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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 
  การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับสากล เป็น
สิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างย่ิงในปัจจุบัน ซ่ึงเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) โดยต้องอาศัย
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล ซ่ึงเป็นปัจจัย
ส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 
  ๑) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงาน
ของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคลมีความซ่ือสัตย์
สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิด
สร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของ
ผู้บังคับบัญชา 
  ๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ก าหนดให้
ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ 
โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆเพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
ราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
  ๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และ
ประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา)มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้า
รับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผน
ของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต.และเมืองพัทยา) ต้องด าเนินการ
พัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ             
ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด และก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) 
จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้
ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล 
อบต. และเมืองพัทยา) นั้น 
  ๔) สถานการณ์การเปลีย่นแปลง ภายใต้กระแสแหง่การปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลงดา้น
เทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายาม
ปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ  โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการท างาน 
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เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กรซ่ึงน าไปสู่แนวคิดการพัฒนา
ระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน จึงได้จัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากร ๓ ปี  องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ประจ าปีงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงาน
จ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน  อ าเภอทุ่งหว้า  จังหวัดสตูล ในการปฏิบัติ
ราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
 ๑) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนมีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
เป็นไปตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามท่ี ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด 
  ๒) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนมีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากร  มีกรอบความรู้
ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.)  
  ๓) เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยการ
ประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบท
ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
  ๔) เพ่ือให้บุคลากรท้องถิ่นมีความรู้ทั้งในด้านพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเก่ียวกับงาน
ในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม  
  ๕) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิต
และการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
  ๑) การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณในการพัฒนา 
พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  
ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร 
๓ ป ี
  ๒) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ๑ ครั้ง หรือตามท่ีผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร ได้แก่ 
๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ๒) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ๓) 
หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ๔) หลักสูตรด้าน
การบริหาร และ ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
  ๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนเป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือ
ด าเนินการร่วมกับ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. หรือ ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอ่ืน โดย
วิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ ๒) 
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การฝึกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน ๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอน
งาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 
  ๔) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนต้องจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า 
เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ๕) การติดตามประเมินผล ให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ก าหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซ่ึงมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปีถัดไป 
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
  การวิเคราะห์ภารกิจอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ตามพระราชบัญญัติ
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และแก้ไขเพ่ิมเติม ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และกฎหมายอ่ืนที่เก่ียวข้อง  ใช้เทคนิค 
Swot เข้ามาช่วย ทั้งนี้เพ่ือให้ทราบว่าองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน มีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด าเนินการ
แก้ไขปัญหาในเขตพ้ืนที่ให้ตรงกับความต้องการของประชาชนได้อย่างไร โดยวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
ภัยคุกคาม ในการด าเนินการตามภารกิจตามหลัก Swot องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ก าหนดวิธีการ
ด าเนินการตามภารกิจสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนา
อ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น ทั้งนี้สามารถวิเคราะห์ภารกิจ
ให้ตรงกับสภาพปัญหา โดยสามารถก าหนดแบ่งภารกิจ ได้ 7 ด้าน ซ่ึงภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ใน
พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542  ดังนี้ 
 (๑) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
   1)  จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก  
   2)  ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร  
   3)  ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
   4)  ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า   
   5)  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ  
   6)  การสาธารณูปการ  
  (2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   1)  ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ  
   2)  ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ  
   3)  ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ  
   4)  การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส  
   5)  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเก่ียวกับที่อยู่อาศัย 

   6)  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
   7)  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล  
  (3)  ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังน้ี 

   1)  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
   2)  การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 

   3)  การผังเมือง 
   4)  จัดให้มีที่จอดรถ  
   5)  การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
   6)  การควบคุมอาคาร 
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 (4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 
ดังน้ี 

   1)  ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 

   2)  ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์  
   3)  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
   4)  ให้มีตลาด  
   5)  การท่องเที่ยว  
   6)  กิจการเก่ียวกับการพาณิชย์  
   7)  การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ  
   8)  การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน  
 (5)  ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง ดังน้ี 

   1)  คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  

   2)  รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอยและ
สิ่งปฏิกูล  
   3)  การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ 
  (6)  ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจทีเ่กี่ยวข้อง 
ดังน้ี 
   1)  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  

   2)  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

   3)  การจัดการศึกษา  
   4)  การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น  
  (7).  ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
   1)  สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น  
   2)  ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตาม
ความจ าเป็นและสมควร  
   3)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน 

   4)  การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
   5)  การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ่ืน  
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๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนจะด าเนินการ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน วิเคราะห์แล้วเห็นว่ามีภารกิจหลักและภารกิจรองที่ต้องการ
ด าเนินการ ได้แก่ 

  ภารกิจหลัก 
   1.  การพัฒนาการท่องเที่ยวที่ค านึงถึงความย่ังยืนของสิ่งแวดล้อม สังคม และวัฒนธรรม 
ก าหนดทิศทางโดยชุมชนจัดการโดยชุมชน 
   2.  การพัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 

   3.  การจัดการศึกษา 

   4.  การส่งเสริมการกีฬาและนันทนาการ การอนุรักษ์หรือสืบสานวัฒนธรรมประเพณีและภูมิ
ปัญญาท้องถิ่น 
  ภารกิจรอง 
   1.  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

   2.  ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

   3.  การส่งเสริมการบริการด้านสังคมสงเคราะห์ และงานสวัสดิการสังคมให้ตอบสนองต่อ
ปัญหาความต้องการของประชาชน 

   4.  การสนับสนุนและส่งเสริมกลุ่มอาชีพ 

   5.  การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 

   6.  การพัฒนาระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมอันพึงปรารถนาร่วมกันไม่ให้มีปัญหาภายในชุมชน 

   7.  เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการให้บริการสาธารณะที่มี
คุณภาพแก่ประชาชน 

 
๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 

  องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนส ารวจความต้องการของบุคลากร เพ่ือน ามาวิเคราะห์และสรุปความ
ต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรและองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากร 
ควรค านึงถึงกรอบภารกิจหลักที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดเป็นส าคัญ เรียงล าดับความส าคัญตามความ
ต้องการของบุคลากร อย่างน้อยด้านละ ๓ ประเด็น เช่น  
  (๑) ความต้องการด้านทักษะ 
   ๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
   ๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
   ๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
   ๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
  (๒) ความต้องการด้านความรู้ 
   ๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
   ๒) ความรู้เรื่องจัดซ้ือจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
   ๓) ความรู้เก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   ๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
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 (๓) ความต้องการพัฒนางาน 
   ๑) งานสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคตดิต่อ 
   ๒) งานจัดท างบประมาณ 

   ๓) งานช่าง 
   ๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
   องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัย
ภายนอกที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร ซ่ึงจะช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคท่ีมีผลต่อ
องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน อันจะเป็นประโยชน์การในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของ
บุคลากร  
   (๑) จุดแข็ง (Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน 
ว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นที่ควรน ามาใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร และควร
ด ารงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน เช่น  
   ๑) การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 

   ๒) ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
   ๓) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
   ๔) ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
   ๕) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 
   (๒) จุดอ่อน (Weaknesses)เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การบริหารส่วนต าบล               
นาทอน  ว่ามีปัจจัยภายในองค์กรใดที่เป็นข้อเสียเปรียบหรือจุดด้อยที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นในการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรได้ และขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน เช่น  
   ๑) การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการท างานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
   ๒) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
   ๓) เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
   ๔) ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ ขวัญ
และก าลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
   ๕) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 
   (๓) โอกาส (Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบล    
นาทอน ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบที่เป็นประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการ
ด าเนินการการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรได้และสามารถสร้างเป็นโอกาสหรือน าข้อดีมาเสริมสร้างให้หน่วยงาน
เข็มแข็ง 
   ๑) นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   ๒) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง  ๆอย่างต่อเนื่อง    
   ๓) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
   ๔) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   ๕) รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 
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  (๔) อุปสรรค (Threats) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน 
ว่ามีปัจจัยภายนอกองค์กรใดที่สามารถส่งผลกระทบเป็นภัยคุกคามก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางตรงและทางอ้อมใน
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรได้ และจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์หรือขจัดอุปสรรคหรือภัยคุกคาม เช่น  
   ๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 

   ๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
   ๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 

   ๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
   ๕) การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้ถ่ายโอน
บุคลากรและงบประมาณ 
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2.5  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
 

 

 

 
 

1 ส านักปลัด อบต. 
 

2. กองคลัง 3. กองช่าง 4. กองสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม 

5. กองการศึกษา
ศาสนาและวัฒนธรรม 

6. กองสวัสดิการสังคม 

หัวหน้าส านักปลัด 

(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับกลาง) 
ผู้อ านวยการกองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับกลาง) 
ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง 

ระดับต้น) 

ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม 

(นักบริหารงานสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม ระดับต้น) 

ผู้อ านวยการกองการศึกษา
ศาสนาและวัฒนธรรม 

(นักบริหารงานการศึกษา 
ระดับต้น) 

ผู้อ านวยการกองสวสัดิการ
สังคม 

(นักบริหารงานสวสัดิการสังคม 
ระดับต้น) 

1.1  ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ 

-  งานยุทธศาสตร์และงบประมาณ 

-  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

-  งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 

-  งานส่งเสริมการเกษตร 
1.2  กลุ่มงานบริหารงานทั่วไป 

-  งานบริหารงานท่ัวไป 

-  งานการเจ้าหน้าท่ี 

-  งานนิติการ 

-  งานกิจการสภา อบต. 

2.1  ฝ่ายบริหารงานคลัง 
-  งานบริหารงานท่ัวไป 

-  งานการเงินและบัญชี 

-  งานพัสดุและทรัพยส์ิน 

2.2  กลุ่มงานเร่งรัดและจัดเก็บ
รายได้ 

-  งานเร่งรัดและจัดเก็บรายได ้

-  งานแผนที่ภาษีและทะเบียน
ทรัพย์สิน 

1.  งานบริหารงานท่ัวไป 

2.  งานแบบแผนและ
ก่อสร้าง 
3.  งานควบคุมอาคาร 
4.  งานผังเมือง 
5.  งานสาธารณูปโภค 

1.  งานบริหารงานสาธารณสุข 

2.  งานส่งเสริมสุขภาพ 

3.  งานจัดการมูลฝอยและสิ่ง
ปฏิกูล 

4.  งานควบคุมและจัดการ
คุณภาพสิ่งแวดล้อม 

5.  งานป้องกันและควบคุมโรค 

6.  งานบริหารงานท่ัวไป 

 

1.  งานบริหารการศึกษา 
2.  งานส่งเสริมการศึกษา
ศาสนาและวัฒนธรรม 

3.  งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

4.  งานส่งเสริมกีฬา
และนันทการ 
5.  งานบริหารงานท่ัวไป 

 

1.  งานส่งเสริมสวัสดิการ
สังคม 

2.  งานสังคมสงเคราะห์ 

3.  งานส่งเสริมและพัฒนา
อาชีพ 

4.  งานบริหารงานท่ัวไป 

 

 

ส านัก/กอง ปลัด/รองปลัด หน่วยตรวจสอบภายใน ส านักปลดั อบต. กองคลัง กองช่าง กองสาธารณสุขฯ กองการศึกษาฯ กองสวัสดิการสังคม รวม 

มีคนครอง 2 1 12 7 4 1 13 4 44 

ว่าง - - 2 4 2 2 3 - 13 

รวม 2 1 14 11 6 3 16 4 57 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล (นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

7. หน่วยตรวจสอบภายใน 

(นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก./ชก.) 
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๒.๖ กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
   องค์กรบริหารส่วนต าบลนาทอนวิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มี
ผลต่อการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ซ่ึง
จะช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนวิเคราะห์ อัตราก าลังของที่มีผลต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     
ทั้งกรอบอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร             
สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โครงสร้างอายุข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี 
(ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙)  
 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 

3 ปี ข้างหน้า 

อัตราก าลังคน 

เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 
ปลัด อบต.  

(นักบริหารงานท้องถ่ิน ระดับกลาง) 
1 1 1 1 - - -  

รองปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท้องถ่ิน ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

ส านักปลัด อบต. (01) 
หัวหน้าส านักปลัด  

(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับกลาง) 
1 1 1 1 - - -  

1. ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ         

หัวหน้าฝ่ายแผนงานและงบประมาณ 1 1 1 1 - - -  

(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น)         

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

จพง.ป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประชาสัมพันธ์ 1 1 1 1 - - -  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย 

1 1 1 1 - - -  

2. กลุ่มงานบริหารงานทั่วไป         

หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานท่ัวไป (ชพ.) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

นักจัดการงานท่ัวไป (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

นิติกร (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

พนักงานขับรถยนต์ส่วนกลาง 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างทั่วไป         

คนงาน 1 1 1 1 - - -  
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ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 

3 ปี ข้างหน้า 

อัตราก าลัง 
เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

กองคลัง (04) 
ผู้อ านวยการกองคลัง  1 1 1 1 - - -  

(นักบริหารงานการคลัง ระดับกลาง)         

1. ฝ่ายบริหารงานคลัง         

หัวหน้าฝ่ายบริหารงานคลัง 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)         

นักวิชาการเงินและบัญชี (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการพัสดุ (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง.ชง.) 1 1 1 1 - - -  

ลูกจ้างประจ า         

นักจัดการงานทั่วไป 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

2. กลุ่มงานเร่งรัดและจดัเก็บรายได ้         

หัวหน้ากลุ่มงานเร่งรัดและจัดเก็บรายได้(ชพ.) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

นักวิชาการจัดเก็บรายได้ (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพ่ิม 

กองช่าง (05) 
ผู้อ านวยการกองช่าง  
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - -  

นายช่างโยธา (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

นายช่างโยธา (ปง/ชง) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

พนักงานจ้างตามภารกิจ       .  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1 - - -  

ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า 1 1 1 1 - - -  
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ส่วนราชการ 
กรอบ
อัตรา
ก าลัง 

กรอบอัตราต าแหน่งที่คาด
ว่าจะต้องใช้ในช่วง

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า 

อัตราก าลัง 
เพ่ิม/ลด 

หมายเหตุ 

 เดิม 2567 2568 2569 2567 2568 2569  

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม (06) 
ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุขฯ ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

เจ้าพนักงานสาธารณสุข (ปง./ชง) 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (08) 
ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ  

(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 
1 1 1 1 - - -  

นักวิชาการศึกษา (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านนาทอน         

พนักงานครู อบต.         

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 1 1 1 + 1 - - รอจัดสรรจากกรมฯ 

ครู  2 2 2 2 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีทักษะ) 2 2 2 2 - - -  

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก รร.บ้านท่าศิลา         

พนักงานครู อบต.         

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 1 1 1 + 1 - - รอจัดสรรจากกรมฯ 

ครู  1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีทักษะ) 1 1 1 1 - - -  
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ส่วนราชการ 
กรอบ
อัตรา
ก าลัง 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่า
จะต้องใช้ในช่วงระยะเวลา 

3 ปี ข้างหน้า 
เพ่ิม / ลด หมายเหตุ 

 เดิม 2567 2568 2569 2567 2568 2569  
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านวังเจริญราษฎร ์         

พนักงานครู อบต.         

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 1 1 1 + 1 - - รอจัดสรรจากกรมฯ 

ครู  3 3 3 3 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ         

ผู้ดูแลเด็ก (ผู้มีทักษะ) 1 1 1 1 - - -  

กองสวัสดิการสังคม (11) 
ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม 

(นักบริหารงานสวสัดิการสังคม ระดับต้น) 
1 1 1 1 - - -  

นักพัฒนาชุมชน (ปก/ชก.) 1 1 1 1 - - -  

เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน(ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

พนักงานจ้างตามภารกิจ       .  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  

หน่วยตรวจสอบภายใน (12) 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

รวม 53 57 57 57 +4 - -  
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๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
   การวิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลนาทอนที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้วิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรที่มีผลต่อองค์การบริหารส่วน
ต าบลนาทอน  
 

ประเภท 

ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญา
เอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

พนักงานส่วนท้องถิ่น - - 2 14 7 - 23 
ข้าราชการหรือพนักงาน
ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 

- - - 5 1 - 6 

ลูกจ้างประจ า - - - 1 - - 1 
พนักงานจ้าง 1 6 - 7 - - 14 

รวม 1 6 2 27 8 - 44 
คิดเป็นร้อยละ 2.27 13.64 4.55 61.36 18.18 - 100.00 

 
๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน 
   สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ทีม่ีผล
ต่อการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตามหลักสูตรที่ก าหนด
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม การค านึงถึงหลักความอาวุโส ความ
จ าเป็นที่จะน าไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึงงบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบล
นาทอนด้วย  
 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน
ท้องถ่ิน 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
๔) นักบริหารงานสาธารณสุข   
    และสิ่งแวดล้อม 
๕) นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
๖) นักบริหารงานการศึกษา 
 

๑) นักจัดการงานท่ัวไป 
๒) นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน 
๔) นิติกร 
๕) นักวิชาการเงินและบัญชี 
6) นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
7) นักวิชาการพัสดุ 
8) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
9) นักพัฒนาชุมชน 
10) นักวิชาการศึกษา 
 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
๒) เจ้าพนักงานการเงิน 
    และบัญชี 
๓) เจ้าพนักงานพัสด ุ
๔) เจ้าพนักงานสาธารสุข 
5) นายช่างโยธา 
6) นายช่างเขียนแบบ 
7) เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
8) เจ้าพนักงานป้องกัน 
      และบรรเทาสาธารณภัย 
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๒.๙ โครงสร้างอายุพนักงานส่วนต าบล จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
   โครงสร้างอายุพนักงานส่วนต าบล จ าแนกตามประเภทต าแหน่งขององค์การบริหารส่วนต าบล
นาทอน ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมผู้สูงวัยในองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์กร โดยผู้ที่ใกล้
เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรก าหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอด
ความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์กรเพื่อพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง  
 

ประเภท 

ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย 
<= 
24 

25 
– 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ 
– 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถ่ิน -  -  -  -  1  -  1  - 2 46.00 
อ านวยการท้องถ่ิน -  -  -  1  - 2 2 1 6 48.83 
วิชาการ - 1 2 2 1 2 - - 8 38.00 
ทั่วไป - 1 - 1 4 - 1 - 7 39.57 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - - 4 2 - 6 48.17 

ลูกจ้าง -  -  -  -  -  1  -  - 1 47.00 
พนักงานจ้าง 1 1 1 2 2 4 3 - 14 42.29 

รวม 1 3 3 6 8 13 9 1 44 44.27 
คิดเป็นร้อยละ 2.27 6.8

2 
6.82 13.64 18.18 29.55 20.

45 
2.27 100 

 

 

๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  
   องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนได้สูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2569  จ านวน 1 อัตรา คือต าแหน่งผู้อ านวยการกองช่าง ซ่ึงที่มีผลต่อ
การบริหารงานบุคคล ซ่ึงจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการก าหนดอัตราก าลังและ
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน 
 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักบริหารงานท้องถิ่น - - - - 
๒ นักบริหารงานทั่วไป - - - - 
๓ นักบริหารงานการคลัง - - - - 
๔ นักบริหารงานช่าง 1 - - - 
๕ นักจัดการงานทั่วไป - - - - 
๖ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - - - 
๗ นักวิชาการเงินและบัญชี - - - - 
๘ เจ้าพนักงานธุรการ - - - - 
๙ นายช่างโยธา - - - - 

๑๐ เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน - - - - 
รวม - - - - 
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ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 
 
   การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ได้พิจารณา
และให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพ
ทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งการบริหาร 

และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
 

๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

   ๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 

   จ านวนบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน  44  ราย ประกอบด้วย พนักงาน
ส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้
ได้รับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 

   ๒) เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

   ระดับความส าเร็จของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ที่ได้เข้ารับการ
พัฒนา การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
   หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับการ
พัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  ส าหรับ
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 
   (1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมาย
ระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็น
พนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
พระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
   (3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจ ใน
วิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะและ
องค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย 
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อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการ
สื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
มาตรฐานทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทาง
จริยธรรมมีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม  วินัยของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน 
   (๑) การปฐมนิเทศ 
   ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่
ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน  สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   
   (๒) การฝึกอบรม  
   การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการ
ท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากรแต่ละ
คนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี
ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

   (๓) การศึกษา หรือดูงาน 
   การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ 
ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลาในการปฏิบัติ
ราชการ เพ่ือให้ได้มาซ่ึงปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติจะต้อง
สอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก.จ. ก.ท.และ ก.อบต. ก าหนด  
   ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ด้วย
การสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญของแต่ละ
บุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงานทั้งยังเป็นการ
เปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซ่ึงสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดี
ขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิดมุมมองที่จะรั บการ
เรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถาม การสังเกต 
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานจากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษา
ดูงาน 

   (๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
   การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) 
เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
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ความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการ
ประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้น
การฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซ่ึงอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน ศึกษา
ค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  
   (๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 
   ๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา
หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาวโดยผ่าน
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กที่ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
   ๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างาน
และในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง  การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถด าเนินการโดย
ผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างานสับเปลี่ยน
โอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่  ๆผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงาน
ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เก่ียวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและ
ระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซ่ึงมาตรฐานการท างานแม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากร
ที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 
   ๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและก าหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่าง
พ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมี
ประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ไม่จ าเป็นต้อง
เป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงานและให้ค าปรึกษา 
แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 
   ๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
อีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างานซ่ึง
ผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรืออาจเป็น
ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากท้ัง
ภายในหรือภายนอกองค์กร 
   ๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีด
ความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-Skill) 
ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น การ
หมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืน
ภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 
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  ๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่
จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซ่ึงวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่
เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 
   ๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง ซ่ึงเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส านักงาน 
ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ส านักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืน 
หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน 
   ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ดังนี้ 
   (1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติราชการ
โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ ของ
บุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 
   (2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 
   (3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการงานด้านช่าง 
   (4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ใน
เรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การ
คิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 
   (5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 

๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
  องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ได้ก าหนดแนวทางปฏิบัติเพ่ือส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมใน
องค์กร เพ่ือป้องกันไม่ให้บุคลากรในสังกัดกระท าผิดจริยธรรม ซ่ึงมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
  1.  เป็นเครื่องมือก ากับความประพฤติของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ที่สร้าง
ความโปร่งใส มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นสากล 

  2.  ยึดถือเป็นหลักการและแนวทางปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ ทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคล
และเป็นเครื่องมือการตรวจสอบการท างานด้านต่างๆ 

 



20 

 

  3.  ท าให้เกิดรูปแบบองค์กรอันเป็นที่ยอมรับ เพ่ิมความน่าเชื่อถือ เกิดความเชื่อมั่นแก่
ผู้รับบริการและประชาชนทั่วไป ตลอดจนผู้มีส่วนได้เสีย 

  4.  ให้เกิดพันธะผูกพันระหว่างองค์กรและพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนในทุก
ระดับ โดยฝ่ายบริหารใช้อ านาจในขอบเขต สร้างระบบความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อองค์กร ผู้บังคับบัญชา 
ประชาชน และสังคม ตามล าดับ 

  5. ป้องกันการแสวงหาประโยชน์โดยมิชอบและความขัดแย้งทางผลประโยชน์ที่อาจเกิดขึ้น 
รวมทั้งสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 
 

   ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบลนาทอน เพ่ือให้พนักงานและลูกจ้างมี
หน้าที่ด าเนินไปตามกฎหมาย  เพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวม  และไม่หวังประโยชน์ส่วนตน  อ านวยความสะดวก
ให้บริการประชาชนด้วยความเป็นธรรม  ตามหลักธรรมาภิบาล โดยยึดหลักตามค่านิยมหลักของจริยธรรม ดังนี้ 
   1.  ยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
   2.  มีจิตส านึกท่ีดี ซ่ือสัตย์  สุจริต และรับผิดชอบ 
   3.  ยึดถือประโยชน์ของประเทศมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีประโยชน์ทับซ้อน 
   4.  ยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรมและถูกกฎหมาย 
   5.  ให้บริการประชาชนด้วยความรวดเร็ว  มีอัธยาศัยและไม่เลือกปฏิบัติ 
   6.  ให้บริการข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน  ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
   7.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  รักษามาตรฐาน มีความโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
   8.  ยึดมั่นในระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
   9.  ยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชพีขององค์กร 
   ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 
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๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  
   สรุปการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนตามหลักสูตรสายงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือ
ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
 

     ระยะเวลาการ การผ่านฝึกอบรมตาม แผนการเข้ารับการฝึกอบรม  
ที ่ ชื่อ – สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา ด ารงต าแหน่ง หลักสูตรสายงาน ตามหลักสูตรสายงาน หมายเหตุ 
     (ปี/เดือน)  2567 2568 2569  

1 นายสุรยิันต์  อยู่ล่าย ปลัด อบต. 
 

กลาง ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 6 ปี 8 เดือน หลักสตูร บรหิารงาน 
อปท. รุ่นที่ 25 

- - -  

2. นางสาวสรวยี์  ตาเดอิน รองปลัด อบต. 
 

ต้น ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
(รัฐศาสตร์) 

6 ปี 8 เดือน หลักสตูร บรหิารงาน 
อปท. รุ่นที่ 77 

- - -  

 ส านักปลัด อบต. (01)          
3 นางซารีต้า  เด็นหล ี หัวหน้าส านักปลัด อบต. 

(นักบริหารงานท่ัวไป) 
กลาง ศิลปศาสตรบณัฑิต 

(รัฐศาสตร์) 
8 เดือน - - + 1 -  

4 นางสาวพรพิสุทธ์ิ  ใจสมุทร หัวหน้าฝ่ายแผนงานและงบประมาณ 
(นักบริหารงานท่ัวไป) 

ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 1 ปี 3 เดือน - - - +1  

5 นางเสาวลักษณ์  หยีมะเหรบ นักทรัพยากรบุคคล 
 

ชก. บริหารธรุกิจบัณฑิต 6 ปี 2 เดือน - - +1 -  

6 นายวีรพงษ์  แสงจันทร์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 

ปก. บริหารธรุกิจบัณฑิต 1 ป ี - - - +1  

7 ว่าท่ี ร.ต.หญิงนิตยา   สันหล ี นิติกร 
 

ปก. นิติศาสตรบณัฑิต 11 เดือน - - - +1  

8 นางกันทิมา  เจริญฤทธิ ์ เจ้าพนักงานธุรการ 
 

ชง. รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 6 ปี 8 เดือน - +1 - -  

9 นายแสละ  หมัดโสะ๊ เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภัย 

ปง. ปวส. 
(ช่างโยธา) 

2 ปี 8 เดือน - - +1 -  
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     ระยะเวลาการ การผ่านฝึกอบรมตาม แผนการเข้ารับการฝกึอบรม  
ที ่ ชื่อ – สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา ด ารงต าแหน่ง หลักสูตรสายงาน ตามหลักสูตรสายงาน หมายเหตุ 
     (ปี/เดือน)  2567 2568 2569  
 กองคลัง (04)          

10 นางสาวปรีดา  แก้วกรรมพฤกษ์ ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง) 

กลาง รัฐประศาสนศาตรบณัฑิต 
(การจัดการการคลัง) 

1 ปี 3 เดือน หลักสตูรนักบริหารงาน
คลัง รุ่นท่ี 66/2 

- - -  

11 นางสาวใมมุน  รอยะ นักวิชาการเงินและบญัชี 
 

ชก. ศิลปศาสตรบณัฑิต 6 ปี 8 เดือน - +1 - -  

12 นางสาวขวัญหทัย  สรุิยะมณ ี นักวิชาการพัสด ุ
 

ปก. นิติศาสตรบณัฑิต 3 ปี 9 เดือน หลักสตูรนักวิชาการ
พัสดุ รุ่นท่ี 18 

- - -  

13 นางสาวสีตมีารีย า  ปาติง เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
 

ปง. บริหารธรุกิจบัณทติ 1 ปี 2 เดือน - - +1 -  

14 นางสาวทิพวรรณ  อ่อนประชู เจ้าพนักงานพัสด ุ ปง. ปวส. 
(การเลขานุการ) 

1 ปี 2 เดือน - - - +1  

 กองสาธารณสขุและสิ่งแวดล้อม (06)         
15 นายสราวุธ  ขวัญด า เจ้าพนักงานสาธารณสุข 

 
ปง. วิทยาศาสตรบัณฑิต 

(สาธารณสุขชุมชน) 
2 ป ี - - +1 -  

 กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม (08)         
16 นางสุนีย์  แก้วกุก ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ 

(นักบริหารงานการศึกษา) 
ต้น ศึกษาศาสตรบัณฑิต 6 ปี 8 เดือน หลักสตูรนักบริหาร

การศึกษา รุ่นที่ 19 
- - -  

17 นายนัสรณุ  ขาวเฉาะ นักวิชาการศึกษา 
 

ปก. ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
(การบริหารการศึกษา) 

3 ปี 7 เดือน - - +1 -  

18 นางสาวอนรรฆวี  สันหมาด เจ้าพนักงานธุรการ 
 

ปง. วิทยาศาสตรบัณฑิต 
 

4 ปี 2 เดือน - +1 - -  
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     ระยะเวลาการ การผ่านฝึกอบรมตาม แผนการเข้ารับการฝกึอบรม  
ที ่ ชื่อ – สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา ด ารงต าแหน่ง หลักสูตรสายงาน ตามหลักสูตรสายงาน หมายเหตุ 
     (ปี/เดือน)  2567 2568 2569  

19 นางสุกัลยา  สอเหลบ คร ู
 

 ครุศาสตรบณัฑิต 
(การศึกษาปฐมวัย) 

6 ปี 4 เดือน หลักสูตรนักบริหารงาน
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กปฐมวยั 
รุ่นท่ี 3 

- - -  

20 นางโสภิญญา  เครือวัลย ์ คร ู
 

 ศึกษาศาตรมหาบณัฑิต 
(การบริหารการศึกษา) 

2 ปี 4 เดือน หลักสูตรการพัฒนาก่อนแต่งต้ัง
ให้มีหรือเลื่อนวิทยฐานะ 

- - -  

21 นางวิไลวรรณ  อย่างด ี คร ู
 

 ครุศาสตรบณัฑิต 
(การศึกษาปฐมวัย) 

3 ปี 11 เดือน หลักสูตรการพัฒนาก่อนแต่งต้ัง
ให้มีหรือเลื่อนวิทยฐานะ 

- - -  

22 นางนิตยา  หีมปอง คร ู
 

 ครุศาสตรบณัฑิต 
(การศึกษาปฐมวัย) 

5 ปี 10 เดือน - - +1 -  

23 นางรัชนี  เวชศักดิ์ คร ู
 

 ครุศาสตรบณัฑิต 
(การศึกษาปฐมวัย) 

8 ปี 10 เดือน - - - +1  

24 นางสาวศุพรรตัน์  โสสนุย คร ู
 

 ศึกษาศาสตรบัณฑิต 
(การศึกษาปฐมวัย) 

3 ปี 4 เดือน - - - +1  

 กองสวัสดิการสังคม (11)          
25 นางสาวแสงอรณุ  ชิภักด ี ผู้อ านวยการกองการสวัสดิการสังคม 

(นักบริหารงานสวสัดิการสังคม) 
ต้น รัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต 

6 ปี 8 เดือน - - +1 -  

26 นางสาววรกันต์  นันทกูล นักพัฒนาชุมชน 
 

ปก. วิทยาศาสตรบัณฑิต 5 ปี 7 เดือน - +1 - -  

27 นายเสริมศักดิ์  มงเล่ห์ เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 
 

ปง. รัฐศาสตรบณัฑิต 2 ปี 8 เดือน - - - +1  

 หน่วยตรวจสอบภายใน (12)          
28 นางสาวอารียา  ทุ่งหว้า นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

 
ปก. บริหารธรุกิจบัณทติ 3 ปี 7 เดือน - - - +1  
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
 
   การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ค่านิยม ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 
 

  “บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน มีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและ
ศักยภาพเป็นเลิศ เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นตามนโยบาย Thailand ๔.o" 
 
๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
  1) พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร               
มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
   2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
   3) พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข                
มีความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
   4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิทัลที่เหมาะสม 
   5) พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอนตามเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 
   6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลง           
รุ่นใหม่ในองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน 
 
๔.๓ ค่านิยม 

 
   “มืออาชีพ คิดสร้างสรรค์ ยึดมั่นธรรมภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน” 
 
๔.๔ เป้าประสงค์  
  1)  บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   2)  มีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
   3)  บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการ
ท างานร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
   4)  บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมี
ความสุขในการท างาน 
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๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
  ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
   ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทกุระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
   ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 
และการสร้างความสุขในองค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 

   ค่าเป้าหมายประจ าป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา หน่วยงาน 
วัตถุประสงค์และ โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 2567 2568 2569 2567 2568 2569 บุคลากร ด าเนินการ 

เป้าหมาย   (คน) (คน) (คน)      
บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความสามารถ
ทักษะ และสมรรถนะที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถ่ินบรรจุ
ใหม ่

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านหลักสูตรปฐมนิเทศ
พนักงานส่วนท้องถ่ิน
บรรจุใหม่(ร้อยละ 100) 

1 1 2 14,400 14,400 28,800 1) การฝึกอบรม กรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถ่ิน 

 2) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ตามสายงานของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน 
หลักสตูรนักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสตูรนักบริหารงาน
สวัสดิการสังคม 
หลักสตูรนักทรัพยากรบุคคล 
หลักสตูรนักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 
หลักสตูรนิติกร 
หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี 

หลักสตูรนักพัฒนาชุมชน 
หลักสตูรนักวิชาการศึกษา
หลักสตูรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตร จพง.การเงินและบัญชี 

หลักสตูร จพง.พัสด ุ

หลักสตูร จพง.ป้องกันฯ 

หลักสตูร จพง.พัฒนาชุมชน 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านฝึกอบรมหลักสูตร
ตามสายงานของ
พนักงานส่วนท้องถ่ิน 
(ร้อยละ 100) 

4 8 8 117,500 203,500 193,500 1) การฝึกอบรม
เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสรมิการ
ปกครองท้องถ่ิน 

 รวม  5 9 10 131,900 217,900 222,300   
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

   ค่าเป้าหมายประจ าป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา หน่วยงาน 
วัตถุประสงค์และ โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 2567 2568 2569 2567 2568 2569 บุคลากร ด าเนินการ 

เป้าหมาย   (คน) (คน) (คน)      
1) บุคลากรทุกระดบัมี
ความรู้ทักษะ สมรรถนะ
ที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานและพร้อมรับ
การเปลีย่นแปลง 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท ารายงานผลการ
ฝึกอบรมตามท่ีก าหนด
(ระดับ 5) 

33 33 33 108,000 108,000 108,000 1) การฝึกอบรม 
2) การฝึกปฏิบัต ิ

สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

2) บุคลากรมีความรู้
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1) โครงการอบรมเก่ียวกับการ
จัดซื้อจัดจ้างและการบริหาร
พัสดุภาครัฐ 

ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท ารายงานผลการ
ฝึกอบรมตามท่ีก าหนด 
(ระดับ 5) 

8 8 8 76,000 76,000 76,000 1) การฝึกอบรม 
2) การฝึกปฏิบัต ิ

สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

 2) โครงการอบรมเก่ียวกับ
บุคลากรทางการศึกษา 

ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท ารายงานผลการ
ฝึกอบรมตามท่ีก าหนด 
(ระดับ 5) 

10 10 10 100,000 100,000 100,000 1) การฝึกอบรม 
2) การฝึกปฏิบัต ิ

สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

 3) โครงการอบรมเก่ียวกับ
วินัยเบื้องต้นส าหรับ
ข้าราชการส่วนท้องถ่ิน 

ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท ารายงานผลการ
ฝึกอบรมตามท่ีก าหนด 
(ระดับ 5) 

4 4 4 15,000 15,000 15,000 1) การฝึกอบรม 
 

สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

3) บุคลากรทุกระดบัมี
ความทักษะด้านดจิิทัล
พัฒนานวัฒนธรรมใน
การปฏิบัติงาน 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือเพ่ิมทักษะดา้น
ดิจิทัลและการพัฒนา
นวัตกรรมในยคุดิจิทลั 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านการประเมินการ
ทดสอบการฝึกอบรม 
(ร้อยละ 100) 

7 7 7 66,500 66,500 66,500 1) การฝึกอบรม 
 

สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

 รวม  62 62 62 365,500 365,500 365,500   
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   ค่าเป้าหมายประจ าป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา หน่วยงาน 

วัตถุประสงค์และ โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 2567 2568 2569 2567 2568 2569 บุคลากร ด าเนินการ 
เป้าหมาย   (คน) (คน) (คน)      

1) บุคลากรที่รับผดิชอบ
สามารถด าเนินการ
บริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการการบรหิารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านการประเมินการ
ทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ 80) 

3 3 3 13,500 13,500 13,500 1) การฝึกอบรม 
2) การฝึกปฏิบัต ิ

สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

 2) โครงการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์           
(e-learning) 

ร้อยละของบุคลากรที่
ผ่านการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง(ร้อยละ 80) 

43 43 43 - - - 1) การฝึกอบรม 
 

สถาบันการศึกษา
ให้บริการวิชาการ 

2) ส่วนราชการมีการ
จัดการความรู้ของ
องค์การบริหารปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน 

1) กิจกรรมการจดัการความรู้
ของ อบต.นาทอน 

ร้อยละของส่วนราชการ
มีการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานและคู่มือการ
ให้บริการประชาชน (1 
คู่มือ /ส่วนราชการ 

57 57 57 - - - 1) การประชุม อบต.นาทอน 

 2) กิจกรรมการสร้างส่วน
ราชการเป็นองค์กรเรียนรู้ เช่น 
จัดท าคู่มือการปฏิบัตริาชการ 
แผ่นพับ คู่มือการท างาน 
เผยแพร่ให้บคุลากรในสังกัด
(การจัดการความรู้ในองค์กร 
knowledge Menagement : 
KM) 

ร้อยละของส่วนราชการ
มีการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติราชการ แผ่นพับ  
คู่มือการท างาน (1 คู่มือ 
/ส่วนราชการ 

57 57 57 - - - 1) การประชุม อบต.นาทอน 

 3) กิจกรรมการประชุม
ถ่ายทอดนโยบายการ
บริหารงานระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับเจ้าหน้าท่ี
ผู้ปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จของ
นโยบายการบริหาร
เป็นไปตามที่ก าหนด 

7 7 7 - - - 1) การประชุม อบต.นาทอน 

 รวม  167 167 167 13,500 13,500 13,500   
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 
 

   ค่าเป้าหมายประจ าป ี งบประมาณ วิธีการพัฒนา หน่วยงาน 
วัตถุประสงค์และ โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด 2567 2568 2569 2567 2568 2569 บุคลากร ด าเนินการ 

เป้าหมาย   (คน) (คน) (คน)      
1) บุคลากรทุกระดบัมี
จิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรมและเจตคติ
การเป็นข้าราชการที่ด ี

1) โครงการจิตอาสาท าความ
ดีด้วยหัวใจ 
 

ร้อยละของบุคลากรที่
เข้าร่วมกิจกรรม 

57 57 57 10,000 10,000 10,000 1) การฝึกอบรม 
 

อบต.นาทอน 

 2) โครงการฝึกอบรม
เสรมิสร้างคุณธรรมจริยธรรม 

ร้อยละของบุคคลที่เข้า
ร่วมโครงการ(ร้อยละ 
100) 

57 57 57 20,000 20,000 20,000 1) การฝึกอบรม 
 

อบต.นาทอน 

 3) กิจกรรมส่งเสริมความ
ปลอดภัยสภาพแวดล้อมใน
การท างาน หรือกิจกรรม 5 ส.
ใน อบต.นาทอน 

ร้อยละของบุคคลที่เข้า
ร่วมโครงการ(ร้อยละ 
100) 

57 57 57 - - - 1) กิจกรรมท า
ความสะอาด 
อบต.นาทอน 

อบต.นาทอน 

 4) กิจกรรมการมสี่วนร่วมใน
การต้านทุจรติคอรัปช่ัน ใน 
อบต.นาทอน 

ร้อยละของบุคลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์
และเข้าร่วมกิจกรรม
(ร้อยละ 80) 

57 57 57 - - - 1) ประชุม อบต.นาทอน 

2) บุคลากรทุกระดบัมี
การพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

1) กิจกรรมการจดักีฬาของ
บุคลากรภายใน อบต.นาทอน 

ร้อยละของบุคคลที่เข้า
ร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 
100) 

57 57 57 - - - 1) แข่งขันกีฬา
สร้างความสามัคค ี

อบต.นาทอน 

 2) โครงการตรวจสุขภาพ
ประจ าปีของบุคลากร 

ร้อยละของบุคคลที่เข้า
ตรวจสุขภาพประจ าปี
(ร้อยละ 100) 

28 28 28 - - - 1) ตรวจสุขภาพ อบต.นาทอน 

 รวม  313 313 313 30,000 30,000 30,000   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 

 

 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จ านวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
  2567 2568 2569 2567 2568 2569  

1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 2 2 2 131,900 217,900 222,300  
2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 5 5 5 365,500 365,500 365,500  
3 การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 5 5 13,500 13,500 13,500  
4 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสร้างความสุขในองค์กร 
6 6 6 30,000 30,000 30,000  

 รวม 13 13 13 540,900 626,900 631,300  
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ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  
   ๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถ
ท างานตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 
   ๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิดการ
เรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเก่ียวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนาแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 
   ๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีหน้าที่ก าหนด
ทิศทางขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิง
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุน
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  ด าเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ก าหนดวิธีการติดตาม
ประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) ทราบ 
   ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 
   ๑) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นประธานกรรมการ 
   ๒) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นกรรมการ 
   ๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ    เป็นกรรมการ 
   ๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล  เป็นกรรมการและเลขานุการ 
   ๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
   ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล 
และต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกค าสั่ง 

 
๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

   ๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วัน             
ท าการนับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบลนาทอน 

   ๒. ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

   ๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

   ๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับตาม
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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   ๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 

Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนา
ประจ าป ี(เป้าหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  
   ๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
   ๗. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์(e-

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

๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน สามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข 
เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
จังหวัดสตูล ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน  
อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มี
ความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง  ๆ ให้สอดคล้องกับ
นโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้อง
ปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

สารบัญ 
 

   เรื่อง                   หน้า 
 
ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล          

 ๑.๑ หลักการและเหตุผล          1 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์          ๒ 
 ๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร     2 

ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร     

 ๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น        ๔ 
 ๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรอง ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ    ๖ 
 ๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร       ๖ 

  ๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม         ๗ 
  ๒.๕ โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี      ๙ 
  ๒.๖ อัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      ๑๐ 

 ๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร     ๑4 
 ๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ๑4 
 ๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น     ๑5 
 ๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี     ๑5 

ส่วนที่ ๓ หลักสูตรพัฒนาบุคลากร         

 ๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา          ๑6 
 ๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น    ๑6 
 ๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     ๑7 

  ๓.๔ การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      ๑9 
  ๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้าง  19 

 ๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน   21 
ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร         

 ๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision)           ๒4 
 ๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission)     ๒4 
 ๔.๓ ค่านิยม          ๒4 
 ๔.4 เป้าประสงค ์         ๒4 

  ๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร       ๒5 
ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร       

 ๕.๑ ความรับผิดชอบ           31 
 ๕.๒ การติดตามและประเมินผล        31 
 ๕.๓ บทสรุป           32 

 
 

 



 

 

ค าน า 
 

  การจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน นั้นได้ค านึงถึง
ภารกิจ อ านาจ หน้าที่ตามกฎหมายที่เก่ียวข้อง ทั้งนี้ เพ่ือพัฒนาให้บุคลากรรู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบัติ ราชการ บทบาทและหน้าที่ของตนในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุข และแนวทางปฏิบัติต้น เพ่ือเป็นพนักงานที่ดี โดยได้ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรแต่ละ
ต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาใน หลาย ๆ มิติ ทั้งในด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนา
เก่ียวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ด้านความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและ
ด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจของ           
องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน ต่อไป 

 

 

 

 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอน 

อ าเภอทุ่งหว้า  จังหวัดสตูล 

 

 

 

 

 

 

 


