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หน้า 10 
 

ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

๑. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างาน 
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล  
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจ 
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒. พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
ก าหนดให้ส่ วนราชการมีหน้ าที่ พัฒนาความรู้ ในส่ วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่ ง 
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง  
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ 
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ 
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓. ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี โดย
องค์การบริหารส่วนต าบล ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด และก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล  จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร       
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้น
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบ
ของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่  มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังของ
องค์การบริหารส่วนต าบล  นั้น 

๔. สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง  ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ  โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร 
ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  
ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้  
อย่างเหมาะสม 



 

 
 

  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่  จึงได้จัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ  256๗ – 256๙  ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทาง
ในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  
เป็นเครื ่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที ่ดี 
คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่   อ าเภอทุ่งสง  จังหวัดนครศรีธรรมราช  
ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
๑.๒ วัตถุประสงค์ 

๑. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นไป
ตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามที่ ก.อบต. ก าหนด 

๒. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบล  มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบล  มีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  

๓. เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔. เพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เกี่ยวกับงานในหน้าที่  ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร 
และด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบล  สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบั ติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและ
การให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 

๑. การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
ในการพัฒนา พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ให้มี
ความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒. ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร 
ได้แก่  

2.1 หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
2.2 หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
2.3 หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนด

ต าแหน่ง  
2.4 หลักสูตรด้านการบริหาร  
2.5  หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓. วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบล  เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือด าเนินการ
ร่วมกับ ก.อบต. หรือ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตาม
ความจ าเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ 

  



 

 
 

3.๑ การปฐมนิเทศ  
3.๒ การฝึกอบรม  
๓.3 การศึกษาหรือดูงาน  
3.4 การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
3.5 การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
3.6 การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

๔. งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนต าบล  ต้องจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า 
เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕. การติดตามประเมินผล ให้องค์การบริหารส่วนต าบล  ก าหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้  และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ๓ ปีถัดไป 

 
  



 

 
 

ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล   

ภารกิจ 
1. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
1.1 จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก (มาตรา 67 (1))  
1.2 ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
1.3 ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
1.4 ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า  (มาตรา 68 (3)) 
1.5 การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา 16(4)) 
1.6 การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5)) 
2. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
2.1  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา 67(6)) 
2.2 ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา 67(3)) 
2.3 ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ (มาตรา 68(4)) 
2.4 การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส            

(มาตรา 16(10)) 
2.5 การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย(มาตรา 16(2)) 
2.6 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตรา 16(5)) 
2.7 การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล(มาตรา 16(19)) 
3. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
3.1 การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
3.2 การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน (มาตรา 68(8) 
3.3 การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
3.4 จัดให้มีที่จอดรถ (มาตรา 16(3)) 
3.5 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง (มาตรา 16(17)) 
3.6 การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28)) 
4. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
4.1 ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6) 
4.2 ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68(5)) 
4.3 บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7)) 
4.4 ให้มีตลาด (มาตรา 68(10)) 
4.5 การท่องเที่ยว (มาตรา 68(12)) 
4.6 กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ (มาตรา 68(11)) 
4.7 การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6)) 
4.8 การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 

 
 
 
5. ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 



 

 
 

ดังนี้ 
5.1 คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม(มาตรา 67(7)) 
5.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

(มาตรา 67(2)) 
5.3 การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (มาตรา 17 (12)) 
6. ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
6.1 บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และ 

วัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น (มาตรา 67(8) 
6.2 ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67(5)) 
6.3 การจัดการศึกษา (มาตรา 16(9)) 
6.4 การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น (มาตรา 17(18)) 
7. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
7.1 สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น (มาตรา 45(3)) 
7.2 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตามความ

จ าเป็นและสมควร (มาตรา 67(9)) 
7.3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน(มาตรา 16(16)) 
7.4 การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรา 

17(3)) 
7.5 การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

(มาตรา 17(16)) 
๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลจะด าเนินการ 

(๑) ภารกิจหลัก  
1. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
2. ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3.  ด้านการส่งเสริมการศึกษา 

(๒) ภารกิจรอง 
1. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
2. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
3. การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
4. ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน 
5. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
6. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
7. ด้านการจัดระเบียบชุมชนสังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย 
8. ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 
 

๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 



 

 
 

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

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

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑. งานสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคติดต่อ 
๒. งานจัดท างบประมาณ 
๓. งานช่าง 
๔. งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ 

ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็งและจุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร  
การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  
โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง  นอกจากนี้
ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อนไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ท างานในองค์กรยัง
มีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis  ดังนี้    

1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 
1.1 S มาจาก Strengths  

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์                     

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น     
2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก่ 

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือ

ประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

 
2.2 T มาจาก Threats  



 

 
 

หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการ
บริหารจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก โอกาส และข้อจ ากัด (SWOT)   
ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ 

1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารจัดการ (Management) 
2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านคน (Man) 
3. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 
4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเครื่องมืออุปกรณ์ (Machine) 
5. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านศีลธรรม (Morality)และพฤติกรรม 

จุดแข็ง   S จุดอ่อน   W โอกาส   O ข้อจ ากัด  T 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารจัดการ (Management) 

-มีระเบียบกฎหมาย
เฉพาะในการท างาน
ท้องถิ่น 

- มีระบบอุปถัมภ์ใน
องค์กรยากต่อการ
บริหารจัดการ 

-มีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นและเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วม 

-ระเบียบกฎหมาย
เปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง
เกิดปัญหาในการบริหาร
จัดการที่ต่อเนื่อง 
-ระเบียบ 
กระทรวงมหาดไทย
หนังสือซักซ้อม ไม่มี
ความชัดเจน ขาด
แนวทางในการ
ด าเนินการที่ถูกต้อง 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านคน (Man) 
- สามารถเปิดกรอบ
อัตราก าลังตามภาระ
งานที่เกิดขึ้นได้ 
- มีบุคลากรทาง
สาธารณสุขในสังกัด 
สะดวกต่อการรับบริการ
สาธารณสุข 
- ขอบเขตการท างานมี
ความชัดเจนตาม
มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 
 
 
 
 

- บุคลากรมีความรู้
ความสามารถที่แตกต่าง
กัน ท างานแทนกันไม่ได้ 
- ขาดการประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

ให้บริการสาธารณสุข
รวดเร็วทั่วถึง 

- บุคลากรบางส่วนได้รับ
การบรรจุแล้วถึงเวลา
โอนกลับภูมิล าเนา 

 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 



 

 
 

-งบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีมีเพียงพอต่อ
การพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบล 

งบประมาณท่ีใช้ในการ
พัฒนารายบุคคลได้รับ
การจัดสรรน้อย 

องค์การบริหารส่วน
ต าบลนาไม้ไผ่ สามารถ
ให้งบประมาณในการเข้า
รับการพัฒนาทันต่อเวลา 

 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเครื่องมืออุปกรณ์ (Machine) 
- มีวัสดุ ครุภัณฑ์ อาคาร
สถานที่  เครื่องอ านวย
ความสะดวกทั่วถึง 

บุคลากรยังขาดทักษะใน
การใช้เครื่องมือ
เทคโนโลยีที่มีในการ
ท างาน 

เทคโนโลยีที่มีสามารถ
ท างานได้รวดเร็วและ
ทันเวลาและเหตุการณ์ 

เทคโนโลยีมีปัญหาตาม
สภาพอากาศและที่ตั้งท า
ให้ไม่สามารถท างานได้
ในเวลาเร่งด่วน 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านศีลธรรม (Morality) และพฤติกรรม  
องค์การบริหารส่วน
ต าบลนาไม้ไผ่ ต้ัง
งบประมาณส าหรับ
ส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมทุกปี  

บุคลากรหลากหลาย
ประเภทต าแหน่ง 
หลากหลายคุณวุฒิ และ
ประสบการณ์ท าให้ไม่
เข้าใจในระบบคุณธรรม
จริยธรรมเท่าที่ควร 

- บุคลากรมีการท างาน
เป็นทีมและสามัคคีกัน 
รับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน
แ ล ะ กั น ย อ ม รั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลงและมีจิต
สาธารณะ 
-บุคลากรนับถือศาสนา
เดียวกัน สะดวกต่อการ
ด าเนินกิจกรรมส่วนรวม 

 



 
 

หน้า 10 
 

โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
 

1.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 
 
          

ส านัก/กอง ปลัด/รองปลัด หน่วยตรวจสอบภายใน ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศึกษาฯ รวม 

มีคนครอง 2 - 19 8 7 12 48 

ว่าง - 1 - - 1 4 6 

รวม 2 1 19 8 8 16 54 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

 

ส านักปลัด อบต.  

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

กองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

1. งานบริหารงานทั่วไป                         
2. งานวิเคราะห์นโยบายและแผน                     
3. งานนิติการ                           
4. งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย       
5. งานบริหารงานสาธารณสุข          
6. งานสวัสดิการสังคม                   
7. งานส่งเสริมการเกษตร                                
8. งานการเจ้าหน้าที่                   

   

 

 

1. งานการเงินและบัญชี            
2. งานพัฒนารายได้                  
3. งานพัสดุและทรัพย์สิน 

 

 

1. งานแบบแผนและก่อสร้าง                      
2. งานควบคุมการก่อสร้าง                
3. งานสาธารณูปโภค  

 

 

 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

 
กองการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม 

(นักบริหารงานศึกษา ระดับต้น) 

1. งานบริหารการศึกษา                     
2. งานส่งเสริมการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรม 

 

 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
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๒.๖ กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบล  

กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปี 2567 – 2569 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งที่คาด
ว่าจะต้องใช้ในช่วง

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 

อัตราก าลังคน 
เพิ่ม/ลด 

หมาย
เหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

1 1 1 1 -   - -  

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

1 1 1 1 -   - -  

ส านักปลัด อบต. (01)         
หัวหน้าส านักปลัด 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 

 1 1 1 1   - - -  

นักจัดการงานท่ัวไปปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 -   - -  
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบตัิการ/ช านาญการ 1 1 1 1  -   - -  
นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏบิัติการ/ 
ช านาญการ 

1  1  1  1 -   - -  

นิติกรปฏิบตัิการ/ช านาญการ 1 1 1 1  -   - -  
นักวิชาการเกษตรปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1   1  1 -   - -  
นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 -   - -  
เจ้าพนักงานสาธารณสุขปฏิบัติงาน/ช านาญงาน  1 1 1  1  -   - -  

เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 

 1 1 1  1  -   - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทผู้มีคุณวุฒิ)         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 2 2 2 2 - - -  
ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 -   - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 1 1 1 -   - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประชาสัมพันธ์ 1 1 1 1 -   - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทผู้มีทักษะ)         
พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 -   - -  
พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 -   - -  

         
         
   

 

 

  

      



 

 
 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งที่คาด
ว่าจะต้องใช้ในช่วง

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 
อัตราก าลังคน 

เพิ่ม/ลด 
หมาย
เหตุ 

พนักงานจ้างทั่วไป  2567 2568 2569 2567 2568 2569  
ภารโรง 1 1 1 1 -   - -  
ยาม 1 1 1 1 -   - -  
คนงาน 1 1 1 1 -   - -  
กองคลัง (04)         
ผู้อ านวยการกองคลัง                              
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)                                                                       

1  1  1  1 -   - -  

นักวิชาการเงินและบญัชีปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1  1  1  -   - -  
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชีปฏบิัติงาน/
ช านาญงาน 

1 1 1 1 -   - -  

เจ้าพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 2 2  2  2 -   - -  
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ปฏิบตัิงาน/ 
ช านาญงาน 

1  1  1  1 -   - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทผู้มีคุณวุฒิ)         
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้  1  1  1  1 -   - -  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ  1  1  1  1 -   - -  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งที่คาด
ว่าจะต้องใช้ในช่วง

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 
อัตราก าลังคน 

เพิ่ม / ลด 
หมาย
เหตุ 

กองช่าง (05)  2567 2568 2569 2567 2568 2569  
ผู้อ านวยการกองช่าง                                      
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

 1  1  1  1 -   - -  

วิศวกรโยธาปฏบิัติการ/ช านาญการ - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิม่ 

นายช่างโยธาปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 2 2 2 2 -   - -  
พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทผู้มีคุณวุฒิ)         
ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า  2 2 2 2 -   - -  
ผู้ช่วยนายช่างโยธา  1  1  1  1 -   - -  
พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทผู้มีทักษะ)         
พนักงานผลิตน้ าประปา  1  1  1  1 -   - -  

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (08)         
ผู้อ านวยการกองการศึกษาศาสนาและ
วัฒนธรรม (นักบริหารงานศึกษา ระดับต้น) 

 1  1  1  1 -   - - ว่างเดิม 

นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ/ช านาญการ 1  1  1  1 -   - -  
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ 

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
 
 
 

 
- 
 
 
 
 

 

 
1 
 
 
 
 

 

 
1 
 
 
 
 

 

 
1 
 
 
 
 

 

 
+1 
 
 
 
 

 

 
- 
 
 
 
 

 

 
- 
 
 
 

 

 
 
การสรรหา
ต าแหน่ง
ดังกล่าวให้
กระท าได้  
ก็ต่อเมื่อได้รับ
แจ้งอนุมัติ
จัดสรร
อัตราก าลังจาก
กรมส่งเสริมการ
ปกครอท้องถิ่น
แล้ว 

ครู 3 3 3 3 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทผู้มีคุณวุฒิ)         
ผู้ช่วยครูผู้ช่วย  1 1 1 1 -   - -  
พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทผู้มีทักษะ)         

ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ)  2  2  2  2 -   - -  

พนักงานจ้างทั่วไป         
ผู้ดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -  

 
 

 
 



 

 
 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งที่คาด
ว่าจะต้องใช้ในช่วง

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 
อัตราก าลังคน 

เพิ่ม/ลด 
หมาย
เหตุ 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (08)  2567 2568 2569 2567 2568 2569  
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านวังยาว 
ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
 
 
 
 
 

 
- 
 
 
 
 
 

 
1 
 
 
 
 
 

 
1 
 
 
 
 
 

 
1 
 
 
 
 

 

 
+1 
 
 
 
 
 

 
- 
 
 
 
 

 

 
- 
 
 
 
 
 

 
 
 
การสรรหา
ต าแหน่ง
ดังกล่าว 
ให้กระท าได้  
ก็ต่อเมื่อได้รับ
แจ้งอนุมัติ
จัดสรร
อัตราก าลังจาก
กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น
แล้ว 

คร ู 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ (ประเภทผู้มีทักษะ)         
ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ)  1  1  1  1 -   - -  

พนักงานจ้างทั่วไป         
ผู้ดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -  
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านทุ่งส้าน 
ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 
- 
 

 
1 

 
1 

 
1 

 
+1 

 
- 

 
- 

 
 
 
การสรรหา
ต าแหน่ง
ดังกล่าว 
ให้กระท าได้  
ก็ต่อเมื่อได้รับ
แจ้งอนุมัติ
จัดสรร
อัตราก าลังจาก
กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น
แล้ว 

พนักงานจ้างทั่วไป         
ผู้ดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -  

หน่วยตรวจสอบภายใน (12)         
นักวิชาการตรวจสอบภายในปฏิบตัิการ/ 
ช านาญการ 

1 1  1  1  -  - - ว่างเดิม 

รวมทั้งหมด 50 54 54 54 +4 - -  

 
 
 
 
 
 
 

 
 



 

 
 

๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
จ านวนบุคลากร จ าแนกตามคุณวุฒิ     

คุณวุฒิ 
ป.
เอก 

ป.โท ป.ตรี 
ปวส./
อนุฯ 

ปวท. ปวช. ม.6 ม.3 
ต่ ากว่า 
ม.3 

รวม 

บริหารท้องถิ่น - 2 - - - - - - - 2 
อ านวยการท้องถิ่น - 1 2 - - - - - - 3 
วิชาการและครู - 5 6 - - - - - - 11 
ทั่วไป - - 2 2 - - - - - 4 
ลูกจ้างประจ า - - - - - - - - - - 
พนักงานจ้าง - - 16 2 - 5 5 - - 28 
รวม - 8 26 4 - 5 5 - - 48 
คิดเป็นร้อยละ - 16.66 54.17 8.33 - 10.42 10.42 - - 100 

 
แสดงคุณวุฒิการศึกษาของบุคลากรในสังกัด อบต.นาไม้ไผ่ 

 
๒.๘ สายงานของพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบล 

 พนักงานส่วนต าบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการใช้ความรู้
ความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายหรือลักษณะงานที่มีความ
ต่อเนื่องในการท างาน  มีอ านาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น   ซึ่งก าหนดต าแหน่ง
แต่ละประเภทของพนักงานส่วนต าบลไว้  ดังนี้ 

- สายงานบริหารท้องถิ่น  ได้แก่ ปลัด  รองปลัด 
- สายงานอ านวยการท้องถิ่น  ได้แก่ หัวหน้าส านักปลัด  ผู้อ านวยการกอง หัวหน้าฝ่าย 
- สายงานวิชาการ  ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี 
- สายงานทั่วไป ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นมีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี 

 ลูกจ้างประจ า : ปฏิบัติ งานที่ต้องใช้ทักษะและประสบการณ์   จึงมีการจ้าง
ลูกจ้างประจ าต่อเนื่องจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ โดยไม่มีการก าหนดอัตราขึ้นมาใหม่  หรือก าหนดต าแหน่งเพ่ิมจากที่
มีอยู่เดิมและให้ยุบเลิกต าแหน่ง หากต าแหน่งที่มีอยู่เดิมเป็นต าแหน่งว่าง มีคนลาออก  หรือเกษียณอายุราชการ  โดย
ก าหนดเป็น ๓ กลุ่ม  ดังนี้  
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- กลุ่มงานบริการพื้นฐาน  
- กลุ่มงานสนับสนุน 
- กลุ่มงานช่าง 

  พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มีก าหนด
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มต้นและสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ์การก าหนดพนักงาน
จ้างจะมี 3 ประเภท แต่องค์การบริหารส่วนต าบลพระเพลิงเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลประเภทสามัญด้วยบริบท ขนาด 
และปัจจัยหลายอย่าง จึงก าหนดจ้างพนักงานจ้าง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี้ 

- พนักงานจ้างทั่วไป 
- พนักงานจ้างตามภารกิจ  

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นัก
บริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานทั่วไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
๔) นักบริหารงานการศึกษา 
 

๑) นักจัดการงานทั่วไป 
๒) นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
๔) นิติกร 
๕) นักวิชาการเงินและบัญชี 
๖) นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 
7) วิศวกรโยธา 
8) นักพัฒนาชุมชน 
9) นักวิชาการเกษตร 
10) นักวิชาการศึกษา 

๑) เจ้าพนักงานการเงิน 
    และบัญชี 
2) เจ้าพนักงานพัสดุ 
3) เจ้าพนักงาน
สาธารณสุข 
4) เจ้าพนักงานป้องกัน 
    และบรรเทาสาธารณ
ภัย 
5) นายช่างโยธา 
6) เจ้าพนักงานจัดเก็บ
รายได้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

ประเภทและจ านวนปัจจุบันด้านบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าต าบลนาไม้ไผ่ 
จ าแนกตามส่วนราชการ      

ส่วนราชการ งาน 
จ านวนพนักงาน (อัตราที่มี) 

พนักงาน 
ลูกจ้าง  
ประจ า 

พนักงานจ้าง
ตามภารกิจ 

พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

ส านักปลัด อบต. 

งานบริหารงานทั่วไป 2 - 4 3 
งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 - - - 
งานนิติการ 1 - - - 
งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 - 2 - 
งานสวัสดิการสังคม 1 - 1 - 
งานบริหารงานสาธารณสุข 1 - - - 
งานส่งเสริมการเกษตร 1 - - - 
งานการเจ้าหน้าที่ 1 - - - 

กองคลัง 
งานการเงินและบัญชี 3 - - - 
งานพัฒนารายได้ 1 - 1 - 
งานพัสดุและทรัพย์สิน 2 - 1 - 

กองช่าง 
งานแบบแผนและก่อสร้าง 2 - 1 - 
งานควบคุมการก่อสร้าง 1 - - - 
งานสาธารณูปโภค - - 3 - 

กองการศึกษา 
ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

งานบริหารการศึกษา 4 - 4 3 

 
งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

1 - - - 

หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

 1 - - - 

รวม 25 - 17 6 
 

จ านวนบุคลากร จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

ประเภทต าแหน่ง 
บริหาร
ท้องถิ่น 

อ านวยการ
ท้องถิ่น 

วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 

 
จ านวน 

 

 
2 

 
3 

 
12 

 
8 

 
- 

 
23 

 
 



 

 
 

 
 
๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น - - - - - - 2 - 2 4.16 
อ านวยการท้องถิ่น - - - - - 2 1 - 3 6.25 
วิชาการ - - 1 1 2 2 1 1 8 16.67 
ทั่วไป - 1 1 1 - 3  2 8 16.67 
พนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

- - - - 2 1 1 - 4 8.33 

ลูกจ้าง - - - - - - - - - - 
พนักงานจ้าง 1 2 1 3 7 3 6 - 23 47.92 

รวม 1 3 3 5 11 11 11 3 48  
คิดเป็นร้อยละ 2.07 6.25 6.25 10.42 22.92 22.92 22.92 6.25 100 100 

 
๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  
 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักพัฒนาชุมชน   1 1 
      

รวม   1 1 
 
 

ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
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การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่  ได้พิจารณาและให้
ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า พนักงาน
จ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ 
ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
 บุคลากร ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน ในปี 2567 – 2569  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
 2. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

    บุคลากร  มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ  2567 - 2569  เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

หลักสูตรการพัฒนาส าหรับพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตร
หนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการ
พัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร ส าหรับหลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

1. หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับพนักงานส่วนท้องถิ่น ทุกระดับ ให้มีความรู้ความ
เข้าใจพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่
ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

2. หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจใน
การปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3. หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งส าหรับ
พนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถ
ประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

4. หลักสูตรด้านการบริหาร พนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ในการบริหารงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบล การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจายอ านาจให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบล ความเป็น
ผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ การส่ งเสริมสนับสนุนพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง 

 5. หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทาง
จริยธรรม และส่งเสริมให้พนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมีการประพฤติปฏิบัติอย่างมี
คุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
 
 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล  

(๑) การปฐมนิเทศ 



 

 
 

ส าหรับพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ให้มีความรู้
ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร 
หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญท่ีจะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม กับการท างาน รวมถึงก่อให้เกิด
ความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากรแต่ละคนในองค์การบริหารส่วนต าบลมี
ความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดีท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ ด้วยการ

เรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา ในการปฏิบัติราชการ เพื่อให้ได้มาซึ่ง
ปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซ่ึงสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับ
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก.อบต. ก าหนด  

ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ ด้วยการ
สังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน ามาประยุกต์ใช้ใน
องค์การบริหารส่วนต าบล หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จ
และปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวงัจากการเรยีนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็น
สิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน เพ่ือช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกท้ังเป็นการเปิดมุมมองที่จะรับการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตัว
บุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไป
ศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงานจากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

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

วิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และ
ประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/
หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึก
ปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

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

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ (Skill) และ
ทัศนคติ (Attitude) ทีช่่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาว โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ 

ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการรายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม
เล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒. การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่ความ
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง ณ 



 

 
 

สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างานและในช่วงการท างานปกติ 
วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงาน
ได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถด าเนินการ โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมัก
ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างานสับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ  
ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับ
ขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการ
ท างาน แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการนี้ต้องใช้
ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางท่ีถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหาและก าหนด
เป้าหมายเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับ
ค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมปีระสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญ
ของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้เป็นพี่เลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่
สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงาน และให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับ
บุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔. การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีก
รูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น ในการท างานซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิด
ขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้
ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

๕. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-Skill) ที่เน้น
การสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงาน
เกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่
ก าหนด 

๖. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลา
ในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่
ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗. การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้  และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็น
หลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถ
ปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยองค์การบริหารส่วนต าบล ส านักงาน ก.อบต.

และ ส านักงาน ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอื่น หรือองคก์ารบริหารส่วนต าบลร่วมกับหน่วยงานของ
รัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  

 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 



 

 
 

1. ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป เช่น 
ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ ของข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธปิไตย
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

2. ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืน
ได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล มนุษยสัมพันธ์การท างาน การ
สื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

3. ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ ในการปฏิบัติงานของ
ต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการงานด้านช่าง 

4. ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่องการวางแผน 
การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการ
สื่อสาร และการตัดสินใจ 

5. ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 

องค์การบริหารส่วนต าบล  ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง 
และพนักงานจ้าง เพ่ือให้พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายก าหนด 
พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างของ  มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์
ส่วนรวมและประเทศชาติ อ านวยความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นใน
ค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

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

ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยดึมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 



 

 
 

การจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 

 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือ
แนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน  โดยมี
วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน 
แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้นๆ ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมให้มี
คุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต หรือตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่องค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ก าหนดขึ้น  

 ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการ
เลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ  แต่เมื่อได้มีการด าเนิน
กิจกรรมตามกรอบ IDP อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถ หรือสิ่งที่
ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP  
ก็จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อ 
ความต้องการในระดับหน่วยงานย่อย และส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 

 การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่  มีเจตนารมณ์ส าคัญที่
จะเปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารพนักงานส่วนต าบล จากเดิมที่เน้นพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน มาเป็นการให้พนักงานส่วนต าบลเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จของ
องค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่  รวมทั้งให้พนักงานส่วนต าบลปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและ
สัมฤทธิผล บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงาน 
รวมถึงการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจของหน่วยงานได้อย่าง
รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการน าหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล เพ่ือให้บุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ก าหนด  

 ด้วยเหตุนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่  จึงจ าเป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องการ
พัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพให้แก่บุคลากรทุกระดับชั้น หากมีการด าเนินการตาม
กระบวนการพัฒนารายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ 
จะมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย อันจะมีผล
เชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  เพ่ิมค่าจ้าง และค่าตอบแทน ท าให้
บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ยิ่งขึ้นต่อไป  

 ดังนั้น บุคลากรทุกระดับ จ าเป็นต้องมีความรู้  ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล ประกอบด้วย ความหมาย ประโยชน์ บทบาทหน้าที่ของกลุ่มบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
การท าแผนพัฒนารายบุคคล รวมถึงเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ซ่ึงบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน
การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  ประกอบด้วย 

 

 



 

 
 

1. ผู้บริหารระดับสูง   - นายกองค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ 
2. ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา  - ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ และพนักงานทุกระดับ 
3. เจ้าหน้าที่ - นักทรัพยากรบุคคล  
4. องค์กร – องค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ 
บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังตารางต่อไปนี้ 

กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 

นายก อบต.นาไม้ไผ่ 1. สนับสนุนและผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามท่ีก าหนด 
2. อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้อง

ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องทุกปี 
3. ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้ง

การน าแผน IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง 
4. จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่าง

ต่อเนื่อง  

ปลัด อบต.นาไม้ไผ่
หัวหน้าส่วนราชการ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละ
สายงาน ในแต่ละกอง 

1. ท าความเข้าใจ ผลักดันกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 
2. ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
3. ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและ

จุดอ่อนของบุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน  
4. ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีด

ความสามารถของบุคลากรเป็นรายบุคคล  
5. ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร  
6. ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนา

ปรับปรุงให้ดีขึ้น  
7. ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น  

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

ด้วยความเต็มใจและตั้งใจ 
3. ร่วมกับหัวหน้าส่วนราชการก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ใน

การพัฒนาตนเอง  
4. หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่

รับผิดชอบประสบความส าเร็จ  
5. ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการ

พัฒนาความสามารถของตนเองจากผู้อ่ืน 

องค์การบริหารส่วนต าบล
นาไม้ไผ่ 

1. ประชุมพิจารณาให้นายกอนุมัติ เห็นด้วยกับการน าเอา IDP มาใช้ใน
องค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ 

2. จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 



 

 
 

3. ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP 
กับเครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 

4. ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหาร
ทุกส่วนราชการและบุคลากรทั่วหมด 

5. ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผู้บริหารและ
บุคลากร 

6. ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดท าแผน IDP  
7. หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือ

จิตส านึกของผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
8. ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 

การวิเคราะห์สภาพปัญหา ความต้องการในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 

 องค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ ได้ส ารวจสภาพปัญหาและความต้องการการฝึกอบรมของ
บุคลากรในสังกัด เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และก าหนดทิศทางการฝึกอบรมบุคลากรให้เหมาะสมกับปัญหา 
ที่แท้จริง โดยให้แต่ละคนเสนอความต้องการผ่านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 

 
การพัฒนา
ด้านการ

บริหารจัดการ 
 

การพัฒนาด้าน
คอมพิวเตอร์ 
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 

การพัฒนาด้าน
ระเบียบ เทคนิค

เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน ด้านธุรการ 
หรือหนังสือราชการ 

การพัฒนาด้านอ่ืน ๆ 
เช่น การเป็นผู้น า  

ทักษะในการน าเสนอ
งาน ทักษะในการพูดใน

ที่ชุมชน 
ปลัด รองปลัด 1 - - - 
ส านักปลัด 4 5 5 - 
กองคลัง 1 4 4 - 
กองช่าง 3 2 4 - 
กองการศึกษาฯ 4 5 4 1 
กองสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม 

1 5 1 - 

หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

1 1 - - 

 

 

 

 

 



 

 
 

แผนภูมิแสดงการเสนอความต้องการพัฒนารายบุคคล อบต.นาไม้ไผ่ 
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จ านวน



 

 
 

  ขั้นตอนการขอรับการฝึกอบรมรายบุคคล 

 องค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ เปิดโอกาสให้พนักงานในสังกัด เสนอความต้องการเข้ารับ
การฝึกอบรม ตามหลักสูตรที่ส่วนราชการคัดเลือกความเหมาะสม จากหลาย ๆ หน่วยงาน ก่อนอันดับแรกเช่น 
จากกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น  จังหวัด  อ าเภอ มหาลัยต่าง ๆ ที่จัดการฝึกอบรมในความรู้ที่ตรงตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง แต่ละสายงาน โดยแสดงความต้องการพัฒนาและเสนอแบบแสดงเจตจ านงเข้ารับ
การฝึกอบรมเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาหลักสูตร โดยมีล าดับขั้นตอนการขอเข้ารับการฝึกอบรมดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บนัทึก 

เริ่ม

สิน้

บนัทกึ 

พิจาร

1.พนักงานส ารวจหลักสตูรการอบรมที่ตอ้งการฝกึอบรมตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 

2.จดัท าบนัทกึเสนอหลกัสตูรการอบรมใหผู้บ้ังคบับญัชาตามล าดบัชัน้พิจารณา 

3.ผูบ้ังคบับญัชาตามล าดบัชัน้พิจารณา 

4.จัดท าบนัทกึและค าส่ัง ขออนุมตัิเดนิทางไปฝึกอบรมเสนอผูบ้ังคบับญัชา 

พิจาร

5.ผูบ้ังคบับญัชาพิจารณาพิจารณาวันเวลาในการเดนิทาง ความเร่งด่วนของที่
ท าอยู ่

เบกิยืมเงิน 6.ส่งเอกสารให้ส่วนราชการเกีย่วขอ้ง ในการเบกิยืมค่าลงทะเบียน ฯลฯ 

7.เดนิทางไปเข้ารับการฝึกอบรมตามวันเวลา 

8.รายงานผลการฝกึอบรมและผลกัใช้เงินยืม 

9.ประชาสัมพนัธ์เอกสารการฝกึอบรมให้พนกังานในสังกดัไดศ้ึกษาแลกเปลี่ยน
เรียนรู ้

10.จัดเก็บเอกสารการฝกึอบรมส าหรบัตรวจสอบ 

เดินทาง 

บนัทกึรายงานผล 

ประชาสมัพนัธ ์

อนมุติั 

ไม่อนมุติั 

ผ่าน 

แกไ้ข 
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แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล  องค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่  Individual Development Plan (IDP) ประจ าปีงบประมาณ  2567 – 2569 

ต าแหน่ง 
(1. 

ทักษะที่ต้องพัฒนา 
(2. 

เป้าหมายการพัฒนา 
(3. 

วิธีการพัฒนา (4. ช่วงเวลาพัฒนา (5. 
1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม 
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

2567 2568 2569 

ปลัด อบต.  
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น การบริหารจัดการ แผนงาน  
งบประมาณ  การคลัง งานช่าง งาน
อ านวยการ  งานสาธารณสุข งาน
สิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

รอง ปลัด อบต. 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่งเช่น การบริหารจดัการ 
แผนงาน  งบประมาณ  การคลัง งาน
ช่าง งานอ านวยการ  งานสาธารณสุข 
งานสิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   
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ส านักปลัด       
หน.ส านักปลัด  1. สมรรถนะหลัก 

2.  สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ เช่น งาน

อ านวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป งาน
ประสานงานท่ัวไป  งานสภา งานรัฐพิธี  
งานท่ีไม่อยู่ในส่วนราชการอื่น 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

นักจัดการงาน
ทั่วไป  

1. สมรรถนะหลัก 
2.  สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 

งานอ านวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป  งาน
ประสานงานท่ัวไป  งานธุรการ  งานสาร
บรรณ งานสภา งานรัฐพิธี  งานท่ีไม่อยู่ใน
ส่วนราชการอื่น 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

นักวิเคราะห์
นโยบายและแผน  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานแผน งบประมาณ 
ข้อบัญญัติฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

นักทรัพยากร
บุคคล  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  

   
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ต าแหน่ง เช่น งานเลื่อนขั้น เลื่อน
ระดับ งานประเมินสวัสดิการ งาน
พัฒนา  งานสรรหา งานเงินเดือน 
ค่าจ้าง  ค่าตอบแทน งานเครื่องราช 
งานเขียนโครงการ  งานฝึกอบรม  งาน
บริการ  ฯลฯ 

มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

นักพัฒนาชุมชน  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานสวัสดิการชุมชน  งานเบี้ยยังชีพ 
ผู้สูงอายุ ด้อยโอกาส งานสตรี  ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

เจ้าพนักงาน
ธุรการ  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานอ านวยการ  งาน
บริหารงานท่ัวไป  งานประสานงาน
ทั่วไป งานธุรการ งานสารบรรณ  งาน
สภา งานรัฐพิธี  งานท่ีไม่อยู่ในส่วน
ราชการอื่น 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

จพง.ป้องกันและ
บรรเทาสาธารณ
ภัย  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  

   
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ต าแหน่ง เช่น งานเฝ้าระวังภัย  การ
ช่วยภัย  งาน กู้ชีพ  อพปร. ฯลฯ 

มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

พนักงานจ้างตาม
ภารกจิ 

      

พนักงานขับ
รถยนต ์

1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษาเครื่องยนต์  
มารยาทการใช้รถใช้ถนน เครื่องหมาย
จราจร ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

พนักงานขับ
เครื่องจักรกล
ขนาดเบา 

1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษาเครื่องยนต์  
มารยาทการใช้รถใช้ถนน เครื่องหมาย
จราจร ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 
 
 

   

พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

      

ภารโรง 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น การรักษาเวลาปิดเปดิส านักงาน  งาน
บริการ งานท าความสะอาด มารยาทในการ
ต้อนรับ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

ยาม 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานรักษาความปลอดภัย  การลง
บันทึกรายงานสถานการณ์ประจ าวัน ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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คนงาน 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานบ ารุงรักษา ต้นไม้ สนามหญ้า  งาน
บ ารุงรักษาเครื่องยนต์ในเบื้องต้น  งาน
ออกแบบและตกแต่งต้นไมเ้ล็กใหญ่ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

กองคลัง       
ผู้อ านวยการกอง
คลัง  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น  งานอ านวยการ  งาน
บริหาร งานการคลัง  งานงบประมาณ  
งานสวัสดิการ  งานการเงิน  การบัญชี  
การจัดเก็บ  งานพัสดุฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

เจ้าพนักงานพัสดุ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานจัดซื้อ  จัดจ้าง  งาน
ลงทะเบียนพัสดุ ครภุัณฑ์ ส านักงาน
งานวิธีการพัสดุ  ตกลง  สอบ ประกวด 
ราคาพัสดุ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

เจ้าพนักงาน
จัดเก็บรายได้  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  

   
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ต าแหน่ง เช่น งานจัดเก็บ  งานเขียน
ใบเสร็จ งานภาษีอากร  งานการเงนิ 
ฯลฯ   

มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

นักวิชาการเงิน
และบัญช ี 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานการเงิน  การบญัชี  
งานควบคุมฎีกา  การเขยีนฎีกา 
ใบส าคัญ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม 
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

เจ้าพนักงาน
การเงินและบัญช ี 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานการเงิน  การบญัชี  
งานควบคุมฎีกา  การเขยีนฎีกา 
ใบส าคัญ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

พนักงานจ้างตาม
ภารกจิ 

      

ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
จัดเก็บรายได ้

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง 
 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
พัสด ุ

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

กองช่าง       
ผู้อ านวยการกอง
ช่าง  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่นงานด้านการออกแบบ 
การเขียนแบบ ประมาณราคา ควบคุม
การก่อสร้าง และงานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวกับ
งานช่าง   

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

วิศวกรโยธา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่นงานด้านการออกแบบ 
การเขียนแบบ ประมาณราคา ควบคุม
การก่อสร้าง และงานอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวกับ
งานช่าง   

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

นายช่างโยธา  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  

   
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4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่นงานด้านการออกแบบ การ
เขียนแบบ ประมาณราคา ควบคมุการ
ก่อสร้าง และงานอ่ืนๆ ท่ีเกีย่วกับงานช่าง   

มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 
 
 

กองการศึกษา 
ศาสนา และ
วัฒนธรรม 

      

ผู้อ านวยการกอง
การศึกษาฯ  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่งเช่น งานบริหารงานการศกึษา 
งานอ านวยการ  งานประเมินผล
การศึกษา งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก งาน
โรงเรียน  การจัดซื้อจดัจ้าง  งาน
โครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม  งาน
การศาสนาฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   7 = การให้ค าปรึกษา    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์    10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ                           

   

นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานประเมินผลการศึกษา 
งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก งานโรงเรยีน  
การจัดซื้อจดัจ้าง  งานโครงการ งาน
ประเพณีวัฒนธรรม  งานการศาสนา 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   
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ครู  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงานการสอน 
3. ทักษะด้านดิจิทัล 
4. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานการสอน  การดแูล
เด็กปฐมวัย  การเขียนโครงการ  งาน
ประเมินผลการศึกษา งานพัฒนาเด็ก
ปฐมวัย ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะการท างานตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

พนักงานจ้างตาม
ภารกจิ 

      

ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานการสอน  การดูแลเด็กปฐมวัย  
การเขียนโครงการ  งานประเมิน ผล
การศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   

พนักงานจ้าง
ทั่วไป 

      

ผู้ดูแลเด็ก(ท่ัวไป) 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานการสอน  การดูแลเด็กปฐมวัย  
การเขียนโครงการ  งานประเมิน ผล
การศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย 

1. พัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป ี
2. พัฒนาทักษะประสบการณ์ในการ
ท างานตามงานท่ีไดร้ับมอบหมาย 

1 = ศึกษาด้วยตนเอง    2= เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู้   4 = พี่เลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝึกอบรม  
7 = การให้ค าปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูม้ีประสบการณ์ 10 = วิธีพัฒนาอื่นๆ 

   



 

 
 

ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้ก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 
๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 

“พัฒนาคน คนพัฒนาองค์กร องค์กรพัฒนาชุมชน  ชุมชนพัฒนาชาติ”" 
 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล  ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ 

ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2 . เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของ

ชีวิตและการท างาน 
4. ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองค์การบริหารส่วนต าบล  
 
๔.๓ ค่านิยม 

“พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ให้เป็นคนดี เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสร้างวัฒนธรรมใน
องค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ” 

 
๔.๔ เป้าประสงค์  

1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 
ตามภารกิจองค์การบริหารส่วนต าบล 

2. องค์การบริหารส่วนต าบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  

3. บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน
ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

4. บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนต าบลมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ ดี 
และมีความสุขในการท างาน 

5. พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 



 

 
 

 
1.5 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการ

พัฒนา
บุคลากร 

หน่วยงาน 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 ที่ด าเนินการ 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ

ที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์

ที่ก าหนด 

1)โครงการฝึกอบรมหลักสูตรปฐมนิเทศ
พนักงานส่วนต าบล 
 

ร้อยละของ
บุคลากรที่
หลักสตูร
ปฐมนิเทศ
พนักงานส่วน
ต าบลบรรจุใหม่       
(ร้อยละ 100) 

1 - - 30,000 - - การ
ฝึกอบรม 

กรมส่งเสรมิ
การปกครอง

ท้องถิ่น 

 2) โครงการฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือพนักงานสว่น
ท้องถิ่น ได้แก ่
หลักสตูร นักบริหารงานท้องถิ่น 
หลักสตูร นักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสตูร นักจัดการงานท่ัวไป 
หลักสตูร นักทรัพยากรบุคคลช านาญ
การ 
หลักสตูร นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
หลักสตูร นิติกรช านาญการ 
หลักสตูร นักวิชาการศึกษา 
หลักสตูร นักพัฒนาชุมชน 
หลักสตูร นักวิชาการเกษตร 

ร้อยละของ
บุคลากรทีผ่่าน
การฝึกอบรม
หลักสตูรตาม
สายงานของ
ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วน
ท้องถิ่น 
(ร้อยละ 100) 

6 7 9 210,000 245,000 315,000 การ
ฝึกอบรม
เชิง
ปฏิบัติการ 

กรมส่งเสรมิ
การปกครอง

ท้องถิ่น 



 

 
 

หลักสตูร นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
หลักสตูร เจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 
หลักสตูร จพง.สาธารณสุข 
หลักสตูร นักวิชาการเงินและบัญชี 
หลักสตูรเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
หลักสตูร เจ้าพนักงานพัสด ุ
หลักสตูร เจ้าพนักงานจดัเก็บรายได้ 
หลักสตูร นายช่างโยธา 

รวม 7 7 9 240,000 245,000 315,000   

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการ

พัฒนา
บุคลากร 

หน่วยงาน 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 ที่ด าเนินการ 

1)บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ทักษะ

สมรรถนะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงานตาม

เกณฑ์ที่ก าหนด 

1)โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ร้อยละของ
บุคลากรทีผ่่าน
การประเมินการ
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม       
(ร้อยละ 100) 

100 100 100 50,000 50,000 50,000 1)การ
ฝึกอบรม 
2)การฝึก
ปฏิบัติการ 

อบต.นาไมไ้ผ ่

2)บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ทักษะดา้น
ดิจิทัลพัฒนา
นวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพิ่อ
เพิ่มทักษะด้านดจิิทัลเพื่อเพิ่มความรู้ใน
การปฏิบัติงานนวตัิกรรมในยุคดิจทิัล 
 

จ านวน
นวัตกรรมที่
เกิดขึ้นจากการ
พัฒนา 

5 5 5 21,000 21,000 21,000 1)การ
พัฒนา
ตนเอง2)
การ
สัมมนา 

หน่วยงานของ
รัฐ 

รวม 105 105 105 71,000 71,000 71,000   



 

 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและส่งเสริมการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการ

พัฒนา
บุคลากร 

หน่วยงาน 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 ที่ด าเนินการ 

1)บุคลากรที่
รับผิดชอบสามาร

ด าเนินการบริหารงาน
บุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1)โครงการฝึกอบรมเพื่อปฏิบตัิการ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกคอรง
ส่วนท้องถิ่น 
 

ร้อยละของ
บุคลากรทีผ่่าน
การประเมินการ
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม       
(ร้อยละ 100) 

48 48 48 250,000 250,000 250,000 1)การ
ฝึกอบรม 
2)การฝึก
ปฏิบัติการ 

อบต.นาไมไ้ผ ่

2)ส่วนราชการมีการ
จัดการเรียนรู้ของ
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

1) โครงการประกวดการจดัการเรยีนรู้
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ร้อยละของส่วน
ราชการ 

25 25 25 21,000 21,000 21,000 1)การ
พัฒนา
ตนเอง2)
การ
สัมมนา 

หน่วยงานของ
รัฐ 

รวม 73 73 73 271,000 271,000 271,000   
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนาธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรมและการเสริมสร้างความสุขในองค์กร 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการ

พัฒนา
บุคลากร 

หน่วยงาน 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 ที่ด าเนินการ 

1)บุคลากรที่
รับผิดชอบสามาร

ด าเนินการบริหารงาน
บุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1)โครงการเสริมสร้างคณุธรรมจรยิธรรม
และต่อต้านการทุจริต ในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลนาไม้ไผ ่
 

ร้อยละของ
บุคลากรทีผ่่าน
การประเมินการ
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม       
(ร้อยละ 100) 

48 48 48 250,000 250,000 250,000 1)การ
ฝึกอบรม 
2)การฝึก
ปฏิบัติการ 

อบต.นาไมไ้ผ ่

 2) จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการ
ทุจริตของหน่วยงาน 

ประกาศ
เจตจ านงต่อตา้น
การทุจิต 

48 48 48 - - - บุคลากร
ในองค์กร
ต่อต้าน
การทุจริต 

อบต.นาไมไ้ผ ่

2) บุคลากรทุกระดบั
มีการพัฒนา 
เสรมิสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่ดีสมาน
สามัคคีทีด่ีในองค์กร 

1) โครงการแข่งขันกีฬา อบต.นาไม้ไผ่ 
ร่วมกับพนักงานส่วนต าบลและ
ประชาชน 
 

ร้อยละของ
บุคลากรที่เข้า
ร่วมกิจกรรม 
อบต.นาไมไ้ผ ่

100 100 100 210,000 210,000 210,000 1)
กิจกรรม
กีฬากีฬา 

อบต.นาไมไ้ผ ่

รวม 196 196 196 271,000 271,000 271,000   
 
 
 
 
 



 

 
 

สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาไม้ไผ่ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567-2569 

 
 

ล า
ดับ 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
จ านวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569  

1) การพัฒนาบคุลากรทุกระดับเพื่อกา้วไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 7 7 9 240,000 245,000 315,000  
2) การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มปีระสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลีย่นแปลง 105 105 105 71,000 71,000 71,000  

3) การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 73 73 73 271,000 271,000 271,000  
4) เสรมิสร้างคุณธรรมองค์กรให้บคุลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม แผนการสร้าง

ความสุขในองค์กร 
196 196 196 271,000 271,000 271,000  

รวม 381 381 383 953,000 858,000 928,000  

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างาน
ตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

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

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล มีหน้าที่ก าหนดทิศทาง
ขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์  
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชา
ทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการ
เรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วน
ราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบล  ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการติดตาม
ประเมินผลต่อนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ทราบ 

ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบล แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 

๑. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล     เป็นประธานกรรมการ 
๒. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล     เป็นกรรมการ 
๓. รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔. หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕. ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล  

และต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ออกค าสั่ง 
 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันท าการ 

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น   

๒ . ให้ ผู้ บั งคับบัญ ชาท าหน้ าที่ ติ ดตามผลการปฏิบั ติ งาน  โดยพิจารณ าเปรียบ เที ยบ 
ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔. ผู้บั งคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงิน เดือน เลื่อนระดับ 
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 



 
 

 
 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบล (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี 
(เป้าหมายต้องไดร้้อยละ ๘๐)  

๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

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

 
๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล  สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  จังหวัดนครศรีธรรมราช  ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับ
ภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนา
มากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้
ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบล และ
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา    



 

 
 

 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 

   
 


