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ค าน า 
แผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566 

เป็นแผนที่เกิดขึ้นตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด จังหวัดพะเยา (ก.จ.จ.พะเยา) 
เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจั งหวัด ลงวันที่ 7 พฤศจิกายน 
2545 ซึ่งก าหนดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดท าแผน การพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด         
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

ในการด าเนินการจัดท าได้จัดท าให้สอดคล้องกับบุคลากรตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี (พ.ศ.2564– 
2566) ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา และได้จัดท าให้ครอบคลุมถึงบุคลากร ฝ่ายบริหาร ฝ่ายการเมือง 
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนจั งหวัดพะเยา        
โดยค านึงถึงหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติภารกิจอันเป็นอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดตามที่
กฎหมายก าหนด เพ่ือพัฒนาให้บุคลากรได้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท
หน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมจริยธรรมใน
ชีวิตประจ าวันและการท างาน การปรับพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) โดยในการจัดท าได้มีการศึกษา
รวบรวมข้อมูลเพ่ือน ามาใช้ในการจัดท าแผน ได้แก่ ประวัติการฝึกอบรม มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง การส ารวจความ
ต้องการการฝึกอบรม ตลอดจนข้อสรุปจากการติดตามประเมินผลการฝึกอบรมของบุคลากร เพ่ือให้การจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดแก่บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

แผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา เป็นเครื่องมือในการน าทิศทางการพัฒนา
บุคลากรพัฒนาบุคลากรภายใต้การมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ จุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนา ยุทธศาสตร์การพัฒนา หลักสูตร
วิธีการพัฒนา งบประมาณ และวิธีการติดตามและประเมินผล ซึ่งผลของการวางแผนพัฒนาดังกล่าวจะน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเกิดประโยชน์ต่อประชาชนอย่างสูงสุดต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทน า 

1.หลักการและเหตุผลการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
1.1  ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 
                  การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับสากลเป็น
สิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) โดยต้องอาศัยความรู้
ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้
องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการและการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี
การบริหารจัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ  ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบ
ต่างๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหา
รูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆ มาพัฒนาองค์การซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหาร
ความรู้ภายในองค์การเพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 

๑.๒  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 

        พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธ ีการบริหารกิจการบ้านเมืองที ่ด ี  พ .ศ .๒๕๔๖    
มาตรา ๑๑  ระบุ ดังนี้ 
 

  “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
ราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ 
สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้
ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผล
สัมฤทธิ์” 
  “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่การ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มีผลกระทบ
ต่อประเทศไทยโดยตรง  ซึ่งในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิมเสียใหม่  
จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้ ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึงปัจจุบัน เน้นการ
สร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา  ในพระราชกฤษฎีกา
ฉบับนี้ก าหนดเป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

 ๑. ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
  ๒. ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่าง
ถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
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 ๓. ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลามีความสามารถ ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
  ๔. ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน     
เพ่ือการน ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ” 

๑.๓  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 

  มาตรา 13 คณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอ านาจหน้าที่ก าหนดหลักเกณฑ์
และด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้น ในเรื่องดังต่ อไปนี้ (5) ก ากับ ดูแล 
ตรวจสอบ แนะน าและชี้แจง ส่งเสริมและพัฒนาความรู้แก่ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด และด าเนินตาม (5) 
ต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

1.4 ประกาศ ก.จ.จ.พะเยา 

  ประกาศคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ลงวันที่ 7 พฤศจิกายน 2545 
เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  ส่วนที่ 3 การพัฒนาข้าราชการ ได้ก าหนดการพัฒนาข้าราชการในส่วนที่ส าคัญที่ได้น ามาเป็น
หลักการในการจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการ ดังนี้ 
  ข้อ 260 ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็น ข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ  หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรง เป็นประมุขและ
แนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการที่ดี  
  ข้อ 261 การพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตามข้อ 260 ต้องด าเนินการ พัฒนาให้
ครบถ้วนตามหลักสูตรที่ ก.จ. ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการให้ใช้  วิธีการฝึกอบรม
ในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีความประสงค์จะ
พัฒนาเพ่ิมเติมให้สอดคล้องกับความจ าเป็นใน การพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนจังหวัดก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดที่จะด าเนินการ จะต้องใช้หลักสูตรที่ ก.จ. ก าหนดเป็นหลักสูตรหลักและเพ่ิมเติมหลักสูตร
ตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วน จังหวัดพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อไป  
  ข้อ 262 การพัฒนาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดสามารถ เลือกใช้
วิธีการพัฒนาอื่นๆ ได้ เช่น การพัฒนาโดยผู้บังคับบญัชาและการฝึกภาคสนาม  
  ข้อ 263 การพัฒนานี้อาจกระท าได้โดยส านักงาน ก.จ. องค์การบริหารส่วนจังหวัดต้นสังกัด หรือ
ส านักงาน ก.จ. ร่วมกับองค์การบริหารส่วนจังหวัดต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วนจังหวัดต้นสังกัดร่วมกับ         
ส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
  ข้อ 264 การด าเนินการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดบรรจุใหม่นี้ให้กระท าภายใน
ระยะเวลาที่ข้าราชการนั้นยังอยู่ในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ  
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  ข้อ 265 การพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดบรรจุใหม่ให้ด าเนินการ ดังนี้  
   (1) การปฐมนิเทศ ให้กระท าในระยะแรกของการบรรจุเข้ารับราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาที่ให้เป็นไปตามหลักสูตรที่ ก.จ. ก าหนดประกอบด้วยการพัฒนา 
ความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการส าหรับข้าราชการบรรจุใหม่และการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ความ รับผิดชอบ
ตามท่ีองค์การบริหารส่วนจังหวัดก าหนด  
   (3) การเลือกวิธีการพัฒนาข้าราชการ ให้เลือกวิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีการควบคู่  
กันไป แล้วแต่ความเหมาะสมของแต่ละองค์การบริหารส่วนจังหวัด เช่น การงบประมาณ สื่อการฝึกอบรม  วิทยากร 
ระยะเวลา ก าลังคนที่รับผิดชอบการฝึกอบรม และก าหนดกลุ่มเป้าหมายที่จะเข้ารับการอบรม  
   (4) ประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา โดยประเมินความรู้และทักษะตลอดจนทัศนคติ  
ของผู้เข้ารับการพัฒนาและติดตามการน าผลไปใช้ในการปฏิบัติงาน  
  ข้อ 266 ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะทัศนคติ       
ทีด่ี คุณธรรม และจริยธรรมอันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  ข้อ 267 ให้ผู้บั งคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่ รับผิดชอบในการควบคุมดูแลและการพัฒนา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาโดยตรง รวมทั้งผู้ใต้บังคับบัญชาที่เพ่ิงย้ายหรือโอนมาด ารงต าแหน่ง ซึ่งอยู่
ภายใตก้ารบังคับบัญชาของตน 
  ข้อ 268 การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ผู้บังคับบัญชาอาจเป็นผู้ด าเนินการเองหรือ มอบหมายให้
ส านักงาน ก.จ. หรือผู้ที่เหมาะสมด าเนินการ หรือด าเนินการร่วมกับส านักงาน ก.จ. หรือ ส่วนราชการ หน่วยงานอื่นที่
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเห็นสมควร โดยเลือกวิธีที่เหมาะสมกับการพัฒนา ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลหรือ   
เป็นกลุ่ม ซึ่งอาจใช้วิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ โดยพิจารณาด าเนินการตามความจ าเป็นในการพัฒนาจาก
การวิเคราะห์ปัญหาในการปฏิบัติงานการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล หรือข้อเสนอของผู้ใต้บังคับบัญชาเอง 
  ข้อ 269 การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนาทั้ง 5 ด้าน ได้แก่  
   (1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป 
เช่น สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่างๆ  
   (2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ    
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง  
   (3) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น    
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน  
   (4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน 
ร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมาย การเสริมสร้าง
สุขภาพอนามัย  
   (5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการปฏิบัติงานอย่าง         
มีความสุข   
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  ข้อ 270 ขั้นตอนการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา แบ่งได้ดังนี้  
    (1) การเตรียมการและการวางแผน ให้กระท าดังนี้  
    (ก) การหาความจ าเป็นในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน หมายถึง การศึกษา 
วิเคราะห์ดูว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้างจึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมี 
ประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  
    (ข) ประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงานด้านความรู้
และ ทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้าน คุณธรรมและจริยธรรม 
    (2) การด าเนินการพัฒนา ให้กระท าดังนี้  
    (ก) การเลือกวิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาจากการหาความ จ าเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูล 
เหล่านั้นมาพิจารณาก าหนดกลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้ ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่สมควรจะได้รับการพัฒนามีใครบ้าง และแต่ละคนสมควรจะได้รับการพัฒนาในเรื่องอะไร ต่อจากนั้น
ก็เลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย อาจเป็นวิธีการที่ด าเนินการได้ในขณะปฏิบัติงาน เช่น การสอนงาน 
การสับเปลี่ยนงาน การให้ค าปรึกษา หรืออาจเป็นวิธีการพัฒนาอื่นๆ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็นต้น  
    (ข) วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้ใต้บังคับ บัญชา
โดย เลือกใช้วิธีการพัฒนาได้หลายวิธีด้วยกัน เช่น การสอนงาน การมอบหมายงาน การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่     
การรักษาราชการแทนหรือรักษาการในต าแหน่ง การส่งไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการและ     
การสัมมนา เป็นต้น  
   (3) ขั้นการทดลองปฏิบัติ ให้กระท าดังนี้  
    (ก) ให้ทดลองปฏิบัติ โดยเริ่มต้นจากงานที่ง่ายๆ ก่อน แล้วค่อยให้ท างานที่ยากขึ้น 
ตามล าดับ  
    (ข) ให้ผู้บังคับบัญชาทบทวนถึงเหตุผลและข้ันตอนวิธีการท างานเพื่อตรวจสอบดูว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจและเรียนรู้วิธีการท างานมากน้อยเพียงใด  
    (ค) ช่วยแก้ไขข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น โดยควรค านึงถึงสิ่ง
เหล่านี้ ด้วยคือ หลีกเลี่ยงการวิพากษ์วิจารณ์ให้ยกย่องชมเชยก่อนที่จะแก้ข้อผิดพลาด ให้ผู้เข้ารับการสอนแก้ไข 
ข้อผิดพลาดด้วยตนเอง อย่าแก้ไขข้อผิดพลาดให้เกินขอบเขต อย่าแก้ไขข้อผิดพลาดต่อหน้าผู้อ่ืน และอย่าด่วนต าหนิ   
ผู้เข้ารับการสอนเร็วเกินไป  
    (ง) กระตุ้นและให้ก าลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีก าลังใจและมีความเชื่อมั่น
ในตัวเองทีจ่ะเรียนรู้งานต่อไป  
    (จ) ให้ด าเนินการสอนต่อไปเรื่อยๆ จนแน่ใจได้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้และ
สามารถ ปฏิบัติงานนั้นได้ถูกต้องจึงยุติการสอน  
   (4) ขั้นตอนติดตามผลให้กระท าดังนี้  
    (ก) มอบหมายงานให้ปฏิบัติด้วยตนเอง  
    (ข) เปิดโอกาสให้ซักถามข้อสงสัยได้ในกรณีท่ีมีปัญหา  
    (ค) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานในระยะเริ่มแรกและค่อยๆ ลดการตรวจสอบลง           
เมื่อผู้บังคับบัญชาแน่ใจว่าผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ได้รับการสอนได้ถูกต้อง  
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    (ง) แจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงผลการปฏิบัติงาน ทั้งในส่วนที่ผู้ใต้บั งคับบัญชา
ปฏิบัติได้ดี และส่วนที่ยังต้องปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมเพ่ือเสริมสร้างความเชื่อมั่นในตัวเองและแก้ไขข้อบกพร่องเพ่ือให้
การปฏิบัติงานสมบูรณ์ยิ่งขึ้น  
  ข้อ 271 ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด จัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วน จังหวัด 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการใน ต าแหน่งนั้นได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ  
  ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการตามวรรคหนึ่ง ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการ 
พัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่ ก.จ. ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การ 
บริหารส่วนจังหวัดมีระยะเวลา 3 ปี ตามรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนั้น  
  ข้อ 272 ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ให้องค์การบริหารส่วน
จังหวัดแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วย  
   (1) นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด    เป็นประธานกรรมการ  
   (2) ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด    เป็นกรรมการ  
   (3) ผู้อ านวยการกอง และหัวหน้าส่วนราชการอ่ืน   เป็นกรรมการ  
   (4) ข้าราชการในส่วนราชการอ่ืนที่เห็นสมควร   เป็นกรรมการ  
   (5) หัวหน้าส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัด  เป็นกรรมการและเลขานุการ  
                 ที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล 
  ข้อ 273 แผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดอย่างน้อยต้องประกอบด้วย  
   (1) หลักการและเหตุผล  
   (2) เป้าหมายการพัฒนา  
   (3) หลักสูตรการพัฒนา  
   (4) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา  
   (5) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา  
   (6) การติดตามและประเมินผล 
  ข้อ 274 หลักการและเหตุผลในการจัดท าแผนการพัฒนา เป็นการหาความจ า เป็นในการ พัฒนา
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาข้าราชการองค์การ บริหาร
ส่วนจังหวัดต าแหน่งต่างๆ ทั้งในฐานะตัวบุคคล และฐานะต าแหน่งตามที่ก าหนดในส่วนราชการตามแผน อัตราก าลัง
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ตลอดทั้งความจ าเป็นในด้านความรู้ความสามารถท่ัวไปในการ ปฏิบัติงาน ด้านความรู้
ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร และด้านคุณธรรม และจริยธรรม 
  ข้อ 275 เป้าหมายในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ต้องก าหนดให้มีความ 
ชัดเจน และครอบคลุมข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดทุกคน และต าแหน่งตามแผนอัตราก าลังขององค์การ 
บริหารส่วนจังหวัดทุกต าแหน่ง โดยก าหนดให้ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดต้องได้รับการพัฒนาทุก ต าแหน่ง
ภายในรอบระยะเวลา 3 ปีของแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
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  ข้อ 276 หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดแต่ละต าแหน่งต้อง ได้รับ
การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ดังนี้  
   (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
   ข้อ 277 วิธีการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
ด าเนินการเอง หรืออาจมอบหมายส านักงาน ก.จ. หรือผู้ที่เหมาะสมด าเนินการ หรือด าเนินการร่วมกับส านักงาน ก.จ. 
ส่วนราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น ความเหมาะสม ดังนี้ 
   (1) การปฐมนิเทศ  
   (2) การฝึกอบรม  
   (3) การศึกษา หรือดูงาน  
   (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
   (5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
  ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดต้องก าหนดให้เหมาะสมกับ 
กลุ่มเปา้หมายที่เข้ารับการพัฒนาวิธีการพัฒนาและหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  
  ข้อ 278 งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดต้องจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตามแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด
อย่างชัดเจน แน่นอน เพื่อให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
  ข้อ 279 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดต้องจัดให้มีระบบ       
การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จ 
ของการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา  
  ข้อ 280 ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
ตามข้อ 271 แล้วเสนอให้ ก.จ.จ. พิจารณาให้ความเห็นชอบ 
  ในการพิจารณาของ ก.จ.จ. ตามวรรคหนึ่งให้ ก.จ.จ. พิจารณาถึงความจ า เป็นในการพัฒนา 
กลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาการพัฒนางบประมาณที่องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดจัดสรรส าหรับการพัฒนา เมื่อ ก.จ.จ. พิจารณามีมติเห็นชอบแล้วให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด
ประกาศใช้บังคับเป็นแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดต่อไป  
  เมื่อครบก าหนดรอบระยะเวลาการใช้แผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 3 ปี 
แล้วให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดด าเนินการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดตาม ข้อ 271 
เป็นระยะเวลา 3 ปี ในรอบถัดไป ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามระยะเวลาของแผนอัตราก าลังข้าราชการองค์การบริหารส่วน
จังหวัดด้วย 
  ข้อ 281 ในการพิจารณาของ ก.จ.จ. ตามข้อ 280 หาก ก.จ.จ. เห็นว่าแผนการพัฒนาข้าราชการ 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดยังไม่เหมาะสม ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดด าเนินการปรับปรุง แผนการพัฒนา 
ข้าราชการดังกล่าวตามความเห็นของ ก.จ.จ. หากองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีความเห็นว่าแผนการพัฒนาข้าราชการ 
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องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีความเหมาะสมแล้วและได้แจ้งยืนยันแผนการพัฒนาข้าราชการ ต่อ ก.จ.จ. ให้ ก.จ.จ. 
เสนอเรื่องพร้อมความเห็นให้ ก.จ.พิจารณา  
  ผลการพิจารณาของ ก.จ. ตามวรรคหนึ่ง เป็นประการใด ให้ ก.จ.จ. และองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ด าเนินการตามความเห็นของ ก.จ. 
  ข้อ 282 ให้ ก.จ.จ. ตรวจสอบและก ากับดูแลให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดด าเนินการพัฒนา 
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ตามแผนการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่ได้ประกาศใช้บังคับ 
ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนจังหวัดต้องจัดสรรงบประมาณเพ่ือให้สามารถด าเนินการตามแผนการพัฒนาข้าราชการ
ดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.5 วัตถุประสงค์ของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

  1. เพ่ือใช้เป็นกรอบในการก าหนดทิศทางการพัฒนาบุคลากรในสังกัดให้มีความชัดเจนและเป็นระบบ 
  2. เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานเป็นมาตรฐาน สอดคล้อง เชื่อมโยง และเข้าถึงกระบวนการการมีส่วน
ร่วมทั้งภายในและภายนอกองค์กร และสร้างความเข้มแข็งให้หน่วยงาน 
  3. เพ่ือสร้างกระบวนการขับเคลื่อนงานแบบบูรณาการ การท างานของบุคลากรให้มีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกัน 

  4. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการพัฒนา
ตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) เพ่ือการบริหาร
และการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
  5. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของตนเอง
และคุณค่าของผู้อื่นมีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 
เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลทุกต าแหน่งได้รับการพัฒนาทางด้านคุณธรรมจริยธรรม  
  6. เพ่ือให้การบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล  โดยด าเนินการภายใต้หลักคุณธรรม 
จริยธรรม 
  7. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงานมุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น  
  8. เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาได้อย่าง   
มีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่าง ๆ ที่ให้ความร่วมมือและ
ประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
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1.6 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร  

 1.6.1 การเตรียมการและการวางแผน 
  1. แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
  2. พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็นในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่าผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละ
คนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตาม
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
  3. ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงานด้านความรู้และทักษะ
เฉพาะของงานมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
 1.6.2 การด าเนินการพัฒนา 
  1. การเลือกพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม ประเด็นการพัฒนาและภารกิจที่จ าเป็นที่ต้องได้รับการ
พัฒนา 
  2. เลือกแนวทางการพัฒนาอาจจัดท าเป็นโครงการที่ด าเนินการเองหรือร่วมด าเนินการกับส่วน
ราชการ หรือเอกชนที่มีความรู้ความสามารถ 
1.7 ประโยชน์ที่ได้รับจากการจัดท าแผนพัฒนาบคุลากร 
  1. ใช้เป็นแนวทางหรือเครื่องมือในการด าเนินการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และมี
การพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบตามที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดก าหนด 
  2. ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร และส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
  3. บุคลากรทุกต าแหน่งได้รับการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
  4. สามารถพัฒนาการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาทุกต าแหน่งให้มี
ความรู้ ทักษะ และทัศนะคติ เกิดประสิทธิภาพท างานให้องค์กรต่อไป 
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บทที่ 2 
ข้อมูลพื้นฐานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

2.1 ข้อมูลการศึกษาของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
ระดับการศึกษา ข้าราชการ (คน) ลูกจ้างประจ า(คน) พนักงานจ้าง(คน) รวม 

ปริญญาเอก     
ปริญญาโท 45   45 
ปริญญาตรี 58  47 105 
ปวส./อนุปริญญา 5  25 30 
ต่ ากว่า ปวส.  3 95  98 

รวม 278 
 * ข้อมูล ณ วันที่ 1 สิงหาคม 2563 (ผูเ้กษียณราชการ 1 ตุลาคม 2563 ตัดเป็นต าแหน่งว่าง) 
2.2 ข้อมูลข้าราชการตามกรอบอัตราก าลังและการฝึกอบรมความรู้ในสายงาน 

ล าดับที่ ต าแหน่ง จ านวนตามกรอบ
อัตราก าลัง (คน) 

จ านวนที่ได้รับการ
ฝึกอบรมแล้ว (คน) 

จ านวนที่ยังไม่ได้รับ
การฝึกอบรมรวม
ต าแหน่งว่าง (คน) 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

นักบริหารงานท้องถิ่น 

นักบริหารงานทั่วไป 

นักบริหารงานคลัง 

นักบริหารงานช่าง 

นิติกร 

นักจัดการงานทั่วไป 

นักทรัพยากรบุคคล 

นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

นักวิชาการเงินและบัญชี 

นักวิชาการคลัง 

วิศวกรโยธา 

สถาปนิก 

วิศวกรไฟฟ้า 

นักวิชาการพัสดุ 

3 

14 

7 

6 

2 

18 

2 

8 

6 

2 

3 

3 

1 

1 

4 

1 

1 

4 

3 

0 

5 

2 

2 

1 

1 

2 

2 

0 

0 

2 

2 

13 

3 

3 

2 

13 

0 

6 

5 

1 

1 

1 

1 

1 

2 
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ล าดับที่ ต าแหน่ง จ านวนตามกรอบ
อัตราก าลัง (คน) 

จ านวนที่ได้รับการ
ฝึกอบรมแล้ว (คน) 

จ านวนที่ยังไม่ได้รับ
การฝึกอบรมรวม
ต าแหน่งว่าง (คน) 

16 

17 

18 

19 

20 

21 

22 

23 

24 

25 

นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

เจ้าพนักงานธุรการ 

เจ้าพนักงานพัสดุ 

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 

นายช่างโยธา 

นายช่างส ารวจ 

นายช่างเครื่องกล 

วิศวกรเครื่องกล 

เจ้าพนักงานการคลัง 

นายช่างไฟฟ้า 

3 

16 

1 

1 

7 

2 

5 

1 

2 

1 

3 

7 

0 

0 

4 

2 

1 

0 

0 

0 

0 

9 

1 

1 

3 

0 

4 

1 

2 

1 

รวม 119 43 76 

2.3 กรอบอัตราก าลังข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา       
(ตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี ปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) 

  ตามกรอบอัตราก าลัง 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566) ได้ก าหนดกรอบอัตราก าลัง
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ให้มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัด
พะเยา พร้อมทั้งการเปรียบเทียบสถิติปริมาณงานที่เกิดขึ้นแต่ละส่วนราชการ การเปรียบเทียบปริมาณงานที่เกิดข้ึนกับ
เวลาที่ใช้เพ่ือประกอบการก าหนดจ านวนข้าราชการที่รับผิดชอบงานนั้นๆ โดยมีข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้าง ตามแผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ ดังนี้   
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รองปลัด อบจ. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) (๑) 

รองปลัด อบจ. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับสูง) (๑) 

หน่วยตรวจสอบภายใน  (4) 

ส านักปลดั อบจ. 
(นักบริหารงานท่ัวไป 

ระดับกลาง) 

- ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป (41) 
- ฝ่ายบริหารงานบุคคล (8) 
- ฝ่ายนิติการ (10) 
- ฝ่ายข้อมูลขา่วสารและ

สารสนเทศ (8) 
- ฝ่ายพัฒนาและส่งเสริมการ

ท่องเที่ยว (19) 

กองกิจการสภา อบจ. 
(นักบริหารงานท่ัวไป 

ระดับกลาง) 

- ฝ่ายการประชุม (3) 
- ฝ่ายกิจการสภา อบจ. (4) 
- ฝ่ายส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

ของประชาชน (4) 

 

กองแผนและงบประมาณ 
(นักบริหารงานท่ัวไป 

ระดับกลาง) 

- ฝ่ายนโยบายและแผน (5) 
- ฝ่ายงบประมาณและพัฒนา

รายได้ (5) 
- ฝ่ายตรวจสอบติดตามและ

ประเมินผล (5) 

 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง 

ระดับกลาง) 

- ฝ่ายการเงิน (12) 
- ฝ่ายบัญชี (6) 
- ฝ่ายเร่งรัดและจัดเก็บ

รายได้ (8) 

 

กองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับกลาง) 

- ฝ่ายส ารวจและออกแบบ  (16) 
- ฝ่ายก่อสรา้งและซ่อมบ ารุง (12) 
- ฝ่ายเครื่องจักรกล  (51) 
- ฝ่ายพัฒนาชนบทและส่งเสริมการ

ลงทุน (46) 
- ฝ่ายสาธารณภัยและสิ่งแวดล้อม (๒7) 

 

กองพัสดุและทรัพย์สิน 
(นักบริหารงานการคลัง 

ระดับกลาง) 

- ฝ่ายพัสด ุ (๑3) 
- ฝ่ายทรัพย์สิน (3) 

 

แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง ๓ ป ี

ปลัด อบจ. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับสูง) 
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บทที่ 3 
การวิเคราะห์ศักยภาพของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

3.1 ยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

 3.1.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 

“เมืองน่าอยู่ ชุมชนเข้มแข็ง ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีองค์ความรู้ ภายใต้การเป็นประชาคมอาเซียน” 

 3.1.2 พันธกิจ (Missions) 
  1. พัฒนาระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน การท่องเที่ยว การบริการ การอาชีพ และเพ่ิมขีด ความสามารถ   
ในการผลิต  

  2. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิต การศึกษา ศาสนา ศิลปวัฒนธรรมประเพณีและ
สุขภาพอนามัยของประชาชน 

  3. อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู บริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  4. สร้างความม่ันคง ความปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สินของประชาชนและชุมชน 
  5. พัฒนาระบบการบริหาร การให้บริการที่มีประสิทธิภาพ 
  6. ประสานการพัฒนา และบูรณาการทุกภาคส่วน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพทุกด้านในการพัฒนา 

 3.1.3 เป้าประสงค์ (Goals) 
1. ระบบโครงสร้างพ้ืนฐานมีคุณภาพ ได้มาตรฐาน และประชาชนมีรายได้เพ่ิมข้ึน 
2. การรักษาไว้ซึ่งขนบธรรมเนียม ประเพณี และวัฒนธรรมท้องถิ่น ประชาชนมีสุขภาพอนามัยที่ดี 

สังคมเข้มแข็ง ภายใต้การเป็นประชาคมอาเซียน 
3. ทรัพยากรธรรมชาติได้รับการพัฒนา อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และมีการบริหารจัดการด้านสิ่งแวดล้อมอย่าง

มีประสิทธิภาพโดยประชาชนมีส่วนร่วม 
4. หมู่บ้ าน/ชุมชน องค์กรประชาชน มีความเข้มแข็ง และปลอดภัยในชีวิ ตและทรัพย์สิน                    

  5. องค์กรและบุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน ประชาชนมีความพึงพอใจการด าเนินงานมีความ
โปร่งใส และประชาชนมีส่วนร่วม   

6. การให้บริการสาธารณะมีการประสานความร่วมมือจากทุกภาคีเครือข่าย องค์กรและประชาชน 

 3.1.3 ยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบเศรษฐกิจ 
 พันธกิจ 
 1. พัฒนาระบบโครงสร้างพื้นฐานที่ได้มาตรฐานและครอบคลุมทุกพ้ืนที่                  
 2. ส่งเสริมและพัฒนาการท่องเที่ยวและภาคบริการ 
 3. พัฒนาขีดความสามารถในการผลิต และคุณภาพผลผลิต 
 4. เพ่ิมรายได้ ลดรายจ่าย และขยายโอกาส 
 
 เป้าประสงค์ 
  ระบบโครงสร้างพ้ืนฐานมีคุณภาพ ได้มาตรฐาน และประชาชนมีรายได้เพ่ิมข้ึน  
 ตัวช้ีวัดระดับเป้าประสงค์ 
 ร้อยละของจ านวนโครงการด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
 ร้อยละของจ านวนโครงการด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชน    
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 หน่วยงานรับผิดชอบหลัก 
 กองช่าง , ส านักปลัด, กองแผนและงบประมาณ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาสังคม การศึกษา และวัฒนาธรรม 

 พันธกิจ 
 1. พัฒนาการศึกษาและคุณภาพชีวิตประชาชน 
 2. ส่งเสริมสุขภาพอนามัยของประชาชน 
 3. อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู สืบสานศิลปะ วัฒนธรรม ประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และท านุบ ารุง 

       ศาสนา 
 4. ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดระบบสวัสดิการ สิทธิ และเสรีภาพของประชาชน 

 เป้าประสงค์ 
   การศึกษา การสาธารณสุข ขนบธรรมเนียม ประเพณี และวัฒนธรรมท้องถิ่นได้รับการ 
   ส่งเสริมและพัฒนาสังคมเข้มแข็ง ภายใต้การเป็นประชาคมอาเซียน 

 หน่วยงานรับผิดชอบหลัก 
   ส านักปลัด, กองแผนและงบประมาณ 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 บริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

 พันธกิจ 
 (1) อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 
 (2) พัฒนาศักยภาพชุมชน และการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

 เป้าประสงค์ 
 ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (ดิน น้ า ป่าไม้ ขยะ น้ าเสีย มลภาวะทางอากาศ 

   โบราณสถาน โบราณวัตถุ ฯลฯ ) ได้รับการพัฒนา อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู และมีการบริหารจัดการ   
   ที่ดีโดยประชาชนมีส่วนร่วม 

 หน่วยงานรับผิดชอบหลัก 
 กองช่าง, กองแผนและงบประมาณ, ส านักปลัด 

  ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างความม่ันคงและรักษาความสงบ 

    พันธกิจ 
   (1) สร้างความสามัคคี สมานฉันท์ กับประชาชนทุกหมู่เหล่า   
   (2) เสริมสร้างความมั่นคงและปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนและ  

      ชุมชน 
   (3) ป้องกันและแก้ไขปญัหายาเสพติด 
   (4) พัฒนาส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  

    เป้าประสงค์ 
    หมู่บ้าน/ชุมชน องค์กรประชาชน มีความเข้มแข็ง และปลอดภัยในชีวิตและ  

  ทรัพย์สิน 
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    ตัวช้ีวัดระดับเป้าประสงค์ 
    ร้อยละของโครงการด้านการเสริมสร้างความมั่นคงและการรักษาความสงบ ที่  

  บรรจุไว้ในแผนพัฒนา 4 ปี (พ.ศ.25๖1-2564)  ยุทธศาสตร์ ที่ 4 

   หน่วยงานรับผิดชอบหลัก 
   กองช่าง, กองแผนและงบประมาณ, ส านักปลัด 

   ความเชื่อมโยง 
   1. ยุทธศาสตร์จังหวัดพะเยา : ยุทธศาสตร์ที่ 2 สร้างสังคมน่าอยู่และพัฒนา  
      คุณภาพชีวิตของประชาชน 
   2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาของ อปท.ในเขตจังหวัดพะเยา : ยุทธศาสตร์ที่ 4 การ  
      รักษาความมั่นคง และความสงบเรียบร้อย 

  ยุทธศาสตร์ที่ 5 ส่งเสริมการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
   พันธกิจ 

   (1) พัฒนาระบบการบริหารและการบริการขององค์กร ให้มีคุณภาพและ  
       ประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

   (2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการด าเนินนโยบายสาธารณะของ  
       องค์กร 

   เป้าประสงค์ 
   องค์กรและบุคลากร มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน ประชาชนมีความพึงพอใจ การ 

  ด าเนินงาน มีความโปร่งใส และประชาชนมีส่วนร่วม 

   ตัวช้ีวัดระดับเป้าประสงค์ 

   ร้อยละของโครงการด้านการส่งเสริมการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล      
  ที่บรรจุในแผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.25๖๐-256๒) ยุทธศาสตร์ที่ 5 

   หน่วยงานรับผิดชอบหลัก 
   ทุกส่วนราชการในสังกัด อบจ.พะเยา   
   ความเชื่อมโยง 
   1. ยุทธศาสตร์จังหวัดพะเยา : ยุทธศาสตร์ที่ 2 สร้างสังคมน่าอยู่และพัฒนา  

      คุณภาพชีวิตของประชาชน 
   2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาของ อปท.ในเขตจังหวัดพะเยา : ยุทธศาสตร์ที่ 5   

      ส่งเสริมการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
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3.2 การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล  (HR Scorecard) 

 องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว ประกอบด้วย 
         มิติที ่1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
         มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
         มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
         มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
         มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
  มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดบรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถปุระสงค์ท่ีตั้งไว้ 
   2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและ
สมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต     
มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพ่ือ
ลดช่องว่างดังกล่าว  
   3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา
พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และ       
ขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)   
   4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กั บข้าราชการ  
และผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities)          
มีลักษณะดังต่อไปนี้  
      1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก 
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
อ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
      2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย       
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
      3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความ
คุ้มค่า (Value for Money)   

    4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  
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 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้   
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน       
ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  
    2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ        
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
    3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้  (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ  
    4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับ
ความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
    1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน
การด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน   
    2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
         มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  หมายถึง การที่ส่วนราชการ     
มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครั ฐ 
ดังนี้ 
     1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน         
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัว  
     2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  
      3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วน
ราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยท าให้
ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มี
การด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิติ 
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3.3 การวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาด้วยเทคนิค SWOT  Analysis 
ตลอดจนการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร 

  ด้วยหลักเกณฑ์ เงื่อนไข และวิธีการก าหนดเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ อันลักษณะ
เป็นเงินรางวัลประจ าปี ส าหรับข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 
ก าหนดให้มีการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอก (SWOT) ตลอดจนการเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร 
ดังนั้น งานบริหารงานบุคคลจึงเสนอผลการวิเคราะห์ดังกล่าวให้ผู้บริหารน าไปเป็นข้อมูลในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

ขอบเขตการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 

  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับ
องค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อน ขององค์กรจากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจาก
สภาพแวดล้อมภายนอกตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่างๆ ต่อการท างานขององค์กร การวิเคราะห์  SWOT 
Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์เพ่ือให้ผู้บริหารรู้ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค์ขององค์กร 
ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยัง
เป้าหมายได้ดีหรือไม่มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุง
อย่างไรซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณา   
  1. ปัจจัยภายใน (Internal Environment Analysis)  
  1.1 S มาจาก Strenghts หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งมีผลมาจากปัจจัยภายในเป็นข้อดีที่เกิด
จากสภาพแวดล้มภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต จุดแข็งด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแขง็ในการก าหนดยุทธศาสตร์ 
  1.2 W มาจาก Weaknesses หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งมีผลมาจากปัจจัยภายในเป็นปัญหา
หรือข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ไขปัญหานั้น 

2. ปัจจัยภายนอก (External Environment Analysis)  
  2.1 O มาจาก Opportunities หมายถึงโอกาส เป็นผลจากที่สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร
เอ้ือประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้นเป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่
เสมอและใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 
  2.2 T มาจาก Threats หมายถึง อุปสรรค เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกซึ่งการ
บริหารจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนให้ได้จริง   

 ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสารให้ครบถ้วน 
ทันสมัย ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ โดยข้อมูลควรแสดงแนวโน้มที่
เปลี่ยนแปลงไป  โดยจ าเป็นต้องศึกษาและทราบถึงทิศทางหรือยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นในห้วง
เวลานั้นและต้องค านึงถึงบุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ  ความคาดหวัง และความต้องการของ
บุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึง โอกาส 
และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัดอันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนารวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง
ของบุคลากรในองค์กร  อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กรซ่ึงทั้งหมดเป็นการประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็น
การตอบค าถามว่าปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหนส าหรับใช้เป็นประโยชน์ในการก าหนดการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต 
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 ทั้งนี้  โดยใช้เทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปัจจัยภายในได้แก่จุดแข็ง (Strength-S) 
จุดอ่อน(Weak-W) และปัจจัยภายนอกได้แก่โอกาส (Oppotunity-O) และอุปสรรค (Threat-T)เป็นเครื่องมือ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน   (Internal  Environment Scanning) 
จุดแข็ง  (Strengths : S) 

1. บุคลากรมีความหลากหลาย (สหวิชาชีพ)  ซึ่งเอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 
2. หน่วยงานจัดสรรงบประมาณบางส่วนเพื่อการพัฒนาบุคลากรได้แก่หลักสูตรภายนอก  
3. มีเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศภายในที่เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากร 
4. มีวัสดุอุปกรณ์อย่างเพียงพอในการพัฒนาบุคลากร 
5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากร 
6. วัฒนธรรมองค์กรที่มีการเคารพผู้สูงอาวุโสเอื้อต่อการพัฒนาบุคลากร  โดยการสอนงานและ

ระบบพ่ีเลี้ยง 
7. ผู้บริหารให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 
8. มีเอกสารเพ่ือการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรหลายรูปแบบ  เช่น เอกสาร แผ่นพับ หนังสือ  คู่มือ

ซีดี  เว็บไซต์ฯ 
9. ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาร่วมกับหน่วยงานภายนอก  อย่างสม่ าเสมอ

และต่อเนื่อง 
10. มีช่องทางการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาตนเองสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรที่เพียงพอ   
11. มีการถ่ายทอดประสบการณ์  ความรู้จากผู้มีประสบการณ์สูงกว่าโดยการท างานเป็นทีมและการ

ท างานในรูปแบบคณะกรรมการ 
12. มีการส่งเสริมด้านการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
13. มีการด าเนินการตามแผนการติดตามประเมินผลและปรับปรุงด้านการพัฒนาบุคลากร 
14. มีการก าหนดแผนกลยุทธ์/ขั้นตอนการปฏิบัติงาน  เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนในทุก

ระดับ 
15. บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง

ผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
16. บุคลากรมีความเข้าใจ วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดไดเ้ป็นอย่างดี 

  จุดอ่อน (Weaknesses : W) 
1. งบประมาณไม่เพียงพอที่จะสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาในหลักสูตรที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงาน 
2. ไม่มีการน าผลจากการส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไปใช้ในการจัดท า

หลักสูตรในการพัฒนาอย่างจริงจัง 
3. ขาดการมองเชิงระบบ  ความเข้าใจ และทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
4. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่ได้มาตรฐาน  
5. ขาดการเตรียมพร้อมบุคลากร  เพ่ือรองรับลักษณะงานที่จะต้องไปปฏิบัติ  เช่น ข้าราชการบรรจุ

ใหม่ หรือการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
6. บุคลากรในองค์กรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
7. การแข่งขันระหว่างองค์กรมีน้อย 
8. บุคลากรยังขาดความเข้าใจการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
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  ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก   (External Environment Scanning) 
โอกาส (Opportunities : O) 

1. การปฏิรูประบบราชการ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการบริหาร ท าให้ต้องเร่งพัฒนาบุคลากร 
2. การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ส่งผลให้ข้าราชการต้องเสริมสร้างแลพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐาน 
3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยส่งผลให้การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้หลายช่องทาง ท าให้

เกิดการพัฒนาตนเองได้ตามที่ต้องการและต่อเนื่อง 
4. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  มีหลักสูตรการอบรมหลากหลาย  ซึ่งครอบคลุมทุกสายงาน 
5. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
6. นโยบายรัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรมากข้ึน 

อุปสรรคหรือภาวะคุกคาม (Threats) 
1. กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานบางตัวยังไม่ครอบคลุม ไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงและ

ไม่ยังไม่ทันกับภาวะเศรษฐกจิสังคมที่เปลี่ยนไป 
2. งบประมาณไม่เพียงพอ 
3. ภาวะเศรษฐกิจของประเทศชะลอตัวส่งผลต่อการจัดสรรงบประมาณลงสู่ท้องถิ่นมีสัดส่วนลดลง 
4. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรไม่สอดรับกับความต้องการของผู้อบรม   
5. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมสูง   

3.4 การวิเคราะห์แนวโน้มความต้องการและความคาดหวังในการพัฒนาของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด    
พะเยา 

  ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ได้ด าเนินการส ารวจความ
ต้องการฝึกอบรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา และรวบรวมรายละเอียดประวัติการฝึกอบรมของ
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด และรายละเอียดประวัติการฝึกอบรมของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด
พะเยาโดยแยกตามกลุ่มสายงาน อีกทั้งน าผลการส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกและความผูกพันต่อบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 มาประกอบในการจัดท าแผนพัฒนาและวิเคราะห์
ความต้องการในการฝึกอบรม 
  3.4.1 ความต้องการ/ความคาดหวังของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 
   1.เสริมสร้างศักยภาพที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์กร 
   2.มีการพัฒนาศักยภาพตรงตามกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการ 
   3.ระดับผลการปฏิบัติงานโดยรวมดีขึ้น และอาจเห็นผลได้จากการเข้ารับการฝึกอบรมหรือ
ประชุมสัมมาได้อย่างชัดเจน 
   4.การมีเครือข่ายผู้มีความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เพ่ือการเรียนรู้แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์ร่วมกัน 
   5.การท างานเป็นทีม (Teamwork) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ไม่เกิดการท างานซ้อน
มีการประสานงานที่ง่ายและไม่สิ้นเปลืองงบประมาณ 
   6.บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะน าพาองค์กรก้าวสู่ความเป็นเลิศ ช่วยสร้างเสริมองค์กร
สู่ความส าเร็จ 
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   7.เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ (Outcome)      
ตรงตามวัตถุประสงค์  (Objective) ที่ วางไว้ โดยมีการบริหารงานแบบมุ่ งเน้ นผลสัมฤทธิ์  (Result Based 
Management) และการจัดท าข้อตกลงว่าด้วยผลงาน (Performance Agreement) ในองค์กร 
   8.มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารที่จะต้อง
บริหารในเชิงเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลลัพธ์ (Outcome) ที่เกิดขึ้นโดยมีการท า C0st-Benefit 
Analysis ให้วิเคราะห์ความเป็นไปและความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการต่างๆ เทียบกับประโยชน์ที่ได้รับรวมทั้ง
จัดท าเป้าหมายการท างานและวัดผลงานของระดับบุคคล (Individual Scorecards) ที่ เชื่อมโยงระดับองค์กร 
(Organization Scorecard)  
   9.พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในระดับผู้น าที่มีขีดสมรรถนะในการบริหารงานเพ่ิมสูงขึ้น
เพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายองค์กรอย่างแท้จริง เป็นแกนหลักขับเคลื่อนองค์กรในอนาคตต่อไปถึงแม้เป้าหมายของ
องค์กรจะเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 
  3.4.2 ความต้องการ/ความคาดหวังของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาในการพัฒนา
บุคลากร 
   1.บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา มีทักษะแล้ความสามารถในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   2.เพ่ิมความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของบุคลากร 
   3.บุคลากรได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้ทั้งในและนอกระบบ 
   4.มีผู้น าที่เป็นผู้ก าหนดทิศทาง ความเชื่อ และค่านิยมร่วม เพ่ือก่อให้เกิดความมุ่งมั่นร่วมกัน
ทั้งองค์กร และประเมินผลลัพธ์จากที่คาดหวังไว้และที่ส าคัญคือ การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent)    
และปฏิบัติให้เป็นแบบอย่าง (Role Model) 
   5.ไม่มีแรงกดดันในการท างาน มีการกระจายอ านาจและความยืดหยุ่นตามสถานการณ์   
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน เป็นการเพ่ิมอ านาจในการปฏิบัติงาน มีความเป็นอิสระทางความคิดและการตัดสินใจ 
   6.ผู้บริหารมีการสื่อสารถ่ายทอดทิศทางนโยบายการปฏิบัติงานเพ่ือแสดงความชัดเจน    
ขององค์กรเกี่ยวกับพันธกิจ วิสัยทัศน์ ค่านิยม เป้าหมาย นโยบายองค์กรโดยมีการให้ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึงเพ่ือให้
บุคลากรเข้าใจทิศทางองค์กร รู้และเข้าใจในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตน 
   7.มีการปรับสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ว่าจะเป็นสถานที่ตลอดจนอุปกรณ์ในการ
ท างานให้เหมาะสมและเอ้ือต่อการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและหน่วยงาน 
  3.4.3 ความต้ องการความคาดหวังของประชาชนในการพัฒนาบุคลากร 
   1.เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน การบริหารราชการที่สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของประชาชนและพยายามมุ่งให้เกิดผลกระทบในเชิงบวกต่อการพัฒนาชีวิตของประชาชน 
   2.ไม่มีข้ันตอนในการปฏิบัติงานที่เกินความจ าเป็น มีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
และการลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานเสร็จสิ้นที่จุดบริการใกล้ตัวประชาชน 
   3.ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวก และได้รับการตอบสนองความต้องการ ซึ่งได้แก่
การปฏิบัติราชการที่มุ่งเน้นถึงความต้องการของประชาชน 
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บทที่ 4 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญในด้านต่าง ๆ จากผู้บริหาร บุคลากร รวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์ของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ได้ถูกน ามาสรุปเพ่ือจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วน
จังหวัดพะเยา  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566 และจัดท าเป็นแผนที่ยุทธศาสตร์ เพ่ือให้เป็นกรอบกลยุทธ์ใน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพ่ือสื่อสารให้บุคลากรในองค์กรได้มีความเข้าใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการ
พัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
วิสัยทัศน์ 
  “มุ่งพัฒนาบุคลากรเป็นผู้มีสมรรถนะสูง  ท างานแบบมืออาชีพ ยึดมั่นธรรมาภิบาล บริการเพ่ือ
ประชาชน” 

พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในงาน อย่างสูงสุด 
  2. สร้างเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจของ องค์การบริหารส่วน 
      จังหวัดพะเยา 

3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักส าคัญ 
4. พัฒนาผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร ให้มีทักษะการจัดการ และภาวะผู้น าที่เป็นเลิศ 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ.2564-2566 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะเป็น 
      เครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับชั้น 
  3. ส่งเสริมการพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

4. การพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 
  5. การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
      โดยในแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได้ก าหนดตัวชี้วัด เพื่อการติดตามและประเมินผลการ 
               ด าเนินงานความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว้ ดังนี้ 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนา แนวทางพัฒนา โครงการ/กิจกรรมเพื่อพัฒนา 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 
1.พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด 
ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้
ระบบสมรรถนะเป็นเครื่องมือหลักใน
การบริหารจัดการการพัฒนา 

1.พัฒนาตามสมรรถนะหลัก 
2.พัฒนาตามสมรรถนะประจ า
ผู้บริหาร 
3.พัฒนาสมรรถนะประจ าสายงาน 

1 .ค่ าใช้จ่ ายในการฝึกอบรมและ
สัมมนาของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด ในหลักสูตรต่างๆ ตาม
แผนการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นที่ด าเนินการโดย
สถาบัน องค์กรต่างๆ เพ่ือพัฒนา
ความรู้  เพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ป ฏิ บั ติ ง าน ให้ แ ก่ คณ ะผู้ บ ริห าร 
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่ วน
จังหวัด และเจ้าหน้าที่องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดพะเยา 
2.โครงการอบรมหลักสูตรเสริมสร้าง
สมรรถนะการปฏิบัติงานบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 
โดยฝึกอบรมในหัวข้อต่างๆ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
2.เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม    
จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่
ข้าราชการทุกระดับชั้น 

1.ฝึกอบรมให้ความรู้ ความเข้าใจ
และแนวทางปฏิบั ติ ตามที่ ดี ต าม
ประมวลจริยธรรม 
2.พัฒ นาจิ ตส านึ กและการมี จิ ต
สาธารณะ 
3 .จัดโครงการเชิดชูผู้ มี คุณ ธรรม
จริยธรรม 
4.ปลูกฝังอุดมการณ์และปรัชญาการ
เป็นข้าราชการที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี
และเชิดชูยกย่องผู้เป็นต้นแบบด้าน
คุณธรรมจริยธรรม 
5 .ล ด ปั จ จั ย เสี่ ย ง ใน ก าร ทุ จ ริ ต 
คอร์รัปชั่นและการกระท าผิดวินัยของ
บุคลากร 
6.ส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้และ
วิธีการปฏิบัติ อัน เป็น เลิศ ในด้าน
จริยธรรมและธรรมาภิบาล ซึ่งจะท า
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ขึ้นใน
องค์กร 

1.โครงการเชิดชูเกียรติข้าราชการ 
ลู กจ้ างประจ าและพนั กงานจ้ าง
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ผู้มี
คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติ
ราชการและให้บริการประชาชน
ดีเด่นประจ าปี 
2.โครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรม 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนา แนวทางพัฒนา โครงการ/กิจกรรมเพื่อพัฒนา 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 
3.ส่งเสริมการพัฒนาสู่องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีการ
ส่งเสริมแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ข้อมูลข่าวสารและความรู้ 
2.กิจกรรม 5 ส. 
3.กิจกรรม Green Care 
4.ประชุมส่วนราชการระดับกองและ
ระดับหน่วยงาน 
5 .หาความจ าเป็ น ในการพัฒ นา
บุคลากร 
6.พัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 

1.โครงการสร้างองค์กรเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
2.โครงการ Green Care องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ด้านสิ่งแวดล้อม 
3.การจัดกิจกรรม 5 ส.และกิจกรรม
วันส าคัญต่างๆ  
4.การจัดท าข้อตกลงกับส านัก/กอง
ต่างๆ ในการประชุมภายในระดับ
ส านัก/กองและการจัดประชุมหัวหน้า
ส่วนราชการประจ าเดือน 
5.จัดท าแบบสอบถามความต้องการ
ฝึกอบรมเพ่ือให้เป็นข้อมูลในการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรในสังกัด 
6.โครงการจัดท าระบบฐานข้อมูล
บุ คลากรท้ อ งถิ่ น แห่ งช าติ โดย ให้
บุคลากรมีส่วนร่วม เช่นให้บุคลากร
ร่วมตรวจสอบประวัติตนเอง หรือการ
น าไปใช้ประโยชน์ในอนาคต 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 
4.การพัฒนาบุคลากรให้ เป็นมือ
อาชีพ 
 

1.ส่ ง เส ริม ให้ มี ก าร พั ฒ นาอย่ าง
ต่อเนื่อง 
2.บุคลากรทุกต าแหน่งต้องได้รับการ
พัฒนาอย่างน้อยปีละ 1 หลักสูตร 
3.ก าหนดแนวทางสร้างแรงจูงใจ
เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพ มีความ
ผู ก พั น กั บ อ งค์ ก ร  เช่ น  ร ะ บ บ
มอบหมายงานให้ตรงกับศักยภาพ 
ระบบค่ าตอบแทน  ตามผลการ
ปฏิบัติงาน 
4.ส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ ความ
เข้าใจในการด าเนินงานตามนโยบาย
ผู้ บ ริห ารและตามข้ อ ระ เบี ยบ ที่
ก าหนด 
5.ส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานองค์กร
อ่ืนๆ เพ่ือน าความรู้มาปรับใช้ในการ
พัฒนาท้องถิ่น 

1 .ค่ า ใช้ จ่ าย ในการฝึกอบรม และ
สัมมนาของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด ในหลักสูตรต่างๆ ตาม
แผนการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่น  กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นที่ ด าเนินการโดย
สถาบัน  องค์กรต่ างๆ เพ่ือพัฒนา
ความรู้  เพ่ิ มประสิทธิภ าพ ในการ
ปฏิบัติงานให้แก่คณะผู้บริหาร สมาชิก
สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด และ
เจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนจังหวัด
พะเยา 
2.โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิ บั ติ งานของบุ คลากรองค์ การ
บริหารส่วนจังหวัดพะเยา 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนา แนวทางพัฒนา โครงการ/กิจกรรมเพื่อพัฒนา 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 
5 .ก าร พั ฒ น าคุณ ภ าพ ชี วิ ต ขอ ง
บุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.จัดให้มีการส่งเสริมสุขภาพ กาย ใจ
ที่เหมาะสมกับความต้องการของแต่
ละบุคคล เช่น  การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี /การจัดการแข่งขันกีฬา 
2 .จั ด ให้ มี การฝึ กอบรม/สัมมนา 
เพ่ือให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
พัฒนาคุณภาพชีวิต เช่น การบริหาร
จัดการเงิน การบริหารจัดการเวลา 
พัฒนาทักษะเพ่ือท าอาชีพเสริม 
3.จัดให้มี โครงการ/กิจกรรมการ
ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีในหน่วยงาน 
เช่ น  กิ จ ก ร รม ก ารแ ข่ งขั น กี ฬ า 
กิจกรรมบ าเพ็ญประโยชน์ 
4.มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวย
ความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ
ภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความ
เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการ
และสภาพของส่วนราชการ 
5.ให้มีความรู้และทัศนคติที่ดีในการ
จัดสภาพแวดล้อมที่ เหมาะสมและ
เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

1.โครงการ Green Care องค์การ
แห่งการเรียนรู้ด้านสิ่งแวดล้อม 
2.การส ารวจความต้องการด้านสิทธิ
สวัสดิการของบุคลากร 
2.การจัดให้บริการตรวจสุขภาพ
ประจ าปี แก่บุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดพะเยา 
3.การจัดกินกรรมต่างๆ ร่วมกัน เช่น 
กิจกรรมการแข่งขันกีฬา 
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บทที่ 5 
แผนการพัฒนาและติดตามประเมินผล 

ขั้นตอนการด าเนินงาน  
การเตรียมการและการวางแผนการพัฒนาบุคลากร  

  1) แต่งตั้งคณะท างานเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร         
  2) ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ ก าหนดเป้าหมาย แนวทาง    
ในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา เพ่ือจัดท าร่างแผนพัฒนาข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดพะเยา  
  3) พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็นในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่าผู้ใต้บังคับบัญชา      
แต่ละคน สมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ตาม
มาตรฐานที่ก าหนดไว้  

  4) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้และทักษะ 
เฉพาะของานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรมจริยธรรม  

 5) จัดท าร่างแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา และส่งคณะกรรมการเพ่ือ
พิจารณาปรับแต่งร่างแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

 6) จัดส่งแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพ่ือขอความเห็นชอบคณะกรรมการข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาให้ความเป็นชอบพร้อมแผนอัตราก าลัง 3 ปี   

 7 ) ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 
การด าเนินการพัฒนา  

  1) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์   
ต่อการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้วผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูลเหล่านั้นมา
พิจารณาก าหนด กลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา ได้แก่ การคัดเลือกกลุ่ม
บุคคลที่สมควรจะได้รับพัฒนาและเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนาโดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการพัฒนาได้
หลายรูปแบบตามความเหมาะสม เช่น การให้ความรู้ การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ การฝึกอบรม การดูงาน 
การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา เป็นต้น  

  2) วิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยเลือกแนวทาง 
การพัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพ่ือด าเนินการเอง หรือเข้าร่วมสมทบกับหน่วยราชการอ่ืน     
หรือว่าจ้างองค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ 
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รายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้  
 ขั้นที่  1  การเตรียมการและการวางแผน 

  1.1 แต่งตั้งคณะท างาน  
  1.2 พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น  
  1.3 ก าหนดประเภทของความจ าเป็น  

 ขั้นที่  2   การด าเนินการ/วิธีด าเนินการ  
การด าเนินการ โดยอาจด าเนินการเอง หรือร่วมกับหน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างเอกชน  

ด าเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการที่เหมาะสมเช่น  
   - การปฐมนิเทศ    

- การสอนงาน การให้ค าปรึกษา  
   - การสับเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ    

- การฝึกอบรม  
   - การศึกษาหรือการดูงาน  

- การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา  
   - ฯลฯ  

 ขั้นที่  3  การติดตามและประเมินผล  
     จัดให้มีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จ ความรู้ความสามารถ 
และผลการปฏิบัติงาน  

    การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบุคลากร คณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  ได้ปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด
พะเยา เรื่อง หลักเกณฑ์ และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัด  ลงวันที่ 7 
พฤศจิกายน  2545 ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา ดังนี้  
   1) ผู้บังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนาเมื่อผ่านการ 
ประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว  
   2) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  
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กรอบแนวความคดิแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 

 
 
  องค์ประกอบ 1                  องค์ประกอบ 2                        องค์ประกอบ 3         องค์ประกอบ 4       องค์ประกอบ 5 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 

มีจิตส านึกพัฒนา

ตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง   

มีสมรรถนะ 

ที่สามารถ 

ขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ของ 

อบจ.พะเยาพัฒนา 

ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

และมีสมรรถนะที่

สามารถ

ขับเคลื่อนภารกิจ

ของ อบจ.พะเยา

พัฒนาได้อย่างมี

ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเก่งคดิ   
(รูว้ธิคีดิ คดิเป็น มี

จติส านึกทีด่ ีและมุง่มัน่
ทีจ่ะเป็นคนด)ี 

3.2 บุคลากรเก่งคน 
(เขา้ใจตนเอง เขา้ใจ
คนอื่น รูว้ธิที างานและ
อยู่รว่มกบัคนอื่นอย่าง
มคีวามสุข และมุง่มัน่ที่
จะรกัคนอื่น รกัองคก์ร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน 
(มคีวามรูแ้ละทกัษะใน

การบรหิารและ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมี

ประสทิธผิล) 

2.1 พฒันาสมรรถนะจ าเป็นพืน้ฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 
 

1. ทรพัยากรท่ีใช้ 
(Input) 

2. กิจกรรม 
(Process) 

3. ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลพัธ์ 
(Outcome) 

5. ผลลพัธ์สดุท้าย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรทีร่บั 
ผดิชอบดา้นต่างๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณทีใ่ช้
ในกจิกรรมต่างๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาทีใ่ชเ้พือ่
ด าเนินกจิกรรม 
ต่างๆ (Time) 

1.4 นวตักรรมและ
เทคโนโลยทีีใ่ช ้

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พฒันาสมรรถนะตามภารกจิหลกั
หน่วยงาน (Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเชือ่ม ัน่
และศรทัธา 

ในการบรหิารงาน  
 
 
 
 

5.2 ไดร้บัความร่วมมอื
ในการบรหิารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สู่การพฒันาที่
ย ัง่ยนื 

 
 

2.2 พฒันาสมรรถนะตามยุทธศาสตร ์
(Strategy-Oriented Competency) 

 

2.4 พฒันาโดยวธิเีริม่จากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกว่าวธิเีริม่จากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

2.5 ศกึษาแนวโน้มปัญหาและนวตักรรมเพือ่ให้
ปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์ในอนาคตได ้

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องคป์ระกอบด้านการขบัเคลื่อน (Driving Force Factors)      องคป์ระกอบดา้นผลสมัฤทธ์ิท่ีเกิดจากการขบัเคลือ่น (Result Factors) 

2.6 กลไกขบัเคลือ่นแผนพฒันาบุคลากร 
(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 
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 ในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วน
จังหวัด มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดการท างานเ พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นท าให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัด  มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรนั้น จะต้องเริ่มจากเข้ามาเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐจึงถึงสิ้นสุดในการด ารงต าแหน่ง     
ซ่ึงข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง ต้องได้รับการประกันคุณภาพอาจแยกได้เป็น 
4 องค์ประกอบตามวงจร  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 1.การพัฒนาข้าราชการ ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง  ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด จะต้องได้รับการ
พัฒนาเป็นระยะ ต้ังแต่ได้รับการบรรจุใหม่ ตลอดไปจนถึงช่วงอายุของการรับราชการ ซึ่งการพัฒนาอาจจะท าได้หลาย
วิธี  เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การศึกษาด้วยตนเอง การศึกษาดูงานเป็นต้น  องค์การบริหารส่วนจังหวัดจึง
ต้องสนับสนุนให้มีการพัฒนาและลงทุนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
 2.การประเมินคุณภาพ  จากผลการปฏิบัติงาน ซึ่งได้รับการประเมินอย่างยุติธรรม ในรูปแบบคณะกรรมการ 
ซึ่งมีบุคคลภายนอกเข้าร่วมการประเมินแบบมีส่วนร่วม 
 3.ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน จะต้องเป็นไปตามการประเมินผลคุณภาพงานถ้าหากคุณภาพงาน
ออกมาดีควรได้รับผลตอบแทนในทางที่ดีหากไม่เป็นที่พอใจให้ปรับเปลี่ยนงานที่ถนัดกว่าหรือกลับไปปรับปรุงแก้ไข
พัฒนาให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
 4.การตอบแทนและยกย่อง  เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะสร้างขวัญก าลังใจกับข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  โดยผลงานที่เป็นที่ประจักษ์ที่ท าคุณประโยชน์ต่อสังคมและ
ส่วนรวมอาจเป็นการยกย่องเชิดชูเกียรติจากผู้บังคับบัญชาการได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง   
 
 
 

ความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที่ 

 

 

การพัฒนา 
 

การประเมินคุณภาพ
จากผลงาน 

 

การตอบแทน 
และยกย่อง 
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การก าหนดสมรรถนะเพื่อใช้ในการพัฒนา  
1. องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ

ของบุคลากรทุกระดับชั้น มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งองค์การบริหารส่วนจังหวัด
พะเยา  ได้ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ทุก  6 เดือน ดังนี้  

-การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
-การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
-ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
-การบริการเป็นเลิศ  
-การท างานเป็นทีม  

2. ต าแหน่ง บริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น  เป็นสายงานของผู้บริหาร ขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัด ได้ก าหนดแนวทางการส าหรับการพัฒนาเพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและอนาคตพร้อมกับ
เตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้  

-การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  
-ความสามารถในการเป็นผู้น า  
-ความสามารถในการพัฒนาคน  
-การคิดเชิงกลยุทธ์  

3. ต าแหน่งอ่ืนที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น  อ านวยการท้องถิ่น  องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดพะเยา  ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ด ารงต าแหน่งอยู่  
ตามสายงานประจ าของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น  ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างบางต าแหน่ง ซึ่งเป็นไปตามประกาศ
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  ในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีและต้องด าเนินการทุก      
6 เดือนเช่นกัน   
หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร  

 หลักสูตรในการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา งบประมาณในการด าเนิน   
การพัฒนา และการติดตามและประเมินผล  
  หลักสูตรในการพัฒนา ส าหรับข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด  แต่ละต าแหน่งต้องได้รับการ
พัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร  ดังนี้ 

 (1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ  
 (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
 (3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
 (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
 (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 

     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

(Development Tools) 

การฝึกอบรมในห้องเรียน 

(Classroom Training) 

 

เครื่องมืออ่ืนๆ  

ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน                                      

(Non Classroom Training) 

 

กองฝึกอบรมเป็นผูรั้บผิดชอบ 

 ความรู้อยูติ่ดตวัไม่นานประมาณ 
๑ – ๒ สปัดาห์ 
 
การเรียนรู้ระยะสั้น   (Short 
Term Learning) 
 

ผู้บังคบับัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผูรั้บผิดชอบ 

 การเรียนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแ้ก่ 
 การสอนงาน (Coaching) 

การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 

โปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง (Mentoring Program) 

การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 

การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 

การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 

การท ากิจกรรม (Activity) 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 

การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) 

การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 

การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง / คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 

การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) 
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ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน    
   (Classroom Training) 
 

เน้ น ก า ร เ รี ย น รู้ จ า ก ผู้ เ รี ย น
หลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน 
โ ด ย มี ส า นั ก ง า น ป ลั ด  ( ง า น
บ ริ ห า ร งาน บุ ค ค ล ) ท า ห น้ า ที่
ด าเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนา
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๒.  พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของ
บุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

๓. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงาน
ที่ สู งขึ้น  ท าให้ ผู้ บั งคับบัญ ชาและ
บุคลากรเกิดความมั่นใจว่าจะสามารถ
รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายเมื่อ
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งงานในอนาคต 

๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาว
เด่น (Talented People) หรือผู้สืบ
ทอดต าแหน่งงาน (Successors) ที่จะ
ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงานระดับบริหาร
ต่อไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่
จ า เป็ น จะต้ องอยู่ ในภาคสนาม
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยส่วนใหญ่หัวหน้างาน
โดยตรงจะท าหน้าที่สอนงานให้กับ
บุคลากร 

1. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน   
    ผู้สอนชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้

บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง 
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้

พร้อมก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอน
ต้องทบทวนผลงาน ความสามารถที่มี
อยู่ และก าหนดเป้าหมายในการสอน
งาน  โดยเน้นการพัฒนาความสามารถ
ในต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 

๓ . เพ่ื อปรับปรุ งและพัฒ นางานให้ มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  ผู้สอนจะต้อง
ค้นหาความสามารถที่โดดเด่น/ ที่ต้อง
ปรับปรุง และจัดล าดับความส าคัญของ
ความสามารถที่จะต้องพัฒนา หรือ
ต้องการเสริมและพัฒนา 
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เครื่องมือการพัฒนา

บุคลากร 
ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๓. การฝึกอบรมในขณะ 
   ท างาน  
   (On the Job Training  
    : OJT) 
 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติ
จริง โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือ
บุคคลที่ ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่
ป ระก บ เพ่ื อ อธิ บ ายแล ะชี้ แ น ะ  ซึ่ ง
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับ
การสอนงาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่ เพ่ิ งเข้ามา
ท างาน  สับ เปลี่ ยน  โอนย้ าย  เลื่ อน
ต าแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรือต้อง
อธิบายงานใหม่ ๆ เพ่ือสอนให้บุคลากร
ทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มือขั้นตอน
การปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือ
การท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่
เกี่ ย ว ข้ อ งกั บ ก ารท า งาน  (Rules& 
Regulation) หรือ เทคโน โลยี ใหม่  ๆ 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถท างานตามที่
ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

๔ . โป รแกรมองค์ กร พ่ี
เลี้ยง   
(Mentoring Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การ
ท างานร่วมกับผู้ อ่ื นภ ายในองค์การ 
องค์การบางแห่งเรียก Buddy Program  
ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้
ดูแลเอาใจใส่  และพูดคุยกับบุคลากร
อย่างไม่เป็นทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนใน
องค์การได้อย่างมีความสุข สามารถ
ปรับตัวเข้ากับองค์การเพ่ือนร่วมงาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างานที่
แตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่ใน
การสร้างความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย 
และบ รรยากาศที่ ดี ใน การท างาน 
รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role Model) ที่
ดีให้แก่บุคลากรใหม ่
๒. เพ่ือช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรับ
ต าแหน่งให้เติบโตขึ้นในองค์การพ่ีเลี้ยง
จะท าหน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ใน
การท างานรวมถึงข้อควรระวังและความ
ขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจากงานใหม่ที่ได้รับ
มอบหมาย 
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๕.  การเพ่ิมคุณค่าในงาน 
     (Job Enrichment) 
 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้า
ทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การ
คิด เชิ งวิ เคราะห์  การวางแผนงาน
มากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ 

๑.Renewal–การท าให้ เกิดความแปลก
ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย 
โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลที่
จะต้องติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยน
มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 
๒ .Exploration–ก าร พั ฒ น าแ ล ะก า ร
แสวงหาทักษะความช านาญมากขึ้ น 
พัฒนาสัมพันธภาพที่ เกิดขึ้นจากการ
ท างานใหม่ ๆ 
๓.Specialization–การช านาญในงานเป็น
พิเศษ ก่อให้ เกิดความสามารถในการ
บริหารจัดการงานนั้นที่ลึกขึ้น ยากและท้า
ทายมากขึ้น 

๖.การเพ่ิมปริมาณงาน  
 (Job Enlargement) 
 

เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็น
งานที่มีขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่
เคยปฏิ บั ติ ห รื ออาจจะ เป็ น งานที่
แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่
ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่ต้องใช้
ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการท างานให้กับ
บุคลากรโดยเฉพาะทักษะในด้านการ
บ ริ ห า ร จั ด ก า ร (Managerial 
Competency) ที่ เ พ่ิ ม ขึ้ น จ า ก ก า ร
บริหารงานที่มีปริมาณที่มากขึ้นกว่าเดิมที่
เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน 
ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแก้ไข
ปัญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน 
การสอนและการพัฒนาทีมงาน (เหมาะ
ส าหรับบุคลากรที่ท างานเดิม ๆ   ซ้ า ๆ มา
เป็นระยะเวลานาน) 

๗.การมอบหมายโครงการ 
(Project   Assignment) 
 

เน้ น ก ารม อบ ห ม าย ให้ บุ ค ล าก ร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว ไม่
สามารถท าให้เสร็จภายในวันหรือสอง
วัน  เป็นโครงการพิ เศษที่ บุ คลากร
จะต้องแยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติหรือ
เป็นโครงการที่เพ่ิมขึ้นจากงานประจ าที่
รับผิดชอบ 

เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุด
แข็งและจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการ
ที่มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบัติ เป็น
เครื่องมือในการฝึกทักษะในการท างาน 
(Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ
ด้านที่เกี่ยวข้องในงานนั้น บางองค์การ
น ามาใช้ในการเลื่อนระดับต าแหน่งงาน 
การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น และการ
หาผู้สืบทอดทายาทต าแหน่งงาน 
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๘. การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่ง
ไปยังอีกงานหนึ่ง เพ่ือเรียนรู้งานนั้น 
ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่
มัก ใช้ เป็ น เครื่ องมือ ในการพัฒ นา
ความสามารถของผู้บริหารก่อนการ
ปรับต าแหน่ง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้
เกิดการท างานที่หลากหลายด้าน เป็นการ
เสริมสร้างประสบการณ์ของบุคลากรให้
เรียนรู้ งานมากขึ้ น  จึ ง เหมาะส าหรับ
บุ คลากรที่ เตรียมความพร้อมในการ
รับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเป็นกลุ่มคนที่
มี ผ ล งาน ดี แ ล ะมี ศั ก ยภ าพ สู ง  (High 
Performance and High Potential) 

๙.การให้ค าปรึกษา
แนะน า    
 (Consulting) 
 

เน้ นการให้ ค าปรึกษาแนะน าเมื่ อ
บุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่
รับผิดชอบ หั วหน้ างานจะต้องท า
หน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ
เพ่ือให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนนั้นได้ 

เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นกับ
บุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น
ในการท างาน และน ามาก าหนดแนวทาง
ใน การแก้ ไขปั ญ ห าร่ วมกั น ระห ว่ า ง
ผู้บั งคับบัญชากับผู้ ใต้บั งคับบัญชา ซึ่ ง
ผู้บังคับบัญชาจะต้องน าเสนอแนวทางใน
การแก้ ไขปั ญ ห าที่ เห ม าะสม เพ่ื อ ให้
บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดข้ึน 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ
และความรู้ต่างๆ 

๑๐. การติดตาม/สังเกต  
      (Job Shadowing) 
 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ 
และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ใน
งานนั้น ๆ เป็นเครื่องมือที่ ไม่ต้องใช้
เ ว ล า ม า ก นั ก ใ น ก า ร พั ฒ น า
ความสามารถของบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรจะต้องท าหน้าที่สังเกตติดตาม
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพ่ือให้บุคลากรได้ เห็นสภาพแวดล้อม 
ทั กษะที่ จ า เป็ นต้ องใช้ ในการท างาน 
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานที่
เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและ
ทัศนคติของแม่แบบหรือ Role Model 
ภ าย ใน ระยะ เวลาสั้ น  ๆ  (Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไป
จนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี  มักใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
หรือการพัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากร
ทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการท างานของผู้อ่ืนเพ่ือ
น ามาปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดี
ขึ้น หรือใช้ในการพัฒนาความก้าวหน้าใน
อาชีพของบุคลากร (Career Path) 
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๑๑.  การท ากิจกรรม  
        (Activity) 
 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น 
ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการ
ด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ
กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคี
กัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
มุมมองซึ่ งกันและกัน ท าให้ เกิดการ
เรี ย น รู้ ร่ ว ม กั น  ร ว ม ถึ ง ช่ ว ย ส ร้ า ง
บรรยากาศและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีใน
การท างาน ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
สนุกสนานในระหว่างวันท างาน อัน
ส่งผลให้ผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน
เพ่ิมสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพเป็นไป
ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

๑๒.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
       (Self Learning) 
 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเองจาก
แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น 
อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก 
Work Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมูล
ผ่ า น  Internet ห รื อ เ รี ย น รู้ จ า ก         
e-Learning หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการ
เรี ย น รู้ แ ล ะ พั ฒ น า ต น เอ ง โด ย ไม่
จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน
เท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาส
เรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการ
เรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ วิธีนี้
เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และ
พั ฒ น า ต น เ อ ง อ ยู่ เ ส ม อ (Self 
Development) โดยเฉพาะกับบุคลากร
ที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพ
ในการท างานสูง (Talented People) 

๑๓.การเป็นวิทยากรภายใน  
       (Internal Trainer) 
 

เ น้ น ก า ร ส ร้ า ง บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ความสามารถในการถ่ายทอด รักการ
สอนและมีความรู้ในเรื่องที่จะสอน โดย
ม อบ ห ม าย ให้ บุ ค ค ล เห ล่ านี้ เป็ น
วิทยากรภายในองค์การท าหน้าที่จัด
อบรมให้ กับบุคลากรในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้
บุคลากรได้แสดงผลงานจากการเป็น
วิทยากรภายในให้กับบุคลากรภายใน
องค์การ วิธีนี้เหมาะส าหรับบุคลากรที่มี
ความเชี่ ยวชาญหรือรอบรู้ ในงานที่
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็น
อย่ า งม าก  เช่ น  หั วห น้ า งาน  ห รื อ
ผู้บริหาร 
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เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑๔.การดูงานนอกสถานที่  
      (Site Visit) 
 

เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจาก
อ ง ค์ ก า ร ที่ เป็ น ตั ว อ ย่ า ง  (Best 
Practice) ในเรื่องที่ ต้องการดูงาน 
เพ่ือให้บุคลากรเห็นแนวคิด และหลัก
ปฏิบัติที่ ประสบความส าเร็จ อัน
น าไปสู่การปรับใช้ในองค์การต่อไป 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ 
การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติที่
เป็นเลิศ หรือได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจาก
องค์การภายนอก มาใช้เพ่ิมประสิทธิภาพใน
การท างานให้ดีขึ้น วิธีนี้เหมาะกับบุคลากร
ตั้งแต่ระดับผู้จัดการขึ้นไป  

๑๕.การให้ข้อมูลป้อนกลับ   
      (Feedback) 
 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน
และแจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่
บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรปรับปรุง 
พั ฒ น า ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ
ความสามารถในการท างาน 

เพ่ือรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
การท างานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้นของ
ตัวบุคคลหรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 

๑๖.การฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ  
      (Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการ
ฝึกงานภายนอกสถานที่หรือการเชิญ
ผู้ เชี่ ย วชาญ ให้ เข้ าม าฝึ ก งานกั บ
บุคลากรภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้า
งาน และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งมี
ความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองได้ภายในระยะเวลาที่จ ากัด เพ่ือให้
น าความรู้ที่ ได้ รับจากผู้ เชี่ ยวชาญ มา
ถ่ายทอดให้ กับบุ คลากรคน อ่ืน ๆ ใน
องค์กรต่อไป 

๑๗.การเปรียบเทียบ 
กับคู่แข่ง/ คู่เปรียบเทียบ    
      (Benchmarking) 
 

เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรือ
ระบบงานจากองค์การ อ่ืนที่ เป็ น
ตั ว อ ย่ า ง  (Best Practice) ม า
วิเคราะห์เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือ
ระบบงานปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้นจูงใจ
บุ ค ล าก ร ให้ เห็ น ถึ งส ถ าน ะขอ ง
หน่วยงานเทียบกับองค์การที่ เป็น 
Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด หรือ
ได้เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกับบุคลากร
ระดับหัวหน้างาน หรือบุคลากรที่มีผลงาน
ดีและมีศักยภาพสูง ที่มีความพร้อมที่จะ
เรี ย น รู้ แ ล ะ ป รั บ ป รุ ง ผ ล ง า น แ ล ะ
ความสามารถของตนเองให้เป็นไปตาม
หรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่งภายในหรือ
ภายนอกหน่วยงานและองค์การ 

๑๘. การประชุม/ สัมมนา  
     (Meeting/ Seminar) 
 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ที ม งาน  ให้ เกิ ดการแลก เปลี่ ยน
มุ มมองที่ ห ล ากหลาย  ผู้ น าก า ร
ประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทส าคัญ
มากในการกระตุ้นจูงใจให้ผู้เข้าร่วม
ประชุม/สัมมนาน าเสนอความคิดเห็น
ร่วมกัน 

เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ 
จากผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
เป็นการเรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรือ
ผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการหารือหรือระดม
ความคิดเหน็กันในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 
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เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑๙. การให้ทุนการศึกษา  
      (Scholarship) 
 

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้ผู้เรียนมี
ความรู้  ประสบการณ์ มากขึ้นจาก
อาจารย์ ผู้ ส อน  รวมถึ งการส ร้ า ง
เครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่
ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการท างานหรือ
เวลาส่ วนตั ว ในการขอรับทุ นจาก
องค์การ 

เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างาน
ปกติ หรือนอกเวลาท างานในการศึกษา
หาความรู้เพ่ิมเติมในระดับที่สูงขึ้น โดย
ศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อ
การท างานปัจจุบันของบุคลากร หรือ
การท างานในอนาคต หรือเป็นประโยชน์
ต่อการเลื่อนระดับหรือต าแหน่งงานที่
สูงขึ้นต่อไปในอนาคต 
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แผนพัฒนาบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดพะเยา อ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา 
ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ.2564-2566 

โครงการ/กิจกรรม  หลักสูตรความรู้พื้นฐานที่ในการปฏบิัติราชการ 

วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน 

ด าเนินการ ระดับ จ านวน 
1. การปฐมนเิทศ 1.1 โครงการปฐมนิเทศ

พนักงานใหม่ 
-  เพื่อเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับ
องค์การบริหารส่วนต าบล
ฯและบทบาทหน้าที่ท่ี
ได้รับมอบหมาย 

ทุกระดับ เท่ากับจ านวนของ
ข้าราชการและพนักงาน

จ้างที่ได้รับการบรรจุ
แต่งตั้งใหม ่

เป็นไปตาม
รายจ่ายของ         

แต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564-2566 

ข้าราชการและ
พนักงานจ้างที่ได้รับ
การบรรจุใหม่มีความรู้
ความเข้าใจและปฏิบตัิ 
งานในหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

- หน่วยงานภายนอก 
- ส่วนราชการอื่น 
- ส านักงานปลัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด 

2. การฝึกอบรม 2.1 โครงการฝึกอบรมใน       
สายงานผู้บริหารตามแผน   
การด าเนินการฝึกอบรม
บุคลากรท้องถิ่น 
 

- เพื่อพัฒนาความรู้และ
วิสัยทัศน์ในการ       
ท างานของผู้บริหาร 

ตน้-กลาง ข้าราชการสายงาน
ผู้บริหารทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของ         

แต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

ข้าราชการสายงาน
ผู้บริหารมีความรู้และ
วิสัยทัศน์ในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

- สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น 
- ส่วนราชการอื่น 
- หน่วยงานภายนอก 

 2.2 โครงการฝึกอบรม          
สายงานผู้ปฏิบัตติาม
แผนการด าเนินการ
ฝึกอบรมบุคลากรท้องถิ่น 

- เพื่อพัฒนาความรู้ในการ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ี
รับผิดชอบ 

ปง./ชง. 
ปก./ชก. 

ข้าราชการสายงานผู้
ปฏิบัติทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่ายของ         

แต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

ข้าราชการสายงานผู้
ปฏิบัติมีความรู้ความ
เข้าใจในการปฏิบตัิงาน
เพิ่มมากข้ึน 

- สถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น 
- ส่วนราชการอื่น 
- หน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 

2.3 โครงการพัฒนา
คุณธรรมและจรยิธรรม 

- เพื่อพัฒนาและ
เสรมิสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้าง 

ทุกระดับ ข้าราชการ
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคน 

55,300 ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

ข้าราชการ
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคนมี
คุณธรรมและจรยิธรรม
ในการปฏิบัติงาน เพื่อ
บริการประชาชน และ
สามารถด าเนินชีวิตได้
อย่างปกติสุข 

ฝ่ายบุคลากร  
ส านักปลดัองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด 
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วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน 

ด าเนินการ ระดับ จ านวน 
 2.4 โครงการฝึกอบรม

เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างานของข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้าง องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดพะยา 

- เพื่อน าความรู้ที่ไดม้า
ประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการลูกจา้งประจ า
และพนักงานจ้างทุกคน 

55,300 ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

ข้าราชการลูกจา้งประจ า
และพนักงานจ้างทุกคน
ได้รับวสิัยทัศน์ใหม่และ
น ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ฝ่ายบุคลากร  
ส านักปลดัองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด 

3. การประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือ
การสัมมนา 

3.1 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน
ส านักปลดั อบจ. 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการลูกจา้งประจ า
และพนักงานจ้างสังกัด
ส านักปลดั อบจ. 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรสังกัดส านัก
ปลัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล  มีความรู้ ความ
เข้าใจในการปฏิบตัิงาน
เพิ่มมากข้ึน 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี ด าเนินการ  

 3.2 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน             
กองคลัง 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงานจ้าง
สังกัดกองคลัง 
ทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรของกองคลัง        
มีความรู้ ความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานเพิ่มมาก
ขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี ด าเนินการ  

 3.3 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองช่าง 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงานจ้าง
สังกัดกองช่างทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรของกองช่าง         
มีความรู้ ความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานเพิ่มมาก
ขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี ด าเนินการ  

 
 
 
 

3.4 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองแผนและงบประมาณ 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้
ทักษะ ประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ ข้าราชการ พนักงานจ้าง
สังกัดกองกองแผนและ
งบประมาณ 
ทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรของกองแผน
และงบประมาณมี
ความรู้ ความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานเพิ่มมาก
ขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี ด าเนินการ  
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วิธีการพัฒนา แผนงาน / โครงการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย งบ 
ประมาณ 

ระยะเวลา
ด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ หน่วยงาน 

ด าเนินการ ระดับ จ านวน 
 3.5 โครงการประชุมเชิง

ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองกิจการสภา 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ 
ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุก
ระดับ 

ข้าราชการ พนักงาน
จ้างสังกัดกองกิจการ
สภา ทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรของกองกิจการ
สภามคีวามรู้ ความ
เข้าใจในการปฏิบตัิงาน
เพิ่มมากข้ึน 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี 
ด าเนินการ  

 3.6 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
กองพัสดุและทรัพย์สิน 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ 
ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุก
ระดับ 

ข้าราชการ พนักงาน
จ้างสังกัดกองพัสดุ
และทรัพยส์ินทุกคน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรของกองพัสดุ
และทรัพยส์ินมีความรู้ 
ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี 
ด าเนินการ  

 3.7 โครงการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ/สมัมนา เพิม่
ประสิทธิภาพบุคลากรใน 
หน่วยตรวจสอบภายใน 

- เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ 
ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

ทุก
ระดับ 

ข้าราชการ พนักงาน
จ้างสังกัดหน่วย
ตรวจสอบภายในทุก
คน 

เป็นไปตาม
รายจ่าย          

ของแต่ละ
หลักสตูร 

ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

บุคลากรของกองกิจการ
สภา 
มีความรู้ ความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานเพิ่มมาก
ขึ้น 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี 
ด าเนินการ  

 3.8 โครงการประชุม
ประจ าเดือนบุคลากรใน
หน่วยงาน 

- เพื่อซักซ้อมทบทวน และ
วางแนวทางการ
ปฏิบัติงานให้มี 
ประสิทธิภาพ 

ทุก
ระดับ 

ข้าราชการ
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคน 

- ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

สามารถวางแนวทางการ
ปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ทุกส่วนราชการและ
หน่วยงานท่ี 
ด าเนินการ  

 
 
 

3.9 โครงการอื่น ๆ ที่
สามารถก าหนดได้ภายหลัง
ตามความจ าเป็นและ
สถานการณ์  

- เพื่อรองรับนโยบายที่
ได้รับมอบ 

ทุก
ระดับ 

ข้าราชการ
ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้างทุกคน 

- ปีงบประมาณ 
2564 - 2566 

- - 
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การติดตามและประเมินผลการพัฒนา 
 การติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

           ให้มีคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
ประกอบด้วย  

1. นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด   ประธานกรรมการ 
2. ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด                         กรรมการ 
3. รองปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด    กรรมการ 
3. หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วน                              กรรมการ 
4. หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคล          กรรมการ/เลขานุการ 

       ให้คณะกรรมการฯ มีหน้าที่ในการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาของบุคลากร ก าหนดวิธีการ
ติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการด้านอ่ืนที่เกี่ยวข้องอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง แล้วเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 
  การตรวจสอบ 
  ฝ่ายบริหารงานบุคคล ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด องค์การบริหารส่วนจั งหวัดพะเยา      
มีหน้าที่จัดท าประวัติและทะเบียนคุมการจัดส่งข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างทุกรายเพ่ือบันทึกข้อมูลการ
เข้ารับการพัฒนาทุกหลักสูตร 
  การติดตาม 
  1.ให้ผู้เข้ารับการพัฒนาทุกหลักสูตร รายงานผลต่อผู้บริหารตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วย
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม และการเข้ารับการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่ท้องถิ่น พ.ศ.2557 ข้อ 10 ภายในหกสิบวัน    
นับแต่วันที่เดินทางถึงองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา โดยเนื้อหาการรายงานจะต้องเป็นองค์ความรู้ต่างๆที่ได้รับจาก
การเข้ารับการฝึกอบรม และข้อเสนอแนะหรือแนวทางที่จะน ามาปรับใช้กับองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  รวมทั้ง
คะแนนการทดสอบท้ังก่อนและหลังของการเข้ารับการฝึกอบรมนั้นๆ (ถ้ามี) 
  2.ให้ฝ่ายบริหารงานบุคคล ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 
มีการติดตามและประเมินผลภายหลังการเข้ารับการฝึกอบรม และรายงานผลการพัฒนาของผู้เข้ารับการพัฒนาตาม
หลักสูตรต่างๆ ในภาพรวมขององค์กร 
  3.จัดให้มีการถ่ายทอดความรู้และฝึกปฏิบัติในหลักสูตรที่ได้รับจากการฝึกอบรมให้แก่บุคลากร
ภายใน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องหรือคล้ายคลึงกันได้เรียนรู้ร่วมกัน เกิดประโยชน์สูงสุดต่อราชการ โดยกองการ
เจ้าหน้าที่เป็นผู้ประสานงานจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เช่น การจัดโครงการสร้างองค์กรเป็นแหล่งการเรียนรู้          
การน าเข้าสู่วาระการประชุมประจ าเดือน รวมทั้งให้แต่ละส่วนราชการสอนงานภายในหน่วยงานจากความรู้ที่ได้รับ
จากการเข้ารับการฝึกอบรมหรือจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผล 
  หลักสูตรที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาด าเนินการเอง 
  1.การใช้แบบสอบถาม/แบบทดสอบ ก่อน-หลังการฝึกอบรม 
  2.การสัมภาษณ์ผู้ที่เก่ียวข้อง เช่น ผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงานและใต้บังคับบัญชาของผู้
เข้ารบัการพัฒนา 
  3.การสรุปผลความส าเร็จในภาพรวมของทุกหลักสูตร 
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  หลักสูตรที่หน่วยงานหรือส่วนราชการอื่นเป็นผู้จัด 
  1.การน าคะแนนทดสอบก่อนและหลังเข้ ารับการฝึกอบรมแนบกับรายงานการฝึกอบรม 
  2.การให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเปรียบเทียบก่อนการเข้ารับการพัฒนากับ
หลังจากท่ีได้รับการพัฒนาเพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร 

 ตัวช้ีวัดและข้อเสนอระดับเป้าหมาย  
        1.ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร พ.ศ.2564–2566 ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล 
  2.ระดับความเชื่อมั่นของประชาชนต่อการท างานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาสูงขึ้น
มากกว่าร้อยละ 85 หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา 
  3.ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อการให้บริการที่โปร่งใสและเป็นธรรมขององค์การบริหาร
จังหวัดพะเยาเพ่ิมสูงขึ้น มากกว่าร้อยละ 85 หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา 
  4.ร้อยละของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาที่เข้าใจและประยุกต์หลักคุณธรรม 
จริยธรรม  ธรรมาภิบาลและจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ มากกว่าร้อยละ 60 ของจ านวนประชากรที่สุ่มทดสอบ
  5.ระดับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อความเป็นธรรมในการบริหารงานที่เพ่ิมสูงขึ้นมากกว่า   
ร้อยละ 60 หรือไม่น้อยกว่าเป้าหมายที่ผ่านมา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 


