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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับสากล     
เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) โดยต้องอาศัย
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้
องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง   ด้านเทคโนโลยีการ
บริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ 
โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การการปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการท า งาน เพ่ือแสวงหารูปแบบ  
ใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์การ ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้
ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี โดยมีเนื้อหาสาระที่
เกี่ยวข้องกับระเบียบ กฎหมาย ยุทธศาสตร์ชาติ และนโยบายแห่งรัฐที่ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความจ าเป็นต้อง
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขึ้น ดังนี้ 

๑) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ และ
สามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคลมีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจ
และกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้น
นวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการ
คุ้มครองปูองกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ก าหนดให้ส่วน
ราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้
ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆเพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง 
รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือ
ประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และประกาศ
คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในส่วนของการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติ
ราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี โดยองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต.และเมืองพัทยา) ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด และก าหนดให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผน 
การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา ๓ ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล
อบต. และเมืองพัทยา)  
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๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ภายใต้กระแสการปฏิรูประบบราชการและความก้าวหน้า

ทางเทคโนโลยีดิจิทัล และความผันผวนจากการแพร่ระบาดของโรคอุบัติใหม่และวิกฤตการณ์ทางธรรมชาติ ส่งผลให้
หน่วยงานภาครัฐต้องเผชิญกับบริบทการบริหารจัดการที่มีความซับซ้อน รวดเร็วและไม่แน่นอนมากยิ่งขึ้น รูปแบบการ
ปฏิบัติงานแบบเดิมอาจไม่สามารถตอบสนองต่อสถานการณ์และความต้องการของประชาชนได้อย่างทันท่วงทีและมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องเผชิญกับบริบทใหม่ที่มีความซับซ้อน รวดเร็ว และมีความไม่
แน่นอนมากยิ่งขึ้น รูปแบบการบริหารจัดการแบบเดิมที่เน้นขั้นตอนและล าดับชั้นอาจไม่สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของประชาชนและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องมีความตื่นตัว 
เปิดรับแนวคิดการบริหารสมัยใหม่ และปรับตัวทั้งในด้านโครงสร้าง ระบบงาน และกระบวนการท างาน เพ่ือให้
สอดคล้องกับแนวทางการบริหารราชการสมัยใหม่ที่มุ่งเน้นความคล่องตัว ความโปร่งใส และการยึดประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นภารกิจส าคัญที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งปรับเปลี่ยนวิธีคิด  
และวิธีการปฏิบัติงานจากการท างานตามหน้าที่ มาเป็นการท างานเชิงรุกที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และประโยชน์สูงสุด  
แก่ประชาชน ควบคู่กับการน าเทคโนโลยีดิจิทัล ระบบมาตรฐาน และแนวคิดการบริหารจัดการสมัยใหม่  
มาประยุกต์ใช้เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา    
จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ 2570 - 2572 ตามตาม
กรอบของแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น            
มีระยะเวลา 3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขานั้นขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาขา  อ าเภอหลังสวน  จังหวัดชุมพร ในการปฏิบัติราชการและตอบสนอง 
ความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค ์
องค์การบริหารส่วนต าบลนาขามีวัตถุประสงค์ของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ตามเหตุผล

และความจ าเป็นขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ดังนี้ 
๑) เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไป

ตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามที่ ก.อบต. ก าหนด 
๒) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลนาขามีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.อบต.)  

๓) เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพใน
บริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับ
งานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม  

๕) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอื้อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิตและการ
ให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปูาหมายตามภารกิจหน้าที่ 

 
 
 



-3- 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาขามีขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลนาขา ๓ ปี ตามเหตุผลและความจ าเป็นขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา โดยคณะกรรมการการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา พิจารณาเห็นสมควรให้จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา โดยให้มีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

๑) การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณในการพัฒนา 
พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ให้มีความ
สอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขาต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ได้แก่ ๑) 
หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ๓) หลักสูตร
ความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ๔) หลักสูตรด้านการบริหาร และ 
๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือ
ด าเนินการร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการ
พัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝึกอบรม 
๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษา
หรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ต้องจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้
การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ก าหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
แผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การวางแผน
เส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและการวางแผน
พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปีถัดไป 
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 

2.1 ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

การวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา  ตามพ.ร.บ.สภาต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗  รวมทั้งแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน (ฉบับที่ ๕)  พ.ศ.๒๕๔๖และตาม
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒ และรวมรวม
กฎหมายอ่ืนขององค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา จะพิจารณาจากอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไป
ด าเนินการแก้ไขปัญหาให้ตรงกับความต้องการของประชาชนโดยวิเคราะห์จากจุดแข็ง จุดอ่อน  โอกาส  ภัยคุกคาม        
ในการด าเนินการตามภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา เป็นหลัก ซึ่งได้ก าหนดวิธีการด าเนินการ ตามภารกิจ
สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด  แผนพัฒนาอ าเภอ  แผนพัฒนาต าบล  นโยบาย
ของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหาร ทั้งนี้สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา  โดยสามารถก าหนดแบ่งภารกิจ
ได้ออกเป็น  ๗  ด้าน ซึ่งภารกิจดังกล่าวก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.
๒๕๓๗  และพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.
๒๕๔๒  ดังนี้ 
         ๑. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

(๑) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก (มาตรา ๖๗ (๑) 
(๒) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา ๖๘(๑)) 
(๓) ให้มแีละบ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน (มาตรา ๖๘(๒)) 
(๔) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า (มาตรา ๖๘(๓)) 
(๕) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา ๑๖(๔)) 
(๖) การสาธารณูปการ (มาตรา ๑๖(๕)) 

๒. ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
      (๑)  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ (มาตรา ๖๗(๖)) 

(๒) ปูองกันโรคและระงับโรคติดต่อ (มาตรา ๖๗(๓)) 
    (๓) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ (มาตรา ๖๘(๔)) 
    (๔) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส        
(มาตรา ๑๖(๑๐)) 

(๕) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย (มาตรา ๑๖(๒)) 
    (๖) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตรา ๑๖ (๕)) 

(๗) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล (มาตรา ๑๖(๑๙)) 
๓. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อยมีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

(๑) การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา ๖๗(๔)) 
(๒) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน(มาตรา๖๘(๘)) 
(๓) การผังเมือง (มาตรา ๖๘(๑๓)) 
(๔) จัดให้มีที่จอดรถ (มาตรา ๑๖(๓)) 

     (๕) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง (มาตรา ๑๖(๑๗)) 
(๖) การควบคุมอาคาร (มาตรา ๑๖(๒๘)) 

๔. ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยวมีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
(1)ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา ๖๘(๖)) 
(2)ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ (มาตรา ๖๘(๕)) 
(3)บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา ๖๘(๗)) 
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(4)ให้มีตลาด (มาตรา ๖๘(๑๐)) 
(5)การท่องเที่ยว (มาตรา ๖๘(๑๒)) 
(6)กิจการเกี่ยวกับการพาณิช (มาตรา ๖๘(๑๑)) 
(7)การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ (มาตรา ๑๖(๖)) 
(8)การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา ๑๖(๗)) 

            ๕.ด้านการบริหารจดัการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภาร กิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 (๑) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (มาตรา ๖๗ (๗)) 
(๒) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก ามูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

(มาตรา ๖๗(๒)) 
(๓) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ (มาตรา ๑๗ (๑๒)) 

๖.ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
(๑) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น (มาตรา ๖๗(๘)) 
(2) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา ๖๗(๕)) 
(3) การจัดการศึกษา (มาตรา ๑๖(๙)) 
(๔)การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น(มาตรา ๑๗(๑๘)) 

   ๗. ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  (๑)  สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น (มาตรา ๔๕(๓)) 
  (๒) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตามความ
จ าเป็นและสมควร (มาตรา ๖๗(๙)) 

(๓)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการปูองกัน (มาตรา ๑๖(๑๖)) 
  (๔)  การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรา 
๑๗(๓)) 
  (๕)  การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
(มาตรา ๑๗(๑๖)) 

2.2 ภารกิจหลักและภารกิจรองที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ 

 องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาได้น าภารกิจที่ได้วิเคราะห์ตามข้อ ๕  น ามาก าหนดภารกิจหลัก และภารกิจ
รอง แล้วพิจารณาเห็นว่าภารกิจหลัก และภารกิจรองที่ต้องด าเนินการ  มีดังนี้ 

ภารกิจหลัก 
1.ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
2.ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3.ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
4.ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
5.ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
6.ด้านการส่งเสริมการศึกษา 

 7.ด้านการปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
ภารกิจรอง 
๑.  การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
๒.  การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
๓.  การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
๔.  ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน 
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๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 

ให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาส ารวจความต้องการของบุคลากร เพ่ือน ามาวิเคราะห์และสรุปความ
ต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและ
องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร ควรค านึงถึงกรอบ
ภารกิจหลักที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดเป็นส าคัญ เรียงล าดับความส าคัญตามความต้องการ 
ของบุคลากร อย่างน้อยด้านละ ๓ ประเด็น เช่น  

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

(2) ความต้องการด้านทักษะ 
๑) ทักษะการประสานงาน 
 ๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

(3) ความต้องการด้านสมรรถนะ 
๑) การท างานเป็นทีม 
 ๒) การบริการเป็นเลิศ 
๓) มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
๔) การแก้ปัญหาอย่างมืออาชีพ 

(4) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝูาระวังและควบคุมโรคตดิต่อ 
๒) งานการเงินและบัญชี 
๓) งานช่าง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาได้ วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่มีผลต่อ
การบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่มีผลต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  อัน
จะเป็นประโยชน์การในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร เรียงล าดับความส าคัญ อย่างน้อย
ประเด็นล่ะ ๕ ข้อ 

 (๑) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
      การวิ เคราะห์ สภาพแวดล้อมภายในองค์ กรปกครองส่ วนท้องถิ่ นด้ วยกรอบแนวคิด 

McKinsey’s 7s Framework ประกอบด้วย องค์ประกอบส าคัญ 7 ด้าน เป็นเครื่องมือที่ใช้ประเมิน 
ความสอดคล้องขององค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ จุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน 
(Weakness)  เ พ่ื อ ให้ เ กิ ดป ร ะสิ ท ธิ ภ าพและคว ามส า เ ร็ จ ต าม เปู า หม ายที่ ก า หนด  ซึ่ ง เ ชื่ อ ม โ ย งกั น 
อย่างเป็นระบบ หากส่วนใดส่วนหนึ่งไม่สอดคล้องก็อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นได ้
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1.1 ยุทธศาสตร์ (Strategy) 

ยุทธศาสตร์ เป็นแนวทางหรือแผนการด าเนินงานขององค์กร เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่
ก า หนด  วิ สั ยทั ศน์  กลยุ ทธ์  และ เปู าหมาย  โ ดยสะท้ อนทิ ศทา งการ พัฒนา  การจั ดส ร รทรั พยาก ร 
และการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ยุทธศาสตร์ที่ดีควรมีความชัดเจน สอดคล้องกับภารกิจ และ
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง และแผนปฏิบัติการต่าง ๆ เช่น แผนพัฒนาท้องถิ่น แผนอัตราก าลัง 3 ปี แผนพัฒนา
บุคลากร แผนงานต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน  

1.2 โครงสร้างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Structure) 
โครงสร้างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือการจัดรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน 

ต าแหน่งหน้าที่ อัตราก าลัง จ านวนบุคลากร และสายการบังคับบัญชา เพ่ือให้การท างานเป็นระบบ มีความชัดเจนใน
บ ท บ า ท ห น้ า ที่  แ ล ะ ล ด ค ว า ม ซ้ า ซ้ อ น  โ ค ร ง ส ร้ า ง ที่ เ ห ม า ะ ส ม จ ะ ช่ ว ย ใ ห้ ก า ร ตั ด สิ น ใ จ 
และการสื่อสารภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

1.3 ระบบปฏิบัติการ (Systems)  
ระบบงาน หมายถึงกระบวนการ ขั้นตอน และเครื่องมือที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้ใน

การด าเนินงานอย่างเป็นระบบ เช่น ระบบการบริหารงานบุคคล ระบบงบประมาณ ระบบสารสนเทศ  
ระบบติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน และคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น ระบบที่ดีควรมีความชัดเจน โปร่งใส มี
มาตรฐานการปฏิบัติงาน การใช้เครื่องมือและเทคโนโลยี ( IT & AI) และสนับสนุนการท างานให้เกิด 
ผลลัพธ์ตามเปูาหมายที่ก าหนด 

1.4 รูปแบบการบริหารหรือภาวะผู้น า (Style) 
การบริหารหรือภาวะผู้น า หมายถึงรูปแบบการบริหารจัดการและวัฒนธรรมการท างานที่ผู้น า

องค์กรแสดงออก ไม่ว่ าจะเป็นการสั่ งการแบบรวมศูนย์  การมีส่ วนร่ วม หรือการเปิดโอกาสให้แสดง 
ความคิดเห็น การมีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง ความน่าเชื่อถือ มีธรรมมาภิบาล รูปแบบการ
บริหารมีผลต่อบรรยากาศการท างาน แรงจู ง ใจ  และประสิทธิภาพการท างานขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 
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1.5 บุคลากร (Staff) 

บุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กร การพิจารณาด้านบุคลากร ครอบคลุมจ านวน
บุคลากร คุณภาพ การจัดสรรก าลังคน การพัฒนา และการสร้างแรงจูงใจ องค์กรที่มีบุคลากรเหมาะสมกับงาน ความ
ผูกพันของบุคลากร คุณธรรมและจริยธรรม ทัศนคติต่อการท างาน มนุษยสัมพันธ์และการสื่อสาร ที่ดี บทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบ ที่จะสามารถขับเคลื่อนภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

1.6 ทักษะและความรู้ ความสามารถ หลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Skills) 
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญของบุคลากร ความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรม การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ที่ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
ประสิทธิภาพและบุคลากรได้รับการพัฒนา  

1.7 ค่านิยมร่วม (Shared Values) 
ค่านิยม ความเชื่อ และวัฒนธรรม เจตคติหลักที่บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยึดถือ

ร่วมกัน ถือเป็นศูนย์กลางของโมเดล 7S เพราะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม การตัดสินใจ และทิศทางการด าเนินงานของ
องค์กร ค่านิยมที่ชัดเจนและเป็นที่ยอมรับร่วมกัน จะช่วยสร้างเอกภาพและความผูกพันภายในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

(๒) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายนอกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
      การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกรอบแนวคิด PESTEL 

เป็นเครื่องมือที่ใช้ประเมินปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยเน้นการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมในมิติต่าง ๆ ที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้โดยตรง แต่ต้องปรับตัวให้สอดคล้องของ
องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ โอกาส (Opportinities) และอุปสรรค (Threats) 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและความส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนด ซึ่งเชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบ 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

2.1 ปัจจัยด้านการเมืองและนโยบายรัฐ (Political) 
ปัจจัยด้ านการเมืองเกี่ยวข้องกับนโยบายของรัฐบาล ทิศทางการพัฒนาประเทศ  
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  2.1 ปัจจัยด้านการเมืองและนโยบายรัฐ(Political) 

การกระจายอ านาจ และความมั่นคงทางการเมือง ซึ่งมีผลต่อบทบาทหน้าที่และงบประมาณ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น นโยบายการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น การก าหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ หรือโครงการส าคัญของรัฐบาลที่ต้องด าเนินการผ่านท้องถิ่น หากนโยบายรัฐมีความต่อเนื่องและชัดเจน จะ
ช่วยให้การด าเนินงานของท้องถิ่นเป็นไปอย่างมีทิศทาง แต่หากมีความเปลี่ยนแปลงบ่อย อาจท าให้การวางแผนระยะ
ยาวมีความยากล าบาก 

2.2 ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ (Economic) 
สภาพเศรษฐกิจมีผลโดยตรงต่อรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งรายได้จากภาษี

ท้องถิ่น การจัดเก็บค่าธรรมเนียม และเงินอุดหนุนจากรัฐ หากเศรษฐกิจขยายตัว รายได้ของท้องถิ่นก็มีแนวโน้มเพ่ิมขึ้น 
ส่งผลให้สามารถด าเนินโครงการพัฒนาได้มากขึ้น แต่ในช่วงเศรษฐกิจชะลอตัว รายได้อาจลดลง ขณะที่ความต้องการบริการ
สาธารณะเพ่ิมขึ้น ท าให้เกิดความท้าทายด้านการบริหารงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

2.3 ปัจจัยด้านสังคมและประชากร (Social) 
โครงสร้างประชากร ค่านิยม ความเชื่อ วิถีชีวิต และความต้องการของประชาชน  

เป็นปัจจัยส าคัญที่ก าหนดทิศทางการให้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม การย้ายถิ่นฐาน หรือความคาดหวังด้านคุณภาพชีวิตและบริ การสาธารณะ  
การมีส่วนร่วมของประชาชน การเปลี่ยนแปลงทางสังคมเหล่านี้ท าให้องค์กรต้องปรับรูปแบบบริการให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของประชาชน 

2.4 ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (Technological) 
ความก้ า วหน้ าทาง เทคโนโลยี  โ ดย เฉพาะเทคโนโลยีดิ จิ ทั ล  AI มี ผลต่ อรูปแบบ 

การบริหารงานและการให้บริการของท้องถิ่น เช่น การพัฒนาระบบบริการประชาชนออนไลน์ ระบบฐาน 
ข้อมูลกลาง ระบบบริหารงานอิเล็กทรอนิกส์ หรือการใช้เทคโนโลยีในการจัดการเมืองอัจฉริยะ ( Smart City)  
หากท้องถิ่นสามารถปรับตัวและน าเทคโนโลยีมาใช้ได้อย่างเหมาะสม จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
และความโปร่งใสในการให้บริการ 

2.6 ปัจจัยด้านกฎหมายและระเบียบข้อบังคับ (Legal) 
กฎหมายและระเบียบต่าง ๆ เป็นกรอบที่ก าหนดอ านาจหน้าที่ วิธีการด าเนินงาน และ

ข้อจ ากัดขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น กฎหมายว่าด้วยการกระจายอ านาจ กฎหมายการคลังท้องถิ่น กฎหมาย
พัสดุ หรือระเบียบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การเปลี่ยนแปลงของกฎหมายหรือข้อก าหนดใหม่ ๆ อาจส่งผลต่อ
ขั้นตอนการท างาน งบประมาณ และรูปแบบการให้บริการของท้องถิ่น 

2.7 ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental) 
สภาพแวดล้ อมทางธ รรมชาติ  เ ช่ น  ภู มิ อากาศ  ทรัพยากรธรรมชาติ  มลภาวะ  

หรือภัยพิบัติ มีผลโดยตรงต่อการบริหารจัดการพ้ืนที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตัวอย่างเช่น ปัญหา 
น้ าท่วม ภัยแล้ง ขยะมูลฝอย หรือมลพิษทางอากาศ ซึ่ งล้วนเป็นภารกิจส าคัญที่ท้องถิ่นต้องรับผิดชอบ 
การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศยังท าให้ท้องถิ่นต้องวางแผนรับมือกับความเสี่ยงในระยะยาว 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis)  
(๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ว่ามีปัจจัย

ภายในองค์กรใดท่ีเป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรน ามาใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ 
และควรด ารงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา เช่น  

๑) การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบลนาขาว่ามีปัจจัย
ภายในองคก์รใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นได้ และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลนาขา เช่น  

๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการท างานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ ขวัญและ

ก าลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
๕) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 

 (๓) โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลนาขาว่ามี
ปัจจัยภายนอกองค์กรใดท่ีสามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด าเนินการการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้และองค์การบริหารส่วนต าบลนาขา สามารถสร้างเป็นโอกาสหรือ
น าข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็ง 

๑) นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง  ๆอย่างต่อเนื่อง    
๓) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อ 

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๕) รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 

(๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ว่ามีปัจจัย
ภายนอกองค์กรใดท่ีสามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมในการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคามขององค์การ
บริหารส่วนต าบลนาขา เช่น  

๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ไม่ ได้ 

ถ่ายโอนบุคลากรและงบประมาณ 
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2.5 แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง  3 ปี                                                                                                         
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

ส านัก/กอง ปลัด/รองปลัด หน่วยตรวจสอบภายใน ส านักปลัด อบต. กองคลัง กองช่าง รวม 
มีคนครอง 1 - 25 8 10 44 
ว่าง 1 1 5 1 5 13 
รวม 2 1 30 9 15 57 

ปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

 

 

ส านักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

กองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

๑. งานบริหารงานทั่วไป 
๒. งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
๓. งานนิติการ 
4. งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
5. งานสวัสดิการสังคม 
6. งานการเจ้าหน้าท่ี 
7. งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
8. งานบริหารงานสาธารณสุข 

 
 

๑. งานบริหารงานท่ัวไป 
2 งานพัฒนารายได้ 
3. งานพัสดุและทรัพยส์ิบ 
4. งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรพัย์สิน 
5. งานบริหารงานท่ัวไป 
 

 

๑. งานแบบแผนและก่อสร้าง 
๒. งานควบคุมอาคาร 
๓. งานวิศวกรรมโยธา 
๔. งานสาธารณูปโภค 
5. งานควบคุมการก่อสร้าง 
6. งานบริหารงานท่ัวไป 
 

 

 

รองปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
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2.6 กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา วิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อการ
บริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์อัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อองค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ทั้งกรอบ
อัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร สายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภท
ต าแหน่ง การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 – ๒๕72) 

ส่วนราชการ กรอบ
อัตรา   
ก าลัง
เดิม 

อัตราต าแหนง่ทีค่าดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 3 

ปีข้างหน้า 

เพิ่ม/ลด หมายเหต ุ

2570 2571 2572 2570 2571 2572 
-นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น 
 (ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล) 
-นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น 
 (รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 
- 
 

- 
 
- 
 

- 
 
- 

 
 
ว่าง 15 ม.ค.69 

ส านักปลัดอบต. 
-นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น (หัวหน้าส านักปลัด) 
-นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.) 
-นักจัดการงานทัว่ไป(ปก./ชก.) 
-นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.) 
-นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) 
-นิติกร (ปก./ชก.) 
-นักวิชาการศึกษา (ปก./ชก.) 
-นักวิชาการสาธารณสุข(ปก./ชก.) 
-เจ้าพนักงานปูองกันฯ (ปง./ชง.) 
-เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 
 ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเดก็เล็ก 
 
 
 -ครู (ค.ศ.2) 
 -ครู (คศ.1) 

ลูกจ้างประจ า 
-พนักงานขับรถยนต ์
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-ผู้ช่วยนักประชาสัมพันธ ์
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพฒันาชุมชน 
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
-พนักงานขับรถพยาบาล 
-พนักงานขับรถยนต์บรรทกุน้ า  
-พนักงานขับรถยนต์(บรรทุกขยะ) 
 

 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
 
 

1 
1 
 
 

1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
 
 

 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
 
 

1 
1 
 
 

1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
 
 

1 
1 
 
 

-1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
 
 

 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
2 
 
 

1 
1 
 
 

-1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 

 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 
 
 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 

 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 
 
 

-1 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 

 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 
 
 

-1 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

การสรรหาต าแหน่ง
ดังกล่าวให้กระท าได้ก็
ต่อเม่ือได้รับการจดัสรร
งบประมาณจากส านัก

งบประมาณแล้ว 
กรมจัดสรร 
กรมจัดสรร 

 
 
 
 

เกษียณอายุ 
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ส่วนราชการ กรอบ
อัตรา   
ก าลัง
เดิม 

อัตราต าแหนง่ทีค่าดว่าจะต้อง
ใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ปี

ข้างหน้า 

เพิ่ม/ลด หมายเหต ุ

2570 2571 2572 2570 2571 2572 

พนักงานจ้างทั่วไป 
-ยาม 
-คนงาน 
 ภารโรง  
-ผู้ดูแลเด็ก 
-คนงานประจ ารถขยะ 
 
กองคลัง 
-นักบริหารงานคลัง ระดับต้น (ผู้อ านวยการกองคลัง) 
-นักวิชาการเงินและบัญชี(ปก./ชก.) 
-นักวิชาการพัสดุ (ปก./ชก.) 
-นักวิชาการคลัง (ปก./ชก.) 
-เจ้าพนักงานพัสด ุ(ปง./ชง.) 
-เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (อาวุโส) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพสัด ุ
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
-เจ้าหน้าที่ทะเบียนทรัพย์สิน 

 
1 
1 
1 
4 
2 
 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 

 
1 
1 
1 
4 
2 
 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 

 
1 
1 
1 
4 
2 
 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 

 
1 
1 
1 
4 
2 
 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 

 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 

 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 

 
- 
- 
- 
- 
- 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 

 
 
 
 
 

รับเงินอุดหนุน 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กองช่าง 
-นักบริหารงานช่าง ระดับต้น (ผู้อ านวยการกองช่าง) 
-วิศวกรโยธา (ปก./ชก.)  
-นายช่างโยธา (ปง./ชง.) 
-เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 
-นายช่างไฟฟาู(ป../ชง.) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-ผู้ช่วยวิศวกรโยธา 
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
-ผู้ช่วยนายช่างโยธา  
-ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประปา 
-ผู้ช่วยนายช่างไฟฟูา 
-ผู้ช่วยนายช่างเขียนแบบ 
พนักงานจ้างทั่วไป 
-พนักงานจดมาตรวัดน้ า 
-คนงาน 
-พนักงานขับรถกระเช้าไฟฟาู 
   

 
 

1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
2 
1 

 
 

1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
2 
1 

 
 

1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
2 
1 

 
 

1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
 

1 
2 
1 

 
 

- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 

 
 

- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 

 
 

- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
 
- 
- 
- 

 
 
 

ว่าง 18 ก.ย.61 
ว่าง 3 ก.ค.66 

 
 

7 เม.ย.69 
 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
-นักวิชาการตรวจสอบภายใน ( ปก./ชก.) 

 
 
1 

 
 
1 

 
 

1 

 
 
1 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
 

ว่าง 18 มิ.ย.64 
 

รวมทั้งสิน้ 
57 57 56 56 - -1 -1  
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2.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาได้วิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรในสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่มีผลต่อองค์การบริหารส่วนต าบลนาขา เช่น  

 

ประเภท 
ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเทา่ 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- 1 2 11 4 - 18 

ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศกึษา 

- - - 2 - - 2 

ลูกจ้างประจ า - 1 - - - - 1 
พนักงานจ้าง 9 2 4 8  - 23 

รวม 9 3 6 22 4 - 44 
คิดเป็นร้อยละ 20.45 6.82 13.64 50 9.09  100 

 
๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาไดว้ิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลนาขาที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตามหลักสูตรที่
ก าหนดตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม การค านึงถึงหลักความอาวุโส ความจ าเป็น
ที่จะน าไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึงงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย เช่น 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑ )  นั กบริ ห า ร ง าน
ท้องถิ่น ระดับต้น 
 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
 

๑) นักจัดการงานท่ัวไป 
๒) นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
๔) นิติกร 
5) นักพัฒนาชุมชน 
6) นักวิชาการศึกษา 
7) ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
8) ครู 
9) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
10) นักวิชาการสาธารณสุข 
11) นักวิชาการเงินและบัญชี 
12) นักวิชาการพัสดุ 
13) วิศวกรโยธา 
14) นักวิชาการคลัง 
 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
๒) เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
๓) เจ้าพนักงานพัสด ุ
4) เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
5) นายช่างโยธา 
6) เจ้าพนักงานปูองกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 
7) นายช่างไฟฟูา 
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๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาได้วิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตาม
ประเภทต าแหน่งขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนา
บุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นใ นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควร
ก าหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง 
เช่น 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น - - - - - - 1 - 1 2.27 

อ านวยการท้องถิ่น - - - - -  1 2 3 6.82 

วิชาการ - - 1 2  3 1  7 15.91 

ทั่วไป 1 -  2  1 1 - 5 11.36 
ข้าราชการหรือพนักงาน
ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

- - - - 2 - -  2 4.55 

ลูกจ้าง - - - - - - - 1 1 2.27 

พนักงานจ้าง - 1 12 4 2 - 6 - 25 56.82 

รวม 1 1 13 8 4 4 10 3 44 100 

คิดเป็นร้อยละ 2.27 2.27 29.55 18.18 9.09 9.09 22.73 6.82 100  
 
 

๒.๑๐ ความผูกพันต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   

องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาได้ส ารวจและวิเคราะห์ผลการส ารวจความผูกพันของบุคลากรเพ่ือทราบถึง
ระดับความรู้สึกและทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นเครื่องมือสะท้อนจุดแข็งและประเด็นที่ควร
ปรับปรุงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลช่วยเชื่อมโยงข้อมูลไปสู่การวางแผนพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองค์กรอย่างเป็น
ระบบ ลดความเสี่ยงด้านการลาออก การขาดแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการท างาน เช่น 

ประเภท ความผูกพันต่องาน ความผูกพันต่อองค์กร 
 ระดับ ร้อยละ ระดับ ร้อยละ 

บริหารท้องถิ่น 4.40 88.00 4.00 80.00 
อ านวยการท้องถิ่น 4.20 84.00 4.33 86.67 
วิชาการ 4.74 94.86 4.83 96.57 
ทั่วไป 4.88 97.60 4.88 96.60 
ลูกจ้างประจ า 3.80 76.00 4.20 84.00 
ข้าราชการหรือพนักงานคร ู
และบุคลากรทางการศึกษา 

4.90 98.00 4.90 98.00 

พนักงานจ้าง 4.92 98.40 4.90 98.08 
เฉลี่ยรวม 4.54 90.86 4.50 90.27 

สรุปเฉลี่ยรวมต่องานและองค์กร ระดบั 4.57 ร้อยละ 91.27 
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๒.๑1 การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาได้ วิเคราะห์การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี ที่มีผลต่อ
การบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการก าหนดอัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากร
และเตรียมการทดแทนบุคลากรได้อย่างเหมาะสม ช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถว่างแผนการสรรหา การพัฒนา
และการถ่ายทอดองค์ความรู้ล่วงหน้า ปูองกันปัญหาขาดแคลนบุคลากรในต าแหน่งส าคัญ เช่น 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2570 2571 2572 

1 พนักงานขับรถยนต์ 1 - - 1 
รวม 1 - - 1 
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ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขาได้พิจารณาและให้ความ   
ส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงานหน้าที่ความ
รับผิดชอบความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาได้ก าหนดเปูาหมายของการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา
ทั้งเปูาหมายเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี้ 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จ านวนบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาขา  จ านวน  57 ราย ประกอบด้วย พนักงาน 

ส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษา
ต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความส าเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาขาที่ได้เข้ารับการพัฒนา ยกระดับ

สมรรถนะ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจและยุทธศาสตร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เสริมสร้างความเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และจิตส านึกในการให้บริการประชาชนอย่างมีคุณภาพ รวมทั้งพัฒนา
บุคลากรให้สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง การใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะ
น าไปสู่การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างยั่งยืน  

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาได้ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานองค์การบริหาร

ส่วนต าบลนาขา ดังนี้ 
หลั กสู ต รการ พัฒนาส าหรั บ ข้ า ร าชการหรื อพนั ก ง าน ส่ วนท้ อ งถิ่ น  แต่ ล ะต า แหน่ ง ต้ อ ง ได้ รั บ 

การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้เหมาะสมกับ
กลุ่มเปูาหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  ส าหรับหลักสูตรการพัฒนาส าหรับ
ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มี
ความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า 
และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น ให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพั ฒนาทักษะ 
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งส าหรับ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถ
ประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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(4) หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ใน

การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุน
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

 (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทางจริยธรรม 
และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมีการประพฤติปฏิบัติอย่างมี
คุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลัก             
ธรรมาภิบาล 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น  

(๑) การปฐมนิเทศ 
ส าหรับข้ าราชการหรือพนั กงานส่ วนท้องถิ่ นแรกบรรจุหรื ออยู่ ระหว่ า งการทดลองปฏิบั ติ 

หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ผู้บริหาร 
วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนาตนเอง
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการส าคัญ ในการ พัฒนาและ เสริมสร้ า งศั กยภาพของบุ คลากร 

ในองค์ กรปกครองส่ วนท้องถิ่ น  ให้ มีความรู้  ความสามารถ ทั กษะ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์  
ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดทัศนคติและเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติราชการ อันจะส่งผลให้บุคลากรมี
ทั ก ษ ะ แ ล ะ ส ม ร ร ถ น ะ เ ฉ พ า ะ ด้ า น เ พ่ิ ม ขึ้ น  ส า ม า ร ถ ป ฏิ บั ติ ง า น ร่ ว ม กั บ ผู้ อ่ื น ไ ด้ อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ 
และท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการด าเนินงานดียิ่งขึ้น 

(๓) การศึกษาต่อท้ังภายในและต่างประเทศ หรือการศึกษาดูงาน 
การศึกษาต่อทั้งภายในและต่างประเทศ คือ การพัฒนาบุคลากรโดยการส่งเสริม สนับสนุน หรืออนุญาตให้

ไปศึกษาเพ่ิมเติมในสถาบันการศึกษาภายในประเทศหรือต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ใ น ส า ข า วิ ช า ที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ห น้ า ที่ ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ  ห รื อ เ ป็ น ป ร ะ โ ย ช น์  
ต่อการปฏิบัติราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การศึกษาต่ออาจเป็นการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น เช่น ระดับ
ประกาศนียบัตร ปริญญาตรี ปริญญาโท หรือปริญญาเอก รวมถึงการศึกษาเฉพาะทางหรือหลักสูตรวิชาชีพ โดยผู้เข้ารับ
การศึกษาสามารถศึกษาในสถาบันการศึกษาท่ีได้รับการรับรองทั้งในประเทศและต่างประเทศ ตามที่  ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. 
ก าหนด  

ส าหรับการดูงาน คือ กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการส่งไปศึกษา เรียนรู้ หรือสังเกตการณ์การ
ด าเนินงานของหน่วยงาน องค์กร หรือสถานที่ที่มีแนวปฏิบัติที่ดี มีความเชี่ยวชาญ หรือมีนวัตกรรมในการท างาน เพ่ือน า
ความรู้ ประสบการณ์ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ได้จากการศึกษาดูงานมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนางานของตนเองและ
องค์กร การศึกษาดูงานเป็นการเรียนรู้จากสถานการณ์จริง โดยเน้นการสังเกตกระบวนการท างาน การแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น การซักถาม และการรับฟังประสบการณ์จากผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานต้นแบบ ซึ่งช่วยให้ผู้เข้า รับการศึกษาดูงานได้
เข้าใจวิธีการด าเนินงาน ปัจจัยแห่งความส าเร็จ ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนแนวทางแก้ไขปัญหาในทางปฏิบัติ 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
เป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้นการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ตลอดจน

การพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมของผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
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การประชุม (Meeting) หมายถึง การรวมตัวของบุคลากรตั้งแต่สองคนขึ้นไป เพ่ือหารือ แลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น ชี้แจงนโยบาย หรือพิจารณาเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ
ร่วมกัน ก าหนดแนวทางการด าเนินงาน หรือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หมายถึง การประชุมที่มุ่งเน้นการลงมือปฏิบัติจริง โดยผู้เข้าร่วม
จะได้เรียนรู้ผ่านกิจกรรม การฝึกปฏิบัติ การท างานกลุ่ม การวิเคราะห์กรณีศึกษา หรือการแก้ไขปัญหาเฉพาะด้าน เพ่ือพัฒนา
ทักษะ ความรู้ และความสามารถที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นรูปธรรม 

การสัมมนา (Seminar) หมายถึง การจัดกิจกรรมเพ่ือให้ความรู้ เสริมสร้างความเข้าใจ หรือแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นในประเด็นหรือหัวข้อเฉพาะ โดยมีการบรรยาย อภิปราย หรือเสวนา จากผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือให้
ผู้เข้าร่วมได้รับความรู้ แนวคิด และมุมมองใหม่ ๆ ที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

(๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ ความรับผิดชอบของผู้บั งคับบัญชา 

หรื อผู้ ที่ ไ ด้ รั บมอบหมายใน องค์ กรปกครองส่ วนท้ องถิ่ น  โดยผู้ บั ง คั บบัญชา  ผู้ มี ป ระสบการณ์  ห รื อผู้ ที่ มี 
ความเชี่ยวชาญในงาน ท าหน้าที่ให้ค าแนะน า ชี้แนะแนวทางและถ่ายทอดความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ที่จ าเป็น 
เพ่ือให้ผู้รับการสอนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง  

๒) การฝึ กขณะปฏิบั ติ งาน (On the Job Training) กระบวนการพัฒนาบุ คลากรโดยการเรี ยนรู้ 
และฝึกทักษะจากการปฏิบัติงานจริงในหน้าที่ความรับผิดชอบ ภายใต้การแนะน า ก ากับดูแล หรือถ่ายทอดประสบการณ์จาก
ผู้บังคับบัญชา ผู้มีประสบการณ์ หรือผู้เชี่ยวชาญในงาน เพ่ือให้ผู้รับการฝึกสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ 
และสอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นการฝึกขณะปฏิบัติงานเป็นรูปแบบการพัฒนาที่
เน้นการเรียนรู้จากสถานการณ์จริง ท าให้ผู้รับการฝึกได้เข้าใจขั้นตอน วิธีการ และปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในการท างาน พร้อมทั้ง
ได้รับค าแนะน าและข้อเสนอแนะอย่างใกล้ชิด สามารถน าความรู้และทักษะไปประยุกต์ใช้ได้ทันที  

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ หรือ
ประสบการณ์สูงกว่า ท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง คอยให้ค าปรึกษา แนะน า ถ่ายทอดประสบการณ์ และสนับสนุนการพัฒนา
ศักยภาพของผู้รับการดูแลอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถปรับตัวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน พัฒนาความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติที่เหมาะสม ตลอดจนเติบโตในสายอาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ การเป็นพ่ีเลี้ยงมุ่งเน้นความสัมพันธ์เชิงพัฒนาใน
ระยะยาว โดยพ่ีเลี้ยงจะท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษา ผู้ชี้แนะแนวทาง และแบบอย่างที่ดี ทั้งในด้านการปฏิบัติงานและการประพฤติ
ปฏิบัติตนในองค์กร เพ่ือเสริมสร้างความมั่นใจ แรงจูงใจ และความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ของผู้รับการดูแล 

๔)การให้ค าปรึกษาแนะน า(Consulting)กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการให้ผู้มีความรู้ความเชี่ยวชาญ 
หรือประสบการณ์ท าหน้าที่ให้ค าปรึกษา ชี้แนะแนวทาง หรือเสนอข้อคิดเห็นเชิงวิชาการ และเชิงปฏิบัติ เพ่ือช่วยแก้ไขปัญหา 
ปรับปรุงกระบวนการท างานหรือพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือหน่วยงานการให้ค าปรึกษาแนะน า
มุ่งเน้นการวิเคราะห์ปัญหาการประเมินสถานการณ์และการเสนอแนวทางแก้ไขหรือแนวทางพัฒนาที่เหมาะสมกับบริบท     
ของงาน โดยอาศัยความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ของผู้ให้ค าปรึกษา เพื่อให้ผู้รับค าปรึกษาสามารถน าไปปรับใช้ใน
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการสับเปลี่ยนหรือมอบหมายให้
ปฏิบัติงานในหน้าที่หรือหน่วยงานที่แตกต่างจากงานเดิมเป็นการชั่วคราวหรือเป็นระยะเวลาที่ก าหนด เพ่ือให้บุคลากรได้รับ
ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะที่หลากหลาย สามารถเข้าใจภาพรวมของงานในองค์กร และพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างรอบด้าน การหมุนเวียนงานช่วยให้บุคลากรได้เรียนรู้กระบวนการท างานในหลายบทบาท ลดความซ้ าซาก
จ าเจของงานเดิม เสริมสร้างความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน และเตรียมความพร้อมส าหรับการรับผิดชอบงานที่มีความ
หลากหลายหรือมีความซับซ้อนมากขึ้นในอนาคต 
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๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) กระบวนการพัฒนาบุคลากรที่ผู้เรียนเป็นผู้ก าหนดเปูาหมาย 

วิธีการ และรูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามความต้องการ ความสนใจ หรือความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน โดยแสวงหา
ความรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น หนังสือ เอกสารวิชาการ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ หลักสูตรออนไลน์ หรือแหล่งเรียนรู้อ่ืน ๆ ที่
เหมาะสม การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อการพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง 
สามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์ความรู้ เทคโนโลยี และสภาพแวดล้อมในการท างาน รวมทั้งพัฒนาทักษะ
ใหม่ ๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรู้ผ่าน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เช่น ระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต คอมพิวเตอร์ หรืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์อ่ืน ๆ 
โดยผู้เรียนสามารถเข้าถึงเนื้อหาการเรียนรู้ บทเรียนออนไลน์ สื่อมัลติมีเดีย แบบทดสอบ และกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ ได้
ด้วยตนเอง ตามเวลาและสถานที่ที่เหมาะสม การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์เป็นรูปแบบการพัฒนาที่ช่วยเพ่ิมความ
ยืดหยุ่นในการเรียนรู้ ลดข้อจ ากัดด้านเวลาและสถานที่ และเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ที่หลากหลาย
และทันสมัย อันเป็นการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 

การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส านักงาน ก.จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. ส านักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ หรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป เช่น 

ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัตสิ่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้
อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล  มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อ
ความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
ต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่องการวางแผน 
การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร 
และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
๓.๕ ประมวลจริยธรรมพนักงานส่วนท้องถิ่น 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประกาศประมวลจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และ
พนักงานจ้าง เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติในเรื่องคุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการเป็นไปอย่างถูกต้อง ตัวอย่าง เช่น  

(๑) จริยธรรมหลัก 
1) ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศ อันได้แก่ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์และการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข โดยยึดถือผลประโยชน์ของประเทศชาติเป็นส าคัญ ประพฤติ ปฏิบัติตน
อยู่ในกรอบศีลธรรมอันดีและเทิดทูนรักษาไว้ซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย์  
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2) ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อหน้าที่ ปฏิบัติหน้าที่อย่างตรงไปตรงมาตามกฎหมายและตามท านองคลอง

ธรรม โปร่งใส และมีจิตส านึกที่ด ี
3) กล้าตัดสินใจ และกระท าในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม และกล้าแสดงความคิดเห็นคัดค้านหรือเสนอให้มีการ

ลงโทษผู้ที่ท าสิ่งไม่ถูกต้อง  
4) คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว และมีจิตสาธารณะ  
5) มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานและภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
6) ปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็นธรรม ปราศจากอคติ และไม่เลือกปฏิบัติ โดยการใช้ความรู้สึกหรือความสัมพันธ์

ส่วนตัวหรือเหตุผลของความแตกต่างทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ สภาพร่างกาย สถานะของบุคคลหรือฐานะทางเศรษฐกิจ
สังคม  

7) ด ารงตนเป็นแบบอย่างที่ดีและรักษาภาพลักษณ์ของทางราชการ ด้วยการรักษาเกียรติศักดิ์ของความเป็น
พนักงานส่วนท้องถิ่น รวมทั้งปฏิบัติตนเป็นพลเมืองดีและด าเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

(๑) จริยธรรมทั่วไป 
1) ยึดมั่นธรรมาภิบาลและอุทิศตนเพื่อประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
2) ดูแลรักษาและใช้ทรัพย์สินของทางราชการอย่างประหยัด คุ้มค่า และระมัดระวัง ไม่ให้เกิดความเสียหาย  
3) ต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุภาพ เรียบร้อย และมีอัธยาศัยที่ดี  
4) มุ่งบริการประชาชน และแก้ปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน ด้วยความ เป็นธรรม รวดเร็ว      

เสมอภาค และเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย ์ 
5) จัดท าบริการสาธารณะ และกิจกรรมสาธารณะ ต้องค านึงถึงคุณภาพชีวิต ที่เป็นมิตร 

ต่อสิ่งแวดล้อม  
6) ให้ข้อมูลข่าวสารตามข้อเท็จจริงแก่ประชาชนอันอยู่ในความรับผิดชอบของตน อย่างถูกต้องครบถ้วนและ

ไม่บิดเบือน  
7) เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถให้กับองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นอย่างยั่งยืน  
8) ไม่กระท าการอันมีลักษณะเป็นการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนบุคคล กับประโยชน์ส่วนรวม  
9) ต้องปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอย่างตรงไปตรงมา และไม่กระท าการเลี่ยงประมวลจริยธรรมนี้ 
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๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  

องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาได้ วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงานขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขาโดยใช้ข้อมูล
บุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

2570 2571 2572  
1 นางฐายิกา  เรืองเจริญ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ต้น รัฐประศาสนศาสตร        

มหาบัณฑิต 
(การปกครองท้องถิ่น) 

1 ปี  -   +1  

 ส านักปลัดอบต. (๐๑)          
2 นางสิริวรรณ   ช่วยบ ารุง หัวหน้าส านักปลัด 

(นักบริหารงานทั่วไป) 
ต้น รัฐประศาสนศาสตร        

มหาบัณฑิต 
10 ปี 7 เดือน - - - -  

3 น.ส.ปานัดดา  พุ่มวิเศษ 
 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. การเงินและการธนาคาร 10 ปี 7 เดือน - - - -  

4 นางขจรศรี  โรยนรินทร์ 
 

นักทรัพยากรบุคคล ชก. รัฐประศาสนศาสตร         10 ปี 5 เดือน - - - -  

5 น.ส.ดวงใจ  ไทยถาวร นักวิชาการศึกษา ชก. การโรงแรมและการ
ท่องเที่ยว 

8 ปี 6 เดือน -  +1   

6 นายปิยะ  อินทะเกตุ นิติกร ปก. นิติศาสตร์ 
 

8 ปี 6 เดือน -  +1   

7 นางอรพินท์  เกษแก้ว นักวิชาการสาธารณสุข ปก. อนามัยสิ่งแวดลอ้ม 3 ปี 6 เดือน - +1    
 

8 นางสาวปรียาภรณ์  พรมโส 
 

ครู คศ.2 การศึกษาประถมวยั 2 ปี 10 เดือน - - - -  

9 นางสาวบุญธริกา  แว่นแก้ว 
 

ครู คศ.1 การศึกษาประถมวยั 2 ปี 1 เดือน - - - -  

10 นางอัยญดา  จันทร์หุ่น 
 

เจ้าพนักงานธุรการ ชง. การจัดการทั่วไป 6 ปี 11 เดือน - - - -  

11 นายธัญวรัตน์  โหนกลาง เจ้าพนักงานปอูงกันและบรรเทา
สาธารณภยั 

ปง. ช่างซ่อมบ ารุงเครื่องกล 2 เดือน  +1    
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ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

2570 2571 2572  
 กองคลัง(04)          

11 นางนปภสร  สุวรรณมณี ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานคลัง) 

ต้น การจัดการทั่วไป 10 ปี 7 เดือน - +1 - -  

12 นางสาววิรัญญา  ฤทธิชัย นักวิชาการคลัง 
 

ชก. การจัดการทั่วไป 7 ปี 11 เดือน - +1 - -  

14 น.ส.จุฑารัตน์  พุ่มพุฒ 
 

นักวิชาการเงินและบัญช ี ชง. การบัญช ี 10 ปี 3 เดือน - - +1 -  

13 นางวราภรณ์  สุดรอด เจ้าพนักงานพัสด ุ
 

ชง. ปวส. 
(การบัญชี) 

10 ปี 7 เดือน - - - -  

15 น.ส.จุไรรัตน์  เสวกฉิม เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได ้
 

อาวุโส การจัดการทั่วไป 1 ปี 7 เดือน - +1 - -  

 กองช่าง(05)     -     
16 นายสิทธิพจน์  ตังสุรัตน์ ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง) 
ต้น วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

(เทคโนโลยีอุตสาหกรรม) 
10 ปี 7 เดือน - - - -  

17 น.ส.หทัยทิพย์  สุดภักดี เจ้าพนักงานธุรการ ชง. การบัญชี  
 

5 ปี 11 เดือน - - +1 -  
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา จัดท าวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) เพ่ือให้การก าหนดทิศทางการ

พัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ดังนี้ 
“พัฒนาองค์กรควบคู่กับการบริหารทรัพยากรบุคคล บนพื้นฐานธรรมาภิบาล” 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา จัดท าพันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพ่ือให้การพัฒนา

ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์ของการพัฒนาบุคลากร และบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ดังนี้ 

1) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่
จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานและปูองกันการ
ทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาขาให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและ
การท างาน 

4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลที่เหมาะสม 
5) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาขาตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในองค์การ

บริหารส่วนต าบลนาขา 

๔.๓ ค่านิยม 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา จัดท าค่านิยมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงาน

ส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ดังนี้  
“ มุ่งผลสัมฤทธิ์ มีจิตสาธารณะ ยึดม่ันธรรมภิบาล บริการเพื่อประชาชน” 

๔.๔ เป้าประสงค์  
องค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ก าหนดเปูาประสงค์ของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี เพ่ือพัฒนาบุคลากร

ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ดังนี้  
๑) บุคลากรมีขี ดความสามารถ ทักษะ ความรู้  และสมรรถนะที่ หลากหลายในการปฏิบัติ ง าน 

ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน โดยยึดหลัก

ธรรมาภิบาล 
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีความสุขในการท างาน 
๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
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๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาขาก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง  และพนักงานจ้าง ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้าง

ความสุขในองค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕70 

(คน) 
๒๕71 
(คน) 

๒๕72 
(คน) 

๒๕70 ๒๕71 ๒๕72 

บุคล าก ร ทุก ร ะดั บมี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่ วน ท้องถิ่ นบรรจุ ใหม่ 
(ร้อยละ ๑๐๐)  

2 
 
 

2 
 

2 
 

60,000 
 

30,000 
 

30,000 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
หลักสูตรนิติกร 
หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข 
หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 
หลักสูตรคร ู
หลักสูตรผู้อ านวยการสถานศึกษา 
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานปูองกัน 
หลักสูตรนักบริหารงานคลัง 
หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี 
หลักสูตรนักวิชาการพัสด ุ
หลักสูตรนักวิชาการคลัง 
หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสดุ 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือ
พ นั ก ง า น ส่ ว น ท้ อ ง ถิ่ น  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

27 
 

27 
 

27 
 

155,000 
 

155,000 
 

155,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 
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วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงานด าเนินการ 
2570 
(คน) 

2571 
(คน) 

2572 
(คน) 

2570 ๒๕71 ๒๕72 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและ
บัญช ี
หลักสูตรเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
หลักสูตรนักบริหารงานช่าง 
หลักสูตรวิศวกรโยธา 
หลักสูตรนายช่างโยธา 
หลักสูตรนายช่างไฟฟาู 
หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือ
พ นั ก ง า น ส่ ว น ท้ อ ง ถิ่ น  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

      การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

 

รวม 29 29 29 215,000 185,000 185,000   



-28- 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ 2570 

(คน) 
2571 
(คน) 

2572 
(คน) 

2570 2571 2572 

๑) บุคลากรทุกระดับมีความรู้
ทักษะสมรรถนะท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและพร้อม  
รับการเปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝึกอบรมเชิงฏิบัติการ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
การประเมินการทดสอบ 
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

43 
 
 

42 42 215,000 
 

180,000 
 
 

180,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู้ทักษะ
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรมการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าผลรายงานการ
ฝึกอบรมตามท่ีก าหนด 
(ระดับ ๕) 

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

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะด้านดิจิทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
เพื่อเพิ่มทักษะด้านดจิิทัลและ 
การพัฒนานวัตกรรมใน             
ยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

43 
 
 

42 42 39,000 
 

- 
 
 

- 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ไม่ใช้งบประมาณ 

๒) โครงการประกวดการจัดท า
นวัตกรรมของส่วนราชการประจ าปี 

จ านวนนวัตกรรมท่ีเกิดขึ้น 
จากการพัฒนาของบุคลากร  
(๑ ผลงาน/ส่วนราชการ) 

3 
 
 

3 3 - 
 

- -  1) การพัฒนาตนเอง 
๒) การสัมมนา 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 90 87 87 264,000 180,000 180,000   

10 



-29- 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงานด าเนินการ 
2570 
(คน) 

2571 
(คน) 

2572 
(คน) 

2570 2571 2572 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
สามารถด าเนินการ
บริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
การบริหารงานบุคคลของ             
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

43 
 

42 42 215,000 
 

145,000 
 
 

145,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์  
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
ก า ร เ รี ย น รู้ ด้ ว ย ต น เ อ ง  
(ร้อยละ ๘๐) 

43 42 42 - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 
ไม่ใช้งบประมาณ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จั ดการความรู้ ข อ ง
องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

๑) โครงการประกวดการจัดการ
ความรู้ ขององค์ กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของส่วนราชการ 
มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน
และคู่มือการให้บริการ
ประชาชน (๑ คู่มือ/ส่วน
ราชการ) 

3 3 3 - - -  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ไม่ใช้งบประมาณ 

รวม 46 45 45 215,000 145,000 145,000   



-30- 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ 2570 

(คน) 
2571 
(คน) 

2572 
(คน) 

2570 2571 2572 

๑) บุคลากรทุกระดับ
มี จิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 
คุณธรรม จริยธรรม 
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ดี 

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา 
และคุณธรรมจริ ย ธร รม 
ประจ าปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ 
๘๐)  

57 
 

56 56 - - 
 

-  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ไมใช้งบประมาณ 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการต้าน
ทุจริตคอร์รัปช่ัน ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้ อยละของบุ คลากร ที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 
๑๐๐) 

57 56 56 - - -  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ไม่ใช้งบประมาณ 

๓) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

๑) โครงการจั ดกี ฬาของ
บุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นประจ าป ี

ร้อยละที่เข้าร่วมกิจกรรม
กีฬาขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

57 56 56 250,000 250,000 250,000  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการสั มมนาและ
การศึกษาดูงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นประจ าป ี

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

57 56 56 215,000 100,000 100,000  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 57 56 56 465,000 350,000 350,000   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 - 2572 
 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
จ านวนโครงการ งบประมาณ 

หมายเหตุ 
2570 2571 2572 2570 2571 2572 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ๒ ๒ ๒ 215,000 185,000 185,000  

๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 

๔ ๔ ๔ 264,000 180,000 180,000  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

๓ ๓ ๓ 215,000 145,000 145,000  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

๔ ๔ ๔ 465,000 350,000 350,000  

รวม ๑๓ ๑๓ ๑๓ 1,159,000 860,000 860,000  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



-32- 
แผนพัฒนาบุคลากรรายต าแหน่ง (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2570 – 2572) 

 

วิธีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 

ที ่ โครงการ/หลกัสูตรการพฒันา วัตถุประสงค ์ การด าเนนิการ 
ปีงบประมาณทีพ่ัฒนา ลักษณะการฝกึอบรม/พัฒนา 

ปี 2570 
(จ านวนคน) 

ปี 2571 
(จ านวนคน) 

ปี 2572  
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนนิการเอง 

ส่งฝึกอบรมกบั
หน่วยงานอืน่ 

๑ 
 
 

๒ 
 
 
 

๓ 
 
 
 

๔ 
 
 
 
 

5 
 
 
 

6 

หลักสตูรปลัด อบต./รองปลดัหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
หลักสตูรหัวหน้าส านักปลัดหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรผอ.การคลังหรือหลักสตูร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรผอ.กองช่าง หรือหลักสูตร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 
หลักสตูรนักวิเคราะห์นโยบายและ
แผนหรือหลักสตูรอื่น 
ที่เกี่ยวข้อง 
 
หลักสตูรนักจดัการงานท่ัวไปหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 

เพือ่พัฒนาระบบการบริหารงานของปลัด
อบต. ให้มีทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การบริหารงานมากยิ่งขึ้น 
เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหน้า
ส่วนงานแต่ละส่วน ให้มีทักษะ ความรู้  
และความเข้าใจในการบริหารงานในหน้าท่ี 
ที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 
เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหน้า
ส่วนงานแต่ละส่วน ให้มีทักษะ ความรู้  
และความเข้าใจในการบริหารงานในหน้าท่ี 
ที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 
เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานของหัวหน้า
ส่วนงานแต่ละส่วน ให้มีทักษะ ความรู้  
และความเข้าใจในการบริหารงานในหน้าท่ี 
ที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้ดี
ยิ่งข้ึน 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้ดี
ยิ่งข้ึน 
 

ปลัด อบต.  /รองปลัด ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย ๑ ครั้ง/ปี   
 
หัวหน้าส่วน แตล่ะส่วนไดร้ับการ
ฝึกอบรมอยา่งน้อย ๑ ครั้ง/ป ี
 
 
หัวหน้าส่วน แตล่ะส่วนไดร้ับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย ๑ ครั้ง/ป ี
 
 
หัวหน้าส่วน แตล่ะส่วนไดร้ับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย ๑ ครั้ง/ป ี
 
 
 
พนักงานส่วนต าบลไดร้ับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย ๑ ครั้ง/ป ี
 
 
พนักงานส่วนต าบลไดร้ับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย ๑ ครั้ง/ป ี
 

2 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

1 
 
 
 

1 

2 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 

2 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

/ 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
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ที ่ โครงการ/หลกัสูตรการพฒันา วัตถุประสงค ์ การด าเนนิการ 

ปีงบประมาณทีพ่ัฒนา ลักษณะการฝกึอบรม/พัฒนา 

ปี 2570 
(จ านวนคน) 

ปี 2571 
(จ านวนคน) 

ปี 2572 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนนิการ

เอง 

ส่งฝึกอบรมกบั
หน่วยงานอืน่ 

7 
 
 
 

8 
 
 
 

9 
 
 
 

10 
 
 
 

11 
 
 
 

12 
 
 
 
 

หลักสตูรนักวิชาการศึกษาหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรนักทรัพยากรบุคคลหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรนักพัฒนาชุมชนหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรนิติกรหรือหลักสูตรอื่นที่
เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรนักวิชาการสาธารณสุขหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรจพง.ปูองกันหรือ หลักสตูร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้ดี
ยิ่งข้ึน 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้ดี
ยิ่งข้ึน 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้ดี
ยิ่งข้ึน 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้ดี
ยิ่งข้ึน 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้ดี
ยิ่งข้ึน 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้ดี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบลไดร้ับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย ๑ ครั้ง/ป ี
 
 
พนักงานส่วนต าบลไดร้ับการ
ฝึกอบรมอย่างนอ้ย ๑ ครั้ง/ป ี
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   

๑ 
 
 

 
๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 
 

๑ 
 
 

 
๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 
 

๑ 
 

 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/ 
 

 
 

/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
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ที ่ โครงการ/หลกัสูตรการพฒันา วัตถุประสงค ์ การด าเนนิการ 

ปีงบประมาณทีพ่ัฒนา ลักษณะการฝกึอบรม/พัฒนา 

ปี 2570
จ านวนคน) 

ปี 2571 
(จ านวนคน) 

ปี 2572 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนนิการ

เอง 

ส่งฝึกอบรมกบั
หน่วยงานอืน่ 

13 
 
 
 

14 
 
 
 

15 
 
 

 
16 

 
 
 

17 
 
 
 

18 
 
 
 
 

หลักสตูรเจ้าพนักงานธุรการหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรนักวิชาการเงินและบญัชี
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรนักวิชาการพสัดุหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรนักวิชาการคลังหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรเจ้าพนักงานพัสดุหรือ
หลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้
หรือหลักสูตรอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 
 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 

พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอยา่งน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 

2 
 
 
 

1 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

2 
 
 
 

2 
 
 
 

1 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

2 
 
 
 

2 
 
 
 

1 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

๑ 
 
 
 

2 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
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ที ่ โครงการ/หลกัสูตรการพฒันา วัตถุประสงค ์ การด าเนนิการ 

ปีงบประมาณทีพ่ัฒนา ลักษณะการฝกึอบรม/พัฒนา 

ปี 2570
จ านวนคน) 

ปี 2571 
(จ านวนคน) 

ปี 2572 
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนนิการ

เอง 

ส่งฝึกอบรมกบั
หน่วยงานอืน่ 

19 
 
 
 

20 
 
 
 

21 
 
 
 

22 
 

 
 

23 
 
 
 

24 
 
 
 
 

หลักสตูรวิศวกรโยธาหรือหลักสูตร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรนายช่างโยธาหรือหลักสตูร
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรนายช่างไฟฟูาหรือหลักสตูร 
อื่นที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรเกีย่วกับครูหรือหลักสูตรอื่น
ที่เกี่ยวข้อง 
 
 
หลักสตูรผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็กหรือหลักสูตรอื่นที่เกีย่วข้อง 
 
 
หลักสตูรนักวิชาการตรวจสอบ
ภายในหรือหลักสตูรอื่นที่เกี่ยวข้อง 
 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 

พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

2 
 
 
 

2 
 
 
 

1 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 

 
 

2 
 
 
 

2 
 
 
 

1 
 
 

๑ 
 
 
 

1 
 
 
 

1 
 
 
 

2 
 
 
 

2 
 
 
 

1 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
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ที ่ โครงการ/หลกัสูตรการพฒันา วัตถุประสงค ์ การด าเนนิการ 

ปีงบประมาณทีพ่ัฒนา ลักษณะการฝกึอบรม/พัฒนา 

ปี 2570 
(จ านวนคน) 

ปี 2571 
(จ านวนคน) 

ปี 2572  
(จ านวนคน) 

อบต. 
ด าเนนิการ

เอง 

ส่งฝึกอบรมกบั
หน่วยงานอืน่ 

25 
 
 
 
 

26 
 
 
 
 

27 
 

 
 

28 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

หลักสตูรเกีย่วกับ ลกูจ้าง พนักงาน
จ้างแต่ละต าแหน่งหรือหลักสตูรอืน่ท่ี
เกี่ยวข้อง 
 
 
การส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาตอ่
ระดับปริญญาตร/ีปริญญาโท 
 
 
 
การส่งเสริมระบบคณุธรรมจริยธรรม 
 
 
 
การพัฒนาระบบ IT ให้มี
ประสิทธิภาพ 
 
 
 

เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานใหส้ามารถปฏิบตัิงานได้
ดียิ่งขึ้น 
 
 
เพื่อสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรท้องถิ่นให้มีศักยภาพยิ่งข้ึนและ
สามารถน าความรู้ความสามารถกลับมา
พัฒนาท้องถิ่น 
 
เพื่อเสรมิเสริมสร้างคณุธรรมและ
จริยธรรมของพนักงานส่วนต าบลและ
พนักงานจ้าง 
 
เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแตล่ะระดับ
แต่ละต าแหน่งให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งข้ึน 

พนักงานส่วนต าบล   ได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ ครั้ง/ปี   
 
 
 
คัดเลือกผู้มีคณุสมบัตเิพื่อขอรับ 
ทุนการศึกษา/ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ 
 
 
 
พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง  
ได้รับการฝึกอบรมอย่างน้อย   ๑ 
ครั้ง/ปี   
 
ต่อสัญญาเว็บไซต์ของอบต.นาขา   
 
 

16 
 
 
 
 

3 
 
 

 
 

57 
 
 
 

57 
 
 

15 
 
 
 
 

3 
 
 

 
 

56 
 
 
 

56 
 

15 
 
 
 
 

3 
 
 

 
 

56 
 
 
 

56 
 
 

 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 

/ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
/ 
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ส่วนที่ ๕ การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร 

การด าเนินการตามแผนแม่บทพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕70 – ๒๕๗๒ 
จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและบุคลากรทุกฝุายอย่างจริงจังโดยก าหนดให้การเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองเป็นหน้าที่ส าคัญของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐทุกคนซึ่งสามารถน าแนวคิดการพัฒนาบุคลากร Learning 
Model (๗๐ : ๒๐ : ๑๐) มาใช้เป็นกรอบในการวางแผนและด าเนินการพัฒนา กล่าวคือ ร้อยละ ๗๐ เป็นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ (Experiential Learning) เช่น การมอบหมายงานที่ท้าทาย การแก้ไขปัญหาจริง การหมุนเวียนงาน การ
รับผิดชอบโครงการ หรือการเรียนรู้ด้วยตนเอง ซึ่งเป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นมากที่สุดและส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะอย่าง
แท้จริง ร้อยละ ๒๐เป็นการเรียนรู้ผ่านปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social Learning)เป็นการเรียนรู้ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
เช่น การสอนงาน (Coaching)การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring)การแลกเปลี่ยนความรู้ หรือการให้ค าปรึกษาและร้อยละ ๑๐ เป็น
การเรียนรู้แบบเป็นทางการ (Formal Learning) เช่น การอบรม สัมมนา การเรียนในห้องเรียน การเรียนออนไลน์ต่าง ๆ 
อย่างไรก็ตาม เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรมีความยืดหยุ่น และสอดคล้องกับลักษณะงานของแต่ละต าแหน่ง บุคลากรสามารถ
ปรับสัดส่วนการเรียนรู้ในแต่ละส่วนได้ตามความเหมาะสม โดยหารือร่วมกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้ก ากับดูแลด้านการพัฒนาของ
หน่วยงาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบัติงาน ตามแนวทางจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan: IDP) อย่างเป็นระบบ เพ่ือที่จะมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพของบุคคลให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพเพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคลากรให้สอดคล้องกับเปูาหมายงาน เปูาหมายองค์กร 
และความก้าวหน้าทางสายอาชีพ อันน าไปสู่การเสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรและการพัฒนาองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

การขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม หน่วยงานของรัฐ รวมถึงบุคลากรและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องทุกฝุาย ควรมีบทบาทร่วมกันในการวางแผน ส่งเสริม สนับสนุน ติดตามและประเมินผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือให้บุคลากรมีสมรรถนะที่เหมาะสม สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะ
น าไปสู่การยกระดับคุณภาพการบริหารภาครัฐและการให้บริการประชาชนอย่างยั่งยืน 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรที่
ก าหนด แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดด าเนินการ
ให้หรือการพัฒนาตนเองผ่านช่องทางและสื่อต่าง ๆ และน าความรู้ ทักษะ สมรรถนะให้สามารถท างานตามบทบาทหน้าที่และ
ระดับต าแหน่งของตนเอง  

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ เป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริมและสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการเรียนรู้และพัฒนา และมีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ ให้
ทรัพยากรที่จ าเป็นจ่อการพัฒนา รวมทั้งดูแลติดตามและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างานอย่างต่อเนื่องและเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่ก าหนดทิศทางขององค์กรและ
ทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบ
การเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและ
ประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขา ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้ว
เสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลนาขาทราบ 
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ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประกอบด้วย 
๑) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการ ทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล และต าแหน่ง หรือ

ระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกค าสั่ง 
๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

การติดตามและประเมินผลเป็นกระบวนการส าคัญในการตรวจสอบความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการ
ด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้มั่นใจว่าการพัฒนาที่ด าเนินการนั้นสอดคล้องกับเปูาหมายขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และสามารถน าความรู้ ทักษะ และสมรรถนะไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถก าหนด
แนวทางด าเนินการได้ ดังนี้  

๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน 30 วนัท าการนับแต่วันกลับ
จากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

๒. ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานก่อนและหลัง
การพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับความต้องการ
ของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับตามผลสัมฤทธิ์การ
ปฏิบัติงาน 
๕.3 ตัวช้ีวัด  

1. ตัวช้ีวัดเชิงปริมาณ  

ตัวช้ีวัด 
ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2570 พ.ศ. 2571 พ.ศ. 2572 
1. ร้อยละเฉลี่ยของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการ
พัฒนาประจ าปี 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

2.ร้อยละเฉลี่ยของบุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

3. ร้อยละเฉลี่ยของบุคลากรที่ได้รายงานผลการเข้ารับการฝึกอบรมภายใน 
30 วัน นับตั้งแต่วันหลังจากการฝึกอบรม 

ร้อยละ 90 ร้อยละ 95 ร้อยละ 
100 

4. ร้อยละของสว่นราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีนวัตกรรม คู่มือ
บริการประชาชน หรือแนวปฏบิัติที่ดี (Best Practice) 

ร้อยละ 40 ร้อยละ 60 ร้อยละ 80 

5. ร้อยละเฉลี่ยของความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 

6. ร้อยละเฉลี่ยของความผูกพันของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 
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๒. ตัวช้ีวัดเชิงคุณภาพ  

ตัวชี้วัดที่ 1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 - 2572  

ระดับท่ี ๑ ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวมความต้องการของบุคลากร เพื่อจัด (ร่าง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 2 จัดประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ แผนพัฒนา
บุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 3 เสนอ (ร่าง) แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่ได้รับความเห็นชอบของคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

ระดับท่ี 4 เสนอแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ต่อ ก.จ.จ./ก.ท.จ./ก.อบต.จังหวัด เพื่อให้ความเห็นชอบ ก่อนวันที่ ๑ 
ตุลาคม 2569 

ระดับท่ี 5 ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 และประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรปฏิบัติ
ตามแผนที่ก าหนด  

  
ตัวชี้วัดที่ ๒ ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี  พ.ศ. 2570 - 2572 

ระดับท่ี ๑ สามารถจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 ซึ่งมีสาระส าคัญประกอบด้วย ๑) หลักการ
และเหตุผล ๒) เปูาหมายการพัฒนา ๓) หลักสูตรการพัฒนา ๔) วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการ
พัฒนา ๕) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา และ ๖) การติดตามและประเมินผลการพัฒนา ตาม
หลักเกณฑ์ก าหนด  

ระดับท่ี 2 สามารถก าหนด หลักสูตร กิจกรรม และโครงการ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ 
ปี พ.ศ. 2570 -2572 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 3 สามารถด าเนินการจัดกิจกรรม โครงการ และวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 
2570 -2572 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามท่ีก าหนดในแต่ละปี 

ระดับท่ี 4 รายงานผลการด าเนินงานตามแผนตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 -2572 ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเสนอผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับท่ี 5 จัดท าสรุปปัญหาและอุปสรรคการวิธีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี พ.ศ. 2570 -
2572 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าไปวิเคราะห์ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรครั้งต่อไป  

๕.4 บทสรุป 
การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาขามุ่งเน้นการยกระดับศักยภาพ

ของบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับภารกิจ ยุทธศาสตร์ และทิศทางการ
พัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ทั้งด้านความเชี่ยวชาญใน
สายงาน การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารจัดการสมัยใหม่ ตลอดจนการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และจิตส านึกในการ
ให้บริการประชาชน เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ยังมุ่งเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และนโยบายของภาครัฐ รวมถึงรองรับภารกิจที่อาจเพ่ิมขึ้นจากการถ่ายโอนอ านาจสู่
ท้องถิ่น โดยเน้นการพัฒนาศักยภาพเฉพาะด้าน การถ่ายทอดองค์ความรู้ และการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงานและลดความเสี่ยงจากการสูญเสียก าลังคน การด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของ องค์การ
บริหารส่วนต าบลนาขา 3 ปี พ.ศ. 2570 - 2572 จะช่วยให้มีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
และสามารถขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล ส่งผลให้การให้บริการสาธารณะแก่
ประชาชนมีคุณภาพ เกิดความเชื่อมั่น โปร่งใส และน าไปสู่การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้มแข็ง ทันสมัย  
อย่างยั่งยืน 
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