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ของ 
 
 

องคการบริหารสวนตำบลทุงนอย 
อำเภอเมืองนครปฐม  จังหวัดนครปฐม 



 

คำนำ 
 

 บุคลากรทองถ่ินเปนทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ท่ีมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ
ไปสูเปาหมาย และสนองตอบความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ และพรอมรับมือจากสภาวการณ
ในปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ขาราชการหรือ
พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง ถือวาเปนหัวใจสำคัญในกระบวนการ
บริหารงานบุคคล เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไดพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะตามมาตรฐานท่ีกำหนด การพัฒนาบุคลากรจึงเปนกลไกสำคัญท่ีจะสนับสนุนใหการบริหารงานของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีบุคลากรทองถ่ินท่ีมีคุณภาพสูง และมีความพรอมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ 
นโยบายของรัฐ และนโยบายสำคัญขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ทามกลางการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

 การพัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลทุงนอย คำนึงถึงการสรางกำลังคนในการ 
ปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ ท้ังในดานสมรรถนะการบริหารผลงาน และการพิทักษระบบคุณธรรม เพ่ือให 
บุคลากรองคการบริหารสวนตำบลทุกตำแหนง มีความในขอบเขตภารกิจหนาท่ีความรับผิดชอบเฉพาะ
ตำแหนง ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักเกณฑและวิธีการปฏิบัติราชการ ตลอดจนความประพฤติ
ปฏิบัติตนใหเหมาะสมสำหรับตำแหนง และบรรลุผลสัมฤทธิ์ของทางราชการ เปนพนักงานสวนตำบลท่ีดีท่ีมี 
คุณธรรม โดยไดกำหนดหลักสูตรพัฒนาในหลากหลายมิติ  อาทิเชน ดานความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน  
ดานพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเฉพาะตำแหนง ดานการบริหารงาน  ตลอดจนดานคุณธรรม 
และจริยธรรม เปนตน 

 คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคกรบริหารสวนตำบล  ไดใชกรอบแนวทางการ
พัฒนาบุคลากร ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดนครปฐม เรื่อง หลักเกณฑและ
เง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล ลงวันท่ี ๓๑ ตุลาคม ๒๕๔๕  
ดำเนินการ รวมท้ัง ไดใหความสำคัญในการพัฒนาบุคลากรดานการเมือง เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ 
อันจะทำใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการในตำแหนงตางๆรวมมือกันไดอยางประสิทธิภาพตอไป 
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สวนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 

๑.1 หลักการและเหตุผล 
๑. รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา ๒๕๘ ข (๔) ไดกำหนดไววา “ใหมีการปรับปรุง

และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผูมีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทำงานใน
หนวยงานของรัฐ และสามารถเจริญกาวหนาไดตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแตละบุคคลมี
ความซ่ือสัตยสุจริต กลาตัดสินใจและกระทำในสิ่งท่ีถูกตองโดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน
สวนตัว มีความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอำนาจโดยไม
เปนธรรมของผูบังคับบัญชา 

๒. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
กำหนดใหสวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรู
อยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพ่ือนำมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริม
และพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปน
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการ
ใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓. ตามประกาศหลักเกณฑการจัดทำแผนแมบทการพัฒนาขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ิน และประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานทองถ่ิน เรื่อง หลักเกณฑและเง่ือนไขเก่ียวกับ
การบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล หมวดท่ี ๑๒ สวนท่ี ๓ การพัฒนาขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบล มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปน
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเปนขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ินท่ีดี โดยองคการบริหารสวนตำบล ตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวน ตามหลักสูตรท่ี
คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินกำหนด และกำหนดใหองคการบริหารสวนตำบล  จัดทำ
แผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทำใหปฏิบัติ
หนาท่ีราชการในตำแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการจัดทำแผนการพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถ่ิน ตองกำหนดตามกรอบของแผนพัฒนาท่ีคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน
กำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล มีระยะเวลา  ๓  ป ตาม
กรอบของแผนอัตรากำลังขององคการบริหารสวนตำบล นั้น 

๔. สถานการณการเปลี่ยนแปลง ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลง
ดานเทคโนโลยี การบริหารจัดการยุคใหม ผูนำหรือผูบริหารองคการตาง ๆ ตองมีความตื่นตัว และเกิดความ
พยายามปรับตัวในรูปแบบตาง ๆ  โดยเฉพาะการเรงรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด 
วิธีการทำงาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม ๆ และนำระบบมาตรฐานในระดับตาง ๆ มาพัฒนาองคกร ซ่ึงนำไปสู 
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แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคการ เพ่ือใหองคการสามารถใช และพัฒนาความรูท่ีมีอยู
ภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ และปรับเปลี่ยนวิทยาการความรูใหมมาใชกับองคการไดอยาง
เหมาะสม 
 เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว  องคการบริหารสวนตำบลทุงนอย จึงไดจัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล ๓ ป ประจำปงบประมาณ 256๗ - 256๙ ข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทาง
ในการพัฒนาพนักงานสวนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง  
เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล  อีกท้ัง ยังเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลทุงนอย  อำเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
ในการปฏิบัติราชการและตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
1.2 วัตถุประสงค  

๑. เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบล มีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลเปนไป
ตามหลักสูตรมาตรฐานกำหนดตำแหนงและตามท่ี ก.อบต. กำหนด 

๒. เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบล  มีเครื่องมือในการสงเสริมใหบุคลากรองคการบริหารสวน
ตำบล  มีกรอบความรูทักษะ และสมรรถนะ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐานท่ีคณะกรรมการ
พนักงานสวนทองถ่ิน  

๓. เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน มีการบริหารการเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดย
การประเมิน และวางแผนการพัฒนาของตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ในบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

๔. เพ่ือใหบุคลากรทองถ่ินมีความรูท้ังในดานพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ดานการพัฒนา
เก่ียวกับงานในหนาท่ี ดานความรูความสามารถและทักษะของงานแตละตำแหนง ดานการบริหาร และดาน
คุณธรรมและจริยธรรม  

๕. เพ่ือใหองคการบริหารสวนตำบล สรางองคกรแหงการเรียนรูท่ีเอ้ือใหบุคลากรเกิดการ
เรียนรู และการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติราชการ สรางสรรคนวัตกรรม ท้ัง
ผลผลิต และการใหบริการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายตามภารกิจหนาท่ี 
 
๑.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 

๑. การกำหนดหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณในการ
พัฒนาพนักงานสวนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจางประจำ และพนักงานจาง ใหมี
ความสอดคลองกับตำแหนง และระดับตำแหนงในแตละสายงานท่ีดำรงอยูตามกรอบแผนพัฒนาบุคลากร ๓ 
ป 

๒. ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน
หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอยปละ๑ ครั้ง หรือตามท่ีผูบริหารทองถ่ินเห็นสมควร 
ไดแก  

2.1 หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
2.2 หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ  
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2.3 หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง  

2.4 หลักสูตรดานการบริหาร  
2.5  หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

๓. วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตำบล  เปนหนวยดำเนินการเอง หรือ
ดำเนินการรวมกับ ก.อบต. หรือ ก.อบต.จังหวัด หรือหนวยงานอ่ืน โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลาย
วิธีก็ได ตามความจำเปนและความเหมาะสม ไดแก  

3.๑ การปฐมนิเทศ  
3.๒ การฝกอบรม  
๓.3 การศึกษาหรือดูงาน  
3.4 การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
3.5 การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม  
3.6 การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 

๔. งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาใหองคการบริหารสวนตำบล ตองจัดสรรงบประมาณ
สำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน  โดยคำนึงถึงความประหยัด
คุมคา  เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

๕. การติดตามประเมินผลใหองคการบริหารสวนตำบล  กำหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองกับทักษะ ความรู และสมรรถนะของขาราชการ หรือพนักงานสวนทองถ่ินใหบรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามแผนพัฒนาบุคลากร และเพ่ือใหเปนประโยชนในการวางแผนอัตรากำลัง การวางแผนบริหาร
บุคลากร การวางแผนเสนทางความกาวหนาของบุคลากรซ่ึงมีความสำคัญ และจำเปนในการพัฒนาองคการ
บริหารสวนตำบล และการวางแผนพัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล ๓ ปถัดไป 

 

สวนที่ ๒ การวิเคราะหสถานการณพัฒนาบุคลากร 
 

๒.๑ ภารกิจ อำนาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตำบล 
ภารกิจ 

1. ดานโครงสรางพ้ืนฐาน มีภารกิจท่ีเกี่ยวของดังนี้ 
1.1 จัดใหมีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก (มาตรา 67 (1))  
1.2 ใหมีน้ำเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68(1)) 
1.3 ใหมีและบำรุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน (มาตรา 68(2)) 
1.4 ใหมีและบำรงุรักษาทางระบายน้ำ  (มาตรา 68 (3)) 
1.5 การสาธารณูปโภคและการกอสรางอ่ืนๆ (มาตรา 16(4)) 
1.6 การสาธารณูปการ (มาตรา 16(5)) 
2. ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
2.1 สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ (มาตรา 67(6)) 
2.2 ปองกันโรคและระงับโรคติดตอ (มาตรา 67(3)) 
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ภารกิจ 
2.3 ใหมีและบำรุงสถานท่ีประชุม การกีฬาการพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ (มาตรา 68(4)) 
2.4 การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผูดอยโอกาส (มาตรา 

16(10)) 
2.5 การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัดและการจัดการเก่ียวกับท่ีอยูอาศัย(มาตรา 16(2)) 
2.6 การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน (มาตรา 16(5)) 
2.7 การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล(มาตรา 16(19)) 
3. ดานการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
3.1 การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย (มาตรา 67(4)) 
3.2 การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน (มาตรา 68(8) 
3.3 การผังเมือง (มาตรา 68(13)) 
3.4 จัดใหมีท่ีจอดรถ (มาตรา 16(3)) 
3.5 การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง (มาตรา 16(17)) 
3.6 การควบคุมอาคาร (มาตรา 16(28)) 
4. ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเท่ียว มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 
4.1 สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68(6) 
4.2 ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกร และกิจการสหกรณ (มาตรา 68(5)) 
4.3 บำรุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68(7)) 
4.4 ใหมีตลาด (มาตรา 68(10)) 
4.5 การทองเท่ียว (มาตรา 68(12)) 
4.6 กิจการเก่ียวกับการพาณิชย (มาตรา 68(11)) 
4.7 การสงเสริม การฝกและประกอบอาชีพ (มาตรา 16(6)) 
4.8 การพาณิชยกรรมและการสงเสริมการลงทุน (มาตรา 16(7)) 
5. ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมมีภารกิจท่ีเกี่ยวของ 

ดังนี้ 
5.1 คุมครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม(มาตรา 67(7)) 
5.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ำ ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมท้ังกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

(มาตรา 67(2)) 
5.3 การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตางๆ (มาตรา 17 (12)) 
6. ดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถ่ิน มีภารกิจท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 
6.1 บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และ 

วัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน (มาตรา 67(8) 
6.2 สงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (มาตรา 67(5)) 
6.3 การจัดการศึกษา (มาตรา 16(9)) 
6.4 การสงเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน (มาตรา 17(18)) 
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ภารกิจ 
7. ดานการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการและองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น มีภารกิจท่ีเกี่ยวของ ดังนี ้
7.1 สนับสนุนสภาตำบลและองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืนในการพัฒนาทองถ่ิน (มาตรา 45(3)) 
7.2 ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากรใหตามความจำเปน

และสมควร (มาตรา 67(9)) 
7.3 สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎร ในการมีมาตรการปองกัน(มาตรา 16(16)) 
7.4 การประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาท่ีขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (มาตรา 17(3)) 
7.5 การสรางและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำท่ีเชื่อมตอระหวางองคกรปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน (มาตรา 

17(16)) 
 

๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองคการบริหารสวนตำบลจะดำเนินการ 
(๑) ภารกิจหลัก  

1. ดานการปรับปรุงโครงสรางพ้ืนฐาน 
2. ดานการสงเสริมคุณภาพชีวิต 
3. ดานการจัดระเบียบชุมชน  สังคม  และการรักษาความสงบเรียบรอย 
4. ดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
5. ดานการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
6. ดานการสงเสริมการศึกษา 
7. ดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

(๒) ภารกิจรอง 
๑. การฟนฟูวัฒนธรรมและสงเสริมประเพณี 
๒. การสนับสนุนและสงเสริมศักยภาพกลุมอาชีพ 
๓. การสงเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
๔. ดานการวางแผน  การสงเสริมการลงทุน 

 
๒.๓ การวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร 

(๑) ความตองการดานทักษะ 
๑. ทักษะการบริหารโครงการ 
๒. ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
๓. ทักษะการใชคอมพิวเตอร 
๔. ทักษะในการสื่อสาร การนำเสนอ และถายทอดความรู 

(๒) ความตองการดานความรู 
๑. ความรูเรื่องกฎหมาย 
๒. ความรูเรื่องจัดซ้ือจัดจางและกฎระเบียบพัสดุ 
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๓. ความรูเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๔. ความรูเรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

(๓) ความตองการพัฒนางาน 
๑. งานสาธารณสุข การเฝาระวัง และควบคุมโรคติดตอ 
๒. งานจัดทำงบประมาณ 
๓. งานชาง 
๔. งานธรุการ งานสารบรรณ 

 
๒.๔ การวิเคราะหสภาพแวดลอม  
 การวิเคราะหสภาวะแวดลอม (SWOT Analysis) เปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณ 
สำหรับองคกร  ซ่ึงชวยผูบริหารกำหนดจุดแข็ง และจุดออนขององคกรจากสภาพแวดลอมภายใน โอกาส 
และอุปสรรคจากสภาพแวดลอมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปจจัยตาง ๆ ตอการทำงานขององคกร 
การวิเคราะห SWOT Analysis  เปนเครื่องมือในการวิเคราะหสถานการณ  เพ่ือใหผูบริหารรูจุดแข็ง  
จุดออน  โอกาส  และอุปสรรคขององคกร  ซ่ึงจะชวยใหทราบวา องคกรไดเดินทางมาถูกทิศ และไมหลงทาง   
นอกจากนี้ ยังบอกไดวาองคกรมีแรงขับเคลื่อนไปยังเปาหมายไดดีหรือไม  ม่ันใจไดอยางไรวา ระบบการ 
ทำงานในองคกรยังมีประสิทธิภาพอยู  มีจุดออนท่ีจะตองปรับปรุงอยางไร  ซ่ึงการวิเคราะหสภาวะแวดลอม   
SWOT Analysis  ดังนี้ 

1. ปจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis)  ไดแก 
1.1 S มาจาก Strengths  

หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยภายใน เปนขอดีท่ี เกิด
จากสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็งดานกำลังคน จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็งดานการผลิต  จุด
แข็ง ดานทรัพยากรบุคคล องคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกำหนดกลยุทธ                     

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยภายใน  เปน ปญหา

หรือขอบกพรองท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ขององคกร ซ่ึงองคกรจะตองหาวิธีในการแกปญหานั้น     

2. ปจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ไดแก 
2.1 O มาจาก Opportunities  

หมายถึง โอกาส  เปนผลจากการท่ีสภาพแวดลอม ภายนอกขององคกรเอ้ือ
ประโยชนหรือสงเสริมการดำเนินงานขององคกร โอกาสแตกตางจากจุดแข็งตรงท่ีโอกาสนั้น เปนผลมาจาก
สภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายใน  ผูบริหารท่ีดีจะตองเสาะ
แสวงหาโอกาสอยูเสมอ และใชประโยชนจากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เปนขอจำกัดท่ีเกิดจากสภาพแวดลอม ภายนอก ซ่ึงการบริหารจำเปนตองปรับกลยุทธให
สอดคลองและพยายามขจัดอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใหไดจริง 
 



 

- 7 - 
 

วิเคราะหปจจัยภายใน ภายนอก โอกาส และขอจำกัด (SWOT)   
ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลทุงนอย 

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

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

- มีระเบียบกฎหมาย
เฉพาะในการทำงาน
ทองถ่ิน 

- มี ระบ บ อุป ถัมภ ใน
อ งค ก ร ย า ก ต อ ก า ร
บริหารจัดการ 

- มีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นและเปด
โอกาสให บุ คลากรมี
สวนรวม 

- ร ะ เบี ย บ ก ฎ ห ม า ย
เปลี่ยนแปลงบอยครั้ง
เกิดปญหาในการบริหาร
จัดการท่ีตอเนื่อง 

- ร ะ เ บี ย บ 
ก ระท รวงม ห าด ไท ย
หนั งสื อ ซักซ อม  ไม มี
ค ว า ม ชั ด เจ น  ข า ด
แ น ว ท า ง ใ น ก า ร
ดำเนินการท่ีถูกตอง 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานคน (Man) 

- สามารถ เป ดกรอบ
อัตรากำลังตามภาระ
งานท่ีเกิดข้ึนได 

- มี บุ ค ล า ก ร ท า ง
สาธารณ สุข ในสั งกัด 
ส ะ ด ว ก ต อ ก า ร รั บ
บริการสาธารณสุข 

- ขอบเขตการทำงานมี
ค ว า ม ชั ด เจ น ต า ม
ม า ต ร ฐ า น ก ำ ห น ด
ตำแหนง 

- บุ ค ล าก ร มี ค ว าม รู
ความสามารถท่ีแตกตาง
กัน ทำงานแทนกันไมได 

- ขาดการประเมินผล
การปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 

- ใหบริการสาธารณสุข
รวดเร็วท่ัวถึง 

- บุคลากรบางสวนไดรับ
การบรรจุแลวถึงเวลา
โอนกลับภูมิลำเนา 
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จุดแข็ง   S จุดออน   W โอกาส   O ขอจำกัด  T 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเงิน (Money) 

- งบประมาณรายจาย
ประจำปมีเพียงพอตอ
การพั ฒ นาพ นั กงาน
สวนตำบล 

- งบประมาณ ท่ี ใช ใน
การพัฒนารายบุคคล
ไดรับการจัดสรรนอย 

- องคการบริหารสวน
ตำบลทุงนอย สามารถ
ใหงบประมาณในการ
เขารับการพัฒนาทันตอ
เวลา 

 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานเครื่องมืออุปกรณ (Machine) 

- มี วั ส ดุ  ค รุ ภั ณ ฑ  
อาคารสถานท่ี เครื่อง
อำนวยความสะดวก
ท่ัวถึง 

- บุคลากรยังขาดทักษะ
ใน ก า ร ใช เค รื่ อ ง มื อ
เทคโน โลยี ท่ี มี ในการ
ทำงาน 

- เทคโนโลยีท่ีมีสามารถ
ทำงานไดรวดเร็วและ
ทันเวลาและเหตุการณ 

- เทคโน โลยี มีปญ หา
ตามสภาพอากาศและ
ท่ี ต้ั งทำให ไมสามารถ
ท ำ ง า น ไ ด ใ น เ ว ล า
เรงดวน 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานศีลธรรม (Morality) และพฤติกรรม  

- องคการบริหารสวน
ต ำ บ ล ทุ ง น อ ย  ตั้ ง
งบ ป ระมาณ สำห รับ
ส ง เ ส ริ ม คุ ณ ธ ร ร ม
จริยธรรมทุกป  

- บุคลากรหลากหลาย
ป ร ะ เภ ท ต ำ แ ห น ง 
หลากหลายคุณวุฒิ และ
ประสบการณทำใหไม
เขาใจในระบบคุณธรรม
จริยธรรมเทาท่ีควร 

- บุคลากรมีการทำงาน
เปนทีมและสามัคคีกัน 
รับฟงความคิดเห็นซ่ึง
กันและกันยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงและมีจิต
สาธารณะ 
- บุคลากรนับถือศาสนา
เดียวกัน สะดวกตอการ
ดำเนินกิจกรรมสวนรวม 

 

 
 



๑ 
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๒.5 โครงสรางการบริหารงานฝายประจำ ขององคการบริหารสวนตำบลทุงนอย 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. สำนักปลัด 2. กองคลัง 3. กองชาง 
พนักงานสวนตำบล 

- นักบริหารงานท่ัวไป (อำนวยการตน)  (1) 
เลขท่ีตำแหนง 18-3-01-2101-001 
นางชูน  การพูล 
1.1 งานบริหารงานท่ัวไป 

ลูกจางประจำ 
- พนักงานธุรการ  (1) 

นางรัชนี  อรุณกุล 

พนักงานสวนตำบล 
- นักบริหารงานคลัง (อำนวยการตน)  (1) 

เลขท่ีตำแหนง 18-3-04-2102-001 
นางสาวมลิวัลย  เบ็ญจวรรณ 
2.1 งานการเงินและบัญชี 

พนักงานสวนตำบล 
- นักวิชาการเงินและบัญชี ปก/ชก  (1)  (วาง) 

เลขท่ีตำแหนง 18-3-04-3201-001 

พนักงานสวนตำบล 
- นักบริหารงานชาง (อำนวยการตน)  (1) 

เลขท่ีตำแหนง 18-3-05-2103-001 
นายปรัชญา  กลิ่นผล 
3.1 ฝายแบบแผนและกอสราง 

พนักงานสวนตำบล 
- หัวหนาฝายแบบแผนและกอสราง (อำนวยการตน)  (1) 
เลขท่ีตำแหนง 18-3-05-2103-002 
นายดีลกัษณ  สงแก 

ปลัดองคการบริหารสวนตำบลทุงนอย (นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง) 
เลขท่ีตำแหนง 18-3-00-1101-001 

พ.จ.อ.อุระชัย  จำชาติ 

รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล (นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) 
เลขท่ีตำแหนง 18-3-00-1101-002 

นางสาวอุษณา  รุงเอนก 
 

4. หนวยตรวจสอบภายใน  
เลขท่ีตำแหนง 18-3-12-3205-001 

นางทิตตยา  สุริยาวงษ 
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1. สำนักปลัด 2. กองคลัง 3. กองชาง 
พนักงานจาง 

- ยาม  (1) 
นายมนตรี  บวรวุฒิพงศ 

- ภารโรง  (1) 
นายพัฒนา  สีมา 
1.2 งานการเจาหนาท่ี 

พนักงานสวนตำบล 
- นักทรัพยากรบุคคล  ชก  (1) 
เลขท่ีตำแหนง 18-3-01-3102-001 
นางสาวนวลวรรณ  วชันุภาพร 
1.3 งานยุทธศาสตรและแผนงาน 

พนักงานสวนตำบล 
- นักวิเคราะหนโยบายและแผน ชก (1) 
เลขท่ีตำแหนง 18-3-01-3103-001 
นางสาวชวนพิศ  มูลทองยอย 
1.4 งานนิติการ 

พนักงานสวนตำบล 
- นิติกร ปก (1) 
เลขท่ีตำแหนง 18-3-01-3105-001 
นางสาวกันตินันท  อังคะนาวิน 

- เจาพนักงานการเงินและบัญชี  ปง/ชง  (1)  (วาง) 

เลขท่ีตำแหนง 18-3-04-4201-001 
ลูกจางประจำ 

- พนักงานการเงินและบัญชี  (1) 

นางสายพิน  ศรีสุขอราม 

2.2 งานพัฒนารายได 
พนักงานสวนตำบล 

- นักวิชาการจัดเก็บรายได ปก/ชก  (1)  (วาง) 
เลขท่ีตำแหนง 18-3-04-3201-001 
- เจาพนักงานจัดเก็บรายได  ปง/ชง  (1)  (วาง) 

เลขท่ีตำแหนง 18-3-04-4204-001 
พนักงานจาง 

- ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได  (1) 
นางสาวปรารถนา  คำรอยแสน 
- พนักงานจดมาตรวัดน้ำ  (2)  (วาง1) 
นางสาวชลธิชา  เพ็งรอด 
2.3 งานพัสดุและทรัพยสิน 
- เจาพนักงานพัสดุ ปง/ชง  (1)  
เลขท่ีตำแหนง 18-3-04-4203-001 
นายบุรินทร  พุมพวง 

พนักงานสวนตำบล 
- นักบริหารงานชาง (อำนวยการตน)  (1) 

เลขท่ีตำแหนง 18-3-05-2103-001 
นายปรัชญา  กลิ่นผล 
3.1 ฝายแบบแผนและกอสราง 

พนักงานสวนตำบล 
- หัวหนาฝายแบบแผนและกอสราง (อำนวยการตน)  (1) 
เลขท่ีตำแหนง 18-3-05-2103-002 
นายดีลักษณ  สงแก 
- วิศวกรโยธา ปง/ชง  (1)  (วาง) 

เลขท่ีตำแหนง 18-3-05-3701-001 
- นายชางโยธา ปง/ชง  (1)  (วาง) 

เลขท่ีตำแหนง 18-3-05-4701-001 
- เจาพนักงานธุรการ ปง  (1)  
เลขท่ีตำแหนง 18-3-05-4101-001 
นายรัตนพล  อินทรแสง 

พนักงานจาง 
- พนักงานผลิตน้ำประปา  (1)  (วาง) 
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1. สำนักปลัด 2. กองคลัง 3. กองชาง 
1.5 งานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

พนักงานสวนตำบล 
- นักวชิาการศึกษา ปก (1) 
เลขท่ีตำแหนง 18-3-01-3803-001 
นางสาวอาภัสรา  ศรีสัจจา 

พนักงานจาง 
- ผูชวยครูผูชวย  (1)  
นางสวางจิต  หงสทอง 
1.6 งานสงเสริมพัฒนาชุมชน 

พนักงานสวนตำบล 
- นักพัฒนาชุมชน ปก  (1) 
เลขท่ีตำแหนง 18-3-01-3801-001 
นางสาววิจิตรา  นาเทเวช 
1.7 งานรักษาความสะอาด 

พนักงานจาง 
- พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา  (1)  (วาง) 
- คนงานประจำรถขยะ  (3)  (วาง1) 
1. นายประสบ  ใจเยือกเย็น 
2. นายสหชาติ  ยวงง้ิวราย 
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1. สำนักปลัด 2. กองคลัง 3. กองชาง 
1.8 งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

พนักงานสวนตำบล 
- เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ปง/ชง 
(1)  (วาง) 
เลขท่ีตำแหนง 62-3-01-4805-001 
 

  

 

๒.๖ กรอบอัตรากำลัง 3 ป ขององคการบริหารสวนตำบล 

กรอบอัตรากำลัง ๓ ป ระหวาง ป พ.ศ. ๒๕67 – ๒๕69 

สวนราชการ 

กรอบอัตรา 
กำลังเดิม 

อัตราตำแหนงท่ีคาดวา
จะตองใชในชวง
ระยะเวลา 3 ป 

ขางหนา 

เพ่ิม / ลด 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

- ปลัดองคการบริหารสวนตำบล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับกลาง) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

- รองปลัดองคการบริหารสวนตำบล 
(นักบริหารงานทองถ่ิน ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
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สวนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหนงท่ีคาดวา
จะตองใชในชวง
ระยะเวลา 3 ป 

ขางหนา 

เพ่ิม / ลด 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

สำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบล         

- หัวหนาสำนักปลัด  
(นักบริหารงานท่ัวไป ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

- นักทรัพยากรบุคคล ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
- นักวิเคราะหนโยบายและแผน ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
- นิติกร ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
- นักพัฒนาชุมชน ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
- เจาพนักงานปองกันและบรรเทา 
สาธารณภัย  ปง./ชง. 

๑ ๑ ๑ ๑ - - - วางเดิม 

- นักวชิาการศึกษา ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
  ลูกจางประจำ 
- พนักงานธุรการ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
- 

 
- 

 
- 

 

  พนักงานจางท่ัวไป 
- ยาม 
- ภารโรง 
- พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 
- คนงานประจำรถขยะ 

 
๑ 
1 
๑ 
3 

 
๑ 
1 
๑ 
3 

 
๑ 
1 
๑ 
3 

 
๑ 
1 
๑ 
3 

 
- 
- 
- 
- 

 
- 
- 
- 
- 

 
- 
- 
- 
- 

 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
- ผูอำนวยการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

 
- 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
+1 

 
- 

 
- 

 
กำหนดเพ่ิม 

- คร ู ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
  พนักงานจางตามภารกิจ 
- ผูชวยครูผูชวย 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
- 

 
- 

 
- 

 
 

กองคลัง         

- ผูอำนวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

- นักวิชาการเงินและบัญชี ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - วางเดิม 
- นักวิชาการจัดเก็บรายได ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - วางเดิม 
- เจาพนักงานการเงินและบัญชี ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - วางเดิม 
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สวนราชการ 

กรอบ
อัตรา 
กำลัง
เดิม 

อัตราตำแหนงท่ีคาดวา
จะตองใชในชวง
ระยะเวลา 3 ป 

ขางหนา 

เพ่ิม / ลด 
หมายเหตุ 

2567 2568 2569 2567 2568 2569 

- เจาพนักงานจัดเก็บรายได ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - วางเดิม 
- เจาพนักงานพัสดุ ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
ลูกจางประจำ 
- พนักงานการเงินและบัญช ี

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจางตามภารกิจ 
- ผูชวยเจาพนักงานจัดเก็บรายได 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
- 

 
- 

 
- 

 

พนักงานจางท่ัวไป 
- พนักงานจดมาตรวัดน้ำ 

 
2 

 
2 

 
2 

 
2 

 
- 

 
- 

 
- 

 
 

กองชาง         

- ผูอำนวยการกองชาง 
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

- หัวหนาฝายแบบแผนและกอสราง 
(นักบริหารงานชาง ระดับตน) 

๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

- วิศวกรโยธา ปก./ชก. - ๑ ๑ ๑ +1 - - กำหนดเพ่ิม 
- นายชางโยธา ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - - วางเดิม 
- เจาพนักงานธุรการ ปง./ชง. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  
พนักงานจางท่ัวไป 
- พนักงานผลิตน้ำประปา 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
๑ 

 
- 

 
- 

 
- 

 

หนวยตรวจสอบภายใน         

- นักวิชาการตรวจสอบภายใน ปก./ชก. ๑ ๑ ๑ ๑ - - -  

รวมท้ังส้ิน 34 36 36 36 +2 - -  
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๒.๗ การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 

จำนวนบุคลากร จำแนกตามคุณวุฒิ     

คุณวุฒิ ป.เอก ป.โท ป.ตร ี ปวส./อนุฯ ปวท. ปวช. ม.6 ม.3 ต่ำกวา ม.3 
บริหารทองถ่ิน - 2 - - - - - - - 
อำนวยการทองถ่ิน - 1 3 - - - - - - 
วิชาการและครู - 2 5 - - - - - - 
ท่ัวไป - - - 2 - - - - - 
ลูกจางประจำ - - - 1 - 1 - - - 
พนักงานจาง - - 1 1 - - 1 1 3 

รวม - 5 9 4 - 1 1 1 3 
 

แสดงคุณวุฒิการศึกษาของบุคลากรในสังกัด องคการบริหารสวนตำบลทุงนอย 
 

 
 
๒.๘ สายงานของพนักงานสวนทองถิ่นขององคการบริหารสวนตำบล 

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

- สายงานบริหารทองถ่ิน  ไดแก ปลัด  รองปลัด 
- สายงานอำนวยการทองถ่ิน  ไดแก หัวหนาสำนักปลัด  ผูอำนวยการกอง หัวหนาฝาย 
- สายงานวิชาการ  ไดแก สายงานท่ีบรรจุเริ่มตนดวยคุณวุฒิปริญญาตรี 
- สายงานท่ัวไป ไดแก สายงานท่ีบรรจุเริ่มตนมีคุณวุฒิต่ำกวาปริญญาตรี 
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• ลูกจางประจำ : ปฏิบัติงานท่ีตองใชทักษะและประสบการณ  จึงมีการจางลูกจางประจำ
ตอเนื่องจนกวาจะเกษียณอายุราชการ โดยไมมีการกำหนดอัตราข้ึนมาใหม  หรือกำหนดตำแหนงเพ่ิมจากท่ีมี
อยูเดิมและใหยุบเลิกตำแหนง หากตำแหนงท่ีมีอยูเดิมเปนตำแหนงวาง มีคนลาออก  หรือเกษียณอายุ
ราชการ  โดยกำหนดเปน ๓ กลุม  ดังนี้  

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

•  พนักงานจาง : ปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง ภารกิจสนับสนุน งานท่ีมีกำหนดระยะเวลา
การปฏิบัติงานเริ่มตนและสิ้นสุดท่ีแนนอนตามโครงการหรือภารกิจในระยะสั้น  หลักเกณฑการกำหนด
พนักงานจางจะมี 3 ประเภท แตองคการบริหารสวนตำบลทุงนอยเปนองคการบริหารสวนตำบลประเภท
สามัญดวยบรบิท ขนาด และปจจัยหลายอยาง จึงกำหนดจางพนักงานจาง เพียง  ๒ ประเภท ดังนี้ 

- พนักงานจางท่ัวไป 
- พนักงานจางตามภารกิจ 

 

บริหารทองถิ่น อำนวยการทองถิ่น วิชาการ ท่ัวไป 

๑) นักบริหารงาน
ทองถ่ิน 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานชาง 

๑) นักทรัพยากรบุคคล 
๒) นักวิ เคราะหน โยบาย 
    และแผน 
๓) นิติกร 
๔) นักพัฒนาชุมชน 
๕) นักวชิาการศึกษา 
๖) คร ู
๗) นักวิชาการเงินและบัญชี 
๘) นักวิชาการจัดเก็บรายได 
๙) นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 
๑๐) วิศวกรโยธา 

๑) เจาพนักงานธุรการ 
๒) เจาพนักงานการเงิน 
    และบัญชี 
๓) เจาพนักงานจัดเก็บ
รายได 
๔) เจาพนักงานพัสดุ 
๕) เจาพนักงานปองกัน 
    และบรรเทาสาธารณภัย 
๖) นายชางโยธา 
 
 

 
ประเภทและจำนวนปจจุบันดานบุคลากรขององคการบริหารสวนตำตำบลทุงนอย  

จำแนกตามสวนราชการ      

สวนราชการ งาน 
จำนวนพนักงาน (อัตราท่ีมี) 

พนักงาน 
ลูกจาง 
ประจำ 

พนักงานจาง
ตามภารกิจ 

พนักงาน 
จางท่ัวไป 

อบต.ทุงนอย 
ปลัด อบต. 1 - - - 
รองปลัด อบต. 1 - - - 
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สวนราชการ งาน 
จำนวนพนักงาน (อัตราท่ีมี) 

พนักงาน 
ลูกจาง 
ประจำ 

พนักงานจาง
ตามภารกิจ 

พนักงาน 
จางท่ัวไป 

สำนักปลัด 
 

หัวหนาสำนักปลัด  1 - - - 
งานบริหารงานท่ัวไป - 1 - 2 
งานการเจาหนาท่ี 1 - - - 
งานยุทธศาสตรและแผนงาน 1 - - - 
งานนิติการ 1 - - - 
งานสงเสริมการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม 

2 - 1 - 

งานสงเสริมพัฒนาชุมชน 1 - - - 
งานรักษาความสะอาด - - - 4 
งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 - - - 

กองคลัง  
 

ผูอำนวยการกองคลัง  1 - - - 
งานการเงินและบัญชี 2 1 - - 
งานพัฒนารายได 2 - 1 2 
งานพัสดุและทรัพยสิน 1 - - - 

กองชาง 
 

ผูอำนวยการกองชาง  1 - - - 
หัวหนาฝาย 1 - - - 

งานแบบแผนและกอสราง 3 - - - 

งานสาธารณูปโภค - - - 1 
หนวยตรวจสอบ
ภายใน 

งานตรวจสอบภายใน 1 - - - 

รวม 22 2 2 9 
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จำนวนบุคลากร จำแนกตามประเภทตำแหนง 

ประเภทตำแหนง 
บริหาร
ทองถ่ิน 

อำนวยการ
ทองถ่ิน 

วิชาการ ท่ัวไป 
ลูกจาง
ประจำ 

พนักงาน
จาง 

 
จำนวน 

 

 
2 

 
4 

 
10 

 
6 

 
2 

 
11 

 

 
 
๒.๙ โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหนง 

ประเภท 
ชวงอายุ (ป) 

คน 
อายุ
เฉล่ีย 

< = 
24 

25 – 
29 

 ๓๐ – 

๓๔ 
 ๓5 – 

 ๓9 

 ๔๐ – 

 ๔๔ 

 ๔5 – 

 ๔9 

 ๕๐ – 

 ๕๔ 

  > = 

  ๕4 

บริหารทองถ่ิน      1 1  2 52 

อำนวยการทองถ่ิน      1 3  4 49 

วิชาการ  1 1 1 2 1   6 37 

ท่ัวไป  1   1    2 36 

พนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

     1  1 2 52 

ลูกจาง       1 1 2 56 

พนักงานจาง 1  1    2 2 6 45 

รวม 1 2 2 1 3 4 7 4 24 45 

คิดเปนรอยละ 4.17 8.33 8.33 4.17 12.50 16.67 29.16 16.67 100  
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๒.๑๐ การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป  

ลำดับ สายงาน 
ปงบประมาณท่ีเกษียณอายุ 

รวม 
2567 256๘ 256๙ 

1 นักบริหารงานทองถ่ิน - - - - 
๒ นักบริหารงานท่ัวไป - - - - 
๓ นักบริหารงานการคลัง   - - - - 
๔ นักบริหารงานชาง    - - - - 
๕ นักทรัพยากรบุคคล  - - - - 
๖ นักวิเคราะหนโยบายและแผน - - - - 
๗ นิติกร - - - - 
๘ นักพัฒนาชุมชน - - - - 
๙ นักวิชาการศึกษา - - - - 

๑๐ คร ู - - - - 
11 เจาพนักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย - - - - 
12 นักวิชาการเงินและบัญช ี - - - - 
13 นักวิชาการจัดเก็บรายได - - - - 
14 เจาพนักงานการเงินและบัญชี - - - - 
15 เจาพนักงานจัดเก็บรายได - - - - 
16 เจาพนักงานพัสดุ - - - - 
17 วิศวกรโยธา - - - - 
18 นายชางโยธา - - - - 
19 เจาพนักงานธุรการ - - - - 
20 นักวิชาการตรวจสอบภายใน - - - - 

รวม - - - - 
 
 

สวนที่ ๓ หลักสตูรพัฒนาบุคลากร 

 
การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลทุงนอย ได

พิจารณาและใหความสำคัญกับบุคลากรในทุกระดับ พนักงานสวนตำบล พนักงานครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ลูกจางประจำ พนักงานจางตามภารกิจ พนักงานจางท่ัวไป เพ่ือใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพ ท้ัง
ทางดานการปฏิบัติงาน หนาท่ีความรับผิดชอบ ความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง การ
บริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนี้  
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๓.๑ เปาหมายของการพัฒนา 

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

    บุคลากร  มีความรู ความชำนาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีได
อยางมีประสิทธิภาพ ในปงบประมาณ  2567 - 2569  เพ่ิมข้ึนรอยละ 90 จากจำนวนพนักงานท่ีไดรับ
การพัฒนา 
 
๓.๒ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 

หลักสูตรการพัฒนาสำหรับพนักงานสวนทองถ่ิน แตละตำแหนงตองไดรับการพัฒนาอยางนอย
ในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดใหเหมาะสมกับ
กลุมเปาหมายท่ีเขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับหลักสูตร
การพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี้ 

1. หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับพนักงานสวนทองถ่ินทุกระดับ ใหมี
ความรูความเขาใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการ และกฎหมายระเบียบท่ี
ใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงาน
จางและลูกจางประจำ และหนาท่ีของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระ
ประมุขและการเปนขาราชการท่ีดี   

2. หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาพนักงานสวนทองถ่ินใหมี
ความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะท่ีจำเปนตอการ
ปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

3. หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง
สำหรับพนักงานสวนทองถ่ินทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแตละประเภทแตละสายงาน เพ่ือใหมีความรูความเขาใจในวิชาชีพ และ
งานท่ีปฏิบัติ โดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

4. หลักสูตรดานการบริหาร พนักงานสวนทองถ่ินพัฒนาทักษะและองคความรูในการ
บริหารงานขององคการบริหารสวนตำบล การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี การกระจายอำนาจใหแกองคการ
บริหารสวนตำบล ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสารและการ
ตัดสินใจ การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอมรับมือตอการ
เปลี่ยนแปลง  

5. หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเปนการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
มาตรฐานทางจริยธรรม และสงเสริมใหพนักงานสวนทองถ่ินรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมี
การประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของพนักงานสวน
ทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 
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๓.๓ วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล  
(๑) การปฐมนิเทศ 

สำหรับพนักงานสวนทองถ่ินแรกบรรจุ หรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการ ผูบริหาร 
วัฒนธรรมขององคกร หนาท่ีความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจท่ีมีตอประชาชน สังคม ประเทศชาติ 
การพัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือใหมีทัศนคติท่ี
ดี และมีแรงจูงใจในการรับราชการ   

(๒) การฝกอบรม  
การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญท่ีจะชวยพัฒนา หรือฝกฝนบุคลากรขององคการ

บริหารสวนตำบล ใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสม
กับการทำงาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลให
บุคลากรแตละคนในองคการบริหารสวนตำบล มีความสามารถเฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทำงาน
รวมกับผูอ่ืนไดดีทำใหองคการบริหารสวนตำบลมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 

(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากร โดยการใหไปศึกษาเพ่ิมเติมท้ังในและตางประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูน

ความรู ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศ โดยใชเวลาในการ
ปฏิบัติราชการ เพ่ือใหไดมาซ่ึงปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซ่ึงสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติ
จะตองสอดคลอง หรือเปนประโยชนกับมาตรฐานกำหนดตำแหนงท่ีดำรงอยูตามท่ี ก.อบต. กำหนด  

สำหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและแสวงหาประสบการณ
ดวยการสังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการดำเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวา จะสามารถ
นำมาประยุกตใชในองคการบริหารสวนตำบล หรือปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหนาท่ีสำคัญของ
แตละบุคคลท้ังปจจัยความสำเร็จและปญหาอุปสรรค ขอควรระวังจากการเรียนรูขององคกรท่ีไปศึกษาดูงาน ท้ังยัง
เปนการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหมซ่ึงสามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนำไปสูการ
เปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน เพ่ือชวยเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกท้ังเปนการเปด
มุมมองท่ีจะรับการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ สรางความพรอมใหแกท้ังตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์ใหแก
ทีมงาน สวนราชการ และองคการบริหารสวนตำบล เพ่ือใหเกิดการเรียนรูท่ีดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะ
การสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและการแกปญหาในการปฏิบัติงานจาก
หนวยงานหรือองคกรท่ีไปศึกษาดูงาน 

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

(Seminar) เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการ
แลกเปลี่ยนขอมูลความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิด
ท่ีไดรับจากการประชุมสัมมนามาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรท่ี
รวมกันเปนกลุมเนนการฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาท่ีแนนอน ซ่ึงอาจจะเปน
การศึกษารวมกัน ศึกษาคนควา ตลอดจนทำความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพ่ือทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของ
การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ  
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(๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
๑ . การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป นหน า ท่ีความรับผิดชอบของ

ผูบังคับบัญชา หรือผูท่ีไดรับมอบหมายในองคการบริหารสวนตำบล เปนวิธีการใหความรู (knowledge) 
สรางเสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีชวยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนไดในระยะ
ยาว โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถ
ดำเนินการรายบุคคลหรือเปนกลุมเล็กท่ีตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

๒. การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาท่ี
ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการ
ฝกปฏิบัติจริง ณ สถานท่ีจริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานท่ี
ทำงานและในชวงการทำงานปกติ วิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปน
พ้ืนฐานใหแกบุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติงานสามารถดำเนินการ
โดยผูบังคับบัญชาหรือมอบหมายผูท่ีมีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขาทำงาน
สับเปลี่ยนโอนยายเลื่อนตำแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีฝกบุคลากร 
ขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานท่ีรับผิดชอบเพ่ือใหบุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับข้ันตอนวิธีปฏิบัติงาน
พรอมคูมือและระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษาองคความรูและคงไวซ่ึงมาตรฐานการทำงาน 
แมวาจะเปลี่ยนบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

๓. การเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเปนพ่ีเลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
วิธีการนี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนำเสนอทิศทางท่ีถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวม
แกไขปญหาและกำหนดเปาหมายเพ่ือใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ
ระหวางพ่ี เลี้ยง (Mentor) และผูรับคำแนะนำ (Mentee) จากผู มีความรูความชำนาญให กับผู ไม มี
ประสบการณ หรือมีประสบการณไมมากนัก ลักษณะสำคัญของการเปนพ่ีเลี้ยงคือผูเปนพ่ีเลี้ยงอาจเปน
บุคคลอ่ืนไดไมจำเปนตองเปนผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทำหนาท่ีสนับสนุนใหกำลังใจชวยเหลือสอน
งาน และใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแลท้ังการทำงาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผูรับ
คำแนะนำมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวท่ีเหมาะสม 

๔. การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนา
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งท่ีมักใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนใน
การทำงานซ่ึงผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาท่ีเหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบุคลากร 
มีแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองได ผูใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงาน 
หรืออาจเปนผูเชี่ยวชาญท่ีมีความรูประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเรื่องนั้นๆ ท่ีมีคุณสมบัติเปนท่ี
ปรึกษาไดจากท้ังภายในหรือภายนอกองคกร 

๕. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการ
พัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเปนวิธีการท่ีกอใหเกิดทักษะการทำงานท่ีหลากหลาย 
(Multi-Skill) ท่ีเนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตำแหนง
งานท่ีสูงข้ึน การหมุนเวียนงานเกิดไดท้ังการเปลี่ยนตำแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการให
ปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืนภายใตระยะเวลาท่ีกำหนด 
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๖. การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลท่ีเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 
โดยไมจำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเอง
ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการไดซ่ึงวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยูเสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗. การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลท่ีเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู และพัฒนา
ตนเอง ซ่ึงเปนหลักสูตรอบรมออนไลนท่ีเปนความตองการรวมขององคการบริหารสวนตำบล เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพของขาราชการใหสามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถ่ินอาจจะกระทำไดโดยองคการบริหารสวนตำบล 
สำนักงาน ก.อบต. และ สำนักงาน ก.อบต. จังหวัด หนวยงานของรัฐ หรือสวนราชการอ่ืน หรือองคการ
บริหารสวนตำบลรวมกับหนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอ่ืนก็ได  

 
๓.๔ การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล 

1. ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติราชการ  ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติราชการ
โดยท่ัวไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบท่ีใชในการปฏิบัตริาชการ บทบาทหนาท่ีของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาท่ีของ
บุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 

2. ดานคุณสมบัติสวนตัว  ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอ่ืนไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธการทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

3. ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง  ไดแก ความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ  เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสอืราชการ งานดานชาง 

4. ดานการบริหาร  ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริหารคน  เชน ใน
เรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน 
การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

5. ดานคุณธรรม และจริยธรรม  ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
เชน จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานการปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
 
๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง 

องคการบริหารสวนตำบล  ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง เพ่ือใหพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง ยึดถือเปนแนว
ปฏิบัติตามท่ีกฎหมายกำหนด พนักงานสวนตำบล ลูกจางประจำ และพนักงานจางของ  มีหนาท่ีดำเนินการ
ใหเปนไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวกและใหบริการแก
ประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล  โดยจะตองยึดม่ันในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 
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๑. การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตสำนึกท่ีดี ซ่ือสัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชนของประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับ

ซอน 
๔. การยืนหยัดทำในสิ่งท่ีถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติ การใหขอมูล

ขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
๗. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได 
๘. การยึดม่ันในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
๙. การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกร 

ท้ังนี้  การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทำผิดทางวินัย 
 

การจัดทำแผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลรายบุคคล 
 

 1แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือ
แนวทางท่ีจะชวยใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายในสายอาชีพของตน โดย
มีวัตถุประสงคหลักในการพัฒนาจุดออน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรใน
หนวยงาน แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้นๆ วา IDP จึงเปนแผนสำหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียม
ความพรอมใหมีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการทำงานสำหรับตำแหนงท่ีสูงข้ึนตอไปในอนาคต 
หรือตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีองคการบริหารสวนตำบลทุงนอยกำหนดข้ึน  
1 ดังนั้น IDP จึงไมใชกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือ
การเลื่อนตำแหนงงานหรือการปรับเงินเดือนและการใหผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ  แตเม่ือไดมีการดำเนิน
กิจกรรมตามกรอบ IDP อยางเปนระบบบนเกณฑข้ันพ้ืนฐานของระดับความรู ความสามารถ หรือสิ่งท่ี
ผูบังคับบัญชาคาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เปนขอผูกพันหรือขอตกลงในการเรียนรูรวมกัน IDP  
ก็จะเปนเครื่องมือสำคัญในการเชื่อมโยงความตองการของพนักงานรายบุคคลใหตอบรับ หรือตอบสนองตอ
ความตองการในระดับหนวยงานยอย และสงผลใหบรรลุเปาหมายขององคการได 
1 การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลทุงนอย  มีเจตนารมณสำคัญท่ี
จะเปลี่ยนแปลงมุมมองตอระบบบริหารพนักงานสวนตำบล จากเดิมท่ีเนนพัฒนาพนักงานสวนตำบลใหมี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน มาเปนการใหพนักงานสวนตำบลเปนผูรูรอบ รูลึก และเปนแรงผลักดันตอ
ความสำเร็จขององคการบริหารสวนตำบลทุงนอย  รวมท้ัง ใหพนักงานสวนตำบลปฏิบัติงาน โดยมุงเนนท่ี
ประชาชนและสัมฤทธิผล บุคลากรองคการบริหารสวนตำบลทุงนอย  จึงตองปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และ
วิธีปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเองใหสามารถตอบสนองตอภารกิจของ
หนวยงานไดอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โดยมุงเนนการนำหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหบุคลากรมีพ้ืนฐานสมรรถนะตามท่ีองคการบริหารสวนตำบลทุงนอย 
กำหนด  
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1 ดวยเหตุนี้ องคการบริหารสวนตำบลทุงนอย  จึงจำเปนตองมีการดำเนินการในเรื่องการ
พัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพใหแกบุคลากรทุกระดับชั้น หากมีการดำเนินการ
ตามกระบวนการพัฒนารายบุคคลอยางเปนระบบ และตอเนื่องแลว บุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล
ทุงนอยจะมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย 
อันจะมีผลเชื่อมโยงไปสูการประเมินผลการปฏิบัติงาน  การเลื่อนข้ันเงินเดือน  เพ่ิมคาจาง และคาตอบแทน 
ทำใหบุคลากรมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชนตอองคการบริหารสวนตำบลทุงนอย ยิ่งข้ึน
ตอไป  
1 ดังนั้น บุคลากรทุกระดับ จำเปนตองมีความรู ความเขาใจเบื้องตนเก่ียวกับการจัดทำ
แผนพัฒนารายบุคคล  ประกอบดวย ความหมาย ประโยชน บทบาทหนาท่ีของกลุมบุคคลท่ีมีสวนเก่ียวของ
กับการทำแผนพัฒนารายบุคคล  รวมถึงเครื่องมือท่ีใชในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 1  ซ่ึง 2บุคคลท่ีมีสวน
เก่ียวของในการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)   ประกอบดวย 

1. ผูบริหารระดับสูง   - นายกองคการบริหารสวนตำบล1ทุงนอย 
2. ผูบังคับบัญชาท่ีมีผูใตบังคับบัญชา  - ปลัด หัวหนาสวนราชการ และพนักงานทุกระดับ 
3. เจาหนาท่ี - นักทรัพยากรบุคคล  
4. องคกร - องคการบริหารสวนตำบล1ทุงนอย1  

บุคคลในแตละกลุมมีบทบาทและขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบ  ดังตารางตอไปนี้ 

กลุมบุคคล 19บทบาท/ หนาท่ีความรับผิดชอบ 
นายก อบต.1ทุงนอย 1. สนับสนุนและผลักดันใหบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามท่ีกำหนด 

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

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

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

ปลัด อบต.1ทุงนอย 
หัวหนาสวนราชการ 
ผูใตบังคับบัญชาในแตละ
สายงาน ในแตละกอง 

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

จุดออนของบุคลากรในงานท่ีมอบหมายใหรับผิดชอบในปจจุบัน  
4. ทำความ เข าใจ ถึงแหล งหรือช องทางการเรียนรู เพ่ื อ พัฒ นาขีด

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

ปรับปรุงใหดีข้ึน  
7. ชี้ใหบุคลากรเห็นขอบเขตท่ีเขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากข้ึน  
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กลุมบุคคล 19บทบาท/ หนาท่ีความรับผิดชอบ 
นักทรัพยากรบุคคล 1. มีสวนรวมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเปนจริง  

2. ทำความเขาใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีผูบังคับบัญชากำหนดข้ึน
ดวยความเต็มใจและตั้งใจ 

3. รวมกับหัวหนาสวนราชการกำหนดแผนฯ เปาหมายและวัตถุประสงค
ในการพัฒนาตนเอง  

4. หาวิธีการในการทำใหเปาหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานท่ี
รับผิดชอบประสบความสำเร็จ  

5. ประเมินความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและเต็มใจท่ีจะรับรูผลการ
พัฒนาความสามารถของตนเองจากผูอ่ืน 

องคการบริหารสวน
ตำบล1ทุงนอย 

1. ประชุมพิจารณาใหนายกอนุมัติ เห็นดวยกับการนำเอา IDP มาใชใน
องคการบริหารสวนตำบล1ทุงนอย 

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

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

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

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

จิตสำนึกของผูบริหารและบุคลากรในการจัดทำ IDP 
8. ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผูบริหารและบุคลากร 

 

การวิเคราะหสภาพปญหา ความตองการในการพัฒนาพนักงานสวนตำบลรายบุคคล 
 องคการบริหารสวนตำบล 1ทุงนอย1  ไดสำรวจสภาพปญหา และความตองการการฝกอบรมของ
บุคลากรในสังกัด เพ่ือใชในการวิเคราะห และกำหนดทิศทางการฝกอบรมบุคลากรใหเหมาะสมกับปญหาท่ี
แทจริง  โดยใหแตละคนเสนอความตองการผานผูบังคับบัญชา ประกอบดวย 
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 การพัฒนา
ดานการ

บริหารจัดการ 
 
 

การพัฒนาดาน
คอมพิวเตอร 
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 

การพัฒนาดาน
ระเบียบ เทคนิค

เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานดานธุรการ 
หรือหนังสือราชการ 

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

ทักษะในการนำเสนอ
งาน ทักษะในการพูดใน

ท่ีชุมชน 
ปลัด รองปลัด 2 - - - 
สำนักปลัด 1 6 6 1 
กองคลัง 1 2 1 - 
กองชาง 2 2 1 - 
หนวยตรวจสอบ
ภายใน 

1 1 - - 

 
แผนภูมิแสดงการเสนอความตองการพัฒนารายบุคคล อบต.ทุงนอย 

 

 
 
ข้ันตอนการขอรับการฝกอบรมรายบุคคล 
 องคการบริหารสวนตำบล 1ทุงนอย1 เปดโอกาสใหพนักงานในสังกัดเสนอความตองการเขารับ
การฝกอบรมตามหลักสูตรท่ีสวนราชการคัดเลือกความเหมาะสมจากหลาย ๆ หนวยงานกอนอันดับแรก  
เชน จากกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน  จังหวัด  อำเภอ มหาลัยตาง ๆ ท่ีจัดการฝกอบรมในความรูท่ี
ตรงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนงแตละสายงาน  โดยแสดงความตองการพัฒนา และเสนอแบบแสดง
เจตจำนงเขารับการฝกอบรมเพ่ือใหผูบังคับบัญชาไดพิจารณาหลักสูตร  โดยมีลำดับข้ันตอนการขอเขารับ
การฝกอบรม  ดังนี้ 
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บนัทึก 

เร่ิมตน้ 

สิน้สุด 

บนัทึก 

พิจารณา 

1.พนักงานสำรวจหลักสูตรการอบรมท่ีตองการฝกอบรมตามมาตรฐานกำหนด
 

2.จัดทำบันทึกเสนอหลักสูตรการอบรมใหผูบังคับบัญชาตามลำดับชั้นพิจารณา 

3.ผูบังคับบัญชาตามลำดับชั้นพิจารณา 

4.จัดทำบันทึกและคำส่ัง ขออนุมัติเดินทางไปฝกอบรมเสนอผูบังคับบัญชา 

พิจารณา 

 

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

เบิกยืมเงิน 

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

7.เดินทางไปเขารับการฝกอบรมตามวันเวลา 

8.รายงานผลการฝกอบรมและผลักใชเงินยืม 

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

10.จัดเก็บเอกสารการฝกอบรมสำหรับตรวจสอบ 

เดินทาง 

 
บนัทึกรายงานผล 

 
ประชาสมัพนัธ ์

 

อนมัุต ิ

ไม่อนมัุต ิ

ผ่าน 

แกไ้ข 
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แผนพัฒนาพนักงานสวนตำบลรายบุคคล  องคการบริหารสวนตำบลทุงนอย  Individual Development Plan (IDP) ประจำปงบประมาณ  2567 – 2569 

ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

ปลัด อบต.  
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำผูบริหาร 
3. ทักษะดานดิจิทลั 
4. งานทีจ่ำเปนในการปฏิบตัิหนาทีใ่น

ตำแหนง เชน การบริหารจัดการ 
แผนงาน  งบประมาณ  การคลงั งาน
ชาง งานอำนวยการ  งานสาธารณสุข 
งานสิ่งแวดลอม งานสภา ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

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

   

รองปลัด อบต. 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจำผูบริหาร 
3. ทักษะดานดิจิทลั 
4. งานทีจ่ำเปนในการปฏิบัตหินาทีใ่น

ตำแหนงเชน การบริหารจัดการ 
แผนงาน  งบประมาณ  การคลงั งาน
ชาง งานอำนวยการ  งานสาธารณสุข 
งานสิ่งแวดลอม งานสภา ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะที่กำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงานตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหนง 

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

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

สำนักปลัด       

หัวหนาสำนัก
ปลัด  

1.  สมรรถนะหลัก 

2.  สมรรถนะประจำผูบรหิาร 

3.  ทักษะดานดิจิทัล 

4.  งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ี เชน 
งานอำนวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป 
งานประสานงานท่ัวไป  งานสภา งาน
รัฐพิธี  งานท่ีไมอยูในสวนราชการอ่ืน 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน 

3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   7 = การใหคำปรึกษา    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ    10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ                           

   

นักทรัพยากร
บุคคล  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานเลื่อนข้ัน เลื่อน
ระดับ งานประเมินสวัสดิการ งาน
พัฒนา  งานสรรหา งานเงินเดือน 
คาจาง  คาตอบแทน งานเครื่องราช 
งานเขียนโครงการ  งานฝกอบรม  งาน
บริการ  ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

นักวิเคราะห
นโยบายและ
แผน  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานแผน งบประมาณ 
ขอบัญญัติฯลฯ 

 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   

นักพัฒนาชุมชน  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

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

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

นิติกร 1. สมรรถนะหลัก 

2.  สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง งานกฎหมายและคดี  งาน
รับเรื่องรองเรียน งานแผนปองกันการ
ทุจริต งานท่ีไมอยูในสวนราชการอ่ืน 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   

นักวิชาการ
ศึกษา 

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานประเมินผล
การศึกษา งานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
งานโรงเรียน  การจัดซ้ือจัดจาง  งาน
โครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม  
งานการศาสนา 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

คร ู 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงานการสอน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานการสอน  การดูแล
เด็กปฐมวัย  การเขียนโครงการ  งาน
ประเมินผลการศึกษา งานพัฒนาเด็ก
ปฐมวัย ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   

เจาพนักงาน
ปองกันและ
บรรเทาสา
ธารณภัย  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานเฝาระวังภัย  การ
ชวยภัย  งานกูชีพ  อปพร. ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

ลูกจางประจำ       
พนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานอำนวยการ  งาน
บริหารงานท่ัวไป  งานประสานงาน
ท่ัวไป งานธุรการ งานสารบรรณ  
งานสภา งานรัฐพิธี  งานท่ีไมอยูใน
สวนราชการอ่ืน 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   

พนักงานจาง
ตามภารกิจ 

      

ผูชวยครูผูชวย 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานการสอน  การดูแล
เด็กปฐมวัย  การเขียนโครงการ  งาน
ประเมิน ผลการศึกษา งานพัฒนา
เด็กปฐมวัย 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะประสบการณ
ในการทำงานตามงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

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

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

พนักงานจาง
ท่ัวไป 

      

ภารโรง 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน การรักษาเวลาปดเปด
สำนักงาน  งานบริการ งานทำความ
สะอาด มารยาทในการตอนรับ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะประสบการณ
ในการทำงานตามงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

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

   

ยาม 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานรักษาความ
ปลอดภัย  การลงบันทึกรายงาน
สถานการณประจำวัน ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะประสบการณ
ในการทำงานตามงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

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

   

พนักงานขับ
เครื่องจักรกล
ขนาดเบา 

1. สมรรถนะหลัก 

2. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน เรียนรูการบำรุงรักษา
เครื่องยนต  มารยาทการใชรถใช
ถนน เครื่องหมายจราจร ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะประสบการณ
ในการทำงานตามงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

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

   



 

- 36 - 
 

ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

คนงานประจำ
รถขยะ 

1. สมรรถนะหลัก 

2. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานเก็บขนขยะและ
กำจัดสิ่งปฏิกูล ฯลฯ 

 
 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะประสบการณ
ในการทำงานตามงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

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

   

กองคลัง       

ผูอำนวยการ
กองคลัง  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำผูบรหิาร 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน  งานอำนวยการ  งาน
บริหาร งานการคลัง  งาน
งบประมาณ  งานสวัสดิการ  งาน
การเงิน  การบัญชี  การจัดเก็บ  งาน
พัสดุฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน 

3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   7 = การใหคำปรึกษา    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ    10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ                           

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

นักวิชาการเงิน
และบัญชี  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานการเงิน  การบัญชี  
งานควบคุมฎีกา  การเขียนฎีกา 
ใบสำคัญ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน 

3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   4 = พ่ีเลี้ยง                  
5= การสอนงาน           6 = ฝกอบรม 

7 = การใหคำปรกึษา     8 = การมอบหมายงาน                    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ 10 = วธิีพัฒนาอ่ืนๆ 

   

นักวิชาการ
จัดเก็บรายได  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานจัดเก็บ  งานเขียน
ใบเสร็จ งานภาษีอากร  งานการเงิน 
ฯลฯ   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   

เจาพนักงาน
การเงินและ
บัญชี  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานการเงิน  การบัญชี  
งานจัดทำฎีกา  ใบสำคัญ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

เจาพนักงาน
จัดเก็บรายได  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานจัดเก็บ งานเขียน
ใบเสร็จ งานภาษีอากร  ฯลฯ   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   

เจาพนักงาน
พัสดุ  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานจัดซ้ือจัดจาง  งาน
ลงทะเบียนพัสดุ ครุภัณฑ งานวิธีการ
พัสดุ  ประกวดราคาพัสดุ ฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   

ลูกจางประจำ       

พนักงาน
การเงินและ
บัญชี 

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

พนักงานจาง
ตามภารกิจ 

  
    

ผูชวยเจา
พนักงานจัดเก็บ
รายได 

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานจัดเก็บ  งานเขียน
ใบเสร็จภาษีอากร งานการเงิน ฯลฯ   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   

พนักงานจาง
ท่ัวไป 

  
 

   

พนักงานจด
มาตรวัดน้ำ 

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานจดเลขมาตรวัด
น้ำประปา  งานจัดเก็บคาน้ำประปา 
ฯลฯ   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

กองชาง       

ผูอำนวยการ
กองชาง  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำผูบรหิาร 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชนงานดานการออกแบบ 
การเขียนแบบ ประมาณราคา 
ควบคุมการกอสราง และงานอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวกับงานชาง   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน 

3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   7 = การใหคำปรึกษา    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ    10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ                           

   

หัวหนาฝาย
แบบแผนและ
กอสราง  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำผูบรหิาร 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชนงานดานการออกแบบ 
การเขียนแบบ ประมาณราคา 
ควบคุมการกอสราง และงานอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวกับงานชาง   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

1 = ศึกษาดวยตนเอง    2= เรียนรูจากการปฏิบัติงาน 

3 = แลกเปลี่ยนเรียนรู   7 = การใหคำปรึกษา    
9 = ติดตามผูมีประสบการณ    10 = วิธีพัฒนาอ่ืนๆ                           

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

วิศวกรโยธา 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชนงานดานการ
ออกแบบ การเขียนแบบ ประมาณ
ราคา ควบคุมการกอสราง และ
งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกับงานชาง   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   

นายชางโยธา  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชนงานดานการออกแบบ 
การเขียนแบบ ประมาณราคา ควบคุม
การกอสราง และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกับ
งานชาง   

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

เจาพนักงาน
ธุรการ  

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน การราง การเขียน
หนังสือราชการ  การจัดทำรายงาน
การประชุม งานประสานงานฯลฯ 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   

พนักงานจาง
ท่ัวไป 

      

 พนักงานผลิต
น้ำประปา  

1. สมรรถนะหลัก 

2. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง  เชน ดูแลบำรุงรักษา
ครุภัณฑเครื่องสูบน้ำ ทอน้ำ งานการ
ประปา ฯลฯ  

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะประสบการณ
ในการทำงานตามงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

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

   
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ตำแหนง 
(1) 

ทักษะทีต่องพัฒนา 
(2) 

เปาหมายการพัฒนา 
(3) 

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

2567 2568 2569 

หนวยตรวจสอบ
ภายใน 

      

นักวิชาการ
ตรวจสอบ
ภายใน 

1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจำสายงาน 

3. ทักษะดานดิจิทัล 

4. งานท่ีจำเปนในการปฏิบัติหนาท่ีใน
ตำแหนง เชน งานเก่ียวกับการ
ตรวจสอบภายใน สรางความเชื่อม่ัน   
งานอ่ืน ๆ ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง นักวิชาการตรวจสอบ
ภายในฯลฯ  

 

1. พัฒนาสมรรถนะท่ีกำหนด
ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกป 
2. พัฒนาทักษะการทำงาน
ตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหนง 

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

   
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สวนที่ ๔ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
 
 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล ไดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม 
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 
 
๔.๑ วิสัยทัศน ( Vision) 
 “พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ มุงเนนพัฒนาองคกร เสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดี ภายใตหลัก
ธรรมาภิบาล และกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง” 
 
๔.๒ พันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

1. พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล  ใหเปนมืออาชีพและนวัตกรรม มีความรู 
ทัศนคติ ทักษะท่ีจำเปนในการบริหารงานและบูรณาการอยางเปนระบบพรอมปรับตัวสูยุคดิจิทัล 

2. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและคานิยมรวม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติ
งา นและปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3. พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล ใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข มีความสมดุล
ของชีวิตและการทำงาน 

4. สงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องดวยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลท่ีเหมาะสม 

5. พัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล ตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
6. พัฒนาทักษะดานภาวะผูนำ ทักษะดานดิจิทัล และทักษะสำหรับผูนำการเปลี่ยนแปลงรุน

ใหมในองคการบริหารสวนตำบล  
 
๔.๓ คานิยม 
 “พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ใหเปนคนดี เปนผูนำการเปลี่ยนแปลง และสรางวัฒนธรรมใน
องคกรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน” 
 
๔.๔ เปาประสงค  

1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู และสมรรถนะท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจองคการบริหารสวนตำบล 

2. องคการบริหารสวนตำบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความกาวหนา
ในสายอาชีพใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน  

3. บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามคานิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการ
ทำงานรวมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

4. บุคลากรมีความผูกพันกับองคการบริหารสวนตำบล มีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดีและมี
ความสุขในการทำงาน 

5. พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 
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ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร ความสอดคลองของยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่น กับคานิยมขององคการบริหารสวนตำบลทุงนอย 

ยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่น  คานิยมรวม 
ยุทธศาสตรท่ี 1 ดานมาตรฐานคมนาคม  
เสริมสรางการพัฒนามาตรฐานโครงสรางระบบการคมนาคมใหครอบคลุม 

- 

ยุทธศาสตรท่ี 2 ดานประชาชนมีคุณภาพ  
สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต ความปลอดภัยใหประชาชนอยางยั่งยืน 

- 

ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานเกษตรกรรมธรรมย่ังยืน  
ปรับปรุงปจจัยและกระบวนการผลิตสินคาเกษตรปลอดภัยใหไดมาตรฐานสากล 

- 

ยุทธศาสตรท่ี 4 ดานการบริหารจัดการโปรงใส  
พัฒนาระบบการบริหารจัดการโปรงใส ตามหลักธรรมาภิบาล 

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

กลยุทธท่ีใชในการพัฒนาบุคลากร ท่ีสอดคลองกับคานิยม 

คานิยมรวม กลยุทธ 
1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
 
 

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

2. การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดี 
 

กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหเปนคนมีความรูคูความดี 
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมใหบุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

3. การพัฒนาบุคลากรเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง 
 

กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากร ใหยอมรับการการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคกรในอนาคต  
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรรวมมือกับเครือขาย หนวยงานรัฐ เอกชน และภาคประชาชน 

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

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



 

- 46 – 
 

รายละเอียดโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาพนักงานสวนตำบล   องคการบริหารสวนตำบลทุงนอย  ประจำปงบประมาณ  2567 – 2569 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน 

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

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

1 การพัฒนาองคความรู 
(knowledge Management :KM) 
จัดสงบุคลากรเขารับการอบรม
ในสายงานท่ีมีในแผน
อัตรากำลัง 

 

รอยละผูเขารับการอบรม  เชิงปริมาณ  

- บุคลากรไดรับการพัฒนาในสายงาน รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรใชสมรรถนะในการปฏิบัติงาน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสายงาน รอยละ 90 

    

2 โครงการปฐมนิเทศบุคลากร
ใหม 

รอยละของพนักงานบรรจุ
ใหม เขารับการอบรม 

เชิงปริมาณ  

- บุคลากรท่ีบรรจุใหมไดรับการปฐมนิเทศ รอยละ 100 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรท่ีบรรจุใหมเขาใจบริบทในการทำงาน รอยละ 
90 
เชิงประโยชน 
- บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถในการปฏิบติังาน 

รอยละ 90 

    
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การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน 

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

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

3 กิจกรรมสำรวจทักษะดาน
ดิจิทัลของพนักงานในสังกัด 
(Digital Government Skill 

Self – Assessment) 

รอยละของผูลงทะเบียน
รวมกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  

- บุคลากรลงทะเบียนรวมกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรมีทักษะดานดิจิทัล ผานเกณฑ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถดาน
ดิจิทัล รอยละ90 

    

กลยุทธท่ี 2 สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความกาวหนาในสายงาน 
1 กิจกรรมใหความรูและสงเสรมิ

ความกาวหนาใหบุคลากรใน
สายงาน  

รอยละผูเขารวมกิจกรรม  เชิงปริมาณ  

- บุคลากรเขารวมกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรเขาใจเสนทางความกาวหนาของตน รอยละ 
90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีหลักการบริหารงานบุคคลอยางมี
ประสิทธิภาพ 

    
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การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธท่ี 3 สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

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

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

1 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจำป
ของบุคลากร 

รอยละผูไดรับการตรวจ
สุขภาพประจำป 

เชิงปริมาณ  

- บุคลากรไดรับการตรวจสุขภาพประจำป รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- การตรวจสุขภาพของบุคลากรผานเกณฑ รอยละ 
90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีสุขภาพดีพรอมปฏิบัติงาน  
รอยละ 90 

    

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

1 โครงการฝกอบรมคุณธรรม
จริยธรรม ธรรมาภิบาลใน
หนวยงาน ใหกับบุคลากร 

รอยละผูเขารับการอบรม  เชิงปริมาณ  

- บุคลากรเขารับการพัฒนา ดานคุณธรรมจริยธรรม 
รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม ในการปฏิบัติงาน  
รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน รอยละ 90 

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

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

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

2 กิจกรรมประเมินคุณธรรมและ
ความโปรงใส ในการดำเนินการ
ของหนวยงานภาครัฐ (ผูมีสวน
ไดเสียภายใน) 

รอยละผูเขาทดสอบ  เชิงปริมาณ  

- บุคลากรเขาทดสอบ รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรมีความรูความเขาใจในการประเมิน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีฐานขอมูลการประเมินเพ่ือใชในการ
บริหารงาน 

    

3 จัดทำคูมือผลประโยชนทับซอน
และใหความรูเรื่องผลประโยชน
ทับซอนใหกับบุคลากร 

จำนวนเลม เชิงปริมาณ  

- จัดทำคูมือผลประโยชนทับซอน จำนวน 1 เลม 
เชิงคุณภาพ 

- คูมือผลประโยชนทับซอน สมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีคูมือผลประโยชนทับซอนในการปฏิบัติ
ราชการ 

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

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

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

4 กิจกรรมยกยองบุคคลตนแบบ
ดานคุณธรรมจรยิธรรม  
โครงการคนดีศรทุีงนอย (คน
แตงกายดี  
ศรทุีงนอย) 

จำนวนคนไดรับใบ
ประกาศเกียรติคุณยกยอง
ประจำป 

เชิงปริมาณ  

- จำนวนบุคลากรท่ีรับการยกยองประจำป 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรท่ีไดรับการยกยองเปนท่ียอมรับของพนักงานใน
สังกัด 

เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีเปนแบบอยางท่ีดี 
 
 

    

กลยุทธท่ี  2 สงเสริมใหบุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน   
1 จัดทำประกาศเจตจำนงตอตาน

การทุจริตของหนวยงาน 
 

รอยละความสำเร็จ เชิงปริมาณ  

- จัดทำประกาศเจตจำนงตอตานการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรมีความรูความเขาใจการตอตานการทุจริตรอย
ละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีประกาศเจตจำนงตอตานการทุจริต 

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

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

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

2 โครงการเผยแพรใหความรู
ขอมูลดานการจัดซ้ือ-จัดจาง ผู
มีสวนไดเสีย การสรางจิตสำนึก 
ทางสื่อสังคมออนไลน 
(Facebook Line website ฯลฯ 
ขององคกร) 

รอยละการเขารวม
กิจกรรม 

เชิงปริมาณ  

- พนักงานเขารวมกิจกรรมรอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- ผูเขารวมกิจกรรมมีความรูความเขาใจ รอยละ 80 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานบริหารงานดวยความโปรงใสตรวจสอบได 

    

3 การมีสวนรวมในกิจกรรมดาน
ศาสนาและวัฒนธรรมท่ีสำคัญ
ของชาติ และการบำเพ็ญตนท่ี
เปนประโยชน  

รอยละของบุคลากรเขา
รวมกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  

- บุคลากรเขารวมกิจกรรมสำคัญ รอยละ 80 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากร มีความพึงพอใจในกิจกรรม รอยละ 80 
เชิงประโยชน 
- บุคลากรไดดำเนินกิจกรรมรวมกัน  

    

5 
 
 
 
 
 

จัดสงบุคลากรเขารับการอบรม
ดานวินัยและรักษาวินัยในการ
ทำงาน 

 

รอยละของบุคลากรท่ีมี
หนาท่ีดานวินัยเขารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  

- บุคลากรเขารับการอบรม รอยละ 60 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรผานการอบรมมีความรู รอยละ 80 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

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

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

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

1 สงบุคลากรเขารับการอบรมใน
โครงการพัฒนาศักยภาพการ
บริหารงาน 

 

รอยละผูเขารับการอบรม เชิงปริมาณ  

- บุคลากรไดรับการพัฒนาศักยภาพในการบริหารงาน  
รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรมีศักยภาพในการบริหารงาน รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีมีมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

    

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

1 โครงการ อบต.เคลื่อนท่ี บริการ
ดวยใจรับใชประชาชน 

รอยละของสวนราชการ
ไปจัดกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  

- สวนราชการสังกัด อบต.ทุงนอยร วมจัดกิจกรรม รอยละ 
90 
เชิงคุณภาพ 

- กิจกรรมมีความเรียบรอยและสมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- ประชาชนไดรับความสะดวกในการติดตอราชการ 

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

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

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

2 กิจกรรมการมีสวนรวมในการ
ปองกันการทุจริตของ
หนวยงานราชการ   
 

จำนวนครั้งท่ีหนวยงาน
เขารวมกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  

- จำนวนครั้งท่ีหนวยงานสงบุคลากรเขารวมกิจกรรมดาน
การปองกันการทุจริต  
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรท่ีมีจิตสำนึกในการตอตานการทุจริต 

เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีบุคลากรท่ีเปนแบบอยางท่ีดี 

    

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

1 จัดกิจกรรมการสรางสวน
ราชการเปนองคกรเรียนรู เชน 
จัดทำคูมือการปฏิบัติราชการ 
แผนพับ คูมือการทำงาน  
เผยแพรใหกับบุคลากรในสังกัด
(การจัดการความรูในองคกร 
knowledge Management :KM ) 

รอยละบุคลากรท่ีเผยแพร
งานของตนเอง 

เชิงปริมาณ  

- บุคลากรจัดทำคูมือปฏิบัติราชการ รอยละ 50 
เชิงคุณภาพ 

- คูมือผลการปฏิบัติราชการ สมบูรณ อานเขาใจงาย รอย
ละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีคูมือในการปฏิบัติราชการ 

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

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

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

2 กิจกรรมประชุมถายทอด
นโยบายการบริหารงานระหวาง
ผูบังคับบัญชากับเจาหนาท่ี
ผูปฏิบัติงาน) 

จำนวนครั้งการประชุม
ประจำป 

เชิงปริมาณ  

- มีการประชุมทุกเดือน (12 เดือน)  
เชิงคุณภาพ 

- มีการถายถอดงานและติดตามงานท่ีปฏิบัติ 
เชิงประโยชน 
- พนักงานมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

    

กลยุทธท่ี 2 สงเสริมกระบวนการจัดการเรียนรูรวมกันภายในองคกร  เพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
1 การพัฒนาองคกร (knowledge 

Management :KM ) การ
รายงานผลการฝกอบรม และ
ประชาสัมพันธผลการฝกอบรม
ใหเพ่ือนรวมงานทราบ  

รอยละของผูรายงานผล
การฝกอบรม 

เชิงปริมาณ  

- บุคลากรกลับจากฝกอบรมรายงานผล รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

-การรายงานผลถูกตอง เรียบรอย สมบูรณ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- บุคลากรไดนำความรูจากการฝกอบรมไปพัฒนาการ
ทำงาน 

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

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

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

2 สงเสริมกิจกรรมหรือการ
ทำงานเปนทีม กิจกรรมจิต
อาสา กิจกรรมบำเพ็ญตนตอ
สาธารณะ ฯลฯ 
การจัดการความรูในองคกร 
(knowledge Management:KM)  

รอยละความสำเร็จ เชิงปริมาณ  

- บุคลากรเขารวมโครงการการทำงานเปนทีม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรมีความพึงพอใจในกิจกรรม รอยละ 90  
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีทีมงานท่ีมีคุณภาพในการขับเคลื่อนงานของ 

    

3 สำรวจความตองการฝกอบรม 
หรือสภาพปญหาความตองการ
พัฒนาของพนักงานสวนตำบล  
 
 

รอยละบุคลากรตอบแบบ
สำรวจ 

เชิงปริมาณ  

- บุคลากรตอบแบบสำรวจ รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรมีความเขาใจในแบบสำรวจ รอยละ 90  
เชิงประโยชน 
- หนวยงานรับรูปญหาและความตองการในเบื้องตนของ
บุคลากร 

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

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

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 

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

 

รอยละผูเขารวมกิจกรรม  เชิงปริมาณ  

- บุคลากรเขารวมกิจกรรม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- บุคลากรมีความรูความพึงพอใจ รอยละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานมีความสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย   

    

5 กิจกรรมสำรวจความพึงพอใจ
ในองคกร 

รอยละของบุคลากรตอบ
แบบสอบถาม 

เชิงปริมาณ  

- บุคลากรตอบแบบสอบถาม รอยละ 90 
เชิงคุณภาพ 

- การดำเนินการตอบแบบสอบถาม เรียบรอยสมบูรณ รอย
ละ 90 
เชิงประโยชน 
- หนวยงานรับรูปญหาพนักงานเพ่ือใชในการพัฒนาใน
อนาคต 

    
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โครงการ งาน กิจกรรม ทีป่ระมาณการ คาใชจายในการพัฒนาพนักงานสวนตำบล 

คานิยมท่ีสอดคลองยุทธศาสตร
การพัฒนาทองถิ่น 

กลยุทธ 
งบประมาณ 

สำนักปลัด กองคลัง กองชาง 
กอง ฯลฯ 

 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับสมรรถนะท่ีจำเปนใน

การปฏิบัติงาน 
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับ
ความกาวหนาในสายงาน 
กลยุทธท่ี 3 สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรทุกระดับ 

560,000 40,000 40,000 20,000 

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

500,000 - - - 

การพัฒนาบุคลากรเปนผูนำการ
เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากร ใหยอมรับการการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ
เกิดข้ึนในองคกร ในอนาคต  
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรรวมมือกับเครือขาย 
หนวยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน 

150,000 - - - 

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

กลยุทธท่ี 1 สงเสริมใหบุคลากรยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและ
ปรับปรุงแกไขในผลงานของตน 
กลยุทธท่ี 2 สงเสริมกระบวนการจัดการเรียนรูรวมกันในการ
ปฏิบัติงานภายในองคกร  (KM)  

- - - - 

รวมงบประมาณท่ีใชในการพัฒนา 1,210,000 40,000 40,000 20,000 
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สวนที่ ๕ การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
๕.๑ ความรับผิดชอบ  

๑. บุคลากรมีหนาท่ีเรียนรูและพัฒนาตนเอง ท้ังในดานกรอบความคิด และทักษะใหสามารถ
ทำงานตามบทบาทหนาท่ี และระดับตำแหนงของตนเอง 

๒. ผูบังคับบัญชาทุกระดับ มีหนาท่ีสรางสภาพแวดลอม และระบบการทำงานท่ีเอ้ือใหเกิดการ
เรียนรู ใหทรัพยากรท่ีจำเปน รวมท้ัง ดูแลและใหคำแนะนำเก่ียวกับการทำงาน และการเรียนรูและพัฒนาแก
ผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

๓. คณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล  มีหนาท่ีกำหนดทิศทาง
ขององคกรและทิศทางดานบุคลากรใหมีความชัดเจน รวมกับผูบริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตรดาน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล  รวมท้ัง ใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชา
ทุกระดับในการทำหนาท่ี และรับผิดชอบการเรียนรู  และพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดำเนินการจัดกระบวนการ
เรียนรู การพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับความตองการของบุคลากร และสวน
ราชการอยางท่ัวถึง  เพ่ือนำไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  รวมถึง ติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตำบล  กำหนดวิธีการติดตามประเมินผล   ตลอดจน การดำเนินการ อ่ืน ๆ  แลวเสนอผลการ
ติดตามประเมินผลตอนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ทราบ 

ใหนายกองคการบริหารสวนตำบล แตงต้ังคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป 
ประกอบดวย 

๑. นายกองคการบริหารสวนตำบล     เปนประธานกรรมการ 
๒. ปลัดองคการบริหารสวนตำบล     เปนกรรมการ 
๓. รองปลัด/หัวหนาสวนราชการทุกสวนราชการ   เปนกรรมการ 
๔. หัวหนาสวนราชการท่ีรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล   เปนกรรมการและเลขานุการ 
๕. ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีไดรับมอบหมายไมเกิน ๒ คน  เปนผูชวยเลขานุการ 

ท้ังนี้ การออกคำสั่งแตงตั้งคณะกรรมการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ป  ใหระบุชื่อ – สกุล และ
ตำแหนง หรือระบุเฉพาะตำแหนงก็ได  โดยนายกองคการบริหารสวนตำบล เปนผูออกคำสั่ง 

 
๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

๑. กำหนดใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาตองทำรายงานผลการเขาอบรมพัฒนา  ภายใน ๗ วันทำการ 
นับแตวันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอตอผูบังคับบัญชาตามลำดับจนถึงนายกองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน   

๒. ใหผูบังคับบัญชาทำหนาท่ีติดตามผลการปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานกอนและหลังการพัฒนา ตามขอ ๑ 

๓. นำขอมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการกำหนดหลักสูตรอบรมใหเหมาะสมกับ
ความตองการของขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ินตอไป 

๔. ผูบังคับบัญชานำผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนข้ันเงินเดือน เลื่อนระดับ ตาม
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
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๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององคการบริหารสวนตำบล (Local Performance 

Assessment : LPA)  ตัวชี้วัด  รอยละของบุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบล ท่ีไดรับการพัฒนา
ประจำป (เปาหมายตองไดรอยละ ๘๐)  

๖. กำหนดใหบุคลากรทุกระดับทุกคน ตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ ๑ ครั้ง  
๗. กำหนดใหบุคลากรเรียนรูดวยตนเองผานหลักสูตรการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-

Learning) อยางนอย ๑ วิชาตอป  
๘. ระดับความสำเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ๓ ป  (ระดับ ๕) 

 
๕.๓ บทสรุป 
 การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล  สามารถ
ปรับเปลี่ยน แกไข เพ่ิมเติมใหเหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ินจังหวัดนครปฐม  ตลอดจน แนวนโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ  ประกอบกับภารกิจตาม
กฎหมาย และการถายโอน  อาจเปนเหตุใหการพัฒนาบุคลากรบางตำแหนงท่ีจำเปนไดรับการพัฒนามากกวา  
และภารกิจบางประการท่ีไมมีความจำเปนอาจตองทำการยุบ หรือปรับโครงสรางหนวยงานใหมใหครอบคลุม
ภารกิจตาง ๆ  ใหสอดคลองกับนโยบายการถายโอนภารกิจใหแกองคการบริหารสวนตำบล และบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตำบล ตองปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 
 
 
 
 
 
 



แนบทายแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป (2567-2569) แผนปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 ของ อบต.ทุงนอย 
 

ลำดับ
ท่ี 

รายการโครงการ/กิจกรรมตามแผน
ฯ 

กลยุทธ งบประมาณ ระยะเวลาในการดำเนินการ หมาย
เหตุ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค.  ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค.  ส.ค. ก.ย.     
คานิยมรวมท่ี 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิต
บุคลากร 

               

1 การพัฒนาองคความรู (knowledge 
Management :KM) จดัสงบุคลากร
เขารับการอบรมในสายงานท่ีมีในแผน
อัตรากำลัง 

กลยุทธท่ี 
1 

50,000 
 

            

2 โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม กลยุทธท่ี 
1 

ไมใช
งบประมาณ 

 

            

3 กิจกรรมสำรวจทักษะดานดจิิทัลของ
พนักงานในสังกัด (Digital Government 
Skill Self – Assessment) 

กลยุทธท่ี 
1 

ไมใช
งบประมาณ 

     
 

       

4 กิจกรรมใหความรูและสงเสริม
ความกาวหนาใหบุคลากรในสายงาน 

กลยุทธท่ี 
2 

ไมใช
งบประมาณ 

        
 

    

5 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจำปของ
บุคลากร 

กลยุทธท่ี 
3 

ไมใช
งบประมาณ 

 
 

           

คานิยมรวมท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรใหเปน
คนดี 

               

6 โครงการฝกอบรมคณุธรรมจริยธรรม                  
ธรรมาภิบาลในหนวยงาน ใหกับ
บุคลากร 

กลยุทธท่ี 
1 

ไมใช
งบประมาณ 

          
 

  

7 กิจกรรมประเมินคณุธรรมและความ
โปรงใส ในการดำเนินการของ
หนวยงานภาครัฐ             (ผูมีสวน
ไดเสียภายใน) 

กลยุทธท่ี 
1 

ไมใช
งบประมาณ 

   
 

         

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

กลยุทธท่ี 
1 

ไมใช
งบประมาณ 

   
 

         

9 จัดทำประกาศเจตจำนงคตอตานการ
ทุจริตของหนวยงาน 

กลยุทธท่ี 
1 

ไมใช
งบประมาณ 

   
 

         



ลำดับ
ท่ี 

รายการโครงการ/กิจกรรมตามแผน
ฯ 

กลยุทธ งบประมาณ ระยะเวลาในการดำเนินการ หมาย
เหตุ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค.  ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค.  ส.ค. ก.ย.          
10 กิจกรรมยกยองบุคคลตนแบบดาน

คุณธรรมจริยธรรม   
กลยุทธท่ี 

1 
ไมใช

งบประมาณ 

           
 

 

11 โครงการเผยแพรใหความรูขอมูลดาน
การจัดซื้อ-จัดจาง ผูมสีวนไดเสยี การ
สรางจิตสำนึก ทางสื่อสังคมออนไลน 
(Facebook Line website ฯลฯ ของ
องคกร) 

กลยุทธท่ี 
2 

ไมใช
งบประมาณ 

       
 

     

12 การมีสวนรวมในกิจกรรมดานศาสนา
และวัฒนธรรมท่ีสำคัญของชาติ และ
การบำเพ็ญตนท่ีเปนประโยชน  

กลยุทธท่ี 
2 

ไมใช
งบประมาณ 

         
 

   

13 จัดสงบุคลากรเขารับการอบรมดาน
วินัยและรักษาวินัยในการทำงาน 

กลยุทธท่ี 
2 

ไมใช
งบประมาณ 

 

            

คานิยมรวมท่ี 3 การพัฒนาบุคลากรเปนผูนำ
การเปลี่ยนแปลง 

               

14 สงบุคลากรเขารับการอบรมใน
โครงการพัฒนาศักยภาพการ
บริหารงาน 

กลยุทธท่ี 
1 

470,000 
 

            

15 กิจกรรมการมสีวนรวมในการปองกัน
การทุจริตของหนวยงานราชการ   

กลยุทธท่ี 
2 

ไมใช
งบประมาณ 

        
 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ลำดับ
ท่ี 

รายการโครงการ/กิจกรรมตามแผนฯ กลยุทธ งบประมาณ ระยะเวลาในการดำเนินการ หมาย
เหตุ 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค.  ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค.  ส.ค. ก.ย.          
คานิยมรวมท่ี 4 การสรางวัฒนธรรมในองคกร
ใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและรวมกันพัฒนา 

               

16 จัดกิจกรรมการสรางสวนราชการเปน
องคกรเรียนรู เชน จัดทำคูมือการ
ปฏิบัติราชการ แผนพับ คูมือการ
ทำงาน  เผยแพรใหกับบุคลากรใน
สังกัด(การจดัการความรูในองคกร 
knowledge Management :KM ) 

กลยุทธท่ี 
1 

ไมใช
งบประมาณ 

      
 

      

17 กิจกรรมประชุมถายทอดนโยบายการ
บริหารงานระหวางผูบังคับบัญชากับ
เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน) 

กลยุทธท่ี 
1 

ไมใช
งบประมาณ 

 

            

18 การพัฒนาองคกร knowledge 
Management :KM ) การรายงานผล

การฝกอบรม และประชาสัมพันธ 

กลยุทธท่ี 
2 

ไมใช
งบประมาณ 

     
 

       

19 สงเสริมกิจกรรมหรือการทำงานเปน
ทีม กิจกรรมจติอาสา กิจกรรมบำเพ็ญ
ตนตอสาธารณะ ฯลฯ 

การจัดการความรูในองคกร 
(knowledge Management:KM) 
การทำงานรวมกัน การแลกเปลี่ยน
เรียนรูรวมกัน การถายทอดความรู
ระหวางเพ่ือนรวมงาน  

กลยุทธท่ี 
2 

ไมใช
งบประมาณ 

         
 

   

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
ลำดับ

ท่ี 
รายการโครงการ/กิจกรรมตามแผน

ฯ 
กลยุทธ งบประมาณ ระยะเวลาในการดำเนินการ หมาย

เหตุ 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค.  ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค.  ส.ค. ก.ย.          

20 กิจกรรมสงเสริมความปลอดภัย 
สภาพแวดลอมในการทำงาน  
(Quality of work life) หรอืกิจกรรม 
5 ส. ในสำนักงาน  

กลยุทธท่ี 
2 

ไมใช
งบประมาณ 

        
 

    

21 กิจกรรมสำรวจความพึงพอใจใน
องคกร 

กลยุทธท่ี 
2 

ไมใช
งบประมาณ 

           
 

 

 

 

 

 

 

คานิยมรวม กลยุทธ 

1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน 

กลยุทธท่ี 2 สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความกาวหนาในสายงาน 

กลยุทธท่ี 3 สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรทุกระดับ 

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

กลยุทธท่ี 2 สงเสริมใหบุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

3. การพัฒนาบุคลากรเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง กลยุทธท่ี 1 พัฒนาบุคลากร ใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในองคกรในอนาคต  

กลยุทธท่ี 2 สงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรรวมมือกับเครือขาย หนวยงานรัฐ เอกชน และภาคประชาชน 

4. การสรางวัฒนธรรมในองคกรใหมีการแลกเปลี่ยนเรยีนรู       

    และรวมกันพัฒนา 

กลยุทธท่ี 1 สงเสริมใหบุคลากรยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแกไขในผลงานของตน 

กลยุทธท่ี 2 สงเสริมกระบวนการจัดการเรียนรูรวมกันในการปฏิบัติงานภายในองคกร (KM)  

 
************************************************* 
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