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ค าน า 
 
การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม ค านึงถึงการสร้างก าลังคนในการ

ปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ ทั้งในด้านสมรรถนะ  การบริหารผลงาน และการพิทักษ์ระบบคุณธรรม เพื่อให้
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลทุกต าแหน่งมีความรู้ในขอบเขตภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบเฉพาะต าแหน่ง 
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักเกณฑ์และวิธีการปฏิบัติราชการ ตลอดจนความประพฤติปฏิบัติตนให้
เหมาะสมส าหรับต าแหน่ง และบรรลุผลสัมฤทธิ์ของทางราชการ เป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดีที่มีคุณธรรม โดยได้
ก าหนดหลักสูตรพัฒนาในหลากหลายมิติ อาทิเช่น ด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติงาน ด้านพัฒนาเกี่ยวกับ
งานในหน้าที่ที่รับผิดชอบเฉพาะต าแหน่ง ด้านการบริหารงาน ตลอดจนด้านคุณธรรมและจริยธรรม เป็นต้น 

 

  คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลได้ใช้กรอบแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรตาม ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดขอนแก่น เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ ๑๑ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ด าเนินการ 
รวมทั้ง ได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรด้านการเมือง เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ อันจะท าให้การ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งต่างๆ ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
 
 
 
        องค์การบริหารสว่นต าบลดงเมืองแอม  

อ าเภอเขาสวนกวาง จังหวัดขอนแก่น 
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แผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม 
อ าเภอเขาสวนกวาง จังหวัดขอนแก่น 

  
๑. หลักการและเหตุผล 

๑.๑  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดขอนแก่น เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ ๑๑พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ส่วนที่ ๓ 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ข้อ ๒๕๘ - ๒๙๕    ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาผู้ได้รับการ
บรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนต าบลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ เพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ หลัก และวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบล ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดยการพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พื้นฐานในการ
ปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้  หาก
องค์การบริหารส่วนต าบล มีความประสงค์จะพัฒนาเพิ่มเติมให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่
ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนดเป็นหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความ
จ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อไป   การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอื่น ๆ ได้ เช่น การ
พัฒนาโดยผู้บังคับบัญชา และการฝึกภาคสนาม  และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงาน
ส่วนต าบล (ก.อบต.) ส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนต าบล
ต้นสังกัด หรือส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบล
ต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ 

๑.๒  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดขอนแก่น เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ ๑๑ พฤศจิกายน ๒๕๔๕ ส่วนที่ ๓ 
การพัฒนาพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ข้อ ๒๖๙ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่
ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการ
พัฒนาพนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็น
แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้น 

 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม จึงได้หาความจ าเป็น
ในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนา
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลต าแหน่งต่าง ๆ ทั้งในฐานะตัวบุคคล และฐานะต าแหน่ง ตามที่ก าหนดใน
ส่วนราชการตามแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล ตลอดทั้งความจ าเป็นในด้านความรู้
ความสามารถทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้าน
การบริหาร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม จึงจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลขึ้น 
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2. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ( 2540, หน้า 154) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
ว่าเป็นการด าเนินการให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติหรืองานที่จะ
ปฏิบัติ หรือให้มีความรู้ความสามารถสูงข้ึน ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรนั้นปกติจะมีวัตถุประสงค์  2 ประการ คือ
เพ่ือให้บุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัติและเพ่ิมพูนความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อการปฏิบัติงานให้
สูงขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2544, หน้า 83) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการ 
เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานที่ดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการ
ท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคลเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้าง
และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้  ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติท่ีดี และวิธีใน
การท างานอันจะน าวิธีไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
  เคนนีและรายด์  (Kenney & Ried, 1986, p. 3) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการ
ต่าง ๆ ที่ด าเนินการเพ่ือให้ผู้ที่ได้รับการบรรจุเข้าท างานในองค์กรนั้นอยู่แล้วได้มีความรู้ ความเข้าใจ  สามารถ
ท างานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ 
  โดยสรุปแล้ว การพัฒนาบุคลากร คือการ ด าเนินการเพื่อให้บุคลากร ได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถ เพื่อให้เหมาะสมในการน าไปปฏิบัติหน้าที่ราชการ  
 
3. วัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

3.1 เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดท่ีถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด ( Conceptual Skills)  
เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
 3.2 เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่า
ของตนเองและคุณค่าของผู้อื่น มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ( Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิผล 
 3.3 เพ่ือพัฒนา พนักงานส่วนต าบล ให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งม่ันที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน ( Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการ
ภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านไทร  และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศาสตร์
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก
ของหน่วยงานต่าง ๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิผล  
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4. เป้าหมายในการพัฒนา 
 4.1 เป้าหมายเชิงปริมาณ 

  บุคลากร ได้รับการพัฒนาการเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในปี 2558 – 2560  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 
 4.2 เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

    บุคลากร  มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ในปีงบประมาณ  2558 -2560  เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 

 4.3 เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน และผลักดันให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม บรรลุตามเป้าหมาย 
 

 5. ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  
  องค์การบริหารส่วนต าบล ดงเมืองแอม   ได้แต่งต้ังคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาพนักงาน

ส่วนต าบล ประจ า ปี งบประมาณ  ๒๕ 58 – ๒๕๖0  ตามค าสั่ง องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม          
ที่  488/2557  ลงวันที่  25  สิงกาคม  2557  ประกอบด้วย   

- นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   ประธานกรรมการ  
- ปลัด องค์การบริหารส่วนต าบล     กรรมการ 
- ผู้อ านวยการกองช่าง    กรรมการ  
- ผู้อ านวยการกองคลัง    กรรมการ  
- หัวหน้าส่วนการศึกษา ฯ    กรรมการ  
- หัวหน้าส านักปลัด    กรรมการ  
- บุคลากร     กรรมการและเลขานุการ  
 

โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น  ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลของ
บุคลากรในสังกัด  ให้ครอบคลุม ดังนี้ 

 5.1 ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา  วิธีการพัฒนา  ระยะเวลาและ
งบประมาณในการ พัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสาย
งาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผนอัตราก าลัง 3 ปี  

  5.2 พิจารณาหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัด  ต้องได้รับการพัฒนาความรู้  ความสามารถใน  
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้งหรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร  อาจ
ประกอบด้วย  

   (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
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  5.3 พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร  วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้  ตามความจ าเป็น  และ

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

  5.4 พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการ
ส าหรับการพัฒนา พนักงานส่วนต าบล ตามแผนการพัฒนา พนักงานส่วนต าบล ให้ครอบคลุม โดยค านึงถึงความ
ประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

 5.5 พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติ
ราชการ ให้กับบุคลากรในสังกัด อย่างน้อยควรประกอบด้วย 

  (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
  (2) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
  (3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
  (4) การบริการเป็นเลิศ  
  (5) การท างานเป็นทีม  
 5.6 พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร  KM  (Knowledge Management) ในองค์การบริหาร

ส่วนต าบลพระเพลิง  เพื่อให้เ ป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ( learning organization) ในทุกวาระ  ทุกโอกาส เพื่อ
สืบค้นหาความรู้ใหม่ ๆ ในตัวบุคลากร และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

  
 6. ขั้นตอน ในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
  ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล   
    6.1.1 แต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  

   6.1.2 ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์   ก าหนด
เป้าหมาย แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ขององค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม  

   6.1.3 เพ่ือจัดท าร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ดงเมืองแอม และส่งคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาปรับแต่งร่างแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

   6.1.4 จัดส่งแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ขอความเห็นชอบคณะกรรมการ
พนักงานส่วนต าบลจังหวัดขอนแก่น ให้ความเป็นชอบพร้อมแผนอัตราก าลัง 3 ปี  

   6.1.5 ประกาศใช้แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และจัดส่งแผน ให้ อ าเภอ และ
จังหวัด และส่วนราชการในสังกัด 
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แนวคิดในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Input Process Outcome Output 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
อบต.ดงเมืองแอม 
 

 นโยบายการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล 

 
 การพัฒนาแผนงาน 
 
 เป้าหมายของ อบต. 

ประจ าปี 2561 -
2563 

 
 บทบาท อ านาจหน้าท่ี

ของ อบต.ดงเมืองแอม 
 

 ผลการประเมิน
สมรรถนะของพนักงาน
ส่วนต าบล ประจ าป ี

 

 วิเคราะห์
ยุทธศาสตร์ อบต. 

 แผนพัฒนา
พนักงานส่วน
ต าบล อบต.ดง
เมืองแอม 
ประจ าปี
งบประมาณ 
2561 -2563 

 พนักงานส่วน
ต าบลสังกัด อบต.
ดงเมืองแอม 
ได้รับการพัฒนา
ตามแผนฯ  วิเคราะห์ SWOT

สภาพแวดล้อม
ภายในภายนอก 

 ก าหนดเป้าหมาย
การพัฒนา
พนักงานส่วน
ต าบล 

 ก าหนด
รายละเอียด
แผนงานโครงการ 
ตัวช้ีวัด และการ
ประเมินผล 

Impact 

พนักงานส่วนต าบล
ทุกระดับมีสมรรถนะ
ด้านการปฏิบัติงาน 
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7. ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม 
  

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ ์
ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้สอดคล้อง
กับสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบลเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงาน
ทุกระดับ 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนมี
ความรู้คู่ความดี 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลมีคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับ ให้
ยอมรับการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กร ใน
อนาคต  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานส่วนต าบล
ร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาพ
ประชาชน 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 4  
การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลยอมรับใน
ผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในองค์กร ทุกวาระ (KM) เพ่ือเป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน  
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8. ปัญหาและแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   ( SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณ์ ส าหรับองค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็ง  และ จุดอ่อน  ขององค์กร จากสภาพแวดล้อม
ภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างาน
ขององค์กร การวิเคราะห์ SWOT Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุด
แข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลง
ทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ 
ท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   
SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณา  2  ส่วน  ดังนี้    

1. ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ได้แก่ 
1.1 S มาจาก Strengths  

หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่ เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้าน ก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต  จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์                       

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

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

2.1 O มาจาก Opportunities  
หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอื้อ

ประโยชน์หรือส่งเสริมการ ด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ แสวงหา
โอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการ

บริหารจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง  
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วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก (SWOT)   
ในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม 

 
จุดแข็ง   S 

 
1. บุคลากรมีการท างานเป็นทีม และสามัคคีกัน 
2. บุคลากรมีจิตบริการ 
3. บุคลากรมีความสมานฉันท์ภายในองค์กร 
4. ผู้บริการปกครองแบบครอบครัว 
5. สภาพแวดล้อมเหมาะสมและบรรยากาศดี 
6. รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
7. บุคลากรรุ่นใหม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
8. มีวัสดุ ครุภัณฑ์ อาคารสถานที่ เครื่องอ านวย

ความสะดวกทั่วถึง 
9. ขอบเขตการท างานมีความชัดเจน 
 

จุดอ่อน   W 
 

1. ขาดฐานข้อมูลที่ยอมรับน่านับถือ 
2. ท างานแทนกันไม่ได้ 
3. ขาดการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
4. บุคลากรขาดทักษะในการท างาน 
5. ขาดการวางแผนในการพัฒนาองค์กร 
6. ขาดการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน

ในองค์กร 
7. บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้

และพัฒนางาน 

โอกาส   O 
 

1. อบต.ดงเมืองแอม ให้โอกาสในการพัฒนา
ตนเองด้านการปฏิบัติงาน 

2. มีระบบสารสนเทศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
3. มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและเปิด

โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
4. อบต.ดงเมืองแอม ให้ความส าคัญต่องาน

บุคคล  
5. ได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานนอกอย่างดี 

 

ข้อจ ากัด  T 
 

1. บุคลากรภายนอกงานการบุคคลไม่เข้าใจ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานของงานบุคคล 

2. นโยบายรัฐ มีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง 
3. ระเบียบ กระทรวงมหาดไทยหนังสือซักซ้อม 

ไม่มีความชัดเจน ขาดแนวทางในการ
ด าเนินการที่ถูกต้อง 

4. เจ้าหน้าที่มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมไม่
ครอบคลุมทุกเนื้อหาเนื่องจากปริมาณงานที่
มากและมีความเร่งด่วน 
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การก าหนดสมรรถนะเพื่อใช้ในการพัฒนา 
1. องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม  ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติ

ราชการ ของบุคลากรทุกระดับชั้น มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งองค์การบริหาร
ส่วนต าบลดงเมืองแอม  ได้ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล
ทุก  6 เดือน ดังนี้ 

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 การบริการเป็นเลิศ 
 การท างานเป็นทีม 

2. ต าแหน่ง บริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น  เป็นสายงานของผู้บริหาร องค์การ
บริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม ได้ก าหนด แนวทางการส าหรับการพัฒนาเพื่อท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบัน
และอนาคต พร้อมกับเตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้  

 การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
 ความสามารถในการเป็นผู้น า 
 ความสามารถในการพัฒนาคน 
 การคิดเชิงกลยุทธ์ 

3. ต าแหน่งอื่น ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น  อ านวยการท้องถิ่น  องค์การ
บริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่
ด ารงต าแหน่งอยู่ , ตามสายงานประจ าของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น  ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างบางต าแหน่ง 
ซึ่งเป็นไปตามประกาศขององค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม ในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปี และต้องด าเนินการทุก  6 เดือน  เช่นกัน  

 
 

9. การจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 
 แผนพัฒนารายบุคคล ( Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือ
แนวทางท่ีจะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน  โดยมี
วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน ( weakness) และเสริมจุดแข็ง  (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน  
แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้น ๆ ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมให้มี
คุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต  หรือตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอมก าหนดขึ้น  
 

 ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance Appraisal) เพ่ือการ
เลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง  ๆ  แต่เมื่อได้มีการด าเนิน
กิจกรรมตามกรอบ IDP อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถ  หรือสิ่งที่
ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง  เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP ก็
จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความ
ต้องการในระดับหน่วยงานย่อย และส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 
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 การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม มีเจตนารมณ์
ส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารพนักงานส่วนต าบล  จากเดิมท่ีเน้นพัฒนา พนักงานส่วนต าบล ให้
มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  มาเป็นการให้ พนักงานส่วนต าบล เป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก  และเป็นแรงผลักดันต่อ
ความส าเร็จขององค์ก ารบริหารส่วนต าบลพระเพลิง  รวมทั้งให้ พนักงานส่วนต าบล ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่
ประชาชนและสัมฤทธิผล  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม จึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด  
และวิธีปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาความรู้  ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจของ
หน่วยงานได้อย่างรวดเร็ว  และมีประสิทธิภาพ  โดยมุ่งเน้นการน าหลักสมรรถนะมาประกอบในการ บริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  เพ่ือให้บุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามท่ี องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม  
ก าหนด  
 

 ด้วยเหตุนี้  องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม จึ งจ าเป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องการ
พัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเพื่อเพ่ิมพูนประสิทธิภาพให้แก่บุคลากรทุกระดับชั้น หากมีการด าเนินการตาม
กระบวนการพัฒนารายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องแล้ว  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลดงเมือง
แอม จะมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย  อันจะ
มีผลเชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงาน   การเลื่อนข้ันเงินเดือน   เพ่ิมค่าจ้าง และค่าตอบแทน ท าให้
บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ต่อ องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม ยิ่งขึ้น
ต่อไป  
 ดังนั้น บุคลากร ทุกระดับ จ าเป็นต้องมีความรู้  ความเข้าใจเบื้องต้นเก่ียวกับการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล ประกอบด้วย ความหมาย  ประโยชน์ บทบาทหน้าที่ของกลุ่มบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
การท าแผนพัฒนารายบุคคล รวมถึงเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ซึ่งบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน
การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  ประกอบด้วย 

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

 
กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 

นายก อบต.ดงเมืองแอม  สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บริหารและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามท่ี
ก าหนดขึ้น 

 อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้อง
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องทุกปี 

 ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้ง
การน าแผน IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง 

 จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่าง
ต่อเนื่อง  
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ปลัด อบต.ดงเมืองแอม 
หัวหน้าส่วนราชการ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละ
สายงาน ในแต่ละกอง 

 ท าความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 
 ปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
 ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและ

จุดอ่อนของบุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน  
 ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพื่อพัฒนาขีด

ความสามารถของบุคลากรเป็นรายบุคคล  
 ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร  
 ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนา

ปรับปรุงให้ดีขึ้น  
 ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น  

บุคลากร  มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง  
 ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้น

ด้วยความเต็มใจและตั้งใจ 
 ร่วมกับหัวหน้าส่วนราชการก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ใน

การพัฒนาตนเอง  
 หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่

รับผิดชอบประสบความส าเร็จ  
 ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการ

พัฒนาความสามารถของตนเองจากผู้อ่ืน 

องค์การบริหารส่วนต าบล
ดงเมืองแอม 

 ประชุมพิจารณาให้นายกอนุมัติ เห็นด้วยกับการน าเอา IDP มาใช้ใน
องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม 

 จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
 ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP 

กับเครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 
 ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหาร

ทุกส่วนราชการและบุคลากรทั่วหมด 
 ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผู้บริหารและ

บุคลากร 
 ตอบข้อซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดท าแผน IDP  
 หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือ

จิตส านึกของผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
 ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 
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 การส ารวจตนเองของบุคลากรในสังกัด  เริ่มจากนายกองค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม   
เชิญปลัด และ หัวหน้าส่วนราชการ ประชุมท าความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการ และวิธีการส ารวจตนเอง ว่า 
หน่วยงาน หัวหน้าส่วน และผู้ใต้บังคับบัญชามีบทบาทอย่างไร จากนั้นให้แต่ละส่วนราชการไปส ารวจตัวเอง 
โดยการท างานร่วมกันระหว่างหัวหน้าส่วนราชการและลูกน้อง ร่วมปรึกษาหารือภายในส่วนราชการและให้
บุคลากรประเมินตนเองส่งงานการเจ้าหน้าที่   ตามตาราง 
 

แบบฟอร์มสอบถามเพ่ือจัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล  
ขององค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม 

ส่วนราชการ....................................... 
ชื่อผู้ปฏิบัติงาน...............................................................ต าแหน่ง.............................ระดับ.................................... 
หน้าที่ความรับผิดชอบ โดยต าแหน่ง และการปฏิบัติงานจริง 

1. ................................................................................................................................................... 
2. ................................................................................................................................................... 
3. ................................................................................................................................................... 
4. ................................................................................................................................................... 
5. ................................................................................................................................................... 

การประเมินตนเอง ให้พิจารณาระดับการประเมินดังต่อไปนี้  
 

1. ระดับความรู้/ทักษะ (1) 
 0 – ไม่มีความรู้/ไม่มีทักษะ 
 1 – มีความรู้ มีทักษะบ้างแต่ไม่มีความมั่นใจที่จะน าไปใช้งานจ าเป็นต้องมีท่ีปรึกษา 
 2 – มีความรู้ มีทักษะและมีความมั่นใจที่จะน าไปใช้งาน 
 3 – มีความรู้ ทักษะและสามารถเป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน าได้  
 

2. ระดับความจ าเป็นต่องานที่รับผิดชอบ (2) 
 0 – ไม่มีความจ าเป็น ไม่ได้ใช้งาน 
 1 – มีความจ าเป็นบางครั้งที่ต้องน ามาใช้งาน 
 2 – มีความจ าเป็นต้องใช้ในงานบ่อยครั้ง 
 3 – จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องน ามาใช้งาน 
 

3. ระดับความต้องการในการพัฒนา (3) 
 0 – ไม่ต้องพัฒนา 
 1 – มีความต้องการพัฒนาเพ่ือต้องการใช้งานในระยะยาว 
 2 – มีความต้องการพัฒนาเพ่ือต้องการใช้ในงานในระยะปานกลาง 
 3 – มีความต้องการพัฒนาอย่างเร่งด่วนเพื่อต้องการใช้ในงาน 
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ตารางลงคะแนน 

ค าอธิบายให้ บุคลากรบันทึกคะแนนด้วยตนเอง โดยน าค่าคะแนนที่คิดว่าใช่หรือต้องการจากข้อ 1 – 3 มา
ลงคะแนนตัวเอง ในแบบ ช่อง (1) – (3) 
 

คุณลักษณะ 

ค่าคะแนน (กรอกด้วยตังเอง) 

ระดับ
ปัจจุบัน 

(1) 

ระดับท่ีพึง
ประสงค์ 

(2) 

ระดับความ
ต้องการ
พัฒนา 

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

   

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร (เฉพาะสายงานผู้บริหาร) 
1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเป็นผู้น า 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
4. การคิดเชิงกลยุทธ์ 

   

สมรรถนะประจ าสายงาน (พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง พนักงาน
จ้างที่มีชื่อเหมือนพนักงานส่วนต าบล) ตามระดับ ในมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง 
1. ……………………………………………………………………………….. 
2. ……………………………………………………………………………….. 
3. ……………………………………………………………………………….. 
4. ……………………………………………………………………………….. 

   

ข้อเสนอแนะด้านอื่น ๆ เช่น เสริมทักษะ ด้านคอมพิวเตอร์  ด้านภาษา  ด้านการจัดการข้อมูล ฯลฯ  
1. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
2. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
3. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
4. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
5. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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ตารางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลรายบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม 

ประจ าปีงบประมาณ  2560 
 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ปลัด อบต.  
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น การบริหารจัดการ แผนงาน  งบประมาณ  
การคลัง งานช่าง งานอ านวยการ  งาน
สาธารณสุข งานสิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

ส านักงานปลัด    
หน.ส านักปลัด  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ี เช่น งาน
อ านวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป งาน
ประสานงานท่ัวไป  งานสภา งานรัฐพิธี  งานท่ี
ไม่อยู่ในส่วนราชการอื่น 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

นักจัดการงานท่ัวไป  1.สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
งานอ านวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป  งาน
ประสานงานท่ัวไป  งานธุรการ  งานสาร
บรรณ งานสภา งานรัฐพิธี  งานท่ีไม่อยู่ในส่วน
ราชการอื่น 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานแผน งบประมาณ ข้อบัญญัติฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

นักทรัพยากรบุคคล  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ งานประเมิน
สวัสดิการ งานพัฒนา  งานสรรหา งาน
เงินเดือน ค่าจ้าง  ค่าตอบแทน งานเครื่องราช 
งานเขียนโครงการ  งานฝึกอบรม  งานบริการ  
ฯลฯ 
 
 
 
 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
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นักพัฒนาชุมชน  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานสวัสดิการชุมชน  งานเบี้ยยังชีพ 
ผู้สูงอายุ ด้อยโอกาส งานสตรี งานพัฒนา
ชุมชน ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

เจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานอ านวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป  
งานประสานงานท่ัวไป งานธุรการ งานสาร
บรรณ  งานสภา งานรัฐพิธี  งานท่ีไม่อยู่ใน
ส่วนราชการอื่น 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

จพง.ป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานเฝ้าระวังภัย  การช่วยภัย  งาน กู้ชีพ  
อพปร. ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

พนักงานขับรถยนต ์ 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษาเครื่องยนต์  
มารยาทการใช้รถใช้ถนน เครื่องหมายจราจร 
ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

พนักงานจ้างทั่วไป    
นักการ 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น ส่งเอกสารงานราชการ  งานท าความ
สะอาด มารยาทในการต้อนรับ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

ยาม 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานรักษาความปลอดภัย  การลงบันทึก
รายงานสถานการณ์ประจ าวัน ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

คนงาน 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานบ ารุงรักษา ต้นไม้ สนามหญ้า  งาน
บ ารุงรักษาเครื่องยนต์ในเบื้องต้น  งาน
ออกแบบและตกแต่งต้นไม้เล็กใหญ่ ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

กองคลัง    
ผู้อ านวยการกองคลัง  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น  งานอ านวยการ  งานบริหาร งานการ

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
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คลัง  งานงบประมาณ  งานสวัสดิการ  งาน
การเงิน  การบัญชี  การจัดเก็บ  งานพัสดุฯลฯ 

นักวิชาการพัสดุ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานจัดซื้อ  จัดจ้าง  งานลงทะเบียนพัสดุ 
ครุภัณฑ์ ส านักงาน  งานวิธีการพัสดุ  ตกลง  
สอบ ประกวด ราคาพัสดุ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

นักวิขาการจัดเก็บรายได้  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานจัดเก็บ  งานเขียนใบเสร็จ งานภาษี
อากร  งานการเงิน ฯลฯ   

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

นักวิชาการเงินและบัญช ี 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานการเงิน  การบัญชี  งานควบคุมฎีกา  
การเขียนฎีกา ใบส าคัญ ฯลฯ 
 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

ลูกจ้างประจ า    
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานการเงิน  การบัญชี  งานควบคุมฎีกา  
การเขียนฎีกา ใบส าคัญ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ช่วยนักวิชาการจัดเก็บรายได ้ 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
กองช่าง    

ผู้อ านวยการกองช่าง  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
นายช่างโยธา  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 
เจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
 
 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 



 

 หนา้ 20 

 

กองการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม 

   

ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง
เช่น งานบริหารงานการศึกษา งานอ านวยการ  
งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็ก งานโรงเรียน  การจัดซื้อจัดจ้าง  งาน
โครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม  งานการ
ศาสนาฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์พัฒนา
เด็กเล็ก งานโรงเรียน  การจัดซื้อจัดจ้าง  งาน
โครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม  งานการ
ศาสนาฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

ครู  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงานการสอน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานการสอน  การดูแลเด็กปฐมวัย  การ
เขียนโครงการ  งานประเมินผลการศึกษา งาน
พัฒนาเด็กปฐมวัย ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ช่วยนักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์พัฒนา
เด็กเล็ก งานโรงเรียน  การจัดซื้อจัดจ้าง  งาน
โครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม  งานการ
ศาสนาฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

ผู้ดูแลเด็ก  1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่ง 
เช่น งานการสอน  การดูแลเด็กปฐมวัย  การ
เขียนโครงการ  งานประเมินผลการศึกษา งาน
พัฒนาเด็กปฐมวัย ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดู

งาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ

โอกาส 

 
 
 
 
 



 

 หนา้ 21 

 

โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล   
ภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม  ประจ าปีงบประมาณ  2561 

 
ยุทธศาสตร์ที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

61 62 63 
1 โครงการพัฒนาทักษะและความรู้ประจ าสาย

งานของบุคลากร  
ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม  เชิงปริมาณ  

- บุคลากรได้รับการพัฒนาในสายงาน ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใช้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสายงาน ร้อยละ 90 
 

200,000    งานบริหาร
ทั่วไป 

2 โครงการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะหลัก
ให้กับบุคลากร 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนาในสมรรถนะหลัก ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใช้สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะ ร้อยละ 90 
 
 

100,000    งานบริหาร
ทั่วไป 

3 ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะใน ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม  เชิงปริมาณ  250,000    งานบริหาร



 

 หนา้ 22 

 

การท างานของแต่ละสายงาน จากหน่วยงานอื่น - บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะในการท างานร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสายงาน ร้อยละ 90 
 

ทั่วไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล 
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กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน  

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

61 62 63 
1 กิจกรรมให้ความรู้และส่งเสริมความก้าวหน้าให้

พนักงานส่วนต าบลในสายงานของตนเอง 
ร้อยละผู้เข้าร่วมกิจกรรม  เชิงปริมาณ  

- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเข้าใจเส้นทางความก้าวหน้าของตน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ท่ีมีความรู้ความสามารถเติบโตใน
สายงาน ร้อยละ 90 
 

-    งานบริหาร
ทั่วไป 

2 จัดท าฐานข้อมูลการฝึกอบรมของบุคลากร ร้อยละผู้ได้รับการบันทึก
ข้อมูลการฝึกอบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรที่ผ่านการอบรมได้รับการบันทึกข้อมูล ร้อยละ 
100 
เชิงคุณภาพ 
- การบันทึกข้อมูลถูกต้อง สมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีฐานข้อมูลการฝึกอบรม ตรวจสอบได ้
ร้อยละ 90 
 

-    งานบริหาร
ทั่วไป 
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ยุทธศาสตร์ที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานทุกระดับ 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

61 62 63 
1 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจ าปีของบุคลากร ร้อยละผู้ได้รับการตรวจ

สุขภาพประจ าป ี
เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การตรวจสุขภาพของบุคลากรผ่านเกณฑ์  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีสุขภาพดีพร้อมปฏิบัติงาน ร้อย
ละ 90 

-    งานบริหาร
ทั่วไป 

2 โครงการซ้อมแผนฉุกเฉินกรณีเกิดเหตุไฟไหม ้ ร้อยละผู้เข้าร่วมซ้อมแผน  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมการซ้อมแผนกรณีเกิดเหตุไฟไหม้  
 ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้และสามารถท าหน้าท่ีของตนเองกรณี
เกิดเหตุไฟไหม้ได้ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีแผนเตรียมความพร้อมกรณีเกิดเหตุไฟไหม้  

20,000    งานป้องกัน
และบรรเทา
สาธารณภัย 

3 กิจกรรม 5 ส. ร้อยละผู้เข้าร่วมกิจกรรม  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 5 ส.  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ และเข้าใจขั้นตอน 5 ส  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย เพิ่มขึ้น 
ร้อยละ 90  

-    ทุกส่วน
ราชการ 
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ยุทธศาสตร์ที่  2 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ต่อกิจกรรม 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

61 62 63 
1 โครงการฝึกอบรมคุณธรรมจริยธรรม ธรรมาภิ

บาลในหน่วยงาน ให้กับบุคลากร 
ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม  เชิงปริมาณ  

- บุคลากรเข้ารับการพัฒนา ด้านคุณธรรมจริยธรรม ร้อย
ละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม ในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 
90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
 

30,000     งานบริหาร
ทั่วไป 

2 มาตรการส่งเสริมองค์ความรู้ด้านการต่อต้าน
การทุจริต 

ร้อยละผู้ได้รับการส่งเสริม
การต่อต้านการทุจริต  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการส่งเสริมด้านต้านการทุจริต ร้อยละ 
90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจการทุจริต ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
เพิ่มขึ้นร้อยละ 90 
 
 
 

-    ทุกส่วน
ราชการ 
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3 กิจกรรมในการสร้างเสริมองค์ความรู้เพื่อ
ป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน 

ร้อยละผู้เข้าร่วมอบรม เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าทดสอบแอพพลิเคชั่นกฎหมาย ปปช 
 ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย ปปช. 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
เพิ่มขึ้นร้อยละ 90 
 

-     งานบริหาร
ทั่วไป 

4 จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนและให้ความรู้
เรื่องผลประโยชน์ทับซ้อนให้กับบุคลากร 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ  
- จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน จ านวน 1 เล่ม 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน สมบูรณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนในการปฏิบัติ
ราชการ 

-    งานบริหาร
ทั่วไป 

5 โครงการยกย่องเชิดชูเกียรติพนักงานส่วนต าบล
ผู้มีคุณธรรมจริยธรรมและให้บริการประชาชน
ดีเด่น 

ร้อยละผู้เข้าร่วมโครงการ  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการเชิดชูเกียรติ  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของ
โครงการ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีคุณธรรมจริยธรรมและเป็น
แบบอย่างท่ีดี 
 

-    งานบริหาร
ทั่วไป 



 

 หนา้ 27 

 

6 จัดท าคู่มือการให้บริการและปรับปรุงศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร  การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของ
ประชาชน ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลพระ
เพลิง  
 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ  
- จัดท าคู่มือผลการให้บริการ จ านวน 1 เล่ม 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลการให้บริการ สมบูรณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือการให้บริการในการปฏิบัติราชการ 

-    ส านักงาน
ปลัด  

 
ยุทธศาสตร์ที่  2 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี 
กลยุทธ์ที่  2 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน   

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

61 62 63 
1 จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริตของ

องค์การบริหารส่วนต าบลดงเมืองแอม 
 

จ านวนประกาศ เชิงปริมาณ  
- จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเรื่องการต่อต้านการทุจริต 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีประกาศ เจตจ านงต่อต้านการทุจริต 
 

-    งานบริหาร
ทั่วไป 

2 กิจกรรมมาตรการสร้างความโปรงใสในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานส่วนต าบล 
 

ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ  
- จ านวนหนังสือท่ีประชาชนหรือหน่วยงานตรวจสอบ 
ตรวจสอบได ้
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน ์

-    ทุกส่วน
ราชการ 



 

 หนา้ 28 

 

- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้
 

3 โครงการเผยแพร่ข้อมูลด้านการจัดซื้อ-จัดจ้าง ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ  
- ร้อยละของจ านวนโครงการที่เปิดเผยข้อมูลการจัดซื่อจัด
จ้าง 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้
 

-    กองคลัง 
งานพัสด ุ

4 มาตรการยกระดับการคุณภาพการให้บริการ
ประชาชน  
 

ร้อยละความพึงพอใจ  เชิงปริมาณ  
- จ านวนครั้งในการให้บริการกับประชาชน 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน ์
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการมารับบริการ 
 

-    งานบริหาร
ทั่วไป 

6 การพัฒนาข้าราชการที่อยู่ระหว่างทดลอง
ปฏิบัติราชการ 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการพัฒนา  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรที่บรรจุใหม่ได้รับการพัฒนา ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรที่บรรจุใหม่เข้าใจบริบทในการท างาน ร้อยละ 
90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและเป็นเจ้าหน้าท่ีรัฐที่ด ี
 
 

-    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 



 

 หนา้ 29 

 

ยุทธศาสตร์ที่  3 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับ ให้ยอมรับการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กร ในอนาคต  

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

61 62 63 
1 ส่งบุคลากรเข้าร่วมโครงการที่เกี่ยวกับภาวะการ

เป็นผู้น า 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ  
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ ได้รับการพัฒนาภาวะการเป็น
ผู้น า ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการสามารถปฏิบัติหน้าที่ความเป็น
ผู้น า ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานมีสายงานผู้บริหารที่มีภาวะการเป็นผู้น าและ
บังคับบัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

30,000    งานบริหาร
ทั่วไป 

2 ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในโครงการพัฒนา
ศักยภาพการบริหารงาน 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการอบรม เชิงปริมาณ  
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ ได้รับการพัฒนาศักยภาพใน
การบริหารงาน ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานมีสายงานผู้บริหารที่มีภาวะการเป็นผู้น าและ
บังคับบัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

30,000    งานบริหาร
ทั่วไป 

 
 



 

 หนา้ 30 

 

 
ยุทธศาสตร์ที่  3 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลทุกระดับเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานส่วนต าบลร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน  

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

61 62 62 
1 โครงการปลูกต้นไม้เพื่อเพิ่มพื้นท่ีสีเขียวลดภาวะ

โลกร้อนในเขตพื้นท่ีองค์การบริหารส่วนต าบล
ดงเมืองแอม 

ร้อยละผู้เข้าร่วมโครงการ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเข้าใจวัตถุประสงค์ของโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- หน่วยงานมีพื้นที่สีเขียวและสภาพแวดล้อมน่าอยู ่

-  -  งาน
สวัสดิการ
และพัฒนา

ชุมชน 

2 โครงการการส่งเสริมการอ่านและเรียนรู้ตลอด
ชีวิต 

ร้อยละผู้เข้าร่วมโครงการ เชิงปริมาณ  
- เด็กและเยาวชนและพนักงานส่วนต าบลเข้าร่วมโครงการ 
ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- เด็กและเยาวชนและพนักงานส่วนต าบลมีความพึงพอใจ
ในโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- ต าบลดงเมืองแอม มีเด็กและเยาวขนที่มีคุณภาพ 

10,000    งานส่งเสริม
การศึกษา 
ศาสนาและ
วัฒนธรรม 

3 โครงการ อบต.เคลื่อนที่ บริการด้วยใจรับใช้
ประชาชน 

ร้อยละของส่วนราชการไป
จัดกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- ส่วนราชการสังกัด อบต.ดงเมืองแอมร่วมจัดกิจกรรม 
ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- กิจกรรมมีความเรียบร้อยและสมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน ์
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการติดต่อราชการ 

20,000    งานบริหาร
ทั่วไป 



 

 หนา้ 31 

 

ยุทธศาสตร์ที่  4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน  

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

61 62 63 
1 กิจกรรมเทคนิคการสอนงานและสร้างระบบพ่ี

เลี้ยงในองค์กร ในงานการเจ้าหน้าท่ี 
ร้อยละของผู้มาติดต่อ

ราชการงานการเจ้าหน้าท่ี 
เชิงปริมาณ  
- บุคลากร มาติดต่อราชการงานการเจ้าหน้าท่ีร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ผู้มาติดต่อราชการงานการเจ้าหน้าท่ีมีความพึงพอใจ 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีงานการเจ้าหน้าที่ทีมีประสิทธิภาพ 
 

-    ส านักงาน
ปลัด  

2 จัดท าคู่มือ กฎระเบียบการปฏิบัติราชการใน
สายงานของตนเพื่อเผยแพร่ให้กับบุคลากรใน
สังกัด 
 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ  
- บุคลากรจัดท าคู่มือปฏิบัติราชการ ร้อยละ 70 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลการปฏิบัติราชการ สมบูรณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือในการปฏิบัติราชการ 
 

-    ส านักงาน
ปลัด  

 
 
 
 
 



 

 หนา้ 32 

 

 
ยุทธศาสตร์ที่  4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกันภายในองค์กร  เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน  

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 

ระยะเวลา/ปีที่
ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
25
58 

25
59 

25
60 

1 ประชุมประจ าเดือน และน าเสนอผลการ
ปฏิบัติงานประจ าเดือนของส่วนราชการ 

ร้อยละของการเข้าร่วม
ประชุมประจ าเดือน 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้ารวมประชุมประจ าเดือนร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ส่วนราชการ จัดท าการน าเสนอผลงานประจ าเดือน 
 ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานรู้การเคลื่อนไหวและการด าเนินงานของแต่ละ
สวนราชการอย่างต่อเนื่อง 
 

-    ทุกส่วน
ราชการ 

2 โครงการจัดการความรู้ของหน่วยงาน (KM) ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ การจัดการความรู้ (KM) ของ
หน่วยงาน  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้เข้าใจวัตถุประสงค์ของโครงการ ร้อย
ละ 80  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานได้จัดการเรียนรู้ร่วมกันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้
งานร่วมกัน 
 
 

-    ทุกส่วน
ราชการ 
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3 โครงการส่งเสริมการท างานเป็นทีม ร้อยละความส าเร็จ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการการท างานเป็นทีม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในกิจกรรม ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีทีมงานท่ีมีคุณภาพพร้อมขับเคลื่อนงานของ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

-    งานบริหาร
ทั่วไป 
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