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สวนท่ี  ๑ หลักการและเหตุผล 

 
๑.1  หลักการและเหตุผล 
  ประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดเพชรบุรี เรื่องหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับ
การบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล ลงวันท่ี ๒๒ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ขอ ๒๖๙ กำหนดให
องคการบริหารสวนตำบลจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม
และจริยธรรม  อันจะทำใหปฏิบัติหนาท่ีราชการในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีเนื้อหาสาระ        
ท่ีเก่ียวกับระเบียบ กฎหมาย ยุทธศาสตรชาติ  และนโยบายแหงรัฐท่ีทำใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน             
มีความจำเปนตองจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ข้ึน  

 ประกอบกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา 258 ข (4) ไดกำหนดไววา “ใหมีการ
ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผูมีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทำงานใน
หนวยงานของรัฐ และสามารถกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานแตละบุคคล มีความซ่ือสัตย 
สุจริต กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งท่ีถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว มีความคิด
สรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหมๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผนดิน เปนไปอยาง    
มีประสิทธิภาพ  และมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอำนาจโดยไม เปนธรรม             
ของผูบังคับบัญชา 

 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 
กำหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สม่ำเสมอ  โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพ่ือนำมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหา
ราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

 ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน
และประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน เรื่องหลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน หมวดท่ี 12 สวนท่ี 3 การพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถ่ิน กำหนดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) มีการพัฒนาผูไดรับ
การบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบ
แบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงาน        
สวนทองถ่ิน (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) กำหนด และกำหนดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน         
(อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี 
คุณธรรม และจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาท่ีราชการในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำ
แผนการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ตองกำหนดตามกรอบของแผนพัฒนาท่ีคณะกรรมการกลาง
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน (ก.จ. ก.ท. และก.อบต.) กำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการพัฒนาบุคลากร
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อบจ. เทศบาล อบต. และมืองพัทยา) นั้น 
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 สถานการณเปลี่ยนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง

ดานเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผูนำหรือผูบริหารองคกรตางๆ ตองมีความตื่นตัวและเกิดความ
พยายามปรับตัวในรูปแบบตางๆ โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคกร การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการทำงาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหมๆ และนำระบบมาตรฐานในระดับตางๆ มาพัฒนาองคกร ซ่ึงนำไปสู
แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายใตองคกร เพ่ือใหองคกรสามารถใชและพัฒนาความรู ท่ีมีอยู     
ภายในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมๆมาใชกับองคกรไดอยางเหมาะสม 

 เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว องคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม  จึงไดจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   3 ป  ประจำป งบประมาณ 2567 – 2569 ข้ึน               
เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาขาราชการองคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม  ขาราชการหรือพนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกท้ังยังเปนการ
พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร  ขององคการบริหารสวนตำบล 
นาพันสาม อำเภอเมืองเพชรบุรี  จังหวัดเพชรบุรี ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความตองการของ
ประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.2 วัตถุประสงค 
  1.เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลนาพันสามมีการพัฒนาบุคลากรเปนไปตามหลักสูตร
มาตรฐานกำหนดตำแหนงและตามท่ี ก.อบต.กำหนด 
  2.เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม มีเครื่องมือในการสงเสริมใหบุคลากรมีกรอง
ความรู ทักษะ และสมรรถนะ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานท่ีคณะกรรมการขาราชการหรือ
พนกังานสวนตำบล กำหนด 
  3.เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานขององคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม มีการบริหารการ
เรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทำงานได
อยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
  4.เพ่ือใหบุคลากรทองถ่ินมีความรูท้ังในดานพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนา
เก่ียวกับในหนาท่ี ดานความรูความสามารถและทักษะของงานแตละตำแหนง ดานการบริหารและดานคุณธรรม
และจริยธรรม 
  5.เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม สรางองคกรแหงการเรียนรูและการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรมท้ังผลผลิตและการใหบริหาร เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาท่ี 
1.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
  1.การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ         
ในการพัฒนาพนักงานสวนตำบล ขาราชการ หรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ              
และพนักงานจาง ใหมีความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ท่ีดำรงอยูตามกรอบ
แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป 
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  2.ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม ไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ 1 ครั้ง หรือตามท่ีผูบริหารทองถ่ินเห็นสมควร 
ไดแก 1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง 4) หลักสูตรดาน
การบริหาร 5) หลักสูตรดานคุณธรรมจริยธรรม 
  3.วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนหนวยงานดำเนินการเอง        
หรือดำเนินการรวมกับ ก.จ. ก.ท. และก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอ่ืน     
โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได ตามความจำเปนและความเหมาะสม ไดแก   
  1) การปฐมนิเทศ  
  2) การฝกอบรม    
  3) การศึกษาหรือดูงาน    
  4) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา          
  5) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม    
  6) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 
  4. งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตองจัดสรรงบประมาณ
สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน โดยคำนึงถึงความประหยัดคุมคา 
เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  5. การติดตามประเมินผล ใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน กำหนดการติดตามประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินใหบรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากรซ่ึงมีความสำคัญและจำเปนในการพัฒนาองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน และการวางแผนพัฒนาบคุลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 3 ปถัดไป 
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สวนท่ี  2 การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
 
2.1 ภารกิจ อำนาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม 

1 ดานโครงสรางพ้ืนฐาน  มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ เชน 
(1) การจัดการและดูแลสถานีขนสงทางบกและทางน้ำ  
(2) การสรางและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำท่ีเชื่อมตอระหวางองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินอ่ืน  
(3) การขนสงมวลชนและการวินาศกรรมจราจร  
(4) การสาธารณูปการ  
(5) การจัดใหมีและการบำรุงทางน้ำและทางบก  
(6) การจัดใหมีและบำรุงทางระบายน้ำ 
(7) การจัดใหมีน้ำสะอาดหรือการประปา  
(8) การจัดใหมีตลาด ทาเทียบเรือและทาขาม  
(9) การจัดใหมีและการบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน  
2 ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต  มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ  เชน 
(1) การจัดการศึกษา  
(2) การจัดใหมีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การปองกันและการควบคุมโรคติดตอ  
(3) การปองกัน การบำบัดโรค และการจัดตั้งและบำรุงสถานพยาบาล  
(4) การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวติเด็ก สตรี คนชราและผูดอยโอกาส 
(5) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และท่ีสาธารณะ  
(6) การจัดใหมีโรงฆาสัตว 
(7) การจัดใหมีสุสานและฌาปนสถาน  
(8) การจัดใหมีการบำรุงสถานท่ีสำหรับนักกีฬา การพักผอนหยอนใจ สวนสาธารณะ     

สวนสัตว ตลอดจนสถานท่ีประชุมอบรมราษฎร  
(9) การบำรุงและสงเสริมการทำมาหากินของราษฎร  
3 ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ

ดังนี้ 
(1) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และลัทธิเสรีภาพของประชาชน 
(2) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(3) การจดัใหระบบรักษาความสงบเรียบรอยในจังหวัด  
(4) การรักษาความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตสภาตำบล 
4 ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว  

มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
(1) การจัดทำแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด และประสานการจัดทำ 

แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีกำหนด  
(2) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
(3) การสงเสริมการทองเท่ียว  
(4) การพาณิชย การสงเสริมการลงทุนและการทำกิจกรรมไมวาจะดำเนินการเอง 

หรือรวมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ  
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5 ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  
มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 

(1) การคุมครอง ดูแลและบำรุงรักษาปาไม ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
(2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบำบัดน้ำเสียรวม 
(3) การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
(4) การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
(5) การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตางๆ  
6 ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น  

มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
(1) การจัดการศึกษา 
(2) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดี 

ของทองถ่ิน  
(3) การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 
(4) การจัดใหมีพิพิธภัณฑและหอจดหมายเหตุ 
(5) การศึกษา การทำนุบำรุงศาสนา และการสงเสริมวัฒนธรรม 
7  ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการ 

และองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
(1) สนับสนุนสภาตำบลและองคกรปกครองสวนทองงถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน  

สนับสนุน หรือชวยเหลือสวนราชการหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน  
(2) ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาท่ีของสภาตำบล และองคกร 

ปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน 
(3) การแบงสรรเงินซ่ึงตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาตำบลและองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินอ่ืน 
(4) การใหบริการแกเอกชน สวนราชการ หนวยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองคกร 

ปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน 
2.2 ภารกจิหลักและภารกิจรองท่ีองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะตองดำเนินการ 
  องคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม  มีภารกิจหลัก  และภารกิจรอง  ตองดำเนินการดังนี้   

  ภารกิจหลัก  

พัฒนาตำบลนาพันสามเปนชุมชนนาอยู  ควบคูทรัพยากรธรรมชาติ การคมนาคมสะดวก 

สาธารณูปโภค  ครบครัน มีการบริหารจัดการท่ีโปรงใส  ชุมชนมีสวนรวม กาวนำเศรษฐกิจ”  ดังนี้ 

1.  บริหารจัดการโครงสรางพ้ืนฐาน และ สาธารณูปโภค 
      2.  บริหารจัดการแหลงน้ำ  อนุรักษและฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
       3.  สงเสริมอาชีพและเศรษฐกิจใหม่ันคง ภายใตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
          4.  สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน ตลอดจนการศึกษา ศาสนา ประเพณี  ศิลปวัฒนธรรม 

ทองถ่ิน การกีฬา 
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ภารกิจรอง 
       1.  การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและสาธารณูปโภค 
      2.  มีการพัฒนาท่ียั่งยืนควบคูไปกับการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

       3.  ประชาชนมีรายไดและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
       4.  ประชาชนมีสวนรวม ชุมชนมีความเขมแข็งและมีศิลปวัฒนธรรมทองถ่ินท่ีดีงาม 

2.3 การวิเคราะหความตองการพัฒนาบุคลากร 
  1. ความตองการดานทักษะ 
      1) ทักษะการบริหารโครงการ 
      2) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
      3) ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
      4) ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถายทอดความรู 
  2. ความตองการดานความรู 
      1) ความรูเรื่องกฎหมาย 
       2) ความรูเรื่องจัดซ้ือจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
      3) ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
      4) ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
  3. ความตองการพัฒนางาน 
      1) งานสาธารณสุข การเฝาระวังและการควบคุมโรคติดตอ 
      2) งานจัดทำงบประมาณ 
      3) งานชาง 
      4) งานธุรการ งานสารบรรณ 
2.4 การวิเคราะหสภาพแวดลอม 
  1. จุดแข็ง (Strengths)  
  1) มีการกำหนดสวนราชการเหมาะสมกับงานและหนาท่ีท่ีปฏิบัติชัดเจน 
  2) ผูบริหารมีการสงเสริมการพัฒนาของบุคลากรอยางสม่ำเสมอ 
  3) สงเสริมใหมีการใชระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัยอยูเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว  
  4) ไดรับการสนับสนุนการพัฒนาท้ังดานวิชาการและระเบียบกฎหมายอยูเสมอ 
  5) เจาหนาท่ีมีความรู ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง 
  2. จุดออน (Weaknesses) 
  1) การปฏบิัติงานระหวางสวนราชการยังขาดการทำงานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
  2) เจาหนาท่ียังขาดความรูท่ีเปนระบบและหเมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
  3) เจาหนาท่ียงัขาดความตระหนักและรับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเอง 
  4) ขาดการสรางวัฒนธรรมท่ีดีขององคกร คุณธรรม จริยธรรม เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ          
ขวัญและกำลังใจ ในการปฏิบัติหนาท่ี 
  5) ขาราชการยังขาดระเบียบวินัยท่ีดีในการทำงาน 
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  3. โอกาส (Opportunities) 

  1) ผูบริหารใหความสำคัญตอการพัฒนาความรูใหแกบุคลากรของหนวยงาน 
  2) พนักงานมีการเขาถึงระบบสารสนเทศของหนวยงานตางๆเปนอยางดี 
  3) พนักงานสวนตำบลมีความกาวหนาตามสายงานของตนเอง 
  4) ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำใหไดรับขอมูลขาวสารตางๆท่ีจำเปนตอ
การปฏิบัติงานอยูเสมอ 

  5) ประชาชนมีสวนรวมตอการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
  6) รัฐบาลมีการกระจายอำนาจและภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากข้ึน 
  4. อุปสรรค ( Threats)  
  1) การจัดสรรงบประมาณของรัฐใหกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินไมเพียงพอ 
  2) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
  3) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลีย่นแปลงบอยครั้ง 
  4) การถายโอนภารกิจบางสวนจากสวนกลางใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินไมไดถายโอน
บุคลากรและงบประมาณ 

  5) งบประมาณนอยเม่ือเปรียบเทียบกับพ้ืนท่ีจำนวนประชากร   และภารกิจ     
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กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 
 
-งานบริหารการคลัง 
-งานพัฒนารายได 
-งานการเงินและบัญชี 
-งานพัสดุและทรัพยสิน 
 

 

 

 
 
 
 
 

หนวยตรวจสอบภายใน 
-นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) 

2.5 โครงสรางการแบงสวนราชการตามแผนอัตรากำลัง 
 

                                                                            
 

 
 

 
                 
 
 
 
 

          สำนักปลัด 

  (นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน ) 
 
-งานอำนวยการ 
-งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
-งานการเจาหนาท่ี 
-งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
-งานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 
-งานสงเสริมการเกษตรและสิ่งแวดลอม 
 
 
 

สำนัก/กอง ปลัด/รองปลัด หนวยงานตรวจสอบภายใน สำนักปลดั กองคลัง กองชาง กองการศึกษาฯ กองสวัสดิการสังคม รวม 
มีคนครอง 1 - 13 5 3 6 2 30 

วาง 1 1 1 1 2 1 1 8 
รวม 2 1 14 6 5 7 3 38 

ปลัดองคการบริหารสวนตำบล 

 (นักบริหารงานทองถิ่น ระดับกลาง) 
  

 
รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล 
(นักบริหารงานทองถิ่น ระดับตน) 

กองชาง 

   (นักบริหารงานชาง ระดับตน) 
 

-งานแบบแผนและกอสราง 
-งานการโยธา 
-งานผังเมือง 
-งานสาธารณูปโภค 
 

กองการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม 

(นักบริหารงานการศึกษา ระดับตน) 
 

-งานบริหารการศึกษา 
-งานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม 
-งานสงเสริมกีฬาและนันทนาการ 

         กองสวัสดิการสังคม 

(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับตน)  

 
- งานสังคมสงเคราะห 
- งานพัฒนาชุมชน 
- งานสงเสริมสวัสดิการสังคม 
- งานสวสัดิภาพเด็กและเยาวชน 
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2.6 กรอบอัตรากำลัง 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม 
 

กรอบอัตรากำลัง  3  ป  ประจำปงบประมาณ พ.ศ.  2567  -  2569 
 

สวนราชการ กรอบ
อัตรา 
กำลัง 

( เดิม ) 

อัตราตำแหนงท่ีคาดวา
จะตองใชในชวงระยะเวลา 

3 ปขางหนา 

อัตรากำลังคน  เพ่ิม /ลด   หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

1.นักบริหารงานทองถ่ิน  ระดับกลาง (ปลดั อบต.)   1 1 1 1 - - -  
2.นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน (รองปลดั อบต.) 1 1 1 1 - - - วาง 
สำนักปลัด   (01)         
3. นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน  (หัวหนาสำนักปลดั) 1 1 1 1 - - -  
4. นักวิเคราะหนโยบายและแผน ปฏิบัติการ ๑ 1 1 1 - - -  
5. นักทรัพยากรบุคคล ปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -  

6. นักจัดการงานท่ัวไป ปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -  

7. นักวิชาการสาธารณสุข ปฏิบัตกิาร 1 1 1 1 - - -  
8. เจาพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - - วาง 
พนักงานจางภารกจิ         
9. ผูชวยนักทรัพยากรบุคคล 1 1 1 1 - - -  
10. พนักงานขับรถยนต (มีทักษะ) 1 - - - -1 - - ยุบเลิก 
11. พนักงานขับรถดบัเพลิง (มีทักษะ) 1 1 1 1 - - -  
12. ผูชวยนักวิชาการสิ่งแวดลอม 1 1 1 1 - - -  
13. พนักงานดับเพลิง (มีทักษะ) 1 1 1 1 - - -  
14. ตกแตงสวน 1 1 1 - - - -1 ยุบเมื่อวาง 
พนักงานจางท่ัวไป         
15. คนงาน 3 3 3 3 - - -  

กองคลัง  (04)         
16. นักบรหิารงานคลัง ระดับตน  (ผอ.กองคลัง) 1 1 1 1 - - -  
17. นักวิชาการการเงินและบัญชี ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - -  
18. นักวิชาการพัสดุ ปฏิบัติการ ๑ 1 1 1 - - -  
19. เจาพนักงานการเงินและบัญชี ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจางภารกจิ         
20. ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได 1 1 1 1 - - -  
21. ผูชวยนักวิชาการพัสด ุ 1 1 1 1 - - -  
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กรอบอัตรากำลัง  3  ป  ระหวางป  พ.ศ.  2567  -  2569 
 

สวนราชการ กรอบอัตรา 
กำลัง 

( เดิม ) 

อัตราตำแหนงท่ีคาดวา
จะตองใชในชวงระยะเวลา 

3 ปขางหนา 

อัตรากำลังคน  เพ่ิม /ลด   หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

กองชาง  (05)         
22. นักบรหิารงานชาง  ระดบัตน (ผอ.กองชาง) 1 1 1 1 - - -  
23. นายชางโยธา ปฏิบัติงาน/ชำนาญงาน - 1 1 1 +1 - - กำหนดเพ่ิม 
พนักงานจางภารกจิ         
24. ผูชวยนายชางโยธา 1 1 1 1 - - -  
25. ชางเครื่องกำเนิดไฟฟา (มีทักษะ) 1 1 1 1 - - -  
พนักงานจางท่ัวไป         
26. คนงาน 1 1 1 1 - - - วาง 
กองการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม  (08)         

27. นักบริหารการศึกษา  ระดับตน   
(ผอ.กองการศึกษา) 

๑ 1 1 1 - -    -  

28. นักวิชาการศึกษา ปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -  

29. ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก - 2 2 2 +2 - - สรรหาไดเมือ่
ไดรับจัดสรร
อัตรากำลัง 

30. คร ู 2 2 2 2 - - -  

พนักงานจางภารกจิ         

31. ผูชวยครผููชวย 2 2 2 2 - - - วาง 1 อัตรา 

พนักงานจางท่ัวไป         

32. ผูดูแลเด็ก (ท่ัวไป) 1 1 1 1 - - -  

กองสวัสดิการสังคม   (11)            

33. นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับตน 
 (ผอ.กองสวัสดิการสังคม) 

1 ๑ ๑ ๑ - - - วาง 

34. นักพัฒนาชุมชน  ปฏิบัติการ 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจางภารกจิ         

35. ผูชวยนักพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -  

หนวยตรวจสอบภายใน (12)         

36. นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปฏิบัติการ/ชำนาญการ 1 1 1 1 - - - วาง 

                     รวม 38 40 40 39 +3-1   - -1  
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2.7 การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
 

ประเภท ต่ำกวา 
ปวช. 

ปวช. 
หรือ

เทียบเทา 

ปวส. 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญาเอก 
หรือ 

เทียบเทา 

รวม 

ขาราชการหรือ
พนกังานสวนทองถิ่น 

- - - 9 6 - 15 

ขาราชการหรือ
พนักงานครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

- - - - 2 - 2 

ลูกจางประจำ - - - - - - - 
พนักงานาจาง 1 5 1 8 - - 15 

รวม 1 5 1 17 8 - 32 
คิดเปนรอยละ 3.13 15.62 3.13 53.12 25 - 100 

 
 
2.8 สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

บริหารทองถิ่น อำนวยการทองถิ่น วิชาการ ท่ัวไป 
1 นักบริหารงานทองถ่ิน 1 นักบริหารงานท่ัวไป 

2 นักบริหารงานคลัง 
3 นักบริหารงานชาง 
4 นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
5 นักบริหารงานการศึกษา 

1 นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
2 นักทรัพยากรบุคคล 
3 นักจัดการงานท่ัวไป 
4 นักวิชาการสาธรณสุข 
5 นักวิชาการเงินและบัญชี 
6 นักวิชาการพัสด ุ
7 นักวิชาการศึกษา 
8 คร ู
9 นักพัฒนาชุมชน 
10 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

1 เจาพนักงานธุรการ 
2 เจาพนักงานการเงินและบัญชี 
3 นายชางโยธา 

 
2.9 โครงสรางอายุราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหนง 
 

ประเภท ชวงอายุ คน อายุเฉลี่ย 
<= 
24 

25- 
29 

30- 
34 

35- 
39 

40- 
44 

45-
49 

50-
54 

>= 
54 

บริหารทองถ่ิน - - - - - - - 1 1 57 
อำนวยการทองถ่ิน - - - - - 3 1 - 4 48 
วิชาการ - - - 2 3 1 - - 6 42 
ท่ัวไป - - - - 1 - - - 1 42 
ขาราชการหรือพนักงานครู  
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - 1 1 - - 2 44 

ลูกจางประจำ - - - - - - - - - - 
พนักงานจาง - 2 1 3 3 2 - 4 15 43 

รวม - 2 1 5 8 7 1 5 29  
คิดเปนรอยละ 0 6.90 3.45 17.24 27.59 24.13 3.45 17.24 100  
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2.10 การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะเวลา 3 ป 
 

ลำดับ สายงาน ปงบประมาณท่ีเกษียณอายุ รวม 
2567 2568 2569 

1 นักบริหารงานทองถ่ิน - - 1 1 
      

รวม - - 1 1 
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สวนท่ี 3 หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 

 
  การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม  ไดพิจารณา         
และใหความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ขาราชการ องคการบริหารสวนตำบล ขาราชการหรือพนักงานครู    
และบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางท่ัวไป เพ่ือใหไดรับการพัฒนา
ประสิทธิภาพท้ังทางดานการปฏิบัติงาน หนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง 
การบริหาร และคุณธรรมจริยธรรม  ดังนี้ 
3.1 เปาหมายของการพัฒนา 
  1) เปาหมายเชิงปริมาณ 
      จำนวนบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม จำนวน 30 ราย ประกอบดวย 
พนักงานสวนตำบล ขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ พนักงานจางตามภารกิจ 
พนักงานจางท่ัวไป หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินไดรับการพัฒนาตามหลักสูตร
และสงเสริมใหไดรับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 
  2) เปาหมายเชิงคุณภาพ 
      ระดับความสำเร็จของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม ท่ีไดเขารับการ
พัฒนา การเพ่ิมพูนความรู ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานสามารถนำความรูท่ีไดรับมาใชประโยชน
ในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
3.2 หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 
  หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แตละตำแหนงตองไดรับการ
พัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดใหเหมาะสม
กับกลุมเปาหมายท่ีเขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับหลักสูตรการ
พัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี้ 
  (1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน   
ทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมาย
ระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปน
พนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาท่ีของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย            
ทรงเปนประมุขและการเปนขาราชการท่ีดี 
  (2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน  
สวนทองถ่ินใหมีความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ และการพัฒนาทักษะ      
ท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  (3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง
สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะท่ีจำเปนสำหรับการ
ปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแตละประเภทแตละสายงาน เพ่ือใหมีความรูความเขาใจ       
ในวิชาชีพและงานท่ีปฏิบัติ โดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  (4) หลักสูตรดานการบริหาร สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินพัฒนาทักษะและองค
ความรูในการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การกระจายอำนาจใหแก
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ  ทักษะการสื่อสาร        
และการตัดสินใจ การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอมรับมือ         
ตอการเปลี่ยนแปลง 
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  (5) หลักสูตรดานคุณธรรและจริยธรรม เพ่ือเปนการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และสงเสริมใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม มีการ
ประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการ หรือพนักงาน
สวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 
3.3 วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  (1) การปฐมนิเทศ 
      สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติหนาท่ี
ราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศนพันธกิจ โครงสรางสวนราชการ ผูบริหาร 
วัฒนธรรมขององคกร หนาท่ีความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจท่ีมีตอประชาชน สังคม ประเทศชาติ        
การพัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือใหมีทัศนคติท่ีดีและ
มีแรงจูงใจในการรับราชการ 
  (2) การฝกอบรม 
      การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญท่ีจะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน ใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสมกับการทำงาน 
รวมถึงกอใหเกิดความรูสกึ เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากรแตละคนในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินมีความสามารถเฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทำงานรวมกับผูอ่ืนไดดีทำใหองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
  (3) การศึกษา หรือดูงาน 
      การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพ่ิมเติมท้ังในและตางประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู 
ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลาในการปฏิบัติราชการ 
เพ่ือใหไดมาซ่ึงปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซ่ึงสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติจะตองสอดคลองหรือ
เปนประโยชนกับมาตรฐานกำหนดตำแหนงท่ีดำรงอยูตามท่ี ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. กำหนด 
      สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและแสวงหาประสบการณดวยการ
สังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหมๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนำมาประยุกตใชใน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหนาท่ีสำคัญของแตละบุคคลท้ังปจจัย
ความสำเร็จและปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรท่ีไปศึกษาดูงานท้ังยังเปนการเปลี่ยน
บรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหมซ่ึงสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนำไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน เพ่ือชวย
เพ่ิมพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกท้ังเปนการเปดมุมมองท่ีจะรับการเรียนรูในสิ่งใหมๆ 
สรางความพรอมใหแกท้ังตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์ใหแกทีมงาน สวนราชการ และองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูท่ีดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู
วิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงานจากหนวยงานหรือองคกรท่ีไปศึกษาดูงาน 
  (4) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือสัมมนา 
      การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) 
เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม การแลกเปลี่ยนขอมูลความรู
ประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดท่ีไดรับจากการประชุมสัมมนามา
ปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีรวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมี
โครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาท่ีแนนอน ซ่ึงอาจจะเปนการศึกษารวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทำ
ความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือ
การสัมมนา นั้นๆ 
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  (5) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
      1) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา
หรือผูท่ีไดรับมอบหมายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ (Skill) 
และทัศนคติ (Attitude) ท่ีชวยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุดข้ึนไดในระยะยาวโดยผานกระบวนการ
ปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการรายบุคคลหรือกลุมเล็กๆ
ท่ีตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
      2) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาท่ีความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชา หรือผูไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบคุลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง ณ 
สถานทีจริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษณะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานท่ีทำงานและในชวงการ
ทำงานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐานใหแกบุคลากรเขาใจและ
สามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติงานสามารถดำเนินการโดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูท่ีมี
ความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขาทำงานสับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตำแหนงมีการปรับปรุง
งานหรือตองอธิบายงานใหมๆผูบังคับบัญชามีหนาท่ีฝกบุคลากรขณะปฏิบัตงิานตามลักษณะงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือให
บุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับข้ันตอนวิธีการปฏิบัติงานพรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการ
รักษาองคความรูและคงไวซ่ึงมาตรฐานการทำงานแมวาจะเปลี่ยนบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความี
ประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 
  3) การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุลากรรายบุคคลวิธีการนี้
ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนำเสนอทิศทางท่ีถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวมแกไขปญหาและ
กำหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางพ่ีเลี้ยง (Mentor) 
และผูรับคำแนะนำ (Mentee) จากผูมีความรูความชำนาญใหกับผูไมประสบการณหรือมีประสบการณไมมากนัก 
ลักษณะสำคัญของการเปน พ่ี เลี้ยงคือผู เปน พ่ี เลี้ยงอาจเปนบุคคลอ่ืนไดไมจำเปนตองเปนผูบั งคับบัญชา             
หรือหัวหนางานโดยตรง ทำหนาท่ีสนับสนุนใหกำลังใจชวยเหลือสอนงานและใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแลท้ังการ
ทำงาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผูรับคำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน
รวมถึงการใชชวีิตสวนตัวท่ีเหมาะสม 
  4) การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีก
รูปแบบหนึ่งท่ีมักใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในการในการทำงานซ่ึง
ผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาท่ีเหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางแกไขปญหา
ท่ีเกิดข้ึนกับตนเองไดผูใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงานหรืออาจเปนผูเชี่ยวชาญท่ีมีความรู
ประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเรื่องนั้นๆท่ีมีคุณสมบัติเปนท่ีปรึกษาไดจากท้ังภายในและภายนอก
องคกร 
  5) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา       
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเปนวิธีการท่ีกอใหเกิดทักษาะการทำงานท่ีหลากหลาย (Multi-Skill) 
ท่ีเนนการสับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตำแหนงงานท่ีสูงข้ึน การ
หมุนเวียนงานเกิดไดท้ังการเปลี่ยนตำแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืน
ภายใตระยะเวลาท่ีกำหนด 
  6) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดยไมจำเปนตองใช
ชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชองทางการเรียนรูและ
สื่อตางๆท่ีตองการไดซ่ึงวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากร
ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 
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  7) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนา
บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ซ่ึงเปน
หลักสูตรอบรมออนไลนท่ีเปนความตองการรวมขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของขาราชการให
สามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถ่ินอาจจะกระทำไดโดยองคกรปกครองสวนทองถ่ินสำนักงาน ก.จ. 
ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หนวยงานรัฐหรือสวนราชการอ่ืน หรือองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินรวมกับหนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอ่ืนก็ได 
3.4 การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  (1) ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติราชการ
โดยท่ัวไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาท่ีของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาท่ีของ
บุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันเปนพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 
  (2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล มนุษย
สัมพันธการทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 
  (3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรูคงามสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ เชนงานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการ งานดานชาง 
  (4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน              
การคิดเชิงกลยุทธ  ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 
  (5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในกาปฏิบัติงาน เชน 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
การปฏิบตัิงานอยางมีความสุข 
3.5 ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง 
  พนักงานสวนตำบล ลูกจางประจำ และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม     
มีหนาท่ีดำเนินการใหเปนไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชนของสวนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวก
และใหบริการแกประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะตองยึดม่ันในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี ้
  1. การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
  2. การมีจิตสำนึกท่ีดี ซ่ือสัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
  3. การยึดถือประโยชนของประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับซอน 
  4. การยืนหยัดทำในสิ่งท่ีถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
  5. การบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติ การใหขอมูลขาวสาร
แกประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
  6. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได 
  7. การยึดม่ันในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
  8. การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพขององคการ 
  ท้ังนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทำผิดทางวินัย 
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3.6 การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามหลักสูตรสายงาน 
  
ท่ี ชื่อ - สกุล ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา ระยะเวลาการ

ดำรงตำแหนง 
(ป/เดือน) 

การผานฝกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมาย
เหตุ 

2567 2568 2569 
1 นางอุปสรา  คชพันธ ปลัด อบต. กลาง รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ 27 ป 11 เดือน -หลักสูตรสำหรับผูบริหาร

องคการบริหารสวนตำบล 
-หลักสูตรการบริหารงาน
องคการบริหารสวนตำบล
สำหรับพนักงานสวนตำบล 
-หลักสูตรปลดัองคการบริหาร
สวนตำบล 
 

- - -  

 สำนักปลัด           
2 นางชมภูนุช  มะลิลา หัวหนาสำนักปลัด 

(นักบริหารงานท่ัวไป) 
ตน รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ 

 
17 ป 11 เดือน -หลักสูตรเจาหนาท่ี/        

เจาพนักงานธุรการ รุนท่ี 31 
-หลักสูตรบุคลากร รุนท่ี 9 

- +1 -  

3 นางสาวชิสา มลคลฉัตรพร นักวิเคราะหนโยบาย
และแผน 

ปฏิบัติการ อักษรศาสตรบัณฑิต  
(สาขาสารสนเทศศาสตรและ

บรรณารักษศาสตร) 

5 ป 7 เดือน -หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบาย
และแผน รุนท่ี 91 
 

- - -  

4 นางพิณทอง  จับใจ นักจัดการงานท่ัวไป ปฏิบัติการ บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(สาขาการจดัการท่ัวไป) 

 

14 ป 7 เดือน -หลักสูตรนักจัดการงานท่ัวไป 
รุนท่ี 11 
 

- - -  
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ท่ี ชื่อ - สกุล ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง 

(ป/เดือน) 

การผานฝกอบรมตาม
หลักสตูรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

2567 2568 2569 
6 นางสาวนัดดา  ยิ้มนอย นักทรัพยากรบุคคล ปฏิบัติการ ศิลปศาสตรบัณฑติ 

(สาขาการจดัการท่ัวไป) 
14 ป 7 เดอืน -หลักสูตรการบริหารงาน

บุคลากรขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน รุนท่ี 6 
-หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
รุนท่ี 22 

- - -  

7 นางขนิษฐา  เสนศิลา นักวิชาการ
สาธารณสขุ 

ชำนาญการ วิทยาศาสตรบัณฑิต 
(สาขาสุขศึกษา) 

13 ป 1 เดือน - - +1 -  

 กองคลัง          
8 นางสาวปรยีาภรณ  ทองยอย ผูอำนวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ตน บริหารธุรกิจบัณฑิต 

(สาขาการบัญชี) 
23 ป - - - +1  

9 นางปรียาภา กุลทอง นักวิชาการพัสด ุ ปฏิบัติการ บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย) 

11 ป 1 เดือน -หลักสูตรเจาหนาท่ี/         
เจาพนักงานพัสดุ รุนท่ี 47 

+1 - -  

10 นางสาวรัตนจนา  ศิริคุปต เจาพนักงานการเงิน
และบัญชี 

ชำนาญงาน บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(สาขาการจดัการท่ัวไป) 

10 ป 4 เดือน - 
 

- - +1  

 กองชาง          
11 นายมานิตย  ลิมปวธัญู ผูอำนวยการกองชาง 

(นักบริหารงานชาง) 

ตน วิศวกรรมศาสตร 
(สาขาวิศวกรรมโยธา) 

22 ป 6 เดือน -หลักสูตรคอมพิวเตอร
ปฏิบัติการเขียนแบบ
ระบบงานกอสราง รุนท่ี 19 

- - +1  
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ท่ี ชื่อ - สกุล ตำแหนง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา ระยะเวลาการ
ดำรงตำแหนง 

(ป/เดือน) 

การผานฝกอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเขารับการฝกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

2567 2568 2569 
 กองการศึกษาฯ          

12 นางสาวรติมา  ตาละลักษณ ผูอำนวยการกอง
การศึกษาฯ 

ตน ครุศาสตรมหาบัณฑิต 15 ป 10 เดือน -หลักสูตรนักบริหาร
การศึกษา 

- - -  

13 นางสาวปริศนา เครือเหลา นักวิชาการศึกษา ปฏิบัติการ ศิลปศาสตรบัณฑติ 
(สาขาอุตสาหกรรมทองเท่ียว) 

5 ป 7 เดือน - +1 - -  

14 นางวราภรณ  ทองขาว คร ู คศ.3 ศึกษาศาตรมหาบัณฑิต 11 ป 7 เดือน - - +1 -  
15 นางกุสุมา  แมลงทับ คร ู คศ.2 ครุศาสตรมหาบัณฑิต 11 ป  - +1 -  

 กองสวัสดิการสังคม          
16 นางสาววิจิตรพร  สมเทศ นักพัฒนาชุมชน ชำนาญการ ครุศาตรบัณฑิต 

(สาขาการศึกษาปฐมวัย) 
15 ป 9 เดือน - - - +1  

รวม 2 4 4  
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สวนท่ี 4 ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม ไดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
4.1 วิสัยทัศน (Vision)  

“ขาราชการองคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม  เนนคุณธรรมและศักยภาพเปนเลิศ เพ่ือพัฒนา
ทองถ่ินตามนโยบาย Thailand 4.0  มีความรูความสามารถ  มีความชำนาญการในหนาท่ี  มีอัธยาศัยเต็มใจ
ใหบริการประชาชน  และประชาชนตองไดรับความพึงพอใจในการใหบริการของเจาหนาท่ี ” 

4.2 พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
  1) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม ใหเปนมืออาชีพและนวัตรกรรม มีความรู 
ทัศนคต ิทักษะท่ีจำเปนในการบริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 
  2) เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพแรปฏิบัติงาน
และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
  3) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม  ใหมีความสุข มีความสมดุลของชีวิต   
และการทำงาน  
  4) สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิทัลท่ีเหมาะสม 
  5) พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลนาพันสามตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
  6) พัฒนาทักษะดานภาวะผูนำ ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสำหรับผูนำการเปลี่ยนแปลงรุนใหม
ในองคการบรหิารสวนตำบลนาพันสาม 
4.3 คานิยม 
  “เนนคุณธรรม ยึดม่ันธรรมาภิบาล บริการเพ่ือประชาชน” 
4.4 เปาประสงค 
  1) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะท่ีหลากหลาย และสมรรถนะท่ี
หลากหลายในการปฏิบัติงานตามภารกิจองคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม 
  2) องคการบริหารสวนตำบลนาพันสามมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
  3) บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน  ตามคานิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการทำงาน
รวมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
  4) บุคลากรมีความผูกพันกับกับองคกรปครองสวนทองถ่ินมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีและมี
ความสุขในการทำงาน 
  5) พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลักเกษียณ 
4.5 ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
  ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 
  ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
  ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
  ยุทธศาสตรท่ี 4 เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม     
และการสรางความสุขในองคกร 
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ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 
 
วัตถุประสงคและเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา

บุคลากร 
หนวยงาน
ดำเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

1)บุคลากรทุกระดับ มี
ความรู ความสามารถ  
ทักษะ และสมรรถนะ  ท่ี
จำเปนในการปฏบัิติงาน
ตามเกณฑ        ท่ีกำหนด 

1 )โค ร งก า รฝ ก อ บ รม ห ลั ก สู ต ร
ปฐมนิเทศขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ินบรรจุใหม 

รอยละของบุคลากรท่ี
ผานหลักสูตรปฐมนิเทศ
ขาราชการหรือพนักงาน 
สวนทองถ่ินบรรจุใหม 
(รอยละ 100) 

- 1 1 - 30,000 30,000 การฝกอบรม กรมสงเสรมิ         
การปกครอง

ทองถ่ิน 

2)โครงการฝกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ิน ไดแก หลักสูตรนักบริหารงาน
ทองถ่ิน หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ หลักสูตร
นักวิชาการศึกษา หลักสูตรนักวิชาการ
เงินและบัญ ชี หลักสูตรนักพัฒนา
ชุมชน 

รอยละของบุคลากรท่ี
ผ า น ก า ร ฝ ก อ บ ร ม
หลักสูตรตามสายงาน
ข อ งข า ร าชก ารห รื อ
พนักงานสวนทองถ่ิน    
(รอยละ 100)      

2 3 4 80,000 120,000 160,000 การฝกอบรม
เชิงปฏิบัติการ 

กรมสงเสรมิ         
การปกครอง

ทองถ่ิน 

รวม  2 4 5 80,000 150,000 190,000   
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ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 
 
วัตถุประสงคและเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการ

พัฒนา
บุคลากร 

หนวยงาน
ดำเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

1)บุคลากรทุกระดับมี
ความรูทักษะสมรรถนะท่ี
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
และพรอมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

1)โครงการฝกอบรมใหความรูดาน
ก ฎ ห ม า ย แ ล ะ ร ะ เ บี ย บ ใน ก า ร
ปฏิบัติงาน 

ระดับความสำเร็จของ
การจัดทำผลรายงาน
การฝกอบรมตามท่ี 
กำหนด (ระดับ 5) 

50 50 50 10,000 10,000 10,000 การ
ฝกอบรม 

องคกรปกครอง   
สวนทองถ่ิน 

2)บุคลากรมีความรูทักษะ
ในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

2 )โค ร งก ารฝ ก อบ รม ให ค วาม รู
คณ ะกรรมการจัดซื้ อจั ดจ างและ
ปฏิบัติงานดานการพัสดุ 

ระดับความสำเร็จของ
การจัดทำผลรายงาน
การฝกอบรมตามท่ี 
กำหนด (ระดับ 5) 

50 50 50 10,000 10,000 10,000 การ
ฝกอบรม 

องคกรปกครอง   
สวนทองถ่ิน 

3 )บุ ค ล าก ร ทุ ก ระดั บ มี
ความรู ทั กษะด านดิจิ ทัล
พัฒ นาน วัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1)โครงการฝกอบรมการเพ่ิมทักษะ
ดานดิจิทัล 

ระดับความสำเร็จของ
การจัดทำผลรายงาน
การฝกอบรมตามท่ี 
กำหนด (ระดับ 5) 

15 15 15 - - - การ
ฝกอบรม 

องคกรปกครอง   
สวนทองถ่ิน 

รวม  115 115 115 20,000 20,000 20,000   
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ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
 
วัตถุประสงคและเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา

บุคลากร 
หนวยงาน
ดำเนินการ 

2567 
(คน) 

2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569   

1) บุคลากรท่ีรับผดิชอบ
สามารถดำเนินการ
บริหารงานบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1)โครงการเรียนรูดวยตนเองผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

รอยละของบุคคลท่ีผาน
การประเมินการทดสอบ
ห ลั ก ก า ร ฝ ก อ บ ร ม    
(รอยละ 80) 

15 15 15 - - - การฝกอบรม องคกรปกครอง   
สวนทองถ่ิน 

รวม  15 15 15 - - -   
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ยุทธศาสตรท่ี 4 เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรมและการสรางความสุขในองคกร 
 
วัตถุประสงคและเปาหมาย โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด คาเปาหมายประจำป งบประมาณ วิธีการพัฒนา

บุคลากร 
หนวยงาน
ดำเนินการ 2567 

(คน) 
2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569 

1) บุคลากรทุกระดบัมีจิต
สาธารณะ คณุธรรม และ
เจตคติการเปนขาราชการ  
ท่ีดี 

1)โครงการจิตอาสาและคุณธรรม
จริยธรรม 

รอยละของบุคคลท่ีผาน
การประเมินการทดสอบ
ห ลั ก ก า ร ฝ ก อ บ ร ม    
(รอยละ 80) 

150 150 150 - - - การปฏิบัต ิ องคกรปกครอง   
สวนทองถ่ิน 

2)โครงการจัดกิจกรรมตานทุจริต
คอรรัปช่ัน ในองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน 

รอยละของบุคลากรท่ี
ประกาศเจตนารมณและ
เขารวมกิจกรรม  
(รอยละ 100) 

50 50 50 - - - การปฏิบัต ิ องคกรปกครอง   
สวนทองถ่ิน 

2) บุคลากรทุกระดบัมีการ
พัฒนา เสริมสราง
วัฒนธรรมองคการท่ีดีและ
สรางความสมัครสมาน
สามัคคีในองคกร 

1)โครงการสัมมนาและการศึกษาดู
งานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

รอยละของบุคคลท่ีผาน
การประเมินการทดสอบ
ห ลั ก ก า ร ฝ ก อ บ ร ม    
(รอยละ 80) 

50 50 50 300,000 300,000 300,000 การฝกอบรม 
การฝกปฏิบัต ิ

องคกรปกครอง   
สวนทองถ่ิน 

รวม  250 250 250 300,000 300,000 300,000   
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สรุปยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2569 

 
ลำดับ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร จำนวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 2 2 2 80,000 150,000 190,000  
2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ  

การเปลี่ยนแปลง 
3 3 3 20,000 20,000 20,000  

3 การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกร
แหงการเรียนรู 

1 1 1 - - -  

4 เสริมสรางวัฒนาธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสรางความสุขในองคกร 

3 3 3 300,000 300,000 300,000  

 9 9 9 400,000 470,000 510,000  
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สวนท่ี 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
5.1 ความรับผิดชอบ 
  1. บุคลากรมีหนาท่ีเรียนรูแลพัฒนาตนเองท้ังในดานกรอบความคิดและทักษะใหสามารถทำงาน
ตามบทบาทหนาท่ีและระดับตำแหนงของตนเอง 
  2. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาท่ีสรางสภาพแวดลอมและระบบการทำงานท่ีเอ้ือใหเกิด       
การเรียนรู  ใชทรัพยากรท่ีจำเปน รวมท้ัง ดูแลและใหคำแนะนำเก่ียวกับการทำงาน การเรียนรูและพัฒนา         
แกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 
  3. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม  มีหนาท่ีกำหนด
ทิศทางขององคกร และทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร
ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชา
ทุกระดับในการทำหนาท่ีและรับผิดชอบการเรียนรูและพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู 
การพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการของบุคลากร และสวนราชการ 
อยางท่ัวถึง เพ่ือนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร          
ขององคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการดำเนินการอ่ืนๆแลวเสนอ
ผลการติดตามประเมินผลตอนายกองคการบริหารสวนตำบลนาพันสามทราบ 
  ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป 
ประกอบดวย 
 1) นายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน           เปนประธานกรรมการ 
 2) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน           เปนกรรมการ 
 3) รองปลัด/หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ          เปนกรรมการ  
 4) หัวหนาสวนราชการท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล         เปนกรรมการและเลขานุการ 
 5) ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีไดรับมอบหมายไมเกิน 2 คน       เปนผูชวยเลขานุการ                                                          
 ท้ังนี้ การออกคำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ใหระบุชื่อ - สกุล และตำแหนง 
หรือระบุเฉพาะตำแหนงก็ได โดยนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูออกคำสั่ง 
5.2 การติดตามประเมินผล 
  1. กำหนดใหผู เขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทำรายงานผลการเขาอบรมพัฒนา  ภายใน          
7 วันทำการ  นับแตวันกลับจากอบรมสัมมนา  เพ่ือเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองคการบริหาร
สวนตำบล 
  2 . ให ผู บั ง คับบัญ ชาทำหน า ท่ีติ ดตามผลการปฏิ บั ติ งาน  โดยพิจารณ าเปรียบ เทียบ                  
ผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ 1 
  3. นำขอมูลการติดผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสมกับ   
ความตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ตอไป 
  4. ผูบั งคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อน ข้ันเงินเดือน เลื่อนระดับ            
ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
  5. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (Local Performance 
Assessment:LPA) ตัวชี้วัด รอยละของบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีไดรับการพัฒนาประจำป 
(เปาหมายตองไดรอยละ 80) 
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  6. กำหนดใหบุคลากรทุกระดับ ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอย 1 ครั้ง 
  7. กำหนดใหบุคลากรเรียนรูดวยตนเองผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) อยางนอย  1 วิชา
ตอป 
  8. ระดับความสำเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน 3 ป (ระดับ 5) 
5.3 บทสรุป 
  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลนาพันสาม สามารถ
ปรับ เปลี่ ยน แก ไข เพ่ิมเติมให เหมาะสมได กับกฎหมาย ประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล            
ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถายโอน อาจเปนเหตุใหการ
พัฒนาบุคลากรบางตำแหนงท่ีจำเปนไดรับการพัฒนามากกวา และภารกิจบางประการท่ีไมมีความจำเปนอาจตอง
ทำการยุบ หรือปรับโครงสรางหนวยงานใหมใหครอบคลุมภารกิจตางๆ ใหสอดคลองกับนโยบายถายโอนงาน        
สูทองถ่ินใหมากท่ีสุด บุคลากรท่ีมีอยูจึงตองปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณและเรียนรูระเบียบกฎหมาย         
ท่ีเก่ียวของท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา     
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