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คำนำ 
 

ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นสิ่งที่จำเป็นอย่างมากในการที ่จะทำให้องค์กรไปสู่
ความสำเร็จในการบริหารงาน อบต. มีทรัพยากรมนุษย์ที่สำคัญในการปฏิบัติงาน คือ พนักงานส่วนตำบล ซึ่ง
เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส่วนราชการประจำที่นำนโยบายของผู้บริหารไปสู่การปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาและ
ความต้องการของประชาชนดังนั้น พนักงานส่วนตำบลจึงต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานและ
จะต้องได้รับการพัฒนาเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี ให้มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำให้การปฏิบัติ
หน้าที่ราชการเป็นอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา จึงได้จัดทำ
แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือใช้เป็นแนวทางท่ีจะพัฒนาพนักงานส่วนตำบลและบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา ให้มีประสิทธิภาพในการบริหารงานและปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

ส่วนที ่๑ 
บทนำ 

 

ทรัพยากรบุคคล เป็นองค์ประกอบที่มีความสำคัญมากประการหนึ่งขององค์กรที่จะให้องค์กรอยู่
รอดและมีความเจริญเติบโต เมื่อเทียบกับองค์ประกอบอื่น ไม่ว่าจะเป็นเงินทุน ที่ดิน  อาคาร สถานที่และวัสดุ
ครุภัณฑ์ต่าง ๆ ทั้งนี้เพราะการที่องค์กรหนึ่ง ๆ จะบรรลุเป้าหมายของการดำเนินการได้นั้น จะต้องอาศัยความ
ร่วมมือร่วมใจของบุคลากรภายในองค์กรเป็นสำคัญ กล่าวคือ หากองค์กรต่าง ๆ มีทรัพยากรหรือทุนด้านอื่น ๆ 
เหมือนกัน แต่มีผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารต่างกันแล้ว ผลการดำเนินงานย่อมต่างกัน และองค์กรสมัยใหม่ต่างถือ
กันว่า “ทรัพยากรบุคคล” เป็น “ทุน”(Human Capital) ที่จะสร้างความแตกต่างและสร้างคุณค่า (Value 
Creation) ให้กับองค์กรสามารถมีผลการดำเนินการได้ตามยุทธศาสตร์ พันธกิจ และเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล อย่างไรก็ตาม ทุนมนุษย์ก็มีลักษณะคล้ายกับทุนประเภทอื่นประการหนึ่งคือ
จะต้องมีการปรับปรุงพัฒนาให้ทันต่อสภาวะการเปลี ่ยนแปลงของสังคมโลก และสภาพการแข่งขันด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ การสื ่อสาร การพัฒนาทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ในโลกยุคไร้พรมแดน  หรือ       
โลกาภิวัตน์ (Globalization) เพราะฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resources Development) 
จึงเป็นหัวใจสำคัญต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับองค์กรและระดับประเทศ  บุคลากรจำเป็นต้องได้รับการ
พัฒนาตลอดเวลา เพื่อให้มีสมรรถนะที่เหมาะสำหรับการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีความคิดริเริ่ม
และสร้างสรรค์สิ ่งใหม่ๆ ซึ ่งจะทำให้เกิดการเปลี ่ยนแปลงขององค์กรในทิศทางที ่สอดคล้องกับกระแส
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

การกระจายอำนาจสู่ท้องถิ่นในปัจจุบัน ถือเป็นปรากฏการณ์ระดับโลก คือ เกิดขึ้นทั่วโลกและ
หลายประเทศได้เปลี่ยนผ่านไปก่อนหน้านี้ ซึ่งประเทศไทยก็อยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่านไปสู่การกระจายอำนาจเช่นกัน 
ดังจะเห็นได้ว่านับแต่ได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ และการมีแผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ. ๒๕๔๒ ได้กำหนดให้มีการถ่ายโอนภารกิจจากส่วนราชการต่างๆ รวม ๒๔๕ ภารกิจ องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจึงนับเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจสำคัญยิ่งทั้งในฐานะเป็นผู้ด าเนินการและสนับสนุนการด าเนินการแก้ไข
ปัญหาและพัฒนาท้องถิ่น ไม่ว่าจะเป็นการแก้ไขปัญหาความยากจน การจัดสวัสดิการสังคม การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของประชาชนในพื้นที่ การแก้ไขปัญหาสิ่งแวดล้อมและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ อีกทั้งยังมีบทบาท
ในฐานะเป็นสถาบันการเมืองขั้นพื้นฐานในอันที่จะปลูกฝังค่านิยมความเป็นประชาธิปไตยให้กับประชาชน  
ดังนั้นส่วนราชการต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการบริหารส่วนกลาง ราชการบริหารส่วนภูมิภาค ราชการบริหารส่วน
ท้องถิ่น และภาคประชาชน จึงได้มีการปรับบทบาทเข้าหากัน เรียนรู้ร่วมกัน รวมทั้งการปรับกลไกความสัมพันธ์
ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับส่วนราชการอื่นๆ อย่างกลมกลืน ดังจะเห็นได้จากการปรับปรุงกฎหมาย
ที่เก่ียวข้อง อันจะทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถดำเนินการสาธารณะที่ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนในท้องถิ่นให้ดีขึ้น 
 
๑. วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources)  



การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะบรรลุความสำเร็จตามความมุ่งหมายได้ก็โดยบรรลุวัตถุประสงค์ซึ่งเป็น
เครื่องแสดงถึงการปฏิบัติที่จะต้องได้รับการประเมิน วัตถุประสงค์เหล่านี้ต้องคิดพิจารณาอย่างรอบคอบและ
เขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษร มีบ่อยครั้งที่วัตถุประสงค์ไม่ได้กล่าวไว้เป็นทางการ ในบางกรณีวัตถุประสงค์บอก
ถึงหน้าที่ของทรัพยากรมนุษย์ในทางปฏิบัติ จะกระทำเช่นนี้ได้วัตถุประสงค์ต้องได้รับการพินิจพิจารณาอย่างดี 
และสมดุลกับสภาพแวดล้อมทางสังคม องค์กร และหน้าที่ ทรัพยากรมนุษย์รวมไปถึงคนที่ได้รับผลกระทบ 
ความล้มเหลวของการบริหารตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ ย่อมเป็นอันตรายต่อการปฏิบัติงานของหน่วยงาน
ต่อความเจริญก้าวหน้า และแม้แต่ความอยู่รอดขององค์กร วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบ่ง
ออกได้เป็น ๔ ประการด้วยกัน คือ 

๑.๑ วัตถุประสงค์ทางสังคม (Societal Objective) เพื ่อให้เกิดจริยธรรม คุณธรรม และความ
รับผิดชอบทางสังคมต่อความต้องการและท้าทายของสังคม ในขณะเดียวกันให้เกิดผลกระทบของความต้องการ
ดังกล่าวต่อองค์กรน้อยที่สุด ความล้มเหลวขององค์กรที่จะใช้ทรัพยากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่สังคมในแนวทาง
ตามจริยธรรมอาจท าให้เกิดข้อจำกัด เช่น สังคมอาจจำกัดการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัย
กฎหมายที่แสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภัย และส่วนอื่นที่เก่ียวข้องกับสังคม 

๑.๒ วัตถุประสงค์ทางด้านองค์กร (Organizational Objective) เพื ่อตระหนักว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ยังคงมีอยู่ที่จะทำให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่เป้าหมายในตัว
ของมันเอง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงเครื่องมือหรือแนวทางที่จะช่วยองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์
ขั้นต้น หรือกล่าวง่าย ๆ ได้ว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ก็เพ่ือรับใช้ส่วนต่าง ๆ ขององค์กร 

๑.๓ วัตถุประสงค์ทางด้านหน้าที่ (Functional Objective) เพื่อรักษาไว้ซึ่งการทำประโยชน์ของ
หน่วยงานในระดับที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร ทรัพยากรอาจสูญเสียไปเมื่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีความชำนาญมากหรือน้อยกว่าความต้องการขององค์กรระดับของหน่วยงานที่ให้บริการจะต้อง
เหมาะสมกับองค์กรนั้น 

๑.๔ วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล (Personal Objective) เพื่อช่วยให้พนักงานบรรลุเป้าหมายส่วน
บุคคล อย่างน้อยเป้าหมายเหล่านี้สนับสนุนให้แต่ละคนทำประโยชน์ให้แก่องค์กรได้ต่อไป วัตถุประสงค์ส่วน
บุคคลของพนักงานต้องบรรลุถ้าพนักงานได้รับการบำรุงรั กษา ธำรงไว้และได้รับการจูงใจ ไม่เช่นนั้นการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจของพนักงานอาจลดต่ำลง และพนักงานอาจหาทางออกไปจากองค์กร  
 
๒. วัตถุประสงค์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

๒.๑ เพ่ือสร้างความแน่นอนในการจ้างงาน เหตุการณ์มีความไม่แน่นอนทางด้านแรงงานจะเกิดขึ้นใน
กรณทีี่ความต้องการทางด้านแรงงานเปลี่ยนแปลงไปอาจทำให้องค์กรต้องเสียค่าใช้จ่ายในการจ้างงานสูงขึ้น 

๒.๒ เพื่อป้องกันพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถสูงออกจากงานภายหลังที่ได้รับการอบรมแล้ว  
องค์กรมักจะเสียค่าใช้จ่ายสูงในการฝึกอบรมพนักงานที่เข้ามาใหม่ แต่เมื่อจบการอบรมแล้วบุคคลเหล่านี้เห็นว่า
โอกาสจะก้าวหน้าในงานน้อยจึงลาออกจากงานไป การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องพิจารณาถึงโอกาสของ
บุคคลเหล่านี้ด้วย 

 
๒.๓ เพื่อลดปัญหาในการหาคนมาทดแทนตำแหน่งที ่ว่างลงเนื่องจากพนักงานลาออกหรือตาย 

องค์กรมักจะวางแผนล่วงหน้าหลายๆ ปี ว่าในปีใดพนักงานคนใหม่ต้องออกจากงานเพราะเกษียณอายุราชการ
หรือหมดสัญญาจ้างงานก็จะได้เตรียมคนไว้ดำรงตำแหน่งแทน 

๒.๔ เพื่อจัดสรรจำนวนเงินไว้เป็นค่าจ้างหรือเงินเดือนให้กับพนักงานสอดคล้อง และเหมาะสมกับ
ตำแหน่งงานหรือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การวางแผนทำให้รู้ว่าตำแหน่งงานใดมีความจำเป็นต่องานของ
องค์กร และงานใดผู้ปฏิบัติงานทำงานมีประสิทธิภาพเหมาะสมกับตำแหน่งงานคุ้มค่ากับค่าตอบแทนที่จ่าย
ให้กับการทำงานนั้น 



 
๓. ลักษณะของแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ  

๓.๑ เป็นแผนตามโครงการเพ่ือพัฒนา แก้ไขปัญหา และความต้องการของบุคลากรในองค์กรเพื่อ
ตอบสนองนโยบายและพัฒนาศักยภาพของท้องถิ่น 

๓.๒ เป็นแผนงานโครงการที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาพนักงานส่วนตำบล และพนักงานจ้างของ
องค์การบริหารส่วนตำบล 

๓.๓ เป็นโครงการที่เน้นปฏิบัติจริง (Project Oriented) โดยมีการประสานงานขอความร่วมมือกับ
หน่วยงานนั้นๆ เพื่อการพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

๓.๔ แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล เป็นแผนงานที่
สามารถนำมาปฏิบัติได้อย่างต่อเนื่องและดำเนินการในองค์กรเพ่ือพัฒนาให้เป็นไปตามภารกิจ และอำนาจ
หน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบล 
 
๔. ขั้นตอนในการจัดทำแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๔.๑ การเตรียมการจัดทำแผน การคัดเลือกกลยุทธและแนวทางพัฒนา 
๔.๒ การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 
๔.๓ การกำหนดวัตถุประสงค์ ประโยชน์ที่ได้รับและแนวทางพัฒนา 
๔.๔ การจัดทำร่างแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๔.๕ การอนุมัติ และประกาศใช้แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
๕. ความจำเป็นและประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

๕.๑ การบริหารในปัจจุบันจำเป็นต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ดีขึ้น เพราะภาวะต่าง ๆ ใน
การดำเนินงานมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว หากไม่มีการเตรียมตัวที่ดีองค์กรก็จะประสบปัญหาในด้านต่าง ๆ 
โดยเฉพาะปัญหาทางเศรษฐกิจที่ประสบโดยตรงและรวดเร็วต่อความอยู่รอดขององค์กร  

๕.๒ ปัจจุบันองค์กรมีความสลับซับซ้อนยิ่งขึ้นจำเป็นต้องใช้ความเป็นเลิศของผู้ปฏิบัติงาน การหาคน
ที่มีความรู้ความชำนาญก็จะยุ่งยากมากขึ้น เพราะว่าการที่จะฝึกอบรมคนให้มีความรู้ความชำนาญงานต้องใช้
เวลามากข้ึนกว่าเดิม การใช้เวลามากข้ึนนั้นก็ทำให้ต้องมีการวางแผนทางด้านกำลังคนที่ยุ่งยากยิ่งขึ้น 

 
๕.๓ การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ในปัจจุบันได้มีการเปลี่ยนแปลงไปสู่

เทคโนโลยีใหม่ ๆ จนแทบจะตามไม่ทันในทุก ๆ ด้าน งานบางอย่างที่เคยใช้เวลาทำงานหลาย ๆ ด้าน งาน
บางอย่างที่เคยใช้เวลาเพียงไม่ก่ีชั่วโมง อันเนื่องมาจากการคิดค้นสิ่งประดิษฐ์ใหม่ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ คนที่
มีความเชี่ยวชาญในการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ย่อมเป็นสิ่งที่ต้องการขององค์กร 

๕.๔ กฎหมายและข้อกำหนดของรัฐ ในปัจจุบันรัฐได้ออกกฎหมายระเบียบปฏิบัติทางด้านแรงงาน
มากขึ้นโดยเฉพาะเป็นกฎหมายคุ้มครองสิทธิทางด้านแรงงาน ข้อกำหนดของรัฐล้วนมีอิทธิพลต่อการดำเนินงาน
ขององค์กร โดยเฉพาะทางด้านการจำกัดการตัดสินใจทางการบริหาร ผลที่เกิดขึ้นก็คือจะก่อให้เกิดปัญหาการ
จ้างแรงงาน คือ แทนที่องค์กรจะจ้างงานได้จำนวนตามที่ต้องการแต่จะทำให้จำกัดการจ้างในระดับหนึ่ง 

๕.๕ การสร้างความเท่าเทียมกันในการจ้างงาน เมื่อมีปัญหาแรงงานโดยคนงานร้องเรียนต่อกรม
แรงงานว่าองค์กรไม่ได้ให้ความเท่าเทียมกันต่อผู้สมัครงาน องค์กรจะต้องแสดงหลักฐานการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์เกี่ยวกับการจ้าง การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม การเลื่อนตำแหน่ง หรือการจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์ และไม่ก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมในการจ้างงาน 

๕.๖ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนกลยุทธ์  ปัจจุบันการแข่งขันทาง
ธุรกิจด าเนินไปอย่างรุนแรงจนองค์กรทุกแห่งต้องก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรนั้นขึ้นมาเพื่อให้สามารถแข่งขัน



กับองค์กรอื่นได้ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ก็เป็นแผนอย่างหนึ่งขององค์กรและเป็นส่วนประกอบส่วนหนึ่ง
ของแผนกลยุทธ์ขององค์กร 

๖. ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
๖.๑ สามารถปรับปรุงการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ 
๖.๒ ช่วยบูรณาการกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์กับวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๖.๓ ทำให้บรรลุผลสำเร็จของการประหยัดในการจ้างพนักงานใหม่ 
๖.๔ ช่วยขยายฐานข้อมูลทรัพยากรมนุษย์เพื่อช่วยในกิจกรรมด้านอื่น ๆ ของทรัพยากรมนุษย์และ

เป็นประโยชน์แก่หน่วยงานอื่นในองค์กร 
๖.๕ ช่วยให้บรรลุความต้องการในตลาดแรงงาน 
๖.๖ ช่วยประสานโครงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ต่างกันกล่าวคือ ช่วยให้แผนปฏิบัติการได้ผลตาม

ความต้องการในการจ้างงาน 
๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา วิเคราะห์ข้อมูลการจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของ
บุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์สำหรับจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์คุณวุฒิทาง
การศึกษาของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผลต่อองค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา ดังนี้ 
 

ประเภท ต่ำกว่า 
ปวช. 

ปวช. 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปวส. 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี
หรือ

เทียบเท่า 

ปริญญาโท
หรือ

เทียบเท่า 

ปริญญา
เอกหรือ
เทียบเท่า 

 
รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

 2  3 4  9 

ข้าราชการหรือพนักงานครู 
และบุคลากรทางการศึกษา 

   7   7 

ลูกจ้างประจำ - - - - - - - 
พนักงานจ้าง 2 2 2 9 1 - 16 

รวม 2 4 2 19 5 - 32 
คิดเป็นร้อยละ      - ๑๐๐ 

 
๘. ข้อมูลสถิติอัตรากำลัง จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 

องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นของ
องค์การบริหารส่วนตำบล ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรใน
การพัฒนาตามหลักสูตรที่กำหนดตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม 
การคำนึงถึงหลักความอาวุโส ความจำเป็นที่จะนำไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึง
งบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย ดังนี้ 

บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 
๑) นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
๔) ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนา
เด็กเล็ก 

๑) นักทรัพยากรบุคคล 
๒) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
๓) นักวิชาการศึกษา 
๔) นักวิชาการสาธารณสุข 
๕) นักพัฒนาชุมชน 
๖) คร ู

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
๒) เจ้าพนักงานป้องกันและ 
    บรรเทาสาธารณภัย 
๓) เจ้าพนักงานการเงินและ 
    บัญชี 
๔) เจ้าพนักงานพัสด ุ



๗) นักวิชาการจัดเก็บรายได ้
๘) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

๕) เจ้าพนักงานจัดเก็บ 
    รายได ้
๖) นายช่างโยธา 
 

๑ คน ๖ คน ๑๐ คน ๗ คน 
 

๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 

องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา วิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
จำแนกตามประเภทตำแหน่งขององค์การบริหารส่วนตำบล ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือ
วิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและช่องว่าง
ระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือ
วิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรกำหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง ดังนี้ 
 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
๒๔ 

๒๕ – 
๒๙ 

๓๐ – 
๓๔ 

๓๕ – 
๓๙ 

๔๐ –  
๔๔ 

๔๕ –  
๔๙ 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕๔ 

บริหารท้องถิ่น        ๑ ๑  
อำนวยการท้องถิ่น     1 ๑ ๑  3  
วิชาการ  1 ๑      2  
ทั่วไป    1 2    3  
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

 2   1  2 2 7  

ลูกจ้าง           
พนักงานจ้าง  2  4 3 3 2 2 16  

รวม - 5 1 5 7 4 5 5 32  
คิดเป็นร้อยละ           

 
๑๐ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา วิเคราะห์การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี 
ขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผน
ล่วงหน้าในการกำหนดอัตรากำลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ องค์การ
บริหารส่วนตำบลบ้านนา ไม่มีบุคลากรที่จะเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙ 

๑๑. หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วน

ท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบล ดังนี้ 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละตำแหน่งต้องได้รับการ

พัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องกำหนดใ ห้
เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ดังนี้ 



(๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุก
ระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมาย
ระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็น
พนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
พระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ด ี

(๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพื่อพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จำเป็น
ต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(๓) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่งตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จำเป็นสำหรับการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจใน
วิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(๔) หลักสูตรด้านการบริหาร สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะและองค์
ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจายอำนาจ
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร
และการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อสามารถเป็นผู้ บริหารพร้อมรับมือต่อ
การเปลี่ยนแปลง  

(๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมี
การประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 
\๑๒. การบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา กำหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตำบล ดังนี้ 

๑. การสรรหาและเลือกสรรบุคคล 
(๑) มีการจัดทำแผนอัตรากำลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙) ขององค์การบริหารส่วนตำบล

บ้านนา 
(๒) การขอใช้บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นมาบรรจุแต่งตั้งเป็น

พนักงานส่วนตำบลในตำแหน่งที่ว่างตามแผนอัตรากำลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙) 
(๓) การรับโอนพนักงานส่วนท้องถิ่นมาบรรจุแต่งตั้งเป็นพนักงานส่วนตำบลในตำแหน่งที่ว่าง

ตามแผนอัตรากำลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙) 
๒. การพัฒนาบุคลากร 

(๑) การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา 
(๒) การจัดส่งพนักงานเข้าร่วมการฝึกอบรม 
(๓) การส่งเสริมให้พนักงานเรียนรู้ด้วยตนเองในระบบ E-learning ในความรู้ด้านต่าง ๆ 

๓. ด้านการธำรง รักษาไว้และแรงจูงใจ 
(๑) ส่งเสริมให้พนักงาน มีความก้าวหน้าในสายงาน 
(๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค 
(๓) การพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม และโปร่งใส 

๔. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
(๑) ส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานตามประมวลจริยธรรม 



(๒) การมอบหมายงานหรือสั่งการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม 
(๓) ส่งเสริมการปฏิบัติตนตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง 
  

 
 
๑๓. วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล 
ดังนี้ 

(๑) การปฐมนิเทศ 
สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่

ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู ้บริหาร วัฒนธรรมขององค์กร หน้าที ่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที ่มีต่อประชาชน  สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   
 
 

(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสำคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการ
ทำงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากรแต่ละ
คนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับผู้อื่นได้ดี
ทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพิ่มเติมทั้งในและต่างประเทศ เพื่อการเพิ่มพูนความรู้ 

ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลาในการปฏิบัติ
ราชการ เพื่อให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา โดยปกติจะต้อง
สอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งที่ดำรงอยู่ตามที่ ก.จ. ก.ท.และ ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ด้วย
การสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่า จะสามารถนำมา
ประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหน้าที่สำคัญของแต่ละ
บุคคลทั้งปัจจัยความสำเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงานทั้งยังเป็นการ
เปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดี
ขึ้น เพื่อช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิดมุมมองที่จะรับการ
เรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถาม การสังเกต 
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานจากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษา
ดูงาน 

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

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดที่ได้รับจากการ



ประชุมสัมมนามาปรับใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้น
การฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน ศึกษา
ค้นคว้า ตลอดจนทำความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  

 
(๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษา หรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 

๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา
หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที ่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ ้นได้ในระยะยาวโดยผ่าน
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู ้สอนงานและบุคลากรผู ้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กที่ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่ความ
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติ
จริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้คำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ทำงานและ
ในช่วงการทำงานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพื้นฐานให้แก่
บ ุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัต ิงานได้ด ้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัต ิงานสามารถดำเนินการโดย  
ผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้าทำงานสับเปลี่ยน
โอนย้ายเลื่อนตำแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะ
ปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อม
คู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ ่งมาตรฐานการทำงานแม้ว่าจะ
เปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพี่เลี ้ยง (Mentoring) การเป็นพี่เลี ้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและนำเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและกำหนดเป้าหมายเพื่อให้งานบรรลุผลสำเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่าง
พี่เลี้ยง (Mentor) และผู้รับคำแนะนำ (Mentee) จากผู้มีความรู้ความชำนาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมี
ประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะสำคัญของการเป็นพี่เลี้ยงคือผู้เป็นพี่เลี้ยงอาจเป็นบุคคลอื่นได้ไม่จำเป็นต้อง
เป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ทำหน้าที่สนับสนุนให้กำลังใจช่วยเหลือสอนงานและให้คำปรึกษา 
แนะนำ ดูแลทั้งการทำงาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพื่อให้ผู้รับคำแนะนำมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การให้คำปรึกษาแนะนำเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
อีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงานซึ่ง
ผู้บังคับบัญชากำหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บุคลากรมี แนวทางแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ ้นกับตนเองได้ ผู ้ให้คำปรึกษาแนะนำมักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรืออาจเป็น
ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความชำนาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากทั้ง
ภายในหรือภายนอกองค์กร 
 
 
 
 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (Multi-



Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนตำแหน่งงานที่
สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนตำแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่กำหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่
จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่
เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระทำได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สำนักงาน 
ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐ หรือส่วนราชการอ่ืน 
หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  
 

๑๔. การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา กำหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนตำบลบ้านนา ดังนี้ 
(๑) ด้านความรู้ทั ่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที ่เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจำ และหน้าที่ของ
บุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

(๒) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างราบรื่น มีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธ์การทำงาน การสื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

(๓) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ งานด้านช่าง 

(๔) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้นำองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

 
 
(๕) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 

จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

 
๑๕. ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา กำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนา
บุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา เพื่อพัฒนาบุคลากรข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ลูกจ้างและพนักงานจ้าง ดังนี้ 



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

และการสร้างความสุขในองค์กร 
 



แผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

ปีงบประมาณ พ.ศ.2568  องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา 
 

กิจกรรมหลัก 
 
 

 
กิจกรรมย่อย 

 
 

 
งบประมาณที่ได้รับ

จัดสรร (บาท) 
 
- 

แผนการดำเนนิงานและระยะเวลาในการดำเนินงาน 
ไตรมาสที่1 
ต.ค.-.ค.67 

ไตรมาสที่ 2 
ม.ค.-มี.ค. 68 

ไตรมาสที่ 3 
เม.ย.-มิ.ย.68 

ไตรมาสที่ 4 
ก.ค.-ก.ย.68 

 
1. งานแผนอัตรากำลังและระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ 
อบต.บ้านนา 

 
1. การปรับปรุงแผนอัตรากำลัง 3 ปี 
 
2. การขอใช้บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ 
 
3. การรับโอนพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 

     

 
2. งานสวัสดิการของบุคคลากร 

 
1. การปรับปรุงข้อมูลบุคคลากรในระบบศูนย์บริการ
ข้อมูลบุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติ 
 
2. เพิ่มปรับปรุงสิทธิสวัสดิการข้าราชการในระบบ  
 
3. จัดทำโครงการตรวจสุขภาพแก่พนักงาน 
 

-     

 



ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 
ลำดับ

ที ่
โครงการ/กิจกรรม ผลผลิต/เป้าหมาย งบประมาณ 

(บาท) 
ระยะเวลาในการ

ดำเนินการ 
ผลการดำเนินการ ตัวช้ีวัด ผู้รับผิดชอบ 

๑ โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ปฐมนิเทศข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม ่

ส่งพนักงานส่วนตำบลที่บรรจุ
ใหม่ เช้ารับการฝึกอบรมตาม
หลักสตูรของกรมส่งเสริม 

๑๐๐,๐๐๐ ๑ ต.ค. ๖๗  
๓๐ ก.ย. ๖๘ 

พนักงานส่วนตำบลที่บรรจุ
ใหม่ มีความรูค้วามสามารถ
ในการปฏิบัตริาชการตาม
ตำแหน่งหน้าที ่

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน
หลักสตูรปฐมนเิทศข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
บรรจุใหม่ (ร้อยละ ๑๐๐) 

สำนักปลดั 

๒ โครงการฝึกอบรมหลักสูตรตาม
สายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  

ส่งพนักงานส่วนตำบล เข้ารับ
การฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งาน 

๑๒๐,๐๐๐ ๑ ต.ค. ๖๗ –  
๓๐ ก.ย. ๖๘ 

พนักงานส่วนตำบลมีความรู้
ความสามารถตามสายงาน
ของตน 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน
หลักสตูรตามสายงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ตำบล (ร้อยละ ๑๐๐) 

สำนักปลดั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 



ลำดับ
ที ่

โครงการ/กิจกรรม ผลผลิต/เป้าหมาย งบประมาณ 
(บาท) 

ระยะเวลาในการ
ดำเนินการ 

ผลการดำเนินการ ตัวช้ีวัด ผู้รับผิดชอบ 

๑ โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ส่งพนักงานส่วนตำบลเข้ารับ
การฝึกอบรมในความรูด้้านต่าง 
ๆ แบบเฉพาะเจาะจง อาทิเช่น 
การจัดซื้อจดัจ้าง การจดัทำ 
TOR การปฏิบัติงานด้านบัญชี 
การเบิกจ่ายเงิน ฯลฯ 

๓๐๐,๐๐๐ ๑ ต.ค. ๖๗ –  
๓๐ ก.ย. ๖๘ 

พนักงานส่วนตำบลมีความรู้
ความสามารถในด้านต่าง ๆ 
เพื่อใช้ในการปฏิบัติราชการ 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านการ
ประเมินการทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

สำนักปลดั 

๒ โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
เพื่อเพ่ิมทักษะด้านดจิิทัลและ
การพัฒนานวัตกรรมในยุค
ดิจิทัล 

ส่งพนักงานส่วนตำบลเข้ารับ
การฝึกอบรมในความรูด้้าน
ดิจิทัลและการพัฒนา
นวัตกรรมในยคุดิจิทลั 

๑๐๐,๐๐๐ ๑ ต.ค. ๖๖ –  
๓๐ ก.ย. ๖๗ 

พนักงานส่วนตำบลมีความรู้
ความสามารถและทักษะใน
ด้านดิจิทัลและการพัฒนา
นวัตกรรมในยคุดิจิทลั 
 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านการ
ประเมินการทดสอบหลังการ
ฝกึอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

สำนักปลดั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 



ลำดับ
ที ่

โครงการ/กิจกรรม ผลผลิต/เป้าหมาย งบประมาณ 
(บาท) 

ระยะเวลาในการ
ดำเนินการ 

ผลการดำเนินการ ตัวช้ีวัด ผู้รับผิดชอบ 

๑ โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
การบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ส่งพนักงานส่วนตำบลเข้ารับ
การฝึกอบรมในความรูด้้านการ
บริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

๕๐,๐๐๐ ๑ ต.ค. ๖๖ –  
๓๐ ก.ย. ๖๗ 

พนักงานส่วนตำบลมีความรู้
ความสามารถในด้านการ
บริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านการ
ประเมินการทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

สำนักปลดั 

๒ โครงการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-learning) 

ส่งเสริมให้พนักงานส่วนตำบล
เรียนรู้และศึกษาด้วยตนเอง
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-
learning)  

ไม่ใช้งบประมาณ ๑ ต.ค. ๖๖ –  
๓๐ ก.ย. ๖๗ 

พนักงานส่วนตำบลมีความรู้
ความสามารถในต่าง ๆ ด้วย
การเรยีนรู้ด้วยตนเองผ่าน
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-
learning) 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านการ
ประเมินการทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

สำนักปลดั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการเสริมสร้างความสุขในองค์กร 
 



ลำดับ
ที ่

โครงการ/กิจกรรม ผลผลิต/เป้าหมาย งบประมาณ 
(บาท) 

ระยะเวลาในการ
ดำเนินการ 

ผลการดำเนินการ ตัวช้ีวัด ผู้รับผิดชอบ 

๑ โครงการฝึกอบรมจิตอาสาและ
คุณธรรมจริยธรรม 

ส่งพนักงานส่วนตำบลเข้ารับ
การฝึกอบรมเกี่ยวกับจติอาสา
และคณุธรรมจรยิธรรม 

๕๐,๐๐๐ ๑ ต.ค. ๖๖ –  
๓๐ ก.ย. ๖๗ 

พนักงานส่วนตำบลมีจิต
อาสา จิตสาธารณะ มีคณุ
ธรรมาจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านการ
ประเมินการทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

สำนักปลดั 

๒ โครงการจดักิจกรรมตา้นการ
ทุจริตคอรร์ัปชั่นในองค์การ
บริหารส่วนตำบลบ้านนา 

จัดกิจกรรมประกาศต้านการ
ทุจริตคอรร์ัปชั่นทุกรูปแบบ 

ไม่ใช้งบประมาณ ๑ ต.ค. ๖๖ –  
๓๐ ก.ย. ๖๗ 

พนักงานทุกคนมีจิตสำนึก 
ไม่มีการกระทำท่ีส่อไป
ในทางทุจริต 

ร้อยละทีเ่ข้าร่วมกิจกรรมของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(ร้อยละ ๑๐๐) 

สำนักปลดั 

 โครงการจดักีฬาของบุคลากร
สังกัดองค์การบริหารส่วนตำบล
บ้านนา 

จัดการแข่งขันกีฬาเพื่อให้
พนักงานทุกคนได้เข้าร่วม
กิจกรรม 

๕๐,๐๐๐ ๑ ต.ค. ๖๖ –  
๓๐ ก.ย. ๖๗ 

 ร้อยละทีเ่ข้าร่วมกิจกรรมกีฬา
ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (ร้อยละ ๑๐๐) 

สำนักปลดั 

 โครงการสัมมนาและการศึกษาดู
งานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นประจำปี 

จัดฝึกอบรมและศึกษาดูงาน
ให้แก่พนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

๕๐,๐๐๐ ๑ ต.ค. ๖๖ –  
๓๐ ก.ย. ๖๗ 

พนักงานครูและบุคลาการ
ทางการศึกษามีความรู้
ความสามารถเกีย่วกับการ
สอนและการบรหิารงาน 
ศพด. 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านการ
ประเมินการทดสอบหลังการ
ฝึกอบรม (ร้อยละ ๑๐๐) 

สำนักปลดั 

 
 
 
 



 
 
๑๖. การติดตามและประเมินผล 

๑. กำหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องทำรายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๓๐ วัน
ทำการนับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองค์การบริหาร
ส่วนตำบลบ้านนา 

๒. ให้ผู้บังคับบัญชาทำหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. นำข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับ
ความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 

๔. ผู้บังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับตาม
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนา
ประจำปี (เป้าหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  

๖. กำหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. กำหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์(e-

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


