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สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  ต่อไป 
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บทที่ 1 
บทน า  

 
หลักการและเหตผุล  
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดยโสธร (ก.อบต.จังหวัดยโสธร)               
เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวันท่ี 25  
พฤศจิกายน 2545 และแก้ไขเพิ่มเติมถึงปัจจุบัน  ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล พัฒนาผู้ได้รับการบรรจุ
เข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนต าบล ก่อนมอบหมายหน้าท่ีให้ปฏิบัติเพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าท่ีของพนักงานส่วนต าบล ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นพนักงานส่วนต าบล ท่ีดี โดยองค์การบริหารส่วน
ต าบล ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรท่ีคณะกรรมกาพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) 
ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม         
การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความประสงค์ จะพัฒนา
เพิ่มเติม ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ท้ังนี้ องค์การ
บริหารส่วนต าบลท่ีจะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล ก าหนดเป็นหลักสูตร
หลัก และเพิ่มเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นท่ี องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสม     
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าท่ี ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้
วิธีการพัฒนาอื่น ๆ ได้ และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) 
ร่วมองค์การบริหารส่วนนต าบลต้นสังกัด ร่วมกับส่วนราชการอื่นหรือภาคเอกชนก็ได้ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าท่ีราชการ ในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพใน
การจัดท าแผนการพัฒนาต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลท่ีคณะกรรมการ
กลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีระยะเวลา 
3 ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล นั้น  
 
  เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  อ าเภอเมือง จังหวัด
ยโสธร   จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 ขึ้น เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์ เป็นเครื่องมือ ในการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหาร อีกท้ังยังเป็นการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร
องค์การบริหารงานส่วนต าบลนาสะไมย์  ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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1. ข้อมูลด้านโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและอัตราก าลัง  
  แผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 ไว้  ดังนี ้
 
                                                                                โครงสร้างส่วนราชการของ  อบต 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปลัด อบต. 
(นักบริหารท้องถ่ิน ระดับกลาง) (1) 

 
 

รองปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท้องถ่ิน ระดับต้น) (1) 

 

 
หน่วยตรวจสอบภายใน 

ส านักงานปลัด อบต. 
หัวหน้าส านักปลัด  

(นักบริหารงานทั่วไป ระดับ
ต้น) 
(1) 

กองคลัง 
ผู้อ านวยการคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง ระดับ
ต้น)  
(1) 

กองช่าง 
ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
(1) 

1. งานบริหารทั่วไป       
2. งานนโยบายและแผน 
3. งานกฎหมายและคดี     
4. งานป้องกันและบรรเทาสา    
    ธารณภัย 
5. งานเทศกิจ 
6. งานส่งเสริมการท่องเท่ียว 
            ฯลฯ 
 

1. งานการเงิน 
2. งานบัญชี 
3. งานพัฒนาและจัดเก็บ   
    รายได้ 
4. งานทะเบียนทรัพย์สินและ 
   พัสดุ 

ฯลฯ 
 
 

 

1. งานก่อสร้าง 
2. งานออกแบบและควบคุม 
   อาคาร 
3. งานประสานสาธารณูปโภค 
4. งานผังเมือง 

ฯลฯ 
 

 

กองการศึกษา ศาสนา
และวัฒนธรรม 

ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ 
(นักบรหิารงานการศึกษา

ระดับต้น)(1) 
 
 

1. งานบริหารการศึกษา 

2. งานส่งเสริมการศึกษา  
   ศาสนาและวัฒนธรรม 
 

ฯลฯ 
 

 

กองสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม 

ผู้อ านวยการกอง
สาธารณสุขและ

สิ่งแวดลอ้ม 
(นักบรหิารงานสาธารณสุข 

ต้น/กลาง/สูง)(1) 
 

1.  งานอนามยั          
    และสิ่งแวดล้อม 
2. งานส่งเสริมสุขภาพ 
    และสาธารณสุข 
3. งานรักษาความ  
    สะอาด 

ฯลฯ 
 

 

  กองสวัสดิการสังคม 
ผู้อ านวยการกองสวัสดกิาร
สังคม 
(นักบรหิารงานสวัสดกิาร
สังคม(ต้น/กลาง/สูง) (1) 

1. งานสวัสดิการ    
   และพัฒนาชุมชน 
2. งานสังคม  
    สงเคราะห ์
3. งานส่งเสริมอาชีพ  
    และพัฒนาสตรี 

ฯลฯ 
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                                                                            โครงสร้างของส านกังานปลดั อบต. 
         
 
  
 
 
 
            
    
          
                                                                                                 
- นักจัดการงานทั่วไป (ปก./ชก.) (1 อัตรา)                 - นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.) (1  อัตรา) 
-  นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.)  (1 อัตรา) 
-  ผช.จพง.ธุรการ  พนักงานจ้างตามภารกิจ  (1 อัตรา     
-  พนักงานจ้างทั่วไป (1 อัตรา)(ว่าง) 
-  พนักงานขับรถยนต์ (1 อัตรา)(ว่าง) 
                       
 
  

 
                                   -เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปง./ชง.) (1 อัตรา) 

 
ระดับ 
 

อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป  
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานจ้าง   รวม 
ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ

พิเศษ 
เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญ

งาน 
อาวุโส ภารกิจ ทั่วไป  

จ านวน 1 - - - 3 - - - 1 - - 1 - 6 
                 

(งาน) บริหารงานทั่วไป 
 

     (งาน)  ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย   

(งาน)  นโยบายและแผน      (งาน)  เทศกิจ   (งาน)  กฎหมายและคดี  

(งาน) กิจการสภา  

หัวหน้าส านักปลัด  
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น)(1) 

(งาน)ส่งเสริมการท่องเท่ียว 
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                                                                                                                                  โครงสร้างกองคลัง 
 
 
 
 

  
 
            (งาน)  การเงิน                                          (งาน)  บัญชี                                                         (งาน) พัฒนาและ  จัดเก็บรายได้  
                                                          .                                                                        

 
-  เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  (ปง./ชง.)  (1  อัตรา)ว่าง                                       - เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ (ปง./ชง.)  (1 อัตรา) 
 -   ผช.จพง.การเงินและบัญชี  พนักงานจ้างตามภารกิจ(1 อัตรา)                                 - นักวิชาการจัดเก็บรายได้(ปก./ชก.) ( 1 อัตรา)ว่าง 
                                                                                                               - คนงานทั่วไป (ทั่วไป)  1 อัตรา (ว่าง) 
                                                                                                                                   

             
                                                                                                           (งาน) ทะเบยีนทรัพย์สินและพัสดุ   
                                                                                                     
                                                                                                                -  เจ้าพนักงานพัสดุ  (ปง./ชง.)  (1  อัตรา)  
                                                                             - คนงานทั่วไป (ทั่วไป)      (1  อัตรา) ว่าง 

  - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ 1 อัตรา 
    

 
ระดับ 
 

อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป  
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานจ้าง   รวม 
ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ

พิเศษ 
เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญ

งาน 
อาวุโส ภารกิจ ทั่วไป  

จ านวน 1 - - - - - - 1 1 - - 2 1 6 
                              

ผู้อ านวยการคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น)  

(1) 
 



                             -5- 
 
                                                                                  โครงสร้างกองช่าง 

 
                                                                                     
                                                                       
  
 
  
 
 
 
 
 
 
        -   นายช่างโยธา  (ปง./ชง.)  (1  อัตรา)                 - นายช่างเขียนแบบ(ปง./ชง.) 1 อัตรา(ว่าง) 

-   ผู้ช่วยนายช่างโยธา (ตามภารกิจ)  (1 อัตรา)                          
 
 
           
                                                                                                                              
 

  
 
ระดับ 
 

อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป  
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานจ้าง   รวม 
ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ

พิเศษ 
เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญ

งาน 
อาวุโส ภารกิจ ทั่วไป  

จ านวน 1 - - - - - - - - 1 - - - 2 
                              
                    

 

(งาน) ประสานสาธารณูปโภค   
    (งาน)  ก่อสร้าง   

 
(งาน) ออกแบบและควบคุมอาคาร  

 
(งาน)  ผังเมือง   

ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 

(1) 
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                                                                                                       โครงสร้างกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                  - นักวิชาการสุขาภิบาล (ปก./ชก.) ( 1 อัตรา) 
                    -  คนงานประจ ารถขยะ (พนักงานจ้างทั่วไป) 1 อัตรา ( ว่าง)   
                 - พนักงานขับรถยนต์ (พนักงานจ้างทั่วไป)  1 อัตรา  
 

 
ระดับ 
 

อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป  
ลูกจ้างประจ า 

 

พนักงานจ้าง   รวม 
ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ

พิเศษ 
เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญ

งาน 
อาวุโส ภารกิจ ทั่วไป  

จ านวน - - - 1 - - - - - - - - 1 2 
 

ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ต้น/กลาง/สูง) 

 

(งาน)  อนามัยและสิ่งแวดล้อม (งาน)  ส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข (งาน)  รักษาความสะอาด 
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โครงสร้างกองการศกึษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
           
                                                                                                                                                      -  ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม(นักบริการงานการศึกษา ระดับ
ตัน) (1 อัตรา)ว่าง 
                                                                -  ครู  คศ.2  (2  อัตรา) (งบเงินอุดหนุนเฉพาะกิจ)      
                                                                                                                                 -  ครู  คศ.1  (3  อัตรา) (งบเงินอุดหนุนเฉพาะกิจ) 
                                                                                                                                -  ผู้ดูแลเด็ก(ทักษะ) (ตามภารกิจ)  (5 อัตรา) (งบเงินอุดหนุนเฉพาะกิจ) 
 

 
ระดับ 
 

อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป คร ู ครูผู้ดูแล
เด็ก     

(ครูผู้ช่วย) 

พนักงานจ้าง   รวม 
ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ

พิเศษ 
เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญ

งาน 
อาวุโส ภารกิจ ทั่วไป  

จ านวน 1 - - - - - - - - - 5 - 5 - 11 
 

ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ 
(นักบริหารงานการศึกษาระดับต้น)(1) 

 

(งาน)  บริหารการศึกษา (งาน)  ส่งเสริมการศึกษา  ศาสนา  
และวัฒนธรรม   
และประเพณี   

(งาน)  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (งาน)  ส่งเสริมกิจการโรงเรียน 
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                                                                                                                   โครงสร้างกองสวัสดกิารสังคม 
      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                  -นักพัฒนาชุมชน  (ปก./ชก.) (1 อัตรา) 
                  - ผช.เจ้าพนักงาพัฒนาชุมชน (ตามภารกิจ) (1 อัตรา) 
 
 

 
ระดับ 
 

อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ท่ัวไป  
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานจ้าง   รวม 
ต้น กลาง สูง ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ

พิเศษ 
เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงาน ช านาญ

งาน 
อาวุโส ภารกิจ ทั่วไป  

จ านวน - - - 1 - - - - - - - 1 - 2 

 

ผู้อ านวยการกองสวสัดิการสังคม 
(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม(ต้น/กลาง/สูง)  

 

(งาน)  สวัสดกิารและพัฒนาชุมชน 

(1) 
(งาน)  สังคมสงเคราะห์ 

                                      (1) 
(งาน)  ส่งเสริมอาชีพและพัฒนาสตรี 

(1) 
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กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปี 2564 – 2566 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  อ าเภอเมือง  จังหวัดยโสธร 
ส่วนราชการ กรอบ

อัตรา   
ก าลัง
เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้องใช้
ในช่วงระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า 

เพ่ิม/ลด  
หมายเหตุ 

2564 2565 2566 2564 2565 2566 

 ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถ่ิน ระดับ กลาง) 
 รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถ่ิน ระดับ ต้น) 

ส านักงานปลัด  
 หัวหน้าส านักปลัด                             
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับ ต้น) 
นักจัดการงานทั่วไป (ชก.) 
นักทรัพยากรบุคคล  (ชก.) 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ชก.) 
เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย(ชง.) 
พนักงานจ้าง 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ (ตามภารกิจ) 
คนงานทั่วไป (ทั่วไป) 
พนักงานขับรถยนต์ (ทั่วไป) 

กองคลัง 
ผู้อ านวยการกองคลัง  
(นักบริหารงานการคลงั ระดับ ต้น) 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง./ชง.)    
เจ้าพนักงานพัสดุ  (ปง./ชง.) 
เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  (ชง.) 
 
นักวิชาการจัดเก็บรายได้(ปก./ชก.) 
 
พนักงานจ้าง 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี(ตามภารกิจ) 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ(ตามภารกิจ) 
คนงานทั่วไป(ทั่วไป 

 
กองช่าง 

ผู้อ านวยการกองช่าง  
(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
นายช่างโยธา  (อส.) 
นายช่างเขียนแบบ(ปง./ชง.) 
พนักงานจ้าง 
ผู้ช่วยนายช่างโยธา (ตามภารกิจ) 
 

1 
    
    1 
 
 

1 
     
   1 

1 
1 
1 
 
1 
1 
1 
 
1 
 
1 
1 
1 
 
1 

 
 

1 
1 
2 
 
 
1 
 
1 
1 
 
1 
 
 

1 
 
1 
 
 
1 
 
1 
1 
1 
1 
 
1 
1 
1 
 
1 
 
1 
1 
1 
 
1 

 
 

1 
1 
2 
 
 
1 
 
1 
1 
 
1 
 
 

1 
 

1 
 
 

1 
 

1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 
 

1 
 

1 
1 
1 
 

1 
 
 

1 
1 
2 
 
 

1 
 

1 
1 
 

1 
 
 

1 
 

1 
 
 

1 
 

1 
1 
1 
1 
 

1 
1 
1 
 

1 
 

1 
1 
1 
 

1 
 
 

1 
1 
2 
 
 

1 
 

1 
1 
 

1 
 
 

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

 
 

- 
- 
- 
 
 
- 
 
- 
- 
 
- 
 
 

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

 
 

- 
- 
- 
 
 
- 
 
- 
- 
 
- 
 
 

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

 
 

- 
- 
- 
 
 
- 
 
- 
- 
 
- 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ว่าง 
ว่าง 

 
 
 

ว่าง 
 

ยุบเมื่อ
ต าแหน่งว่าง 

 
ว่าง 

 
 
 
 

ว่าง 1 
 
 
 
 
 
 

ว่าง 
 

ว่าง 

รวม 
23 23 23 23 - - -  
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กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปี 2564 – 2566 (ต่อ) 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์ อ าเภอเมือง  จังหวัดยโสธร 
ส่วนราชการ กรอบ

อัตรา   
ก าลัง
เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้อง
ใช้ในช่วงระยะเวลา 3 ปี

ข้างหน้า 

เพ่ิม/ลด  
หมายเหตุ 

2564 2565 2566 2564 2565 2566 
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

นักวิชาการสุขาภิบาล (ปก.) 
พนักงานจ้าง 
คนงานประจ ารถขยะ (ทั่วไป) 
พนักงานขับรถยนต์ 

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ                  
(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กวัดสิงห์ทองบ้านนาสะไมย์ 
 ครู (คศ.1) 
ผู้ดูแลเด็ก(ทักษะ)(ตามภารกิจ) 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านชาดหนองศาลา 
ครู (คศ.2) 
ผู้ดูแลเด็ก(ทักษะ)(ตามภารกิจ) 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านนาดีดอนจาน 
ครู(คศ.2)  
ผู้ดูแลเด็ก(ทักษะ)(ตามภารกิจ) 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านนาจาน 
ครู (คศ.1) 
ผู้ดูแลเด็ก(ทักษะ)(ตามภารกิจ) 

กองสวัสดิการสังคม 
นักพัฒนาชุมชน (ปก.) 
พนักงานจ้าง 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน(ตามภารกิจ) 

 
1 
 

1 
1 
 

1 
 
 

2 
2 
 

1 
1 
 

1 
1 
 

1 
1 
 

1 
 

1 

 
1 
 
1 
1 
 
1 
 
 
2 
2 
 
1 
1 
 
1 
1 
 
1 
1 
 
1 
 
1 
 

 
1 
 

1 
1 
 

1 
 
 

2 
2 
 

1 
1 
 

1 
1 
 

1 
1 
 

1 
 

1 
 

 

 
1 
 
1 
1 
 
1 
 
 
2 
2 
 
1 
1 
 
1 
1 
 
1 
1 
 
1 
 
1 

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

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

 

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

 
 
 

ว่าง 

รวมทั้งสิ้น 
39 39 39 39 - - -  
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บทที่ 2 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

 

วัตถุประสงค์  
  1. เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นท่ีจะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการ
พัฒนาตนเองเพื่อให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) 
เพื่อการบริหารและการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 
  2. เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นท่ีจะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่าของ
ตนเองและคุณค่าของผู้อื่น มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (Human Skills) เพื่อบริหารและปฏิบัติงานอย่าง
มีประสิทธิผล 
  3. เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นท่ีจะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาของเทศบาล และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
เพื่อให้มีความพร้อมในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ของเทศบาลและยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของหน่วยงานต่างๆ ท่ีให้ความ
ร่วมมือและประสานงานขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล 
 

เป้าหมาย 
เป้าหมายเชิงปริมาณ 

   1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์             อัน
ประกอบด้วย พนักงานส่วนต าบล  และพนักงานจ้าง ได้รับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู้ มีความสามารถ ทักษะ 
คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานทุกคน 
  2. ประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  ได้รับการบริการท่ีดี สะดวก รวดเร็ว 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85 
 

เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
    1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์ทุกคน ท่ีได้เข้ารับการพัฒนา เพิ่มพูน
ความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ ท่ีได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ี
ดี 
  2. ประชาชนภายในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  ได้รับการบริการท่ีดีมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีขึ้น 
 
 
 
 

 
 
 
 



- 12 - 
 

บทที่ 3 
กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 

  การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีวัตถุประสงค์เพื่อให้องค์กรมีจุดมุ่งหมาย 
ทิศทางในการก้าวไปข้างหน้าในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพื่อไปตอบสนองต่อยุทธศาสตร์องค์กร มีวิธีการและ
เครื่องมือในการผลักดันสู่ความส าเร็จรวมท้ังระบบการติดตามผล อีกท้ังเป็นการสร้างความต่อเนื่องในการพัฒนา
บุคลากรในองค์กร ซึ่งการจัดท ายุทธศาสตร์นั้นคือการก าหนดทิศทางขององค์กร ซึ่งทิศทางนี้จะมีผลครอบคลุมอยู่
ในช่วงระยะเวลา 3 ปี 
  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  นั้น                
ต้องเป็นการจัดท ายุทธศาสตร์ท่ีมีความเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร ท้ังนี้ เพื่อให้ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาหน่วยงานนั้นเป็นส่วนท่ีช่วยสนับสนุนผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานประสบความส าเร็จผ่านทาง
บุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ สมรรถนะ เป็นผู้น า เป็นคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติ
ภารกิจของตนให้ประสบความส าเร็จอย่างดียิ่ง และเพื่อให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นมีความเช่ือมต่อกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  ในทุกๆ ยุทธศาสตร์ โดยมิได้เพียงเช่ือมโยงเฉพาะ                
ในด้านท่ีเป็นยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 
  เพื่อให้การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของ เทศบาล/องค์การบริหารส่วนต าบล      
นาสะไมย์  มีความสอดคล้องและสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร จึงได้ก าหนดกระบวนในการ
จัดท า ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ขององค์กร เพื่อศึกษาแนวนโยบายการ
พัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อ าเภอ และทบทวนวิ สัยทัศน์                                
พันธกิจ ยุทธศาสตร์องค์กร    
  ในการก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์องค์กร (ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลนา
สะไมย์) นั้น เป็นการศึกษาข้อมูลประกอบท่ีส าคัญในการจัดท ายุทธศาสตร์ ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองค์กร เมื่อได้
ท าการศึกษาและทบทวนข้อมูลยุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้อง ข้อมูลวิสัยทัศน์ พันธกิจ แล้ว  จากนั้น จึงด าเนินการ
ก าหนดประเด็นส าคัญในยุทธศาสตร์องค์กร 
  ขั้นตอนที่ 2 การท า HR SWOT เพื่อวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ 
“คน” ท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุ หรือไม่บรรลุตามยุทธศาสตร์ท่ีวางไว้ 
  ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนท่ีจะช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกในด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งการท า HR SWOT นั้น 
  -  เป็นการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ท่ีจะท าให้องค์กร
บรรลุหรือไม่บรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ท่ีวางไว้ 
  - เป็นการด าเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพื่อเป็นการระดมสมอง ซึ่งให้ได้มาซึ่ง
ข้อมูลจ านวนมาก 
  - เป็นการระดมสมอง โดยท่ีส่ิงท่ีได้จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผู้ท่ีมาเข้าร่วม 
  - พิจารณาให้ความส าคัญกับจุดอ่อน เป็นล าดับแรก ๆ 
  - เป็นการวิเคราะห์ในทุกๆ ด้านท่ีเกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                              
ไม่ควรจ ากัดเฉพาะในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว 
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  ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลท่ีส าคัญ ซึ่งจะ
ช่วยสนับสนุนผลการท า HR SWOT และเป็นข้อมูลสนับสนุนในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรต่อไป 
  ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนท่ีจะช่วยสนับสนุนการจัดท ายุทธศาสตร์ ด้วยการวิเคราะห์จากข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ และยังเป็นการตรวจสอบ ยืนยัน การท า HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูล
ส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ ยังช่วยให้การจัดท ายุทธศาสตร์ต่าง ๆ มีความถูกต้องโดยมีข้อมูลตัวเลขสนับสนุน
การคิดวิเคราะห์และการจัดท า 
  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์นั้น ท าให้องค์กรเห็นถึงนัยส าคัญท่ีมีผล
ต่อการบริหารงานในปัจจุบัน และอนาคตอันใกล้ เช่น การวิเคราะห์จ านวนคนในแต่ละช่วงอายุ ท าให้เห็นถึง
กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ในองค์กร ด้วยข้อมูลนี้ท าให้การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา แผนการพัฒนามีความ
สอดคล้องกับกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กร จ านวนวันท่ีใช้ในการพัฒนา แสดงถึงค่าเฉล่ียจ านวนวันท่ีบุคลากรได้รับ
ในการพัฒนา และค่าใช้จ่ายในการพัฒนานั้นสะท้อนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการด าเนินการ
พัฒนาผ่านการใช้จ่ายเพื่อการพัฒนาซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับหน่วยงานท่ีเป็นหน่วยงานท่ีดีในเรื่องการ
พัฒนาคน 
  ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรท่ีคล้ายคลึงกัน เพื่อศึกษาแนวปฏิบัติท่ีดีของ
องค์กรอื่นซึ่งจะช่วยสนับสนุนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเนื่องด้วยจากความเป็นจริงท่ีว่า องค์กร
ใดองค์กรหนึ่งนั้นไม่ได้เก่งไปทุกเรื่อง ยังมีองค์กรท่ีเก่งกว่าองค์กรอื่นๆ อย่างมากในบางเรื่อง ดังนั้น การศึกษา
จากประสบการณ์ตรงขององค์กรอื่น แล้วน ามาประยุกต์ให้เหมาะสม จะช่วยประหยัดเวลาและลดการ
ด าเนินงานแบบลองผิดลองถูก ท าให้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน
  ขั้นตอนที่ 5 จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร (HRD Strategy) เป็นขั้นตอนการก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรในรายละเอียด พร้อมตัวช้ีวัดผลงานท่ีส าคัญ (KPI) ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนในการ
สร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยการน าข้อมูลท่ีได้จากขั้นตอนท่ี  1 ถึง 4 มาวิเคราะห์ 
จัดล าดับความส าคัญ จัดกลุ่มประเด็นปัญหา เพื่อจัดท าเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาขึ้น 
  เมื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาจากขั้นตอนการสร้างยุทธศาสตร์และท าการเช่ือมโยงกับ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์แล้ว ล าดับถัดมา ด าเนินการจัดกลุ่ม ปรับปรุง เพื่อ
คัดเลือกให้เหลือในปริมาณยุทธศาสตร์ท่ีเหมาะสม จากนั้นน าช่ือยุทธศาสตร์ท่ีได้ผ่านการจัดกลุ่ม ปรับปรุงแล้ว 
มาก าหนดตัวช้ีวัด พร้อมท้ังช่ือโครงการในแต่ละยุทธศาสตร์ ในการก าหนดตัวช้ีวัดควรเป็นการวัดผลลัพธ์หรือ
ผลสัมฤทธิ์ของยุทธศาสตร์ และควรก าหนดตัวช้ีวัดท่ีสอดคล้องและตรงต่อยุทธ์ศาสตร์ ท่ีก าหนดขึ้นมา  
  ขั้นตอนที่ 6 จัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร์
มาสู่การปฏิบัติและการก าหนดแผนงาน/โครงการ เป็นการผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้นประสบ
ผลส าเร็จด้วยการจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพื่อให้การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์นั้น
ได้เกิดขึ้นจริง มีกระบวนการ ผู้รับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการด าเนินงานท่ีชัดเจน นอกจากนี้ยังเป็นการ
มอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตนซึ่งน าไปสู่การ
ประเมินผลงานประจ าปีท่ีมีความชัดเจนในผลงานท่ีเกิดขึ้น 
  ขั้นตอนที่  7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เป็นการติดตามผลความก้าวหน้า และ
ความส าเร็จ ท้ังนี้เพื่อน ามาปรับแต่งแผนปฏิบัติงานให้ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนดขั้นตอนสุดท้ายของการ
จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นขั้นตอนการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้า ความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้ ในการประเมินและติดตามผลตลอดช่วงระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ เพื่อองค์กร 
จะได้ทราบถึงความก้าวหน้าตามแผนงาน และเมื่อเกิดความล่าช้าองค์กรสามารถศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมจาก
ผู้รับผิดชอบ เพื่อร่วมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในท่ีสุด 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

 

  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรนั้น ได้มีการน าข้อมูลในหลาย ๆ ด้านมาสรุปผล
และวิเคราะห์เพื่อประกอบในการจัดท ายุทธศาสตร์ ท้ังนี้เพื่อให้ยุทธศาสตร์ท่ีจัดท าขึ้นนั้นสามารถน ามาใช้ในการ
พัฒนาแก้ไขในส่วนท่ีเป็นจุดอ่อนของบุคลากร และส่งเสริมสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการบรรลุเป้าประสงค์เชิงกล
ยุทธ์ของกรมชลประทานท้ังนี้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ก าหนดท่ีมาของข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ได้ 4 ทาง คือ  

1. การสัมภาษณ์จากกลุ่มผู้บริหาร  
  2. การรวบรวมข้อมูลท่ีส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลจากหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง    
  3. การสรุปจากแบบสอบถามส ารวจความเห็นต่อการพัฒนาบุคลากร  
  4.การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวิเคราะห์ HR SWOT ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากท่ีมา
ของข้อมูลดังกล่าว ได้ดังนี้ 
 

สรุปการสัมภาษณ์จากผู้บริหาร 
  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ซึ่งประกอบไปด้วย ผู้บริหารท้องถิ่น ปลัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น หัวหน้าส่วนราชการท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาบุคลากรในความเห็นของ
ผู้บริหารระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ได้ดังนี้ 
  1. บุคลากรต้องมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ได้เต็มประสิทธิภาพ 

2. การน าเทคโนโลยีมาใช้ในส านักงานเพิ่มขึ้น 
3. การสร้างความแข็งแกร่งในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพื่อให้บรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะให้เป็น multi skill เพื่อปรับตัวกับนโยบายควบคุมก าลังคนภาครัฐ 
5. การเพิ่มทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6. การเสริมสร้างภาวะผู้น าให้แก่ ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญ ดังนี้ 

- โครงสร้างข้าราชการจ าแนกแต่ละช่วงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจ าแนกตามช่วงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดส่วนข้าราชการ ชาย-หญิง 
- ข้อมูลค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่องบประมาณรวม 
- ข้อมูลงบในการพัฒนาบุคลากรต่องบบุคลากร 
- ร้อยละของข้าราชการท่ีควรได้รับการพัฒนา 

   

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลดังท่ีกล่าวข้างต้นนั้น ผลการวิเคราะห์
พบว่า ในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้าองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  จะประสบปัญหาในเรื่องอัตราก าลังคนท่ี
จะหายไปจากการโอน (ย้าย) ซึ่งก าลังคนดังกล่าวเป็นก าลังคนในระดับสายงานผู้ปฏิบัติ ซึ่งอาจส่งผลกระทบใน
เรื่องการบริหารงานขององค์กร ความพร้อมของก าลังคนท่ีจะทดแทนก าลังคนท่ีหายไป นอกจากนี้ในเรื่อง
ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาและจ านวนวันท่ีได้รับการพัฒนาของข้าราชการนั้นยังต่ ากว่าเป้าหมายท่ีก าหนด 
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สรุปการวิเคราะห์ HR SWOT 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก เทศบาล/องค์การบริหารส่วนต าบล.
นาสะไมย์  ได้มีการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อรวบรวมข้อมูล โดยได้เชิญหัวหน้าส่วนราชการทุกหน่วยงาน
มาร่วมกันท า HR SWOT เพื่อวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยเน้นในประเด็นท่ีเกี่ยวข้อง
กับบุคลากร ท้ังนี้สามารถสรุปผลจากวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
- บุคลากรมีความสามารถและพร้อมท่ีจะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุ่งถึงผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
- บุคลากรมีจิตส านึกในการให้บริการ 
- ผู้บริหารและบุคลากรมีความเอื้ออาทรต่อกัน 
- มีผู้น าองค์กรท่ีเข้มแข็ง 

   - บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพื้นท่ี การมีส่วนร่วมกับชุมชน
ท้องถิ่น 
   - มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์อย่างเป็นระบบ 

ฯลฯ 
 

  2. จุดอ่อน (Weaknesses) 
- บุคลากรมีความแตกแยกกันระหว่างกลุ่ม 
- ภาระงานของแต่ละฝ่ายไม่ชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไม่ตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหม่ๆ ในการพัฒนาแหล่งน้ า 
   - ขาดทักษะด้านการส่ือข้อความ บริหารประชาสังคม เพื่อสร้างแรงสนับสนุนจาก
ประชาชน และทักษะท่ีจ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนด้านงบประมาณการพัฒนายังไม่เพียงพอ 
   - ด้านอัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมในกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และติดตามประเมินผลเพื่อการแก้ปัญหาอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
   - บุคลากรไม่ยอมรับเทคโนโลยี 

ฯลฯ 
 

  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องค์กรเป็นท่ีรู้จักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ท่ีน่าเช่ือถือ 
   - มีการสนับสนุน ส่งเสริมท้ังด้านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหน่วยงานต่างๆ
ของรัฐ 

- มีกฎหมายท่ีรองรับและชัดเจน 
- เป็นหน่วยงานท่ีมีภารกิจหลักท่ีส าคัญต่อประชาชนในพื้นท่ี 

ฯลฯ 
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  4. ภัยคุมคาม (Threats) 

- มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความส าคัญกับองค์กร 
- งบประมาณไม่เพียงพอ 
- กฎหมาย/กฎ ระเบียบไม่เอื้ออ านวย ต่อการปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแต่งต้ังบุคลากร 
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บทที่ 5 
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 
 
 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีส าคัญในด้านต่าง ๆ  จากผู้บริหาร บุคลากร รวมท้ังข้อมูลยุทธศาสตร์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  ได้ถูกน ามาสรุปเพื่อจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนต าบลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 อีกท้ังได้มีปรับปรุงการก าหนดวิสัยทัศน์ และพันธ
กิจ การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2566 ใหม่ 
และจัดท าเป็นแผนท่ียุทธศาสตร์ เพื่อให้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพื่อสื่อสารให้
บุคลากรในองค์กรได้มีความเข้าใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

วิสัยทัศน์ 
  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  เป็นผู้มีสมรรถนะสูง เป่ียมด้วยจริยธรรม เข้าถึง
ประชาชน มีความเป็นสากล ทุ่มเทผลักดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรส าเร็จ 
 

พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีความเช่ียวชาญในงาน อย่างสูงสุด 
  2. สร้างเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมท่ีสนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจองค์การบริหารส่วน
ต าบลนาสะไมย์ 

3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักส าคัญ 
4. พัฒนาผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร ให้มีทักษะการจัดการ และภาวะผู้น าท่ีเป็นเลิศ 
5. บริหารงานบุคคลด้วยระบบคุณธรรม เสริมสร้างวินัย โปร่งใส ยุติธรรม รวดเร็ว 

 ตรวจสอบได้ 
  6. ส่งเสริมสวัสดิการและบริการท่ีดี ให้กับบุคลากรขององค์กร 
  7. ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในการพัฒนา ระบบการบริหารงานบุคคล เพื่อให้เกิดความ
คล่องตัว 
 
เป้าหมาย 
  1. เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อเทคโนโลยี ใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบ
สมรรถนะเป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2. เพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุก 
ระดับช้ัน 
  3. เพื่อสร้างภาวะผู้น า และทักษะด้านการบริหาร “คน” ท่ีเข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพื่อใช้
ในการจูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. เพื่อสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
  5. เพื่อส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  โดยในแต่ละเป้าหมายยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได้ก าหนดตัวช้ีวัด เพื่อการติดตามและ
ประเมินผลการด าเนินงานความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว้ ดังนี้ 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ตัวชี้วัด 
1. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงสุด ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะ 
เป็นเครื่องมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

1. ร้อยละเฉล่ียของข้าราชการกรมท่ีผ่านการประเมิน 
สมรรถนะในระดับท่ีองค์กรคาดหวัง (% 
Competency Fit) 
2. จ านวนวันท่ีได้รับการพัฒนาเฉล่ียต่อคนต่อปี 

2.เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา  
การเข้าถึงประชาชนให้แก่ข้าราชการทุกระดับช้ัน 

จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ีบุคลากรได้รับการพัฒนาหรือ
เข้าร่วมกิจกรรมด้านส่งเสริมคุณธรรม และจิตอาสา 
2. ผลการส ารวจภาพลักษณ์ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
ของบุคลากรต่อสังคมภายนอก 

3.สร้างภาวะผู้น า และทักษะด้านการบริหาร 
“คน” ท่ีเข้มแข็งให้แก่ผู้บังคับบัญชาเพื่อใช้ในการ
จูงใจพัฒนาและมอบหมายงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ีบุคลากรซึ่งด ารงต าแหน่ง 
ผู้บังคับบัญชาท่ีได้รับการพัฒนาในเรื่องภาวะผู้น า 
และการบริหารคน 
2. ผลการประเมินทัศนคติของบุคลากรต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

4.สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกนัอย่างมี
ความสุข 

1. จ านวนวันต่อคนต่อปีท่ีบุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 
พัฒนาความสุขกาย สุขใจ 
2. ร้อยละของความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ 
ปฏิบัติงาน 

5. ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

1. จ านวนความรู้/บทความ/นวัตกรรม เฉล่ียต่อคนท่ี 
บุคลากรบันทึกเข้าระบบ KM 
2. ผลงานนวัตกรรมท่ีได้รับการคัดเลือกให้ได้รับรางวัล 
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บทที่ 6 

หลักสูตรการพัฒนา 
 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์               
ได้พิจารณาและให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ท้ังคณะผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า รวมถึงพนักงานจ้างท้ังส่วนราชการ เพื่อให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพท้ัง
ทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ  ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  การบริหาร 
และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
    ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย  

1. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับ กลาง) 
2. รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับ ต้น) 
3. หัวหน้าส านักปลัด(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น) 
4. นักจัดการงานท่ัวไป (ปก./ชก.) 
5. นักทรัพยากรบุคคล  (ปก./ชก.) 
6. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.) 
7. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย(ปง/ชง.) 
8. พนักงานจ้าง 

กองคลัง ประกอบด้วย 
1. ผู้อ านวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง ระดับ ต้น) 
2. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง./ชง.)    
3. เจ้าพนักงานพัสดุ  (ปง./ชง.) 
4. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  (ชง.) 
5. นักวิชาการจัดเก็บรายได้(ปก./ชก.) 
6. พนักงานจ้าง 

กองช่าง  ประกอบด้วย 
1. ผู้อ านวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง ระดับต้น) 
2. นายช่างโยธา  (อส.) 
3. นายช่างเขียนแบบ(ปง./ชง.) 
4. พนักงานจ้าง 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  ประกอบด้วย 
1. นักวิชาการสุขาภิบาล (ปก.) 
2. พนักงานจ้าง 

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  ประกอบด้วย 
1. ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม(นักบริหารงานการศึกษา ระดับต้น) 
2. ครู  
3. พนักงานจ้าง 

 
 



-20- 
 

กองสวัสดิการสังคม  ประกอบด้วย 
1. นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) 
2. พนักงานจ้าง 

 

  การก าหนดวิธีการพัฒนา โดยใช้เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรท้ังการพัฒนาในระยะส้ัน 
เช่น การจัดฝึกอบรมโดยองค์การบริหารส่วนต าบล ด าเนินการเองหรือการส่งเข้าร่วมฝึกอบรมท่ีหน่วยงานอื่น
เป็นผู้จัด และการพัฒนาในระยะยาว เช่น การสอนงานในขณะท างาน การจัดให้มีพี่เล้ียงในการท างาน การ
มอบหมายงานการหมุนเวียนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า การติดตามและประเมินผลโดยผู้บังคับบัญชา เป็น
ต้น   
 

  การก าหนดตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากร 
  เพื่อให้การติดตามความส าเร็จและความก้าวหน้าในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรท่ีได้
ก าหนดไว้ในแต่ละยุทธศาสตร์นั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องสนับสนุนต่อความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  จึงได้มีการก าหนดตัวชี้วัดในแต่ละแผนงานโครงการไว้ 
ซึ่งผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้เป็นแนวทางในการติดตาม และประเมินผลความส าเร็จได้ ในการก าหนด
ตัวชี้วัดนั้นต้องมีความชัดเจน สามารถวัดผลได้ และสามารถวัดผลได้จริง ส าหรับตัวชี้วัดแผนงานโครงการ
พัฒนาบุคลากร ได้ก าหนดตัวช้ีวัดในแต่ละแผนงาน ดังนี้ 
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แผนการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  อ าเภอเมือง  จังหวัดยโสธร 

 
ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 1 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ 
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2564 2565 2566 
1.พัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพสูงสุด ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ในงาน  
โดยใช้ระบบสมรรถนะ
เป็นเครื่องมือหลักใน
การบริหารจัดการการ
พัฒนา 

1. ร้อยละเฉลี่ยของ
ข้าราชการที่ผา่นการ
ประเมินสมรรถนะใน
ระดับที่องค์กรคาดหวัง  
(% Competency Fit) 
2. จ านวนวันที่ได้รับ
การพัฒนาเฉลี่ยต่อคน
ต่อปี 

1.1 โครงการปรับปรุงความรูค้วามสามารถ
และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบล 
 
1.2 โครงการจัดท า Development Road 
Mapเพ่ือใช้พัฒนาขา้ราชการทุกสายงาน 
1.3 โครงการพัฒนาขา้ราชการที่อยู่ระหวา่ง
ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
1.4 โครงการพัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์
หลักของอบต. นาสะไมย์ 
1.5 โครงการฝึกอบรมเสริมสรา้งความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบการ
ปฏิบัติงานใหม ่
1.6 โครงการพัฒนาทักษะด้านพัฒนาองค์กร 
 
1.7 โครงการพัฒนาบคุลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
- 
 
- 
 
 
- 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
- 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- ความส าเร็จของการปรับปรุง 
ความรูค้วามสามารถและทักษะ 
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานเทศบาล/พนักงานส่วนต าบล 
- ความส าเร็จของการจัดท า 
Road Map 
- ร้อยละของข้าราชการที่ผา่นการ
ทดลองงาน 
- จ านวนวันที่ได้รับการพัฒนา 3 
วันต่อคนต่อปี 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรที ่
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรที ่
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรที่เขา้รับ
การฝึกอบรมตามเป้าหมาย 

การฝึก 
อบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าที ่
ส านักปลัดอบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบที ่
ก าหนด 
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ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 2 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2564 2565 2566 
2. เสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมจิตอาสา การ
เข้าถึงประชาชนใหแ้ก่
ข้าราชการทุกระดับชั้น 

จ านวนวันต่อคนต่อปีที่
บุคลากรได้รับการ
พัฒนา หรือเข้ารว่ม
กิจกรรมด้าน 
ส่งเสริมคุณธรรม และ
จิตอาสา 
2. ผลการส ารวจ
ภาพลักษณ์ด้าน
คุณธรรมจริยธรรม  
ของบุคลากรต่อสังคม
ภายนอก 

1.1 โครงการเสริมสร้างความสัมพันธ์กับ
เครือข่ายคุณธรรม 
1.2 โครงการเผยแพร่ข้อบังคับอบต.นาสะ
ไมย์  ด้วยจรรยาพนักงานส่วนต าบล 
1.3 โครงการพัฒนาความสามารถในการ
บริการและจัดการชุมชน 
1.4 โครงการเสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรม 
1.5 โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการ
ปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี 
1.6 โครงการพัฒนาบคุลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
- 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- มีเครือข่ายคุณธรรมอย่างน้อย 
10 เครือข่าย 
- ร้อยละของบุคลากรกรมที่รู ้
ข้อบังคับ 
 
- มีการช่วยเหลือชุมชนอย่างน้อย 
จ านวน 3 วันต่อคนต่อปี 
- ร้อยละของจ านวนบุคลากรที ่
เข้ารับการฝึกอบรมตามเป้าหมาย 
- จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 
 
 
- จ านวนผู้บริหารทีไ่ด้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าที ่
ส านักปลัด 
อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบ 
ที่ก าหนด 
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ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 3 

ยุทธศาสตร์ 
ตัวชี้วัด

ยุทธศาสตร์ 
โครงการ 

ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 
ตัวชี้วัดโครงการ 

วิธีการ 
พัฒนา 

ผู้รับผิดชอบ 
การ

ประเมินผล 2564 2565 2566 
3. สร้างภาวะผู้น า
และทักษะด้านการ
บริหาร “คน” ที่
เข้มแข็งให้แก่
ผู้บังคับบัญชาเพ่ือใช้
ในการจูงใจพัฒนา
และมอบหมายงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

จ านวนวันต่อคนต่อปีที่
บุคลากรซึ่งด ารง
ต าแหน่งผู้บังคับบัญชาที่
ได้รับการพัฒนาในเรื่อง
ภาวะผู้น าและการ
บริหารคน 
2. ผลการประเมิน
ทัศนคติของบุคลากรต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

1.1 โครงการพัฒนาระบบประเมิน 
LeadershipCompetency แบบ  
360 องศา 
1.2 โครงการพัฒนาภาวะผู้น า และทักษะ
การให้ค าปรึกษาเพ่ือจูงใจเพ่ือสร้าง
ผู้บังคับบัญชาที่เป็นเลิศ 
1.3 โครงการพัฒนาความรู้การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แก่ผู้บังคับบัญชา (HR For 
Line Manager) 
1.4 โครงการประกวดแผน กิจกรรมการ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  
1.5 โครงการพัฒนาบคุลากรโดยการ
ฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
- 
 
 
 
 
 
- 
 
 

 

- 
 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 

 

- ระดับความส าเร็จในการพัฒนา 
ระบบการประเมิน 
 
- จ านวนบุคลากรที่เข้ารว่ม
โครงการ 
 
- จ านวนบุคลากรที่เข้ารว่ม 
โครงการ 
 
- ความส าเร็จของ Road Map 
การพัฒนาผู้บังคับบัญชา 
- จ านวนผู้บริหารทีไ่ด้รับการ 
พัฒนาตามแผน 

การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าที ่
ส านักปลัด 
อบต. 
 

ทดสอบตาม
แบบ 
ที่ก าหนด 
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ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 4 

ยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ การประเมินผล 
2564 2565 2566 

4.สร้างวฒันธรรมการ
ท างานร่วมกันอย่างมี
ความสขุ 

 ผลการประเมินทัศนคติของ
บุคลากรต่อองค์กร 

โครงการส่วนเสริมคุณธรรมและ
จริยธรรมของผู้บริหาร พนักงานส่วน
ต าบลและพนักงานจ้าง 

 
 

 
 

 
 

ร้อยละ 90  ทุกคนมี
ความสขุในการการท างาน 

การฝึกอบรม 
 
 
 
 
 

งานการ
เจ้าหน้าที ่
ส านักปลัด 
อบต. 
 

ทดสอบตามแบบ 
ที่ก าหนด 

 
ตัวชี้วัดแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตร์ที่ 5 

ยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ โครงการ 
ระยะเวลาที่จะด าเนินการพัฒนา 

ตัวชี้วัดโครงการ วิธีการพัฒนา ผู้รับผิดชอบ การประเมินผล 
2564 2565 2566 

5. ส่งเสริมวัฒนธรรม
การเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่
การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

 1.สร้างและค้นหาความรู้ จากสิ่งมีมี
อยู่แล้วในองค์กร หรืออาจต้อง
แสวงหาจากแหล่งภายนอกโดยการ
เรียนรู้จากผู้อื่น 
2.จัดเก็บความรูแ้ละรวบรวมความรู้
อย่างเป็นระบบ 
3.แบ่งปัน แลกเปลี่ยน กระจาย  
ถ่ายโอนความรู้หลายรูปแบบและ
หลายช่องทาง 
4. ใช้ประโยชน์จากความรู้โดยการ
น าไปประยุกต์ใช้งานให้เกิดประโยชน์
แบะเป็นผลสัมฤทธิ ์
 
 

 
 

 
 

 
 

-หน่วยงานมีการสนับสนุนให้
บุคลากรเข้าร่วมรบัการ
พัฒนาความรู้ ความสามารถ
อย่างต่อเน่ือง 
-หน่วยงานมีการสนับสนุน
วัสดุอุปกรณ์รวมถึง
เทคโนโลยีเพ่ือการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
-หน่วยงานให้ความอสิระใน
การแสดงความคิดเห็น และ
เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 

การฝึกอบรม 
ประชุมร่วมกันใน
หน่วยงาน 

งานการเจ้าหน้าที ่
ส านักปลัด อบต. 
 

ทดสอบตามแบบ 
ที่ก าหนด 
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บทที่ 7 
งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 

 
 องค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  จะประมาณการต้ังจ่ายไว้ในงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ซึ่ง
ปรากฏดังนี้ 
 

  ๑. ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 
   ๑) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารท่ัวไป หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ต้ังจ่ายไว้    2,045,000.-บาท 
   ๒) แผนงานบริหารท่ัวไป งานบริหารงานคลัง หมวด ค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ต้ังจ่ายไว้  610,000.-บาท 
   ๓) แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา งานบริหารท่ัวไปเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและ
การโยธา หมวดค่าตอบแทนใช้สอบและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ต้ังจ่ายไว้   608,800.-บาท 

  ๔) แผนงานสาธารณสุข งานบริหารงานท่ัวไปเกี่ยวกับสาธารณสุข หมวดค่าตอบแทน
ใช้สอยและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ต้ังจ่ายไว้  634,000.- บาท 

  ๕) แผนงานสร้างความเข้มแข็งของชุมชน งานบริหารงานท่ัวไปเกี่ยวกับสาธารณสุข 
หมวดค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและค่าลงทะเบียน ต้ังจ่ายไว้ 11,350.- บาท 

6) แผนงานการศึกษา หมวดค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ ค่าธรรมเนียมและ 
ค่าลงทะเบียน ต้ังจ่ายไว้ 305,000.- บาท 
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บทที่ 8 
การติดตามและประเมินผล 

 
  การติดตามและประเมินผล เป็นกลไกส าคัญท่ีจะสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการด าเนินงาน ซึ่งการประเมินผลบุคลากรเป็นการสะท้อนถึงผลการด าเนินงานของผู้ปฏิบัติงาน ท้ังในด้าน
ความส าเร็จและความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน ท่ีผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายควรรับทราบ เพื่อน าผลการประเมินไปใช้
ประโยชน์ในด้านการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององค์การ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  ตระหนักถึงคุณค่าของการประเมินผลบุคลากร จึงได้
ก าหนดแนวทางในการประเมินผลบุคลากร 3 รูปแบบ ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
2) การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 

 

รูปแบบที่ 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
  เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในแต่ละปีงบประมาณ ซึ่งถือเป็นหัวใจส าคัญ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นส่ิงท่ีจะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้า
องค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  ต้องการ ผลการประเมินในส่วนนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์เพื่อการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  ให้มีคุณลักษณะตามท่ีองค์การบริหารส่วน
ต าบลต้องการ โดยแบ่งสมรรถนะเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1. ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก  
2. สมรรถนะตามภาระงาน  

 

1) ความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  เป็น Competency ท่ีบุคลากรทุกต าแหน่งภายในมหาวิทยาลัยต้องมี ซึ่งจะเป็น Competency  
ท่ีช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถหลักขององค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์ ประกอบด้วย 
       1.1) การมุ่งเน้นท่ีผู้รับบริการ ความต้ังใจและความพยายามของบุคลากรในการให้บริการ
เพื่อตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของผู้รับบริการด้วยความเต็มใจได้อย่างรวดเร็วซึ่งผู้รับบริการ
อาจเป็นได้ท้ังนักศึกษา บุคคลท่ัวไป และบุคลากรภายในของสถาบัน 
       1.2) ความซื่อสัตย์ คุณธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหน้าท่ีท่ีแสดงออกถึงความซื่อสัตย์ 
สุจริตในการท างาน โดยประพฤติตนตามจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ได้แก่การประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสม
ท้ังตามหลักกฎหมายคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ของสถาบัน
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
       1.3) การมุ่งมั่นเพื่อบรรลุความส าเร็จ (Achievement Motivation): ความมุ่งมั่นจะ
ปฏิบัติงานให้ดีหรือให้เกินกว่ามาตรฐานท่ีมีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของตนเอง 
หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยก าหนดขึ้น อีกท้ังยังรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ียาก โดดเด่น และท้าทาย 
                1.4) ใฝ่เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาตนเองในด้านความรู้ ทักษะความสามารถ 
บุคลิกภาพและอื่น ๆ รวมทั้งการแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อปรับปรุงตนเองและประสิทธิภาพในการท างาน 
เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง และหน่วยงาน 
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       1.5) การท างานเป็นทีม ความต้ังใจท่ีจะท างานร่วมกับผู้อื่น เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน
หน่วยงาน หรือสถาบันโดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีม และมีความสามารถในการ
สร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกในทีม 
 

  2) สมรรถนะตามภาระงาน (Functional Competency) 
       เป็น Competency ท่ีใช้เฉพาะต าแหน่งงานตามโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการองค์การ
บริหารส่วนต าบลนาสะไมย์ เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความรู้ ทักษะความสามารถเพียงพอ และมีพฤติกรรมท่ี
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานตามภาระงานท่ีรับผิดชอบประกอบด้วย 
       2.1) ความรู้และความเข้าใจในงานท่ีรับผิดชอบ มีความรู้และความเข้าใจในระบบและ
ขั้นตอนการท างาน รวมทั้งสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จได้ 
       2.2) ทักษะท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีรับผิดชอบ ทักษะความช านาญท่ีเกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานในงานท่ีรับผิดชอบ 
       2.3) พฤติกรรมและความมีวินัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน การแสดงด้วยการกระท าหรือ
คุณลักษณะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในงานท่ีรับผิดชอบและการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ หรือ
หลักเกณฑ์ของเทศบาล/องค์การบริหารส่วนต าบล 
       2.4) การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ประหยัดและมีประสิทธิภาพ แสดงถึงการบริหาร
จัดการโดยค านึงถึงการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่า ประหยัด และได้ประโยชน์สูงสุด 
 

  รูปแบบที่ 2 การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
  การพิจารณาความดีความชอบประจ าปีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์     
อิงตามผลการประเมินการปฏิบัติงานประจ าปี โดยเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบในแต่ละ
ปีงบประมาณของเทศบาล/องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นส าคัญ 
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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 

การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดองค์การบรหิารส่วนต าบลนาสะไมย์ 

  การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์
วัตถุประสงค์เพื่อน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามไปวิเคราะห์ประกอบการจัดท าแผนฝึกอบรมประจ าปีให้มี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานมากท่ีสุด เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อการพัฒนาบุคลากร นอกจากนี้เพื่อให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  จากผลการส ารวจข้อมูลสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
 

ข้อมูลทั่วไป 
  ผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด..........คน จากท้ังหมด.............ส่วนราชการ (คิดเป็นร้อยละ 100) 
มีการกระจายข้อมูลอย่างท่ัวถึงท้ังเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์  และหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนักงาน
เทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
  ผู้ตอบแบบสอบถามดังกล่าว เป็นพนักงาน...............ร้อยละ....... ลูกจ้างประจ าร้อยละ .........
พนักงานจ้างตามภารกิจ ร้อยละ.......... และพนักงานจ้างท่ัวไปร้อยละ............ 
  ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้จบปริญญาโท ร้อยละ...........ระดับปริญญาตรี
ร้อยละ............และระดับต่ ากว่าปริญญาตรีร้อยละ............... 
  เมื่อพิจารณาจากประสบการณ์ในการท างานพบว่าร้อยละ.......อายุงานไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ.....
มีอายุงานระหว่าง..........ปี  ร้อยละ.........มีอายุงานมากกว่า 10 ปี 
หลักสูตรความต้องการของบุคลากร   
  หลักสูตรท่ีมีความต้องการมากท่ีสุดตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ 

ล าดับ หลักสูตร ร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1 หลักสูตรด้านความรู้และทักษะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
2 หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
3 หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ  
4 หลักสูตรด้านการบริหาร  
5 หลักสูตรด้านคุณธรรม  และจริยธรรม  

ระยะเวลาการฝึกอบรม 
  ส่วนใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถาม ร้อยละ.......พอใจท่ีจะเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีมี
ระยะเวลาการฝึกอบรมร้อยละ............พอใจในระยะเวลาการฝึกอบรม  5 - 7  วัน  ร้อยละ............พอใจในหลักสูตร
ท่ีมีระยะเวลาการฝึกอบรมมากกว่า 15 วันขึ้นไป ท้ังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบมากกว่าหนึ่งทางเลือก 
สถานที่ฝึกอบรม 
  ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ.......................เห็นว่าควรจัดให้มีการฝึกอบรมท่ีจังหวัดสุรินทร์ 
ร้อยละ..............................เห็นว่าควรจัดให้มีการฝึกอบรมต่างจังหวัด 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
  จากผลการส ารวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรสังกัดเทศบาล/องค์การบริหารส่วนต าบลนา
สะไมย์  จะเป็นข้อมูลให้ได้ทราบความต้องการในการเข้ารับการพัฒนาศักยภาพ  เพิ่มพูนความรู้  ทักษะ  
ประสบการณ์ของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์ ทุกระดับ เป็นการสร้างการมีส่วนร่วม
เพื่อน าข้อมูลท่ีเป็นจริงมาประกอบการวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนงบประมาณค่าใช้จ่าย 
การประเมินติดตามผลการฝึกอบรม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรเพื่อประโยชน์ต่อเทศบาล/องค์การบริหารส่วนต าบล 
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 ค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์  
                                                     ที่    675/2563  

เร่ือง   แต่งต้ังคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566  

........................................... 
 

  อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 15 ประกอบมาตรา 25 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน  พ.ศ. 2542 ประกอบข้อ 270 แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดยโสธร(ก.อบต.จังหวัดยโสธร) เรื ่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวันที่ 25  พฤศจิกายน   2545 และฉบับที่แก้ไขเพิ่มเติม จึงแต่งต้ังบุคคล
ดังต่อไปนี้ เป็นคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  - 

2566  
๑. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   ประธานกรรมการ 
๒. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล   กรรมการ 
3. ผู้อ านวยการกองคลัง    กรรมการ 
4. ผู้อ านวยการกองช่าง    กรรมการ 
5. ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม กรรมการ 
6. หัวหน้าส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  กรรมการและเลขานุการ 
7. นักทรัพยากรบุคคล     ผู้ช่วยเลขานุการ 

  โดยให้คณะกรรมการท่ีได้รับแต่งต้ังมีหน้าท่ีจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 ตามประกาศหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด แล้วรายงานผลต่อนายองค์การบริหารส่วน
ต าบล เพื่อรายงานขอความเห็นชอบต่อคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดยโสธร ต่อไป  
 

  ทั้งนี้   ต้ังแต่บัดนี้เป็นต้นไป  
 
 

         ส่ัง   ณ  วันท่ี   29    ธันวาคม   พ.ศ. 2563 
 
 
 

                              (นายบุญสิน   ศรีธรรม) 
               นายกองค์การบริหารส่วนต าบลนาสะไมย์ 

 
 
    


