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บทที่ 1 
บทน า  

 

 
 
 
 
 
 

1.1 หลักการและเหตุผล  
 

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับ
สากล เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน  ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization)  
โดยต้องอาศัยความรู้  ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้  และการบริหารจัดการที่ ดีตามหลัก 
ธรรมาภิบาล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสตูล เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 24 ตุลาคม 2545 ส่วนที่ 3 การพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล  ข้อ 258 - 295  ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับ
ราชการเป็นพนักงานส่วนต าบลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบัติราชการบทบาทและหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบล ในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดยการพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้  หาก
องค์การบริหารส่วนต าบล มีความประสงค์จะพัฒนาเพิ่มเติมให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละ
องค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนดเป็นหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความ
จ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อไป  การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ ได้ เช่น การ
พัฒนาโดยผู้บังคับบัญชา และการฝึกภาคสนาม  และอาจกระท าได้โดยส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงาน
ส่วนต าบล (ก.อบต.) ส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) องค์การบริหารส่วนต าบลต้น
สังกัด หรือส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบล    
ต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสตูล เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 24  ตุลาคม  2545 ส่วนที่ 3 การพัฒนา
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ข้อ 269 ให้องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบล เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการใน
ต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการ
พัฒนาพนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็น
แผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามกรอบของแผนอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนต าบล  

 

  จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว จึงได้จัดท าแผนการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. 2564 – 2566 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลในต าแหน่งต่าง ๆ ในด้านความรู้ความสามารถทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้
ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่งที่ก าหนดไว้ในส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว  และเพ่ือเป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร อีกท้ังยังเป็น
การพัฒนาทางด้านทัศนคติที่ด ีรวมทั้งด้านคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากร   
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 1.2  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   

 การพัฒนาบุคลากร  (Development of Personnel)  เป็นการแก้ปัญหาเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล เนื่องจากความเจริญของวิทยาการต่าง ๆ ตลอดจนเทคนิคในการท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ คนที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ในสมัยหนึ่ง ก็อาจกลายเป็นคนที่หย่อน
ความสามารถไปในอีกสมัยหนึ่งก็ได้ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ที่มีความรู้ความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่อยู่
เสมอ ไม่ว่าวิทยาการและหน้าที่ความรับผิดชอบจะได้เปลี่ยนแปลงไป 

 

 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
            พนัส หันนาคินทร์ (2526 : 133) ได้ให้ข้อคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรว่าประสิทธิผลของ
โรงเรียนย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานย่อมจะเพ่ิมขึ้นจากการที่
ระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาท่ีจะพัฒนาวิจัยความสามารถที่มีอยู่ในตัวของเขาแต่ละคนการพัฒนาบุคลากรเป็น
กิจกรรมที่จะต้องกระท าตั้งแต่แรกเข้ามาท างานถึงเวลาที่จะต้องออกจากงานไปตามวาระ 
            ประชุม รอดประเสริฐ (2528 : 132) ได้สรุปแนวคิดของนักวิชาการบริหารต่าง ๆ เกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ 
ตลอดจนทัศนคติ อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคลอาจจ าแนกออกเป็น
ประเภทใหญ่ ๆ ได้ 2 ประเภท คือ การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาและการพัฒนาตนเอง 
            สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2522 : 80) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่าเป็นการ
ด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดี
ในการท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็น
กระบวนการที่จะสร้างเสริมและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้  ความสามารถ ทักษะ 
อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
            นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์  (2525 : 208-209) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า 
เป็นกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติ ค่านิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจนการให้
แนวความคิดใหม่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพท่ีดีขึ้น 
 

  กล่าวโดยสรุป  
          การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ความรู้
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีขึ้นเพ่ือให้บุคลากรที่ได้รั บการพัฒนาแล้วนั้น
ปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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1.3  ข้อมูลด้านโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ   
  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2564-2566  มีดังนี้ 

๑. ส านักงานปลัด   
    ๑.๑  งานบริหารทั่วไป 
    ๑.๒  งานนโยบายและแผน 

 ๑.๓  งานการเจ้าหน้าที่ 
    ๑.๔  งานกฎหมายและคดี 
    ๑.๕  งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
๒. กองคลัง 
    ๒.๑ งานการเงินและบัญชี 
    ๒.๒ งานพัฒนาและจัดเก็บรายได้  
    ๒.๓ งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ 
๓. กองช่าง 
    ๓.๑ งานก่อสร้าง 
    ๓.๒ งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
    ๓.๓ งานประสานสาธารณูปโภค 
๔. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
    ๔.๑  งานอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
    ๔.๒  งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
    ๔.๓  งานรักษาความสะอาด   

  ๔.๔  งานควบคุมโรค 
๕. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
    ๔.๑ งานบริหารการศึกษา 
    ๔.๒ งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
๖. กองสวัสดิการสังคม 
    ๕.๑ งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน 
    5.3 งานสังคมสงเคราะห์ 
    ๕.3 งานส่งเสริมอาชีพและพัฒนาสตรี 
๗. กองส่งเสริมการเกษตร 
    ๖.๑ งานส่งเสริมการเกษตร 
    ๖.๒ งานอนุรักษ์แหล่งน้ าและป่าไม้ 
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1.4 กรอบอัตราก าลังตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี  
 

อัตราก าลังพนักงานส่วนต าบล  พนักงานครู อบต. ลูกจ้าง และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.  2564 
 

ที ่ ต าแหน่งเลขที ่
ช่ือ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ช่ือต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ช่ือต าแหน่งพนักงานคร ู
ช่ือต าแหน่งในสายงาน/ 
ช่ือต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท/ 
ประเภท 

ระดับ หมายเหต ุ

1 ๕8-3-00-1101-001 นายชาญชัย  ชูนวล ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล นักบริหารงานท้องถิ่น บริหารท้องถิ่น กลาง   
 ส านักงานปลัด       

2 ๕8-3-01-2101-001 นางสาวฉันทนา  ตุกังงัน หัวหน้าส านักปลัด   นักบริหารงานท่ัวไป อ านวยการท้องถิ่น ต้น   
3 ๕8-3-01-3102-001 นางคนึงนุช  เกตุมุหย๊ะ - นักทรัพยากรบุคคล วิชาการ ช านาญการ  
4 ๕8-3-01-3105-001 นายราเหม   หลีนุ่ม - นิติกร วิชาการ ช านาญการ  
5 58-3-01-4101-001 นางสาวสุกัญญา  จิตหลัง - เจ้าพนักงานธุรการ ทั่วไป ช านาญงาน  
6 58-3-01-4805-001 นายนิกร  กูลหลัง - เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาฯ ทั่วไป ช านาญงาน   
 พนักงานจ้างตามภารกิจ      

7 - นายสิทธิพงศ์  ช านาญเพาะ - ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน - -  
8 - นางสาวบุณยวรี์  สาแลหมัน  - ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล - -  
9 - นายสุนทร  ช านาญคราด - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - -  
 พนักงานจ้างทั่วไป       

๑0 - นายเดช  ช านาญเพาะ - พนักงานขับรถ  - -  
๑1 - นายวีระพล  ช านาญเพาะ - คนงาน  - -  
๑2 - นายสุวัฒน ์ อับดุลละ - คนงาน - -  

 กองคลัง        
13 ๕8-3-04-2102-001 นางสาววิศณี  เล่าเทียนวงศ ์ ผู้อ านวยการกองคลัง นักบริหารงานคลัง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
14 ๕8-3-04-3201-001 นางสาวปาริยา  บุญรอด - นักวิชาการเงินและบญัชี วิชาการ ช านาญการ  
15 58-3-04-3203-001 นางสาวสอลฮี๊ะ  รอเกต - นักวิชาการจัดเก็บรายได ้ วิชาการ ปฏิบัติการ  
16 ๕8-3-04-3204-001 นายวีรศักดิ์  แก้วหนูนวล - นักวิชาการพัสด ุ วิชาการ ช านาญการ  

 ลูกจ้างประจ า       
17 - นางจรุงกลิ่น  ปาละสัน - เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี - -  
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ที ่ ต าแหน่งเลขที ่
ช่ือ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ช่ือต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ช่ือต าแหน่งพนักงานคร ู
ช่ือต าแหน่งในสายงาน/ 
ช่ือต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท/ 
ประเภท 

ระดับ หมายเหต ุ

 พนักงานจ้างตามภารกจิ         
18 - นางสาวจามจรุี  ปาละสัน - ผช.เจ้าพนักงานพัสด ุ - - - 
19 - นางสาวอุรีฟา  แสงหยัง  - ผช.เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ - - - 

 กองช่าง       
20 ๕8-3-05-2103-001 นายพิเชต  ประกอบการ ผู้อ านวยการกองช่าง นักบริหารงานช่าง อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
21 ๕8-3-05-4701-001 นายทิวา  พูลภักด ี - นายช่างโยธา ทั่วไป อาวุโส  
22 58-3-05-4702-001 - - นายช่างเขียนแบบ ทั่วไป ปก./ชง. ว่าง 
23 ๕8-3-05-4703-001 นายสุวิก  แก้วจุลพันธ ์ - นายช่างส ารวจ ทั่วไป อาวุโส  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
24 - นางสาวจรรยา  องศารา - ผู้ช่วยนักจัดการงานท่ัวไป - -  
25 - นายอิสมาแอล  จิ้วจวบ - ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า - -   

 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม      
26 ๕8-3-06-2104-001 - ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขฯ นักบริหารงานสาธารณสุขและสิ่งแวดลอ้ม อ านวยการท้องถิ่น ต้น ว่าง   
27 ๕8-3-0๖-3601-001 นางสาวมุศิรา  สอเหลบ - นักวิชาการสาธารณสุข วิชาการ ปฏิบัติการ   
28 ๕8-3-0๖-4601-001 นายสุทธินันท์  มานะกลา้ - เจ้าพนักงานสาธารณสุข ทั่วไป ช านาญงาน   

  พนักงานจ้างทั่วไป       
29 - นายธราดล   ติ้งด า - คนงาน  - -  
30 - นายวีรยุทธ  ยูนุ้ย - คนงานประจ ารถขยะ - -  
31 - นายสุชาติ  สมจริง - คนงานประจ ารถขยะ - -  
32 - นายยอดยศ  น้ ากลั่น - คนงานประจ ารถขยะ - -  

 กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม      
33 ๕8-3-08-2107-001 นายเสนีย์  เหมนะ ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ นักบริหารงานการศึกษา อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
34 ๕8-3-08-3803-001  นางสาวสุวาณี  สาหลัง - นักวิชาการศึกษา - ช านาญการ  
35 ๕8-3-08-6600-183 นางฝาตีมะ๊  สลมีีน - คร ู - ช านาญการ (คศ.๒)  
36 ๕8-3-08-6600-184 นางวันเพ็ญ  หมีดน ุ - คร ู - ช านาญการ (คศ.๒)  
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ที ่ ต าแหน่งเลขที ่
ช่ือ - สกุล 

ผู้ด ารงต าแหน่ง 
ช่ือต าแหน่งในการบริหารงาน 

/ช่ือต าแหน่งพนักงานคร ู
ช่ือต าแหน่งในสายงาน/ 
ช่ือต าแหน่งพนักงานจ้าง 

ต าแหน่งประเภท/
ประเภท 

ระดับ หมายเหต ุ

37 ๕8-3-08-6600-185 นางพรพนา  ดินเตบ - คร ู - ช านาญการ (คศ.๒)  
38 ๕8-3-08-6600-186 นางเสาวลักษณ์  สายณัห ์ - คร ู - ช านาญการ (คศ.๒)  
39 ๕8-3-08-6600-187 นางสาวนูรวาฮดี๊ะฮ์  โสยด ี - คร ู - ช านาญการ (คศ.๒)  
40 ๕8-3-08-6600-188 นางสาวรอซีต้า  เตะปูย ู - คร ู - ช านาญการ (คศ.๒)  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
41 - นาวสาวสริภัทร  โสยด ี - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - -   
42 - นายอุดมศักดิ์  ส าเร - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - -  
43 - นางสาวเจ๊ะนะ  ยู้นุ้ย - ผู้ช่วยครูผูดู้แลเด็ก - -  
44 - นางสาวรอมลีะ  โสยด ี - ผู้ช่วยครูผูดู้แลเด็ก - -  
45 - นางวาสนา  หลังปุเตะ๊ - ผู้ช่วยครูผูดู้แลเด็ก - -  
46 - นางสาวฐาปนีย์  ยาบา - ผู้ช่วยครูผูดู้แลเด็ก - -  

 กองสวัสดิการสังคม       
47 ๕8-3-11-2105-001 - ผู้อ านวยการกองสวสัดิการสังคม นักบริหารงานสวัสดิการสังคม อ านวยการท้องถิ่น ต้น  
48 ๕8-3-11-3801-001 นายดารตั  ส าเร - นักพัฒนาชุมชน วิชาการ ช านาญการ  

  พนักงานจ้างทั่วไป       
49 - นายยูโสบ  กรมเมือง - คนงาน  - -  

 กองส่งเสริมการเกษตร      
50 ๕8-3-14-2109-001 - ผู้อ านวยการกองส่งเสริมการเกษตร นักบริหารงานการเกษตร อ านวยการท้องถิ่น ต้น ว่าง 
51 ๕8-3-14-3401-001 นางสาวสุภาพร  ม้องพร้า - นักวิชาการเกษตร วิชาการ ปฏิบัติการ  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ        
52 - นางสาวรอตสนี  จิ้วจวบ - ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ - -  
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บทที ่2 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 

  
 
 
2.1 วัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 

1.  เพ่ือให้ผู้เข้ารับการบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนต าบลได้เรียนรู้แบบแผน
ของทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ เข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่และแนวทางการปฏิบัติตนเป็น
ข้าราชการที่ดี ตามหลักสูตรที่ ก.อบต.ก าหนด 
  2.  เพ่ือใช้เป็นกรอบและแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ าและ
พนักงานจ้าง  
  3.  เพ่ือพัฒนาและยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรทุกคน ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริต ยุติธรรม เสียสละ โปร่งใส พร้อมรับการตรวจสอบ โดยยึดประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตน 

4.  เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่ งมั่นที่จะเป็นคนดี             
มีจิตส านึกในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด 
(Conceptual Skills) เพ่ือการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

5.  เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้
ในคุณค่าของตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล 
  6.  เพ่ือพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะใน
การบริหารและปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการ
ภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น เพื่อให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศาสตร์
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก
ของหน่วยงานต่าง ๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิผล  
  7.  เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  8.  เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมีหน้าที่รับผิดชอบในการควบคุม ดูแล และการพัฒนา      
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาโดยตรง รวมทั้งผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เพ่ิงย้ายหรือโอนมาด ารง
ต าแหน่ง ซึ่งอยู่ภายใต้การบังคับบัญชาของตน 

9.  เพ่ือพัฒนาคณะผู้บริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล มีความสามารถในการ
บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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2.2 เป้าหมายในการพัฒนา 

  

1. เป้าหมายเชิงปริมาณ 
          บุคลากร  อันประกอบด้วย คณะผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล   
พนักงานส่วนต าบล พนักงานครู อบต.  ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างทุกคนในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล
เขาขาว  ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานทุกคน                  
ในปงีบประมาณ พ.ศ.  2564 – 2566 ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด 

2.  เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
      บุคลากร  อันประกอบด้วย  คณะผู้บริหาร  สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล   

พนักงานส่วนต าบล พนักงานครู  อบต.  ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างทุกคนในสังกัดองค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขาว  มีความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ            
ในปีงบประมาณ  พ.ศ. 2564 - 2566  เพ่ิมข้ึนร้อยละ 90 จากจ านวนพนักงานที่ได้รับการพัฒนา 

3.  เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
            องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
และผลักดันให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว บรรลุตามเป้าหมาย และเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี

 

2.3  ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
 

  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว  ได้แต่งต้ังคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖4 – ๒๕๖6  ตามค าสั่ง องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว           
ที่ 315/2563  ลงวันที่  22  กันยายน  2563  ประกอบด้วย   

๑. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   ประธานกรรมการ 
๒. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล   กรรมการ 
3. ผู้อ านวยการกองคลัง    กรรมการ 
4. ผู้อ านวยการกองช่าง    กรรมการ 
5. ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  กรรมการ 
6. ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม กรรมการ 
7. ผู้อ านวยการสวัสดิการสังคม    กรรมการ 
8. ผู้อ านวยการกองส่งเสริมการเกษตร   กรรมการ 
9. หัวหน้าส านักปลัด      กรรมการและเลขานุการ 
๑๐. นางคนึงนุช  เกตุมุหย๊ะ    ผู้ช่วยเลขานุการ 

โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น  ร่วมพิจารณาจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  
ในสังกัดให้ครอบคลุม ดังนี้ 

 1) ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ
ในการ พัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละ  สายงานที่อยู่
ตามกรอบแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 

  2) พิจารณาหลักสูตร ที่ พนักงานส่วนต าบล ในสั งกัด  ต้องได้ รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถใน หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้งหรือตามที่ผู้บริหาร
ท้องถิ่นเห็นสมควร ประกอบด้วย  
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  (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
  (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
   (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
 3) พิจารณาหาวิธีการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความ

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

  4) พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการ
ส าหรับการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลตามแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ให้ครอบคลุมโดยค านึงถึงความ
ประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

 5) พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติ
ราชการ ให้กับบุคลากรในสังกัด อย่างน้อยควรประกอบด้วย 

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

ส่วนต าบลเขาขาว  เพื่อให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ในทุกวาระ  ทุกโอกาส เพื่อสืบ
ค้นหาความรู้ใหม่ ๆ ในตัวบุคลากร และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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๒.๔ แนวทางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู อบต. ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง 
 

  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว ก าหนดให้พนักงานส่วนต าบล พนักงานครู อบต. 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ทุกต าแหน่ง ได้มีโอกาสได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ ทัศนะคติที่ดี  
มีคุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู อบต.  
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยจัดท าแผนการพัฒนาพนักงาน
ส่วนต าบลตามท่ีกฎหมายก าหนด  โดยมีระยะเวลา 3 ปี ตามรอบของแผนอัตราก าลัง 3 ปี  
 

  ดังนั้น  เพ่ือให้การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหาร  อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรใน
การปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  องค์การบริหารส่วนต าบล
เขาขาว  จึงก าหนดแนวทางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  5  ด้าน  ได้แก่ 

1.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงานได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป 
เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงานนโยบายต่าง ๆ เป็นต้น 

2.  ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น  งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง เป็นต้น 

3.  ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน  
เช่น ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 

4.  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว  ได้แก่  การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยสัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อ
ความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 

5.  ด้านศีลธรรมคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต  เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

 

ตามแนวทางการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาขาว ทั้ง  5  ด้าน เป็นการพัฒนาให้บุคลากรในสังกัดให้เป็นมืออาชีพและเป็นเจ้าหน้าที่ช านาญการ  
(Knowledge  worker)  โดยมีเป้าหมาย 6 ประการ คือ 

1.  มีความรู้อย่างแท้จริงในเรื่องที่ท า รู้หลักวิชา รู้เหตุรู้ผล ที่ไปที่มาของเรื่องที่ท าอย่างรอบด้าน 
และสามารถคาดคะเนเพ่ือหาทางแก้ไขได้กรณีท่ีมีเหตุผิดปกติเกิดขึ้น 

2.  มีความสามารถในการประยุกต์ความรู้ไปใช้ได้อย่างเหมาะสม ความสามารถนี้จะเกิดขึ้นได้
จากประสบการณ์ ไหวพริบปฏิภาณ จนกลายเป็นความเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะตัว 

3.  มีความสามารถในการประสานสัมพันธ์ที่ดีกับผู้รับบริการ สื่อสารท าความเข้าใจได้ดี มีการ
สนทนาที่สร้างสรรค์ รู้จักอดทนอดกลั้น เพ่ือที่จะได้ท าผลงานที่ตอบสนองความต้องการได้ถูกต้อง 

4.  มีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ เพ่ือให้ท างานได้เบ็ดเสร็จได้
ด้วยตนเอง  

5.  ความสามารถในการใช้ภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาษาอังกฤษซึ่งเป็นภาษากลาง
ในการสื่อสาร และเป็นสื่อน าสู่แหล่งความรู้ที่ส าคัญของโลกปัจจุบัน 

6.  มีความสามารถในการคิด วิเคราะห์จากการรับทราบข่าวสารข้อมูลความเคลื่อนไหวทั่วโลกใน
เวลาอันรวดเร็ว เพ่ือสร้างทางเลือกเชิงนโยบายให้ทันกับสถานการณ์ ที่ เปลี่ยนไป และเพ่ือรองรับนโยบาย  
ประเทศไทย ๔.๐ ภาครัฐ หรือ ระบบราชการ ๔.๐ 
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๒.๕  ระบบราชการ ๔.๐  
 

การพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับนโยบาย  ประเทศไทย ๔.๐ ภาครัฐ หรือ ระบบราชการ ๔.๐
จะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน 
(Better Governance, Happier Citizens) หมายความว่า ระบบราชการต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการ
ท างานใหม่ เพ่ือพลิกโฉม (transform) ให้สามารถเป็นที่เชื่อถือไว้วางใจและเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้อย่าง
แท้จริง (Credible and trusted Goverment)  จึงได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือส่งเสริมการ
ท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก  ดังนี้ 
 

    
 
 
 
 
     
 
 
 
 
 
 
 

 
1.  เป็นองค์กรที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน  (Open & Connected Government)  คือ 

ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส  ในการท างานโดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการหรือ
มีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน  และสามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือ
ภาคส่วนอ่ืน ๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม ได้เข้ามามีส่วนร่วมและโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควร
ด าเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืน ๆ เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน  โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์
ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการท างานในแนวระนาบในลักษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับ
บัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการท างานภายในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับ
ประสานกัน  ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง 

2. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-Centric Government) ต้องท างานในเชิงรุกและ
มองไปข้างหน้า  โดยตั้งค าถามกับตนเองเสมอว่า  ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาความต้ องการและ
ตอบสนองความต้องการของประชาชน  โดยไม่ต้องรอให้ประชาชนเข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความ
ช่วยเหลือจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลของทางราชการและระบบดิจิทัล
สมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน  พร้อมทั้ งอ านวยความสะดวกโดยมี
การเชื่อมโยงกันเองของทุกส่วนราชการเพ่ือให้บริการต่าง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถ
เรียกใช้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ตลอดเวลาตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้
หลายช่องทางผสมผสานกันไม่ว่าจะติดต่อมาด้วยตนเอง อินเตอร์เน็ต  เว็ปไซต์  โซเชียลมีเดีย  หรือ
แอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ เป็นต้น 

 
   

  สานพลงั                         สรา้ง 

ทกุภาคสว่น                                                 นวตักรรม 

 

 

 

 

 

      
                                     

                                       ปรบัส ู ่

                                ความเป็นดิจิทลั 

 

เปิดกวา้ง

และ

เช่ือมโยง

กนั 

ยดึประชาชน

เป็น

ศนูยก์ลาง 

มีขีด

สมรรถนะสงู

และทนัสมยั 

ระบบราชการ

ตอ้งเป็นท่ีพ่ึง

ของประชาชน

และเช่ือถือ

ไวว้างใจได ้
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3.  มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย  (Smart & High Performance Government) ต้อง

ท างานอย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้ามีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์
องค์ความรู้  ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน  เพ่ือสร้าง
คุณค่ามีความยืดหยุ่น  และความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลาตลอดจนเป็น
องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่  รวมทั้งท าให้บุคลากรมีความ
ผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ  และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 

๔. การก าหนดแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล  
    ให้ถือปฏิบัติตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๓.๔/๔๒  ลงวันที่  ๕ พฤษภาคม  

๒๕๖๓  เรื่อง เครื่องมือส ารวจทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลการภาครัฐด้วยตนเอง (Digital 
Govermment Skill Self-Assessment)  โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้เป็นแนวทางการพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลการภาครัฐเพ่ือปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ตามมติคณะรัฐมนตรีในการ
ประชุมเมื่อวันที่  ๒๖ กันยายน  ๒๕๖๐  
 

๒.๖ ปัจจัยแห่งความส าเร็จของระบบราชการ ๔.๐ 
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้ก าหนดว่าปัจจัยที่มีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ ๔.๐ จะต้องประกอบด้วยปัจจัยอย่างน้อย ๓ ประการ  ดังนี้ 
  ๑. การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration)  เป็นการ
ยกระดับการท างานจากการประสานงานกัน (Coordination) หรือท างานด้วยกัน (Cooperation) ไปสู่การ
ร่วมมือกัน (Collaboration) เป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
  ๒. การสร้างนวัตกรรม (Innovation) เป็นการคิดค้นและหาวิธีการ หรือศึกษาเรื่องใหม่ ๆ 
เพ่ือให้เกิดผลกระทบใหญ่ต่อการตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ โดยให้ประชาชนเข้า
มามีส่วนร่วม 
  ๓. การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) เป็นการผสมผสานการ
จัดเก็บและประมวลผลข้อมูลผ่านระบบคลาวด์ อุปกรณ์สมาร์ทโฟน และเครื่องมือที่ใช้ในการท างานร่วมกัน 
เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่ประชาชน สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ในทุกเวลา               
ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และทุกช่องทางได้อย่างมั่นคง ปลอดภัยและประหยัด 
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  ๒.๗  สรุปกรอบแนวคิดในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Input Process Outcome Output 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
อบต.เขาขาว 
 

 นโยบายการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล 

 
 การพัฒนาแผนงาน 
 
 เป้าหมายของ อบต. 

ประจ าปี พ.ศ. 
2564 - 2566 

 
 บทบาท อ านาจหน้าท่ี

ของ อบต.เขาขาว 
 

 ผลการประเมิน
สมรรถนะของพนักงาน
ส่วนต าบล ประจ าป ี

 

 วิเคราะห์
ยุทธศาสตร์ อบต. 

 แผนการพัฒนา
พนักงานส่วน
ต าบล 
ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 
2564 - 2566 

 พนักงานส่วน
ต าบลในสังกัด 
อบต.เขาขาว 
ได้รับการพัฒนา
ตามแผนฯ  วิเคราะห์ SWOT

สภาพแวดล้อม
ภายในภายนอก 

 ก าหนดเป้าหมาย
การพัฒนา
พนักงานส่วน
ต าบล 

 ก าหนด
รายละเอียด
แผนงานโครงการ 
ตัวช้ีวัด และการ
ประเมินผล 

Impact 

พนักงานส่วนต าบล
ทุกระดับมสีมรรถนะ
ด้านการปฏิบัติงาน 
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บทที ่3 
กรอบแนวคิดการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

 

 
 
 
 
 

  การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์กรมี
จุดมุ่งหมาย ทิศทางในการก้าวไปข้างหน้าในเชิงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือไปตอบสนองต่อยุทธศาสตร์องค์กร มี
วิธีการและเครื่องมือในการผลักดันสู่ความส าเร็จรวมทั้งระบบการติดตามผล อีกทั้งเป็นการสร้างความต่อเนื่อง
ในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งการจัดท ายุทธศาสตร์นั้นคือการก าหนดทิศทางขององค์กร ซึ่งทิศทางนี้จะมีผล
ครอบคลุมอยู่ในช่วงระยะเวลา 3 ปี 
  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาวนั้น 
ต้องเป็นการจัดท ายุทธศาสตร์ที่มีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร ทั้งนี้ เพ่ือให้ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาหน่วยงานนั้นเป็นส่วนที่ช่วยสนับสนุนผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานประสบความส าเร็จผ่านทาง
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ สมรรถนะ เป็นผู้น า เป็นคนดี มีวินัย และมีพลังกายพลังใจในการปฏิบัติ
ภารกิจของตนให้ประสบความส าเร็จอย่างดียิ่ง และเพ่ือให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลนั้นมีความ
เชื่อมต่อกับยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาวในทุก ๆ ยุทธศาสตร์ โดยมิได้เพียงเชื่อมโยงเฉพาะ
ในด้านที่เป็นยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 
  เพ่ือให้การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบล         
เขาขาว มีความสอดคล้องและสัมพันธ์กับยุทธศาสตร์หลักตามแผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ 
แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นโยบายของรัฐบาล และนโยบายผู้บริหาร จึงได้ก าหนดกระบวนในการ
จัดท า ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์ขององค์กร เพ่ือศึกษาแนวนโยบายการ
พัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวนโยบายของจังหวัด อ าเภอ และทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์องค์กร    
  ในการก าหนดประเด็นหลักตามยุทธศาสตร์องค์กร (องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว) นั้น 
เป็นการศึกษาข้อมูลประกอบที่ส าคัญในการจัดท ายุทธศาสตร์  ศึกษาตัวชี้วัดในระดับองค์กร เมื ่อได้
ท าการศึกษาและทบทวนข้อมูลยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลวิสัยทัศน์ พันธกิจ แล้ว จากนั้น จึงด าเนินการ
ก าหนดประเด็นส าคัญในยุทธศาสตร์องค์กร 
  ขั้นตอนที่ 2 การท า HR SWOT เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ 
“คน” ที่จะท าให้องค์กรบรรลุ หรือไม่บรรลุตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่จะช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกในด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์ที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งการท า HR SWOT นั้น 
  -  เป็นการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ในเรื่องของ “คน” ที่จะท าให้องค์กร
บรรลุหรือไม่บรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ 
  - เป็นการด าเนินการในรูปการประชุม หรือ Workshop เพ่ือเป็นการระดมสมอง ซึ่งให้ได้มา
ซึ่งข้อมูลจ านวนมาก 
  - เป็นการระดมสมอง โดยที่สิ่งที่ได้จากการระดมสมองนั้นเป็นความเห็นของผู้ที่มาเข้าร่วม 
  - พิจารณาให้ความส าคัญกับจุดอ่อน เป็นล าดับแรก ๆ 
  - เป็นการวิเคราะห์ในทุกๆ ด้านที่เกี่ยวกับการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ควร
จ ากัดเฉพาะในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว  
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ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ ซึ่งจะ
ช่วยสนับสนุนผลการท า HR SWOT และเป็นข้อมูลสนับสนุนในการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบลต่อไป  ขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนที่จะช่วยสนับสนุนการจัดท ายุทธศาสตร์ ด้วยการวิเคราะห์จากข้อมูลส าคัญ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ และยังเป็นการตรวจสอบ ยืนยัน การท า HR SWOT นอกจากนี้การวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญ
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ยังช่วยให้การจัดท ายุทธศาสตร์ต่าง ๆ มีความถูกต้องโดยมีข้อมูลตัวเลขสนับสนุนการคิด
วิเคราะห์และการจัดท า 
  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์นั้น ท าให้องค์กรเห็นถึงนัยส าคัญที่มีผล
ต่อการบริหารงานในปัจจุบัน และอนาคตอันใกล้ เช่น การวิเคราะห์จ านวนคนในแต่ละช่วงอายุ ท าให้เห็นถึง
กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ในองค์กร ด้วยข้อมูลนี้ท าให้การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา แผนการพัฒนามีความ
สอดคล้องกับกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กร จ านวนวันที่ใช้ในการพัฒนา แสดงถึงค่าเฉลี่ยจ านวนวันที่บุคลากร
ได้รับในการพัฒนา และค่าใช้จ่ายในการพัฒนานั้นสะท้อนถึงการบริหารจัดการ ความพยายามในการด าเนินการ
พัฒนาผ่านการใช้จ่ายเพ่ือการพัฒนาซึ่งสามารถน าไปเปรียบเทียบกับหน่วยงานที่เป็นหน่วยงานที่ดีในเรื่องการ
พัฒนาคน 
  ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาตัวแบบการพัฒนาขององค์กรที่คล้ายคลึงกัน เพ่ือศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีของ
องค์กรอ่ืนซึ่งจะช่วยสนับสนุนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเนื่องด้วยจากความเป็นจริง
ที่ว่า องค์กรใดองค์กรหนึ่งนั้นไม่ได้เก่งไปทุกเรื่อง ยังมีองค์กรที่เก่งกว่าองค์กรอ่ืนๆ อย่างมากในบางเรื่อง ดังนั้น 
การศึกษาจากประสบการณ์ตรงขององค์กรอ่ืน แล้วน ามาประยุกต์ให้เหมาะสม จะช่วยประหยัดเวลาและลด
การด าเนินงานแบบลองผิดลองถูก ท าให้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และเพ่ิมศักยภาพในการ
แข่งขัน   

ขั้นตอนที่ 5 จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล (HRD Strategy) เป็นขั้นตอน
การก าหนดยุทธศาสตร์พัฒนาพนักงานส่วนต าบลในรายละเอียด พร้อมตัวชี้วัดผลงานที่ส าคัญ (KPI) ขั้นตอนนี้ 
เป็นขั้นตอนในการสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดยการน าข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 ถึง 4 
มาวิเคราะห ์จัดล าดับความส าคัญ จัดกลุ่มประเด็นปัญหา เพ่ือจัดท าเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาขึ้น 
  เมื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาจากขั้นตอนการสร้างยุทธศาสตร์และท าการเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์หลักขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาวแล้ว ล าดับถัดมา ด าเนินการจัดกลุ่ม ปรับปรุง เพ่ือ
คัดเลือกให้เหลือในปริมาณยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม จากนั้นน าชื่อยุทธศาสตร์ที่ได้ผ่านการจัดกลุ่ม ปรับปรุงแล้ว 
มาก าหนดตัวชี้วัด พร้อมทั้งชื่อโครงการในแต่ละยุทธศาสตร์ ในการก าหนดตัวชี้วัดควรเป็นการวัดผลลัพธ์หรือ
ผลสัมฤทธิ์ของยุทธศาสตร์ และควรก าหนดตัวชี้วัดที่สอดคล้องและตรงต่อยุทธ์ศาสตร์ที่ก าหนดขึ้นมา  
  ขั้นตอนที่ 6 จัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เป็นขั้นตอนหนึ่งในการแปลงยุทธศาสตร์
มาสู่การปฏิบัติและการก าหนดแผนงาน/โครงการ เป็นการผลักดันให้ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
นั้นประสบผลส าเร็จด้วยการจัดท าแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนินงานตาม
ยุทธศาสตร์นั้นได้เกิดขึ้นจริง มีกระบวนการ ผู้รับผิดชอบ และขอบเขตเวลาการด าเนินงานที่ชัดเจน นอกจากนี้
ยังเป็นการมอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนงานการปฏิบัติงานของตน     
ซึ่งน าไปสู่การประเมินผลงานประจ าปีที่มีความชัดเจนในผลงานที่เกิดขึ้น 
  ขั้นตอนที่  7 ประเมินผลการพัฒนาตามแผน เป็นการติดตามผลความก้าวหน้า และ
ความส าเร็จ ทั้งนี้เพ่ือน ามาปรับแต่งแผนปฏิบัติงานให้ปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดขั้นตอนสุดท้ายของการ
จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลนั้น เป็นขั้นตอนการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้า 
ความส าเร็จของยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้ ในการประเมินและติดตามผลตลอดช่วงระยะเวลาของแผนปฏิบัติ
การ เพื่อองค์กร จะได้ทราบถึงความก้าวหน้าตามแผนงาน และเมื่อเกิดความล่าช้าองค์กรสามารถศึกษาข้อมูล
เพ่ิมเติมจากผู้รับผิดชอบ เพ่ือร่วมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในที่สุด 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

 

 
 
 

  
 

  ในการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลนั้น ได้มีการน าข้อมูลในหลาย ๆ ด้าน
มาสรุปผลและวิเคราะห์เพ่ือประกอบในการจัดท ายุทธศาสตร์  ทั้งนี้เพ่ือให้ยุทธศาสตร์ที่จัดท าขึ้นนั้นสามารถ
น ามาใช้ในการพัฒนาแก้ไขในส่วนที่เป็นจุดอ่อนของพนักงานส่วนต าบล และส่งเสริมสมรรถนะที่จ าเป็นในการ
บรรลุเป้าประสงค์เชิง กลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว  ทั้งนี้ ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ก าหนดที่มา
ของข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ได้ 4 ทาง คือ  

1. การสัมภาษณ์จากกลุ่มผู้บริหาร  
  2. การรวบรวมข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง    
  3. การสรุปจากแบบสอบถามส ารวจความเห็นต่อการพัฒนาบุคลากร  
  4. การประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลด าเนินการวิเคราะห์ 
HR SWOT (Human Resource SWOT Analysis) ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากที่มาของข้อมูล
ดังกล่าว ได้ดังนี ้
 

4.1 สรุปการสัมภาษณ์จากผู้บริหาร 
  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ซึ่งประกอบไปด้วย ผู้บริหารท้องถิ่น ปลัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น หัวหน้าส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสอบถามความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลใน
ความเห็นของผู้บริหารระดับสูง สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ได้ ดังนี้ 
  1. พนักงานส่วนต าบลต้องมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ได้เต็ม
ประสิทธิภาพ 

2. การน าเทคโนโลยีมาใช้ในส านักงานเพ่ิมข้ึน 
3. การสร้างความแข็งแกร่งในการประสาน และบริหารภาคสังคม เพ่ือให้บรรลุภารกิจหลัก 
4. การพัฒนาทักษะให้เป็น multi skill เพ่ือปรับตัวกับนโยบายควบคุมก าลังคนภาครัฐ 
5. การเพ่ิมทักษะการบริหารจัดการในงาน 

  6. การเสริมสร้างภาวะผู้น าให้แก่ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ  โดยเฉพาะเรื่องการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

4.2  สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลส าคัญ ดังนี้ 
- โครงสร้างพนักงานส่วนต าบล จ าแนกแต่ละช่วงอายุ 
- อัตราการสูญเสียจ าแนกตามช่วงอายุงานและสาเหตุ 
- สัดส่วนพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ชาย-หญิง 
- ข้อมูลค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่องบประมาณรวม 
- ข้อมูลงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรต่องบบุคลากร 
- ร้อยละของพนักงานส่วนต าบล พนักงานครู ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  
  ที่ควรได้รับการพัฒนา 
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  จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคลดังที่กล่าวข้างต้นนั้น  ผลการวิเคราะห์
พบว่า ในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว จะประสบปัญหาในเรื่องงบประมาณใน
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เนื่องจากอัตราก าลังที่เพ่ิมขึ้นเพ่ือรองรับภารกิจและการขยายตัวของประชากรที่
เพ่ิมขึ้น ซึ่งอาจส่งผลกระทบในเรื่องการบริหารงานขององค์กร  ซ่ึงจ านวนพนักงานส่วนต าบลที่ได้รับการพัฒนา
นั้นยังต่ ากว่าเป้าหมายที่ก าหนด 
 

4.3  สรุปการวิเคราะห์ HR SWOT 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว 
ได้มีการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อรวบรวมข้อมูล โดยได้เชิญหัวหน้าส่วนราชการทุกหน่วยงานมาร่วมกัน
ท า HR SWOT เพื่อวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค โดยเน้นในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ
บุคลากร ทั้งนี้สามารถสรุปผลจากวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 
  1. จุดแข็ง (Strengths) 

- ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย เช่น ระบบ Internet Wifi  และ การสั่งงานผ่านทาง  
  Social Media Line, facebook,  Messenger เป็นต้น 
- บุคลากรมีความสามารถและพร้อมที่จะรับการพัฒนา 
- บุคลากรมุ่งถึงผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
- บุคลากรมีจิตส านึกในการให้บริการ 
- ผู้บริหารและบุคลากรมีความเอ้ืออาทรต่อกัน 
- มีผู้น าองค์กรที่เข้มแข็ง 

   - พนักงานส่วนต าบลมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพื้นท่ี การมีส่วนร่วมกับ 
  ชุมชนท้องถิ่น 

   - มีการติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์อย่างเป็นระบบ 
   - บุคลากรส่วนใหญ่มีถ่ินที่อยู่อาศัยในเขตพ้ืนที่ต าบลเขาขาว 
  2. จุดอ่อน (Weaknesses) 

- ภาระงานของแต่ละฝ่ายไม่ชัดเจน 
- การมอบภาระงานยังไม่ตรงตามศักยภาพของบุคลากร 

   - ขาดการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยี ระบบ เครื่องมือใหม ่ๆ ในการพัฒนางาน 
   - ขาดทักษะด้านการสื่อสาร สื่อข้อความ การบริหารประชาสังคม เพ่ือสร้างแรง 

  สนับสนุนจากประชาชน และทักษะที่จ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
   - การสนับสนุนด้านงบประมาณการพัฒนายังไม่เพียงพอ 
   - ด้านอัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน 
   - ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และติดตามประเมินผลเพื่อการแก้ปัญหาอย่าง 
     จริงจังและต่อเนื่อง 
   - ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการท างานแบบบูรณาการ 
  3. โอกาส (Opportunities) 
   - องค์กรเป็นที่รู้จักและยอมรับ และมีภาพลักษณ์ที่น่าเชื่อถือ 
   - มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากหน่วยงานต่าง ๆ 
     ของรัฐ 

- เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลักที่ส าคัญต่อประชาชนในพ้ืนที ่
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  4. ภัยคุมคาม/อุปสรรค (Threats) 
- มุมมองจากบุคคลภายนอกไม่ให้ความส าคัญกับองค์กร 
- งบประมาณไม่เพียงพอ 

   - กฎหมาย/ระเบียบต่าง ๆ ไม่ชัดเจน ยากแก่การเข้าใจและไม่เอ้ืออ านวยต่อ 
  การปฏิบัติงาน 
- การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแต่งตั้งบุคลากร 
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บทที ่5 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

  

 
 

 
 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญในด้านต่าง ๆ จากผู้บริหาร บุคลากร รวมทั้งข้อมูลยุทธศาสตร์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว ได้ถูกน ามาสรุปเพ่ือจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล
ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. 2564-2566  อีกทั้งได้มีการปรับปรุงการก าหนดวิสัยทัศน์  และพันธกิจการ
พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว ประจ าปีงบประมาณ 2564-2566 ใหม ่และจัดท าเป็นแผน
ที่ยุทธศาสตร์ เพ่ือให้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และเพ่ือสื่อสารให้บุคลากรในองค์กรได้มี
ความเข้าใจในทิศทาง เห็นความชัดเจนของการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 
 

5.1 วิสัยทัศน์ 
  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว เป็นผู้มีสมรรถนะสูง เปี่ยมด้วยคุณธรรมจริยธรรม 
เข้าถึงประชาชน มีความเป็นสากล ทุ่มเทผลักดันให้ยุทธศาสตร์องค์กรส าเร็จ 
 

5.2 พันธกิจ 
  1. พัฒนาบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในงานอย่างสูงสุด 
  2. สร้างเสริมวัฒนธรรม และพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาขาว 

3. ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่งยืน โดยมีการพัฒนาตนเองเป็นหัวใจหลักส าคัญ 
4. พัฒนาผู้บังคับบัญชา และผู้บริหาร ให้มีทักษะการจัดการ และภาวะผู้น าที่เป็นเลิศ 

  

5.3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. 256๔ - 256๖ 
1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล 
2. การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี 
3. การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
4. การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

  โดยในแต่ละยุทธศาสตร์การพัฒนานั้นได้ก าหนดกลยุทธ์ เพ่ือการติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ไว้ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ห น้ า  | 20 

  
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว 

 
 
 

  
ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้สอดคล้องกับ 
                สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน 
                สว่นต าบลเพ่ือรองรับความก้าวหน้าใน 
                สายงาน 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงาน 
                สว่นต าบลทุกระดับ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็น 
               คนมีความรู้คู่ความดี 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลมีคุณธรรม 
               จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้ยอมรับการ 
               การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กร  
                ในอนาคต  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานส่วนต าบล 
               ร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน 
               และภาคประชาชน 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 4  
การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลยอมรับใน 
                ผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไข 
                ในผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน 
                ภายในองค์กร ทุกวาระ (KM) เพ่ือเป็น 
                เครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพและ 
                ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
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บทที ่6 
หลักสูตรการพัฒนา 

 

 
 
 
 

 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว   
ได้พิจารณาและให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
พนักงานส่วนต าบล พนักงานครู อบต. และลูกจ้างประจ า รวมถึงพนักงานจ้างทุกส่วนราชการ เพ่ือให้ได้รับการ
พัฒนาประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ  ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่
ละต าแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม   

 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดสตูล เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนต าบล  ลงวันที่  24  ตุลาคม  2545  ก าหนดให้ต้องพัฒนา  
5   ด้าน  ได้แก่ 

1.  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงานได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป 
เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของงาน นโยบายต่าง ๆ เป็นต้น 
  2. ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์ดีด งานด้านช่าง 
  3. ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน เช่น 
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 
  4.  ด้านคุณสมบัติส่วนตัวได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างาน การสื่อสารและสื่อ
ความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย เป็นต้น 
  5. ด้านศีลธรรมคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
 

ดังนั้น  จึ งให้ผู้ บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง  ได้รับการพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถ การฝึกอบรมตามหลักสูตรการ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการอย่างน้อย  1  หลักสูตร หรือหลายหลักสูตร ตามความเหมาะสมกับต าแหน่ง 

 

6.1   การก าหนดสมรรถนะเพื่อใช้ในการพัฒนา 
6.1.1 องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว  ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติ

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

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 การบริการเป็นเลิศ 
 การท างานเป็นทีม 
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6.1.2 ต าแหน่งบริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น  เป็นสายงานของผู้บริหาร 

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว ได้ก าหนด แนวทางการส าหรับการพัฒนาเพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบัน
และอนาคต พร้อมกับเตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้ 

 การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
 ความสามารถในการเป็นผู้น า 
 ความสามารถในการพัฒนาคน 
 การคิดเชิงกลยุทธ์ 

6.1.3 ต าแหน่งอ่ืน ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น  อ านวยการท้องถิ่น  องค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขาว ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ด ารง
ต าแหน่งอยู่ , ตามสายงานประจ าของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น  ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างบางต าแหน่ง    
ซึ่งเป็นไปตามประกาศขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว ในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
และต้องด าเนินการทุก  6 เดือน  เช่นกัน  

 

6.2  วิธีการพัฒนาและระยะเวลาด าเนินการพัฒนา 
 

วิธีการพัฒนาผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง 
ประจ าและพนักงานจ้าง องค์การบริหารส่วนต าบลจะเป็นหน่วยด าเนินการเอง หรืออาจด าเนินการร่วมกับ
สถาบันพัฒนาบุคลากร หรือส่วนราชการหรือหน่วยงานอ่ืนเป็นผู้ด าเนินการอบรม โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่งตาม
ความจ าเป็นและเหมาะสม ดังนี้ 

1. การปฐมนิเทศ จะด าเนินการก่อนที่จะมีการมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ เฉพาะพนักงาน
ส่วนต าบลและพนักงานจ้างผู้ที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการใหม่ 

2. การฝึกอบรม อาจด าเนินการโดยองค์การบริหารส่วนต าบลเอง หรือคณะกรรมการ
พนักงานส่วนต าบลจังหวัดสตูล ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดสตูลหรือสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น หรือส่วนราชการอ่ืน ตามความจ าเป็นและเหมาะสม รวมทั้งองค์การบริหารส่วนต าบลจะ
สนับสนุนงบประมาณ เพ่ือให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี และปริญญาโท แก่ผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การ
บริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง  

3. การศึกษาดูงาน อาจด าเนินการในหลักสูตรอบรมและศึกษาดูงานที่อยู่ในความสนใจและ
เกี่ยวข้องกับอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

4. การประชุมเชิงปฏิบัติการหรือสัมมนา อาจด าเนินการโดยคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัด  สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  ส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นจังหวัด  มหาวิทยาลัยต่าง ๆ หรือหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 

5. การสอนงาน ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่สอนงานให้กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาก่อน 
มอบหมายงาน 

6. การให้ค าปรึกษา ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ให้ค าปรึกษาด้วยวิธีการที่เหมาะสม 
7. การประชุม จะจัดให้มีการประชุมพนักงานส่วนต าบลอย่างน้อยเดือนละ  1  ครั้ง 
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หลักสูตรและวิธีการพัฒนาคณะผู้บริหาร สมาชิกสภา อบต. พนักงานส่วนต าบล 
พนักงานครู อบต. ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง 

 ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. 2564 – 2566 

 
 
 
 
 
 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ผู้บริหารท้องถิ่น และสมาชิกสภา อบต.   
นายก อบต.  1. หลักสูตรนายก อบต. 

2. ภาวะผู้น ากับการบริหารท้องถิ่น 
3. การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดตีาม 
   หลักธรรมภิบาล 
4. การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ด าเนินการเอง
ห รื อ ร่ ว ม กั บ
หน่วยงานอื่น
โ ด ย วิ ธี ก า ร 
ดังนี ้
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิง 
   ปฏิบัติการ/   
   สัมมนา 

 
 

ตามแผนและ
หนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละ

โอกาส 

รองนายก อบต. 1. หลักสูตรรองนายก อบต. 
2. ภาวะผู้น ากับการบริหารท้องถิ่น 
3. การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดตีาม 
    หลักธรรมภิบาล 
4. การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

เลขานุการนายก อบต. 1. หลักสูตรเลขานุการนายก อบต. 
2. ภาวะผู้น ากับการบริหารท้องถิ่น 
3. การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดตีาม 
    หลักธรรมภิบาล 
4. การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ประธานสภา อบต. 1. หลักสูตรประธานสภา อบต. 
รองประธานสภา อบต. 1. หลักสูตรรองประธานสภา อบต. 
เลขานุการสภา อบต. 1. หลักสูตรเลขานุการนายก อบต. 
สมาชิกสภาองค์การบรหิารส่วนต าบล 1. หลักสูตรสมาชิกสภา อบต. 

2. ภาวะผู้น ากับการบริหารท้องถิ่น 
3. การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดตีาม 
    หลักธรรมาภิบาล 

พนักงานส่วนต าบล พนักงานครู อบต. ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง   
ปลัด อบต.  
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง  
    เช่น การบริหารจัดการ แผนงาน   
    งบประมาณ  การคลัง งานช่าง  งาน   
    อ านวยการ  งานสาธารณสุข  งาน 
    สิ่งแวดล้อม งานสภา ฯลฯ 

ด าเนินการเอง
ห รื อ ร่ ว ม กั บ
ห น่ วยงานอื่ น
โดยวิธีการ ดังน้ี 
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิง 
   ปฏิบัติการ /   
   สัมมนา 
- การสอนงาน/
ให้ ค าป รึ ก ษ า 
และอื่น ๆ 

ตามแผนและ
หนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละ

โอกาส 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ส านักงานปลัด    
หัวหน้าส านักปลัด  
(นักบริหารงานท่ัวไป) 

1.  สมรรถนะหลัก 
2.  สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร 
3.  งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าท่ี เช่น งาน

อ านวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป งาน
ประสานงานท่ัวไป  งานสภา งานรัฐพิธี  
งานท่ีไม่อยู่ในส่วนราชการอื่น 

ด าเนินการเอง
ห รื อ ร่ ว ม กั บ
หน่วยงานอื่น
โ ด ย วิ ธี ก า ร 
ดังนี ้
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิง  
  ปฏิบัติการ /   
   สัมมนา 
- การสอนงาน/   
 ให้ค าปรึกษา    
 และอื่น ๆ 
ตามลักสูตร 
ตามสายงาน 

ตามแผนและ
หนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละ
โอกาส 

นิติกร 1. สมรรถนะหลัก 
2.  สมรรถนะประจ าสายงาน 
3.  งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าท่ีในต าแหน่ง    

 เช่น งานกฎหมายและคดี งานข้อบัญญัติ 
 งานรับเรื่องร้องเรียน-ร้องทุกข ์งานนิติ  
 กรรมสัญญาต่าง ๆ 

นักทรัพยากรบุคคล  1. สมรรถนะหลัก 
2.  สมรรถนะประจ าสายงาน 
3.  งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าท่ีใน  
  ต าแหน่ง เช่น งานสรรหา งานเลือ่นขั้น  
  เลื่อนระดบั งานประเมินสวสัดิการ  
  งานพัฒนา  งานเงินเดือน ค่าจ้าง   
  ค่าตอบแทน งานเครื่องราช งานฝึกอบรม      
  งานบริการ ฯลฯ 

เจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
  ต าแหน่ง เช่น งานอ านวยการ งานธุรการ 
  งานประสานงานท่ัวไป งานสารบรรณ   
  งานสภา   งานรัฐพิธี  ฯลฯ 

เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทา     
สาธารณภัย  

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
    เช่น งานป้องกันระวังและบรรเทาสาธารณ 
   ภัย ติดตาม ตรวจตรา และฝึกซอ้มรับมือกับ
เหตุร้ายในรูปแบบตา่งๆ งานกู้ชีพ อปพร. ฯลฯ 

  

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ช่วยนักทรัพยากรบุคคล 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3.  งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน 
    ต าแหน่ง เช่น งานเลื่อนขั้น เลือ่นระดับ   
    งานประเมินสวสัดิการ งานพัฒนา  งาน 
    สรรหา งานเงินเดือน ค่าจ้าง  ค่าตอบแทน  
    งานเครื่องราช งานฝึกอบรม  ฯลฯ 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ส านักงานปลัด (ต่อ)    
พนักงานจ้างตามภารกิจ   

ด าเนินการเอง
ห รื อ ร่ ว ม กั บ
หน่วยงานอื่น
โ ด ย วิ ธี ก า ร 
ดังนี ้
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิง  
  ปฏิบัติการ /   
   สัมมนา 
- การสอนงาน/   
 ให้ค าปรึกษา    
 และอื่น ๆ 
 ตามหลักสูตร 
ตามสายงาน 

 
ตามแผนและ
หนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละ
โอกาส 

 

ผู้ช่วยนักวิเคราะห์นโยบายและแผน  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
    เช่น งานแผน งบประมาณ ข้อบัญญัติ ฯลฯ 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
  ต าแหน่ง เช่น งานอ านวยการ งานธุรการ 
  งานประสานงานท่ัวไป งานสารบรรณ   
  งานสภา   งานรัฐพิธี  ฯลฯ 

กองคลัง  
ผู้อ านวยการกองคลัง  
(นักบริหารงานคลัง) 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น งาน 
    ควบคุม ดูแล และตรวจสอบ การบริหาร  
    การเงินการคลัง  งานบัญชีงานพัฒนาและ 
    จัดเก็บรายได้  งานทะเบียนทรพัย์สิน 
    และพัสดุ งานควบคมงบประมาณ 

นักวิชาการเงินและบญัชี 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง    
  เช่น งานการเงินและบัญชี การงบประมาณ
การติดตามประเมินผลการใช้จ่ายงบประมาณ 
การวิเคราะห์ฐานะทางการเงินและบัญชี ฯลฯ 

นักวิชาการจัดเก็บรายได้   1. สมรรถนะหลัก 
2.   สมรรถนะประจ าสายงาน 
3.  งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน 
     ต าแหน่ง เช่น งานพัฒนาและจัดเก็บ   

  รายได้ งานเขียนใบเสร็จ งานภาษีอากร    
  งานแผนที่ภาษี งานจัดหาผลประโยชน์ 

    จากทรัพย์สิน ฯลฯ   
นักวิชาการพัสด ุ 1.  สมรรถนะหลัก 

1.  สมรรถนะประจ าสายงาน 
2.  งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าท่ีใน 

  ต าแหน่ง เช่น งานจัดซื้อ จัดจ้าง งาน  
  ทะเบียนทรัพย์สิน งานพัสดุ ฯลฯ 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

กองคลัง (ต่อ)  
ลูกจ้างประจ า   

เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  1. สมรรถนะหลัก 
1.  สมรรถนะประจ าสายงาน 
2.  งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าท่ีใน  
    ต าแหน่ง เช่น งานการเงิน  การบัญชี  งาน   
    ควบคุมฎีกา  การเขียนฎีกา ใบส าคัญ ฯลฯ 

ด าเนินการเอง
ห รื อ ร่ ว ม กั บ
หน่วยงานอื่น
โ ด ย วิ ธี ก า ร 
ดังนี ้
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิง  
  ปฏิบัติการ /   
   สัมมนา 
- การสอนงาน/   
 ให้ค าปรึกษา    
 และอื่น ๆ 
 ตามหลักสูตร 
ตามสายงาน 

ตามแผนและ
หนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละ
โอกาส 

 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ 1. สมรรถนะหลัก 

2.   สมรรถนะประจ าสายงาน 
3.   งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ีใน 

   ต าแหน่ง เช่น งานพัฒนาและจัดเก็บ   
  รายได้ งานเขียนใบเสร็จ งานภาษีอากร    
  งานแผนที่ภาษี ฯลฯ   

  

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ 1.  สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3.  งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าท่ีใน 

  ต าแหน่ง เช่น งานจัดซื้อ จัดจ้าง งาน  
  ทะเบียนทรัพย์สิน งานพัสดุ ฯลฯ 

  

กองช่าง    
ผู้อ านวยการกองช่าง  
(นักบริหารงานช่าง) 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  

 ต าแหน่ง เช่น งานบริหารงานช่าง งาน
อ านวยการ ควบคุมก ากับดูแล ใหค้ าปรึกษา
ด้านงานก่อสร้าง งานออกแบบและควบคุม
อาคาร งานประสานสาธารณูปโภค ฯลฯ 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

กองช่าง (ต่อ)    
นายช่างโยธา  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  

 ต าแหน่ง เช่น งานเขียนแบบ งานก่อสร้าง 
  งานประมาณการ งานบูรณะ ซ่อมแซม ฯลฯ 

ด าเนินการเอง
ห รื อ ร่ ว ม กั บ
หน่วยงานอื่น
โ ด ย วิ ธี ก า ร 
ดังนี ้
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิง  
  ปฏิบัติการ /   
   สัมมนา 
- การสอนงาน/   
 ให้ค าปรึกษา    
 และอื่น ๆ 
 ตามหลักสูตร  
ตามสายงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตามแผนและ
หนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละ

โอกาส 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายช่างส ารวจ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  

 ต าแหน่ง เช่น งานส ารวจหาระยะ พิกัด
ของจุดต าแหน่งต่างๆ บันทึกข้อมลูจากการ
ส ารวจ  การท าแผนท่ีแบบต่าง ๆ ส ารวจ
และค านวณราคาที่ดิน ฯลฯ 

นายช่างเขียนแบบ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน  

 ต าแหน่ง เช่น งาน เขียนแบบ คัดลอกแบบ
แปลนของอาคาร สาน และสิ่งก่อสร้างอื่น ๆ
เขียนแผนที่ ฯลฯ 

พนักงานจ้างตามภารกิจ  
ผู้ช่วยนักจัดการงานท่ัวไป 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง    

 เช่น งานอ านวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป   
 งานประสานงานท่ัวไป  งานธุรการ  งาน 
 สารบรรณ  ฯลฯ      

ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
    เช่น งานไฟฟ้าสาธารณะ งานสร้าง  ซ่อม 
   ประกอบ ติดตั้ง และบ ารุงรักษา เครื่องจักร 
   เครื่องมือเครื่องใช้ที่เกี่ยวกับไฟฟ้า ฯลฯ 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม   
(นักบริหารงานสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม) 

๑. สมรรถนะหลัก 
๒. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๓. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น 
    งานบริหารงานท่ัวไป งานส่งเสริมสุขภาพ  
   ประสานงานท่ัวไป  งานรักษาความสะอาด 
   งานควบคุมโรค ฯลฯ 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม    
นักวิชาการสาธารณสุข 4. สมรรถนะหลัก 

5.  สมรรถนะประจ าสายงาน 
6.  งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัตหิน้าท่ีในต าแหน่ง    

 เช่น งานกฎหมายและคดี งานข้อบัญญัติ 
 งานรับเรื่องร้องเรียน-ร้องทุกข ์งานนิติ  
 กรรมสัญญาต่าง ๆ 

ด าเนินการเอง
ห รื อ ร่ ว ม กั บ
หน่วยงานอื่น
โ ด ย วิ ธี ก า ร 
ดังนี ้
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิง  
  ปฏิบัติการ /   
   สัมมนา 
- การสอนงาน/   
 ให้ค าปรึกษา    
 และอื่น ๆ 
ตามลักสูตร 
ตามสายงาน 

ตามแผนและ
หนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละ
โอกาส 

เจ้าพนักงานสาธารณสุข  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง    
   เช่น งานส่งเสริมสุขภาพ งานอนามัยและ

สิ่งแวดล้อม งานสุขาภิบาล งานสขุศึกษา
และภมูิคุ้มกันโรค   ฯลฯ 

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม   
ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนา
และวัฒนธรรม 
(นักบริหารงานการศึกษา) 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
    เช่น งานบริหารงานการศึกษา งาน 
    อ านวยการ ก าดับดูแล ให้ค าปรึกษา  
    งานประเมินผลการศึกษา  
    งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก งานโรงเรียน   
    การจัดซื้อจัดจ้าง  งานโครงการ งาน 
    ประเพณีวัฒนธรรม  งานการศาสนา ฯลฯ 

  

นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง  
    เช่น งานประเมินผลการศึกษา งานศูนย์ 
    พัฒนาเด็กเล็ก งานโรงเรยีน  การจัดซื้อจดั 
    จ้าง  งานโครงการ งานประเพณีวัฒนธรรม   
   งานการศาสนาฯลฯ 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม (ต่อ)   
ครู  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงานการสอน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง  
    เช่น งานการสอน  การดูแลเดก็ปฐมวัย   
    การเขียนโครงการ  งานประเมนิผล   
    การศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย ฯลฯ 

ด าเนินการเอง
ห รื อ ร่ ว ม กั บ
หน่วยงานอื่น
โ ด ย วิ ธี ก า ร 
ดังนี ้
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิง  
  ปฏิบัติการ /   
   สัมมนา 
- การสอนงาน/   
 ให้ค าปรึกษา    
 และอื่น ๆ 
 ตามหลักสูตร 
ตามสายงาน 

ตามแผนและ
หนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละ
โอกาส 

 

พนักงานจ้างตามภารกิจ  
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
    เช่น งานอ านวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป 
    งานประสานงานท่ัวไป งานธุรการ งาน 
    สารบรรณ  งานรัฐพิธี   ฯลฯ 

ผู้ช่วยครูผูดู้แลเด็ก 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงานการสอน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง  
    เช่น งานการสอน  การดูแลเดก็ปฐมวัย   
    การเขียนโครงการ  งานประเมนิผล   
    การศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย ฯลฯ 

กองสวัสดิการสังคม   
ผู้อ านวยการกองสวสัดิการสังคม  
(นักบริหารงานสวสัดิการสังคม) 

1.  สมรรถนะหลัก 
2.  สมรรถนะประจ าผู้บรหิาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
    เช่น งานบริหารงานสวสัดิการสังคม   
    งานสังคมสงเคราะห์ งานพัฒนาชุมชน   
    งานจัดตั้งและพัฒนากลุ่มอาชีพ  งาน 
    ส่งเสริมอาชีพ  ฯลฯ 

 

นักพัฒนาชุมชน  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
    เช่น งานสวัสดิการชุมชน  งานเบี้ยยังชีพ  
    ผู้สูงอายุ ด้อยโอกาส งานสตรี งานพัฒนา 
    ชุมชน ฯลฯ 
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ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

กองส่งเสริมการเกษตร    
ผู้อ านวยการกองส่งเสรมิการเกษตร  
(นักบริหารงานการเกษตร) 

1.  สมรรถนะหลัก 
2.  สมรรถนะประจ าผู้บรหิาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง  
    เช่น งานบริหารงานการเกษตร ก ากับดูแล 
    ให้ค าปรึกษาด้านงานการเกษตร งานวิจัย 
    และพัฒนาด้านพืช เทคโนโลยชีีวภาพ การ 
    ปรับปรุงพันธุ์ การขยายพันธ์ุ  และวิจัย 
    พัฒนาเกี่ยวกับดิน น้ า และการชลประทาน  
    ปุ๋ย ฯลฯ 

ด าเนินการเอง
ห รื อ ร่ ว ม กั บ
หน่วยงานอื่น
โ ด ย วิ ธี ก า ร 
ดังนี ้
-  ปฐมนิเทศ 
-  ฝึกอบรม 
-  ศึกษาดูงาน 
-  ประชุมเชิง  
  ปฏิบัติการ /   
   สัมมนา 
- การสอนงาน/   
 ให้ค าปรึกษา    
 และอื่น ๆ 
 ตามหลักสูตร 
ตามสายงาน 

ตามแผนและ
หนังสือให้เข้าร่วม
อบรมในแต่ละ
โอกาส 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นักวิชาการเกษตร 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง  
    เช่น วิจัยและพัฒนาด้านพืช  
    เทคโนโลยีชีวภาพ การปรับปรงุพันธุ์ การ 
    ขยายพันธุ์ และวิจัยพัฒนาเกี่ยวกับดิน น้ า  
    และการชลประทาน ปุ๋ย ปัจจยัการผลิต  
    สถานการณ์การผลิต การตลาดของพืช  
    สินค้าเกษตรและสินค้าเกษตรแปรรูป ฯลฯ 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
    เช่น งานอ านวยการ  งานบริหารงานท่ัวไป 
    งานประสานงานท่ัวไป งานธุรการ งาน 
    สารบรรณ  งานรัฐพิธี   ฯลฯ 
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โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล 
ภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนต าบล สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 

 
ยุทธศาสตร์ที่  1  การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล  
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้สอดคล้องกับสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน  

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 โครงการพัฒนาทักษะและความรูป้ระจ าสาย
งานของพนักงานส่วนต าบล  

ร้อยละของผูเ้ข้ารับการ
อบรม  

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลได้รับการพัฒนาในสายงาน  
  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลใช้สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  
  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานส่วนต าบลที่มีความรู้ความสามารถ 
  ในการปฏิบัติงานในสายงาน ร้อยละ 90 
 

X X X ทุกส่วนราชการ 

2 โครงการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะหลัก
ให้กับพนักงานส่วนต าบล 

ร้อยละของพนักงานส่วน
ต าบลทีเ่ข้ารับการอบรม  

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลได้รับการพัฒนาในสมรรถนะหลัก 
  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลใช้สมรรถนะหลักในการปฏบิัติงาน 
  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานส่วนต าบลที่มีความรู้ความสามารถ 
  ในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ ร้อยละ 90 

X X X ทุกส่วนราชการ 
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ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 
3 ส่งพนักงานส่วนต าบลเข้ารับการอบรมเพื่อ

พัฒนาทักษะในการท างานของแต่ละสายงาน 
จากหน่วยงานอื่น 

ร้อยละของผูเ้ข้ารับการ
อบรม  

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลได้รับการพัฒนาทักษะในการท างาน 
  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
-พนักงานส่วนต าบลปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ร้อยละ90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานส่วนต าบลที่มีความรู้ความสามารถ 
  ในการปฏิบัติงานในสายงาน ร้อยละ 90 

X X X ทุกส่วนราชการ 

4 โครงการฝึกอบรมเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร
ของ อบต.เขาขาว 

ร้อยละของผูเ้ข้ารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาทักษะในการท างาน       
  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
-บุคลากรทุกคนปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ ร้อยละ90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีความรูค้วามสามารถในการ  
  ปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 

X X X ทุกส่วนราชการ 

5 โครงการพัฒนาศักยภาพการท างานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

ร้อยละของผูเ้ข้ารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดร้ับการพัฒนาทักษะใน 
  การท างานร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานอย่างม ี
  ประสิทธิภาพ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู ้
  ความสามารถในการปฏิบตัิงานในสายงาน ร้อยละ 90 

X X X กองการศึกษา
ศาสนาและ
วัฒนธรรม 
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ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 
6 โครงการปฐมนิเทศพนักงานส่วนต าบล 

บรรจุใหม่  
 

ร้อยละของพนักงาน 
บรรจุใหมไ่ดร้ับการ
ปฐมนิเทศ  

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลที่บรรจุใหมไ่ด้รับการปฐมนิเทศ  
  ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลทีบ่รรจุใหม่เข้าใจบริบทในการท างาน 
  ร้อยละ90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานส่วนต าบลที่มีความรู้ความสามารถ 
  ในการปฏิบตัิงาน ร้อยละ 90 

X X X งานการเจ้าหน้าท่ี 
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ยุทธศาสตร์ที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน  

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 กิจกรรมให้ความรู้และส่งเสริมความก้าวหน้าให้
พนักงานส่วนต าบลในสายงานของตนเอง 

ร้อยละผู้เข้าร่วมกิจกรรม  เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลเข้าร่วมกิจกรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลเข้าใจเส้นทางความก้าวหน้า 
  ของตน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานส่วนต าบลทีม่ีความรู้  
  ความสามารถและก้าวหน้าในสายงาน ร้อยละ 90 

X X X ทุกส่วนราชการ 

2 จัดท าฐานข้อมูลการฝึกอบรมของพนักงานส่วน
ต าบล 

ร้อยละของผู้ทีไ่ดร้ับการ
บันทึกข้อมูลการฝึกอบรม  

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลที่ผ่านการอบรมได้รับการบันทึก  
  ข้อมูล ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- การบันทึกข้อมูลการฝึกอบรมของพนักงานส่วนต าบล 
  ถูกต้อง สมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีฐานข้อมูลการฝึกอบรมของพนักงานส่วน 
  ต าบล ตรวจสอบได้ ร้อยละ 90 

X X X งานการเจ้าหน้าที ่
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ยุทธศาสตร์ที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล  
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานส่วนต าบล  

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจ าปีของพนักงาน
ส่วนต าบล 

ร้อยละของพนักงานส่วน
ต าบลได้รบัการตรวจสุขภาพ
ประจ าป ี

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี  
  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การตรวจสุขภาพของบุคลากรผา่นเกณฑ์  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีสุขภาพดีพร้อมปฏิบตัิงาน ร้อย
ละ 90 

X X X งานการเจ้าหน้าที ่

2 โครงการซ้อมแผนป้องกันสาธารณภัย ร้อยละผู้เข้าร่วมซ้อมแผน  เชิงปริมาณ  
- มีผู้เข้าร่วมการซ้อมแผนกรณีเกดิเหตุไฟไหม้  
 ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้และสามารถท าหน้าท่ีของตนเองกรณี 
  เกิดเหตไุฟไหม้ได้ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีแผนเตรียมความพรอ้มกรณเีกิดเหตุไฟไหม้  

X X X งานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภยั 

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

X X X ทุกส่วนราชการ 
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ยุทธศาสตร์ที่  2 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี  
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี  

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 โครงการฝึกอบรมคณุธรรมจริยธรรม  
ธรรมาภิบาลในหน่วยงานให้กับพนักงานส่วน
ต าบล 

ร้อยละของจ านวนพนักงาน
ส่วนต าบลที่เข้ารับการ
ฝึกอบรม  

เชิงปริมาณ  
- มีผู้เข้าร่วมโครงการฝึกอบรมคุณธรรมจริยธรรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบล มีคุณธรรมจริยธรรม ในการปฏิบัติงาน  
  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีคุณธรรมจริยธรรมในการ 
  ปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 

X X X งานการเจ้าหน้าท่ี 

2 โครงการฝึกอบรมและศึกษาดูงานการต่อต้าน 
การทุจริต 

ร้อยละผู้ได้รับการส่งเสรมิ
การต่อต้านการทุจรติ  

เชิงปริมาณ  
- มีผู้เข้าร่วมโครงการฝึกอบรมอบรมและศึกษาดูงาน 
  การต่อต้านการทุจริต ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลปฏิบตัิงานตามระเบียบ/หลักเกณฑ์ที ่
  ก าหนด ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตยส์ุจรติ  
  เพิ่มขึ้นร้อยละ 90 

X X X งานการเจ้าหน้าท่ี 

3 กิจกรรมต่อต้านการทุจริตในพ้ืนท่ีต าบลเขาขาว ร้อยละของจ านวนพนักงาน
ส่วนต าบลที่เข้าร่วมกจิกรรม 

เชิงปริมาณ  
- มีผู้เข้าร่วมกจิกรรมต่อตา้นการทจุริต ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลตระหนักรู้การต่อต้านการทุจริต ร้อยละ90 
เชิงประโยชน์ 
- มีบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต เพิ่มร้อยละ90 

X X X ทุกส่วนราชการ 
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ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

4 กิจกรรมแอพพลเิคชั่นกฎหมาย ปปช. มาตรา 
100 และ 103 เพื่อเป็นเครื่องมอืในการสร้าง
เสริมองค์ความรู้เพื่อป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน 

ร้อยละผู้เข้าทดสอบ
แอพพลิเคชั่นกฎหมาย 
ปปช. มาตรา 100  
และ มาตรา 103   

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าทดสอบแอพพลิเคชัน่กฎหมาย ปปช. 
 ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย ปปช. 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตยส์ุจรติ 
เพิ่มขึ้นร้อยละ 90 

X X X งานกฎหมาย 

5 จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนและให้ความรู้
เรื่องผลประโยชน์ทับซ้อนให้กับบุคลากร 

ร้อยละความส าเรจ็ในการ
จัดท าคู่มือ 

เชิงปริมาณ  
- จัดท าคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน จ านวน 1 เลม่ 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลประโยชน์ทับซ้อน สมบูรณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือผลประโยชน์ทับซ้อนในการปฏิบัต ิ
  ราชการ 

X X X งานกฎหมาย 
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ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

6 โครงการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรผู้มี
คุณธรรมจริยธรรมและให้บริการประชาชน
ดีเด่น 

ร้อยละผู้เข้าร่วมโครงการ  เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการเชิดชูเกียรติ  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในวตัถุประสงค์ของ
โครงการ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีคุณธรรมจริยธรรมและเป็น
แบบอย่างท่ีดี 

X X X งานการเจ้าหน้าท่ี 

7 จัดท าคู่มือการให้บริการและปรับปรุงศูนย์
ข้อมูลข่าวสาร  การเข้าถึงข้อมูลขา่วสารของ
ประชาชน ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว  
 

จ านวนเล่ม เชิงปริมาณ  
- จัดท าคู่มือผลการให้บริการ จ านวน 1 เล่ม 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลการให้บริการ สมบรูณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือการให้บริการในการปฏิบัตริาชการ 

X X X ส านักงานปลัด  
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ยุทธศาสตร์ที่  2 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้เป็นคนดี  
กลยุทธ์ที่  2 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน    

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริตของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว 
 

ประกาศเจตจ านงต่อต้าน
การทุจริตขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขาว 
 

เชิงปริมาณ  
- จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเรื่องการต่อต้านการทจุริต   
  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจรติ 

X X X ส านักงานปลัด 

2 กิจกรรมมาตรการสร้างความโปร่งใสในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

ร้อยละความพึงพอใจในการ
ท างานของหน่วยงานจาก
ประชาชน 

เชิงปริมาณ  
- จ านวนหนังสือท่ีประชาชนหรือหน่วยงานตรวจสอบ  
  ตรวจสอบได ้
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้

X X X ทุกส่วนราชการ 

3 โครงการเผยแพร่ข้อมูลด้านการจดัซื้อ-จัดจ้าง ร้อยละความพึงพอใจในการ
ท างานของหน่วยงานจาก
ประชาชน 

เชิงปริมาณ  
- ร้อยละของจ านวนโครงการท่ีเปิดเผยข้อมูลการจัดจัดซ้ือจ้าง 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้

X X X งานพัสด ุ
กองคลัง 
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ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ  

ผู้รับผิดชอบ 2564 2565 2566 
4 มาตรการยกระดับการคณุภาพการให้บริการ

ประชาชน  
 

ร้อยละความพึงพอใจ ใน
การท างานของหน่วยงาน
จากประชาชน 

เชิงปริมาณ  
- จ านวนครั้งในการให้บริการกับประชาชน 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจากประชาชน 
เชิงประโยชน์ 
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการมารบับริการ 

X X X งานนโยบาย 
และแผน 
ส านักงานปลัด 

5 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลที่อยู่ระหว่าง
ทดลองปฏิบัตริาชการ 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการพัฒนา  เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลที่บรรจุใหมไ่ด้รับการพัฒนา  
  ร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลท่ีบรรจุใหม่เข้าใจบริบทในการท างาน  
  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีความรูค้วามสามารถในการ 
  ปฏิบัติงานและเป็นเจ้าหนา้ที่รัฐที่ดี 

X X X งานการเจ้าหน้าท่ี 
ส านักงานปลัด 

6 
 
 
 
 
 

จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมด้านวินัยและ
รักษาวินัยในการท างาน 

ร้อยละของจ านวนพนักงาน
ส่วนต าบลที่เข้ารับการอบรม 

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลเข้ารับการอบรม ร้อยละ 60 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลผ่านการอบรมมีความรู้ ร้อยละ 80 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานส่วนต าบลที่ดีในการปฏิบัติงาน 

X X X ทุกส่วนราชการ 
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ยุทธศาสตร์ที่  3 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาพนักงานส่วนต าบลให้ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในองค์กร ในอนาคต   

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 ส่งพนักงานส่วนต าบลเข้าร่วมโครงการที่
เกี่ยวกับภาวะการเป็นผู้น า 
 

ร้อยละของจ านวนพนักงาน
ส่วนต าบลที่เข้าร่วมโครงการ  

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลได้รับการพัฒนาภาวะการเป็นผู้น า  
  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลมภีารวะการเป็นผู้น า ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานส่วนต าบลที่มีภาวะการเป็นผู้น า 
  และบังคับบัญชาได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

X X X งานการเจ้าหน้าท่ี 
ส านักงานปลัด 

2 ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในโครงการพัฒนา
ศักยภาพการบริหารงาน 
 

ร้อยละของจ านวนพนักงาน
ส่วนต าบลสายงานผู้บรหิาร
ที่เข้าร่วมโครงการ  

เชิงปริมาณ  
- นักบริหารงานท้องถิ่น/อ านวยการท้องถิ่น ได้รับการ 
  พัฒนาศักยภาพในการบริหารงาน ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- นักบริหารงานท้องถิ่น/อ านวยการท้องถิ่น สามารถ
ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีสายงานผู้บริหารที่มภีาวะการเป็นผู้น าและ
บังคับบัญชาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

X X X งานการเจ้าหน้าท่ี 
ส านักงานปลัด 
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ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

3 ส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมโครงการ 
ไทยแลนด์ ยุค 4.0 
 

ร้อยละของจ านวนพนักงาน
ส่วนต าบลที่เข้าร่วมโครงการ  

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลได้รับการฝึกอบรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลมีความรู้ความเข้าใจต่อการ 
  เปลี่ยนแปลงสู่ยุคไทยแลนด์ 4.0  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- พนักงานส่วนต าบลสามารถปรับตัวและด าเนินชีวิตสู่ยุค 
  ไทยแลนด์ 4.0 ได้อย่างมีประสทิธิภาพ  

X X X ทุกส่วนราชการ 

4 บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาทักษะ 
ด้านดิจิทัล 
 

ร้อยละของจ านวนพนักงาน
ส่วนต าบลที่เข้าร่วมโครงการ  

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลได้รับการฝึกอบรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลมีการพัฒนาด้านทักษะดิจิทัล 
  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- พนักงานส่วนต าบลมีทักษะการปฏิบัติงานด้านดิจิทัล 
  อย่างมีประสิทธิภาพ   

X X X งานการเจ้าหน้าท่ี 
ส านักงานปลัด 

5 บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมโครงการ 
ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร 
 

ร้อยละของจ านวนพนักงาน
ส่วนต าบลที่เข้าร่วมโครงการ  

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลได้รับการฝึกอบรม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- พนักงานส่วนต าบลมีการพัฒนาด้านความรูค้วามเข้าใจ 
  ภาษาอังกฤษได้ดียิ่งขึ้น ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- พนักงานส่วนต าบลสามารถสื่อสารด้วยภาษาอังกฤษ 
  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

X X X งานการเจ้าหน้าท่ี 
ส านักงานปลัด 
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ยุทธศาสตร์ที่  3 การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานส่วนต าบลร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาคประชาชน  

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 โครงการปลูกต้นไม้เพื่อเพิ่มพื้นท่ีสเีขียวลดภาวะ
โลกร้อนในเขตพื้นท่ีต าบลเขาขาว 

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

X X X กองส่งเสริม
การเกษตร 
  

2 โครงการสร้างภมูิคุ้มกันทางสังคมให้เด็กและ
เยาวชนองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว 
“เด็กไทยโตไปไมโ่กง” 

ร้อยละผู้เข้าร่วมโครงการ เชิงปริมาณ  
- เด็กและเยาวชนเข้าร่วมโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- เด็กและเยาวชนมีความพึงพอใจในโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- ต าบลเขาขาว มีเด็กและเยาวชนที่มีคุณภาพ 

X X X กองการศึกษาฯ 
กองสวัสดิการ
สังคม 

3 โครงการ อบต.เคลื่อนที่ บริการดว้ยใจ รับใช้
ประชาชน 

ร้อยละของส่วนราชการไป
จัดกิจกรรม 

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

X X X ทุกส่วนราชการ 
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ยุทธศาสตร์ที่  4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบลยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 กิจกรรมเทคนิคการสอนงานและสร้างระบบพ่ี
เลี้ยงในองค์กร ทุกงานใน อบต.เขาขาว 

ร้อยละของผูม้าตดิต่อ
ราชการ  

เชิงปริมาณ  
- มีผู้มาตดิต่อราชการงานการเจ้าหน้าท่ีร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ผู้มาติดต่อราชการงานการเจ้าหน้าท่ีมีความพึงพอใจ 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีงานการเจ้าหน้าที่ทีมีประสิทธิภาพ 

X X X ทุกส่วนราชการ  

2 จัดกิจกรรมการสรา้งส่วนราชการเป็นองค์กร
เรียนรู้ เช่น จัดท าคู่มือการปฏิบัตริาชการ    
แผ่นพับ คู่มือการท างาน  กฎระเบียบการ
ปฏิบัติราชการในสายงานของตนเพื่อเผยแพร่
ให้กับบุคลากรในสังกัด 
 

ร้อยละของจ านวนพนักงาน
ส่วนต าบลแตล่ะสายงาน  

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลจัดท าคูม่ือปฏิบัติราชการ ร้อยละ 50 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลการปฏิบัตริาชการ สมบรูณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือในการปฏิบตัิราชการ 

X X X ทุกส่วนราชการ  
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ยุทธศาสตร์ที่  4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกันภายในองค์กร  เพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

1 ประชุมประจ าเดือน และน าเสนอผลการ
ปฏิบัติงานประจ าเดือนของส่วนราชการ 

ร้อยละของการเข้าร่วม
ประชุมประจ าเดือน 

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

X X X ทุกส่วนราชการ 

2 โครงการจดัการความรู้ในองค์กร  
(knowledge Management/KM) 

ร้อยละความส าเรจ็ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ การจดัการความรู้ (KM) ของ
หน่วยงาน  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้เขา้ใจวัตถุประสงค์ของโครงการ  
ร้อยละ 80  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานได้จัดการเรียนรูร้่วมกนัและแลกเปลีย่นเรยีนรู้
งานร่วมกัน 
 

X X X ทุกส่วนราชการ 
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ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2564 2565 2566 

3 โครงการส่งเสริมการท างานเป็นทีม ร้อยละความส าเรจ็ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการการท างานเป็นทีม ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในกิจกรรม ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีทีมงานท่ีมีคุณภาพพร้อมขับเคลื่อนงานของ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

X X X ทุกส่วนราชการ 

4 กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์อนัดีให้กับ
บุคลากร (กิจกรรมย่อยตามสถานการณ์ ปลีะไม่
น้อยกว่า 5 กิจกรรม) 
 
 

ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 ของ
เป้าหมาย 

เชิงปริมาณ  
- ด าเนินกิจกรรม ไม่น้อยกว่า ร้อยละ 90 ของเป้าหมาย 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในกิจกรรม ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีทีมงานท่ีมีคุณภาพพร้อมขับเคลื่อนงานของ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

X X X ทุกส่วนราชการ 

5 โครงการส ารวจความพึงพอใจและแรงจูงใจ
บุคลากร 
 
 

ร้อยละบคุลากร เชิงปริมาณ  
- บุคลากรตอบแบบสอบถามร้อยละ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน ร้อยละ 90  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานรับทราบปัญหาและความต้องการในเบื้องต้น
ของบุคลากร 

X X X งานการเจ้าหน้าท่ี 
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บทท่ี 7 
งบประมาณในการด าเนินการพัฒนา 

 

 

 
 
 

 

  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว จะประมาณการตั้งจ่ายไว้ในงบประมาณรายจ่ายประจ าปี 
พ.ศ. 2564 – 2566  ซึ่งปรากฏดังนี้ 
 

  ๑.  ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64  
   ๑.๑ แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่ายไว้  
60,000  บาท และโครงการฝึกอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว             
ตั้งจ่ายไว้  350,000  บาท  
   ๑.๒ แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวดใช้สอย  รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในประเทศ               
ตั้งจ่ายไว้  40,000  บาท  
   ๑.๓ แผนงานเคหะและชุมชน  งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวดค่า  
ใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปราชการในประเทศ ตั้งจ่ายไว้  40,000  บาท 

  ๑.๔ แผนงานการศึกษา งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการของพนักงานและพนักงานจ้าง ตั้งจ่ายไว้ 40,000 บาท และโครงการฝึกอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 80,000 บาท 

  ๑.๕ แผนงานการศึกษา งานระดับก่อนวัยเรียนและประถมศึกษา หมวดค่าใช้สอย 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการของพนักงานและพนักงานจ้าง ตั้งจ่ายไว้ 25,000 บาท 

  ๑.6 แผนงานสาธารณสุข งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับสาธารณสุข หมวดค่าใช้สอย 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการในประเทศ ตั้งจ่ายไว้ 20,000 บาท 

๑.6 แผนงานสังคมสงเคราะห์ งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับสังคมสงเคราะห์ หมวด
ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการ
เดินทางไปราชการในประเทศ ตั้งจ่ายไว้  35,000 บาท 

๑.6 แผนงานการเกษตร งานส่งเสริมการเกษตร  หมวดค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่อง
กับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในประเทศ          
ตั้งจ่ายไว้  20,000 บาท 
 

  ๑.  ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65  
   ๑.๑ แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่ายไว้  
66,000  บาท และโครงการฝึกอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว             
ตั้งจ่ายไว้  385,000  บาท  
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   ๑.๒ แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวดใช้สอย  รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในประเทศ               
ตั้งจ่ายไว้  44,000  บาท  
   ๑.๓ แผนงานเคหะและชุมชน  งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวดค่า  
ใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปราชการในประเทศ ตั้งจ่ายไว้  44,000  บาท 

  ๑.๔ แผนงานการศึกษา งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการของพนักงานและพนักงานจ้าง ตั้งจ่ายไว้ 44,000 บาท และโครงการฝึกอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 88,000 บาท 

  ๑.๕ แผนงานการศึกษา งานระดับก่อนวัยเรียนและประถมศึกษา หมวดค่าใช้สอย 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการของพนักงานและพนักงานจ้าง ตั้งจ่ายไว้ 27,500 บาท 

  ๑.6 แผนงานสาธารณสุข งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับสาธารณสุข หมวดค่าใช้สอย 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการในประเทศ ตั้งจ่ายไว้ 22,000 บาท 

๑.6 แผนงานสังคมสงเคราะห์ งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับสังคมสงเคราะห์ หมวด
ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการ
เดินทางไปราชการในประเทศ ตั้งจ่ายไว้  38,500 บาท 

๑.6 แผนงานการเกษตร งานส่งเสริมการเกษตร  หมวดค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่อง
กับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในประเทศ          
ตั้งจ่ายไว้  22,000 บาท 
 

  ๑.  ข้อบัญญัติ งบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕66  
   ๑.๑ แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารทั่วไป หมวดค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ตั้งจ่ายไว้  
72,000  บาท และโครงการฝึกอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว             
ตั้งจ่ายไว้  423,000  บาท  
   ๑.๒ แผนงานบริหารทั่วไป งานบริหารงานคลัง หมวดใช้สอย  รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในประเทศ               
ตั้งจ่ายไว้  48,400  บาท  
   ๑.๓ แผนงานเคหะและชุมชน  งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับเคหะและชุมชน หมวดค่า  
ใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ไปราชการในประเทศ ตั้งจ่ายไว้  48,400  บาท 

  ๑.๔ แผนงานการศึกษา งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา หมวดค่าใช้สอย 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการของพนักงานและพนักงานจ้าง ตั้งจ่ายไว้ 48,400 บาท และโครงการฝึกอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 96,800 บาท 
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  ๑.๕ แผนงานการศึกษา งานระดับก่อนวัยเรียนและประถมศึกษา หมวดค่าใช้สอย 

รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการของพนักงานและพนักงานจ้าง ตั้งจ่ายไว้ 30,250 บาท 

  ๑.6 แผนงานสาธารณสุข งานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับสาธารณสุข หมวดค่าใช้สอย 
รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการในประเทศ ตั้งจ่ายไว้ 24,200 บาท 

๑.6 แผนงานสังคมสงเคราะห์ งานบริหารงานทั่วไปเกี่ยวกับสังคมสงเคราะห์ หมวด
ค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการ
เดินทางไปราชการในประเทศ ตั้งจ่ายไว้  42,350 บาท 

๑.6 แผนงานการเกษตร งานส่งเสริมการเกษตร  หมวดค่าใช้สอย รายจ่ายเกี่ยวเนื่อง
กับการปฏิบัติราชการที่ไม่เข้าลักษณะรายจ่ายหมวดอ่ืน เป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในประเทศ          
ตั้งจ่ายไว้  24,200 บาท 
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บทท่ี 8 
การติดตามและประเมนิผล 

 

 
 
 

 
  การติดตามและประเมินผล เป็นกลไกส าคัญที่จะสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการด าเนินงาน ซึ่งการประเมินผลบุคลากรเป็นการสะท้อนถึงผลการด าเนินงานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้าน
ความส าเร็จและความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน ที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายควรรับทราบ เพ่ือน าผลการประเมินไปใช้
ประโยชน์ในด้านการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ และการตัดสินใจในการบริหารจัดการในภาพรวม
ขององค์การ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว ตระหนักถึงคุณค่าของการประเมินผลบุคลากร จึงได้ก าหนด
แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  2 รูปแบบ ดังนี้ 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
2) การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 

 

รูปแบบท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
  เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในแต่ละปีงบประมาณ ซึ่งถือเป็นหัวใจ
ส าคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานส่วนต าบลเป็นสิ่งที่จะท าให้พนักงานส่วนต าบลสามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาวต้องการ ผลการประเมินในส่วนนี้สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์เพ่ือการวางแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาวให้มี
คุณลักษณะตามที่องค์การบริหารส่วนต าบลต้องการ โดยแบ่งสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่ง ประกอบด้วย 

   

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
       หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของพนักงานส่วนต าบลทั้ง
ระบบที่ต้องมี  เพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่ถึงประสงค์ร่วมกัน เพ่ือที่จะท าให้องค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขาวสามารถด าเนินงานได้ส าเร็จลุล่วงตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนงานและโครงการต่าง ๆ ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขาว  ให้ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาวและประชาชน  โดย               
สมรรถนะหลัก  ประกอบด้วย  5  สรรถนะ ดังนี้ 
       1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  คือ ความตั้งใจและความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผล
งานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่องค์กรก าหนดไว้อย่างดีที่สุด อีกทั้งหมายความรวมถึงความมุ่งมั่นในการ
ปรับปรุงพัฒนาผลงานและกระบวนการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ  

            การมุ่งผลสัมฤทธิ์ อาจวัดหรือเทียบจากผลการปฏิบัติของตนเองที่ผ่านมาหรืออาจ
หมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดขึ้นก็ได้ 
นอกจากนี้การมุ่งผลสัมฤทธิ์ยังหมายรวมถึงการรังสรรค์ การพัฒนาผลงานหรือการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทาย
อีกด้วย 
       1.2  การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม คือ การครองตนและประพฤติปฏิบัติ
ถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่ง
ประโยชน์ของประชาชน สังคม ประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตนเพื่อเป็นก าลั งส าคัญในการสนับสนุน
ผลักดันให้ภารกิจหลักขององค์กรบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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       1.3  ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน   คือ ความเข้าใจและสามารถประยุกต์ใช้
ความสัมพันธ์เชื่อมโยงของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างานและมาตรฐานการท างานของตนและของ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผล ความเข้าใจนี้รวมถึงความสามารถใน
การมองภาพใหญ่ (Big Picture) และการคาดการณ์เพ่ือเตรียมการรองรับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งต่าง ๆ ต่อ
ระบบและกระบวนการท างาน 
       1.4   การบริการเป็นเลิศ  คือ การให้บริการที่ดีแก่ผู้รับบริการ หรือประชาชนด้วยความใส่ใจ
ในความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ หรือประชาชนอีกทั้งโดยมุ่งประโยชน์และความพึงพอใจของผู้รับบริการ
หรือประชาชนเป็นหลัก  
       1.5 การท างานเป็นทีม  คือ การมีจิตส านึกในความสมานฉันท์ ความร่วมแรงร่วมใจกัน
ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของทีม เพ่ือให้ทีมงาน กลุ่ม หรือหมู่คณะนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายร่วมกันได้
อย่างดีที่สุด 
 

  2.  สมรรถนะประจ าสายงาน   
       หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรับสายงานหรือกลุ่มงานที่ปฏิบัติ 
เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้ข้าราชการท้องถิ่นในสายงานหรือกลุ่มงานนั้น ๆ มีพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่การ
ปฏิบัติงานให้สามารถปฏิบัติงานหน้าที่ที่รับผิดชอบได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสมรรถนะ
ประจ าสายงาน ประกอบด้วย     
    2.1  การวิเคราะห ์

2.2  การค้นหาและการจัดการฐานข้อมูล 
2.3  การแก้ไขปัญหาแบบมืออาชีพ 
2.4  ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ 
2.5  การให้ความรู้และการสร้างสัมพันธ์ 
2.6  การแก้ไขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก 
2.7  การบริหารความเสี่ยง 
2.8  การบริหารทรัพยากร 
2.9 การวางแผนและการจัดการ 
2.10 การวิเคราะห์และการบูรณาการ 
2.11 ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 
2.12 การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
2.13 การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน 
2.14 ความคิดสร้างสรรค์ 
2.15 การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
2.16 การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 
2.17 การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
2.18 การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
2.19 จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
2.20 ความเข้าใจพ้ืนที่และการเมืองท้องถิ่น 
2.21 สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น 
2.22 ความเข้าใจผู้อื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 
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  3. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 

    หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะส าหรับข้าราชการท้องถิ่น
ต าแหน่งบริหารต้องมีในฐานะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือน าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว โดยสมรรถประจ า
ผู้บริหาร ประกอบด้วย 

3.1 การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  (Chang Leadership - CL) 
3.2 ความสามารถในการเป็นผู้น า (Leadership - LEAD) 
3.3 ความสามารถในการพัฒนาคน (Developing and Coahing - DC) 
3.4 การคิดเชิงกลยุทธ์ (Srantegic Thinking – ST)  

 

รูปแบบท่ี 2 การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
  การพิจารณาความดีความชอบประจ าปีส าหรับพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขาว อิงตามผลการประเมินการปฏิบัติงานประจ าปี โดยเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบในแต่
ละปงีบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบล เป็นส าคัญ 
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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 

การส ารวจข้อมูลความตอ้งการและความจ าเป็นในการฝึกอบรมของบุคลากร 
ในสังกัดองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาขาว 

...................................................... 
  การส ารวจข้อมูลความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาว
วัตถุประสงค์เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามไปวิเคราะห์ประกอบการจัดท าแผนฝึกอบรมประจ าปีให้มี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานมากที่สุด เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อการพัฒนาบุคลากร นอกจากนี้เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขาว  จากผลการส ารวจข้อมูลสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
 

ข้อมูลทั่วไป 
  1.  ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน  40  คน จากจ านวนทั้งหมด  40  คน จากทุกส่วน
ราชการ (คิดเป็นร้อยละ 100)  มีการกระจายข้อมูลอย่างทั่วถึงทั้งเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์  และ
หน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานส่วนต าบล (รวมพนักงานครู) ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 
  2. ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นพนักงานส่วนต าบล (รวมพนักงานครู อบต.) จ านวน 25 คน        
คิดเป็นร้อยละ  62.50  ลูกจ้างประจ า จ านวน  1  คน คิดเป็นร้อยละ   2.50  และพนักงานจ้างตามภารกิจ  
จ านวน  14  คน  คิดเป็นร้อยละ  35.00  
  3. ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นเพศชาย จ านวน  14  คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 และเป็น      
เพศหญิง จ านวน 26  คน คิดเป็นร้อยละ  65.00     
  4. ผู้ตอบแบบสอบถาม มีอายุระหว่าง 21-30 ปี จ านวน  1  คน คิดเป็นร้อยละ 2.50            
มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 17 คน  
คิดเป็นร้อยละ  42.50  และมีอายุ 51 ปีขึ้นไป  จ านวน  6  คน คิดเป็นร้อยละ  15.00  
  5. ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้จบปริญญาโท  2  คน คิดเป็นร้อยละ  5.00 
ระดับปริญญาตรี  34 คน  คิดเป็นร้อยละ 85.00  และระดับต่ ากว่าปรญิญาตรี 4 คน คิดเป็นร้อยละ  10.00  
 

ระดับความจ าเป็นของหลักสูตรที่บคุลากรต้องการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติราชการ   
 

ตารางท่ี 1 หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลัก  โดยที่ ระดับ 1 จ าเป็นมากที่สุด และ 2, 3…ตามล าดับ 
 

หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลัก 
ระดับความจ าเป็นต่อการพัฒนาตนเอง (คน) 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 10 8 8 5 6 
2. ยึดมั่นในความถูกต้องและจรยิธรรม 9 11 10 6 1 
3. ความเข้าใจองค์กรและระบบงาน 15 17 5 - 3 
4. การบริการเป็นเลิศ 2 7 8 8 11 
5. การท างานเป็นทีม 4 6 9 9 7 
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ตารางท่ี 2  หลักสูตรความรู้ที่จ าเป็น   โดยท่ี ระดับ 1 จ าเป็นมากที่สุด และ 2, 3…ตามล าดับ 
 

ความรู้ที่จ าเป็น 
ระดับความจ าเป็นต่อการพัฒนาตนเอง (คน) 

ระดับ  
1 

ระดับ  
2 

ระดับ  
3 

ระดับ  
4 

ระดับ 
 5 

ระดับ 
 6 

ระดับ 
 7 

ระดับ 
 8 

ระดับ 
 9 

ระดับ 
 10 

1. การเป็นผู้น าในการเปลีย่นแปลง 2 3 1 - 1 2 4 2 4 - 
2. ความสามารถในการเป็นผู้น า 1 4 4 1 1 1 1 5 - - 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 5 4 6 2 3 1 2 - - - 
4. การคิดเชิงกลยุทธ์ - 3 4 5 3 3 2 - 1 - 
5. การวิเคราะห ์ 1 7 9 6 3 1 1 1 1 - 
6. การแก้ไขปัญหาและการ
ด าเนินการเชิงรุก 

1 7 12 6 2 2 - - - - 

7. ความละเอียดรอบคอบและความ
ถูกต้องของงาน 

5 6 9 5 4 2 2 - - - 

8. ระบบ Thailand 4.0 1 2 5 - 5 4 3 5 3 - 
9. กฎหมาย/ระเบยีบที่ส าคญัและ
เกี่ยวข้อกับการปฏิบตัิราชการ(ระบุ)- 
ระเบียบเกี่ยวกับการเงิน,การคลัง, 
พัสด ุ
- ระเบียบการเงิน/บญัชี งานพัสดขุอง
สถานศึกษา 
- ระเบียบเกีย่วกับงานบุคลากร
ท้องถิ่น 

18 5 5 - - 1 - 1 3 - 

10. อื่น ๆ ระบ ุ - - - - - - - - - - 
 

 
ตารางท่ี 3 หลักสูตรการพัฒนา“ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์” โดยท่ีระดับ 1 จ าเป็นมากที่สุดและ 2, 3…ตามล าดับ 
 

หลักสูตรการพัฒนา  
“ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์” 

ระดับความจ าเป็นต่อการพัฒนาตนเอง (คน) 
ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 6 

1. Microsoft Office Word 21 5 6 2 3 - 
2. Microsoft Office Excel 9 21 7 - 1 - 
3. Microsoft Office PowerPoint 2 7 16 6 - - 
4. Microsoft Office Access - 2 10 9 3 1 
5. Social Media 2 3 6 3 12 1 
6. อ่ืน ๆ (ระบุ) ... 
    - www.gprocurement.go.th (ระบบการ
จัดซื้อจัดจ้างภาครัฐ) 
    - โปรแกรม windows 
    - โปรแกรมตัดต่อ Clip VDO 

2 - 5 1 - 11 

 

 

http://www.gprocurement.go.th/
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ตารางท่ี 4 หลักสูตรการพัฒนา “ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ”  โดยที่ ระดับ 1 จ าเป็นมากที่สุดและ 2, 3…ตามล าดับ 
 

หลักสูตรการพัฒนา “ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ” 
ระดับความจ าเป็นต่อการพัฒนาตนเอง (คน)/คิดเป็นร้อยละ 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 
1. การฟัง 18 16 4 1 - 
2. การอ่าน 3 10 15 6 - 
3. การพูด 22 11 6 1 - 
4. การเขียน - 7 7 19 - 
 
 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
  จากผลการส ารวจความต้องการและความจ าเป็นต่อการฝึกอบรมของบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขาว จะเป็นข้อมูลให้ทราบความต้องการในการเข้ารับการพัฒนาศักยภาพ  เพ่ิมพูนความรู้  
ทักษะ  ประสบการณ์ของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาวทุกระดับ เป็นการสร้างการมีส่วน
ร่วมเพ่ือน าข้อมูลที่เป็นจริงมาประกอบการวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนงบประมาณ
ค่าใช้จ่าย การประเมินติดตามผลการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขาวต่อไป 
 
 
 
 

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

 


