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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
๑.๑ หลักการและเหตุผล 

๑) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ได้ก าหนดไว้ว่า “ให้มีการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเ พ่ือจูงใจให้ผู้มี ความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างาน 
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล  
มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้องโดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจ  
โดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 

๒) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖
ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆเพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์  รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหาร
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) ตามประกาศหลักเกณฑ์การจัดท าแผนแม่บทการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมวดที่ ๑๒ ส่วนที่ ๓ การพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ก าหนดให้องค์กการบริหารส่วนต าบลนาพู่มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการ
เป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นที่ดี โดยองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ได้ด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน ตามหลักสูตรที่คณะกรรมการ
พนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนด และก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกแห่ง จัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการ
ในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดตามกรอบของ
แผนพัฒนาที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนาบุคลากร 
มีระยะเวลา  ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ นั้น 

๔) สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง 
ด้านเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม่ ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิด 
ความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆ มาพัฒนาองค์กร  
ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ 
ที่มีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับ  เปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้ 
อย่างเหมาะสม 
 เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าวองค์การบริหารส่งนต าบลนาพู่ จึงได้จัดท าแผนการพัฒนา
บุคลากร ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ 256๗ - 256๙ ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 



                                                                หน้า ๒ 

พนักงานครู ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล อีกทั้งยังเป็นการพัฒนา
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที ่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่  
อ าเภอเพ็ญ จังหวัดอุดรธานี ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
๑) เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ มีการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามหลักสูตรมาตรฐาน

ก าหนดต าแหน่งและตามที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด 
๒) เพ่ือให้องคห์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ มีเครื่องมือในการส่งเสริมให้บุคลากรให้มีกรอบความรู้

ทักษะ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล  
(ก.อบต.) ก าหนด 

๓) เพ่ือให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ มีการบริหารการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
โดยการประเมินและวางแผนการพัฒนาของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

๔) เพ่ือให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ มีความรู้ทั้งในด้านพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
ด้านการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ ด้านความรู้ความสามารถและทักษะของงานแต่ละต าแหน่ง ด้านการ
บริหารและด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

๕) เพ่ือให้องค์การาบริหารส่วนต าบลนาพู่ สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่เอ้ือให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สร้างสรรค์นวัตกรรมทั้งผลผลิต
และการให้บริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจหน้าที่ 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 

แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ (พ.ศ.2567 - 2569)  
ประกอบด้วย 
                   -นายกองค์การบริหารส่วนต าบล    ประธานกรรมการ 
                   -ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล    กรรมการ 
 -รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล    กรรมการ 
 -ผู้อ านวยการกองคลัง   กรรมการ 
 -ผู้อ านวยการกองช่าง   กรรมการ 
 -ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขฯ  กรรมการ 
                  -ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม  กรรมการ 
                  -หัวหน้าส านักปลัด     กรรมการและเลขานุการ 

       -นักทรัพยากรบุคคล    ผู้ช่วยเลขานุการ 
  โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้ครอบคลุม ดังนี้ 
                   1. ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณในการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงต าแหน่งอยู่
ตามกรอบแผนอัตราก าลังสามปีฯ 
                   2. ก าหนดหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัดต้องได้รับการพัฒนาความรู้  ความสามารถในหลักสูตร
ใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้ง หรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควรประกอบด้วย 
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                       (1)  หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ 
                       (2)  หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
                       (3)  หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 
                       (4)  หลักสูตรด้านการบริหาร 
                       (5)  หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
                   3. ก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ตามความจ าเป็น และความ
เหมาะสม ประกอบด้วย 
                       (1) การปฐมนิเทศ 
                       (2) การฝึกอบรม 
                       (3) การศึกษาหรือดูงาน 
                       (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
                       (5) การสอนงาน  การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 
                   4. ก าหนดประมาณในการด าเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการส าหรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้ครอบคลุมโดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้
การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาผลประสิทธิภาพ 

        ๕. การติดตามประเมินผล การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ และสมรรถนะของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือให้เป็นประโยชน์ 
ในการวางแผนอัตราก าลัง การวางแผนบริหารบุคลากร การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากร  
ซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาองค์กรและการวางแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปีถัดไป 

ปัญหาและแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT  Analysis)  เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับ
องค์กรซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็ง จุดอ่อน จากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  โอกาสและอุปสรรคจาก
สภาพภายนอกองค์กร  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่างๆ ต่อการท างานขององค์การ  การวิเคราะห์ SWOT  
Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์ เพ่ือให้ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน โอกาส  และอุปสรรค
ขององค์กร  ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมี
แรงขับเคลื่อนไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่ มี
จุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT  Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามา
พิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้ 
1. ปัจจัยภายใน (Internal  Environment  Analysis)  ได้แก่ 
 1.1 S มาจาก  Strengths 
  หมายถึง  จุดเด่นหรือจุดแข็ง  ซึ่ งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อที่ดี   เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร  เช่น  จุดแข็งด้านก าลังคน  จุดแข็งด้านการเงิน  จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง
ด้านทรัพยากรบุคคล  องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์ 
 1.2  W มาจาก  Weaknesses 
  หมายถึง  จุดด้อยหรือจุดอ่อน  ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็นปัญหาหรือข้อบกพร่องที่
เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร  ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น 
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2. ปัจจัยภายนอก (External  Environment  Analysis)  ได้แก่ 
 2.1  O  มาจาก  Opportunities 
 หมายถึง  โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรเอ้ือประโยชน์หรือส่งเสริมการ
ด าเนินงานขององค์กร  โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก  แต่
จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ  แสวงหาโอกาสอยู่เสมอ  และใช้
ประโยชน์จากโอกาสนั้น 
 2.2  T  มาจาก  Threats 
 หมายถึง  อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ซึ่งการบริหารจ าเป็นต้องปรับกล
ยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ  ที่เกิดข้ึนให้ได้จริง 

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน  ภายนอก (SWOT) ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
จุดแข็ง S  (Strengths) 
1. ก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติ
ชัดเจน 
2. มีการส่งใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
3. บุคลากรท างานเป็นทีม มีความสามัคคี 
 

จุดอ่อน  W (Weaknesses) 
1. เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน 
2. งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรมี
จ านวนจ ากัด 
 

โอกาส  O (Opportunities) 
1. มีระบบสารสนเทศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
2. อบต.นาพู่ ให้ โอกาศในการพัฒนาตนเองด้านการ
ปฏิบัติงาน 
 

อุปสรรค T (Threats) 
1. ระเบียบ ประกาศ เปลี่ยนแปลงบ่อย และหนังสือ 
ซักซ้อมไม่มีความชัดเจน ขาดแนวทางในการด าเนินการ
ที่ถูกต้อง 
2. การส่งเสริมสนับสนุนด้านการบริหารจัดการภาครัฐ 
กฎ ระเบียบ ข้อกฎหมายต่างๆ จากราชการส่วนกลางที่
กระจายอ านาจลงมาให้ท้องถิ่นปฏิบัติยังไม่ชัดเจน 
บุคลากรไม่มีความรู้และความพร้อมในการปฏิบัติงาน
อย่างแท้จริง ส่งผลให้เกิดความผิดพลาดได้ 
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การวิเคราะห์โครงสร้างการพัฒนาบุคลากร 

 
 การพัฒนาบุคลากรในโครงสร้างใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่จะเป็นการพัฒนาโดยให้
ประชาชนมีส่วนร่วมและใช้ระบบเปิด  โดยบุคลากรสามส่วนที่ต้องสัมพันธ์กันเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ   
มีคณะกรรมการท าหน้าที่วางแผนอัตราก าลัง สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง การโอนย้าย และประเมินผลเพ่ือ
การเลื่อนระดับต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการต่อสัญญาจ้าง โครงสร้างการพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่  ที่จะปรับปรุงจึงเป็นดังนี้ 

 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล
นาพู่ 

หัวหน้าหน่วยงาน
จัดท าแผน ควบคุม

ก ากับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานที่ท า 

สั่งการ/ก าหนดรายละเอียด 

ควบคุมตรวจสอบให้เป็นไป 

ตามระเบียบแล้ว 

รายงาน 

ท างานตามค าสั่ง 
ฝึกฝนพัฒนาด้วยตนเอง 

สั่งการ /วางแผน/วินิจฉัย 

 

 

 

 

ประเมินผล 
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การก าหนดสมรรถนะเพื่อใช้ในการพัฒนา 
 1. องค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่  ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการของ
บุคลากรทุกระดับชั้น  มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด  ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบล
นาพู่  ได้ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลทุก 6 เดือน  ดังนี้ 
  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
   ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
   การบริการเป็นเลิศ 
   การท างานเป็นทีม 
 2. ต าแหน่งบริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น  เป็นสายงานของผู้บริหาร  องค์การบริหารส่วน
ต าบลนาพู่  ได้ก าหนดแนวทางการส าหรับการพัฒนาเพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและอนาคต พร้อมกับ
เตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้ 
   การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
   ความสามารถในการเป็นผู้น า 
   ความสามารถในการพัฒนาคน 

นายกองค์การบริหารส่วนตำบลนาพู่ 
หัวหน้าหน่วยงานจัดท า
แผน ควบคุมก ากับดูแล

สนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เข้าใจงานท่ีท า 

ส่งเสริม/สนับสนุน 

ให้ความเป็นธรรม
ควบคุมตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 
ฝึกฝนพัฒนาตนเอง
สนองยุทธศาสตร์ได้ 

สั่งการ ติดตาม  ตรวจสอบ 
ให้ความเป็นธรรม 
 

คณะกรรมการ 

วางแผนอัตราก าลัง 
สรรหา 

ประเมินผล/รายงาน 
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   การคิดเชิงกลยุทธ์            
  3. ต าแหน่งอ่ืน ที่นอกจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่  
ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ด ารงต าแหน่งอยู่  ตามสายงาน
ประจ าของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างบางต าแหน่ง ซึ่งเป็นไปตามประกาศของ
องค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี และต้องด าเนินการทุก 6 
เดือน  เช่นกัน 

ส่วนที่ ๒ การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 

๒.๑ ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู ่  
5.1  ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน  มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1.  การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก  
  2.  การจัดให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค  บริโภค  และการเกษตร 
  3.  การจัดให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
  4.  การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า 
  5.  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ 
  6.  การสาธารณูปการ 
  7. การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าเชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน   
  8. การขนส่งมวลชนและการวินาศกรรมจราจร 
  9. การจัดให้มีตลาด 
 5.2  ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต  มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
  1.  การจัดการศึกษา 
  2.  การจัดให้มีโรงพยาบาลต าบล  การรักษาพยาบาล การป้องกันและการควบคุมโรค 
  3.  การป้องกัน การบ าบัดโรค และการจัดตั้งและบ ารุงสถานพยาบาล 
  4.  การสังคมสงเคราะห์  และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผู้ด้อยโอกาส 
  5.  การรักษาความสะอาดของถนน  ทางเดิน  และท่ีสาธารณะ   
  6.  การจัดให้มีฌาปนกิจสถาน 
  7.  การจัดให้มีการบ ารุงสถานที่  พักผ่อนหย่อนใจ  สวนสาธารณะ         
  8.  การบ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
 5.3  ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม  และการรักษาความสงบเรียบร้อย  มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 
ดังนี้ 
  1.  การส่งเสริมประชาธิปไตย  ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  2.  การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  3.  การจัดให้ระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในต าบล 
  4.  การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในต าบล 
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5.4  ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชย์กรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  1.  ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
  2.  ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร   
  3.  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
  4.  จัดให้มีตลาด lf 
  5.  การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
  6.  กิจการเกี่ยวกับการพาณิช 
  7.  การส่งเสริม  การฝึกและประกอบอาชีพ 
  8.  การจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ 
  5.5 ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่
เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
  1.  คุ้มครอง  ดูแล  และบ ารุงรักษาป่าไม้  ที่ดิน  ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  2.  รักษาความสะอาดของถนน  ทางน้ า  ทางเดิน  และท่ีสาธารณะ   

3.  การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
  4.  การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่างๆ 
 5.6  ด้านการศาสนา ศิลปะวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  
ดังนี้ 
  1.  บ ารุงรักษาศิลปะ  จารีตประเพณี  ภูมิปัญญาท้องถิ่น  และวัฒนธรรมอันดีท้องถิ่น 
  2.  การจัดการศึกษา 
  3.  การส่งเสริมการกีฬา  จารีตประเพณี  และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
  4.  การท านุบ ารุงศาสนา  และการส่งเสริมวัฒนธรรม 
 5.7  ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 
  1.  สนับสนุนสภาอบต. และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการพัฒนาท้องถิ่น   สนับสนุน  
       หรือช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
  2.  การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
  3.  การให้บริการแก่เอกชน  ส่วนราชการ  หน่วยงานของรัฐ  รัฐวิสากิจ  หรือองค์กร 
       ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะด าเนินการ 

ภารกิจหลัก 
1. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
2. ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3. การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
4. ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม  และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
5. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
6. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
7. ด้านการส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
8. ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
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ภารกิจรอง 
1. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณีท้องถิ่น 
2. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
3. ด้านการจัดระเบียบชุมชน  สังคม  และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
4. ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน 

๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
(๑) ความต้องการด้านทักษะ 

๑) ทักษะการบริหารโครงการ 
๒) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
๔) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

(๒) ความต้องการด้านความรู้ 
๑) ความรู้เรื่องกฎหมาย 
๒) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
๓) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความต้องการพัฒนางาน 
๑) งานสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคตดิต่อ 
๒) งานจัดท างบประมาณ 
๓) งานช่าง 
๔) งานธุรการ งานสารบรรณ 

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
(๑) จุดแข็ง (Strengths)  

๑) การก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานและหน้าที่ที่ปฏิบัติชัดเจน 
2) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่เสมอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
3) เจ้าหน้าที่มีความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 

(๒) จุดอ่อน (Weaknesses)  
1) เจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ที่เป็นระบบและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
2) ข้าราชการยังขาดระเบียบวินัยที่ดีในการท างาน 

(๓) โอกาส (Opportunities)  
1) กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรต่าง  ๆอย่างต่อเนื่อง    
2) ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อ 

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ   
3) ประชาชนมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
4) รัฐบาลมีการกระจายอ านาจและภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากข้ึน 
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(๔) อุปสรรค (Threats)  
๑) การจัดสรรงบประมาณของรัฐให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เพียงพอ 
๒) ระเบียบกฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  
๓) ภัยธรรมชาติที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่น 
๔) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
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แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการแนบท้ายประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ อ าเภอเพ็ญ จังหวัดอุดรธานี  
กรอบโครงสร้างส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
         
 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง) 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

(นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับต้น) 
 

ส านักปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทั่วไป ระดับต้น) 

 

กองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง  ระดับต้น) 

 

กองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น) 
 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 
 

กองสวัสดิการสังคม 

(นักบริหารงานสวัสดิการสังคม ระดับต้น) 
 

๑. งานบริหารงานทั่วไป 
๒. งานยุทธศาสตร์และงบประมาณ 
๓. งานนิติการ 
4. งานการเจ้าหน้าท่ี 
5. งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
6. งานกิจการสภา 
7. งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา   
    วัฒนธรรม 
8. งานส่งเสริมสนับสนุนวิชาการเกษตร 

1. ฝ่ายส่งเสริมสิ่งแวดล้อม 
(นักบริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น) 

         1. งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 

         2. งานวิชาการสาธารณสุข 

         3. งานข้อมูลข่าวสาร 

         4. งานควบคุมภายใน 

         5. งานรักษาความสะอาด 

 
 

๑. งานบริหารงานช่าง 
2. งานก่อสร้างและบูรณะ 
3. งานออกแบบและควบคุมอาคาร    
4. งานสาธารณูปโภค 
5. งานผังเมือง 
 

๑. งานสารบรรณ 
2. งานการเงิน 
3. งานบัญชี 
4. งานพัฒนาและจัดเก็บรายได ้
5. งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสด ุ
 

    1. งานสังคมสงเคราะห ์
    2. งานพัฒนาชุมชน 
    3. งานส่งเสริมสวัสดิการสังคม 
    4. งานธุรการ 
    5. งานสวัสดิการเด็กและเยาวชน 
 
    
 

* หน่วยตรวจสอบภายใน 

นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก. 

 

    2. งานบริหารสาธารณสขุ 

    3. งานบริการสธารณสุข 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ส านัก/กอง ปลัด/รองปลัด หน่วยงานตรวจสอบภายใน ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง กองสาธารณสุขฯ กองสวัสดิการสังคม 

มีคนครอง 2 1 29 7 7 24 2 
ว่าง 0 0 12 4 5 5 4 
รวม 2 1 41 11 12 29 6 
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๒.๖ กรอบอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ 

 
 
 

กรอบอัตรา
ส่วนราชการ ก าลังเดิม หมายเหตุ

2567 2568 2569 2567 2568 2569

นักบริหารงานท้องถ่ิน ระดับกลาง (ปลัด อบต.) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
นักบริหารงานท้องถ่ิน ระดับต้น (รองปลัด อบต.) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
ส านักปลัด (01)
นักบริหารงานท่ัวไป ระดับต้น (หัวหน้าส านักปลัด) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง (1 ก.ค. 65)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี6/65 (27 มิ.ย. 65)

นักวิชาการศึกษา                 ปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง (1 ก.พ. 66)
มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี1/66 (30 ม.ค. 66)

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  (ปก./ชก.) 1 1 1 1 ว่างเดิม
นักทรัพยากรบุคคล              (ปก./ชก.) 1 1 1 1 ว่างเดิม
นิติกร                               (ปก./ชก.) 1 1 1 1 ว่างเดิม
นักวิชาการเกษตร                (ปก./ชก.) 1 1 1 1 ว่างเดิม
เจ้าพนักงานธุรการ               (ปง./ชง.) 1 1 1 1 ว่างเดิม
เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ปง./ชง. 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
ครู    วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
ครู    วิทยฐานะครูช านาญการ 2 2 2 2 ครองต าแหน่ง
ครู 7 7 7 7 ครองต าแหน่ง
ครู/ครูผู้ช่วย  - 5 5 5

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  - 7 7 7

ลูกจ้างประจ า
นักทรัพยากรบุคคล 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
พนักงานจ้าง
ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน           (คว) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา                           (คว) 1 1 1 1 ว่างเดิม (1 พ.ค.66)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ีคร้ังที่ 4/66 (27 เม.ย. 66)

ผู้ช่วยนักประชาสัมพันธ์                          (คว) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
ผู้ช่วยนักจัดการงานท่ัวไป                       (คว) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ                        (คว) 2 2 2 2 ครองต าแหน่ง
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (คว) 1 1 1 1 ว่างเดิม
คนสวน                                             (ทษ) 0 0 0 0 ยุบเลิก (1 มิ.ย. 66)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ีคร้ังที่ 5/66 (29 พ.ค. 66)

พนักงานขับรถยนต์                              (ทษ) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
พนักงานขับรถยนต์                              (ทป) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
พนักงานขับรถยนต์                              (ทป) 2 2 2 2 ว่างเดิม (1 มิ.ย.66)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ีคร้ังที่ 5/66 (29 พ.ค. 66)

คนงานท่ัวไป                                      (ทป) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง

จะสรรหาผู้ด ารงต าแหน่งได้ ก็ต่อเม่ือได้รับการจัดสรร

อัตราก าลังและงบประมาณฯ จ านวน 5 อัตรา

จะสรรหาผู้ด ารงต าแหน่งได้ ก็ต่อเม่ือได้รับการจัดสรร

อัตราก าลังและงบประมาณฯ จ านวน 7 อัตรา

อัตราต าแหน่งท่ีคาดว่า อัตราก าลังคน
จะต้องใช้ในช่วง เพ่ิม/ลด

ระยะเวลา 3 ปี ข้างหน้า
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ผู้ช่วยครูผู้ช่วย                                     (คว) 2 2 2 2 ครองต าแหน่ง
ผู้ช่วยครูผู้ช่วย                                     (คว) 1 1 1 1 ว่างเดิม (4 ส.ค. 63)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี8/63 (29 ก.ค. 63)

ผู้ช่วยครูผู้ช่วย                                    (คว) 1 1 1 1   ว่างเดิม (25 ต.ค. 65)
มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี9/65 (23 ก.ย. 65)

ผู้ดูแลเด็ก                                          (ทษ) 1 1 1 1  ครองต าแหน่ง
ผู้ดูแลเด็ก                                          (ทษ) 1 1 1 1 ว่างเดิม (16 ต.ค. 64)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี7/64 (27 ก.ย. 64)

ผู้ดูแลเด็ก                                          (ทป) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
คนงานทั่วไป (ปฏิบัติหน้าที่ดูแลเด็กเล็ก)     (ทป) 3 3 3 3 ครองต าแหน่ง

รวม 43 55 55 55  -  -   - ว่างเดิม 12 อัตรา

กองคลัง  (04)

นักบริหารงานคลัง  ระดับต้น  (ผู้อ านวยการกองคลัง) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง

นักวิชาการเงินและบัญชี  ปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง (1 ก.ค. 65)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี6/65 (27 มิ.ย. 65)

เจ้าพนักงานพัสดุ   ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง (1 ก.ค. 65)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี6/65 (27 มิ.ย. 65)

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี    (ปง./ชง.) 1 1 1 1 ว่างเดิม

เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้         (ปง./ชง.) 1 1 1 1 ว่างเดิม

ลูกจ้างประจ า

นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง

พนักงานจ้าง

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้               (คว) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ                         (คว) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ                       (คว) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง

พนักงานจดมาตรวัดน้ า                         (ทป) 1 1 1 1 ว่างเดิม

ผู้ช่วยนักวิชาการเงินและบัญชี                 (คว) 1 1 1 1 ว่างเดิม (1 มิ.ย.66)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ีคร้ังที่ 5/66 (29 พ.ค. 66)

รวม 11 11 11 11  -  -  - ว่างเดิม 4 อัตรา
กองช่าง  (05)  
นักบริหารงานช่าง  ระดับต้น  (ผู้อ านวยการกองช่าง) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
วิศวกรโยธา   ปฏิบัติการ 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
นายช่างโยธา           (ปง./ชง.) 2 2 2 2 ว่างเดิม 2 อัตรา
พนักงานจ้าง
ผู้ช่วยนายช่างโยธา                             (คว) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
ผู้ช่วยนายช่างโยธา                             (คว) 0 0 0 0 ยุบเลิก 1 อัตรา (1 มิ.ย.66)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี 5/66 (29 พ.ค. 66)

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ                      (คว) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า                            (คว) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานประปา                     (คว) 0 0 0 0 ยุบเลิก (1 มิ.ย.66)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี 5/66 (29 พ.ค. 66)

พนักงานขับเคร่ืองจักรกลขนาดกลาง       (ทษ) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
พนักงานขับเคร่ืองจักรกลขนาดเบา         (ทษ) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
คนงานทั่วไป                                    (ทป) 3 3 3 3 ว่างเดิม (1 มิ.ย.66)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี 5/66 (29 พ.ค. 66)

รวม 12 12 12 12 ว่างเดิม 5 อัตรา



                                                                หน้า ๑๔ 

 
 
 
 
 
 

กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม  (06)
นักบริหารงานสาธารณสุข  ระดับต้น           (ถ) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง (1 ธ.ค. 65)
(ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม) มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี9/65 (23 ก.ย. 65)

นักบริหารงานสาธารณสุข  ระดับต้น           1 1 1 1 ครองต าแหน่ง (2 พ.ค. 65)
(หัวหน้าฝ่ายส่งเสริมส่ิงแวดล้อม) มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี4/65 (27 เม.ย.65)

พยาบาลวิชาชีพ  ช านาญการพิเศษ             (ถ) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง (ชพ. 19 เม.ย.64)
มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี9/64 (17 พ.ย. 64)

พยาบาลวิชาชีพ  ช านาญการพิเศษ             (ถ) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง (ชพ. 10 ก.ย.65)
มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี2/66 (23 ก.พ.66)

พยาบาลวิชาชีพ  ปฏิบัติการ/ช านาญการ         (ถ) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
นักวิชาการสาธารณสุข  ปฏิบัติการ/ช านาญการ    (ถ) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
นักวิชาการสาธารณสุข  ปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
นักวิชาการสาธารณสุข  ปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง

บรรจุกรณีพิเศษฯ (โควิด19) เม่ือ 1 ก.พ. 66

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี1/66 (30 ม.ค. 66)

นักวิชาการสาธารณสุข  ปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง 
บรรจุกรณีพิเศษฯ (โควิด19) เม่ือ 1 ก.พ. 66

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี1/66 (30 ม.ค. 66)

นักกายภาพบ าบัด        (ปก./ชก.) 1 1 1 1 ว่างเดิม
แพทย์แผนไทย           (ปก./ชก.) 1 1 1 1 ว่างเดิม
เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข  (ปง./ชง.)   (ถ) 1 1 1 1 ว่างเดิม
เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข   ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
เจ้าพนักงานสาธารณสุข  อาวุโส (ถ) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
พยาบาลเทคนิค  ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
เจ้าพนักงานสุขาภิบาล  (ปง./ชง.) 1 1 1 1 ว่างเดิม
พนักงานจ้าง
ผู้ช่วยนักวิชาการสาธารณสุข                    (คว) 0 0 0  - ยุบเลิก (1 ก.พ. 66)

ต าแหนง่ว่างจากกรณีบรรจุเข้ารับราชการกรณีพิเศษฯ
(โควิด19) วันที่ 1 ก.พ. 66 และยุบเลิกต าแหนง่

 มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี1/66 (30 ม.ค. 66)

ผู้ช่วยนักวิชาการเงินและบัญชี                  (คว) 2 2 2 2 ครองต าแหน่ง
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี           (คว) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข            (คว) 0 0 0 0 ยุบเลิก (1 มิ.ย. 66)

มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี5/66 (29 พ.ค.66)

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ                        (คว) 2 2 2 2 ครองต าแหน่ง
พนักงานขับรถบรรทุกขยะ                     (ทษ) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
พนักงานขับรถยนต์                              (ทป) 1 1 1 1 ว่างเดิม
คนงานท่ัวไป                                       (ทป) 3 3 3 3 ครองต าแหน่ง
คนงานท่ัวไป  (งานแพทย์แผนไทย)          (ทป) 2 2 2 2 ครองต าแหน่ง
คนงานประจ ารถขยะ                            (ทป) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง

รวม 29 29 29 29  -  -  - ว่างเดิม 5 อัตรา



                                                                หน้า ๑๕ 

 

๒.๗ การจ าแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

ประเภท 
ต่ ากว่า 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเท่า 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาตรี 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาโท 
หรือ 

เทียบเท่า 

ปริญญาเอก  
หรือ 

เทียบเท่า 

รวม 

พนักงานส่วนต าบล - - 1 17 5 - 23 
พนักงานครู - - - 8 2 - 10 

ลูกจ้างประจ า - - 3 - - - 3 
พนักงานจ้าง 4 8 10 14 - - 36 

รวม 4 8 14 39 7 - 72 
คิดเป็นร้อยละ 5.55 11.11 19.44 54.17 9.72 - 100 

 
๒.๘ สายงานของพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

1. นักบริหารงาน
ท้องถิ่น 
(ระดับกลาง) 
2. นักบริหารงาน 
ท้องถิ่น 
(ระดับต้น) 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานคลัง 
๓) นักบริหารงานช่าง 
๔) นักบริหารงานสาธารณสุข   
๕)  นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
 

1) นักวิเคราะห์นโยบาย 
    และแผน 
2) นักทรัพยากรบุคคล 
3) นิติกร 
4) นักวิชาการศึกษา 
5) นักวิชาการเกษตร 
6) นักวิชาการเงินและบัญช ี
7) วิศวกรโยธา 

๑) จพง.ธุรการ 
2) จพง.ป้องกันและบรรเทาฯ 
3) เจ้าพนักงานการเงิน 
    และบัญช ี
4) จพง.พัสด ุ
5) จพง.จัดเก็บรายได ้
6) นายช่างโยธา 
7) จพง.ทันตสาธารณสุข 

กองสวัสดิการสังคม  (11)
นักบริหารงานสวัสดิการสังคม  ระดับต้น 1 1 1 1 ว่างเดิม (1 มิ.ย.66)
(ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม) มติ ก .อบต .จ.อุดรธานี 5/66 (29 พ .ค .66)

นักพัฒนาชุมชน       (ปก./ชก.) 1 1 1 1 ว่างเดิม
ลูกจ้างประจ า
นักพัฒนาชุมชน     1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
พนักงานจ้าง
ผู้ช่วยนักพัฒนาชุมชน                          (คว) 1 1 1 1 ว่างเดิม (1 มิ.ย. 66)

มติ ก .อบต .จ.อุดรธานี 5/66 (29 พ .ค .66)

ผู้ช่วยนักสันทนาการ                            (คว) 1 1 1 1 ว่างเดิม (23 พ.ค. 65)
มติ ก.อบต.จ.อุดรธาน ี 5/65 (26 พ.ค. 65)

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน               (คว) 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง
รวม 6 6 6 6  -  -  - ว่างเดิม 4 อัตรา

หน่วยตรวจสอบภายใน (14)
นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปฏิบัติการ/ช านาญการ 1 1 1 1 ครองต าแหน่ง (1 ก.ค. 65)

 

รวม 1 1 1 1  -  -  -
รวมท้ังส้ิน 102 114 114 114  -  - ว่างเดิม 30 อัตรา

รอกรมจัดสรรต าแหน่งและงบประมาณ 12 อัตรา

(ต าแหน่งครู/ครูผู้ช่วย 5 อัตรา และ ผอ.ศพด.7 อัตรา



                                                                หน้า ๑๖ 

บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น วิชาการ ทั่วไป 

8) พยาบาลวิชาชีพ 
9) นักวิชาการสาธารณสุข 
๑0) นักกายภาพบ าบัด 
๑1) แพทย์แผนไทย 
๑2) นักพัฒนาชุมชน 
๑3) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
 

8) พยาบาลเทคนิค 
9) จพง.สุขาภิบาล 
10) จพง.สาธารณสุข 
 

 

๒.๙ โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

วิเคราะห์โครงสร้างอายุข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จ าแนกตามประเภทต าแหน่งของ
องค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากร
ต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมผู้สูงวัยในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและช่องว่างระหว่างวัยที่เกิดขึ้นในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้ที่ใกล้เกษียณอายุควรได้รับการพัฒนาในหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และ
ควรก าหนดให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนา
ความรู้อย่างต่อเนื่อง เช่น 

 

ประเภท 
ช่วงอายุ (ปี) 

คน 
อายุ
เฉลี่ย <= 

24 
25 – 
29 

๓๐ – 
๓๔ 

๓5 – 
๓9 

๔๐ – 
๔๔ 

๔5 – 
๔9 

๕๐ – 
๕๔ 

>= 
๕4 

บริหารท้องถิ่น -  -  -  -  -  -  2 - 2 51.5 
อ านวยการท้องถิ่น -  -  -  -  1 2 2 - 5 47.2 
วิชาการ - - 1 5 - 3 2 - 11 41.6 
ทั่วไป - 1 1 1 1 1 - - 5 38.4 
ข้าราชการหรือพนักงานครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- - - 6 2 1 - 1 10 41.1 

ลูกจ้างประจ า - - - - - 2 1 - 3 48.7 
พนักงานจ้าง 1 8 11 2 2 1 4 7 36 36.9 

รวม 1 9 13 14 6 10 11 8 72 40.8 
คิดเป็นร้อยละ 1.39 12.5 18.06 19.44 8.33 13.89 15.27 11.11 100  

 
 

 

 

 

 

 



                                                                หน้า ๑๗ 

๒.๑๐ การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี  

วิเคราะห์การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ 
ที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นเครื่องมือวิเคราะห์การวางแผนล่วงหน้าในการก าหนดอัตราก าลังและ
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ดังนี้ 

 

ล าดับ สายงาน 
ปีงบประมาณที่เกษียณอาย ุ

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

 
1 

พนักงานครู 
ครู คศ.1 

 
- 

 
- 

 
1 

 
1 

 
๒ 

พนักงานจ้าง 
ผู้ช่วยครูผู้ช่วย 

 
1 

 
- 

 
- 

 
1 

3 คนงานทั่วไป 1 - - 1 
4 คนงานทั่วไป (งานแพทย์แผนไทย) - - 2 2 

รวม 2 - 3 5 
 
 
 

ส่วนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ ได้พิจารณาและ
ให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการ
ปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหาร และคุณธรรม
และจริยธรรม  ดังนี้  
๓.๑ เป้าหมายของการพัฒนา 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ ก าหนดเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลนาพู่ทั้งเป้าหมายเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี้ 

๑) เป้าหมายเชิงปริมาณ 
จ านวนบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ทั้งหมด 72 ราย ประกอบด้วย พนักงาน

ส่วนต าบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ได้รับการพัฒนาตามหลักสูตรและส่งเสริมให้
ได้รับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 
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๒. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
ระดับความส าเร็จของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ที่ได้เข้ารับการพัฒนา การ

เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาพู่ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากร ดังนี้ 
หลักสูตรการพัฒนาส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่งต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่ง

หรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาด าเนินการพัฒนาบุคลากร ต้องก าหนดให้เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับ
การพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร ส าหรับหลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการ
และพนักงานส่วนส่วนต าบล ประกอบด้วย ดังนี้ 

(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการทุกระดับ ให้มีความรู้ความ
เข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและ
ลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและ
การเป็นข้าราชการที่ดี   

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความเข้าใจใน
การปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะ
ด้านดิจิทัล เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(3) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ส าหรับข้าราชการทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการแต่
ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ โดยสามารถประยุกต์ความรู้และ
ทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับข้าราชการพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ในการบริหารงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ การ
ส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง  

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
ทางจริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรม 
มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของข้าราชการ 
และหลักธรรมาภิบาล 
๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบบริหารส่วนต าบลนาพู่ 

วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่  
(๑) การปฐมนิเทศ 

ส าหรับข้าราชการแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ให้มีความรู้
ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ผู้บริหาร วัฒนธรรมของ
องค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ  การพัฒนาตนเอง
ของข้าราชการ ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศนคติที่ดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ   
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(๒) การฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการสำคัญท่ีจะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ ่น ให้มีความรู ้ความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม 
กับการทำงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากร 
แต่ละคนในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับ
ผู้อื่นได้ดีทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

(๓) ดูงาน 
การดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเ พ่ือ เ พ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ 

ด้วยการสังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการใหม่ๆ โดยคาดหวังว่าจะสามารถน า 
มาประยุกต์ใช้ในองค์กรหรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัย
ความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงานทั้งยังเป็นการเปลี่ยน
บรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น  
เพ่ือช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิดมุมมองที่จะรับการเรียนรู้ใน
สิ่งใหม่ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถาม การสังเกต และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานจากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไป 
ศึกษาดูงาน 

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

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

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

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาวโดยผ่าน
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการ
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กทีต่้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๒) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึก
ปฏิบัติจริง ณ สถานทีจ่ริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างาน
และในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติ งานได้ด้วยตนเอง  การฝึกขณะปฏิบัติ งานสามารถด าเนินการ 
โดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างาน
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สับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน
พร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน 
แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

๓) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหาและก าหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้ เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ 
ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงาน 
และให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับ
ค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

๔) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น 
ในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากร  
มีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงาน 
หรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติ  
เป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

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

๖) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาใน
การปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่างๆ 
ที่ต้องการได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มี
ผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างานสูง 

๗) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นหลักสูตรอบรม
ออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรส่วนท้องถิ่นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงาน
ภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓.๔ การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ 

ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ

โดยทั่วไป เช่น ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ 
ของบุคลากร แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 
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(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล 
มนุษยส์ัมพันธ์การท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 

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

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่อง
การวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิด
เชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง 

องค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ได้ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้าง เพ่ือให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติตามที่
กฎหมายก าหนด 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 และไม่เลือกปฏิบัติ  การให้ข้อมูล

ข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร 
ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย 
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๓.๖ การพัฒนาข้าราชการตามหลักสูตรสายงาน  
วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการตามหลักสูตรสายงานขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ โดยใช้ข้อมูลบุคลากรปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการได้รับ

การฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
 

 

ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง การผ่านฝึกอบรมตาม

ช่ือ - นามสกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิกาศึกษา (ปี/เดือน) หลักสูตรสายงาน หมายเหตุ

2567 2568 2569

1 นางยุภาพร  เจริญสุข ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล กลาง รัฐประศาสนศาสตร์ 25 ปี 11 เดือน นกับริหารงานทอ้งถ่ิน ระดับกลาง  -  -  -

(นกับริหารงานท้องถ่ิน)

2 นางสาวขวัญนภา  เวียงอินทร์ รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ต้น รัฐประศาสนศาสตร์ 11 ปี 8 เดือน นกับริหารงานทอ้งถ่ิน ระดับต้น  -  -  -

(นกับริหารงานท้องถ่ิน)

ส านักปลัด

3 นายบัณฑิต  นลิก าเนดิ หัวหนา้ส านกัปลัด  ต้น ครุศาสตร์บัณฑิต 1 ปี 2 เดือน นกับริหารงานทัว่ไป ระดับต้น  -  -  -

(นกับริหารงานท่ัวไป)

4 นางสาวกันยรัตน ์ สิมมาหลวง นกัวิชาการศึกษา ปก./ชก. รัฐประศาสนศาสตร์ 1 ปี นกัวิชาการศึกษา  -  -  -

5 จ่าเอกสาคร  หารินไสล เจ้าพนกังานป้องกันและบรรเทา ปง./ชง. เทคนคิยานยนต์ (ปวส.) 12 ปี 1 เดือน จพง.ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย

สาธารณภัย

พนักงานครู

6 นางสาวสมสนกุ  หารินไสล ครู  คศ.3 ศึกษาศาสตร์ 11 ปี 6 เดือน ปฐมวัย  -  -  -

7 นางจินตนา พาวเวล์ ครู คศ.2 การบริหารการศึกษา 11 ปี ปฐมวัย  -  -  -

8 นางสาวสุพรรษา โสดาวิชิต ครู คศ.2 ศึกษาศาสตร์ 11 ปี ปฐมวัย  -  -  -

9 นางสาวนชุจริน  มะเกลือป่า ครู คศ.1 ศึกษาศาสตร์ 8 ปี 5 เดือน ปฐมวัย  -  -  -

10 นางสาวสุพรรษา วงหาริมาตย์ ครู คศ.1 ศึกษาศาสตร์ 8 ปี 5 เดือน ปฐมวัย  -  -  -

11 นางเพ็ญพร  ปรางค์ชัยภูมิ ครู คศ.1 ศึกษาศาสตร์ 8 ปี 5 เดือน ปฐมวัย  -  -  -

12 นางเกษร  โทแก้ว ครู คศ.1 ศึกษาศาสตร์ 8 ปี 5 เดือน ปฐมวัย  -  -  -

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม

ท่ี ตามหลักสูตรสายงาน
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ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง การผ่านฝึกอบรมตาม

ช่ือ - นามสกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิกาศึกษา (ปี/เดือน) หลักสูตรสายงาน หมายเหตุ

2567 2568 2569

13 นางสาวอุมากร  สิทธิมงคล  ครู  คศ.1 ศึกษาศาสตร์ 8 ปี 5 เดือน ปฐมวัย  -  -  -

14 นางสาวนฐัติยา  บานช่ืน ครู คศ.1 ศึกษาศาสตร์ 8 ปี 5 เดือน ปฐมวัย  -  -  -

15 นางเรวดี  ชอบบุญ  ครู   คศ.1 ศึกษาศาสตร์ 8 ปี 5 เดือน ปฐมวัย  -  -  -

กองคลัง

16 นางอมร  ธรรมฤทธ์ิ ผู้อ านวยการกองคลัง ต้น รัฐประศาสนศาสตร์ 9 ปี 10 เดือน นกับริหารงานคลัง ระดับต้น  -  -  -

(นกับริหารงานการคลัง)

17 นางสาววิไลรัตน ์ อัยแก้ว นกัวิชาการเงินและบัญชี ปก./ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 1 ปี นกัการเงินและบัญชี

18 นายวงศธร  จันทร์กอง เจ้าพนกังานพัสดุ ปง./ชง. คอมพิวเตอร์ธุรกิจ (ปวส.) 1 ปี เจ้าพนกังานพัสดุ

กองช่าง

19 นายศุภชัย    ฝัดวิเศษ ผู้อ านวยการกองช่าง  ต้น รัฐประศาสนศาสตร์บัณฑิต 11 ปี 2 เดือน นกับริหารงานช่าง ระดับต้น  -  -  -
(นกับริหารงานช่าง)

20 นายธีรยุทธ  สงวนนาม วิศวกรโยธา ปก./ชก. วิศวกรโยธา 2 ปี 10 เดือน วิศวกรโยธา

กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม

21 นายชากล้า กองสุวรรณ ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขฯ ต้น รัฐศาสตร์บัณฑิต 3 ปี นกับริหารงานสาธารณสุข ระบบต้น  -  -  -

(นกับริหารงานสาธารณสุข)

22 นางสุธิมา  เฉยฉิว หัวหนา้ฝ่ายส่งเสริมส่ิงแวดล้อม ต้น สาธารณสุขศาสตร์บัณฑิต 1 ปี 2 เดือน นกับริหารงานสาธารณสุข ระดับต้น  -  -  -

(นกับริหารงานสาธารณสุข)
23 นางสาวลฎาภา  ละชินลา พยาบาลวิชาชีพ ชพ. สาธารณสุขศาสตร์บัณฑิต 15 ปี 8 เดือน การพยาบาลเฉพาะทาง  -  -  -

สาขาเชปฏิบัติทัว่ไป

24 นางสาวนธิิมา  คลังช านาญ พยาบาลวิชาชีพ ชพ. การพยาบาลและการผดุงครรภ์ 16 ปี 1 เดือน การพยาบาลและการผดุงครรภ์ ช้ันหนึ่ง
ช้ันหนึ่ง (ปริญญาตรี) สาขาเวชปฏิบัติทัว่ไป

(การตรวจรักษาโรคเบ้ืองต้น)

ท่ี

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม

ตามหลักสูตรสายงาน
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ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง การผ่านฝึกอบรมตาม

ช่ือ - นามสกุล ต าแหน่ง ระดับ คุณวุฒิกาศึกษา (ปี/เดือน) หลักสูตรสายงาน หมายเหตุ

2567 2568 2569

25 จ่าเอกณัฐพงศ์  สิงห์สาธร พยาบาลวิชาชีพ ปก./ชก. สาธารณสุขศาสตร์บัณฑิต 3 ปี พยาบาลวิชาชีพ  -  -  -

26 นายศุภจิตต์  เฮ้ารัง นกัวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก. สาธารณสุขศาสตร์บัณฑิต 18 ปี นกัสาธารณสุข  -  -  -

27 นางสาวแสงฤทัย  กองสุวรรณ นกัวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก. สาธารณสุขศาสตร์บัณฑิต 6 เดือน นกัสาธารณสุข 1  -  -

28 นางสาวอมรรัตน ์ ศรีอ่อนแสง นกัวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก. สาธารณสุขศาสตร์บัณฑิต 5 ปี 4 เดือน นกัสาธารณสุข  -  -  -

29 จ่าเอกจักรพงษ์  ดาลาด พยาบาลเทคนคิ ปง./ชง. พยาบาลศาสตร์บัณฑิต 16 ปี 1 เดือน พยาบาลเทคนคิ  -  -  -

30 นายสุรพงศ์  หล้าคอม นกัวิชาการสาธารณสุข ปก./ชก. สาธารณสุขศาสตร์บัณฑิต 6 เดือน นกัสาธารณสุข 1  -  -

31 นางบุศยาการย์  ภูชาดึก เจ้าพนกังานสาธารณสุข อาวุโส สาธารณสุขศาสตร์บัณฑิต 14 ปี 8 เดือน เจ้าพนกังานสาธารณสุข  -  -  -

32 นางสาวรัชญาพร  แก้วใสย์ เจ้าพนกังานทันตสาธาณสุข ปง./ชง. ทันตสาธารณสุข (ปวส.) 2 ปี 10 เดือน เจ้าพนกังานทนัตสาธารรสุข  -  -  -

หน่วยตรวจสอบภายใน

33 นางสาวปวีณา  แสนใจวุฒิ นกัวิชาการตรวจสอบภายใน ปก./ชก. บริหารธุรกิจบัณฑิต 1 ปี ตรวจสอบภายใน 1  -  -

ท่ี

แผนการเข้ารับการฝึกอบรม

ตามหลักสูตรสายงาน
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ส่วนที่ ๔ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

๔.๑ วิสัยทัศน์ ( Vision) 
“บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ เป็นผู้มีสมรรถนะสูง เปี่ยมด้วยจริยธรรม เข้าถึง

ประชาชน มีความเป็นสากล ทุ่มเทผลักดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรส าเร็จ”  

๔.๒ พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) เพ่ือให้การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

พนักงานครู ลุกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ตามวิสัยทัศน์ของการพัฒนาบุคลากร และบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ เช่น  

1) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลานพู่ ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ 
ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุล
ของชีวิตและการท างาน 

4) ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
และดิจิทัลที่เหมาะสม 

5) พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6) พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ 
๔.๓ ค่านิยม 

“มืออาชีพ คิดสร้างสรรค์ ยึดมั่นธรรมภิบาล ใจบริการเพื่อประชาชน” 
๔.๔ เป้าประสงค์  

องค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ ก าหนดเป้าประสงค์ของการจัดแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี  
เพ่ือพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ เช่น  

๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 
ตามภารกิจองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ 

๒) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพให้แก่บุคลากร  

๓) บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน
ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

๔) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 
และมีความสุขในการท างาน 

๕) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ  
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๔.๕ ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของการจัดแผนพัฒนา

บุคลากร ๓ ปี เพ่ือพัฒนาบุคลากร พนักงานส่วนต าบล พนักงานคร ูลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง คือ  
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสร้างความสุขในองค์กร 
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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 

บุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ 
ท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานตามเกณฑ์ 
ท่ีก าหนด 

1) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามสายงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนต าบล ได้แก่ 
หลักสูตรประจ าต าแหน่ง 
 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
ฝึกอบรมหลักสูตรตามสาย
งานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  
(ร้อยละ ๑๐๐)  

64 

 

64 64 10๐,000 
 

100,000 
 

1๐๐,000 
 

การฝึกอบรม 
 เชิงปฏิบัติการ 

กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

2) โครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ป ฐ ม นิ เ ท ศข้ า ร า ช ก า ร ห รื อ
พนักงานส่วนต าบลบรรจุใหม่  

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน
หลักสูตรปฐมนิเทศ
ข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนต าบลบรรจุใหม่  
(ร้อยละ ๑๐๐)  
 

3 

 

 

- 

 

- 

 

3๐,000 
 

3๐,000 
 

3๐,000 
 

การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

รวม 67 64 64 13๐,000 1๓0,000 13๐,000   
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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 

บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะด้านดิจิทัล 
พัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

3) โครงการฝึกอบรม 
เชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะ
ด้านดิจิทัลและการพัฒนา
นวัตกรรมในยุคดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบ 
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 
 

100 
 
 

100 100 10,000 
 

10,000 
 
 

๑๐,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 

 

องค์การบริหาร
ส่วนต าบลนาพู่ 

บุคลากรทุกระดับ 
มีความรู้ทักษะ
สมรรถนะที่เหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

1) โครงการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรที่ 
ผ่านการประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

65 
 
 

65 65 10,000 
 

10,000 
 
 

10,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 
 

องค์การบริหาร
ส่วนต าบลนาพู่ 

บุคลากรมีความรู้ทักษะ
ในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2) โครงการฝกึอบรมการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 

ระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าผลรายงาน 
การฝึกอบรมตามท่ีก าหนด 
(ระดับ ๕) 

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

กรมส่งเสริม 
การปกครอง

ท้องถิ่น 

รวม 167 167 167 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐ 3๐,๐๐๐   
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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 

บุคลากรท่ีรับผิดชอบ
สามารถด าเนินการ
บริหารงานบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1) โครงการการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
(ร้อยละ ๘๐) 

65 65 65 0 0 0 1) การฝึกอบรม กรมส่งเสริม 
การปกครอง

ท้องถิ่น 
2) โครงการฝึกอบรม 
เชิงปฏิบัติการการบริหารงาน
บุคคล 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่าน 
การประเมินการทดสอบหลัง
การฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐)  

3 
 

3 3 20,000 
 

20,000 
 
 

20,000 
 

 1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัติ 
 
 

กรมส่งเสริม 
การปกครอง

ท้องถิ่น 

รวม 68 68 68 20,000 20,000 20,000   
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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 

บุคลากรทุกระดับมี
จิตสาธารณะ 
คณุธรรม จรยิธรรม 
และเจตคติการเป็น
ข้าราชการที่ด ี

1) โครงการฝึกอบรมจิตอาสา 
และคณุธรรมจรยิธรรม 
ประจ าป ี

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ 
๘๐)  

80 
 

80 80 1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์การบริหาร
ส่วนต าบลนาพู่ 

๒) โครงการจัดกิจกรรมการต้าน
ทุจริตคอรร์ัปช่ัน ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่
ประกาศเจตนารมณ์และ
เข้าร่วมกิจกรรม (ร้อยละ 
๑๐๐) 

80 
 

80 80 1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐ 1๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลนาพู่ 

บุคลากรทุกระดับมี
การพัฒนา เสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
และสร้างความสมัคร
สมานสามัคคีในองค์กร 

๑) โครงการจัดกีฬาของ
บุคลากรองค์กรประจ าป ี

ร้อยละทีเ่ข้าร่วมกิจกรรม
กีฬาขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (ร้อยละ ๘๐) 

80 
 

80 80 3๐,๐๐๐ 30,๐๐๐ 3๐,๐๐๐  ๑) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์การบริหาร
ส่วนต าบลนาพู่ 

๒) โครงการสัมมนาและ
การศึกษาดูงานขององค์กร
ประจ าป ี

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน 
การประเมินการทดสอบ
หลังการฝึกอบรม (ร้อยละ ๘๐) 

80 
 

80 80 6๐๐,๐๐๐ 6๐๐,๐๐๐ 6๐๐,๐๐๐  1) การฝึกอบรม 
 ๒) การฝึกปฏิบัต ิ
 

องค์การบริหาร
ส่วนต าบลนาพู่ 

3) โครงการยกย่องพนักงาน
ดีเด่น 

 0 0 0 0 0 0  1) การปฏิบัติ
ราชการ 
 

องค์การบริหาร
ส่วนต าบลนาพู่ 

รวม 320 320 320 65๐,๐๐๐ 65๐,๐๐๐ 65๐,๐๐๐        
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สรุปยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ - ๒๕๖๙  
 

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

๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ ๒ ๒ ๒ 330,๐๐๐ 300,๐๐๐ 300,๐๐๐  
๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
3 3 3 25,๐๐๐ ๓๐,๐๐๐ 30,๐๐๐  

๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 

2 2 2 14,๐๐๐ 14,๐๐๐ 14,๐๐๐  

๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ 
คุณธรรม จริยธรรม และการสร้างความสุขในองค์กร 

๔ ๔ ๔ 65๐,๐๐๐ 65๐,๐๐๐ 65๐,๐๐๐  

รวม ๑1 ๑1 ๑1 ๑,019,๐๐๐ ๑,024,๐๐๐ ๑,024,๐๐๐  
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ส่วนที่ ๕ การตดิตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างาน
ตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง 

๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิด  
การเรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนา  
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี มีหน้าที่ก าหนดทิศทางขององค์กรและทิศ
ทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการ
ท าหน้าที่และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนา
บุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง 
เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลนาพู่ ก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืนๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผล
ต่อนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลนาพู่ทราบ 

ให้นายกการบริหารส่วนต าบลนาพู่ แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี 
ประกอบด้วย 

๑) นายกองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่    เป็นประธานกรรมการ 
๒) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่    เป็นกรรมการ 
๓) รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่   เป็นกรรมการ 
4) ผู้อ านวยการกองคลัง     เป็นกรรมการ 
5) ผู้อ านวยการกองช่าง     เป็นกรรมการ 
6) ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม   เป็นกรรมการ 
7) ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม    เป็นกรรมการ 
8) หัวหน้าส านักปลัด      เป็นกรรมการและเลขานุการ 
9) นักทรัพยากรบุคคล       เป็นผู้ช่วยเลขานุการ 
ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล  

และต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ออกค าสั่ง 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 
๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา ภายใน ๗ วันท าการ 

นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบล
นาพู ่

๒. ให้ผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานก่อนและหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสม 
กับความต้องการของบุคลากรต่อไป 
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๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับตาม
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ (Local Performance 
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่ที่ได้รับการพัฒนา
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 าบลนาพู่สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนต าบล จังหวัดอุดรธานี ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ  ประกอบกับภารกิจตาม
กฎหมายและการถ่ายโอน  อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า 
และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท าการยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุม
ภารกิจต่างๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบลนาพู่และบุคลากรของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาพู่ต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา    



 

  

 


