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ส ำนักปลัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบลนำดี  
อ ำเภอเมือง จังหวัดอุดรธำน ี



ค าน า 
  
 การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) มีส่วนส าคัญในการผลักดัน
องค์กรให้มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ตลอดจนส่งเสริมให้องค์กรประสบความส าเร็จในการ
ด าเนินการในอนาคต และในส่วนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน คือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง
ซึ่งเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในของส่วนราชการประจ า ที่น านโยบายของผู้บริหารไปสู่การปฏิบัติงาน         
เพ่ือด าเนินการแก้ไขปัญหาและความต้องการของประชาชน ดังนั้นบุคลากรดังกล่าวจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้องได้รับการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรมและ
จริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการเป็นอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  
 องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี จึงได้จัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือใช้
เป็นแนวทางในการบริหารและพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ให้มีประสิทธิภาพในการ
บริหารงานและปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
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องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี อ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
1. หลักการและเหตุผล  

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

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
ก าหนดให้ ส่ วนราชการมีหน้ าที่ พัฒนาความรู้ ในส่ วนราชการเพ่ือให้ มีลั กษณะเป็นองค์การแห่ ง 
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้า นต่าง ๆ 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง  
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ  
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้  เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ 
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๒. วัตถุประสงค ์
๑) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี มีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

เป็นไปตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามท่ี ก.อบต. ก าหนด 
๒) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลนาดีมีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่ เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่
คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.อบต.) 

๓) เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี มีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติ
ราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง    
ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิต
และการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
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3. ยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดีได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

3.๑ วิสัยทัศน์ (Vision) 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ได้จัดท าวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) 

เพ่ือให้การก าหนดทิศทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี  

“มุ่งพัฒนาบุคลากร ให้มีสมรรถนะเต็มศักยภาพ มีคุณธรรมจริยธรรม และก้าวทันยุคดิจิทัล" 

3.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาดีให้เป็นมืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู้ 

ทัศนคติ ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาดีให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุล

ของชีวิตและการท างาน 
4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาดีตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี 

3.๓ ค่านิยม 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ได้จัดท าค่านิยมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้

ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การบริหารส่วน
ต าบลนาดี 

“มุ่งสู่ต าบลบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี ยึดม่ันธรรมาภิบาล บริการประชาชนด้วยใจ” 

3.๔ เป้าประสงค์  
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน  

ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒) องค์การบริหารส่วนต าบลนาดีมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการ

ท างานร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 

และมีความสุขในการท างาน 
๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 
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3.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม  

                                    และการสร้างความสุขในองค์กร 

4. ภารกิจและอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี 
 การจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคลากร ได้วิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่  
ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

ภารกิจหลัก 
 1)  ด้านโครงสร้างพื้นฐาน 

  2)  ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3) ด้านส่งเสริมสนับสนุนการศึกษา 
4) ด้านศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
5) ด้านสาธารณสุข 
6) ด้านพัฒนาสังคมและความปลอดภัย ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
7) ด้านการพัฒนาจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
8) ด้านการวางแผนและด้านเศรษฐกิจ 
9) ด้านการเมือง การบริการและพัฒนาองค์กร 

 ภารกิจรอง 
  1) การจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
  2) การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
  3) การพัฒนาองค์กรเกษตรและเครือข่ายกลุ่มเกษตร และสินค้าพ้ืนบ้าน 
  4) สนับสนุนหน่วยการบริการ รับ-ส่ง ผู้ป่วยฉุกเฉิน (กู้ชีพ-กู้ภัย) 
  5) การพัฒนาบริหารจัดการระบบการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

อ านาจหน้าที่ 
 (1) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

1) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก  
    2) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร  

    3) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
    4) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า   

  5) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ  
 6) การสาธารณูปการ  

 (2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
 1) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ  

  2) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ  
  3) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ  
  4) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส  
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  5) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  
  6) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
  7) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล  

 (3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  
     ดังนี้ 

   1) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
    2) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน  
    3) การผังเมือง  
    4) จัดให้มีที่จอดรถ  

      5) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
       6) การควบคุมอาคาร  

  (4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจทีเ่กี่ยวข้อง    
       ดังนี้ 

   1) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  
   2) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์  
   3) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
   4) ให้มีตลาด  
  5) การท่องเที่ยว  
  6) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์  
  7) การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ  

 (๕) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที ่
      เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอยและ 
     สิ่งปฏิกูล  
  3) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ  

 (6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที ่
            เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
  2) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  
  3) การจัดการศึกษา  

       4) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น  
  (๗) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร 

                      ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
  1) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น  
  2) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ 
      ตามความจ าเป็นและสมควร  
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  3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกัน  
  4) การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
  5) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วน 
      ท้องถิ่นอ่ืน  

5. แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี 
 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี มีความสอดคล้องกับ 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ดังนี้ 
  ๑. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
  การพัฒนาบุคลากรให้เป็น "คนเก่ง" นั้น ส่วนราชการจ าเป็นต้องพัฒนาสรรถนะบุคลากร 
ทุกระดับให้สามารถปฏิบัติงานภารกิจ หน้าที่ความรับผิดชอบ จนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผส์ในการ 
ปฏิบัติราชการองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี จึงมุง่เน้นให้เกิดการพัฒนาในด้านต่างๆ ๔ ด้าน ได้แก่ 
 ๑) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรโดยตรง ได้แก่ 
 - การพัฒนาความรู้ความสามารถ (Knowledge) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น
ความรู้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน และความรู้ด้านกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน  
 - การพัฒนาทักษะ (Skill) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน  
 - การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
 ๒) การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
 ๓) การพัฒนาช่องทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย นอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม เช่น การพัฒนาตนเอง (Self Development) การสอนงาน (Coaching) การใช้ระบบพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) การมอบหมายงานเป็นโครงการอย่างมีความหมาย (Project Assignment) เป็นต้น ซึ่งจะท าให้
การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดีเกิดประสิทธิภาพ และตรงกับความต้องการของ 
บุคลากรมากขึ้น โดยใช้งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่างคุ้มค่าและประหยัด 
 ๔) การบูรณาการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การสร้างเครือข่ายในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลเพื่อให้เกิดการใช้ทรัพยากรร่วมกัน 
 ๒. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองกับการเปลี่ยนแปลง 
 แนวทางตามยุทธศาสตร์นี้มีเป้าประสงค์เพ่ือให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี 
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ภายใต้สถานการณ์ท่ีมีความผันผวน และเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีขีดความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานในสถานการณ์ต่างๆ ได้แก่  
 1) การปฏิบัติงานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง ภาวะวิกฤติ และสถานการณ์ที่มีความเสี่ยง
ด้านแรงงาน  
 2) บุคลากรมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับภารกิจ นโยบาย และทิศทางการพัฒนาประเทศ
ด้านแรงงาน  
 3) การพัฒนาทักษะด้านภาษาท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานภายใต้การแข่งขันด้าน 
แรงงานในเวทีโลก โดยมุ่งเน้นบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี  
 ๔) บุคลากรสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ด้านเศรษฐกิจแรงงานสังคม การเมือง 
วัฒนธรรมและความม่ันคงของประเทศในกลุ่มประขาคมอาเซียนและประชาคมโลก 
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 3. การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้  
  ยุทธศาสตร์นี้มีเป้าประสงค์เพ่ือให้ 
 ๑) บุคลากรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนก าลังคน โดยท าการส ารวจความต้องการสับเปลี่ยน 
วางแผนการสับเลี่ยนหมุนเวียน พร้อมทั้งจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมให้แก่ผู้ที่จะ
มาปฏิบัติงานแทน 
 ๒) การบริหารจัดการองค์ความรู้ ด าเนินกิจกรรม ดังนี้ 
  - แต่งตั้งคณะท างานจัดการองค์ความรู้ส าหรับบุคลากร 
                                    - ก าหนดแผนการบริหารจัดการความรู้ 
  - ส ารวจ รวบรวมองค์ความรู้และจัดหมวดหมู่ 
                          - ศึกษาและพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ปรับปรุงพัฒนาองค์ความรู้เต็มให้ทันสมัย 
                         - รณรงค์การสร้างจิตส านึกให้เห็นความส าคัญของการถ่ายทอดองค์ความรู้ 
                                    - พัฒนาช่องทางการถ่ายทอดองค์ความรู้ 
 - เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ เพื่อสร้างการรับรู้และเข้าถึง 
                            - ก าหนดให้มีกิจกรรมถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนประสบการณ์องค์ความรู้ที่เป็น 
                                      ประโยชน ์
 ๔. เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 
 ยุทธศาสตร์นี้มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดีให้เป็น"คนดี" 
และสามารถปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน และยึดหลักมาตรฐานจริยธรรม            
9 ประการ ได้แก่  
 1) การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
 2) การมีจิตส านึกท่ีดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
 3) การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ 
                          ทับซ้อน 
 4) การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
 5) การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัยที่ดี และไม่เลือกปฏิบัติ 
 6) การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
 7) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
 8) การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
 9) การยึดมั่นในหลักจรรยาบรรณวิชาชีพองค์กร 
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6. แผนการด าเนินงานส าหรับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี   
    ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

โครงการ/กิจกรรม รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา 
ในการด าเนนิการ 

1. การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร (Human Resource Management) : HRM 
1.1 การวางแผนก าลังคน -ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 

ระบบงาน และกรอบอัตราก าลั งให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์  พันธกิจ และ
แผนการปรับบทบาท และภารกิจของ
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

1 ม.ค. 67 - 10 ก.ย. 67 

1.2 การบรรจุและแต่งตั้ง
บุคลากร 

1. ด าเนินการสรรหาพนักงานส่วนต าบล 
แ ล ะ พ นั ก ง า น จ้ า ง ให้ ทั น ต่ อ ก า ร
เปลี่ยนแปลง หรือทดแทนอัตราก าลังที่
ลาออก หรือโอนย้าย โดยมุ่งเน้นให้มี
อัตราก าลังว่างไม่เกินร้อยละ 10 ของ
อัตราก าลังทั้งหมด 
2. การสรรหาบุคลากรสายงานผู้บริหาร
และสายงานผู้ปฏิบัติที่ว่าง โดยวิธีการ
บรรจุแต่งตั้ง การรับโอน การย้าย การ
คั ด เลื อกฯลฯ  โดยด า เนิ น การตาม
ห ลั ก เก ณ ฑ์ แ ล ะ ขั้ น ต อ น ต า ม ที่
คณ ะกรรมการพนั กงานส่ วนต าบล
จังหวัดอุดรธานีก าหนด 
3 . ก ารส รรห าแ ละก าร เลื อ ก ส รร
พนักงานจ้าง โดยยึดหลักสมรรถนะ 
ความเท่าเทียมในโอกาสและประโยชน์
ข อ งท า งร าช ก าร เป็ น ส า คั ญ  ด้ ว ย
กระบวนการที่ ได้มาตรฐาน ยุติธรรม 
โปร่งใส และเป็นไปตามประกาศก าหนด
หลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดอุดรธานีก าหนด 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

1 ต.ค. 66 - 30 ก.ย. 67 

1.3 การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1 . ประกาศหลัก เกณ ฑ์ และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2567 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

-ครั้งที่ 1 ระหว่างวันที่  
1 ตุลาคม 2566 ถึงวันที่ 
31 มีนาคม 2567 

 2. ผู้บริหารประชุมชี้แจงมอบนโยบาย
และวางเป้าหมายการปฏิบัติงานให้แก่
บุคลากรทุกส่วนราชการ 

 -ครั้งที่ 2 ระหว่างวันที่  
1 เมษายน 2567 ถึงวันที่ 
30 กันยายน 2567 
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โครงการ/กิจกรรม รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา 
ในการด าเนนิการ 

 3. แต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
ประกาศหลักเกณฑ์ที่ เกี่ยวข้องและได้
ร่วมกันการประชุมพิจารณากลั่นกรอง
ผลการปฏิบัติงาน 

  

 4.ผู้ประเมินได้ประเมินผลการปฏิบัติ 
งาน ตามแบบประเมินฯ ที่ก าหนดตั้งแต่
ต้นรอบการประเมิน และแจ้งผลการ
ประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็น
ลายลักษณ์อักษร 

  

1.4 การปรับปรุงสวัสดิการ
และสภาพแวดล้อมเพ่ือ
คุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 

1. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิต
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น 
สถานที่ท างาน สะอาด เป็นระเบียบ
เรียบร้อย มีอุปกรณ์ เครื่องมือที่ทันสมัย
และรวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีสถานที่
จอดรถเพียงพอ รวมทั้งมีการจัดที่นั่ง
และน้ าดื่มไว้คอยบริการบุคลากรและ
ประชาชนที่มาใช้บริการ 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

1 ต.ค. 66 - 30 ก.ย. 67 

 2. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิต
ด้านความปลอดภัยในการท างาน โดยจัด
ให้มีอุปกรณ์พ้ืนฐานด้านความปลอดภัย 
เช่น  ถั งดั บ เพลิ งพร้อม ใช้ งาน  และ
จัดเตรียมตู้ยาสามัญประจ าบ้าน 

  

2. การพัฒนาทรัพยากร (Human Resources Development) : HRD 
2.1 การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรของบุคลากรใน
องค์กร 

-จัดท าโครงการฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพ
ข อ งบุ ค ล าก ร ใน อ งค์ ก ร  เ พ่ื อ เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2567  

300,000 1 มี.ค. 67 - 30 ก.ย. 67 

2.2 การพัฒนาองค์ความรู้
ให้แก่บุคลากร 

-จัดส่งบุคลากรเข้าร่วมอบรมตามสาย
งานหรือตามหน้าที่ ความรับผิดชอบ    
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของจ านวน
บุคลากรทั้งหมด 

420,000 1 ต.ค. 66 - 30 ก.ย. 67 
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โครงการ/กิจกรรม รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม งบประมาณ ระยะเวลา 

ในการด าเนนิการ 
3.3 การพัฒนาบุคลากรด้าน 
คุณธรรม จริยธรรม 

-จัดท าโครงการอบรมพัฒนาหลักสูตร
ก ารส่ ง เส ริ ม คุ ณ ธ ร รม  จ ริ ย ธ ร รม 
บุคลากรในองค์การ 

10,000 1 ต.ค. 66 - 30 ก.ย. 67 

7. การติดตามและประเมินผล 
 การติดตามและประเมินผลแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลนาดี โดยให้หน่วยงานผู้รับผิดชอบโครงการ/กิจกรรม รวบรวม วิเคราะห์ ประเมินผล และสรุปผลการ
ด าเนินโครงการ/กิจกรรม เพื่อรายงานผลการด าเนินโครงการ/กิจกรรมหลังจากเสร็จสิ้นโครงการ ตลอดจนการ
ท ารายงานผลการเข้ารับการอบรมพัฒนาความรู้ของบุคลากรเฉพาะรายบุคคล เสนอต่อนายกองค์การบริหาร
นาดี เพ่ือน าข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี
ต่อไป 
  วัตถุประสงค์ 
  1. เพ่ือติดตาม ประเมิน และรวบรวมผลการปฏิบัติงานโครงการ/กิจกรรม ตามแผนการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
  2. เพ่ือให้ทราบผล ปัญหาและอุปสรรค์ในการปฏิบัติงานตามโครงการ/กิจกรรม ซึ่งจะน าข้อมูล
ไปใช้ประโยชน์ในการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลในระยะต่อไป 

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



 

 

 
 
 

แผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี 
 
 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาด ี
อ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี 

 
 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

สารบัญ 
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๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     ๑6 

 ๓.๔ การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     ๑8 
 ๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้าง  ๑9 

๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน   20 
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๑ 
 

ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

บุคลากรท้องถิ่นเป็นทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่มีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐไปสู่
เป้าหมายและสนองตอบความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพร้อมรับมือจากสภาวการณ์
ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ข้าราชการหรือ
พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ถือว่าเป็นหัวใจส าคัญในกระบวนการ
บริหารงานบุคคลเพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะตามมาตรฐานที่ก าหนดการพัฒนาบุคลากรจึงเป็นกลไกส าคัญที่จะสนับสนุนให้การบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีระเบียบ กฎหมาย ยุทธศาสตร์ชาติ และนโยบายแห่งรัฐที่ท าให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีความจ าเป็นต้องจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปีขึ้น ดังนี้ 

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

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
ก าหนดให้ ส่ วนราชการมีหน้ าที่ พัฒ นาความรู้ ในส่ วนราชการเพ่ือให้ มี ลั กษณ ะเป็นองค์การแห่ ง 
การเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ  
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้ง  
ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ 
ในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ  
ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็น
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ดี 
โดยองค์การบริหารส่วนต าบลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด และก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ต้องก าหนดตามกรอบ
ของแผนพัฒนาที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็น
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แผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังของ
องค์การบริหารส่วนต าบล นั้น 

๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่ าง ๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่าง ๆ  โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่  ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร 
ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ 
ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้  
อย่างเหมาะสม 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี จึงได้จัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา พนักงานส่วน
ต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างเป็นเครื่องมือในการบริหารงาน
บุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที ่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี อ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี มีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

เป็นไปตามหลักสูตรมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและตามท่ี ก.อบต. ก าหนด 
๒) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลนาดีมีกรอบความรู้ทักษะ และสมรรถนะ ที่ เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่
คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.อบต.) 

๓) เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี มีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติ
ราชการ ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง    
ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิต
และการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
 
 
 
 
 
 
 



13 
 

๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
๑) การก าหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 

ในการพัฒนา พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างให้มี
ความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป ี

๒) ให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร 
ได้แก่ ๑) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ
๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ๔) หลักสูตรด้าน
การบริหาร และ ๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี เป็นหน่วยด าเนินการเอง หรือ
ด าเนินการร่วมกับ ก.อบต. หรือ ก.อบต.จังหวัด หรือหน่วยงานอ่ืนโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธี   
ก็ได้ ตามความจ าเป็นและความเหมาะสม ได้แก่ ๑) การปฐมนิเทศ ๒) การฝึกอบรม ๓) การศึกษาหรือดูงาน    
๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา ๕) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่
เหมาะสม และ ๖) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) 

๔) งบประมาณในการด าเนินการพัฒนาให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ต้องจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอน โดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า 
เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๕) การติดตามประเมินผล ให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ก าหนดการติดตามประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
แผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหารบุคลากร        
การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นและการวางแผนพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๓ ปีถัดไป 
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ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 

๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ได้วิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ ออกเป็น      

๗ ด้าน โดยพิจารณาพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยพิจารณาให้สอดคล้องกับร่างหรือแผนอัตราก าลัง ๓ ปี 
ดังนี้ 

(1) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
1) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก  

    2) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร  
    3) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
    4) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า   

  5) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ  
 6) การสาธารณูปการ  

 (2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
 1) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ  

  2) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ  
  3) ให้มแีละบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ  
  4) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส  
  5) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  
  6) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
  7) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล  

 (3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  
     ดังนี้ 

   1) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
    2) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน  
    3) การผังเมือง  
    4) จัดให้มีที่จอดรถ  

      5) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
       6) การควบคุมอาคาร  

  (4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจทีเ่กี่ยวข้อง    
       ดังนี้ 

   1) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  
   2) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์  
   3) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
   4) ให้มีตลาด  
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  5) การท่องเที่ยว  
  6) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์  
  7) การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ  

 (๕) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที ่
      เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอยและ 
     สิ่งปฏิกูล  
  3) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ  

 (6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที ่
            เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
  2) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  
  3) การจัดการศึกษา  

       4) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น  

  (๗) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร 
                      ปกครองส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

  1) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น  
  2) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ 
      ตามความจ าเป็นและสมควร  
  3 )ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ข อ ง ร า ษ ฎ ร  ใ น ก า ร มี ม า ต ร ก า ร ป้ อ ง กั น  
  4) การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
  5) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วน 
      ท้องถิ่นอ่ืน  

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ 
(๑) ภารกิจหลัก 

   1)  ด้านโครงสร้างพืน้ฐาน 
2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3) ด้านส่งเสริมสนับสนุนการศึกษา 
4) ด้านศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
5) ด้านสาธารณสุข 
6) ด้านพัฒนาสังคมและความปลอดภัย ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
7) ด้านการพัฒนาจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
8) ด้านการวางแผนและด้านเศรษฐกิจ 
9) ด้านการเมือง การบริการและพัฒนาองค์กร 
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 (๒) ภารกิจรอง 
1) การจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
2) การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
3) การพัฒนาองค์กรเกษตรและเครือข่ายกลุ่มเกษตร และสินค้าพ้ืนบ้าน 
4) สนับสนุนหน่วยการบริการ รับ - ส่ง ผู้ป่วยฉุกเฉิน (กู้ชีพ - กู้ภัย) 
5) การพัฒนาบริหารจัดการระบบการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ได้ส ารวจความต้องการของบุคลากร เพ่ือน ามาวิเคราะห์และสรุป

ความต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรและองค์การบริหารส่วนต าบล ในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากรควร
ค านึงถึงกรอบภารกิจหลักที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดเป็นส าคัญ เรียงล าดับความส าคัญตามความ
ต้องการของบุคลากร ดังนี้  

(1)  ประเภทของการพัฒนา/ฝึกอบรม  
1) จัดส่งเข้ารับการอบรมกับหน่วยงานอื่น  
2) จัดฝึกอบรมเป็นโครงการ โดยหน่วยงานจัดอบรมเอง 
3) ให้มีเอกสารคู่มือกระบวนการปฏิบัติงาน/ระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานใน 
     หน้าที ่
4) จัดกิจกรรมสอนงานจากผู้บังคับบัญชา/เพื่อนร่วมงาน   

(2)  หลักสูตรที่ต้องการฝึกอบรมในด้านใดบ้าง  
1) ความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
2) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
3) การพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
4) ความรู้และทักษะของงานในแต่ละต าแหน่ง   
5) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง 
    บุคลากรในองค์กร 

   6) ด้านการบริหาร/การศึกษาดูงาน 
7) อื่นๆ (ระบุ) ด้านการแพทย์ฉุกเฉิน/ด้านการป้องกันและระงับอัคคีภัย 

(3)  ช่วงเวลาที่ต้องการฝึกอบรม 
1)  ช่วงไตรมาส 4 
2)  ทั้งปีงบประมาณ   
3)  ช่วงไตรมาส 3 
4)  ช่วงไตรมาส 2  
5)  ช่วงไตรมาส 1 
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๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์  

ส าหรับองค์กรซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กรจากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่างๆ ต่อการท างานขององค์กร การ
วิเคราะห์ SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง นอกจากนี้ยังบอกได้
ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อนไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการท างานในองค์กรยังมี
ประสิทธิภาพอยู่ มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis มีปัจจัย
ที่ควรน ามาพิจารณา 2 ส่วน ดังนี้    
 
 1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis) ได้แก่ 

 S มาจาก Strengths  หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็น 
ข้อดีที่ เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต 
จุดแข็ง ด้านทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์                       

 W มาจาก Weaknesses หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  
เป็นปัญหาหรือข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการ
แก้ปัญหานั้น    
 2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis) ได้แก่ 

 O มาจาก Opportunities หมายถึง โอกาส เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอก 
ขององค์กรเอ้ือประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็น
ผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ 
แสวงหาโอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

 T มาจาก Threats หมายถึง อุปสรรค เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก    
ซึ่งการบริหารจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง  

 การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT) ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ดังนี้ 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
1. การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและ 
    หน้าที่ทีป่ฏิบัตชิัดเจน 
2. ผู้บริหารมีการส่งเสริมการพฒันาของบุคลากรอย่าง 
    สม่ าเสมอ 
3. มีการใช้ระบบเทคโนโลยทีี่ทนัสมัยอยู่เสมอ  
    สามารถปฏบิัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
4. ได้รับการสนบัสนุนการพฒันาทั้งดา้นวชิาการและ 
    ระเบียบ กฎหมายอยู่เสมอ 
5. เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการ 
    ปฏิบัติหนา้ที่ของตนเอง 

1. การปฏิบัติงานระหว่างส่วนราชการยังขาดการ 
    ท างานแบบบูรณาการเชื่อมโยงกัน 
2. เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เปน็ระบบและเหมาะสม 
    กับการปฏิบัติงาน 
3. เจ้าหน้าที่ยังขาดความตระหนักและรับผดิชอบต่อ 
    หน้าที่ของตนเอง 
4. ขาดการสร้างวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร และ 
    คุณธรรม จริยธรรม เพื่อให้เกิดแรงจูงใจ ขวัญและ 
    ก าลังใจ ในการปฏบิัติหนา้ที ่
5. ข้าราชการยังขาดระเบียบวนิยัที่ดีในการท างาน 
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โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

1. นโยบายของรัฐเอ้ือต่อการพัฒนาและการ 
    บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
2. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนบัสนุนการ 
    พัฒนาบุคลากรในหลักสูตรตา่งๆ อย่างต่อเนื่อง 
3. ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยสีารสนเทศ ท า 
    ให้ได้รับข้อมูลข่าวสารตา่งๆ ที่จ าเป็นต่อการ 
    ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
4. ประชาชนมสี่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์การ 
    บริหารส่วนต าบล 
5. รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กร 
    ปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 

1. การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กร 
    ปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
2. ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
3. ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานของ 
    องค์การบริหารส่วนต าบล 
4. การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการ 
    เปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
5. การถ่ายโอนภารกิจบางส่วนจากส่วนกลางไปให้ 
    องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ได้ถ่ายโอนบุคลากร 
    และงบประมาณ 
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๒.๖ กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี วิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีผล
ต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะ
ช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์อัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีผลต่อองค์การ
บริหารส่วนต าบลนาดี ทั้งกรอบอัตราก าลัง การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร สายงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภท
ต าแหน่ง การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙)  

กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569  
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี อ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี 

ล าดับ
ที ่

 

ส่วนราชการ 

 

กรอบ
อัตรา
ก าลัง
เดิม 

 

กรอบอัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง 

ระยะเวลา 3 ปขี้างหน้า 

อัตราก าลังคน 

เพ่ิม/ลด 
หมายเหตุ 

 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

1 
 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

2 
 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

 ส านักปลัด (01)         
3 หัวหน้าส านักปลัด 

(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น)  
1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

4 นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

5 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

6 นิติกร (ชพ.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

7 นักพัฒนาชุมชน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

8 นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

9 นักจัดการงานท่ัวไป (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

10 เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

11 เจ้าพนักงานสาธารณสุข (ปง./ชง.) - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 

 ลูกจ้างประจ า         
12 พนักงานขับรถยนต์  1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

 พนักงานจ้าง         
13 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

14 พนักงานขับรถยนต์ (รถพยาบาลฉกุเฉิน)  1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

15 พนักงานขับรถยนต์ (รถบรรทุกขยะ) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

16 พนักงานขับรถยนต์ (รถบรรทุกขยะ) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

17 คนงานประจ ารถขยะ  3 3 3 3 - - - ครองต าแหน่ง 

18 นักการภารโรง (ทป.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

19 คนงานท่ัวไป  2 2 2 2 - - - ครองต าแหน่ง 

20 คนงานท่ัวไป  2 2 2 2 - - - ว่างเดิม 
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ล าดับ
ที ่

 

ส่วนราชการ 

 

กรอบ
อัตรา
ก าลัง
เดิม 

 

กรอบอัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง 

ระยะเวลา 3 ปขี้างหน้า 

อัตราก าลังคน 

เพ่ิม/ลด 
หมายเหตุ 

 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

 กองคลัง (04)         
21 

 
ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับต้น) 

1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

22 นักวิชาการเงินและบญัชี (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

23 เจ้าพนักงานพัสดุ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

 พนักงานจ้าง         
24 ผู้ช่วยนักวิชาการเงินและบัญช ี 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

25 ผู้ช่วยนักวิชาการคลัง 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

26 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

 กองช่าง (05)         
27 ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง ระดับต้น)  
1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

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

29 นายช่างโยธา (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

30 เจ้าพนักงานประปา (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

31 วิศวกรโยธา (ปก./ชก.) - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 

 พนักงานจ้าง         
32 คนงานท่ัวไป  - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 

 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม
(08) 

        

33 ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน้)  

1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

34 ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 3 3 3 +3 - - ก าหนดเพิ่ม 

35 คร ู 2 2 2 2 - - - ครองต าแหน่ง 

36 ครูผู้ช่วย 5 4 4 4 - - - รอจดัสรร สถ. 

37 นักวิชาการศึกษา - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 

38 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี - 1 1 1 +1 - - ก าหนดเพิ่ม 

 ลูกจ้างประจ า         
39 นักวิชาการศึกษา 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

 พนักงานจ้าง         
40 ผู้ช่วยครูผู้ช่วย (คณุวุฒิ) 3 3 3 3 - - - ครองต าแหน่ง 

41 ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 2 2 2 2 - - - ครองต าแหน่ง 

42 คนงานท่ัวไป 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 
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ล าดับ
ที ่

 

ส่วนราชการ 

 

กรอบ
อัตรา
ก าลัง
เดิม 

 

กรอบอัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า
จะต้องใช้ในช่วง 

ระยะเวลา 3 ปขี้างหน้า 

อัตราก าลังคน 

เพ่ิม/ลด 
หมายเหตุ 

 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

 กองส่งเสริมการเกษตร (14)         

43 ผู้อ านวยการกองส่งเสรมิการเกษตร 
(นักบริหารงานการศึกษา ระดบัตน้)  

1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

 พนักงานจ้าง         

44 คนสวน 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

45 คนงานท่ัวไป 1 1 1 1 - - - ว่างเดิม 

 หน่วยตรวจสอบภายใน         

46 นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ครองต าแหน่ง 

รวม 52 59 59 59 +8 - -  

 
๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี วิเคราะห์ข้อมูลการจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษา          
ของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาดีที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการ
ประเมินสถานการณ์ส าหรับจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ที่จะช่วยให้วิเคราะห์คุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากรที่
มีผลองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี  

ประเภท 
ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

ข้าราชการหรือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

- - - 8 10 - 18 

ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศกึษา 

- - - 1 1 - 2 

ลูกจ้างประจ า - 1 - - 1 - 2 
พนักงานจ้าง 5 2 3 8 - - 18 

รวม 5 3 3 17 12 - 40 
คิดเป็นร้อยละ 12.50 7.50 7.50 42.50 30 0 100.00 
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๒.๘ สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี วิเคราะห์สายงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทีม่ีผล

ต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตามหลักสูตรที่ก าหนด
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยควรมีสัดส่วนในการพัฒนาให้เหมาะสม การค านึงถึงหลักความอาวุโส ความ
จ าเป็นที่จะน าไปใช้ประกอบเส้นทางความก้าวหน้า และพิจารณาถึงงบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบล
นาดี 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

๑) นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
๔) นักบริหารงานการศึกษา 
๕)  นักบริหารงานการเกษตร 

๑) นักจัดการงานท่ัวไป 
๒) นักทรัพยากรบุคคล 
๓) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
๔) นิติกร 
๕) นักวิชาการเงินและบัญช ี
6) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
๗) นักพัฒนาชุมชน 
8)  นักป้องกันและบรรเทา- 
     สาธารณภัย 
9) วิศวกรโยธา 
10) นักวิชาการศึกษา 

๑) เจ้าพนักงานธุรการ 
2) เจ้าพนักงานพัสด ุ
3) เจ้าพนักงานการเงินและ 
    บัญชี 
4) นายช่างโยธา 
5) เจ้าพนักงานประปา 
6) เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
 

๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี วิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

จ าแนกตามประเภทต าแหน่งขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดีที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็น
เครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ
ช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาใน
หลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรก าหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี เพ่ือพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง  

 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน อายุเฉลี่ย <= 
24 

25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  1 -  -  1 2 49.00 
อ านวยการท้องถิ่น -  -  -  -  - 3 2 - 5 49.20 
วิชาการ - - - 1 4 2 - - 7 42.71 
ทั่วไป - - 1 1 1 - 1 - 4 41.25 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - - 1 - - 1 2 50.00 

ลูกจ้าง -  -  -  -  -   1  1  - 2 50.50 
พนักงานจ้าง - 1 2 1 6 3 3 2 18 43.56 

รวม - 1 3 3 13 9 7 4 40 46.60 
คิดเป็นร้อยละ - 2.50 7.50 7.50 32.50 22.50 17.50 10 ๑๐๐  



13 
 

๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี วิเคราะห์การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผน
ล่วงหน้าในการก าหนดอัตราก าลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี 

 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักบริหารงานท้องถิ่น - - - - 
๒ นักบริหารงานทั่วไป - - - - 
๓ นักบริหารงานการคลัง - - - - 
๔ นักบริหารงานช่าง - - - - 
๕ นักบริหารงานการศึกษา - - - - 
๖ นักบริหารงานการเกษตร - - - - 
๗ นักวิชาการตรวจสอบภายใน - - - - 
๘ นักจัดการงานทั่วไป - - - - 
๙ นักทรัพยากรบุคคล - - - - 

๑๐ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - - - 
11 นิติกร - - - - 
12 นักพัฒนาชุมชน - - - - 
13 นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย - - - - 
14 นักวิชาการเงินและบัญชี - - - - 
15 เจ้าพนักงานธุรการ - - - - 
16 เจ้าพนักงานพัสดุ - - - - 
17 นายช่างโยธา - - - - 
18 เจ้าพนักงานประปา - - - - 
19 คร ู - - - - 
20 นักวิชาการศึกษา - - - - 

รวม - - - - 
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ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ได้พิจารณาและ
ให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการ
ปฏิบัติงานหน้าที่ความรับผิดชอบความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งการบริหารและคุณธรรม
และจริยธรรมดังนี้ 

๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 
(๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 

บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ประกอบด้วยพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู 
และบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป ได้รับการ
พัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้  ความสามารถ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ระหว่างปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2567 - 2569  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด และส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาต่อ
ในระดับท่ีสูงขึ้น 

(๒) เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ที่ได้เข้ารับการพัฒนา การเพ่ิมพูนความรู้ 

ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพ่ือ
บริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แต่ละต าแหน่งต้องได้รับ 

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

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ 
และกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทาง
ปฏิบัติ เพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตย  
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบเพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะ  
ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มี ความรู้ความเข้าใจและทักษะที่ จ าเป็น 
ส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้
ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ  โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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(4) หลักสูตรด้านการบริหารส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะ 
และองค์ความรู้ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะ 
การสื่อสารและการตัดสินใจ การส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อสามารถเป็นผู้บริหารพร้อม
รับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรมเพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม  วินัยของข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลักธรรมาภิบาล 

๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
(๑) การปฐมนิเทศ 

ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ 
หน้าที่ราชการ ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ 
ผู้บริหารวัฒนธรรมขององค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม 
ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้
มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝึกอบรม 
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม  
กับการท างาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับ
ผู้อื่นได้ดีท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู้ ด้วยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลา 
ในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษา 
โดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือเป็นประโยชน์กับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ด ารงอยู่ ก.อบต. ก าหนด  

ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 
ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญ 
ของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัยความส าเร็จและปัญหาอุปสรรคข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 
ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิด
มุมมองที่จะรับการเรียนรู้ ในสิ่ งใหม่  ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้ งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ 
ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้
ทักษะการสอบถามการสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
จากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
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การประชุม (Meeting)การประชุมเชิงปฏิบัติการ(Workshop)หรือการสัมมนา(Seminar) 
เป็ น วิ ธี ก า ร พั ฒ น าบุ ค ล าก ร อี ก รู ป แ บ บ ห นึ่ ง เน้ น ก าร พั ฒ น าทั ก ษ ะ ใน ก ารคิ ด เชิ งน วั ต ก ร รม 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน า
แนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร
ที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็น
การศึกษาร่วมกันศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ 
ของการประชุมการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนานั้นๆ  

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

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge)สร้างเสริมทักษะ 
(Skill)และทั ศน คติ  (Attitude)ที่ ช่ ว ย ใน การป ฏิ บั ติ งาน ให้ มี ป ระสิ ท ธิ ภ าพสู งขึ้ น ได้ ใน ระย ะยาว 
โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงานการสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (OntheJobTraining)การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่ความ
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติ
จริง ณ สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างานและ
ในช่วงการท างานปกติวิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืน ฐานให้แก่
บุ คลากรเข้ าใจและสามารถปฏิบัติ งานได้ด้ วยตนเองการฝึกขณะปฏิบั ติ งานสามารถด าเนินการ  
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างาน
สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงานท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring)การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและก าหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ ไม่มากนักลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้ เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้  
ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงาน  
และให้ค าปรึกษาแนะน าดูแลทั้งการท างานการวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting)การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น  
ในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร 
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน  
หรืออาจเป็นผู้ เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ  
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 
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๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-
Skill)ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงาน  
ที่สูงขึ้นการหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงาน  
ในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้นบุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง  
ผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่างๆที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning)การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาส าหรับบุคลากรท้องถิ่นอาจจะกระท าได้โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ส านักงาน ก.อบต. ส านักงาน ก.อบต.จังหวัด หน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืน หรือองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นร่วมกับหน่วยงานของรัฐหรือส่วนราชการอ่ืนก็ได้  

๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่  
ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 

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

(3) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ 
งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคนเช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงานความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จรยิธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
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๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นลูกจ้างและพนักงานจ้าง 
 องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือ
เป็นแนวปฏิบัติตามที่กฎหมายก าหนด ให้พนักงานส่วนต าบลลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างของ องค์การ
บริหารส่วนต าบล มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ 
อ านวยความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมั่นในค่านิยมหลักของ
มาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติการให้ข้อมูล

ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 
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๓.๖ การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ไดว้ิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    

โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นดังนี้ 

 
ที ่

 
ชื่อ-สกุล 

 
ต าแหน่ง 

 
ระดับ 

 
คุณวุฒิ

การศึกษา 

ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง 

(ปี/เดือน) 

 
การผ่านฝึกอบรมตาม

หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม 
ตามหลักสูตรสายงาน 

 

 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 
1 นางสาวเบญจนุช มโหธร ปลัด อบต. นาดี กลาง ปริญญาโท 10 ปี 6 เดือน - - - +1  
2 นายสันติ ยังอยู่ รองปลัด อบต. นาดี ต้น ปริญญาโท 10 ปี 7 เดือน - -  +1 -  
 ส านักงานปลัด          

3 นางสาวโสภา อนุสุเรนทร์ หัวหน้าส านักปลัด ต้น ปริญญาตรี 11 ปี 8 เดือน นักบริหารงานทั่วไป - - -  
4 สิบเอกอนุรักษ์ แก้วถาวร นิติกร ชพ. ปริญญาตรี 2 ปี 4 เดือน - +1 - -  
5 นางสาวชาริณี ณรงค์ชัย นักทรัพยากรบุคคล ชก. ปริญญาโท 7 ปี 11 เดือน - - - +1  
6 นางสาวจรุณี  สีหามา นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ชก. ปริญญาตรี 6 ปี 8 เดือน นักวิเคราะห์ฯ - - -  
7 สิบเอกเด่น เดชบุรัมย์ นักพัฒนาชุมชน ชก. ปริญญาโท 6 ปี 10 เดือน นักพัฒนาชุมชน - - -  
8 นายธวัชชัย สวัสดิ์นะที นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ชก. ปริญญาโท 6 ปี นักป้องกันฯ - - -  
9 นางสาวบุศยา คนยัง เจ้าพนักงานธุรการ ชง. ปริญญาตรี 1 ปี 5 เดือน เจ้าพนักงานธุรการ - - -  
 กองคลัง          

10 นางจุติพร หงษาค า ผู้อ านวยการกองคลัง ต้น ปริญญาโท 14 ปี 6 เดือน - - - +1  
11 นางสาวอริสา บุตรน้อย นักวิชาการเงินและบัญชี ชก. ปริญญาตรี 8 ปี 3 เดือน นักวิชาการเงินและ

บัญชี 
- - -  

12 นางสาวอาภาพร โดดชัย เจ้าพนักงานพัสดุ ปง. ปริญญาตรี 3 ปี 7 เดือน เจ้าพนักงานพัสดุ - - -  
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ที ่

 
ชื่อ-สกุล 

 
ต าแหน่ง 

 
ระดับ 

 
คุณวุฒิ

การศึกษา 

ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่ง 

(ปี/เดือน) 

 
การผ่านฝึกอบรมตาม

หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม 
ตามหลักสูตรสายงาน 

 

 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 
 กองช่าง          

13 นายศุภวัจน์ ช่างสาร ผู้อ านวยการกองช่าง ต้น ปริญญาโท 14 ปี 6 เดือน - +1 - -  
14 นายยุทธนา พลเสนา นายช่างโยธา ชง. ปริญญาตรี 9 ปี 4 เดือน - - - +1  
15 นายถาวร บุตราช เจ้าพนักงานประปา ชง. ปริญญาตรี 1 ปี 5 เดือน เจ้าพนักงานประปา - - -  

 กองการศึกษา ศาสนา
และวัฒนธรรม 

         

16 นางกาญจนา หาระทา ผู้อ านวยการกองการศึกษา 
ศาสนาและวัฒนธรรม 

ต้น ปริญญาโท 8 ปี นักบริหารงาน
การศึกษา 

- - -  

17 นางทิวา เชิดชู ครู อันดับ คศ.3 คศ.3 ปริญญาโท 1 ปี 6 เดือน คศ.3 - - -  
18 นางละมัย สาศรีรัตน์ ครู อันดับ คศ.1 คศ.1 ปริญญาตรี 8 ปี 8 เดือน คศ.1 - - -  

 กองส่งเสริมการเกษตร          
19 นางสาวสาริศา ทัศดร ผู้อ านวยการ 

กองส่งเสริมการเกษตร 
ต้น ปริญญาโท 9 ปี 11 เดือน นักบริหารงาน

การเกษตร 
- - -  

 หน่วยตรวจสอบภายใน          
20 นางทัศนีย์ อินทรท านา นักวิชาการตรวจสอบภายใน ชก. ปริญญาโท 7 ปี 10 เดือน - - +1 -  
 รวม 2 2 4  
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลได้ก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

๔.๑ วิสัยทัศน์ (Vision) 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ได้จัดท าวิสัยทัศน์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Vision) เพ่ือให้

การก าหนดทิศทางการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลนาดี  

“มุ่งพัฒนาบุคลากร ให้มีสมรรถนะเต็มศักยภาพ มีคุณธรรมจริยธรรม และก้าวทันยุคดิจิทัล" 

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นมืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู้ ทัศนคติ 

ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ  

การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของ

ชีวิตและการท างาน 
4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองค์การบริหารส่วนต าบล 

๔.๓ ค่านิยม 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาดี ได้จัดท าค่านิยมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้ข้าราชการ

หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี 

“มุ่งสู่ต าบลบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี ยึดม่ันธรรมาภิบาล บริการประชาชนด้วยใจ” 

๔.๔ เป้าประสงค์  
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒) องค์การบริหารส่ วนต าบลนาดี มีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน

ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 

และมีความสุขในการท างาน 
๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 
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๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม  
                     และการสร้างความสุขในองค์กร 

 
 
 
 
 



 

  

29
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

บุ คล าก ร ทุ ก ระดั บ มี
ความรู้  ความสามารถ
ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ป ฐ ม นิ เท ศ ข้ า ร าช ก า รห รื อ
พนักงานส่วนท้องถิ่นบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ห ลั ก สู ต ร ป ฐ ม นิ เท ศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่ วน ท้อ งถิ่ นบรรจุ ให ม่ 
(ร้อยละ ๑๐๐)  

1 

 

 

1 

 

1 

 

15,000 
 

15,000 
 

15,000 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๒) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นได้แก่ 
หลักสูตรนักบริหารงานท้องถิ่น 
หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง 
หลักสูตรนักบริหารงานช่าง 
หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา 
หลักสูตรนักบริหารงานการเกษตร 
หลักสูตรนักตรวจสอบภายใน 
หลักสูตรนักจัดการงานท่ัวไป 
หลักสูตรนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล 
หลักสูตรนิติกร 
หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
หลักสูตรนักป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัย 
หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญช ี

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือ
พ นั ก งาน ส่ วน ท้ อ งถิ่ น  
(ร้อยละ 8๐)  

20 

 

22 

 

22 

 

๓๕๐,000 
 

400,000 
 

๔5๐,000 
 

การฝึกอบรม 
เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 



 

  

29
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

 หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 
หลักสูตรวิศวกรโยธา 
หลักสูตรเจ้าพนักงานธุรการ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานพัสดุ 
หลักสูตรเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
หลักสูตรเจ้าพนักงานสาธารณสุข 
หลักสูตรนายช่างโยธา 
 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือ
พ นั ก งาน ส่ วน ท้ อ งถิ่ น  
(ร้อยละ 8๐) 

      การฝึกอบรม 
เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 21 23 23 365,๐๐๐ ๔1๕,๐๐๐ ๔6๕,๐๐๐   



 

  

29
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

 
 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ 
มี ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ
สมรรถนะท่ีเหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โค รงก ารฝึ ก อ บ รม เชิ ง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้ อ ย ล ะ ข อ งบุ ค ล า ก ร ท่ี 
ผ่านการประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

40 
 
 

47 52 3๐๐,000 
 

3๐๐,000 
 
 

3๐๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) บุคลากรมีความรู้
ทักษะในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑) โครงการฝึกอบรมการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

ร ะ ดั บ ค ว าม ส า เร็ จ ข อ ง 
ก า ร จั ด ท า ผ ล ร า ย ง า น 
การฝึกอบรมตามท่ีก าหนด 
(ระดับ ๕) 

- - 2 - - ๑0,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๓) บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะด้านดิจิทัล
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะ
ด้ านดิ จิ ทั ลและการพัฒ นา
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
การประเมินการทดสอบ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

40 
 
 

47 52 ๕๐,000 
 

๕๐,000 
 
 

๕๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 80 94 106 350,000 350,000 360,000   



 

  

29
 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

 
 
 
 
 
 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
สาม ารถด า เนิ น ก าร
บริห ารงานบุ คคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1)  โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

3 
 

3 3 ๒0,000 
 

๒0,000 
 
 

๒0,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒)  โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่ า น สื่ อ อิ เล็ ก ท ร อ นิ ก ส์ 
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่าน 
ก า ร เรี ย น รู้ ด้ ว ย ต น เอ ง  
(ร้อยละ ๘๐) 

20 23 26 - - - การฝึกอบรม สถาบันการศึกษา 
ให้บริการวิชาการ 

๒) ส่วนราชการมีการ
จั ด ก า ร ค ว า ม รู้ ข อ ง
องค์กรปกครองส่ วน
ท้องถิ่น 

๑)  โครงการถ่ายทอดองค์ความรู้
ให้กับเพื่อนร่วมงานในการประชุม
ประจ าเดือน 

บุคลากรมีการถ่ายทอดองค์
ความรู้ท่ีได้รับการฝึกอบรม 
(ร้อยละ 100) 

20 23 26 - - - รับการถ่ายทอด 
องค์ความรู้ในท่ี

ประชุมประจ าเดือน 
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 43 49 55 ๒0,000 ๒0,000 ๒0,000   
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ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย 

โครงการ/กจิกรรม ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายประจ าปี งบประมาณ วิธีการพัฒนา 

บุคลากร 
 

หน่วยงาน
ด าเนินการ ๒๕๖๗ 

(คน) 
๒๕๖๘ 
(คน) 

๒๕๖๙ 
(คน) 

๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

๑) บุคลากรทุกระดับ
มี จิ ต ส า ธ า ร ณ ะ 
คุณธรรม จริยธรรม 
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ดี 

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา 
และคุณ ธรรมจริ ย ธรรม 
ประจ าปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ 
๘๐)  

75 
 

75 75 2๐,๐๐๐ 2๐,๐๐๐ 
 

2๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการต้าน
ทุจริตคอร์รัปช่ัน ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุ ค ลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 
๑๐๐) 

75 75 75 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ การฝึกปฏิบัต ิ องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

2) บุคลากรทุกระดับ
มีการพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

๑ ) โครงการจั ดกี ฬ าของ
บุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นประจ าป ี

ร้อยละที่เข้าร่วมกิจกรรม
กีฬาขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

75 75 75 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

๒ ) โครงการสั มมนาและ
การศึ กษาดู งานขององค์ กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นประจ าปี 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

75 75 75 ๔๐๐,๐๐๐ ๔๐๐,๐๐๐ ๔๐๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

รวม 300 300 300 480,๐๐๐ 48๐,๐๐๐ 48๐,๐๐๐   
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาดี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  

 

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

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ๒ ๒ ๒ 365,๐๐๐ ๔15,๐๐๐ ๔6๕,๐๐๐  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
3 3 3 ๓50,๐๐๐ ๓5๐,๐๐๐ ๓60,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

๓ ๓ ๓ 20,๐๐๐ 20,๐๐๐ 20,๐๐๐  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

๔ ๔ ๔ 48๐,๐๐๐ 48๐,๐๐๐ 48๐,๐๐๐  

รวม ๑2 ๑2 ๑2 ๑,215,๐๐๐ ๑,265,๐๐๐ ๑,325,๐๐๐  
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ส่วนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

๕.๑ ความรับผิดชอบ  
๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างาน

ตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 
๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิด 

การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาดี มีหน้าที่ก าหนด
ทิศทางขององค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิง
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุน
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องกา รของ
บุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้รวมถึงติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ
แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบลนาดีทราบ 

ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ   เป็นกรรมการ 
๔) หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เป็นกรรมการและเลขานุการ 
๕) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ - สกุล 

และต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกค าสั่ง 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนาภายใน ๗ วันท าการ 

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒ .ให้ ผู้ บั งคับบัญ ชาท าหน้ าที่ ติ ดตามผลการปฏิ บั ติ งาน  โดย พิจารณ าเปรียบ เที ยบ 

ผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนาตามข้อ ๑ 
๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 

กับความต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป 
๔. ผู้บั งคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงิน เดือน เลื่อนระดับ 

ตามผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น(Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการพัฒนา
ประจ าป ี(เป้าหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  

๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

(e-Learning) อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี  
๘. ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น ๓ ปี (ระดับ ๕) 

๕.๓ บทสรุป 

การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล สามารถปรับเปลี่ยน 
แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดอุดรธานี ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและ
การถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบาง
ประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่างๆ ให้
สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคลากรขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 


