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องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพ ู
อ าเภอนาแก  จังหวัดนครพนม 

 
 
 
 



 
 

ค าน า 
 

แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ( พ.ศ.2567 – 2569 ) ขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ฉบับนี้ 
จัดท าขึ้นภายใต้กรอบยุทธศาสตร์และแผนอัตราก าลัง 3 ปี ( พ.ศ.2567 – 2569 ) โดยได้จัดให้มีการ
ประชุมสัมมนาผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือรวบรวมข้อมูลจากทุกส่วนราชการขององค์การบริหารส่วน
ต าบลสีชมพู ซึ่งท าให้ได้ข้อมลูที่สามารถน ามาใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจากกระบวนการที่เป็นระบบ ได้แก่ 
การวิเคราะห์ภาระงานเพ่ือประกอบการวิเคราะห์อัตราก าลัง การส ารวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากร 
มาตรฐานการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากการประเมินความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ 
ตลอดจนข้อสรุปจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม  

 

องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู หวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์
และแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง เพ่ือให้มีแนวทางในการพัฒนาตนเอง เป็นแนวทาง
การบริหารงานบุคคลของผู้บังคับบัญชา ท าให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลบรรลุวัตถุประสงค์ 
เปูาหมาย และเป็นไปตามนโยบายที่ผู้บริหารวางไว้ บุคลากรในสังกัดสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามระเบียบแบบ
แผนของทางราชการ ก่อให้เกิดการพัฒนาท้องถิ่นต่อไป  
  
        
 
 

                           งานการเจ้าหน้าที่ 
        องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

สารบัญ 
 

เรื่อง                    หน้า 
 

ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล          ๑ 
 ๑.๑ หลักการและเหตุผล          1 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์          ๒ 
 ๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร     2 

ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร        ๔ 
 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     ๑2 
 ๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ๑3 
 ๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น     ๑3 
 ๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี     ๑4 

ส่วนที่ ๓ หลักสูตรพัฒนาบุคลากร        ๑5 
 ๓.๑ เปูาหมายของการพัฒนา          ๑5 
 ๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น    ๑5 
 ๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     ๑6 

  ๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    ๑๘ 
  ๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้าง  ๑9 

 ๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน   20 
ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร        ๒3 

 ๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision)           ๒3 
 ๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission)     ๒3 
 ๔.๓ ค่านิยม          ๒3 
 ๔.4 เปูาประสงค ์         ๒4 

  ๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร       ๒4 
ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร      30 

 ๕.๑ ความรับผิดชอบ           30 
 ๕.๒ การติดตามและประเมินผล        30 
 ๕.๓ บทสรุป           31 

 
 
ภาคผนวก 

-  ค าสั่งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงาน 
 
 



 
ส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู 

สารบัญ 
 

เรื่อง                    หน้า 
 
ภาคผนวก 
1. บทสรุปส าหรับผู้บริหารการส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากร 
2. ส าเนาค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการแผนพัฒนาบุคลากร 
3. ส าเนารายงานการประชุมคณะกรรมการแผนพัฒนาบุคลากร 
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ส่วนที่ ๑ 
หลักการและเหตุผล 

 

๑.1  หลักการและเหตุผล 
 ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหาร

จัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ  ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ    
โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการท างานเพ่ือแสวงหา
รูปแบบใหม่ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆ มาพัฒนาองค์การ ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหาร
ความรู้ภายในองค์การเพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 

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

 ๒)  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
ก าหนดให้ ส่ วนราชการมีหน้ าที่ พัฒนาความรู้ ในส่ วนราชการ  เ พ่ือให้มีลั กษณะเป็นองค์การแห่ ง 
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้ อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ ในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง  
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ 
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ 
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

 ๓)  ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน
ส่ วนท้ องถิ่ น  ก าหนดให้ องค์ กรปกครองส่ วนท้ องถิ่ น  (อบจ .  เทศบาล  อบต .  และ เมื อ ง พัทยา ) 
มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้
ปฏิบัติ เพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตน
เพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. 
และเมืองพัทยา) ต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด และก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อบจ. 
เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม 
และจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผน 
การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (อบจ. เทศบาล อบต. และเมืองพัทยา) นั้น 

 

              /4) สถานการณ์... 
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 ๔)  สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่าง  ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร 
ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ 
ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้  
อย่างเหมาะสม 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู จึงได้จัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ   
ที่ดี คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม ในการ
ปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

๑.2 วัตถุประสงค์ 
๑) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู มีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล

เป็นไปตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามท่ี ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด 
๒) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบล มีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.)  

๓) เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพใน
บริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู มีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติ
ราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้าน
การบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบล สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิต
และการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปูาหมายตามภารกิจหน้าที่ 

 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
 

องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 
พ.ศ.2567 - 2569 ประกอบด้วย 

1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล       ประธานกรรมการ 
  2. รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล รักษาราชการแทน   กรรมการ 
     ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
  3. ผู้อ านวยการกองคลัง          กรรมการ 
  4. ผู้อ านวยการกองช่าง     กรรมการ 
  5. หัวหน้าส านักปลัด     กรรมการและเลขานุการ 

 6. นักทรัพยากรบุคคล                 ผู้ช่วยเลขานุการ 
           /โดยให้คณะ... 
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  โดยให้คณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลของ
บุคลากรในสังกัด ให้ครอบคลุมเนื้อหา ครอบคลุมในมิติด้านต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

๑) การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
ในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้าง ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงานที่ด ารงอยู่ตามกรอบ
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

๒) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ
ในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร 
ดังนี้  

(๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
(๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
(๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
(๔) หลักสูตรด้านการบริหาร 
(๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู จะด าเนินการ
พัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงานโดยเลือกแนวทางการพัฒนาซึ่งมีอยู่หลากหลายแนวทาง เช่น การฝึกอบรม การ
ปฐมนิเทศ การสอนงาน การให้ค าปรึกษา การมอบหมายสับเปลี่ยนหน้าที่ปฏิบัติงาน การประชุมชี้แจง การ
เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนา การให้ทุนการศึกษา ตลอดจน
การจัดกิจกรรมอ่ืนๆ ให้เหมาะสมกับเปูาหมายที่จะด าเนินการ โดยอาจจัดท าเป็นโครงการหรือกิจกรรมที่
ด าเนินการเองหรือเข้าร่วมสมทบกับหน่วยราชการอ่ืนหรือว่าจ้างหน่วยงานภาครัฐหรือภาคเอกชนที่มีความรู้
ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ 

๔) พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนาในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการ
ส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้ครอบคลุม โดยค านึงถึงความ
ประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

๕) พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ 
ให้กับบุคลากรในสังกัด อย่างน้อยควรประกอบด้วย 

 (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 (2) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 (3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 (4) การบริการเป็นเลิศ 
 (5) การท างานเป็นทีม 

 
 
 
 
 
 
                                           /ส่วนที่ 2... 
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ส่วนที่ ๒ 
การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 

 
2.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

การพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู นั้น เป็นการสร้างความเข้มแข็งของ
ชุมชนในการร่วมคิดร่วมแก้ไขปัญหาร่วมสร้างร่วมจัดท าส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชนในเขตพ้ืนที่ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลสีชมพู ให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นในทุกด้าน การพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู
จะสมบูรณ์ได้ จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือของชุมชนในพ้ืนที่เกิดความตระหนักร่วมกันแก้ไขปัญหาและความ
เข้าใจในแนวทางแก้ไขปัญหากันอย่างจริงจัง องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพูยังได้เน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของ
การพัฒนาในทุกกลุ่มทุกวัยของประชากร นอกจากนั้นยังได้เน้นการส่งเสริมและสนับสนุนให้การศึกษาเด็กก่อน
วัยเรียน และพัฒนาเยาวชนให้พร้อมที่จะเป็นบุคคลากรที่มีคุณภาพโดยยึดกรอบแนวทางในการจัดระเบียบ
การศึกษา ส่วนด้านพัฒนาอาชีพนั้นจะเน้นพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนพ่ึงตนเองในท้องถิ่น และยังจัดให้ตั้งเศรษฐกิจ
แบบพอเพียงโดยส่วนรวม 
  การวิเคราะห์ภารกิจ และอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติสภา
ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และรวบรวมกฎหมายอ่ืนของ อบต. ใช้เทคนิค SWOT เข้ามา
ช่วย ทั้งนี้เพ่ือให้ทราบว่าองค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด าเนินการแก้ไขปัญหาในเขตพ้ืนที่
ให้ตรงกับความต้องการของประชาชนได้อย่างไร โดยวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ภัยคุกคาม ในการ
ด าเนินการตามภารกิจตามหลัก SWOT องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ก าหนดวิธีการด าเนินการตามภารกิจ
สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล 
นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น ทั้งนี้สามารถวิเคราะห์ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา โดย
สามารถก าหนดแบ่งภารกิจได้ เป็น 7 ด้าน ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ดังนี้ 

1) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
(1) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก  

        (2) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร   
(3) ให้มีและบ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
(4) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า  

        (5) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ  
(6) การสาธารณูปการ  

2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
(1) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ  
(2) ปูองกันโรคและระงับโรคติดต่อ   
(3) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ  
(4) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ 
     ผู้ด้อยโอกาส  
(5) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย   
 

                                 /(6) การส่งเสริม... 
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(6) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน   
(7) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล   

3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง    
    ดังนี้ 

(1) การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  
(2) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน   
(3) การผังเมือง  
(4) จัดให้มีที่จอดรถ  
(5) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง    
(6) การควบคุมอาคาร   

4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่  
    เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

(1) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  
(2) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ ์ 

      (3) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
(4) ให้มีตลาด  

        (5) การท่องเที่ยว  
(6) กิจการเกี่ยวกับการพาณิช  
(7) การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ  

        (8) การพาณิชย์กรรมและการส่งเสริมการลงทุน   
   5) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่  

           เกี่ยวข้องดังนี้  
(1) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
(2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอย  

              และสิ่งปฏิกูล  
(3) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ   

6) ด้านการศาสนา ศิลปะวัฒนาธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่   
    เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

(1) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ  
    ท้องถิ่น     
(2) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

        (3) การจัดการศึกษา 
(4) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนาธรรมอันดีงามของท้องถิ่น  

7) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการ และองค์กร   
           ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

(1) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
(2) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ   

         บุคลากรให้ตามความจ าเป็นและสมควร   
(3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการปูองกัน  
 

             /(4) การประสาน... 
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(4) การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วน  
    ท้องถิ่น  
(5) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กร   

         ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน  
ภารกิจทั้ง 7 ด้าน ตามที่กฎหมายก าหนดให้อ านาจองค์การบริหารส่วนต าบล สามารถจะแก้ไข

ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยค านึงถึงความ
ต้องการของประชาชนในเขตพ้ืนที่ประกอบด้วย การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลจะต้องสอดคล้อง
กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของ
รัฐบาลและนโยบายของผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นส าคัญ 

 

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ 
ภารกิจหลัก  
1. การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน 
2. การปรับปรุงและพัฒนาสาธารณูปโภค เช่น ไฟฟูา น้ าประปา เป็นต้น 
3. การส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
4. การปูองกันและระงับโรคติดต่อ 
5. การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
6. การส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
7. การพัฒนาการเมืองและการบริหาร 

 

ภารกิจรอง  
      1. การจัดระเบียบชุมชน สังคมและการรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
  2. การแก้ไขปัญหายาเสพติด 

3. การพัฒนาสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ 
4. การส่งเสริมการประกอบอาชีพ และอุตสาหกรรมในครัวเรือน 
5. การส่งเสริมการเกษตร 
 

๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ได้ส ารวจความต้องการของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล เพ่ือน ามาวิเคราะห์และสรุปความต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและองค์การบริหารส่วนต าบล ในการพัฒนาทักษะ ความรู้ 
และการพัฒนางานของบุคลากร ดังนี้  

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

 
 
                /(2) ความต้อง.... 
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(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
5) ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรม  

 (๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝูาระวังและควบคุมโรคตดิต่อ 
๒) งานจัดท างบประมาณ 
3) งานบริหารงานบุคคล 
4) งานการเงินและบัญชี 
5 งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ 
6) งานช่าง 
7) งานธุรการ งานสารบรรณ 
8) งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์
ส าหรับองค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กรจากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่างๆ ต่อการท างานขององค์กร การ
วิเคราะห์ SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์ เพ่ือให้ผู้บริหารรู้ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง นอกจากนี้ยังบอกได้ว่า
องค์กรมีแรงขับเคลื่อนไปยังเปูาหมายได้ดีหรือไม่ มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพ
อยู่ มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามา
พิจารณา 
  การวิเคราะห์ SWOT ของการพัฒนาบุคลากร ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร จะต้องมีการ
รวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสารให้ครบถ้วน ทันสมัย ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง 
เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ โดยข้อมูลควรแสดงแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป โดยจ าเป็นต้องศึกษาและทราบถึงทิศทาง 
หรือยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่นในห้วงเวลานั้น และต้องค านึงถึงบุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่
ละคน ความต้องการ ความคาดหวัง และความต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือ
ประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นวา
วะแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร อันเป็น
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งทั้งหมดเป็นการประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบค าถามว่า ปัจจุบัน
บุคลากรในองค์กร สถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน ส าหรับใช้เป็นประโยชน์ในการก าหนดการวางแผนพัฒนา
บุคลากรในอนาคต ทั้งนี้ โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis การพิจารณาถึงปัจจัยภายใน ได้แก่ จุดแข็ง (Strength 
– S) จุดอ่อน (Weak – W) และปัจจัยภายนอก ได้แก่ โอกาส (Opportunity – O) และอุปสรรค (Threat – T) 
เป็นเครื่องมือ 
  ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Scanning)  

จุดแข็ง (Strength : S)  
1. การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน  
                   /2. ผู้บริหาร... 
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2. ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพัฒนาของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
3. มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
4. ได้รับการสนับสนุนการพัฒนาทั้งด้านวิชาการและระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 

  5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากร 
6. มีเอกสารเพ่ือการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรหลายรูปแบบ เช่น เอกสาร แผ่นพับ หนังสือ  
   คู่มือ เว็บไซต์ 
7. มีช่องทางการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาตนเองสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรที่เพียงพอ 
8. มีการส่งเสริมด้านการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
9. บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง  
   ผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
10. บุคลากรมีความเข้าใจ วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลได้เป็นอย่างด ี
 

   จุดอ่อน (Weaknesses : W) 
๑. การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการท างานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
๒. เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
๓. เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 
๔. ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจ ขวัญ

และก าลังใจ ในการปฏิบัติหน้าที่ 
๕. ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 
6. งบประมาณไม่เพียงพอที่จะสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาในหลักสูตรที่จ าเป็นใน

การปฏิบัติงาน 
7. บุคลากรยังขาดความเข้าใจการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
  

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment Scanning)   
โอกาส (Opportunity : O)  
1. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
2. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง  ๆอย่างต่อเนื่อง    
3. ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อ 

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
4. ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
5. รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 
6. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
7. การปฏิรูประบบราชการ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการบริหาร ท าให้ต้องเร่งพัฒนาบุคลากร 
 

   อุปสรรค ( Threats : T) 
๑. การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
๒. ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
๓. ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 
๔. การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
 

               /5. การถ่ายโอน... 



ส านักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับ ต้น) 
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๕. การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้ 
ถ่ายโอนบุคลากรและงบประมาณ 

6. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมสูง 
 

๒.5 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

       
        

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

       
 
 
 
 
 

 
      
 
 

ส านัก/กอง ปลัด/รองปลัด หน่วยงานตรวจสอบภายใน ส านักปลัด อบต. กองคลัง กองช่าง รวม 
มีคนครอง 1 - 18 7 4 30 

ว่าง 1 1 - - - 2 
รวม 2 1 18 7 4 32 

 

                                                                                  /2.6 กรอบอัตรา... 

 

1. งานบริหารงานท่ัวไป 
2. งานนโยบายและแผน 
3. งานบริหารงานบุคคล 
4. งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและ 
   วัฒนธรรม 
5. งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
6. งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
7. งานสาธารณสุขชุมชน 
 

 

    กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับ ต้น) 

 

1. งานการเงินและบัญชี 
2. งานพัฒนาและจัดเก็บรายได ้
3. งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ    
4. งานธุรการ 
 

กองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับ ต้น) 

 

1. งานก่อสร้าง 
2. งานออกแบบและควบคุมอาคาร    
3. งานประสานสาธารณูปโภค    
      

 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับ กลาง/ต้น) 

 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับ ต้น) 

            หน่วยตรวจสอบภายใน 
  (นักวิชาการตรวจสอบภายใน) ปก./ชก. 
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๒.๖ กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู  ได้วิเคราะห์ก าหนดต าแหน่งของภารกิจที่ด าเนินการตาม

ความเหมาะสมกับภารกิจ และปริมาณงาน และเพ่ือให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณ ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และเพ่ือให้การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยน า
ผลการวิเคราะห์ต าแหน่งมากรอกข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3 ปี ได้ดังนี ้

 

กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปี  พ.ศ. 2567 – 2569 
องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 
 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่ง 
ที่คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า 

อัตราก าลังคน 
เพิ่ม/ลด 

หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569  
ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับ (กลาง/ต้น)) 

1 1 1 1 - - - (ว่างเดิม) 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น (ระดับต้น)) 

1 1 1 1 - - -  

 

ส านักปลดั อบต. (01)         
หัวหน้าส านักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับ (ต้น)) 

1 1 1 1 - - -  

 

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

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

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

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

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

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

งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม 

        

 

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

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 1 1 1 - - - รอกรมฯ
จัดสรร 

 

ครู 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

เงินอุดหนุน 
พนกังานจ้างตามภารกิจ         
 

ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1 - - - เงินอุดหนุน 
ศูนย์พฒันาเดก็เล็กบ้านเหล่าทุ่ง         
 

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 1 1 1 - - - รอกรมฯ
จัดสรร 

ครู 1 1 1 1 - - - เงินอุดหนุน 
พนกังานจ้างตามภารกิจ         
 

ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1 1 1 1 - - - เงินอุดหนุน 
ศูนย์พฒันาเดก็เล็กบ้านขัวสูง         
 

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 1 1 1 - - - รอกรมฯ
จัดสรร 

 

ครู 
 

2 
 

2 
 

2 
 

2 
 

- 
 

- 
 

- 
 

เงินอุดหนุน 

                               
                                                                                                            /กรอบอัตรา... 



 

-11- 
 
 

กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ระหว่างปี  พ.ศ. 2567 – 2569 
องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนม 

 

 

ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
ก าลัง
เดิม 

กรอบอัตราต าแหน่ง 
ที่คาดว่าจะต้องใช้ในช่วง
ระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า 

อัตราก าลังคน 
เพิ่ม/ลด 

หมายเหต ุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569  
ส านักปลัด (ต่อ)         

 

พนักงานจ้างตามภารกิจ         
 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1 1 1 1 - - -  
 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -  
 

พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  
 

คนสวน 1 1 1 1 - - -  
 

กองคลัง (04) 
        

ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับ ต้น) 

1 1 1 1 - - -  

 

นักวิชาการเงินและบญัชี (ปก./ชก.) 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

-  
 

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง./ชง.) 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

-  
 

เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง./ชง.) 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

 
 

เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

-  
 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 
 

        

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี 1 1 1 1 - - -  
 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

 
 

กองช่าง (05) 
        

ผู้อ านวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานช่าง ระดับ ต้น) 

1 1 1 1 - - -  

 

นายช่างโยธา (ปง./ชง.) 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

-  

 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 
 

        

ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1 1 1 1 - - -  
 

ผู้ช่วยนายช่างไฟฟูา 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 
 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน (12) 
 

นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) 

 
 

 

1 

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 
 

 

1 

 
 

 

- 

 
 

- 

 
 
 

- 

 
 

(ว่างเดิม) 

รวม 32 35 35 35 - - -  
 
    

                           /2.7 การจ าแนก...    
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๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

  การจัดสรรอัตราก าลังให้มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับภาระงาน ตลอดจนการก าหนดสายงาน
และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งให้ตรงกับบทบาท ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลมากยิ่งขึ้น โดยจุดเน้นคือ
ก าหนดสายงานที่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบมากที่สุด พร้อมทั้งเอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล อัน
ได้แก่ การโอน การย้าย การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบล
สีชมพู ได้พิจารณาด้วยว่าอัตราก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีคุณสมบัติทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณเป็นอย่างไร
เพ่ือให้สามารถบริหารก าหนดอัตราก าลังให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยให้พิจารณาความเหมาะสมในเชิงคุณสมบัติ 
ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก ดังนี้ 

  - ส านักปลัด อบต. คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้
พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในส านักปลัด ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องการวางแผน นโยบาย 
อ านวยการทั่วไป การบริการสาธารณ ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษาที่ใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงาน เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติ งานได้เต็มความสามารถและ
ตรงตามความรู้ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนมี 

  - กองคลัง คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงาน
ส่วนต าบล และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองคลัง จะเน้นที่เรื่องการเงิน การบัญชี การพัสดุ การจัดเก็บ
รายได้ ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษาท่ีใช้ในการบรรจุแต่งตั้ง จะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสาย
งานเพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้ และประสบการณ์
ที่แต่ละคนม ี

  - กองช่าง คุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ วุฒิการศึกษา ที่ใช้ในการบรรจุ และแต่งตั้งให้พนักงานส่วน
ต าบล และพนักงานจ้าง ด ารงต าแหน่งในกองช่าง ส่วนใหญ่จะเน้นที่เรื่องสายงานช่าง การก่อสร้าง การออกแบบ 
การประมาณการราคา ฯลฯ ส่วนวุฒิการศึกษาท่ีใช้ในการบรรจุแต่งตั้งจะใช้คุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ของแต่ละสายงาน เพ่ือให้พนักงานแต่ละต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถและตรงตามความรู้
ประสบการณ์ท่ีแต่ละคนม ี

จากการวิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบลสีชมพู ผลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร ดังนี้ 

 

ประเภท 
ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- - 6 7 3 - 16 

ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - 3 1 - 4 

ลูกจ้างประจ า - - - - - - - 
พนักงานจ้าง 1 - 7 2 - - 10 

รวม 1 - 13 12 4 - 30 
คิดเป็นร้อยละ 3.33 - 43.34 40.00 13.33 - 100.00 

 
 

                                                                    /2.8 สายงานของ... 
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๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ได้ก าหนดกรอบอัตราก าลังพนักงานส่วนต าบล โดยการ
วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ที่มี่ผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือ
วิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตามหลักสูตรที่ก าหนดตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และสายงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ตามกรอบอัตราก าลัง 3 ปี (พ.ศ.2567 
– 2569) เป็นดังนี้ 

 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงานท้องถิ่น ๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
 
 

1) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
3) นักวิชาการเงินและบัญชี 
4) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
5) นักวิชาการสาธารณสุข 
6) นักวิชาการศึกษา 
7) นักพัฒนาชุมชน 
 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
๒) เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
๓) เจ้าพนักงานพัสด ุ
4) นายช่างโยธา 
5) เจ้าพนักงานปูองกัน 
    และบรรเทาสาธารณภัย 

 
๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

การวิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบล    
สีชมพู จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง ดังนี้  

 
 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน 
อายุ
เฉลี่ย <= 

24 
25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  -  -  -  1 1 59.00 
อ านวยการท้องถิ่น -  -  -  -  - 3 - - 3 48.33 
วิชาการ - - 2 - 2 2 - - 6 41.17 
ทั่วไป - - 1 1 2 1 - 1 6 42.33 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - - 2 - 2 4 51.00 

ลูกจ้าง -  -  -  -  -  -  -  - - 59.00 
พนักงานจ้าง 1 1 1 1 3 1 1 1 10 39.80 

รวม 1 1 4 2 7 9 1 5 30  
คิดเป็นร้อยละ 3.33 3.33 13.33 6.67 23.34 30.00 3.33 16.67 ๑๐๐  

 
 
 
 
 
                                /2.10 การสูญเสีย... 
 
 
 



 

-14- 
 
 
๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

การวิเคราะห์การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี ตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
(ปีงบประมาณ พ.ศ.2567 – 2569) ขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ในการก าหนดอัตราก าลังและ
แผนพัฒนาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ดังนี้ 
 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักบริหารงานท้องถิ่น 1 - - 1 
รวม ๒ ๙ ๑๐ ๒๑ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                        /ส่วนที่ 3.... 
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ส่วนที่ 3 
หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 

 
การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์การบริหารส่วน

ต าบลสีชมพู ได้พิจารณาและให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนต าบล ข้าราชการหรือพนักงาน
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนา
ประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่งการบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้ 

 

๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 
   ๑. เป้าหมายเชิงปริมาณ 
   บุคลากร ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรม ในการปฏิบัติงาน โดยบุคลากรในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลสีชมพู ประกอบด้วย 
    - พนักงานส่วนต าบล   จ านวน  18 คน 
    - ข้าราชการหรือพนักงานครู  จ านวน  4 คน 
    - พนักงานจ้างตามภารกิจ   จ านวน  10 คน 

๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ที่ได้เข้ารับการพัฒนาเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 

คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการ
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  
  

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละต าแหน่งต้องได้รับ 

การพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้
เหมาะสมกับกลุ่มเปูาหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร  ส าหรับ
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจ พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัติ เ พ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ 
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 
 
                  /(3) หลักสูตร... 
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(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง

ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มี ความรู้ความเข้า ใจและทักษะที่จ า เป็น 
ส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความ
เข้ า ใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ  โดยสามารถประยุกต์ความรู้ และทักษะ มาใช้ ในการปฏิบัติ งานได้  
อย่างมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรด้านการบริหารส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
มาตรฐานทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทาง
จริยธรรมมีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรในสังกัดขององค์การบริหารส่วน

ต าบล ดังนี้ 
(๑) การปฐมนิเทศ   
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ  

หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาช น สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มี
ทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม   
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้  ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม 
กับการท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร  
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน
ได้ดีท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน  
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ 

ด้ วยการ เรียนหรือการวิ จัยตามหลักสู ตรของสถาบันการศึกษาใน และต่างประเทศ โดยใช้ เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก. จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. ก าหนด  

 
 

                             /ส าหรับการ... 
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ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 

ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ ในสิ่ ง ใหม่  ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้ งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์  
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้
ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

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

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ง เน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการ
ประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้น
การฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน ศึกษา
ค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

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

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ  ( Attitude) ที่ ช่ ว ย ในการปฏิบั ติ ง าน ให้ มี ประสิ ทธิ ภ าพสู งขึ้ น ได้ ในระยะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่ความ
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติ
จริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างานและ
ในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่
บุคลากรเข้ าใจและสามารถปฏิบัติ งานได้ด้ วยตนเอง  การฝึกขณะปฏิบัติ งานสามารถด า เนินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างานสับเปลี่ยน
โอนย้ายเลื่อนต าแหน่ งมีการปรับปรุ งงานหรือต้องอธิบายงานใหม่  ๆ ผู้ บั งคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อม
คู่มือและระเบียบการปฏิบัติ งาน ท าให้ เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่ งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการ
นี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝุายโดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหา
และก าหนดเปูาหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมี
ประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญของการเป็นพี่เลี้ยงคือผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ 

 

             /ไม่จ าเป็น... 
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ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงานและให้
ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเปูาหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
อีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางแก้ไข
ปัญหาที่เกดิขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆ ที่มีคุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือ
ภายนอกองค์กร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-
Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน 
ที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้อง
ใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้
และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับ
บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
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 หรือ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 

๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลสีชมพู ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล มนุษย
สัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ค วามสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

         /(4) ด้านการ... 
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(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ใน

เรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

 

๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 
องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ได้ก าหนดแนวทางปฏิบัติเพ่ือส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมใน

องค์กร เพ่ือปูองกันไม่ให้บุคลากรในสังกัดกระท าผิดจริยธรรม ซึ่งมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
  1) เป็นเครื่องมือก ากับความประพฤติของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ที่สร้าง
ความโปร่งใส มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นสากล 
  2) ยึดถือเป็นหลักการและแนวทางปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ ทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคล
และเป็นเครื่องมือการตรวจสอบการท างานด้านต่างๆ 
  3) ท าให้เกิดรูปแบบองค์กรอันเป็นที่ยอมรับ เพ่ิมความน่าเชื่อถือ เกิดความเชื่อมั่นแก่
ผู้รับบริการและประชาชนทั่วไป ตลอดจนเป็นองค์กรต้นแบบในการท างานและด้านการพัฒนา 
  4) ให้เกิดพันธะผูกพันระหว่างองค์กรและพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ในทุก
ระดับ โดยฝุายบริหารใช้อ านาในขอบเขต สร้างระบบความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อองค์กร ผู้บังคับบัญชา 
ประชาชน และสังคม ตามล าดับ 
  5) ปูองกันการแสวงหาประโยชน์โดยมิชอบและความขัดแย้งทางผลประโยชน์ที่อาจเกิดขึ้น 
รวมทั้งสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 
  พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู มีหน้าที่ด าเนินการ
ให้เป็นไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ และไม่หวังประโยชน์ส่วนตน อ านวยความ
สะดวกและให้บริการแก่ประชาชนด้วยความเป็นธรรม ตามหลักธรรมาภิบาล โดยยึดหลักตามค่านิยมหลักของ
มาตรฐานจริยธรรม ดังนี้  
   1. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
   2. การมีจิตส านึกท่ีดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
   3. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตนและไม่มี
ผลประโยชน์ทับซ้อน 
   4. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
   5. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ 
   6. การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือน
ข้อเท็จจริง 
   7. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
   8. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
   9. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
 

  ทั้งนี้ การฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 
พนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู จะพึงปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต อย่างเต็ม
ก าลังความสามารถ ด้วยความรอบคอบ รวดเร็ว ขยันหมั่นเพียร โดยค านึงถึงประโยชน์ของราชการและให้บริการ
ประชาชนอย่างเสมอภาค   
 /3.6 การพัฒนา... 
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๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน  
องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู มีการวิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ตามหลักสูตรสายงานขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
 

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

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  

1 นางสุรีรัตน์  จิตวัฒนตระกูล รองปลัด อบต. ต้น ปริญญาตรี 
(ทฤษฎีและเทคนิคทางรัฐศาสตร์) 

13 ปี 7 เดือน 
หลักสูตรนักบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ระดับต้น 
- - - 

 

 

 ส านักปลัด อบต. (๐๑)          

2 นางสาวพนมลักษณ์  อัคฮาด 
หัวหน้าส านักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป) 

ต้น รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 11 ปี 10 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานทัว่ไป ระดับต้น - - - 
 

3 นางวรรณภา  แสนเวียน นักทรัพยากรบุคคล ชก. 
บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การจัดการทั่วไป) 

๑2 ปี 5 เดือน - - +1 - 
 

4 นางสาวกนกนภัส  เสนาช่วย นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. 
บริหารธุรกิจบัณฑิต 
(การเงินการธนาคาร) 

8 ปี 3 เดือน - +๑ - - 
 

5 นางนันทนา  ชาเครือ นักพัฒนาชุมชน ชก. รัฐศาสตรมหาบัณฑิต 11 ปี 3 เดือน - - +๑ -  
 

6 นางสาวอาภัสรา  พรมอิน นักวิชาการสาธารณสุข ปก. สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต 3 ปี 6 เดือน - - - +๑  
 

7 ว่าที่ร้อยตรี กฤษณะ  ต้นสวรรค์ นักวิชาการศึกษา ปก. 
วิทยาศาสตรบัณฑิต 
(ทรัพยาการเกษตร) 

3 ปี 6 เดือน - - - +๑ 
 
 

8 จ่าเอกพูนทรัพย์  น้อยสีมุม 
เจ้าพนักงานปอูงกัน 

และบรรเทาสาธารณภัย 
ชง. 

รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 
(รัฐประศาสนศาสตร์) ๑4 ปี 4 เดือน หลักสูตรเจ้าพนักงานปอูงกันและบรรเทาสาธารณภัย - - - 

 
 

9 นางสาวพรพรรณ  วงค์หนายโกฎ เจ้าพนักงานธุรการ ปง. 
ปวส.  

(การบัญชี) 
1 ปี  - +1 - - 

 

๑0 นางสาวดาวัลย์  แสนสุภา ครู คศ.2 ครุศาสตรมหาบัณฑิต ๑1 ปี 7 เดือน - - +1 -  

๑1 นางพิชญาภา  พิศรูป ครู คศ.2 
ครุศาสตรบัณฑิต 

(การศึกษาปฐมวัย) 
๑1 ปี 7 เดือน - - +1 - 

 

๑2 นางกัญญาภรณ์  วงค์ชาชม ครู คศ.2 
ครุศาสตรบัณฑิต 

(การศึกษาปฐมวัย) 
๑1 ปี 1 เดือน 

- 
- - +๑  

๑๓ นางสะใบแพ  วงค์หลวงอุด ครู คศ.2 
ครุศาสตรบัณฑิต 

(การศึกษาปฐมวัย) 
๑1 ปี 1 เดือน 

- 
- - +๑  
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ที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง  
(ปี /เดือน) 

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
 ส านักปลัด อบต. (ต่อ)          

14 นางสาววัชราภรณ์  หนึ่งค ามี 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน       

พัฒนาชุมชน 
- ปวส.  

(คอมพิวเตอร์ธุรกิจ) 
11 ปี 4 เดือน - - - - 

 

15 นางสาวมะลิวัลย์  วงค์ผาบุตร ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 
- ปวส.  

(คอมพิวเตอร์ธุรกิจ) 
 10 เดือน - - - - 

 

16 นายจุฬา  พิมพ์ไตรรัตน์ 
พนักงานขับรถยนต์ 

(ทักษะ) 
- ปวส. 

(การบัญชี) 
๒ เดือน - - - - 

 

17 นายน้อม  เสนาช่วย คนสวน - ม.ปลาย 8 ปี 3 เดือน - - - - 
 
 

18 นางกัลยารัตน์  ค าคนซ่ือนิธิศ 
ผู้ดูแลเด็ก  
(ทักษะ) 

- ครุศาสตรบัณฑิต 
(การศึกษาปฐมวัย) 

๑7 ปี 10 เดือน - - - - 
 
 

19 นางสาวพรรณสิริ  บุตรพรม 
ผู้ดูแลเด็ก 
(ทักษะ) 

- ครุศาสตรบัณฑิต 
(สังคมศึกษา) 

๑ ปี 10 เดือน - - - - 
 
 

 กองคลัง (๐๔)          

20 นางสาวสุกัญญา  โถตันค า 
ผอ.กองคลัง 

(นักบริหารงานการคลัง) 
ต้น 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
10 ปี 4 เดือน 

หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง 
ระดับต้น 

- - - 
 

21 นางอุบลวรรณ  สุพรรณโมก นักวิชาการเงินและบัญช ี ชก. 
บริหารธุรกิจ 
(การบัญชี) 

12 ปี 6 เดือน - - - +1 
 

22 นางสาวสุชาดา  แสนค า เจ้าพนักงานพัสด ุ ปง. 
ปวส.  

(คอมพิวเตอร์ธุรกิจ) 
1 ปี 3 เดือน - - +๑ - 

 

๒3 นางพัชรา  ภูมลา เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี ปง. 
ปวส.  

(การบัญชี) 
3 ปี 6 เดือน - +1 - - 

 

๒4 นางจารุลักษณ์  ตรีอินทอง เจ้าพนักงานธุรการ ปง. 
บริหารธุรกิจ 
(การตลาด) 

7 ปี 7 เดือน - - +1 - 
 
 

๒5 นางสาวพิมพป์วีณ์  วงศ์หลวงอุด 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บ

รายได้ 
- ปวส.  

(การบัญชี) 
๑7 ปี 10 เดือน - - - - 

 

๒6 นางสาวมยุเรศ  แสนสุภา 
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงิน

และบัญช ี
- ปวส.  

(การบัญชี) 
11 ปี 4 เดือน - - - - 

 

 



-22- 
 
 

 

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

การผ่านฝึกอบรมตามหลักสูตรสายงาน แผนการเข้ารับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรสายงาน 

หมายเหตุ 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙  
 กองช่าง (๐5)          

27 นายจีระพันธ์  วงษธ์าต ุ
ผอ.กองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง) 
ต้น 

วิทยาศาสตรบัณฑิต 
(เทคโนโลยีก่อสร้าง) 

8 ปี 10 เดือน หลักสูตรนักบริหารงานช่าง ระดับต้น - - - 
 

28 นายพงษ์ดนัย  บุญแสน นายช่างโยธา ปง. 
ปวส.  
(โยธา) 

1 ปี 3 เดือน - +1 - - 
 

29 นายอานันท์  แพงมาก ผู้ช่วยนายช่างโยธา - 
ปวส.  
(โยธา) 

11 เดือน - - - - 
 

30 นายเฉลิมชนม์  วงค์ตาท า ผู้ช่วยนายช่างไฟฟูา - 
ปวส.  

(ไฟฟูา) 
 4 เดือน - - - - 

 

รวม 4 ๖ 5  
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ส่วนที่ 4 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

 

๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู เป็นผู้ใฝุรู้ ใฝุเรียน มีค่านิยมสร้างสรรค์ส่งเสริม       

มีความรู้ ความสามารถในการที่จะพัฒนาสมรรถนะของตนเองให้น าไปสู่ความเป็นเลิศ รวมถึงการเป็นข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่นมีสมรรถนะสูง เน้นคุณธรรมและศักยภาพเป็นเลิศ เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่นตามนโยบาย Thailand 
4.0  

 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
  1) พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ ทักษะ ความรู้ความสามารและความเชี่ยวชาญในงาน และ
ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

2) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ 
ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

3) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

4) พัฒนาบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของ
ชีวิตและการท างาน 

5) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิทัลที่เหมาะสม 

6) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
7) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่น

ใหม่ในองค์การบริหารส่วนต าบล 
8) ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยเน้นการพัฒนาตนเอง 

  9) เสริมสร้างค่านิยม วัฒนธรรมองค์กรและพฤติกรรมที่พึงประสงค์และมีความโปร่งใส 
 

๔.๓ ค่านิยม 
  องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีรูปแบบการบริหารงาน
บุคคลตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 เป็นหน่วยงานที่ต้องจัดให้มีการ
บริการสาธารณะแก่ประชาชน ดังนั้น เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้างองค์การบริหาร
ส่วนต าบลสีชมพูมีความตื่นตัวและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อน
และสนับสนุนการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู จึงมีการก าหนดค่านิยมขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลสีชมพู เพ่ือให้มีการยึดถือและประพฤติปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานส่วนต าบลและ
พนักงานจ้าง มีพฤติกรรมในการปฏิบัติราชการเป็นแบบอย่างที่ดีต่อไป ค่านิยมขององค์การบริหารส่วนต าบลสี
ชมพู ดังนี้ 
  “ ซื่อสัตย์ รู้หน้าที่ มีคุณธรรม มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน สืบสานสามัคคี” 
 
                                 /ซื่อสัตย์... 
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ซื่อสัตย์ หมายถึง การประพฤติตรงและจริงใจ ไม่คิดคดทรยศ ไม่คดโกง ไม่หลอกลวง และมี
ความประพฤติชอบ 

รู้หน้าที่ หมายถึง มีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงและเสร็จตามเวลาที่
ก าหนด ถูกต้อง ครบถ้วน ทันเวลา ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจใส่ใจในงาน  

มีคุณธรรม หมายถึง ความดีงามที่ถูกปลูกฝังขึ้นในจิตใจ มีความกตัญญู ขยัน ประหยัด ซื่อสัตย์ 
มีวินัย มีน้ าใจ  

มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติงานให้ดีหรือให้เกินมาตรฐาน มีความ
รับผิดชอบต่อภาระงานที่ได้รับมอบหมาย มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ สนในใฝุหา
ความรู้ มีภาวะผู้น าในตนเอง มีความสามารถในการสื่อสาร สามารถน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
  สืบสานสามัคคี หมายถึง มีความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้ อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน 
หน่วยงานหรือองค์กร  
 

๔.๔ เป้าประสงค์ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ได้ก าหนดเปูาประสงค์ของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี 
เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ดังนี้  

1) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 
ตามภารกิจองค์การบริหารส่วนต าบล 

2) องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู มีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  

3) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการ
ท างานร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

4) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 
และมีความสุขในการท างาน 

5) องค์การบริหารส่วนต าบลพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 
6) บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 

๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
  ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู 
เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ดังนี้  

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

และการสร้างความสุขในองค์กร 
 
                   /ยุทธศาสตร์ที่... 
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 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                                                                                                                                                                                                          /ยุทธศาสตร์ที่... 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุคลากรทุกระดับมีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะ ท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิ บั ติ ง านตาม เ กณฑ์ ท่ี
ก าหนด 

1)  โคร งการฝึ กอบรมหลั กสู ตร
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้ อ ย ละ ขอ งบุ คล าก ร ท่ี ผ่ า น
หลักสูตรปฐมนิเทศข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุ
ใหม่ (ร้อยละ ๑๐๐)  

1 

 

 

1 

 

- 

 

15,000 
 

15,000 
 

- 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๒)  โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ได้แก่ 
หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 
หลักสูตรนักวิชาการสาธารณสุข 
หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญช ี
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสดุ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
หลักสูตรนายช่างโยธา 

ร้ อ ย ละ ขอ งบุ คล าก ร ท่ี ผ่ า น
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงาน
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น  (ร้อยละ ๑๐๐)  

4 

 

4 

 

3 

 

120,000 
 

120,000 
 

9๐,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 5 5 3 135,๐๐๐ 135,๐๐๐ 90,๐๐๐   
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 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
                                                                                                                                                                                                           /ยุทธศาสตร์ที่... 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะสมรรถนะที่
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1)  โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ 
ผ่านการประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

32 
 
 

32 32 80,000 
 

80,000 
 
 

80,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู้ทักษะ
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรมการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

ระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าผลรายงาน 
การฝึกอบรมตามท่ีก าหนด 
(ระดับ ๕) 

2 - 2 9,๐๐๐ - 9,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓ )  บุ ค ล า ก ร ทุ ก ร ะ ดั บ 
มีความรู้ ทักษะ ด้านดิจิ ทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการเพื่อ เพิ่มทักษะด้าน
ดิจิทัลและการพัฒนานวัตกรรมในยุค
ดิจิทัล 

ร้ อ ย ละ ขอ งบุ คล าก ร ท่ี ผ่ า น 
ก า ร ป ร ะ เ มิ น ก า ร ท ด ส อ บ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

32 
 
 

32 32 8๐,000 
 

8๐,000 
 
 

8๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการประกวดการจัดท านวัตกรรม
ของส่วนราชการประจ าป ี

จ า นวนนวั ต ก ร ร ม ท่ี เ กิ ด ขึ้ น 
จากการพัฒนาของบุคลากร  
(๑ ผลงาน/ส่วนราชการ) 

6 
 
 

6 6 1๐,๐๐๐ 
 

1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐  1) การพัฒนา 
   ตนเอง 
๒) การสัมมนา 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 72 70 72 179,๐๐๐ 1๗๐,๐๐๐ 179,๐๐๐   
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  ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
                                                                                                                                                                                                            /ยุทธศาสตร์ที่... 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์ 
และเป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุ คลากรท่ี รั บผิ ดชอบ
ส า ม า ร ถ ด า เ นิ น ก า ร
บริหารงานบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝึกอบรม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงานบุคคล
ขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้ อ ย ละ ขอ งบุ คล าก ร ท่ี ผ่ า น 
การประเมินการทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

3 
 

3 3 ๑3,500 
 

๑3,500 
 
 

๑3,500 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
(ร้อยละ ๘๐) 

32 32 32 - - - 1) การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒ )  ส่ ว น ร า ช ก า ร มี ก า ร
จัดการความรู้ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

๑) โครงการพัฒนาองค์ความรู้ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ 10๐) 

43 43 43 2๐,๐๐๐ 2๐,๐๐๐ 2๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 78 78 78 ๓3,5๐๐ ๓3,5๐๐ ๓3,5๐๐   
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 ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                                                                                              /สรุปยุทธศาสตร์... 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับมีจิต
ส า ธ า ร ณ ะ  คุ ณ ธ ร ร ม 
จริยธรรม และเจตคติการ
เป็นข้าราชการที่ดี 
 

1) โครงการฝึ กอบรมส่ ง เ ส ริ ม
คุณธรรม จริยธรรม ประจ าปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่ าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ 10๐)  

43 
 

43 43 1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐ 
 

1๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

2) โครงการจิตอาสา กิจกรรมบ าเพ็ญ
ประโยชน ์

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วม
ในการท ากิจกรรมบ า เพ็ญ
ประโยชน์และเป็นจิตอาสา 
(ร้อยละ 10๐)  

83 
 

83 83 5,000 5,000 5,000 1) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

3) โครงการจัดกิจกรรมการต่อต้าน
ทุจริตคอร์รัปช่ัน ในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่ประกาศ
เ จ ต น า ร ม ณ์ แล ะ เ ข้ า ร่ ว ม
กิจกรรม (ร้อยละ ๑๐๐) 

64 64 6๔ 1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

2) บุคลากรทุกระดับมีการ
พัฒนาเสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่ดี และสร้างความ
สมัครสมานสามัคคีในองค์กร 

๑) โครงการแข่งขันกีฬาต าบลของ
องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละที่เข้าร่วมกิจกรรมกีฬา
ของอ งค์ ก รปกครองส่ วน
ท้องถิ่น (ร้อยละ 10๐) 

150 150 150 ๑๐๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐ ๑๐๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการจั ดกิ จกรรม “Big 
Cleaning Day” 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วม
กิจกรรม“Big Cleaning Day”  
(ร้อยละ 10๐) 

32 32 32 - - -  1) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 372 372 372 125,๐๐๐ 125,๐๐๐ 125,๐๐๐   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  

 

ล าดับ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร จ านวนโครงการ งบประมาณ หมายเหตุ 
๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 2 ๒ 1 135,๐๐๐ 135,๐๐๐ 90,๐๐๐  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
๔ 3 ๔ 179,๐๐๐ 1๗๐,๐๐๐ 179,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

๓ ๓ ๓ ๓3,5๐๐ ๓3,5๐๐ ๓3,5๐๐  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม 
จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

5 5 5 1๒5,๐๐๐ 1๒5,๐๐๐ 1๒5,๐๐๐  

รวม ๑4 ๑๓ ๑๓ 472,5๐๐ 463,5๐๐ 427,5๐๐  
 

 
 
 
 
 
 
 
                                                                /ส่วนที่ 5... 
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ส่วนที่ 5 
การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

๕.๑ ความรับผิดชอบ  
๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถ

ท างานตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 
๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิด 

การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู มีหน้าที่
ก าหนดทิศทางขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิง
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุน
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผล
การติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ทราบ 

ให้นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลสีชมพู แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู ประกอบด้วย 

๑) นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล       ประธานกรรมการ 
๒) รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล รักษาราชการแทน     กรรมการ 
   ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
๓) ผู้อ านวยการกองคลัง         กรรมการ 
4) ผู้อ านวยการกองช่าง        กรรมการ 
5) หัวหน้าส านักปลัด        กรรมการและเลขานุการ 
6) นักทรัพยากรบุคคล         ผู้ช่วยเลขานุการ 

 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลสีชมพู จะจัดให้มีระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการ

พัฒนาพนักงานส่วนต าบล และพนักงานจ้าง เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จของการพัฒนาความรู้ ทักษะ
ความสามารถ ตลอดจนทัศนคติในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ เข้ารับการพัฒนา โดยใช้
วิธีการประเมินผลการพัฒนา ดังนี้ 

๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันท าการ 
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  

๒. ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติ 
งานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 
กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

 
                            /4. ผู้บังคับ... 
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๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ 

ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 

Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีได้รับการพัฒนาประจ าปี 
(เปูาหมายต้องได้ร้อยละ 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 าบลสีชมพู สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นจังหวัดนครพนม ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ  ประกอบกับภารกิจตาม
กฎหมายและการถ่ายโอนอาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และ
ภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจ
ต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณท์ี่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


