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พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตน เพ่ือเปนพนักงานสวนตำบลท่ีดี โดยไดกำหนดหลักสูตร
การพัฒนาสำหรับบุคลากรแตละตำแหนง ใหไดรับการพัฒนาใน หลายๆ มิติ ท้ังในดานความรูพ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ ดานความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละ
ตำแหนง ดานการบริหารและดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสอดคลองกับ
บทบาทและภารกิจขององคการบริหารสวนตำบลนาใน ตอไป  
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บทท่ี 1 
1. ขอมูลท่ัวไปขององคการบริหารสวนตำบลนาใน 

องคการบริหารสวนตำบลนาใน เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตั้งอยู เลขท่ี 262  
หมู 1 ตำบลนาใน อำเภอโพนสวรรค จังหวัดนครพนม หางจากตัวอำเภอโพนสวรรค 12 กิโลเมตร   
มีเนื้อท่ีรวม 53 ตารางกิโลเมตร  หรือ 33,125 ไร  ครอบคลุมพ้ืนท่ีหมูบาน 8 หมูบาน 

องคการบริหารสวนตำบลนาใน ไดรับการยกฐานะเปนองคการบริหารสวนตำบลและ 
มีฐานะเปนนิติบุคคล เปนราชการสวนทองถ่ิน ตามพระราชบัญญัติสภาตำบลและองคการบริหารสวนตำบล 
พ.ศ.2537 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เม่ือวันท่ี 23 กุมภาพันธ 2540 โดยมี นายเทียน ยศพรรณ 
กำนันตำบลนาใน เปนประธานกรรมการบริหาร (โดยตำแหนง)  และไดเปลี่ยนเปน นายกองคการบริหารสวน
ตำบล  โดยมี นายวัง อุสาพรม  เปนนายกองคการบริหารสวนตำบลนาใน  คนแรก ป  พ .ศ.2544   
และ นายทรงเกียรติ กวนศักดิ์ เปนนายกองคการบรหิารสวนตำบล คนปจจุบัน (21 ธันวาคม 2564-2568) 

 
2. วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร ขององคการบริหารสวนตำบลนาใน  

วิสัยทัศน 
“การคมนาคมสะดวก ปลอดภัย เศรษฐกิจดี  อนุรักษประเพณีวัฒนธรรม  รักษาทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดลอม” 

พันธกิจ 
 ๑. จัดใหมีและบำรุงรักษาทางบก ทางน้ำ 
 ๒. สนับสนุนและสงเสริมการประกอบอาชีพของประชาชน 
 ๓. สนับสนุนและสงเสริมดานการศึกษากีฬา และพัฒนาดานบุคลากร 
 ๔. กำจัดขยะมูลฝอย สิ่งปฏิกูลอยางถูกวิธี 
 ๕. อนุรักษประเพณีวัฒนธรรมและบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
 ๖. การพัฒนาระบบสวัสดิภาพและอนามัยของประชาชน 
 ๗. ประชาชนมีความม่ันคงปลอดภัย ในชีวิตและทรัพยสิน 

 
3. ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหารสวนตำบลนาใน 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
     แนวทางการพัฒนา 

๑. สงเสริมงานสาธารณสุขและพัฒนาคุณภาพเด็ก สตรี ผูสูงอายุ คนพิการและผูดอยโอกาส 
๒. สงเสริมการจัดการศึกษา การกีฬา ท้ังระบบ แบบเชิงบูรณาการ 
๓. สงเสริมการจัดสวัสดิการสังคมและสังคมสงเคราะห 
๔. สงเสริมการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
๕. สงเสริมการประชาสัมพันธสื่อและการรับรูขอมูลขาวสาร 
๖. สงเสริมการเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากรและพัฒนาศักยภาพขององคกรเพ่ือการบริการท่ีดี 
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๗. สงเสริมอาชีพพัฒนากลุมอาชีพและการแกไขปญหาความยากจน 
๘. สงเสริมการเกษตรแบบครบวงจรตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ยุทธศาสตรท่ี ๒ ยุทธศาสตรการพัฒนาการทองเท่ียว 
แนวทางการพัฒนา 
๑. สงเสริมการสนับสนุนการทองเท่ียวเชิงศาสนาวัฒนธรรมประเพณีทองถ่ิน ประวัติศาสตร  
    การทองเท่ียวและบริการ 
๒. สงเสริมการยกระดับมาตรฐานดานการบริการและธุรกิจท่ีเก่ียวของกับการทองเท่ียว อนุรักษ 
    ประเพณี ขนบธรรมเนียม วัฒนธรรมอันดีงาม 
๓. สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรดานการทองเท่ียว 
๔. บริหารจัดการศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถ่ิน 
๕. สงเสริมการตลาดและการประชาสัมพันธดานการทองเท่ียว 
๖. พัฒนาแหลงเท่ียวและเชื่อมโยงกิจกรรมการทองเท่ียวถ่ินจังหวัดนครพนม  
๗. การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานสูแหลงทองเท่ียว  

ยุทธศาสตรท่ี ๓ ยุทธศาสตรการพัฒนาการเกษตรและอุตสาหกรรมการเกษตร 
แนวทางการพัฒนา 
1. สงเสริมการพัฒนา และดูแลรักษาแหลงน้ำธรรมชาติเพ่ือใหมีน้ำเพ่ือการเกษตร และเพียงพอตอ 

              การอุปโภค 
2. การสงเสริมใหมีการบริหารจัดการแหลงน้ำ ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดลอมอยางบูรณาการและ 
    ขยายพ้ืนท่ีชลประทาน 
๓. สงเสริมการจัดใหมีการตลาดกลางสินคาการเกษตร และสงเสริมการรวมกลุมเพ่ือตอรอราคา 
๔. เพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตสินคาการเกษตรใหมีคุณภาพ 
๕. สงเสริมการเกษตรทฤษฎีใหม 

ยุทธศาสตรท่ี ๔ ยุทธศาสตรการปรับสมดุลและเพ่ิมประสิทธิภาพ การบริหารจัดการภาครัฐ  
แนวทางการพัฒนา 
๑. มุงพัฒนาระบบบริหารจัดการ  เพ่ิมประสิทธิภาพบริหาร โดยสงเสริมธรรมมาภิบาลในกาปฏิบัติ 
    ราชการเพ่ือใหบริการประชาชน 
๒. พัฒนาระบบรบัเรื่องและแกไขรองทุกขของประชาชน สงเสริมสนับสนุนกระบวนการมีสวนรวมภาค      
    ประชาชน สนับสนุนการบริการประชาชนเคลื่อนท่ีแบบบูรณาการ 
๓. สนับสนุนใหมีการระดมความคิดเห็นจากทุกภาคสวนเพ่ือจัดทำแผนพัฒนาทุกภาคสวนตางๆ     
    สนับสนุนการมีสวนรวมของประชาชน สวนราชการ  หนวยงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพแผนและ   
    ยุทธศาสตรการพัฒนา 
๔. พัฒนาระบบฐานขอมูลและพัฒนาบุคลากรภาครัฐเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานขององคกร  
    ปกครองสวนทองถ่ิน 

ยุทธศาสตรท่ี ๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาเมืองนาอยู 
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แนวทางการพัฒนา 
 ๑. สนับสนุนการปรับปรุงและกอสรางถนน  ทางระบายน้ำ สะพาน และโครงสรางพ้ืนฐานท่ีจำเปน
    พัฒนาระบบขนสง ( logistics)                                                                                                                    

 ๒. พัฒนาและปรับปรุงระบบผังเมือง 
 ๓. สงเสริมการติดตั้งสัญญาณไฟจราจร ปายบอกทาง ไฟสองทางจราจร ขยายเขตไฟฟา 
ประปาอยางท่ัวถึง 
 ๔. สงเสริมการสนับสนุนและบรรเทาสาธารณภัย  การรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสิน 
 ๕. สนับสนุนการศึกษาอบรมและฝกอาชีพเพ่ือสงเสริมความเข็มแข็งของชุมชน 
 ๖. การปองกันและรักษาโรคติดตอและโรคไมติดตอแกประชาชน รวมท้ังพัฒนาระบบ
การแพทยฉุกเฉิน 
 ๗. พัฒนาและสงเสริมจัดการขยะมูลฝอย น้ำเสีย และมลพิษในชุมชน 
 ๘. สงเสริมการฟนฟู และบำบัดสิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ 
 ๙. สงเสริมการปลูกปาเพ่ือเพ่ิมพ้ืนทีสีเขียวและการพาณิชย 
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1. โครงสรางองคกรขององคการบริหารสวนตำบลนาใน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

อบต.นาใน 

สภา อบต.นาใน นายก อบต.นาใน 

เลขาฯ นายก อบต. 

รองนายก อบต. 1 

รองนายก อบต. 2 

ปลดั อบต.นาใน 

รอง ปลดั อบต.นาใน 

ส่วนราชการ อบต.นาใน 

ประธานสภา อบต.นาใน 

สมาชิกสภา อบต.นาใน 

รองประธานฯ 

เลขาฯสภาฯ 
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2. โครงสรางการบริหารงานฝายประจำ ขององคการบริหารสวนตำบลนาใน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

1. สำนักปลัด 2. กองคลัง 3. กองชาง 
พนักงานสวนตำบล 
- นักบริหารงานท่ัวไป(อำนวยการตน) (1) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-01-2101-00 (วาง) 
 

งานบริหารงานท่ัวไป 
- นักจัดการงานท่ัวไป ชก (1) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-01-3101-001 
นายขวัญชัย ไชยเทียมพล 
 

งานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
- นักวิชาการศึกษา ชก (1) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-01-3803-001 
นายชาติ ออนหวาน 
 
 
 

พนักงานสวนตำบล 
- นักบริหารงานคลัง(อำนวยการตน) (1) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-04-2101-001 
นางสาวดวงเพ็ญ หารา 
 

งานการเงินและบัญช ี
-นักวิชาการเงินและบัญชี ปก (1) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-04-3201-001 
นางสาวสุรตันวดี วงศสุกัลป 
 

งานพัฒนาและจัดเก็บรายได 

-นักวิชาการจัดเก็บรายได ปก (1) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-04-3203-001 
นายเชษฐา คำประวัต ิ

 

พนักงานสวนตำบล 
- นักบริหารงานชาง(อำนวยการตน) (1) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-05-2103-001 
นายประวิทย กิตศิรีวรพันธุ 
 

- นายชางโยธา ชง (1) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-05-4701-001 
วาท่ีรอยตรีวีระพันธ เอกพันธ 

พนักงานจาง 
- ผูชวยนายชางโยธา (1) 
นายศราวุธ สาระปา 
 

- ผูชวยนายชางไฟฟา (1)  
นายชัยมงคล เบาล ี
 

-ผูชวยเจาพนักงานธุรการ (1) 
นางมะธิดา  ปงแปง 

ปลัดองคการบริหารสวนตำบลนาใน (นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง/ตน) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-00-1101-001 

(จาเอกมงคล ตะนะคี) 

4. หนวยตรวจสอบภายใน  
เลขที่ตำแหนง 19-3-12-3205-001 

(นางสาวรักขณา บุญมาวงษา) 
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พนักงานครู 
- ครู  (4) 

เลขท่ีตำแหนง 19-3-01-6600-348 
นางสาวสถาพร  ขามมา 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-01-6600-349 
นางสมร โคตรจันทร 
 

เลขท่ีตำแหนง 19-3-01-6600-350 
นายสุพะชัย บุพะศริ ิ
 

เลขท่ีตำแหนง 19-3-01-6600-351 
นางสาวนฤมล สุคันธ 
 
งานการเจาหนาท่ี 
- นักทรัพยากรบุคคล ปก (1) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-01-3102-001 
นางสาวอินทิรา เทศารินทร 
 
งานสวัสดิการสังคม 
- นักพัฒนาชุมชน ปก (1) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-01-3801-001 
นายนวพล ถูระวัน 
 
 
 

 

 

งานทะเบียนทรัพยสินและพัสดุ 
- เจาพนักงานพัสดุ ปง (1) 
เลขท่ีตำแหนง 19-3-04-4203-001 
นายธีระยุทธ แสงวงศ 
 
ลูกจางประจำ 
- เจาพนักงานจัดเก็บรายได (1) 
นางสาววนิดา รักวุฒิ 
 

พนักงานจาง 

- ผูชวยเจาพนักงานการเงินและบัญชี (1) 
นางเยาวลักษณ ไชยเทียมพล 
 

- ผูชวยเจาพนักงานพัสดุ (1) 
นางสาวดาหวัน แสนศิร ิ
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พนักงานจาง 
- ผูชวยเจาธุรการ (1) 
นางสาวภัทรวดี ไชยพรม 
 

- ผูชวยเจาพนักงานปองกันฯ (1) 
นายวาทิน บรรเทา 
 

- พนักงานขับรถบรรทุกน้ำ(ทักษะ) (1) 
นายอดิศร จอมสวรรค  
 

- ภารโรง (1)  
นายทศกัน แกวนิวงศ 
 

- คนงาน (1) 
นายพีรวัฒน จันทะผล  
 

พนักงานจาง(ครู) 
 - ผูชวยครู (1) 
1.นางพิศมัย วงษาพัฒน 
  
- ผูดูแลเด็ก(ทักษะ) (4) 

1.นางสาวทิพวรรณ แกวพุด 
2.นางสาวรัชนีกร กวนคำอุย 
3.นางสาวดวงฤทัย ภะวะ 
4.นางสาวธัญญรัตน บุญศรีเลิศ 
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บทท่ี 2   
ขอมูลและสถิติพนักงานองคการบริหารสวนตำบลนาใน 

• พนักงานสวนตำบล : ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก ลักษณะงานท่ีเนนการใช
ความรูความสามารถและทักษะเชิงเทคนิค หรือเปนงานวิชาการ งานท่ีเก่ียวของกับการกำหนดนโยบายหรือ
ลักษณะงานท่ีมีความตอเนื่องในการทำงาน  มีอำนาจหนาท่ีในการสั่งการบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา
ตามลำดับชั้น   ซ่ึงกำหนดตำแหนงแตละประเภทของพนักงานสวนตำบลไว  ดังนี้ 

- สายงานบริหารทองถ่ิน  ไดแก ปลัด  รองปลัด 
- สายงานอำนวยการทองถ่ิน  ไดแก หัวหนาสำนักปลัด  ผูอำนวยการกอง 
    หัวหนาฝาย 
- สายงานวิชาการ  ไดแก สายงานท่ีบรรจุเริ่มตนดวยคุณวุฒิปริญญาตรี 
- สายงานท่ัวไป ไดแก สายงานท่ีบรรจุเริ่มตนมีคุณวุฒิต่ำกวาปริญญาตรี 

• ลูกจางประจำ : ปฏิบัติงานท่ีตองใชทักษะและประสบการณ  จึงมีการจาง
ลูกจางประจำตอเนื่องจนกวาจะเกษียณอายุราชการ โดยไมมีการกำหนดอัตราข้ึนมาใหม  หรือกำหนดตำแหนง
เพ่ิมจากท่ีมีอยูเดิมและใหยุบเลิกตำแหนง หากตำแหนงท่ีมีอยูเดิมเปนตำแหนงวาง มีคนลาออก  หรือ
เกษียณอายุราชการ  โดยกำหนดเปน ๓ กลุม  ดังนี้  

- กลุมงานบริการพ้ืนฐาน  
- กลุมงานสนับสนุน 
- กลุมงานชาง 

•  พนักงานจาง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานท่ีมี
กำหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานเริ่มตนและสิ้นสุดท่ีแนนอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑ
การกำหนดพนักงานจางจะมี 3 ประเภท แตองคการบริหารสวนตำบลนาใน เปนองคการบริหารสวนตำบล
ประเภทสามัญดวยบรบิท ขนาด และปจจัยหลายอยาง จึงกำหนดจางพนักงานจาง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี้ 

- พนักงานจางท่ัวไป 
- พนักงานจางตามภารกิจ  

1. ประเภทและจำนวนปจจุบันดานบุคลากรขององคการบริหารสวนตำตำบลนาใน 
จำแนกตามสวนราชการ      

สวนราชการ งาน 
จำนวนพนักงาน(อัตราท่ีมี) 

พนัก
งาน 

ลจ.
ประจำ 

พ.
ภารกิจ 

พ.
ท่ัวไป 

อบต.นาใน ปลัด อบต. 1 - - - 

สำนักปลัด 
 

หัวหนาสำนักปลัด  - - - - 
งานบริหารงานท่ัวไป 1 - 1 2 
งานวิเคราะหนโยบายและแผน - - - - 
งานนิติการ - - - - 
งานกิจการสภา 1 - 1 - 
งานสวัสดิการสังคม 1 - - - 
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งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย - - 2 - 
งานสงเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 5 - 5 - 
งานการเจาหนาท่ี 1 - - - 
งานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม - - - - 
งานสงเสริมการทองเท่ียว - - - - 
งานสงเสริมการเกษตร - - - - 

กองคลัง  
 

ผูอำนวยการกองคลัง  1 - - - 
งานการเงินและบัญชี 1 - 1 - 
งานพัฒนาและจัดเก็บรายได 1 1 - - 
งานทะเบียนทรัพยสินและพัสด ุ 1 - 1 - 

กองชาง 
 

ผูอำนวยการกองชาง  1 - - - 
งานบริหารงานท่ัวไป 1 - 2 - 
งานวิศวกรรมโยธา - - - - 
งานควบคุมการกอสราง 1 - 1 - 

งานออกแบบ และควบคุมอาคาร - - - - 

หนวยตรวจสอบ
ภายใน 

งานตรวจสอบภายใน 1 - - - 

 
 

2. จำนวนบุคลากร จำแนกตามประเภทตำแหนง 

ประเภทตำแหนง 
บริหาร
ทองถ่ิน 

อำนวยการ
ทองถ่ิน 

วิชาการ ท่ัวไป ลูกจางประจำ พนักงานจาง 

 
จำนวน 

 

 
1 

 
2 

 
10 

 
2 

 
1 

 
15 

0
2
4
6
8

10
12
14
16

บริหาร อํานวยการ วิชาการ ทั�วไป ลจประจํา พ.จ้าง
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3. จำนวนบุคลากร จำแนกตามคุณวุฒิ     

คุณวุฒิ 
ป.
เอก 

ป.
โท 

ป.
ตร ี

ปวส./
อนุฯ 

ปวท. ปวช. ม.6 ม.3 
ต่ำกวา 
ม.3 

บริหารทองถ่ิน  1        
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4.  การวิเคราะหสภาพแวดลอมของการบริหารงานดานบุคลากร   
 การวิเคราะหสภาวะแวดลอม (SWOT Analysis) เปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณ 
สําหรับองคกร ซ่ึงชวยผูบริหารกําหนด จุดแข็งและจุดออน ขององคกร จากสภาพแวดลอมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดลอมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปจจัยตางๆ ตอการทํางานขององคกร  
การวิเคราะห SWOT Analysis เปนเครื่องมือในการวิเคราะหสถานการณ เพ่ือใหผูบริหารรูจุดแข็ง จุดออน  
โอกาส และอุปสรรคขององคกร ซ่ึงจะชวยใหทราบวาองคกรไดเดินทางมาถูกทิศและไม หลงทาง นอกจากนี้ยัง
บอกไดวาองคกรมีแรงขับเคลื่อนไปยังเปาหมายไดดีหรือไม ม่ันใจไดอยางไรวาระบบการทํางานในองคกร 
ยังมีประสิทธิภาพอยู มีจุดออนท่ีจะตองปรับปรุงอยางไร ซ่ึงการวิเคราะหสภาวะแวดลอม SWOT Analysis  
ดังนี้    
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1. ปจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ไดแก 

1.1 S มาจาก Strengths  
หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยภายใน เปนขอดีท่ี เกิดจาก

สภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็งดานกำลังคน จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็งดานการผลิต จุดแข็งดาน
ทรัพยากรบุคคล องคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธ                     

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยภายใน เปนปญหาหรือ

ขอบกพรองท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ขององคกรซ่ึงองคกรจะตองหาวิธีในการแกปญหานั้น     
2. ปจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ไดแก 

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส เปนผลจากการท่ีสภาพแวดลอม ภายนอกขององคกรเอ้ือ

ประโยชนหรือสงเสริมการดําเนินงานขององคกร โอกาสแตกตางจากจุดแข็งตรงท่ีโอกาสนั้น เปนผลมาจาก
สภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายใน ผูบริหารท่ีดีจะตองเสาะแสวงหา
โอกาสอยูเสมอ และใชประโยชนจากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค เปนขอจํากัดท่ีเกิดจากสภาพแวดลอม ภายนอก ซ่ึงการ

บริหารจําเปนตองปรับกลยุทธใหสอดคลองและพยายามขจัดอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใหไดจริง 
วิเคราะหปจจัยภายใน ภายนอก โอกาส และขอจำกัด (SWOT)   

ในการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลขององคการบริหารสวนตำบลนาใน 
1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารจัดการ (Management) 
2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานคน (Man) 
3. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเงิน (Money) 
4. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเครื่องมืออุปกรณ (Machine) 
5. การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานศีลธรรม (Morality)และพฤติกรรม 

จุดแข็ง   S จุดออน   W โอกาส   O ขอจำกัด  T 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารจัดการ (Management) 

-มีระเบียบกฎหมาย
เฉพาะในการทำงาน
ทองถ่ิน 

- มีระบบอุปถัมภใน
องคกรยากตอการ
บริหารจัดการ 

-มีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นและเปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวม 

-ระเบียบกฎหมาย
เปลี่ยนแปลงบอยครั้ง
เกิดปญหาในการบริหาร
จัดการท่ีตอเนื่อง 
-ระเบียบ 
กระทรวงมหาดไทย
หนังสือซักซอม ไมมี
ความชัดเจน ขาด
แนวทางในการ
ดำเนินการท่ีถูกตอง 
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การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานคน (Man) 
- สามารถเปดกรอบ
อัตรากำลังตามภาระ
งานท่ีเกิดข้ึนได 
- มีบุคลากรทาง
สาธารณสุขในสังกัด 
สะดวกตอการรับบริการ
สาธารณสุข 
- ขอบเขตการทำงานมี
ความชัดเจนตาม
มาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

- บุคลากรมีความรู
ความสามารถท่ีแตกตาง
กัน ทำงานแทนกันไมได 
- ขาดการประเมินผล
การปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 

ใหบริการสาธารณสุข
รวดเร็วท่ัวถึง 

- บุคลากรบางสวนไดรับ
การบรรจุแลวถึงเวลา
โอนกลับภูมิลำเนา 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเงิน (Money) 
-งบประมาณรายจาย
ประจำปมีเพียงพอตอ
การพัฒนาพนักงานสวน
ตำบล 

งบประมาณท่ีใชในการ
พัฒนารายบุคคลไดรับ
การจดัสรรนอย 

องคการบริหารสวน
ตำบลนาใน สามารถให
งบประมาณในการเขา
รับการพัฒนาทันตอเวลา 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเครื่องมืออุปกรณ (Machine) 
- มีวัสดุ ครุภัณฑ อาคาร
สถานท่ี เครื่องอำนวย
ความสะดวกท่ัวถึง 

บุคลากรยังขาดทักษะใน
การใชเครื่องมือ
เทคโนโลยีท่ีมีในการ
ทำงาน 

เทคโนโลยีท่ีมีสามารถ
ทำงานไดรวดเร็วและ
ทันเวลาและเหตุการณ 

เทคโนโลยีมีปญหาตาม
สภาพอากาศและท่ีตั้ง 
ทำใหไมสามารถทำงาน
ไดในเวลาเรงดวน 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานศีลธรรม (Morality) และพฤติกรรม  
องคการบริหารสวน
ตำบลนาใน ตั้ง
งบประมาณสำหรับ
สงเสริมคุณธรรม
จริยธรรมทุกป  

บุคลากรหลากหลาย
ประเภทตำแหนง 
หลากหลายคุณวุฒิ และ
ประสบการณทำใหไม
เขาใจในระบบคุณธรรม
จริยธรรมเทาท่ีควร 

- บุคลากรมีการทำงาน
เปนทีมและสามัคคีกัน 
รับฟงความคิดเห็นซ่ึงกัน
แ ล ะ กั น ย อ ม รั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลงและมีจิต
สาธารณะ 
-บุคลากรนับถือศาสนา
เดียวกัน สะดวกตอการ
ดำเนินกิจกรรมสวนรวม 
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บทท่ี 3 
แผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลองคการบริหารสวนตำบลนาใน พ.ศ. 2567 – 2569 

 
1. เหตุผลและความจำเปน  

การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรท่ีมีศักยภาพ สามารถแขงขันได ท้ังในระดับพ้ืนท่ี และระดับ
สากล เปนสิ่งท่ีมีความจำเปนอยางยิ่งในปจจุบัน ซ่ึงเปนยุคแหงการแขงขันไรพรมแดน (Globalization)  
โดยตองอาศัยความรู ความสามารถของบุคลากร องคความรูและการบริหารจัดการท่ีดีตามหลัก 
ธรรมาภิบาล ซ่ึงเปนปจจัยสำคัญท่ีจะชวยใหองคกรมีการพัฒนาสูความเปนเลิศได 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดนครพนม เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไข
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล ลงวันท่ี 29 พฤศจิกายน 2545  และท่ีแกไข
เพ่ิมเติมถึงปจจุบัน กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบล มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการ 
เปนพนักงานสวนตำบล กอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและ 
วิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของพนักงานสวนตำบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย 
ทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปนพนักงานสวนตำบลท่ีดี โดยองคการบริหารสวนตำบล  
ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) กำหนด 
เชน การพัฒนาดานความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองฝกอบรม การฝกอบรม
ทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได หากองคการบริหารสวนตำบลมีความประสงคจะพัฒนาเพ่ิมเติม  
ใหสอดคลองกับความจำเปนในการพัฒนาของแตละ องคการบริหารสวนตำบลก็ใหกระทำได ท้ังนี้ องคการ
บริหารสวนตำบลท่ีจะดำเนินการจะตองใชหลักสูตรท่ีคณะกรรมการ พนักงานสวนตำบล กำหนดเปน 
หลักสูตรหลักและเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจำเปนท่ีองคการบริหารสวนตำบลพิจารณา เห็นวามีความ
เหมาะสม การพัฒนาพนักงานสวนตำบลเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ี ใหองคการบริหารสวนตำบลสามารถ 
เลือกใชวิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได และอาจกระทำไดโดยสำนักงานคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตำบล  
(ก.อบต.) สำนักงานคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) องคการบริหารสวนตำบลตนสังกัด 
หรือสำนักงานคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) รวมกับองคการบริหารสวนตำบลตนสังกัด 
หรือองคการบริหารสวนตำบลตนสังกัด รวมกับสวนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ไดและตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดนครพนม ดังกลาว กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบลจัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติหนาท่ีราชการ
ในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ  
   ในการจัดทำแผนการพัฒนาพนักงานสวนตำบล ตองกำหนดตามกรอบของแผนแมบท 
การพัฒนาพนักงานสวนตำบล ท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตำบล (ก.อบต.) กำหนด โดยใหกำหนดเปน
แผนการพัฒนาพนักงานสวนตำบล มีระยะเวลา 3 ป ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององคการบริหาร 
สวนตำบลนั้น ๆ         
   เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว องคการบริหารสวนตำบลนาใน อำเภอโพนสวรรค 
จังหวัดนครพนม จึงไดจัดทำแผนการพัฒนาพนักงานสวนตำบล ประจำปงบประมาณ 2567 – 2569 ข้ึน 
เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและเปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร อีกท้ังยังเปน
การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรมของบคุลากร อีกทางหนึ่งดวย 
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2. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540, หนา 154) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
วาเปนการดำเนินการใหบุคลากรในหนวยงานไดมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติหรืองานท่ีจะ
ปฏิบัติ หรือใหมีความรูความสามารถสูงข้ึน ซ่ึงในการพัฒนาบุคลากรนั้นปกติจะมีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ
เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีจะปฏิบัติและเพ่ิมพูนความรูสึกนึกคิดท่ีดีตอการปฏิบัติงานให
สูงข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ 

สมาน รังสิโยกฤษฎ (2544, หนา 83) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการดำเนินการ 
เก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทำงานท่ีดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการ
ทำงานอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการท่ีจะเสริมสราง
และเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติท่ีดี และวิธีใน
การทำงานอันจะนำวิธีไปสูประสิทธิภาพในการทำงาน 
  เคนนีและรายด (Kenney & Ried, 1986, p. 3) กลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการ
ตาง ๆ ท่ีดำเนินการเพ่ือใหผูท่ีไดรับการบรรจุเขาทำงานในองคกรนั้นอยูแลวไดมีความรู ความเขาใจ สามารถ
ทำงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางเต็มท่ี 
  โดยสรุปแลว การพัฒนาบุคลากร คือการ ดำเนินการเพ่ือใหบุคลากร ไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถ เพ่ือใหเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
  โดยสรุปแลว การพัฒนาบุคลากร คือการ ดำเนินการเพ่ือใหบุคลากร ไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถ เพ่ือใหเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติหนาท่ีราชการ  

3. วัตถุประสงคของการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล     
1. เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลนาใน มีเครื่องมือพัฒนา และหลักสูตรในการพัฒนา

พนกังานสวนตำบลในสังกัดเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
2. เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบลนาใน สามารถจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาไดตรง

ตามความตองการของผูรับการพัฒนา 
3. เพ่ือพัฒนาพนักงานสวนตำบล มีกิจกรรมรวมกันและมีความรูพ้ืนฐานท่ีเหมาะสมกับ

บริบทในการปฏิบัติงานในทองถ่ินไดรับการพัฒนาเก่ียวกับสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำสายงานในหนาท่ี
รับผิดชอบ 

4. เพ่ือใหพนักงานสวนตำบล มีคานิยมในการปฏิบัติงานท่ีดีรวมกัน จิตสาธารณะ  
มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามัคคีแบงปน ตอเพ่ือนรวมงาน มีความรู และทักษะเฉพาะของงานใน
แตละตำแหนง และนำทักษะท่ีมีไปใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  

4.  เปาหมายในการพัฒนา 
 1. เปาหมายเชิงปริมาณ 

  บุคลากร ไดรับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในป 2567 – 2569  ไมนอยกวารอยละ 90 ของจำนวนบุคลากรท้ังหมด 
 2. เปาหมายเชิงคุณภาพ 

    บุคลากร มีความรู ความชำนาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ในปงบประมาณ  2567 - 2569  เพ่ิมข้ึนรอยละ 90 จากจำนวนพนักงานท่ีไดรับการพัฒนา 
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 3. เปาหมายเชิงประโยชน 
  องคการบริหารสวนตำบลนาใน มีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

และผลักดันใหการบริหารงานขององคการบริหารสวนตำบลนาใน บรรลุตามเปาหมาย 
 

5. ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาพนักงานสวนตำบล  
  องคการบริหารสวนตำบลนาใน ไดแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล  

ประจำปงบประมาณ  ๒๕๖7 – ๒๕๖9 ตามคำสั่ง องคการบริหารสวนตำบลนาใน ท่ี 308/66 ลงวันท่ี 26 
มิถุนายน 2566 ประกอบดวย   

- นายกองคการบริหารสวนตำบล   ประธานกรรมการ  
- ปลัดองคการบริหารสวนตำบล     กรรมการ 
- หัวหนาสวนราชการ    กรรมการ 
- หัวหนาสำนักปลัด    กรรมการและเลขานุการ 
โดยคณะกรรมการดังกลาวขางตน รวมพิจารณาจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลของ

บุคลากรในสังกัด ใหครอบคลุม ดังนี้ 
 1. กำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ

ในการพัฒนาพนักงานสวนตำบล ใหมีความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแตละสายงาน ท่ีดำรง
อยูตามกรอบแผนอัตรากำลัง 3 ป  

  2. พิจารณาหลักสูตรท่ีบุคลากรในสังกัด ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน 
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอย ปละ 1 ครั้ง หรือตามท่ีผูบริหารทองถ่ินเห็นสมควร 
อาจประกอบดวย  

   (1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏบิัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง  
   (4) หลักสูตรดานการบริหาร  
   (5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม  
 
 3. พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ไดตามความจำเปน และ

ความเหมาะสม อาจประกอบดวย  
   (1) การปฐมนิเทศ  
  (2) การฝกอบรม  
  (3) การศึกษาหรือดูงาน  
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (5) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม  

  4. พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการดำเนินการพัฒนา ในแตละหลักสูตร หรือแตละวิธีการ
สำหรับการพัฒนาพนักงานสวนตำบลตามแผนการพัฒนาพนักงานสวนตำบล ใหครอบคลุมโดยคำนึงถึงความ
ประหยัดคุมคา เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
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 5. พิจารณากำหนดแนวทางการพัฒนาใหครอบคลุมสมรรถนะหลักท่ีจำเปนตอการปฏิบัติ
ราชการใหกับบุคลากรในสังกัดอยางนอยควรประกอบดวย 

  (1) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
  (2) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจรยิธรรม 
  (3) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
  (4) การบริการเปนเลิศ 
  (5) การทำงานเปนทีม 
 6. พิจารณาจัดการเรียนรูในองคกร KM (Knowledge Management) ในองคการบริหาร

สวนตำบลนาใน เพ่ือใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (learning organization) ในทุกวาระ ทุกโอกาส เพ่ือสืบ
คนหาความรูใหมๆ ในตัวบุคลากร และนำมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

  
6. ข้ันตอนในการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล   

    1. แตงตั้งคณะกรรมการเพ่ือดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล  
   2. ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร กำหนด

เปาหมาย แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ขององคการบริหารสวนตำบลนาใน 
   3. เพ่ือจัดทำรางแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล ขององคการบริหารสวนตำบล 

นาใน และสงคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาปรับแตงรางแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล 
   4. จัดสงแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล ขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงาน

สวนตำบลจังหวัดนครพนม ใหความเปนชอบ พรอมแผนอัตรากำลัง 3 ป  
   5. ประกาศใชแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล และจัดสงแผน ให อำเภอ และจังหวัด 

และสวนราชการในสังกัด 
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ลำดับข้ันตอนการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล องคการบริหารสวนตำบลนาใน (Flowchart) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เร่ิมตน้ 

ส้ินสุด 

สาํรวจขอ้มูล 

คาํส่ังคณะกรรมการ 

ส่งเอกสาร 

สาํรวจขอ้มูล 

สาํรวจขอ้มูล 

พิจารณา 

พิจารณา 

ไม่เห็นชอบ 

เห็นชอบ 

1.รวบรวมความต้องการการฝึกอบรม 
 

2.แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทําแผนพฒันาบุคลากร 
 
 

3.ประชุมคณะกรรมการ วิเคราะห์ความต้องการการฝึกอบรมรายบุคคล 

วิเคราะห์หลักสูตร  กําหนดหลักสูตร กําหนดค่าใช้จ่ายงบประมาณ 

ป   
 
 

4.รวบรวมเอกสารเสนอขอความเห็นชอบ ก.อบต.จังหวัด 
 
 

5.ก.อบต.จังหวัดประชุมพจิารณา 
 
 

6.ก.อบต.จังหวัด ให้ความเห็นชอบแจ้งมติ ก. มาให้ อบต. 
 

7.ประกาศใช้แผนพฒันาบุคลากร /ส่งแผนให้ อําเภอจังหวัด และส่วน
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3.7  แนวคิดในการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล 
ขององคการบริหารสวนตำบลนาใน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

นำเขาขอมูล 
Input 

 

ประมวลผล 
Process 

 

ผลท่ีได 
Outcome 

ผลิตผล 
Output 

วิสัยทัศน พันธกิจ 
อบต.นาใน 
 
นโยบายการพัฒนา
พนักงานสวนตำบล 

 
การพัฒนาแผนงาน 

 
เปาหมายของ อบต. 
ประจำป 2567 -
2569 

 
บทบาท อำนาจ
หนาท่ีของ อบต. 
นาใน 

 
ผลการประเมิน
สมรรถนะของพนักงาน
สวนตำบล  
 
ขอมูลบุคลากรใน
สังกัด อบต.นาใน 
 
ความตองการ
ฝกอบรมของบุคลากร
รายบุคคล 

 

 วิเคราะห
ยุทธศาสตร อบต. 

แผนพัฒนา
พนักงานสวน
ตำบล อบต. 
นาใน ประจำป
งบประมาณ 
2567 - 2569 

 พนักงานสวน
ตำบลสังกัด อบต.
นาใน ไดรับการ
พัฒนาตามแผนฯ 

 วิเคราะห SWOT
สภาพแวดลอม
ภายใน ภายนอก 

 กำหนดเปาหมาย
การพัฒนา
พนักงานสวน
ตำบล 

 กำหนด
รายละเอียด
แผนงานโครงการ 
ตัวช้ีวัด และการ
ประเมินผล 

ผลกระทบท่ีเกิดขึน้ 
Impact 

บุคลากรในสังกัด
ทุกระดับมสีมรรถนะ
ดานการปฏิบัติงานท่ีดี
ข้ึน 

 จัดสรรหรือตั้ง
งบประมาณท่ีใช
ในการพัฒนา 
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3.8 ความสอดคลองของยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่น กับคานิยมขององคการบริหารสวนตำบลนาใน 
ยุทธศาสตรการพัฒนาทองถ่ิน  คานิยมรวม 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
     แนวทางการพัฒนา 

๑. สงเสริมงานสาธารณสุขและพัฒนาคุณภาพเด็ก สตรี ผูสูงอายุ คนพิการและ
ผูดอยโอกาส 

๒. สงเสริมการจัดการศึกษา การกีฬา ท้ังระบบ แบบเชิงบูรณาการ 
๓. สงเสริมการจัดสวัสดิการสังคมและสังคมสงเคราะห 
๔. สงเสริมการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
๕. สงเสริมการประชาสัมพันธสือ่และการรับรูขอมูลขาวสาร 
๖. สงเสริมการเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากรและพัฒนาศักยภาพขององคกรเพ่ือ
การบริการท่ีดี 
๗. สงเสริมอาชีพพัฒนากลุมอาชีพและการแกไขปญหาความยากจน 
๘. สงเสริมการเกษตรแบบครบวงจรตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 

- 

ยุทธศาสตรท่ี ๒ ยุทธศาสตรการพัฒนาการทองเท่ียว 
แนวทางการพัฒนา 
๑. สงเสริมการสนับสนุนการทองเท่ียวเชิงศาสนาวัฒนธรรมประเพณีทองถ่ิน 
ประวัติศาสตร การทองเท่ียวและบริการ 
๒. สงเสริมการยกระดับมาตรฐานดานการบริการและธุรกิจท่ีเก่ียวของกับการ
ทองเท่ียว อนุรักษ ประเพณี ขนบธรรมเนียม วัฒนธรรมอันดีงาม 
๓. สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรดานการทองเท่ียว 

- 
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๔. บริหารจัดการศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถ่ิน 
๕. สงเสริมการตลาดและการประชาสัมพันธดานการทองเท่ียว 
๖. พัฒนาแหลงเท่ียวและเชื่อมโยงกิจกรรมการทองเท่ียวถ่ินจังหวัดนครพนม  
๗. การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานสูแหลงทองเท่ียว  
 

ยุทธศาสตรท่ี ๓ ยุทธศาสตรการพัฒนาการเกษตรและอุตสาหกรรมการเกษตร 
แนวทางการพัฒนา 
1. สงเสริมการพัฒนา และดูแลรักษาแหลงน้ำธรรมชาติเพ่ือใหมีน้ำเพ่ือการเกษตร 
และเพียงพอตอการอุปโภค 
2. การสงเสริมใหมีการบริหารจัดการแหลงน้ำ ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดลอม
อยางบูรณาการและขยายพ้ืนท่ีชลประทาน 
๓. สงเสริมการจัดใหมีการตลาดกลางสินคาการเกษตร และสงเสริมการรวมกลุมเพ่ือ
ตอรอราคา 
๔. เพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตสินคาการเกษตรใหมีคุณภาพ 
๕. สงเสริมการเกษตรทฤษฎีใหม 
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ยุทธศาสตรท่ี ๔ ยุทธศาสตรการปรับสมดุลและเพ่ิมประสิทธิภาพ การบริหาร
จัดการภาครัฐ  
แนวทางการพัฒนา 
๑. มุงพัฒนาระบบบริหารจัดการ  เพ่ิมประสิทธิภาพบริหาร โดยสงเสริมธรรมมาภิ
บาลในกาปฏิบัติราชการเพ่ือใหบริการประชาชน 
๒. พัฒนาระบบรบัเรื่องและแกไขรองทุกขของประชาชน สงเสริมสนับสนุน
กระบวนการมีสวนรวมภาคประชาชน สนับสนุนการบริการประชาชนเคลื่อนท่ีแบบ
บูรณาการ 
๓. สนับสนุนใหมีการระดมความคิดเห็นจากทุกภาคสวนเพ่ือจัดทำแผนพัฒนาทุก
ภาคสวนตางๆ สนับสนุนการมีสวนรวมของประชาชน สวนราชการ  หนวยงานเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพแผนและ ยุทธศาสตรการพัฒนา 
๔. พัฒนาระบบฐานขอมูลและพัฒนาบุคลากรภาครัฐเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

 

1.การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
2.การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดี 
3.การพัฒนาบุคลากรเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง 
4.การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและรวมกันพัฒนา 

ยุทธศาสตรท่ี ๕ ยุทธศาสตรการพัฒนาเมืองนาอยู 
แนวทางการพัฒนา 

 ๑. สนับสนุนการปรับปรุงและกอสรางถนน  ทางระบายน้ำ สะพาน และโครงสราง
พ้ืนฐานท่ีจำเปนพัฒนาระบบขนสง ( logistics)                                                                                                                    

๒. พัฒนาและปรับปรุงระบบผังเมือง 
๓. สงเสริมการติดตั้งสัญญาณไฟจราจร ปายบอกทาง ไฟสองทางจราจร ขยายเขต
ไฟฟา ประปาอยางท่ัวถึง 
๔. สงเสริมการสนับสนุนและบรรเทาสาธารณภัย  การรักษาความปลอดภัยในชีวิต

- 
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และทรัพยสนิ 
 ๕. สนับสนุนการศึกษาอบรมและฝกอาชีพเพ่ือสงเสริมความเข็มแข็งของ
ชุมชน 
 ๖. การปองกันและรักษาโรคติดตอและโรคไมติดตอแกประชาชน รวมท้ัง
พัฒนาระบบการแพทยฉุกเฉิน 
 ๗. พัฒนาและสงเสริมจัดการขยะมูลฝอย น้ำเสีย และมลพิษในชุมชน 
 ๘. สงเสริมการฟนฟู และบำบัดสิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ 

๙. สงเสริมการปลูกปาเพ่ือเพ่ิมพ้ืนทีสีเขียวและการพาณิชย 
 
   3.9 กลยุทธท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร ท่ีสอดคลองกับคานิยม 

คานิยมรวม กลยุทธ 

1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความกาวหนาในสายงาน 
กลยุทธท่ี 3 สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรทุกระดับ 

2. การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดี 
กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหเปนคนมีความรูคูความดี 
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมใหบุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏบิัติงาน 

3. การพัฒนาบุคลากรเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากร ใหยอมรับการการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคกรในอนาคต  
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรรวมมือกับเครือขาย หนวยงานรัฐ เอกชน และภาคประชาชน 

4. การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและ
รวมกันพัฒนา 

กลยุทธท่ี 1 สงเสริมใหบคุลากรยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและปรบัปรุงแกไขในผลงานของตน 
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมกระบวนการจัดการเรียนรูรวมกันในการปฏิบัติงานภายในองคกร (KM)  

 
 
 



 
 

แผนพฒันาพนกังานส่วนตาํบล องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาใน  ประจาํปีงบประมาณ  2567 – 2569  หนา้ 27 
 

3.10 โครงการ/งานกิจกรรม ที่ประมาณการคาใชจายในการพัฒนาพนักงานสวนตำบล 

ยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 
 

วัตถุประสงคและเปาหมาย 

 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วดั 

 
คาเปาหมายประจำป 

 
งบประมาณ 

วิธีการ
พัฒนา

บุคลากร 

หนวยงาน
ดำเนินการ 

2567 
(คน) 

2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569   

บุคลากรทุกระดับมีความรู
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะที่ จ ำ เป น ในการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑที่กำหนด 

1) โครงการฝกอบรมหลักสูตร
ปฐมนิเทศขาราชการหรือพนกังาน
สวนทองถิ่นบรรจุใหม 

รอยละของบุคากรที่ผานหลักสูตร
ปฐมนิเทศขาราชการหรือพนกังานสวน
ทองถิ่นบรรจุใหม (รอยละ 100) 

 
 

2 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

30,000 

 
 

15,000 

 
 

15,000 

การฝกอบรม กรมสงเสรมิ
การปกครอง
ทองถิ่น 

 2) โครงการฝกอบรมหลักสูตรตาม
สายงานของขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถิ่น  ไดแก 
หลักสูตรนักจัดการงานทั่วไป 
หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญช ี
หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบภายใน 
หลักสูตรวศิวกรโยธา 
หลักสูตรเจาพนักงานพัสดุ 
หลักสูตรเจาพนักงานปองกันฯ 
หลักสูตรนายชางเขียนแบบ 

รอยละของบุคากรที่ผานการฝกอบรม
หลักสูตรตามสายงานของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถิ่น (รอยละ 100) 

 
 

3 

 
 

3 

 
 

3 

 
 

150,000 

 
 

150,000 

 
 

150,000 

 
 
การ 
ฝกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ 

 
 
กรมสงเสรมิ
การปกครอง
ทองถิ่น 

รวม 5 4 4 180,000 165,000 165,000   

 
 
 



 
 

แผนพฒันาพนกังานส่วนตาํบล องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาใน  ประจาํปีงบประมาณ  2567 – 2569  หนา้ 28 
 

 

ยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 
 

วัตถุประสงคและเปาหมาย 

 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วดั 

 
คาเปาหมายประจำป 

 
งบประมาณ 

วิธีการ
พัฒนา

บุคลากร 

หนวยงาน
ดำเนินการ 

2567 
(คน) 

2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569   

1) บุคลากรทุกระดับมีความรู 
ทักษะ สมรรถนะที่เหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและพรอม
รับการเปล่ียนแปลง 

1) โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ
เพื่ อ เพิ่ ม ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใน ก า ร
ปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรที่ผานการประเมินการ
ทดสอบหลังการฝกอบรม รอยละ 80) 

 
 

12 

 
 

12 

 
 

12 

 
 

24,000 

 
 

24,000 

 
 

24,000 

1)การ
ฝกอบรม 
2)การฝก
ปฏิบัติ 

องคกร
ปกครองสวน
ทองถิ่น 

2) บุคลากรมีความรูทักษะใน
ก ารป ฏิ บั ติ งาน ได อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝกอบรมการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร 3 ป 

ระดับความสำเร็จของการจัดทำผล
รายงานการฝกอบรมตามทีก่ำหนด  
(ระดับ 5) 

 
2 

 
- 

 
2 

 
8,000 

 
- 

 
8,000 

1)การ
ฝกอบรม 
 

สถาบันการ 
ศึกษา
ใหบริการ
วิชาการ 

3) บุคลากรทุกระดับมีความรู 
ทักษะดานดิจิทัลพัฒนา
นวัตกรรมในการปฏบิัติงาน 

1) โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ
เพื่อเพิ่มทักษะดานดิจิทัล และการ
พัฒนานวัตกรรมในยุคดิจิทัล 
 

รอยละของบุคากรที่ผานการประเมินการ
ทดสอบการฝกอบรม (รอยละ 80) 

 
 

12 

 
 

12 

 
 

12 

 
 

30,000 

 
 

30,000 

 
 

30,000 

  

รวม 26 24 26 62,000 54,000 62,000   
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ยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียนรู 
 
 

วัตถุประสงคและเปาหมาย 

 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วดั 

 
คาเปาหมายประจำป 

 
งบประมาณ 

วิธีการ
พัฒนา

บุคลากร 

หนวยงาน
ดำเนินการ 

2567 
(คน) 

2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569   

1 ) บุ คล าก รที่ รั บ ผิ ด ชอ บ
สามารถดำเนินการบริหารงาน
บุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1) โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ
การบริหารงานบุคคลขององคกรปกร
ครองสวนทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรที่ผานการประเมิน 
การทดสอบหลังการฝกอบรม (รอยละ 
80) 

 
5 
 

 
5 

 
5 

 
15,000 

 
15,000 

 
15,000 

1)การ
ฝกอบรม 
2)การฝก
ปฏิบัติ 

สถาบันการ 
ศึกษา
ใหบริการ
วิชาการ 

 2) โครงการเรียนรูดวยตนเองผานส่ือ
อิเลคทรอนิกส (e-learning) 
 

รอยละของบุคากรที่ผานการเรียนรูดวย
ตนเอง (รอยละ 80) 

 
12 

 
12 

 
12 

 
- 
 

 
- 

 

 
- 
 

1)การ
ฝกอบรม 
 

สถาบันการ 
ศึกษา
ใหบริการ
วิชาการ 

รวม 17 17 17 15,000 15,000 15,000   
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ยุทธศาสตรที่ 4 เสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีจิตสารธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสรางความสุขในองคกร 
 
 

วัตถุประสงคและเปาหมาย 

 
โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วดั 

 
คาเปาหมายประจำป 

 
งบประมาณ 

วิธีการ
พัฒนา

บุคลากร 

หนวยงาน
ดำเนินการ 

2567 
(คน) 

2568 
(คน) 

2569 
(คน) 

2567 2568 2569   

1) บุคลากรทุ กระดับ มีจิต
สาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 
และเจตคติการเปนขาราชการ
ที่ดี 

1) โครงการฝกอบรมจิตอาสาและ
คุณธรรมจริยธรรมประจำป 

รอยละของบุคลากรที่ผานการประเมิน 
การทดสอบหลังการฝกอบรม (รอยละ 
80) 

 
25 

 

 
25 

 
25 

 
25,000 

 
25,000 

 
25,000 

1)การ
ฝกอบรม 
2)การฝก
ปฏิบัติ 

องคกร
ปกครองสวน
ทองถิ่น 

 2) โครงการจัดกิจกรรมดานทุจริต
คอรัปชั่น ในองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรทีป่ระกาศเจตนารมณ
และเขารวมกจิกรรม (รอยละ 100) 

 
27 

 
27 

 
27 

 
450 

 
450 

 
450 

1)การ
ฝกอบรม 
 

องคกร
ปกครองสวน
ทองถิ่น 

2) บุคลากรทุกระดับมกีาร
พัฒนา เสริมสรางวัฒนธรรม
องคกรที่ดีและสรางความ
สมัครสมานสามัคคีในองคกร 

2) โครงการจัดกีฬาของบุคลากร
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น
ประจำป 
 

รอยละของบุคากรทีเ่ขารวมกจิกรรมกีฬา
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (รอยละ 
80) 

 
38 

 
38 

 
38 

 
10,000 

 

 
10,000 

 

 
10,000 

 

1)การ
ฝกอบรม 
 

องคกร
ปกครองสวน
ทองถิ่น 

รวม 90 90 90 35,450 35,450 35,450   
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สรุปยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบลนาใน 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 
 
 

ลำดับ 

 
โครงการ/กิจกรรม 

 
คาเปาหมายประจำป 

 
งบประมาณ 

หมาย
เหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569  
1 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือกาวไปสูความเปนมืออาชีพ 2 2 2 180,000 165,000 165,000  

2 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 4 4 4 62,000 54,000 62,000  

3 การพัฒนาและเสริมสรางการบริหารงานบุคคลและองคกรแหงการเรียรรู 4 4 4 15,000 15,000 15,000  

4 เสรมิสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมจีิตสาธารณะคณุธรรม จรยิธรรม และการสราง
ความสุขในองคกร 

4 4 4 35,450 35,450 35,450  

รวม 14 14 14 292,450 269,450 277,450  
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3.11 รายละเอียดโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาพนักงานสวนตำบล   องคการบริหารสวนตำบลนาใน  ประจำปงบประมาณ  2567 – 2569 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน 

ลำดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เปาหมาย  
ระยะเวลา/ปท่ีดำเนินการ 

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

1 การพัฒนาองคความรู 
(knowledge Management :KM) 
จัดสงบุคลากรเขารับการอบรมใน
สายงานท่ีมีในแผนอัตรากำลัง 
 

รอยละผูเขารับการอบรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรไดรับการพัฒนาในสายงาน รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใชสมรรถนะในการปฏบัิติงาน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใน
สายงาน รอยละ 90 

    

2 โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม รอยละของพนักงานบรรจุ
ใหม เขารับการอบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรท่ีบรรจุใหมไดรบัการปฐมนิเทศ รอยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรท่ีบรรจุใหมเขาใจบริบทในการทำงาน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- บุคลากรท่ีมคีวามรูความสามารถในการปฏบิตัิงาน รอยละ 90 

    

3 กิจกรรมสำรวจทักษะดานดจิิทัล
ของพนักงานในสังกัด (Digital 

Government Skill Self – 
Assessment) 

รอยละของผูลงทะเบียนรวม
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรลงทะเบียนรวมกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีทักษะดานดิจิทัล ผานเกณฑ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถดานดิจิทัลรอยละ90 
 

    
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การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความกาวหนาในสายงาน 

1 กิจกรรมใหความรูและสงเสริม
ความกาวหนาใหบุคลากรในสาย
งาน  

รอยละผูเขารวมกิจกรรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเขาใจเสนทางความกาวหนาของตน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีหลักการบริหารงานบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 

    

การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธท่ี 3 สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

1 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจำปของ
บุคลากร 

รอยละผูไดรับการตรวจ
สุขภาพประจำป 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรไดรับการตรวจสุขภาพประจำป รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การตรวจสุขภาพของบุคลากรผานเกณฑ  รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีสุขภาพดีพรอมปฏิบัติงาน รอยละ 90 

    

การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดี 
กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหเปนคนมีความรูคูความดี 

1 โครงการฝกอบรมคณุธรรม
จริยธรรม ธรรมาภบิาลในหนวยงาน 
ใหกับบุคลากร 

รอยละผูเขารับการอบรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารับการพัฒนา ดานคุณธรรมจริยธรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีคณุธรรมจริยธรรม ในการปฏิบัติงาน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
รอยละ 90 

    
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2 กิจกรรมประเมินคณุธรรมและความ
โปรงใส ในการดำเนินการของ
หนวยงานภาครัฐ (ผูมีสวนไดเสีย
ภายใน) 

รอยละผูเขาทดสอบ  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขาทดสอบ รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรูความเขาใจในการประเมิน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีฐานขอมลูการประเมินเพ่ือใชในการบริหารงาน 
 

    

3 จัดทำคูมือผลประโยชนทับซอนและ
ใหความรูเรื่องผลประโยชนทับซอน
ใหกับบุคลากร 

จำนวนเลม เชิงปริมาณ  
- จัดทำคูมือผลประโยชนทับซอน จำนวน 1 เลม 
เชิงคุณภาพ 
- คูมือผลประโยชนทับซอน สมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีคูมือผลประโยชนทับซอนในการปฏิบัตริาชการ 

    

4 กิจกรรมยกยองบุคคลตนแบบดาน
คุณธรรมจริยธรรม  โครงการคนดี
ศรีนาใน (คนแตงกายดี  
ศรีนาใน) 

จำนวนคนไดรับใบประกาศ
เกียรติคณุยกยองประจำป 

เชิงปริมาณ  
- จำนวนบุคลากรท่ีรับการยกยองประจำป 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรท่ีไดรับการยกยองเปนท่ียอมรับของพนักงานในสังกัด 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีเปนแบบอยางท่ีดี 

    

การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดี 
กลยุทธท่ี  2 สงเสริมใหบุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน   

1 จัดทำประกาศเจตจำนงตอตานการ
ทุจรติของหนวยงาน 
 

รอยละความสำเรจ็ เชิงปริมาณ  
- จัดทำประกาศเจตจำนงตอตานการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรูความเขาใจการตอตานการทุจรติรอยละ 90 
เชิงประโยชน 

    



 
 

แผนพฒันาพนกังานส่วนตาํบล องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาใน  ประจาํปีงบประมาณ  2567 – 2569  หนา้ 35 
 

- หนวยงานมีประกาศเจตจำนงตอตานการทุจรติ 
2 โครงการเผยแพรใหความรูขอมูล

ดานการจดัซื้อ-จัดจาง ผูมีสวนได
เสีย การสรางจิตสำนึก ทางสื่อ
สังคมออนไลน (Facebook Line 
website ฯลฯ ขององคกร) 

รอยละการเขารวมกิจกรรม เชิงปริมาณ  
- พนักงานเขารวมกิจกรรมรอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ผูเขารวมกิจกรรมมีความรูความเขาใจ รอยละ 80 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานบริหารงานดวยความโปรงใสตรวจสอบได 

    

4 การมีสวนรวมในกิจกรรมดาน
ศาสนาและวัฒนธรรมท่ีสำคญัของ
ชาติ และการบำเพ็ญตนท่ีเปน
ประโยชน  

รอยละของบุคลากรเขารวม
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมกิจกรรมสำคัญ รอยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากร มีความพึงพอใจในกิจกรรม รอยละ 80 
เชิงประโยชน 
- บุคลากรไดดำเนินกิจกรรมรวมกัน  

    

5 
 
 
 
 
 

จัดสงบุคลากรเขารับการอบรมดาน
วินัยและรักษาวินัยในการทำงาน 
 

รอยละของบุคลากรท่ีมีหนาท่ี
ดานวินัยเขารบัการอบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารับการอบรม รอยละ 60 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรผานการอบรมมีความรู รอยละ 80 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมบุีคลากรท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

    

การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเปนผูนำการเปล่ียนแปลง 
กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับ ใหยอมรับการการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคกร ในอนาคต  

1 สงบุคลากรเขารับการอบรมใน
โครงการพัฒนาศักยภาพการ
บริหารงาน 
 

รอยละผูเขารบัการอบรม เชงิปริมาณ  
- บุคลากรไดรับการพัฒนาศักยภาพในการบริหารงาน รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีศักยภาพในการบริหารงาน รอยละ 90 
 

    
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เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมมีีประสทิธิภาพในการบรหิารงาน 

การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเปนผูนำการเปล่ียนแปลง 
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรรวมมือกับเครือขาย หนวยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน 

1 โครงการ อบต.เคลื่อนท่ี บริการดวย
ใจรับใชประชาชน 

รอยละของสวนราชการไปจัด
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- สวนราชการสังกัด อบต.พระเพลิงรวมจัดกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- กิจกรรมมคีวามเรยีบรอยและสมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- ประชาชนไดรับความสะดวกในการติดตอราชการ 

    

2 กิจกรรมการมสีวนรวมในการ
ปองกันการทุจริตของหนวยงาน
ราชการ   
 

จำนวนครั้งท่ีหนวยงานเขา
รวมกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- จำนวนครั้งท่ีหนวยงานสงบุคลากรเขารวมกิจกรรมดานการ
ปองกันการทุจริต  
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรท่ีมีจติสำนึกในการตอตานการทุจริต 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีเปนแบบอยางท่ีดี 
 

    

การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูและรวมกันพัฒนา 
กลยุทธท่ี 1 สงเสริมใหบุคลากรยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแกไขในผลงานของตน 

1 จัดกิจกรรมการสรางสวนราชการ
เปนองคกรเรียนรู เชน จัดทำคูมือ
การปฏิบัตริาชการ แผนพับ คูมือ
การทำงาน  เผยแพรใหกับบุคลากร
ในสังกัด(การจัดการความรูใน
องคกร knowledge 

รอยละบุคลากรท่ีเผยแพร
งานของตนเอง 

เชงิปริมาณ  
- บุคลากรจัดทำคูมือปฏิบัติราชการ รอยละ 50 
เชิงคุณภาพ 
- คูมือผลการปฏิบัตริาชการ สมบูรณ อานเขาใจงาย รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีคูมือในการปฏิบัติราชการ 

    
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Management :KM ) 
 

2 กิจกรรมประชุมถายทอดนโยบาย
การบริหารงานระหวาง
ผูบังคับบัญชากับเจาหนาท่ี
ผูปฏิบัติงาน) 

จำนวนครั้งการประชุม
ประจำป 

เชิงปริมาณ  
- มีการประชุมทุกเดือน (12 เดือน)  
เชิงคุณภาพ 
- มีการถายถอดงานและติดตามงานท่ีปฏิบัต ิ
เชิงประโยชน 
- พนักงานมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
 
 

    
 

การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูและรวมกันพัฒนา 
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมกระบวนการจัดการเรียนรูรวมกันภายในองคกร  เพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

1 การพัฒนาองคกร (knowledge 
Management :KM ) การรายงาน
ผลการฝกอบรม และประชาสัมพันธ
ผลการฝกอบรมใหเพ่ือนรวมงาน
ทราบ  

รอยละของผูรายงานผลการ
ฝกอบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรกลับจากฝกอบรมรายงานผล รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
-การรายงานผลถูกตอง เรยีบรอย สมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- บุคลากรไดนำความรูจากการฝกอบรมไปพัฒนาการทำงาน 
 
 

    

2 สงเสรมิกิจกรรมหรือการทำงานเปน
ทีม กิจกรรมจติอาสา กิจกรรม
บำเพ็ญตนตอสาธารณะ ฯลฯ 

การจัดการความรูในองคกร 
(knowledge Management:KM) 
การทำงานรวมกัน การแลกเปลี่ยน

รอยละความสำเรจ็ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมโครงการการทำงานเปนทีม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในกิจกรรม รอยละ 90  
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีทีมงานท่ีมีคุณภาพในการขับเคลื่อนงานขององคกร 

    
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เรียนรูรวมกัน การถายทอดความรู
ระหวางเพ่ือนรวมงาน  
 

 
 

3 สำรวจความตองการฝกอบรม หรอื
สภาพปญหาความตองการพัฒนา
ของพนักงานสวนตำบล  
 

 

รอยละบุคลากรตอบแบบ
สำรวจ 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรตอบแบบสำรวจ รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความเขาใจในแบบสำรวจ รอยละ 90  
เชิงประโยชน 
- หนวยงานรับรูปญหาและความตองการในเบ้ืองตนของบุคลากร 

- -   

4 กิจกรรมสงเสริมความปลอดภัย 
สภาพแวดลอมในการทำงาน  
(Quality of work life) หรอื
กิจกรรม 5 ส. ในสำนักงาน  
 

รอยละผูเขารวมกิจกรรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเขารวมกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรูความพึงพอใจ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีความสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย   

    

5 กิจกรรมสำรวจความพึงพอใจใน
องคกร 

รอยละของบุคลากรตอบ
แบบสอบถาม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรตอบแบบสอบถาม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การดำเนินการตอบแบบสอบถาม เรียบรอยสมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานรับรูปญหาพนักงานเพ่ือใชในการพัฒนาในอนาคต 

    
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3.12  การจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลรายบุคคล 
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือ
แนวทางท่ีจะชวยใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายในสายอาชีพของตน โดยมี
วัตถุประสงคหลักในการพัฒนาจุดออน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหนวยงาน 
แผนพัฒนารายบคุคล หรือเรียกสั้นๆ วา IDP จึงเปนแผนสำหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมใหมี
คุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการทำงานสำหรับตำแหนงท่ีสูงข้ึนตอไปในอนาคต หรือตามเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีองคการบริหารสวนตำบลพระเพลิงกำหนดข้ึน  
 ดังนั้น IDP จึงไมใชกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการ
เลื่อนตำแหนงงานหรือการปรับเงินเดือนและการใหผลตอบแทนในรูปแบบตางๆ แตเม่ือไดมีการดำเนินกิจกรรม
ตามกรอบ IDP อยางเปนระบบบนเกณฑข้ันพ้ืนฐานของระดับความรู ความสามารถ หรือสิ่งท่ีผูบังคับบัญชา
คาดหวัง มีการพูดคุยสื่ อสารแบบสองทาง เป นขอผูกพันหรือขอตกลงในการเรียนรูร วมกัน  IDP  
ก็จะเปนเครื่องมือสำคัญในการเชื่อมโยงความตองการของพนักงานรายบุคคลใหตอบรับหรือตอบสนองตอ 
ความตองการในระดับหนวยงานยอย และสงผลใหบรรลุเปาหมายขององคการได 
 การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลนาใน มีเจตนารมณสำคัญท่ีจะ
เปลี่ยนแปลงมุมมองตอระบบบริหารพนักงานสวนตำบล จากเดิมท่ีเนนพัฒนาพนักงานสวนตำบลใหมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน มาเปนการใหพนักงานสวนตำบลเปนผูรูรอบ รูลึก และเปนแรงผลักดันตอความสำเร็จของ
องคการบริหารสวนตำบลนาใน รวมท้ังใหพนักงานสวนตำบลปฏิบัติงานโดยมุงเนนท่ีประชาชนและสัมฤทธิผล 
บุคลากรองคการบริหารสวนตำบลนาใน จึงตองปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนา
ความรู ความสามารถของตนเองใหสามารถตอบสนองตอภารกิจของหนวยงานไดอยางรวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ โดยมุงเนนการนำหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให
บุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามท่ีองคการบริหารสวนตำบลนาในกำหนด  
 ดวยเหตุนี้ องคการบริหารสวนตำบลนาใน จึงจำเปนตองมีการดำเนินการในเรื่องการพัฒนา
บุคลากรเปนรายบุคคลเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพใหแกบุคลากรทุกระดับชั้น หากมีการดำเนินการตาม
กระบวนการพัฒนารายบุคคลอยางเปนระบบและตอเนื่องแลว บุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลนาใน  
จะมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย อันจะมีผล
เชื่อมโยงไปสูการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนข้ันเงินเดือน เพ่ิมคาจาง และคาตอบแทน ทำใหบุคลากร
มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนตอองคการบริหารสวนตำบลนาในยิ่งข้ึนตอไป  
 ดังนั้น บุคลากรทุกระดับ จำเปนตองมีความรู ความเขาใจเบื้องตนเก่ียวกับการจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล ประกอบดวย ความหมาย ประโยชน บทบาทหนาท่ีของกลุมบุคคลท่ีมีสวนเก่ียวของกับ
การทำแผนพัฒนารายบคุคล รวมถึงเครื่องมือท่ีใชในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ซ่ึงบุคคลท่ีมีสวนเก่ียวของใน
การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประกอบดวย 

1. ผูบริหารระดับสูง   - นายกองคการบริหารสวนตำบลนาใน 
2. ผูบังคับบัญชาท่ีมีผูใตบังคับบัญชา  - ปลัด หัวหนาสวนราชการ และพนักงานทุกระดับ 
3. เจาหนาท่ี - นักทรัพยากรบุคคล  
4. องคกร - องคการบริหารสวนตำบลนาใน 
บุคคลในแตละกลุมมีบทบาทและขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบ ดังตารางตอไปนี้ 
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กลุมบุคคล บทบาท/ หนาท่ีความรับผิดชอบ 
นายก อบต.นาใน 1. สนับสนุนและผลักดันใหบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามท่ีกำหนด 

2. อนุมัติใหการจัดทำ IDP เปนกระบวนการหนึ่งท่ีผูบังคับบัญชาจะตอง
ปฏิบัติอยางตอเนื่องทุกป 

3. ติดตามผลการจัดทำ IDP ระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร พรอมท้ัง
การนำแผน IDP ไปใชปฏิบัติจริง 

4. จัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแตละปอยาง
ตอเนื่อง  

ปลัด อบต.นาใน 
หัวหนาสวนราชการ 
ผูใตบังคับบัญชาในแตละ
สายงาน ในแตละกอง 

1. ทำความเขาใจ ผลักดันกระบวนการและวัตถุประสงคของการจัดทำ IDP 
2. ปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนของ IDP ท่ีกำหนดข้ึน 
3. ประเมินขีดความสามารถของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือคนหาจุดแข็งและ

จุดออนของบุคลากรในงานท่ีมอบหมายใหรับผิดชอบในปจจบุัน  
4. ทำความเขาใจถึงแหลงหรือชองทางการเรียนรูเพ่ือพัฒนาขีด

ความสามารถของบุคลากรเปนรายบุคคล  
5. กำหนดแนวทางหรือชองทางการพัฒนาตนเองท่ีเหมาะสมกับบุคลากร  
6. ใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากรถึงจุดเดนและจุดท่ีบุคลากรตองพัฒนา

ปรับปรุงใหดีข้ึน  
7. ชี้ใหบุคลากรเห็นขอบเขตท่ีเขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากข้ึน  

นักทรัพยากรบุคคล 1. มีสวนรวมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเปนจริง  
2. ทำความเขาใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีผูบังคับบัญชากำหนดข้ึน

ดวยความเต็มใจและตั้งใจ 
3. รวมกับหัวหนาสวนราชการกำหนดแผนฯ เปาหมายและวัตถุประสงคใน

การพัฒนาตนเอง  
4. หาวิธีการในการทำใหเปาหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานท่ี

รับผดิชอบประสบความสำเร็จ  
5. ประเมินความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและเตม็ใจท่ีจะรับรูผลการ

พัฒนาความสามารถของตนเองจากผูอ่ืน 

องคการบรหิารสวนตำบล
นาใน 

1. ประชุมพิจารณาใหนายกอนุมัติ เห็นดวยกับการนำเอา IDP มาใชใน
องคการบริหารสวนตำบลนาใน 

2. จัดเตรียมแบบฟอรมการทำ IDP ใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 
3. ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP 

กับเครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 
4. ใหความรูและความเขาใจเก่ียวกับแนวทางการจัดทำ IDP แกผูบริหาร

ทุกสวนราชการและบุคลากรท่ัวหมด 
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5. ใหคำปรึกษาและแนะนำแนวทางการจัดทำแผน IDP กับผูบริหารและ
บุคลากร 

6. ตอบขอซักถามเก่ียวกับวิธีการจัดทำแผน IDP  
7. หาชองทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธเปลี่ยน Mindset หรือ

จิตสำนึกของผูบริหารและบุคลากรในการจัดทำ IDP 
8. ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผูบริหารและบุคลากร 

3.13 การวิเคราะหสภาพปญหา ความตองการในการพัฒนาพนักงานสวนตำบลรายบุคคล 
 องคการบริหารสวนตำบลนาใน ไดสำรวจสภาพปญหาและความตองการการฝกอบรมของ
บุคลากรในสังกัด เพ่ือใชในการวิเคราะหและกำหนดทิศทางการฝกอบรมบุคลากรใหเหมาะสมกับปญหา 
ท่ีแทจริง โดยใหแตละคนเสนอความตองการผานผูบังคับบัญชา ประกอบดวย 
 

การพัฒนา
ดานการ

บริหารจัดการ 
 

การพัฒนาดาน
คอมพิวเตอร 
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 

การพัฒนาดาน
ระเบียบ เทคนิค

เกี่ยวกับการ
ปฏบัิติงาน ดานธุรการ 
หรือหนังสือราชการ 

การพัฒนาดานอ่ืน ๆ 
เชน การเปนผูนำ  

ทักษะในการนำเสนอ
งาน ทักษะในการพูดใน

ท่ีชุมชน 
ปลัด รองปลัด 1 1 1 1 
สำนักปลัด 4 3 2  
กองคลัง 1 4 4  
กองชาง 1 2 1  
หนวยตรวจสอบ
ภายใน 

1    

รวม 8 10 8 1 
 

แผนภูมิแสดงการเสนอความตองการพัฒนารายบุคคล อบต.นาใน 
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บรหิารจดัการ สารสนเทศ หนงัสอืราชการ อื�น ๆ 

จํานวน

 
สวนการพัฒนาดานสมรรถนะนั้ นบุคลากรทุกตำแหน งตองพัฒนาเห มือนกัน 

องคประกอบดังนี้ 
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1. องคการบริหารสวนตำบลนาใน ไดยึดหลักสมรรถนะหลักท่ีจำเปนตอการปฏิบัติราชการ
ของบุคลากรทุกระดับชั้น มากำหนดเปนสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซ่ึงองคการบริหารสวน
ตำบลนาใน ไดประกาศใชเปนตัวกำหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบลทุก 6 เดือน 
ดังนี้ 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
4. การบริการเปนเลิศ 
5. การทำงานเปนทีม 

2. ตำแหนงบริหารงานทองถ่ินและอำนวยการทองถ่ิน เปนสายงานของผูบริหาร องคการ
บริหารสวนตำบลนาใน ไดกำหนด แนวทางการสำหรับการพัฒนาเพ่ือทำหนาท่ีผูบริหารท่ีดีในปจจบุันและ
อนาคต พรอมกับเตรียมกาวข้ึนเปนผูบริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี ้

1. การเปนผูนำในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเปนผูนำ 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
4. การคิดเชิงกลยุทธ 

3. ตำแหนงอ่ืน ท่ีนอกเหนือจากสายงานผูบริหารทองถ่ิน อำนวยการทองถ่ิน องคการ
บริหารสวนตำบลนาใน ไดกำหนดสมรรถนะประจำตำแหนงงานตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงและระดับท่ี
ดำรงตำแหนงอยูตามสายงานประจำของแตละตำแหนง จำนวน 22 สมรรถนะ 
 1. การคิดวิเคราะห      2. การคนหาและการจัดการฐานขอมูล  
 3. การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ    4. ศิลปะการโนมนาวจูงใจ  
 5. การใหความรูและการสรางสัมพันธ    6. การแก็ไขปญหาและการดำเนินการเชิงรุก  
 7. การบริหารความเสี่ยง     8. การบริหารทรัพยากร  
 9. การวางแผนและการจัดการ    10.การวิเคราะหและการบูรณาการ  
 11. ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน  12. การยึดม่ันในหลักเกณฑ 
 13. การสรางใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวน  14. ความคิดสรางสรรค  
 15. การมุงความปลอดภยัและการระวังภัย  16. การกำกับติดตามอยางสม่ำเสมอ  
 17. การสั่งสมความรู และความเชี่ยวชาญในสายอาชพี   
 18. การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค 19.จิตสำนึกและรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม  
 20. ความเขาใจในพ้ืนท่ีการเมืองทองถ่ิน  21. สรางสรรคเพ่ือประโยชนของทองถ่ิน   
 22. ความเขาใจผูอ่ืนและตอบสนองอยางสรางสรรค 
 
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3.14  ข้ันตอนการขอรับการฝกอบรมรายบุคคล 
 

 องคการบริหารสวนตำบลนาใน เปดโอกาสใหพนักงานในสังกัด เสนอความตองการเขารับการ
ฝกอบรม ตามหลักสูตรท่ีสวนราชการคัดเลือกความเหมาะสม จากหลายๆ หนวยงาน กอนอันดับแรกเชน จาก
กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน จังหวัด อำเภอ มหาวิทยาลัยตางๆ ท่ีจัดการฝกอบรมในความรูท่ีตรงตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง แตละสายงาน โดยแสดงความตองการพัฒนาและเสนอแบบแสดงเจตจำนงเขารับ
การฝกอบรมเพ่ือใหผูบังคับบญัชาไดพิจารณาหลักสูตร โดยมีลำดับข้ันตอนการขอเขารับการฝกอบรม ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

บนัทึก 

เร่ิมตน้ 

ส้ินสุด 

บนัทึก 

พิจารณา 

1.พนักงานสำรวจหลักสูตรการอบรมท่ีตองการฝกอบรมตามมาตรฐานกำหนด
 

2.จัดทำบันทึกเสนอหลักสูตรการอบรมใหผูบังคับบัญชาตามลำดับชั้นพิจารณา 

3.ผูบังคับบัญชาตามลำดับชั้นพิจารณา 

4.จัดทำบันทึกและคำส่ัง ขออนุมัติเดินทางไปฝกอบรมเสนอผูบังคับบัญชา 

พิจารณา 

 
5.ผูบังคับบัญชาพิจารณาพิจารณาวันเวลาในการเดินทาง ความเรงดวนของท่ี
ำ  

เบิกยืมเงิน 

 
6.สงเอกสารใหสวนราชการเก่ียวของ ในการเบิกยืมคาลงทะเบียน ฯลฯ 

7.เดินทางไปเขารับการฝกอบรมตามวนัเวลา 

8.รายงานผลการฝกอบรมและผลักใชเงินยืม 

9.ประชาสัมพันธเอกสารการฝกอบรมใหพนักงานในสังกัดไดศึกษาแลกเปล่ียน
เรียนรู 

10.จัดเก็บเอกสารการฝกอบรมสำหรับตรวจสอบ 

เดินทาง 

 

บนัทึกรายงานผล 

 

ประชาสัมพนัธ์ 

 

อนุมตั ิ

ไม่อนุมตั ิ

ผ่าน 

แกไ้ข 
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3.15 แผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลรายบุคคล องคการบริหารสวนตำบลนาใน Individual Development Plan (IDP) ประจำปงบประมาณ 2567 – 2569 

ตำแหนง 
(1) 

ทักษะท่ีตองพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

วิธีการพัฒนา (4) ชวงเวลาพัฒนา (5) 
1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏบัิติงาน 
3 = แลกเปลีย่นเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม 
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

2567 2568 2569 

ปลัด อบต.  
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำผูบริหาร 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง เชน การบริหารจัดการ แผนงาน  
งบประมาณ การคลัง งานชาง งาน
อำนวยการ งานสาธารณสุข งาน
สิ่งแวดลอม งานสภา ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   7 = การใหคำปรึกษา    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ    10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ                           

   

สำนักปลัด       
หน.สำนักปลัด  1. สมรรถนะหลัก 

2.  สมรรถนะประจำผูบริหาร 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ี เชน งาน

อำนวยการ งานบริหารงานท่ัวไป งาน
ประสานงานท่ัวไป งานสภา งานรฐัพิธี  งาน
ท่ีไมอยูในสวนราชการอ่ืน 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   7 = การใหคำปรึกษา    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ    10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ                           

   

นักจัดการงานท่ัวไป  1. สมรรถนะหลัก 
2.  สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลีย้ง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  

   
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4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนง 
งานอำนวยการ งานบริหารงานท่ัวไป งาน
ประสานงานท่ัวไป งานธุรการ งานสาร
บรรณ งานสภา งานรัฐพิธี งานท่ีไมอยูใน
สวนราชการอ่ืน 

มาตรฐานกำหนดตำแหนง 7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนง 
เชน งานประเมินผลการศึกษา งานศูนยพัฒนา
เด็กเล็ก งานโรงเรยีน การจดัซื้อจดัจาง งาน
โครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม งานการ
ศาสนา 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

นักทรัพยากรบุคคล  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง เชน งานเลื่อนข้ัน เลื่อน
ระดับ งานประเมนิสวัสดิการ งาน
พัฒนา งานสรรหา งานเงินเดือน 
คาจาง คาตอบแทน งานเครื่องราช 
งานเขียนโครงการ งานฝกอบรม งาน
บริการ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรยีนรูจากการปฏบัิติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

นักพัฒนาชุมชน  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลีย่นเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  

   
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4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานสวัสดิการชุมชน งานเบ้ีย
ยังชีพ ผูสูงอายุ ดอยโอกาส งานสตรี ฯลฯ 

มาตรฐานกำหนดตำแหนง 7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

 
 

ครู  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงานการสอน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4.งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานการสอน การดแูลเด็ก
ปฐมวัย การเขียนโครงการ งานประเมินผล
การศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

พนักงานจางตามภารกจิ       
ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง เชน งานอำนวยการ  งาน
บริหารงานท่ัวไป  งานประสานงาน
ท่ัวไป งานธุรการ งานสารบรรณ  งาน
สภา งานรฐัพิธี  งานท่ีไมอยูในสวน
ราชการอ่ืน 

 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรยีนรูจากการปฏบัิติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

ผูชวยเจาพนักงานปองกัน
และบรรเทาสาธารณภยั 

1.สมรรถนะหลัก 
2.งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนง 
เชน เรียนรูการบำรุงรักษาเครื่องยนต  
มารยาทการใชรถใชถนน เครื่องหมายจราจร 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะประสบการณในการ
ทำงานตามงานท่ีไดรับมอบหมาย 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   
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ฯลฯ 
พนักงานขับรถบรรทุกน้ำ
(ทักษะ) 

1.สมรรถนะหลัก 
2.งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนง 
เชน เรยีนรูการบำรุงรักษาเครื่องยนต  
มารยาทการใชรถใชถนน เครื่องหมายจราจร 
ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะประสบการณในการ
ทำงานตามงานท่ีไดรับมอบหมาย 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

ผูดูแลเด็ก(ทักษะ) 1.สมรรถนะหลัก 
2.งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนง 
เชน งานการสอน การดูแลเด็กปฐมวัย การ
เขียนโครงการ งานประเมินผลการศึกษา งาน
พัฒนาเด็กปฐมวัย ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะประสบการณในการ
ทำงานตามงานท่ีไดรับมอบหมาย 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

พนกังานจางท่ัวไป       
ภารโรง 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน การรักษาเวลาปด - เปด
สำนักงาน งานบริการ งานทำความสะอาด 
มารยาทในการตอนรบั ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะประสบการณในการ
ทำงานตามงานท่ีไดรับมอบหมาย 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

คนงาน 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง เชน งานบำรุงรักษา ตนไม สนาม
หญา  งานบำรุงรักษาเครื่องยนตในเบ้ืองตน  
งานออกแบบและตกแตงตนไมเลก็ใหญ 
ฯลฯ 

 
 
 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะประสบการณในการ
ทำงานตามงานท่ีไดรับมอบหมาย 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
8 = การมอบหมายงาน  10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   
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กองคลัง       
ผูอำนวยการกองคลัง  1. สมรรถนะหลกั 

2. สมรรถนะประจำผูบริหาร 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง เชน งานอำนวยการ งาน
บริหาร งานการคลัง งานงบประมาณ  
งานสวัสดิการ งานการเงิน การบัญชี  
การจัดเก็บ งานพัสดุฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   7 = การใหคำปรึกษา    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ    10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ                           

   

เจาพนักงานพัสดุ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง เชน งานจัดซื้อ  จัดจาง  งาน
ลงทะเบียนพัสดุ ครภุัณฑ สำนักงาน
งานวิธีการพัสดุ  ตกลง  สอบ ประกวด 
ราคาพัสดุ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏบัิติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

นักวิชาการจัดเก็บรายได  1. สมรรถนะหลกั 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง เชน งานจัดเก็บ  งานเขียน
ใบเสร็จ งานภาษีอากร  งานการเงิน 
ฯลฯ   

 
 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   
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นักวิชาการเงินและบัญชี  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง เชน งานการเงิน การบัญชี  
งานควบคุมฎีกา การเขียนฎีกา 
ใบสำคัญ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมนิผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม 
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

ลูกจางประจำ       
เจาพนักงานจัดเก็บรายได 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัตหินาท่ีใน

ตำแหนง เชน งานจัดเก็บ งานเขียน
ใบเสร็จภาษีอากร งานการเงิน ฯลฯ   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

พนักงานจางตามภารกจิ       
ผูชวยเจาพนักงานการเงิน
และบัญชี 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

ผูชวยเจาพนักงานพัสด ุ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศกึษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลีย้ง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   
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กองชาง       
ผูอำนวยการกองชาง  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำผูบริหาร 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง เชนงานดานการออกแบบ 
การเขียนแบบ ประมาณราคา ควบคุม
การกอสราง และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกับ
งานชาง 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน 
3 = แลกเปลีย่นเรยีนรู   7 = การใหคำปรึกษา    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ    10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ                           

   

นายชางโยธา  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชนงานดานการออกแบบ การ
เขียนแบบ ประมาณราคา ควบคมุการ
กอสราง และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกับงานชาง   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลีย้ง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

พนักงานจางตามภารกจิ       
ผูชวยเจาพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก 

   2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง เชน งานอำนวยการ  งาน
บริหารงานท่ัวไป  งานประสานงาน
ท่ัวไป งานธุรการ งานสารบรรณ  งาน
สภา งานรัฐพิธี  งานท่ีไมอยูในสวน
ราชการอ่ืน 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลีย่นเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   
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ผูชวยนายชางโยธา 1.สมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะประจำสายงาน 
3.ทักษะดานดิจิทัล 
4.งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนง 
เชนงานดานการออกแบบ การเขียนแบบ 
ประมาณราคา ควบคุมการกอสราง และงาน
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกับงานชาง   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลีย้ง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

ผูชวยนายชางไฟฟา 1.สมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะประจำสายงาน 
3.ทักษะดานดิจิทัล 
4.งานท่ีจำเปนในการปฏิบัตหินาท่ีในตำแหนง 
เชนงานดานการออกแบบ การเขียนแบบ 
ประมาณราคา ควบคุมการกอสราง และงาน
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกับงานชาง   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏบัิติงาน                              
3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

หนวยตรวจสอบภายใน 
นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำสายงาน 
3. ทักษะดานดิจิทัล 
4. งานท่ีจำเปนในการปฏบัิติหนาท่ีใน

ตำแหนง เชน งานเก่ียวกับการ
ตรวจสอบภายใน สรางความเช่ือมัน่   
งานอ่ืน ๆ ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง นักวิชาการตรวจสอบภายใน
ฯลฯ  

 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนดในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏบัิติงาน                              
3 = แลกเปลีย่นเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                 
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม  
7 = การใหคำปรึกษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ตดิตามผูมีประสบการณ 10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ 

   
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บทท่ี 4 
การติดตามประเมินผลการพัฒนาพนักงานสวนตำบล 

ประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดนครพนม เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไข
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล ประกาศ ณ วันท่ี 29 พฤศจิกายน  2545  
สวนท่ี 3 การพัฒนาพนักงานสวนตำบล ขอ 277 การติดตามและประเมินผลการพัฒนา องคการบริหารสวน
ตำบลตองจัดใหมีระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานสวนตำบล เพ่ือใหทราบถึง
ความสำเร็จของการพัฒนา ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการ
พัฒนา 

สำหรับการติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานสวนตำบล องคการบริหารสวนตำบล
นาใน นั้น องคการบริหารสวนตำบลนาใน ใหแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลคณะ
หนึ่ง ดังนี้ ซ่ึงมีอำนาจหนาท่ีในการพิจารณาแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลตลอดระยะเวลา 3 ป ตามคำสั่ง
องคการบริหารสวนตำบลนาใน ท่ี 308/2566 เรื่อง แตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวน
ตำบล 3 ป ลงวันท่ี 26 มิถุนายน 2566 ประกอบดวย 

1. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล ประจำปงบประมาณ  
2567 – 2569 ดังนี้ 
     1.1  นายกองคการบริหารสวนตำบล        ประธานคณะกรรมการ 
   1.2  ปลัดองคการบริหารสวนตำบล    คณะกรรมการ  
   1.3  ผูอำนวยการกองคลัง               คณะกรรมการ 
   1.4  ผูอำนวยการกองชาง     คณะกรรมการ 
   1.5  หัวหนาสำนักปลัด    กรรมการและเลขานุการ 
  2. คณะกรรมการมีหนาท่ี วิเคราะหและกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนา ตามแผนแมบทการ
พัฒนาพนักงานสวนตำบล รวมถึง เสนอแนะ แกไข ปรับปรุง แผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลรายป รวมถึงจัดทำ
แผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล 3 ป ประจำปงบประมาณ 2567 - 2569 ใหสอดคลองตามแผนอัตรากำลัง   
3 ป โดยรวมพิจารณาอยางนอยครอบคลุมหัวขอดังนี ้
   2.1 กำหนดเปาหมายในการพัฒนาครอบคลมุพนักงานตามแผนอัตรากำลัง 3 ป   

 2.2 กำหนดหลักสูตรการพัฒนา สำหรับพนักงานสวนตำบลแตละประเภท ระดับ 
ตำแหนง โดยตองไดรับการพัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร เชน หลักสูตรความรูพ้ืนฐานใน
การปฏิบัติราชการ หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของ
งานในแตละตำแหนง หลักสูตรดานการบริหาร หรือหลกัสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 
 2.3 กำหนดวิธีการพัฒนา โดยเลือกใชวิธีใดวิธีหนึ่งใหเหมาะสม ตามความจำเปนกับผูเขา
รับการพัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร เชน การปฐมนิเทศการฝกอบรม 
การศึกษา หรือดูงานการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนาการสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ี
เหมาะสม 
 2.4 กำหนดงบประมาณรวมถึงจัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาพนักงานสวน 
ตำบล ตามแผนแมบทการพัฒนาพนักงานสวนตำบลอยางชัดเจนและแนนอนเพ่ือใหการพัฒนาเปนไป 
อยางมีประสิทธิภาพ 
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 2.5 ติดตามประเมินผลและตรวจสอบ ผลการพัฒนาพนักงานสวนตำบล เพ่ือใหทราบถึง
ความสำเร็จของการพัฒนา ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผูเขารับการ
พัฒนา 

3. วิธีในการติดตามและประเมินผล  
คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล กำหนดเครื่องมือท่ีใชในการติดตามและ

ประเมินผลแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนาประจำรายป     
โดยคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบล องคการบริหารสวนตำบลนาใน ใชเครื่องมือวิธีการใน
การติดตามและประเมินผล ดังนี้  

1. การรายงานการฝกอบรมของผูท่ีกลับจากฝกอบรม รายบุคคล  
2. การรายงานผลการเขารับการฝกอบรม ใหผูบังคับบัญชาทราบ ทุก 3 เดือน และสรุปผล

รายงานผลประจำปเม่ือสิ้นปงบประมาณ  
3. การสัมภาษณ แบบสอบถาม รายบุคคล 
4. การสังเกตหรือการสนทนากลุม จากคณะกรรมการ หรือหัวหนาสวนราชการ 

ผูบังคับบัญชา ในการนำความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานจริง  
5. การติดตามประเมินผล ตามแบบรายงานของผูเขารับการฝกอบรมและผูบังคับบัญชา  
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แบบรายงานการประเมินตนเอง (กอนการฝกอบรม) 

ความคาดหวังในการนำความรูจากการฝกอบรมมาใชประโยชน 
ช่ือหลักสูตร...............................................ระหวาง.................................................... 

****************** 
  1. ทานคาดการณวาการฝกอบรมหลักสูตรดังกลาวสามารถทำใหทานไดรับความรู ความ
เขาใจ มีทักษะและสมรรถนะเบื้องตนของการเปนผูนำและเตรียมความพรอมสูการเปนหัวหนางานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ไดนำความรูจากการอบรมไปใชในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานและเสริมสรางใหทานมี
คุณธรรมและจริยธรรม และเปนแบบอยางท่ีดีของการปฏิบัติงานราชการ ไดอยางไร 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 

  2. ทานคาดการณวาประโยชนท่ีไดรับจากการฝกอบรม/การนำความรูและทักษะท่ีไดรับจาก
การฝกอบรมไปปรับใชในการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม  
     ตอตนเอง ไดแก 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
     ตอหนวยงาน ไดแก 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 

3. ทานคาดการณวาแนวทางในการนำความรู ทักษะท่ีไดรับจากการฝกอบรมครั้งนี้ ไปปรับใช
ใหเกิดประโยชนแกหนวยงาน มีดังนี้ 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 

  4. โปรดยกตัวอยางงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีทานสามารถนำมาประยุกตใชกับโครงการ หรือ
หลักสูตรนี้ 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
 
       (ลงชื่อ)..................................................(ผูเขารับการอบรม) 
      (..............................................) 

         ตำแหนง....................................................... 
 
 
 

 

ส่วนท่ี 1 สาํหรับผูเ้ขา้รับการอบรม 
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แบบรายงานการติดตามประเมินผลการฝกอบรม (หลังการฝกอบรม) 
การนำความรูหลังการฝกอบรมไปใชประโยชนอยางเปนรูปธรรม 

ช่ือหลักสูตร...................................................ระหวาง................................................ 
****************** 

  1. การฝกอบรมหลักสูตรดังกลาวสามารถทำใหทานไดรับความรู ความเขาใจ มีทักษะและ
สมรรถนะเบื้องตนของการเปนผูนำและเตรียมความพรอมสูการเปนหัวหนางานท่ีมีประสิทธิภาพ ไดนำความรู
จากการอบรมไปใชในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานและเสริมสรางใหทานมีคุณธรรมและจริยธรรม  
และเปนแบบอยางท่ีดีของการปฏิบัติงานราชการ ไดอยางไร 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 

  2. ประโยชนท่ีไดรับจากการฝกอบรม/การนำความรูและทักษะท่ีไดรับจากการฝกอบรม 
ไปปรับใชในการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม (พรอมแนบเอกสารหลักฐานประกอบ) 
     ตอตนเอง ไดแก 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
     ตอหนวยงาน ไดแก 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 

3. แนวทางในการนำความรู ทักษะท่ีไดรับจากการฝกอบรมครั้งนี้ ไปปรับใชใหเกิดประโยชน
แกหนวยงาน มีดังนี ้
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 

  4. โปรดยกตัวอยางงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีทานไดนำความรูจากการเขารวมโครงการนี้มา
ใชและผลท่ีเกิดข้ึน 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
  5. ความตองการการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เพ่ือสงเสริมใหสามารถนำความรูและทักษะ
ท่ีไดรับไปปรับใชในการปฏิบัติงานใหสัมฤทธิ์ผล ไดแก 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
       (ลงชื่อ)..................................................(ผูเขารับการอบรม) 
      (..............................................) 

         ตำแหนง....................................................... 
 

ส่วนท่ี 1 สาํหรับผูเ้ขา้รับการอบรม 
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แบบรายงานการติดตามประเมินผลการฝกอบรม 

การนำความรูหลังการฝกอบรมไปใชอยางเปนรูปธรรม 

หลักสูตร............................................................................................................................................................................. 
วันท่ีอบรม............................................................สถานท่ี.................................................................................................. 

คำชี้แจง 

 ตามท่ีผูใตบังคับบัญชาของทานไดเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรดังกลาวขางตน  องคการบริหารสวนตำบลนาใน 
มีความประสงคขอติดตามผล/การนำความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชประโยชนอยางเปนรูปธรรม เพ่ือเปน
ประโยชนและเปนขอมูลนำเขาในการพัฒนาพนักงานสวนตำบลในสังกัดตอไป 

ประเด็น 

ระดับประโยชน/การนำไปใช 

มาก
ท่ีสุด 

(๕) 

มาก 

(๔) 

ปาน
กลาง 

(๓) 

นอย 

(๒) 

นอย 

ท่ีสุด 

(๑) 

๑. ผูใตบังคับบัญชามีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงาน      

๒. ผูใตบังคับบัญชามีการถายทอดความรูใหกับบุคลากรในหนวยงาน      

๓. ผูใตบังคับบญัชามีการเสนอแนะปรึกษาหากมีปญหาเก่ียวกับเรื่องท่ีฝกอบรม      

๔. ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถในการพัฒนางานท่ีรับผิดชอบ      

๕. ผูใตบังคับบัญชานำผลการฝกอบรมไปประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริง      
 

๖. ผูใตบังคับบัญชาของทานสามารถนำความรูท่ีไดรับไปใชในการปฏิบัติงาน 
 ได  ไมได เพราะ  

๗. หลังจากเขารับการฝกอบรม ความรูท่ีไดรับสามารถชวยทำใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดีข้ึนหรือไม 
 ดีข้ึน  ไมดีข้ึน เพราะ  

๘. โปรดยกตัวอยาง งาน/โครงการ ท่ีผูใตบังคับบัญชาไดนำความรูไปถายทอด หรือนำไปใชและผลท่ีเกิดข้ึน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
๙. ผลท่ีเกิดข้ึนกับหนวยงาน หลังจากนำความรูท่ีไดรับไปปรับใชในการปฏิบัติงาน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
๑๐. ทานตองการสงเสริมใหผูเขารับการฝกอบรม พัฒนาองคความรู เพ่ิมเติมในดานใด 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
       ลงชื่อ    (ผูบังคับบัญชา) 
             (    ) 
       ตำแหนง.......................................................... 

ส่วนท่ี 2 สาํหรับผูบ้งัคบับญัชา 
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ภาคผนวก  
 
 
 
 
 
 














