด้านคุณสมบัติส่วนตัวและด้าน 
คุณธรรมจริยธรรม 
 ๔.๒  การด าเนินการพัฒนา 
  ๑)  การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม  เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว  ผู้บังคับบัญชาควรน า
ข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณาก าหนดกลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา
ได้แก่  การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับการพัฒนา  และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนาโดยสามารถ
เลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสม เช่น การให้ความรู้  การสับเปลี่ยนหน้าที่
ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน  การประชุมเชิงปฏิบัติการและการสัมมนา  เป็นต้น 
  ๒)  วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา                                     
โดยเลือกแนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง  โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพื่อด าเนินการเองหรือเข้าร่วมสมทบกับ
หน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างองค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ 
 ๔.๓  การติดตามและประเมินผล 
  ให้ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนา                   
เมื่อผ่านการประเมินผลแล้ว  ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนภาพแสดงขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๕.  ข้อมูลด้านบุคลากร 
     ๕.๑  อัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง 
   ตามแผนอัตราก าลังสามปี ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566  ก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วน
ราชการตามอัตราก าลังไว้  ดังนี้ 

เริ่มต้น 

 
 

๑.๑   แต่งต้ังคณะท างาน 
๑.๒  พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น 
๑.๓  ก าหนดประเภทของความจ าเป็น 

สิ้นสุด 

๑. การเตรียมการและการวางแผน 

 
 

        การด าเนินการ  โดยอาจด าเนินการเอง หรือ
ร่วมกับหน่วยราชการอื่น หรือว่าจ้างเอกชนด าเนินการ
และเลือกรูปแบบวิธีการที่  เหมาะสม เช่น 
 -  การปฐมนิเทศ 
 -  การสอนงาน  การให้ค าปรึกษา 

-  การสับเปลี่ยนหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
 -  การฝึกอบรม 
 -  การให้ทุนการศึกษา 
 -  การดูงาน 
 -  การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร/สัมมนา 
 -  ฯลฯ 
 

๒. การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ 

 
 

        จัดให้มีระบบตรวจสอบ ติดตามและ
ประเมินผล เพ่ือให้ทราบถึงความความส าเร็จ  
ความรู้ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 

๓. การติดตามและประเมินผล 



- ๔ - 
แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี   

โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ ่
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- งานบริหารงานท่ัวไป     
 
 
 
 
 
๑. งานบริหารทั่วไป   ๑. งานการเงิน    ๑.งานออกแบบและควบคุมอาคาร          ๑. งานบริหารการศึกษา 
๒. งานกฎหมายและคด ี   ๒. งานพัฒนาจัดเก็บรายได ้  ๒.งานก่อสร้าง             ๒. งานส่งเสริมการศึกษา 
๓. งานนโยบายและแผน            ๓. งานทะเบียนทรัพยส์ินและพัสด ุ          ศาสนา และ วัฒนธรรม 
4. งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
5. งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น) (ระดับกลาง)  

ส านักปลดั อบต. 
(นักบริหารงานท่ัวไป) 

(ระดับต้น) 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง) 

(ระดับต้น) 

กองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง) 

(ระดับต้น) 

กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา) 

(ระดับต้น) 
 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น)  

(ระดับต้น) 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

(ระดับช านาญการ) 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 



แผนภูมโิครงสร้างส านกัปลัดองค์การบริหารสว่นต าบล 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-  นิติกร  (ชก) (๑) 
 
 
 
 

 

 อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป  

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ประเภทผู้มีทักษะ 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ประเภทผู้มีคณุวุฒิ 

 

พนักงานจ้าง 
ทั่วไป 

 
รวม ระดับ กลาง ต้น ชก. ปก. ชง. ปง. 

 

จ านวน 
- ๑ 4 1 ๑ ๑ ๑ 

 
๔ ๗ ๒๐ 

-  นักทรัพยากรบุคลากร  (ชก.) (๑)  
-  นักจัดการงานท่ัวไป (ชก) (๑)                    
-  เจ้าพนักงานธุรการ (ปง.) (๑) 
-  ผู้ช่วยนักจัดการงานท่ัวไป (ภารกิจ) (๑) 
-  ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (ภารกิจ) (๑) 
-  พนักงานขับรถยนต์ (ทักษะ) (๑) 
-  คนงาน  (๗) 
 

หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) (๑) 

 

งานบริหารทั่วไป 
 

งานนโยบายและแผน 
 

-  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
    (ชก.) (๑)               
 

 

 

งานป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัย 

 
-  จพง.ป้องกันฯ (ชง) (๑) 
-  ผช. จพง.ป้องกันฯ (ภารกิจ) (๑) 

 

งานกฎหมายและคด ี
 

-  นิติกร (ชก.) (๑)               
 

 

งานสวัสดิการและ 
พัฒนาชุมชน 

 
-  นักพัฒนาชุมชน    (ปก.) (๑)  
-  ผช.เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน    
   (ภารกิจ) (๑)              
 



โครงสร้างกองคลัง  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป  

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ประเภทผู้มีทักษะ 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ประเภทผู้มีคณุวุฒิ 

 

พนักงานจ้าง 
ทั่วไป 

 
รวม ระดับ กลาง ต้น ชก. ปก. ชง. ปง. 

 

จ านวน 
- ๑ - 2 1 1 - 

 
๒ ๑ ๘ 

ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น) (๑) 

 

งานการเงิน  งานทะเบียนทรัพย์สินและ
พัสด ุ

- นักวิชาการเงินและบญัชี  (ปก.) (๑) 
- เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  (ปง.) (๑) 
- คนงาน  (๑) 

- เจ้าพนักงานพัสดุ  (ชง.) (๑) 
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ (ภารกิจ) (๑) 
 

 

งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 

- นักวิชาการจัดเก็บรายได้ (ปก.) (๑)    
- ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ภารกิจ) (๑) 



โครงสร้างกองช่าง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป  

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ประเภทผู้มีทักษะ 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ประเภทผู้มีคณุวุฒิ 

 

พนักงานจ้าง 
ทั่วไป 

 
รวม ระดับ 

 
กลาง ต้น ชก. ปก. ชง. ปง. 

 

จ านวน 
- ๑ - - 2  1 

 
- ๒ ๑ ๗ 

ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น) (๑) 

งานก่อสร้างออกแบบและ
ควบคุมอาคาร       

 

งานก่อสร้าง 

- นายช่างโยธา (ชง./ปง.) (ว่าง)  (1) 
- นายช่างโยธา (ชง.) (๑) 
- ผู้ช่วยนายช่างโยธา (ภารกจิ) (๑) 

 

- นายช่างไฟฟ้า  (ชง.) (๑) 
- ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า(ภารกจิ) (๑) 
- คนงาน (๑) 

 
 

 
 
 

 



โครงสร้างของกองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป  

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ประเภทผู้มีทักษะ 

 

 

พนักงานจ้างตามภารกจิ 
ประเภทผู้มีคณุวุฒิ 

 

 

พนักงานจ้าง 
ทั่วไป 

 

 
รวม 

 
ระดับ กลาง ต้น ชก. ปก. ชง. ปง. 

 

จ านวน 
- ๑ 1 - ๑ - - - - ๓ 

 

ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) (๑)   

 

งานบริหารการศึกษา       
 

งานส่งเสริมการศกึษาศาสนาและวัฒนธรรม 

- นักวิชาการศึกษา  (ชก.) (๑) 

 

- เจ้าพนักงานธุรการ  (ชง.) (๑) 
 

- ครู (คศ.) (๒) 
- ครู (๑) 
- ผู้ดูแลเด็ก (3) 
-  

 

 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อบต.บัวใหญ่ 



 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
 



การวิเคราะห์บุคลากร 
 

การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการวิเคราะห์แบบ
เดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนดไว้ เพ่ือให้การอ่านผล
การวิเคราะห์เป็นไปในทางเดียวกันและเข้าใจได้ง่าย 

 
          การวิเคราะห์ตัวบุคลากร 

                                                                                                       
                        จุดแข็ง                    จุดอ่อน   

๑. มีภูมิล าเนาอยู่ในพ้ืนที่ใกล้   อบต.   ๑. มีความรู้ไม่เพียงพอกับภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๒. มีอายุเฉลี่ย ๓0-50 ปี  เป็นวัยท างาน  ๒. ท างานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
๓. มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายท าให้การท างาน  ๓. มีภาระหนี้สิน 
     ละเอียดรอบคอบไม่มีพฤติกรรมเสี่ยง        ๔. ใช้ระบบเครือญาติมากเกินไป  ไม่ค านึงถึงกฎระเบียบ          
     กับการทุจริต                                                 ของราชการ 
๔. มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม  ๕. ไม่ศึกษาความรู้เพ่ิมเติม 
๕. เป็นคนในชุมชนสามารถท างานคล่องตัว  ๖. ไม่ปรับตัวให้เข้ากับการท างานในปัจจุบันที่ต้องใช้ 
     โดยใช้ความสัมพันธ์ส่วนตวัได้       เทคโนโลยีสมัยใหม ่
๖. มีมนุษยสัมพันธ์ดี     

         

                                                                                               
        โอกาส                                                                              ข้อจ ากัด 

      ๑.  มีความใกล้ชิดคุ้นเคยกับประชาชน   ๑. ส่วนมากมีเงินเดือน/ ค่าจ้างน้อย รายได้ไม่พอรายจ่าย 
           ท าให้เกิดความร่วมมือในการท างาน         ๒. ระดับความรู้ไม่พอกับความยากของงาน 
           ได้ง่าย                                                      ๓. พ้ืนที่กว้างท าให้บุคลากรที่มีอยู่ไม่พอให้บริการ 

  ๒. มีความจริงใจในการพัฒนา  อบต.                      ๔.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ปัญหา 
      อุทิศตนได้ ตลอดเวลา                                         เศรษฐกิจท าให้มีเวลาให้ชุมชนจ ากัด 
  ๓. ชุมชนยังมีความคาดหวังในตัวผู้บริหารและ             
      การท างานของ อบต. ในฐานะตัวแทน                                   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



    การวิเคราะห์ในระดับองค์กร 
 

                                                                                                                                                                                             
                      จุดแข็ง                             จุดอ่อน   
๑.  บุคลากรมีความรักถ่ินไม่ต้องการย้ายที่        ๑.  ขาดความกระตือรือร้น 
๒.  การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได้               ๒.  มีภาระหนี้สินท าให้ท างานไม่เต็มที่ 
๓.  อยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว      ๓.  ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
๔.  มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตรี                           ๔.  พ้ืนที่พัฒนากว้าง ปัญหามากท าให้บางสาย    
๕.  ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจใน                      งานมีบุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี                 

            การท างานสามารถสนองตอบนโยบายได้ดี                    ๕. วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในงาน  
    ๖.   มีระบบบริหารงานบุคคล                                    บริการสาธารณะบางประเภทไม่มี/ไม่พอ 
            
 

                                                                                                    
        โอกาส                                                                                     ข้อจ ากัด 

 ๑.  ประชาชนร่วมมือพัฒนา อบต.ดี                                ๑.  มีระบบอุปถัมภ์และกลุ่มพรรคพวกจาก              
๒.   มีความคุ้นเคยกันทั้งหมดทุกคน                                   ความสัมพันธ์แบบเครือญาติ  ในชุมชน  

        ๓.   บุคลากรมีถิ่นที่อยู่กระจายทั่วเขต                                 การด าเนินการทางวินัยเป็นไปได้ยากมักกระทบ 
              อบต. ท าให้รู้สภาพพ้ืนที่ ทัศนคติ                                กลุ่มญาติพ่ีน้อง 
              ของประชาชนได้ดี                                             ๒.  ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงาน    
        ๔.   บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ปริญญาตรี ,                         ความรู้ที่มีจ ากัดท าให้ต้องเพ่ิมพูนความรู้ให้                               
              ปริญญาโทเพ่ิมข้ึน                 หลากหลายจึงจะท างานได้ ครอบคลุมภารกิจ 

  ๕.  อบต.ให้การส่งเสริมและสนับสนเข้ารับการ      ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
      ฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆ    ๓.  งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพ้ืนที่ความ 

      หนาแน่นต่อจ านวนประชากร และภารกิจ     
                                                                                    
              
            
                                                                                   

     
                                                                                                   
                                                                                                                      

  
 
 
 
 
 



การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาบุคลากร 
 

โครงสร้างปัจจุบัน 
 

 
การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ จะเป็นการพัฒนาโดย

ให้ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด   โดยบุคลากรต้องสามัคคีและมีความสัมพันธ์กันเพ่ือให้ได้
บุคลากรที่มีคุณภาพ  มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง การ
โอนย้าย และประเมินผลเพ่ือการเลื่อนระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการต่อสัญญา
จ้าง โครงสร้างการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ที่จะปรับปรุงจึงเป็นดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

            

นายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล 

ผู้บริหารหน่วยงานจดัท าแผน 
ควบคุมก ากับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้เข้าใจ
งานท่ีท า 

สั่งการ/ก าหนดรายละเอยีด 
ควบคุมตรวจสอบให้เป็น 

ไปตามระเบียบ 
รายงานนายกองค์การบริหาร

ส่วนต าบล 

ท างานตามค าสั่ง 
ฝึกฝนพัฒนาด้วยตนเอง 

สั่งการ /วางแผน/วินิจฉัย 
 

   

 

 

ประเมินผล 



 
 
 

วิสัยทัศน์การบริหารงานบุคคล 
 

“ภายในปี ๒๕64 - 2566  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่สสฃั้จะมี
ความก้าวหน้ามั่นคงในชีวิต  มีความรู้ความสามารถ  มีความช านาญการในหน้าที่  มีอัธยาศัยเต็มใจ
ให้บริการประชาชน และประชาชนต้องได้รับความพึงพอใจในการให้บริการของเจ้าหน้าที่“ 

 
 
 
 
 
 

นายกองค์การบริหาร
ส่วนต ำบล 

ผู้บริหารหน่วยงานจดัท า
แผน ควบคุมก ากับดูแล

สนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานท่ีท า 

ส่งเสริม/สนับสนุน 
ให้ความเป็นธรรม
ควบคุมตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 
ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ได ้

สั่งการ ติดตามตรวจสอบ 
ให้ความเป็นธรรม 
 

วางแผนอัตราก าลัง 
สรรหา 

ประเมินผล/รายงาน 

คณะกรรมการ 



 
รายละเอียดแผนการพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ ่

 
 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล
ทุกคนทุกต าแหน่งได้รับการ
พัฒนาภายในระยะเวลา  
ในปี ๒๕64-2566 

การพัฒนาด้านบุคลากร 
๑. ส่งเสริมและให้ความส าคัญกับการฝึกอบรม เพราะการ
ฝึกอบรมจะท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ 
และทัศนคติท่ีดีมีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน โดยใช้หลักสูตร  
ดังนี้ 
 -  ความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
-   การพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
-   ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในต าแหน่ง 
-   ด้านการบริหาร 
-   ด้านคุณธรรม จริยธรรม 
๒.   ส่งเสริมและสนับสนุนด้านการศึกษาให้มีโอกาสศึกษา
ต่ออย่างเต็มที่ โดยการให้ทุนการศึกษาหรือการอนุญาตให้
ศึกษาต่อ และส่งเสริมให้เพ่ิมพูนความรู้ในการท างาน
ตลอดเวลา 
๓.  สนับสนุนให้พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงาน
จ้าง สมาชิก อบต. ผู้บริหาร และประชาชน ได้มีโอกาส      
ทัศนศึกษาดูงานตามโครงการต่าง ๆ เพื่อให้มีโอกาส
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ด าเนินการเองหรือ
ร่วมกับหน่วยงานอื่นโดย
วิธีการ ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ / 
สัมมนา 
-  การสอนงาน/ ให้
ค าปรึกษา และอ่ืน ๆ 
-  ให้ทุนการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี  ปริญญาโท 
และหลักสูตรตามสายงาน
ปฏิบัติ 
 

พ.ศ. ๒๕64-2566 งบประมาณ
อบต. 

 

 
 

            



 
 

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล
ทุกคนทุกต าแหน่งได้รับการ
พัฒนาภายในระยะเวลา  
 ในปี ๒๕64-2566 

การพัฒนาด้านจริยธรรม  คุณธรรม 
๑.   ส่งเสริมจริยธรรมเพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล 
ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างมีคุณภาพ มีความรู้ 
ความสามารถ และมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่
อย่างเหมาะสม 
๒.  การจัดท าประกาศเผยแพร่มาตรฐานจริยธรรมของ
พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
๓.  การตรวจสอบและประเมินผลภายหลังจากประกาศ
เผยแพร่มาตรฐานจริยธรรม 
๔.  มีการพัฒนาจิตส านึกรับผิดชอบต่อบ้านเมือง ยึดมั่นการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็น
ประมุข  วางตัวเป็นการทางการเมือง 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด าเนินการเองหรือ
ร่วมกับหน่วยงานอื่นโดย
วิธีการ ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ / 
สัมมนา 
-  การสอนงาน/ ให้
ค าปรึกษา และอ่ืน ๆ  
-  วางมาตรการจูงใจและ
ลงโทษ 

พ.ศ. ๒๕64-2566 งบประมาณ 
อบต. 

 

 
 

            
 
 



วัตถุประสงค์และเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ วิธีการ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

งบประมาณ หมายเหตุ 

เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล
ทุกคนทุกต าแหน่งได้รับการ
พัฒนาภายในระยะเวลาใน 
ปี ๒๕64-2566 

การพัฒนาด้านอ่ืน ๆ  
๑. ส่งเสริมให้มีการพัฒนาให้มีการลดเวลา ลดขั้นตอนในการ
ท างาน การปรับใช้ข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน และสามารถ
ให้บริการประชาชนได้อย่างรวดเร็ว 
๒.  ให้มีการน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในการปฏิบัติงาน และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการท างาน 
๓.  ส่งเสริมให้มีการด าเนินกิจกรรม ๕ ส.  
 
 
 
 
 
 
 

ด าเนินการเองหรือ
ร่วมกับหน่วยงานอื่นโดย
วิธีการ ดังนี้ 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ประชุมเชิงปฏิบัติการ / 
สัมมนา 
-  การสอนงาน/ ให้
ค าปรึกษา และอ่ืน ๆ  
-  ปรับปรุงสถานที่ท างาน 
และสถานที่บริการ
ประชาชน 

พ.ศ. ๒๕64-2566 งบประมาณ 
อบต. 

 

 
 
 
 
 



            
มาตรการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ   

๑.  มีการมอบรางวัลพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล และพนักงานจ้างดีเด่นเป็นประจ าทุกปี 
โดยมปีระกาศเกียรติคุณและเงินหรือของรางวัล โดยมีหลักเกณฑ์ทั่วไป ดังนี้ 

   ๑.๑  ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานราชการ 
   ๑.๒  มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อประชาชน ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

๑.๓  การรักษาวินัย ไม่มีข้อร้องเรียนเรื่องทุจริต ประพฤติมิชอบหรือผิดศีลธรรม 
   ๑.๔  การอุทิศตนเสียสละเพ่ืองานและส่วนรวม 

๒.  จัดให้มีสมุดลงชื่อเข้าร่วมโครงการพิเศษในวันหยุดราชการ 
๓.  จัดกิจกรรมที่สนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน ท างานร่วมกัน เช่น การจัด

กิจกรรมพัฒนาที่หน่วยงานต่าง ๆ เป็นเจ้าภาพ  การพบปะสังสรรค์  เป็นต้น 
 

มาตรการด าเนินการทางวินัย  
๑.  มอบอ านาจให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นพิจารณาโทษแก่บุคลากรในสังกัดที่กระท าผิดวินัย                  

ไม่ร้ายแรงได้ในขั้นว่ากล่าวตักเตือนแล้วเสนอให้ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลทราบ 

๒.  มีมาตรการการรักษาวินัย โดยลดหย่อนโทษให้แต่ละระดับสายการบังคับบัญชาละ  ๓  ครั้ง  
ยกเว้นการกระท าผิดวินัยในมาตรการที่ประกาศเป็นกฎเหล็ก คือ  

๒.๑ การดื่มสุรา การเล่นการพนันในสถานที่ราชการ  
๒.๒ การทุจริตหรือมีพฤติกรรมเรียกร้องผลประโยชน์จากประชาชนที่นอกเหนือจากที่

กฎหมายหรือระเบียบก าหนด  
๒.๓  การขาดเวรยามรักษาสถานที่จนเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายกับประชาชนหรือ

องค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๔  การทะเลาะวิวาทกันเอง 
  

การติดตามผล 
 

 ให้มีการติดตามผลจากโครงการที่จัดขึ้นทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรมตามหลักสูตร ประกอบกับ
ความเห็นของหน่วยตรวจราชการ หนังสือร้องเรียนต่างๆ  และผลกระทบหรือเสียงสะท้อนกลับมาที่องค์กร 

 

บทสรุป 
  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบัวใหญ่ สามารถ
ปรับเปลี่ยนแก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมได้กับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน อาจ
เป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มี
ความจ าเป็น อาจต้องท าการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้อง
กับนโยบายถ่ายโอนงานสู่ท้องถิ่นให้มากที่สุด บุคลากรที่มีอยู่จึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่
เสมอ    


