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ต าแหน่ง ให้ได้รับการพัฒนาใน หลายๆ มิติทั้งในด้านความรู้พื้นฐานในการ ปฏิบัติราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับ
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และจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของ บุคลากรให้สอดคล้องกับ บทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล
นาทอง ต่อไป องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง อ าเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ต่อไป 

    องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 

        อ าเภอเชียงยืน  จังหวัดมหาสารคาม 
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บทที่ 1 
1. ข้อมูลทั่วไปขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาทองเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตั้งอยู่เลขท่ี 2 หมู่ที่ 11 ต าบลนาทอง 
อ าเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ห่างจากตัวอ าเภอเชียงยืน 6 กิโลเมตร มีเนื้อท่ีรวม 30 ตารางกิโลเมตร หรือ 
18,750 ไร่ ครอบคลุมพ้ืนที่หมู่บ้าน 11 หมู่บ้าน 
2. วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 
วิสัยทัศน์ “การคมนาคมสะดวก เศรษฐกิจพอเพียง สร้างงานเพิ่มรายได้ ส่งเสริมการเรียนรู้ รักษาสิ่งแวดล้อม 
เอาชนะความจน ชุมชนเข้มแข็ง” 
พันธกิจ 

1. พัฒนาต าบลนาทองให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
2. ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับจังหวัดและกรมส่งเสริมการ

ปกครองส่วนท้องถิ่นตอบสนองความต้องการของประชาชน ภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคี
เครือข่าย 

3. บริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรท้องถิ่นให้ท างานอย่างมืออาชีพ 
4. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง ให้สามารถส่งมอบบริการ

สาธารณะให้ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน 
3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  ปรับปรุงพัฒนาระบบสาธารณูปโภคให้เพียงพอ 
   - การพัฒนาเส้นทางคมนาคมเชื่อมโยงเป็นระบบเพ่ือรองรับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  โดย
การก่อสร้าง  ปรับปรุง  บ ารุงรักษาถนน สะพาน  ทางเท้า  ท่อระบายน้ า  และจัดระบบการคมนาคมให้เป็นระเบียบ
ปลอดภัย  เช่น  ปูายบอกเส้นทาง  ไหล่ทาง  สัญญาณไฟบริเวณทางแยกต่างๆและย่านชุมชน 
   -ก่อสร้างและปรับปรุงการประปา เพ่ือการอุปโภค บริโภคของประชาชนอย่างพอเพียงและมี
ประสิทธิภาพ 
   -การติดตั้งหลอดไฟ เพ่ือเพ่ิมแสงสว่างให้ทั่วถึง 

  ยุทธศาสตร์ที่ 2  ปรับปรุงและพัฒนาแหล่งน้ าเพื่อการเกษตร 
   - ลอกหนองน้ าเพ่ือการเกษตร แก้ไขปัญหาขาดน้ าในการท าการเกษตร และแก้ไขภัยแลง 
   - การพัฒนาและจัดหาแหล่งน้ าเพื่ออุปโภค-บริโภคการปรับปรุงภูมิทัศน์สถานที่ราชการ   
สถานที่ท่องเที่ยว  อาคาร  บ้านเรือน สนามกีฬา  สวนสาธารณะ  การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  และมีการ
บริการพื้นฐานที่สะดวกและเพียงพอ 

ยุทธศาสตร์ที่ 3  พัฒนาด้านเศรษฐกิจ 
- ส่งเสริมการด ารงชีพแบบเศรษฐกิจพอเพียงและพ่ึงตนเอง 
-ส่งเสริมให้มีการรวมกลุ่มในรูปแบบต่างๆ 
-ส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมอาชีพอุตสาหกรรมในครัวเรือน 
-ส่งเสริมการจัดตั้งร้านค้าชุมชนเพ่ือจ าหน่ายสินค้า  
- พัฒนาและบริหารจัดการแหล่งน้ าธรรมชาติ  คู  คลอง  หนอง  บึง แหล่งน้ าชลประทาน  ให้สามารถ

เก็บกักน้ าได้ตลอดปี ฟ้ืนฟูและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  เช่น ปุาไม้  แหล่งน้ าธรรมชาติ  
ฯลฯ 



ยุทธศาสตร์ที่ 4  พัฒนาด้านสังคม 
- พัฒนาคุณภาพบุคลากร  ปรับปรุงเครื่องมือ-เครื่องใช้  และสถานที่ปฏิบัติราชการ   

ควบคุมด้านงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ 
- รณรงค์ให้เยาวชนและประชาชนตื่นตัวถึงความส าคัญของการปกครองระบอบ 

ประชาธิปไตย  มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์  ความต้องการการแก้ปัญหา  ประเมินผลและตรวจสอบได้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๕  ปรับปรุงพัฒนาด้านการเมืองการบริหาร 

-จัดโครงการอบรมให้ความรู้แก่สมาชิกสภา อบต. เกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของ อบต.ต่อประชาชน 

-จัดโครงการประชาสัมพันธ์ให้ความรู้แก่ประชาชนในบทบาทหน้าที่ของ อบต.ต่อประชาชน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๖  พัฒนาด้านสาธารณสุข 

   - การพัฒนาด้านการศึกษาการสาธารณสุข การจัดให้มีความมั่นคงปลอดภัยปลอดจากยาเสพติด  
ปลอดผู้มีอิทธิพล  อนุรักษ์ประเพณี  วัฒนธรรมศาสนา  มีคุณธรรม  จริยธรรม  ส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่น ส่งเสริม
ด้านการกีฬาและนันทนาการ 
   - การเพ่ิมรายได้  ลดรายจ่าย  พัฒนาทักษะฝีมือ  ส่งเสริมการประกอบ อาชีพที่ยั่งยืน  และมี
รายได้ที่ม่ันคง  พัฒนาและสนับสนุนสวัสดิการ เด็ก  เยาวชน  สตรี  คนชรา  และผู้ด้อยโอกาส 
   - การพัฒนาและจัดหาแหล่งน้ าเพื่ออุปโภค-บริโภคการปรับปรุงภูมิทัศน์สถานที่ราชการ   
สถานที่ท่องเที่ยว  อาคาร  บ้านเรือน สนามกีฬา  สวนสาธารณะ  การปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย  และมีการ
บริการพ้ืนฐานที่สะดวกและเพียงพอ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๗  พัฒนาด้านการศึกษา 
-การรณรงค์ให้ประชาชนเห็นความส าคัญของการศึกษา สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรทกเพศทุกวัย

ได้รับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างน้อย ๑๒ ปี ตามอัธยาศัยและความเหมาะสม 

-ให้การศึกษากับเด็กก่อนวัยเรียน บริหารจัดการกับเด็กและเยาวชนในพื้นท่ี  อนุรักษ์ประเพณี  วัฒนธรรม
ศาสนา  มีคุณธรรม  จริยธรรม  ส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่น ส่งเสริมด้านการกีฬาและนันทนาการ และสิ่งเสริม
การศึกษา นอกสถานศึกษา ให้กับเด็กและเยาชนนอกสถานศึกษา 

ยุทธศาสตร์ที่ ๘  จัดการฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเพื่อการพัฒนาที่ย่ังยืน 
- การส่งเสริมการเกษตรปลอดสารพิษ  ส่งเสริมการปลูกพืชสมุนไพรการพัฒนาคุณภาพดิน   

การพัฒนาบุคลากรทางการเกษตรพัฒนาคุณภาพสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์เกษตรกรรมครบวงจร ตามแนว 
ทฤษฏีใหม่ส่งเสริมให้มีตลาดเพ่ือเป็นศูนย์กลางในการจ าหน่ายสินค้าการเกษตรการพัฒนาและจัดหาแหล่งน้ าเพ่ือ
การเกษตร    

- พัฒนาและบริหารจัดการแหล่งน้ าธรรมชาติ  คู  คลอง  หนอง  บึง แหล่งน้ าชลประทาน   
ให้สามารถเก็บกักน้ าได้ตลอดปี ฟื้นฟูและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  เช่น ปุาไม้  แหล่งน้ า
ธรรมชาติ  ฯลฯ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๙  ส่งเสริมการศึกษา สร้างการเรียนรู้ อนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมอันดีงาม และภูมิปัญญา
ท้องถิ่น 

-สนับสนุนงบประมาณในการจัดงานบุญประเพณีท้องถิ่น 
-สนับสนุนงบประมาณในการจัดตั้งศูนย์วัฒนธรรมต าบลนาทอง 
 



4. โครงสร้างองค์กรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อบต.นาทอง 

สภา อบต.นาทอง นายก อบต.นาทอง 

ประธานสภา อบต.นาทอง 

รองประธานฯ 

เลขาสภาฯ 

สมาชิกสภา อบต.นาทอง 

เลขานายก อบต. 

รองนายก อบต.1 

รองนายก อบต.2 

ปลัด อบต.นาทอง 

รองปลัด อบต.นาทอง 

ส่วนราชการ อบต.นาทอง 

 



๕. โครงสร้างการบริหารงานฝ่ายประจ า ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 

ข้อมูลและสถิติพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 
- พนักงานส่วนต าบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานที่เน้นการใช้ความรู้ความสามารถ 

และทักษะเชิงเทคนิค หรือเป็นงานวิชาการ งานที่เก่ียวข้องกับการก าหนดนโยบายหรือลักษณะงานมีความต่อเนื่อง 
ในการท างาน มีอ านาจหน้าที่ในการสั่งการบังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นซึ่งก าหนดต าแหน่งแต่ละ
ประเภทของพนักงานส่วนต าบลไว้ ดังนี้ 

- สายงานบริหารท้องถิ่น ได้แก่ ปลัด รองปลัด 
- สายงานอ านวยการท้องถิ่น ได้แก่ หัวหน้าส่วนราชการ ผู้อ านวยการกอง 
- สายงานวิชาการ ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี 
- สายงานทั่วไป ได้แก่ สายงานที่บรรจุเริ่มต้นมีคุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี 
  - ลูกจ้างประจ า : ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ทักษะและประสบการณ์ จึงมีการจ้างลูกจ้างประจ าต่อ

จนกว่าจะเกษียณอายุราชการ โดยไม่มีการก าหนดอัตราขึ้นมาใหม่ หรือก าหนดต าแหน่งเพ่ิมจากที่มีอยู่เดิมและให้
ยุบเลิก ต าแหน่ง หากต าแหน่งที่มีอยู่เดิมเป็นต าแหน่งว่าง มีคนลาออก หรือเกษียณอายุราชการ โดยก าหนดเป็น ๓ 
กลุ่ม ดังนี้ 

- กลุ่มงานบริการพ้ืนฐาน 
- กลุ่มงานสนับสนุน 
- กลุ่มงานช่าง 

- พนักงานจ้าง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานที่มี ก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มต้น
และสิ้นสุดที่แน่นอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น หลักเกณฑ์การก าหนดพนักงานจ้างจะมี 3 ประเภท แต่
องค์การบริหารส่วนต าบลนาทองเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดสามัญดัวยบริบท ขนาด และปัจจัยหลายอย่าง 
จ าก าหนดพนักงานจ้าง เพียง ๒ ประเภท ดังนี้ 
  - พนักงานจ้างทั่วไป 
  - พนักงานจ้างตามภารกิจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



1. ประเภทและจ านวนปัจจุบันขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 
 

ส่วนราชการ งาน 
จ านวนพนักงาน(อัตราที่มี) 

พนักงาน ลจ.ประจ า พ.ภารกิจ พ.ทั่วไป 

ส านักงานปลัด 

บริหารงานทั่วไป - ๑ - - 
งานกฎหมายและคดี - - - - 
งานวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 - ๑ - 
งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 - 1 - 
งานการเจ้าหน้าที่ 1 - -  
     

กองคลัง 
ฝุายการเงิน 2 - 1 - 
งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้ ๑ - 1 - 
งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 1 1 - - 

      

กองช่าง 
งานก่อสร้าง ๑ - 2 1 

งานก่อสร้างออกแบบ และควบคุมอาคาร - - - - 

กองการศึกษา 
ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

งานบริหารการศึกษา ๖ - 5 - 

งานส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม - - - - 

กองสาธารณสุข
และสิ่งแวดล้อม 

งานบริการสาธารณสุข - - - ๓ 

งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม - - - 3 

กองสวัสดิการ
สังคม 

งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
 

๒ - ๑ - 

งานสังคมสงเคราะห์ - - - - 
งานส่งเสริมอาชีพและพัฒนาสตรี - - - - 

กองส่งเสริม
การเกษตร 

งานส่งเสริมการเกษตร ๑ - - - 
งานส่งเสริมปศุสัตว์ - - - - 

 
๒. จ านวนบุคลากร จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
ประเภทต าแหน่ง 

 
บริหาร
ท้องถิ่น 

อ านวยการ
ท้องถิ่น 

วิชาการ ทั่วไป ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 

จ านวน 2 6 19 2 3 18 
 
 
 
 
 



๓. จ านวนบุคลากร จ าแนกตามคุณวุฒิ 
คุณวุฒิ ป.เอก ป.โท ป.ตรี ปวส./

อนุฯ 
ปวท. ปวช. ม.6 ม.3 ต่ ากว่า 

ม.3 
บริหารท้องถิ่น  1 1       
อ านวยการท้องถิ่น  5 1       
วิชาการและครู  2 13       
ทั่วไป   1 1      
ลูกจ้างประจ า   1 1 1     
พนักงานจ้าง   5 5  1 1 4 1 
รวม  8 22 7 1 1 1 4 1 

 
4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของการบริหารงานด้านบุคลากร 

  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับ
องค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็งและจุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ อุปสรรคจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร การวิเคราะห์ SWOT 
Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์ เพื่อให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค์ของ
องค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง นอกจากนี้ ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรง
ขับเคลื่อนไปยังเปูาหมายได้ดีหรือไม่ มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ท างานในองค์กร ยังมีประสิทธิภาพอยู่ มีจุดอ่อน
ที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis ดังนี้ 

1. ปัจจัยภายใน (Internal Environment Analysis) ได้แก ่
1.1 S มาจาก Strengths 
หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต จุดแข็ง ด้าน 
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์ 

1.2 W มาจาก Weaknesses 
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็น ปัญหาหรือ 

ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น 
2. ปัจจัยภายนอก (External Environment Analysis) ได้แก่ 

2.1 O มาจาก Opportunities 
หมายถึง โอกาส เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือ 

ประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก 
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหา 
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats 
หมายถึง อุปสรรค เป็นข้อจ ากัดท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งกาบริหารจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้

สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
 



วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก โอกาส และข้อจ ากัด (SWOT) 
ในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 

1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารจัดการ (Management) 
2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านคน (Man) 
3. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 
4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเครื่องมืออุปกรณ์ (Machine) 
5. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านศีลธรรม (Morality)และพฤติกรรม 
 

จุดแข็ง S จุดอ่อน W โอกาส O ข้อจ ากัด T 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารจัดการ (Management) 
-มีระเบียบกฎหมาย 
เฉพาะในการท างาน
ท้องถิ่น 

-มีระบบอุปถัมภ์ใน 
องค์กรยากต่อการบริหาร
จัดการ 

-มีอิสระในการแสดง 
ความคิดเห็นและเปิด 
โอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วม 

-ระเบียบกฎหมาย 
เปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
เกิดปัญหาในการบริหาร
จัดการที่ต่อเนื่อง 
-ระเบียบ 
กระทรวงมหาดไทย 
หนังสือซักซ้อม ไม่มี 
ความชัดเจน ขาด 
แนวทางในการ 
ด าเนินการที่ถูกต้อง 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านคน (Man) 
- สามารถเปิดกรอบ 
อัตราก าลังตามภาระ 
งานที่เกิดขึ้นได้ 
- มีบุคลากรทาง 
สาธารณสุขในสังกัด 
สะดวกต่อการรับบริการ
สาธารณสุข 
- ขอบเขตการท างานมี 
ความชัดเจนตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง 

- บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถที่แตกต่าง 
กัน ท างานแทนกันไม่ได้ 
- ขาดการประเมินผล 
การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

-ให้บริการสาธารณสุข
รวดเร็วทั่วถึง 

- บุคลากรบางส่วนได้รับ 
การบรรจุแล้วถึงเวลาโอน
กลับภูมิล าเนา 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 
-งบประมาณรายจ่าย 
ประจ าปีมีเพียงพอต่อ 
การพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบล 

-งบประมาณท่ีใช้ในการ 
พัฒนารายบุคคลได้รับการ
จัดสรรน้อย 

องค์การบริหารส่วน 
ต าบลนาทอง สามารถ 
ให้งบประมาณในการเข้า 
รับการพัฒนาทันต่อเวลา 

 

 
 
 
 



จุดแข็ง S จุดอ่อน W โอกาส O ข้อจ ากัด T 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเครื่องมืออุปกรณ์ (Machine) 
- มีวัสดุ ครุภัณฑ์ อาคาร 
สถานที่ เครื่องอ านวย
ความสะดวกทั่วถึง 

-บุคลากรยังขาดทักษะใน 
การใช้เครื่องมือ 
เทคโนโลยีที่มีในการ
ท างาน 

-เทคโนโลยีที่มีสามารถ 
ท างานได้รวดเร็วและ 
ทันเวลาและเหตุการณ 

-เทคโนโลยีมีปัญหาตาม 
สภาพอากาศและที่ตั้งท า 
ให้ไม่สามารถท างานได้ใน
เวลาเร่งด่วน 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านศีลธรรม (Morality) และพฤติกรรม 
-องค์การบริหารส่วน 
ต าบลนาทอง ตั้ง 
งบประมาณส าหรับ 
ส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมทุกปี 

-บุคลากรหลากหลาย 
ประเภทต าแหน่ง 
หลากหลายคุณวุฒิ และ 
ประสบการณ์ท าให้ไม่ 
เข้าใจในระบบคุณธรรม
จริยธรรมเท่าท่ีควร 

-บุคลากรมีการท างาน 
เป็นทีมและสามัคคีกัน 
รับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน
และกันยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงและมีจิต
สาธารณะ 
-บุคลากรนับถือศาสนา 
เดียวกัน สะดวกต่อการ 
ด าเนินกิจกรรมส่วนรวม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง พ.ศ. 2564 – 2566 
1. เหตุผลและความจ าเป็น 

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ท้ังในระดับพ้ืนที่ และระดับ 
สากล เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) 
โดยต้องอาศัยความรู้ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดมหาสารคาม เรื่อง หลักเและเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 27 พฤศจิกายน 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมถึง
ปัจจุบัน ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการ เป็นพนักงานส่วนต าบล 
ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และ
หน้าที่ของพนักงานส่วนต าบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตน
เพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดีโดยองค์การบริหารส่วนต าบลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเอง ก็ได้หากองค์การบริหารส่วน
ต าบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติมให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละ องค์การบริหารส่วน
ต าบลก็ให้กระท าได้ทั้งนี้องค์การบริหารส่วนต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการ พนักงานส่วน
ต าบล ก าหนดเป็นหลักสูตรหลักและเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณา เห็นว่ามี
ความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถ
เลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได้และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) 
ส านักงาน คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดหรือส านักงาน
คณะกรรมการ พนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดหรือองค์การบริหาร
ส่วนต าบลต้นสังกัด ร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดสระแก้ว ดังกล่าว ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ทักษะ ทัศนคตทิี่ดีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บท 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ที่คณะกรรมการกลางพนักงาน ส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็น 
แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีระยะเวลา 3 ปีตามกรอบของ แผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล
นั้น ๆ 

  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง อ าเภอเชียงยืน จังหวัด
มหาสารคาม จึงได้จัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566 ขึ้นเพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการ พัฒนาบุคลากรและเป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกท้ังยังเป็น 
การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ ทัศนคติท่ีดีคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร อีกทางหนึ่งด้วย 

 
 
 



2. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540, หน้า 154) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร ว่าเป็น
การด าเนินการให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติหรืองานที่จะปฏิบัติ หรือ
ให้มีความรู้ความสามารถสูงขึ้น ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรนั้นปกติจะมีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ เพ่ือให้บุคลากรมี
ความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัติและเพ่ิมพูนความรู้สึกนึกคิดที่ดีต่อการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2544, หน้า 83) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการ 
เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานที่ดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการ ท า
งานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคลเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้าง และ
เปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติที่ดี และวิธีในการท างาน
อันจะน าวิธีไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 

 เคนนีและรายด์(Kenney & Ried, 1986, p. 3) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการ ต่าง ๆ 
ที่ด าเนินการเพ่ือให้ผู้ที่ได้รับการบรรจุเข้าท างานในองค์กรนั้นอยู่แล้วได้มีความรู้ ความเข้าใจ สามารถท างานใน
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มท่ี 

  โดยสรุปแล้ว การพัฒนาบุคลากร คือการ ด าเนินการเพ่ือให้บุคลากร ได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถ เพ่ือให้เหมาะสมในการน าไปปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
   3. วัตถุประสงค์ของการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
1. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง มีเครื่องมือพัฒนา และหลักสูตรในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลใน
สังกัดเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
2. เพื่อให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง สามารถจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาได้ตรงตามความต้องการของ
ผู้รับการพัฒนา 
3. เพื่อพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีกิจกรรมร่วมกันและมีความรู้พื้นฐานที่เหมาะสมกับบริบทในการปฏิบัติงานใน
ท้องถิ่นได้รับการพัฒนาเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าสายงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
 4. เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล มีค่านิยมในการปฏิบัติงานที่ดีร่วมกัน จิตสาธารณะ มีคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน สามัคคีแบ่งปัน ต่อเพ่ือนร่วมงาน มีความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง และน าทักษะที่มี
ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
 4. เป้าหมายในการพัฒนา 

1. เป้าหมายเชิงปริมาณ 
  บุคลากร ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ จริยธรรมในการ

ปฏิบัติงาน ในปี 2564 – 2566 ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
  2. เป้าหมายเชิงคุณภาพ  
   บุคลากร มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง มีประสิทธิภาพ ใน
ปีงบประมาณ 2564 - 2566 เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 
 
 
 



3. เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
    องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลักดัน
ให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลพระเพลิงบรรลุตามเปูาหมาย 
5. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
   องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง ได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วน 
ต าบล ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖4 – ๒๕๖6 ตามค าสั่ง องค์การบริหารส่วนต าบลนทอง ที่  ๓๙๔ /2563 
ลงวันที่ 1 ตุลาคม 2563 ประกอบด้วย 
   - นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ประธานกรรมการ 

- ปลัด องค์การบริหารส่วนต าบล กรรมการ 
- หัวหน้าสวนราชการ กรรมการ 
- หัวหน้าส านักปลัด กรรมการและเลขานุการ 

โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลของบุคลากรในสังกัด ให้
ครอบคลุม ดังนี้ 
    1. ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ ใน
การ พัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตาม
กรอบแผน อัตราก าลัง 3 ปี 
  2. พิจารณาหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัด ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถใน 
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควรอาจ
ประกอบด้วย 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
(4) หลักสูตรด้านการบริหาร 
(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

   3. พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ตามความจ าเป็น และความ
เหมาะสม อาจประกอบด้วย 

(1) การปฐมนิเทศ 
(2) การฝึกอบรม 
(3) การศึกษาหรือดูงาน 
(4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
(5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 

  4. พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการ 
ส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้ครอบคลุมโดยค านึงถึงความ
ประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 
 



   5. พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ
ให้กับบุคลากรในสังกัดอย่างน้อยควรประกอบด้วย 

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

6. พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร KM (Knowledge Management) ในองค์การบริหารส่วนต าบลนา
ทอง เพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ในทุกวาระ ทุกโอกาส เพ่ือสืบค้นหาความรู้ใหม่ ๆ 
ในตัวบุคลากร และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
 6. ขั้นตอน ในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

1. แต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
2. ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ ก าหนดเปูาหมาย แนวทางใน

การพัฒนาบุคลากรในสังกัด ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 
3. เพื่อจัดท าร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง และส่ง

คณะกรรมการเพ่ือพิจารณาปรับแต่งร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
  4. จัดส่งแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดมหาสารคาม ให้ความเป็นชอบ พร้อมแผนอัตราก าลัง 3 ปี 

5. ประกาศใช้แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และจัดส่งแผน ให้อ าเภอ และจังหวัดส่วนราชการใน
สังกัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

 
 

 

 



ล าดับขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง (Flowchart) 

     

 

     

 

 

 

      

 

      

    

 

    

 

     

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

เริ่มต้น 

ส ารวจข้อมลู 

พิจารณา 

ส่งเอกสาร 

พิจารณา 

ส ารวจข้อมลู 

สิ้นสุด 

1.รวบรวมความต้องการ 

2.แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 

3.ประชุมคณะกรรมการ วิเคราะห์ความต้องการการ
ฝึกอบรมรายบุคคล วิเคราะห์หลักสูตร ก าหนด
ค่าใช้จ่ายงบประมาณ 

4.รวบรวมเอกสารเสนอความเห็นชอบก.อบต.จังหวัด 

5.ก.อบต.จังหวัดประชุมพิจารณา 

6.ก.อบต.จังหวัดให้ความเห็นชอบแจ้งมติก.มาให้อบต. 

7.ประกาศใช้แผนพัฒนาบุคลากร/ส่งแผนให้ อ าเภอ
จังหวัด และส่วนราชการ 



3.8 ความสอดคล้องของยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่น กับค่านิยมขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่น ค่านิยมร่วม 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 ด้านมาตรฐานคมนาคม 
เสรมิสร้างการพัฒนามาตรฐานโครงสร้างระบบการคมนาคมใหค้รอบคลุม 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านประชาชนมีคุณภาพ 
ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต ความปลอดภัยให้ประชาชนอย่างยั่งยืน 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านเกษตรกรรมธรรมย่ังยืน 
ปรับปรุงปัจจัยและกระบวนการผลิตสินค้าเกษตรปลอดภัยใหไ้ด้
มาตรฐานสากล 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการบรหิารจัดการโปร่งใส 
พัฒนาระบบการบริหารจัดการโปร่งใส ตามหลักธรรมาภิบาล 

1.การพัฒนาคุณภาพชีวิตบคุลากร 
2.การพัฒนาบุคลากรใหเ้ป็นคนด ี
3.การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
4.การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรใหม้ีการแลกเปลีย่น
เรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

3.9 กลยุทธ์ที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร ที่สอดคล้องกับค่านิยม 

ค่านิยมร่วม กลยุทธ์ 
1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความก้าวหน้าใน   
               สายงาน 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรทุกระดับ 

2. การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนด ี กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบติังาน 

3. การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้น าการ 
    เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากร ให้ยอมรับการการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในองค์กรใน  
              อนาคต 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน  
               และภาคประชาชน 

4. การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มี 
    การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ ร่วมกัน  
    พัฒนา 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับในผลงานของคนอื่นและปรับปรุงแก้ไขใน 
               ผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรูร้่วมกันในการปฏิบติังานภายใน 
               องค์กร (KM) 

 

 

 

 

 

 

 

 



3.12 การจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 

 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือ แนวทางท่ี
จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเปูาหมายในสายอาชีพของตน โดยมีวัตถุประสงค์
หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงานแผนพัฒนา
รายบุคคล หรือเรียกสั้นๆ ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบัติ
ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต หรือตามเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Path) ที่องค์การบริหารส่วนต าบลนาทองก าหนดขึ้น 

 ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการ 
เลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ แต่เมื่อได้มีการด าเนินกิจกรรม
ตามกรอบ IDP อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ข้ันพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถ หรือสิ่งที่ ผู้บังคับบัญชา
คาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDPก็จะเป็นเครื่องมือ 
ส าคัญในการเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อ ความต้องการในระดับ
หน่วยงานย่อย และส่งผลให้บรรลุเปูาหมายขององค์การได้  
   การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง มีเจตนารมณ์ส าคัญทีจ่ะ
เปลี่ยนแปลงมมุมองต่อระบบบริหารพนักงานส่วนต าบล จากเดิมที่เน้นพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน มาเป็นการให้พนักงานส่วนต าบลเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จของ
องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง รวมทั้งให้พนักงานส่วนต าบลปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและสัมฤทธิผล 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงานรวมถึงการพัฒนา
ความรู้ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจของหน่วยงานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
โดยมุ่งเน้นการน าหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้บุคลากรมีพ้ืนฐาน
สมรรถนะตามที่องค์การบริหารส่วนต าบลนาทองก าหนด 
  ด้วยเหตุนี้องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง จึงจ าเป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องการ 
พัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพื่อเพ่ิมพูนประสิทธิภาพให้แก่บุคลากรทุกระดับชั้น หากมีการด าเนินการตาม 
กระบวนการพัฒนารายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาทองจะมี
คุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย อันจะมีผลเชื่อมโยง
ไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เพ่ิมค่าจ้าง และค่าตอบแทน ท าให้บุคลากรมีขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลนาทองยิ่งขึ้นต่อไป 
  ดังนั้น บุคลากรทุกระดับ จ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการจัดท า 
แผนพัฒนารายบุคคล ประกอบด้วย ความหมาย ประโยชน์บทบาทหน้าที่ของกลุ่มบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการท า
แผนพัฒนารายบุคคล รวมถึงเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ซึ่งบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารระดับสูง – นายกองค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 
2. ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา - ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ และพนักงานทุกระดับ 
3. เจ้าหน้าที่ - นักทรัพยากรบุคคล 4. องค์กร - องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 
บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังตารางต่อไปนี้ 



กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 
นายก อบต.นาทอง 1. สนับสนุนและผลักดันให้บุคลากรปฏิบัตติาม IDP ตามที่ก าหนด 

2. อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบญัชาจะต้อง ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องทุกป ี
3. ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พรอ้มท้ังการน าแผน IDP ไปใช้ 
    ปฏิบัติจริง 
4. จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแตล่ะปีอย่างต่อเนื่อง 

ปลัด อบต.นาทอง หัวหน้า
ส่วนราชการ ผู้ใต้บังคับบัญชา
ในแต่ละ สายงาน ในแต่ละ
กอง 

1. มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง 
2. ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้นด้วยความเต็มใจและ 
    ตั้งใจ 
3. ร่วมกับหัวหน้าส่วนราชการก าหนดแผนฯ เปูาหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง 
4. หาวิธีการในการท าให้เปูาหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานท่ีรับผิดชอบประสบความ 
    ส าเร็จ 
5. ประเมินความก้าวหน้าในการพฒันาตนเองและเต็มใจท่ีจะรับรูผ้ลการพัฒนาความสามารถของ  
    ตนเองจากผู้อื่น 
 

องค์การบริหารส่วนต าบล 
นาทอง 

1. ประชุมพิจารณาให้นายกอนุมตัิ เห็นด้วยกับการน าเอา IDP มาใช้ในองค์การบริหารส่วนต าบล 
    นาทอง 
2. จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
3. ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบรูณาการ IDPกับเครื่องมือการบรหิาร
บุคคลในเรื่องอื่น ๆ 
4. ให้ความรู้และความเข้าใจเกีย่วกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหารทุกส่วนราชการและ
บุคลากรทั่วหมด 
5. ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผู้บริหารและบุคลากร 
6. ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดท า แผน IDP 
7. หาช่องทางในการสื่อสารเพื่อประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือ Mindset หรือ 
จิตส านึกของผู้บริหารและบคุลากรในการจัดท า IDP 
8. ติดตามผลการปฏิบตัิตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 

3.13 การวิเคราะห์สภาพปัญหา ความต้องการในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 
  องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง ได้ส ารวจสภาพปัญหาและความต้องการการฝึกอบรมของ 

บุคลากรในสังกัด เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และก าหนดทิศทางการฝึกอบรมบุคลากรให้เหมาะสมกับปัญหาที่แท้จริง 
โดยให้แต่ละคนเสนอความต้องการผ่านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 
 การพัฒนา 

ด้านการ 
บริหารจัดการ 

การพัฒนาด้าน 
คอมพิวเตอร์ 
เทคโนโลย ี
สารสนเทศ 

การพัฒนาด้าน ระเบียบ 
เทคนิค เกี่ยวกับการ 

ปฏิบัติงาน ด้านธุรการ 
หรือหนังสือราชการ 

การพัฒนาด้านอื่น ๆ 
เช่น การเป็นผู้น า 

ทักษะในการน าเสนอ 
งาน ทักษะในการพูดใน

ที่ชุมชน 
ปลัด รองปลัด     
ส านักงานปลัด     
กองคลัง     
กองช่าง     
กองการศึกษาฯ     
กองสาธารณสุข 
และสิ่งแวดล้อม 

    

กองสวัสดิการสังคม     
กองส่งเสริมการเกษตร     



  ส่วนการพัฒนาด้านสมรรถนะนั้นบุคลากรทุกต าแหน่งต้องพัฒนาเหมือนกันองค์ประกอบดังนี้  
1. องค์การบริหารส่วนต าบลนาทองได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการของบุคลากรทุก
ระดับชั้น มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งองค์การบริหาร ส่วนต าบลนาทอง ได้
ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลทุก 6 เดือน ดังนี้ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
4. การบริการเป็นเลิศ 
5. การท างานเป็นทีม 

2. ต าแหน่งบริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น เป็นสายงานของผู้บริหาร องค์การ บริหารส่วนต าบลนาทอง 
ได้ก าหนด แนวทางการส าหรับการพัฒนาเพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและอนาคต พร้อมกับเตรียมก้าวขึ้น
เป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ ดังนี้ 

1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเป็นผู้น า 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
ที ่4. การคิดเชิงกลยุทธ์ 

3. ต าแหน่งอ่ืน ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น องค์การ บริหารส่วนต าบลนาทอง ได้
ก าหนดสมรรถนะประจ าต าแหน่งงานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ ด ารงต าแหน่งอยู่ตามสายงาน
ประจ าของแต่ละต าแหน่ง จ านวน 22 สมรรถนะ 

1. การคิดวิเคราะห์      2. การค้นหาและการจัดการฐานข้อมูล 

3. การแกไขปัญหาแบบมืออาชีพ      4. ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ 

5. การให้ความรู้และการสร้างสัมพันธ์    6.การแก้ไขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก 

7. การบริหารความเสี่ยง      8. การบริหารทรัพยากร 

9.การวางแผนและการจัดการ     10.การวิเคราะห์และการบูรณาการ 

11.ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน  12.การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 

13.การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน   14.ความคิดสร้างสรรค์ 

15.การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย    16.การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 

17.การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

18.การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์  19.จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 

20.ความเข้าใจในพ้ืนที่การเมืองท้องถิ่น    21. สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น 

22. ความเข้าใจผู้อื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 



บทที่ 4 
การติดตามประเมินผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

    ประกาศ คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดมหาสารคาม เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข 
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบล ประกาศ ณ วันที่ 27 พฤศจิกายน 2545 
ส่วนที่ 3 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ข้อ 277 การติดตามและประเมินผลการพัฒนา องค์การบริหารส่วนต าบล
ต้องจัดให้มีระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จ
ของการพัฒนา ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 
     ส าหรับการติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลนาทอง 
นั้น องค์การบริหารส่วนต าบลนาทองให้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลคณะหนึ่ง ดังนี้ 
ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ในการพิจารณาแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตลอดระยะเวลา 3 ปี ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วน
ต าบลนาทอง ที่ ๓๙๔/2563 เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 3 ปี ลงวันที่ 1 
ตุลาคม 2563 ประกอบด้วย 

1. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ2564 – 2566 ดังนี้ 
1.1 นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   ประธานคณะกรรมการ 
1.2 ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล   คณะกรรมการ 
1.3 ผู้อ านวยการกองคลัง    คณะกรรมการ 
1.4 ผู้อ านวยการกองช่าง    คณะกรรมการ 
1.5 ผู้อ านวยกองการศึกษา   คณะกรรมการ 
1.6 ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม  คณะกรรมการ 
1.7 หัวหน้าส านักปลัด    กรรมการและเลขานุการ 

  2. คณะกรรมการมีหน้าที่ วิเคราะห์และก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา ตามแผนแม่บทการพัฒนา 
พนักงานส่วนต าบล รวมถึง เสนอแนะ แก้ไข ปรับปรุง แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายปี รวมถึงจัดท าแผนพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ 2564 - 2566 ให้สอดคล้องตามแผนอัตราก าลัง3 ปี โดยร่วม
พิจารณาอย่างน้อยครอบคลุมหัวข้อดังนี้ 
  2.1 ก าหนดเปูาหมายในการพัฒนาครอบคลุมพนักงานตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี  
  2.2 ก าหนดหลักสูตรการพัฒนา ส าหรับพนักงานส่วนต าบลแต่ละประเภท ระดับ ต าแหน่ง โดยต้อง 
ได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร เช่น หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง หลักสูตร
ด้านการบริหาร หรือหลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

2.3 ก าหนดวิธีการพัฒนา โดยเลือกใช้วิธีใดวิธีหนึ่งให้เหมาะสม ตามความจ าเปน็กับผู้เข้ารับการพัฒนา 
ระยะเวลาการพัฒนา  และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร เช่น การปฐมนิเทศการฝึกอบรม  
การศึกษา หรือดูงานการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนาการสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่
เหมาะสม 

2.4 ก าหนดงบประมาณรวมถึงจัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ตามแผนแม่บท 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลอย่างชัดเจนและแน่นอนเพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 



2.5 ติดตามประเมินผลและตรวจสอบ ผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพ่ือให้ทราบถึง 
ความส าเร็จของการพัฒนา ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 

3. วิธีในการติดตามและประเมินผล 
คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ก าหนดเครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและ 

ประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนาประจ ารายปี โดยคณะกรรมการ
จัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลนาทองใช้เครื่องมือ วิธีการในการติดตามและ
ประเมินผล ดังนี้ (LPA – ข้อ 27 Knowledge Management : KM) 

1. การรายงานการฝึกอบรมของผู้ที่กลับจากฝึกอบรม รายบุคคล 
2. การรายงานผลการเข้ารับการฝึกอบรม ให้ผู้บังคับบัญชาทราบ ทุก 3 เดือน และสรุปผลรายงานผล

ประจ าปีเมื่อสิ้นปีงบประมาณ 
3. การสัมภาษณ์ แบบสอบถาม รายบุคคล 
4. การสังเกตหรือการสนทนากลุ่ม จากคณะกรรมการ หรือหัวหน้าส่วนราชการผู้บังคับบัญชา ในการน า

ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง 
5. การติดตามประเมินผล ตามแบบรายงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและผู้บังคับบัญชา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


