
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

ค ำน ำ 
การบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจและ 

ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ ตลอดจนนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลที่แถลงไว้ต่อสภา อบต.ได้นั้นบุคลากร
ถือเป็นส่วนที่มีความส าคัญยิ่งในการบริหารและน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ องค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือจึงได้ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยการส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาทุกด้าน เท่าที่ก าลังความสามารถของ อบต.
และบุคลากรจะท าได้ และได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรนี้ขึ้นไว้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทุกกลุ่มขององค์การ
บริหารส่วนต าบล มีระยะเวลาของแผน 3 ปี ( พ.ศ.2567 – 2569 ) ตามระยะเวลาของแผนพัฒนา อบต.และ
อาจจะมีการปรับปรุง ให้เหมาะสมขึ้นในโอกาสต่อไป 
  คณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ หวังเป็นอย่างยิ่งว่า หากได้ด าเนินก ารตาม
แผนพัฒนาบุคลากรนี้แล้ว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ จะเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ เป็นที่พึงพอใจ
ของประชาชน สามารถสร้างผลงานที่ดีมีมาตรฐานให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือได้ จึงขอขอบคุณผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องและจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรสามปี ( พ.ศ.2567 – 2569 ) ไว้ ณ ที่นี้ 
 
 
 
 

( นายสมคิด  วงศ์ปัน ) 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ 
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ส่วนที่ 1 หลักการและเหตุผล 
 

1.1 หลักการและเหตุผล 
 

  1) การพัฒนาองค์กรและบุคลากร 
  การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ  สามารถแข่งขันได้  ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับสากล  
เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน  ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization)  โดยต้องอาศัย
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยส าคัญที่จะ
ช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้   
  ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหารจัดการ
ยุคใหม่ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรต่างๆ ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบต่างๆ โดยเฉพาะการ
เร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการท างาน เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ๆ และน า
ระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์กร ซึ่งน าไปสู่แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ 
เพ่ือให้องค์กรสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่ภายในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และปรับเปลี่ยนวิทยาการ
ความรู้ใหม่มาใช้กับองค์กรได้อย่างเหมาะสม 

  2) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ 
  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ 
ระบุดังนี้ “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
ราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์ รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ 
สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็นพนักงานส่วนต าบลที่มีประสิทธิภาพและมีการ
เรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผล
สัมฤทธิ์” 
  “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่การ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มีผลกระทบ
ต่อประเทศไทยโดยตรง ซึ่งในการบริการราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิมเสียใหม่               
จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้ ตั้ งแต่อดีตจนต่อเนื่องถึงปัจจุบัน เน้นการ
สร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎีกา
ฉบับนี้จึงก าหนดเป็นหลักการว่า ส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
   ๑. ต้องสร้างระบบให้สามารถรับรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง 
   ๒. ต้องสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการ
ได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 
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   ๓. ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในวิชาการสมัยใหม่ตลอดเวลา              
มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
 

  3) ประกาศ ก.อบต.จังหวัดล าปาง 
  ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดล าปาง เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน 2545 ส่วนที่ 3 การพัฒนาพนักงานส่วน
ต าบล ข้อ 258 - 295 ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงาน
ส่วนต าบลก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ  หลัก และวิธีปฏิบัติราชการ 
บทบาท และหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบล ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และ
แนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นพนักงานส่วนต าบลที่ดี โดยการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลต้องด าเนินการพัฒนาให้ครบถ้วน
ตามหลักสูตรที่ก าหนด เช่น การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องอบรม 
การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได้ หากองค์การบริหารส่วนต าบล มีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติมให้
สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาของแต่ละองค์การบริหารส่วนต าบลก็ให้กระท าได้ ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วน
ต าบลที่จะด าเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ก าหนดเป็นหลักสูตร
หลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจ าเป็นที่องค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อไป                
การพัฒนาพนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถเลือกใช้วิธีการ
พัฒนาอ่ืนๆ ได้ เช่น การพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชาและการฝึกภาคสนาม และอาจกระท าได้โดยส านักงาน
คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) 
องค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัด หรือส านักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับองค์การ
บริหารส่วนต าบลต้นสังกัด หรือองค์การบริหารส่วนต าบลต้นสังกัดร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได้ 
  ในการจัดท าแผนการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ต้องก าหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบลที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล (ก.อบต.) ก าหนด โดยให้ก าหนดเป็นแผนการพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ตามกรอบของแผนอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้น 
  จากหลักการและเหตุผลดังกล่าว องค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ จึงได้หาความจ าเป็นในการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล การศึกษาวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลต าแหน่งต่าง ๆ ทั้งในฐานะตัวบุคคล และฐานะต าแหน่ง ตามที่ก าหนดในส่วนราชการตามแผน
อัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบล ตลอดทั้งความจ าเป็นในด้านความรู้ความสามารถทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
ด้านความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
จึงจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลขึ้น 
 
1.2 วัตถุประสงค์ 
  3.1 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนต าบลได้เรียนรู้แบบแผนของ
ทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบัติราชการ เข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่และแนวทางการปฏิบัติตนเป็นข้าราชการที่ดี 
ตามหลักสูตรที่ ก.อบต.ก าหนด 
  3.2 เพ่ือใช้เป็นกรอบและแนวทางในการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง  
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  3.3 เพ่ือพัฒนาและยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรทุกคน ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต ยุติธรรม เสียสละ โปร่งใส พร้อมรับการตรวจสอบ โดยยึดประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
  3.4 เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรมและจริยธรรม อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

1.3 ขอบเขตและแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
 องค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ ได้แต่งต้ังคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖7 – ๒๕๖9 ตามค าสั่ง องค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ ที่ 293/2566 ลงวันที่ 22 มิถุนายน 2566 
ประกอบด้วย   

1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล         ประธานกรรมการ 
  2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล    กรรมการ  
  3. ผู้อ านวยการกองคลัง               กรรมการ 
  4. ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ    กรรมการ 
    5. ผู้อ านวยการกองช่าง     กรรมการ 
    6. หัวหน้าส านักปลัด     กรรมการและเลขานุการ 
    7. นักทรัพยากรบุคคล     ผู้ช่วยเลขานุการ 

  โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น ร่วมพิจารณาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในสังกัด ให้ครอบคลุม
ประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 
  5.1 ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณใน
การพัฒนาบุคลากร ให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งและระดับต าแหน่งในแต่ละสายงาน ที่ด ารงอยู่ตามกรอบแผน 
อัตราก าลัง 3 ปี  
   5.2 พิจารณาหลักสูตร ที่บุคลากรในสังกัด ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถใน หลักสูตร
ใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้งหรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นสมควร อาจประกอบด้วย  
    (1) หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติราชการ  
    (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
    (3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
    (4) หลักสูตรด้านการบริหาร  
    (5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
   (6) หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล  
  5.3 พิจารณาหาวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได้ ตามความจ าเป็น และความ
เหมาะสม อาจประกอบด้วย  

    (1) การปฐมนิเทศ  
   (2) การฝึกอบรม  
   (3) การศึกษาหรือดูงาน  
   (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
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   (5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  
   5.4 พิจารณาจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการพัฒนา ในแต่ละหลักสูตร หรือแต่ละวิธีการ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร ให้ครอบคลุมโดยค านึงถึงความประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การ
พัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
  5.5 พิจารณาก าหนดแนวทางการพัฒนาให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ 
ให้กับบุคลากรในสังกัด อย่างน้อยควรประกอบด้วย 
   (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   (2) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
   (3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
   (4) การบริการเป็นเลิศ 
   (5) การท างานเป็นทีม 
  5.6 พิจารณาจัดการเรียนรู้ในองค์กร KM (Knowledge Management) ในองค์การบริหารส่วน
ต าบลบ้านจางเหนือ เพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ในทุกวาระ ทุกโอกาส เพ่ือสืบค้นหา
ความรู้ใหม่ ๆ ในตัวบุคลากร และน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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1.4 โครงสร้างการแบ่งสว่นราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ส านักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป  ระดับ

ต้น) 

2.กองคลัง 
(นักบริหารงานทั่วไป 

ระดับต้น) 

3.กองช่าง 
(นักบริหารงานทั่วไป 

ระดับต้น) 

4.กองการศึกษาฯ 
(นักบริหารงานทั่วไป 

ระดับต้น) 
1.1 งานบริหารทั่วไปส านักปลัด 
       - การปกครอง 
       - การประชาสัมพันธ ์
       - การร้องทุกข์  ร้องเรียน 
       - การประสานงาน 
       - กิจการสภา 
       - การเลือกตั้ง 
       - การจัดท าค าสั่งประกาศ 
       - งานนิติการ 
       - งานธุรการงานสารบรรณ 
1.2 งานบริหารบุคคล 
       - งานการเจ้าหน้าท่ี 
       - การพัฒนาบุคลากร 
       - งานสวัสดิการพนักงาน 
          ลูกจ้าง 
1.3 งานพัฒนาชุมชนและสังคม 
       - งานสวัสดิการสังคมและ 
         สังคมสงเคราะห์ 
       - งานส่งเสริมการเกษตรและ 
         ปศุสัตว์ 
1.4 งานวางแผนสถิติและวิชาการ 
       - งานวิชาการและแผน 
       - การจัดท างบประมาณ 
       - การติดตามผลการด าเนิน 
         งานตามงบประมาณ 
   

2.1 งานบริหารทั่วไปกองคลัง 
2.2 งานการเงินและบัญชี 
       - งานการเงิน 
       - งานการบัญช ี
       - งานงบประมาณ 
2.3 งานจัดเก็บรายได้และ
ผลประโยชน์ 
       - งานพัฒนาและจัดเก็บ 
         รายได้ 
      - งานหาผลประโยชน์ 
      - งานแผนที่ภาษ ี
2.4 งานการพัสดุ 
      - งานพัสดุ 
      - งานทะเบียนทรัพย์สิน 
        และพัสดุ 

 

3.1 งานบริหารทั่วไปเคหะ
และชุมชน 
      - งานบริหาร 
      - งานประสานงาน 
        สาธารณูปโภค 
      - งานบริการ 
3 .2  งานพัฒนาโครงสร้าง
พื้นฐาน 
      - งานก่อสร้างโครงสร้าง 
        พื้นฐาน                                                                                                                                                                                                                                                                                   
      - งานออกแบบและ 
        ควบคุมอาคาร 
      - งานสะพาน  อาคาร 
        และแหล่งน้ า 
3.3 งานการเมือง 
      - งานผังเมือง 

 

4.1 งานบริหารงานท่ัวไป 
      - งานบริหารการศึกษา 
      - งานบริหารทั่วไป 
4.2 งานระดับก่อนวันเรียน
และประถมศึกษา 
      - งานกิจการโรงเรียน 
      - งานการศึกษาปฐมวัย 
      - งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
4 .3  งานการศ าสน าและ
วัฒนธรรม 
      - งานส่งเสริมการศาสนา 
      - งานส่งเสริมประเพณี   
         วัฒนธรรมและภูมิ 
         ปัญญาท้องถิ่น 
4.4 งานส่งเสรมิการท่องเที่ยว 

ปลัดองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
(นักบริหารงานท้องถิ่น  ระดับกลาง) 

หน่วยงานตรวจสอบภายใน 
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ส านักปลัด 
(นักบริหารงานทั่วไป  ระดับ

ต้น) 

2.กองคลัง 
(นักบริหารงานทั่วไป 

ระดับต้น) 

3.กองช่าง 
(นักบริหารงานทั่วไป 

ระดับต้น) 

4.กองการศึกษาฯ 
(นักบริหารงานทั่วไป 

ระดับต้น) 
1.4 งานวางแผนสถติิและวิชาการ
(ต่อ) 
       - การจัดเก็บและวิเคราะห์ 
         ข้อมูลสถิติฯ 
1 .5  งาน ป้ อ งกั น แล ะบ รร เท า       
สาธารณภัย 
       - งานรักษาความสงบภายใน 
       - งานป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน   
         และระงับอัคคีภัย 
1.6 ง า น ส า ธ า ร ณ สุ ข อ น า มั ย
ครอบครัวและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
       - งานก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่ง 
         ปฏิกูล 
       - งานอนุรักษ์แหล่งน้ าและ 
         ป่าไม้ 
1.7 งานตรวจสอบภายใน   
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถานการณ์พัฒนาบุคลากร 
 

2.1 ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 การพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือนั้น เป็นการสร้างความเข้มแข็งของชุมชนในการ
ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมแก้ไขปัญหา เพ่ือส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชน ในเขตพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลจาง
เหนือ ให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นในทุกด้าน การพัฒนาองค์การบริหารส่วนท้องถิ่นสมบูรณ์ได้ จ าเป็นต้องอาศัย
ความร่วมมือของชุมชน ในพ้ืนที่เกิดความตระหนักร่วมแก้ไขปัญหาและความเข้าใจในแนวทางในการแก้ปัญหาอย่าง
จรงิจัง องค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ ยังได้เน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาในทุกกลุ่มทุกวัยของประชากร 
นอกนั้นยังได้เน้นการส่งเสริม และสนับสนุนให้การศึกษาเด็กก่อนวัยเรียน และพัฒนาเยาวชนให้พร้อมที่จะเป็น
บุคลากรที่มีคุณภาพโดยยึดกรอบแนวทางในการจัดระเบียบการศึกษา ส่วนด้านพัฒนาอาชีพ นั้น จะเน้นพัฒนา
เศรษฐกิจชุมชนพึ่งตนเองในท้องถิ่นและส่งเสริมการด าเนินชีวิตตามแนวพระราชด าริเศรษฐกิจแบบพอเพียง 
 

 การวิเคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 6) พ.ศ.2552 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 และรวบรวมกฎหมายอ่ืนของ อบต. เพ่ือ
ก าหนดวิธีการด าเนินการตามภารกิจสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด 
แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น ทั้งนี้สามารถวิเคราะห์
ภารกิจให้ตรงกับสภาพปัญหา โดยสามารถก าหนดแบ่งภารกิจ ได้เป็น 7 ด้าน ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ใน
พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และแก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2542 
โดยองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านดงได้วิเคราะห์ SWOT จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภัยคุกคามในการด าเนินงานตาม
ภารกิจ ดังนี้ 
 

 (๑) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 
๑) การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทางบกและทางน้ า  
๒) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
๓) การขนส่งมวลชนและการวินาศกรรมจราจร  
๔) การสาธารณูปการ  
๕) การจัดให้มีและการบ ารุงทางน้ าและทางบก  
๖) การจัดให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
๗) การจัดให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา  
๘) การจัดให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม  
๙) การจัดให้มีและการบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  

ฯลฯ 
(2) ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวข้อง เช่น 

๑) การจัดการศึกษา  
๒) การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การป้องกันและการควบคุมโรคติดต่อ  
๓) การป้องกัน การบ าบัดโรค และการจัดตั้งและบ ารุงสถานพยาบาล  
๔) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและผู้ด้อยโอกาส 



๘ 

 

 
 

๕) การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และที่สาธารณะ  
๖) การจัดให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
๗) การจัดให้มีสุสานและฌาปนสถาน  
๘) การจัดให้มีการบ ารุงสถานที่ส าหรับนักกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ สวนสาธารณะ สวนสัตว์ 

ตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมราษฎร  
๙) การบ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร  

ฯลฯ 
(3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
2) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
3) การจัดให้ระบบรักษาความสงบเรียบร้อยภายในจังหวัด  
4) การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนในเขตท้องถิ่น  

ฯลฯ 
 

(4) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกิจทีเ่กี่ยวข้อง ดังนี้ 
๑) การจัดท าแผนพัฒนาองคป์กครองส่วนท้องถิ่น และประสานการจัดท า 
๒) แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด  
๓) การจัดตั้งและดูแลตลาดกลาง  
๔) การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
๕) การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุนและการท ากิจกรรมไม่ว่าจะด าเนินการเอง 
๖) หรือร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ  

ฯลฯ 
(๕) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีภารกิจที่เกี่ยวข้อง 

ดังนี้ 
1) การคุ้มครอง ดูแลและบ ารุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน สัตว์ป่า 
2) การจัดตั้งและการดูแลระบบบ าบัดน้ าเสียรวม 
3) การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
4) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ  

ฯลฯ 
 (6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

1) การจัดการศึกษา 
2) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
3) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
4) การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
5) การศึกษา การท านุบ ารุงศาสนา และการส่งเสริมวัฒนธรรม 

                                   ฯล 
 



๙ 

 

 
 

(๗) ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น มีภารกิจที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

๑) สนับสนุนสภาต าบลและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น สนับสนุน หรือ
ช่วยเหลือส่วนราชการหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น  

๒) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาต าบล และองค์ก รปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

๓) การแบ่ งสรรเงินซึ่ งตามกฎหมายจะต้องแบ่ งให้ แก่สภาต าบลและองค์กรปกครอ ง 
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 

๔) การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสากิจ หรือองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ่ืน  

ฯลฯ 
๒.๒ ภารกิจหลักและภารกิจรองท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลจะด าเนินการ 

(๑) ภารกิจหลัก  
1. ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
2. ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3.  ด้านการส่งเสริมการศึกษา 

(๒) ภารกิจรอง 
1. การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
2. การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
3. การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
4. ด้านการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน 
5. ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
6. ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
7. ด้านการจัดระเบียบชุมชนสังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย 
8. ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 
๒.๓ การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 

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

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



๑๐ 

 

 
 

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

๒.๔ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  
 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับ
องค์กร  ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด  จุดแข็งและจุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก  ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร การวิเคราะห์ SWOT 
Analysis  เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์  เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส  และอุปสรรค์ของ
องค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง  นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรง
ขับเคลื่อนไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่
จะต้องปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม   SWOT Analysis  ดังนี้    

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

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

1.2 W มาจาก Weaknesses  
หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน  เป็น ปัญหาหรือ

ข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น     

2. ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis)  ได้แก่ 
2.1 O มาจาก Opportunities  

หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือประโยชน์
หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่เสมอ และใช้
ประโยชน์จากโอกาสนั้น 

2.2 T มาจาก Threats  
หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดที่เกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหาร

จ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 

 

 

 

 

 



๑๑ 

 

 
 

วิเคราะห์ปัจจัยภายใน ภายนอก โอกาส และข้อจ ากัด (SWOT) 

ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ 

1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารจัดการ (Management) 
2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านคน (Man) 
3. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 
4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเครื่องมืออุปกรณ์ (Machine) 
5. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านศีลธรรม (Morality)และพฤติกรรม 

จุดแข็ง   S จุดอ่อน   W โอกาส   O ข้อจ ากัด  T 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารจัดการ (Management) 

-มีระเบียบกฎหมาย
เฉพาะในการท างาน
ท้องถิ่น 

- มีระบบอุปถัมภ์ใน
องค์กรยากต่อการ
บริหารจัดการ 

-มีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นและเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วม 

-ระเบียบกฎหมาย
เปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง
เกิดปัญหาในการบริหาร
จัดการที่ต่อเนื่อง 

-ระเบียบ
กระทรวงมหาดไทย
หนังสือซักซ้อม ไม่มี
ความชัดเจน ขาด
แนวทางในการ
ด าเนินการที่ถูกต้อง 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านคน (Man) 

- สามารถเปิดกรอบ
อัตราก าลังตามภาระ
งานที่เกิดขึ้นได้ 

- ขอบเขตการท างานมี
ความชัดเจนตาม
มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 

- บุคลากรมีความรู้
ความสามารถที่แตกต่าง
กัน ท างานแทนกันไม่ได้ 

- ขาดการประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
- ไม่ มี บุ ค ล า ก ร ท า ง
สาธารณสุขในสังกัด ไม่
สะดวกต่อการรับบริการ
สาธารณสุข 

มีบุคลากรต าแหน่งตรง
กับภาระงาน 

- บุคลากรบางส่วนได้รับ
การบรรจุแล้วถึงเวลา
โอนกลับภูมิล าเนา 

 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเงิน (Money) 

-งบประมาณรายจา่ย
ประจ าปีมีเพียงพอต่อการ
พัฒนาพนักงานส่วนต าบล 

งบประมาณที่ใช้ในการ
พัฒนารายบุคคลได้รับการ
จัดสรรน้อย 

องค์การบริหารส่วนต าบล
จางเหนือ สามารถให้
งบประมาณในการเข้ารับ
การพัฒนาทันต่อเวลา 

 



๑๒ 

 

 
 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านเครื่องมืออุปกรณ์ (Machine) 

- มีวัสดุ ครุภัณฑ์ อาคาร
สถานที่  เครื่องอ านวย
ความสะดวกทั่วถึง 

บุคลากรยังขาดทักษะใน
การใช้เครื่องมือ
เทคโนโลยีที่มีในการ
ท างาน 

เทคโนโลยีที่มีสามารถ
ท างานได้รวดเร็วและ
ทันเวลาและเหตุการณ์ 

เทคโนโลยีมีปัญหาตาม
สภาพอากาศและที่ตั้งท า
ให้ไม่สามารถท างานได้
ในเวลาเร่งด่วน 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านศีลธรรม (Morality) และพฤติกรรม  

องค์การบริหารส่วน
ต าบลจางเหนือ ต้ัง
งบประมาณส าหรับ
ส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมทุกปี  

บุคลากรหลากหลาย
ประเภทต าแหน่ง 
หลากหลายคุณวุฒิ และ
ประสบการณ์ท าให้ไม่
เข้าใจในระบบคุณธรรม
จริยธรรมเท่าที่ควร 

- บุคลากรมีการท างาน
เป็นทีมและสามัคคีกัน 
รับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน
แ ล ะ กั น ย อ ม รั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลงและมีจิต
สาธารณะ 
-บุคลากรนับถือศาสนา
เดียวกัน สะดวกต่อการ
ด าเนินกิจกรรมส่วนรวม 
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ส่วนที่ 3 หลักสตูรการพัฒนาบุคลากร 

3.1 ขั้นตอนการด าเนินงาน 
  1.การเตรียมการและการวางแผน  
   (๑) แต่งตั้งคณะท างานเพื่อด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร  
   (๒) ประชุมคณะกรรมการ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์  ก าหนดเป้าหมาย 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด พิจารณาเหตุผลและความจ าเป็น ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสมควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  
   (๓) ก าหนดประเภทของความจ าเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้
และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัวและด้านคุณธรรมจริยธรรม 
   (4) จัดส่งแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ขอความเห็นชอบคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดล าปาง ให้ความเป็นชอบ พร้อมแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
   (6) ประกาศใช้แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล และจัดส่งแผน ให้ อ าเภอ และจังหวัด และ
ส่วนราชการในสังกัด 
  ๒.การด าเนินการพัฒนา  
   (๑) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจ าเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรน าข้อมูล
เหล่านั้นมาพิจารณาก าหนดกลุ่มเป้าหมาย และเรื่องที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาได้แก่  การ
คัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับการพัฒนา และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนาโดยสามารถเลือกแนวทางหรือ
วิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสม เช่น การให้ความรู้  การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ การ
ฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและการสัมมนา เป็นต้น 
   (๒) วิธีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดย
เลือกแนวทางการพัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดท าเป็นโครงการเพ่ือด าเนินการเองหรือเข้าร่วมสมทบกับหน่วย
ราชการอ่ืน หรือว่าจ้างองค์กรเอกชนที่มีความรู้ความช านาญเฉพาะด้านเป็นผู้ด าเนินการ 
  ๓.การติดตามและประเมินผล  
   ให้ผู้บังคับบัญชาติดตามการพัฒนาอย่างใกล้ชิดและให้มีการประเมินผลการพัฒนา เมื่อผ่าน
การประเมินผลแล้ว ถือว่าผู้นั้นได้รับการพัฒนาแล้ว 
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แนวคิดในการจัดท าพัฒนาบุคลากร 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
   
 
 

 

 

 

 

 

 

Input Process Outcome Output 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
อบต.จางเหนือ 

 
 นโยบายการพัฒนา

บุคลากร 
 

 การพัฒนาแผนงาน 
 

 เป้าหมายของ อบต. 
ประจ าปี 2567 -
2569 

 
 บทบาท อ านาจหน้าท่ี

ของ อบต.จางเหนือ 
 

 ผลการประเมิน
สมรรถนะของบุคลากร
ประจ าป ี

 

 วิเคราะห์
ยุทธศาสตร์ อบต. 

 แผนพัฒนา
บุคลากร อบต.
จางเหนือ 
ประจ าปี
งบประมาณ   
พ.ศ. 2567 -
2569 

 บุคลกรทั้งหมด
สังกัด อบต. จาง
เหนือ ได้รบัการ
พัฒนาตามแผนฯ 

 วิเคราะห์ SWOT
สภาพแวดล้อม
ภายในภายนอก 

 ก าหนดเป้าหมาย
การพัฒนา
บุคลากร 

 ก าหนด
รายละเอียด
แผนงานโครงการ 
ตัวช้ีวัด และการ
ประเมินผล 

Impact 

บุคลากรทุกระดับมี
สมรรถนะด้านการ

ปฏิบัติงาน 
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3.2 ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ 
  

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
เพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 
กลกลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากร ให้ยอมรับการการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในองค์กร ในอนาคต  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรร่วมมือกับ
เครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 4  
การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับในผลงานของ
คนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในองค์กร ทุกวาระ (KM) เพ่ือเป็นเครื่องมือในการ
พัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  

ยุทธศาสตร์ที่ 5  
การพัฒนาด้านทักษะด้านดิจิทัล 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลแก่บุคลากรให้มีความรู้
ด้านการใช้งานระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศภายใน
องค์กรและระบบเทคโนโลยีสารเทศการบริการ 
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3.3. ปัญหาและแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
  1 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis)  
  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ส าหรับ
องค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัย ต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร การวิเคราะห์ SWOT 
Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์   เพ่ือให้ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค์ของ
องค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่ หลงทาง นอกจากนี้ยังบอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน 
ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่  มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการ ท างานในองค์กรยังมีประสิทธิภาพอยู่  มีจุดอ่อนที่จะต้อง
ปรับปรุงอย่างไร  ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณา 2 ส่วน ดังนี้ 
   (1) ปัจจัยภายใน  (Internal Environment Analysis) ได้แก่ 
   - S มาจาก Strengths 
   หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่ งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นข้อดีที่  เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านก าลังคน จุดแข็งด้านการเงิน จุดแข็งด้านการผลิต จุดแข็ง ด้าน
ทรัพยากรบุคคล องค์กรจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์ 
   - W มาจาก Weaknesses 
   หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน เป็นปัญหาหรือข้อบกพร่องที่
เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น 

   (2) ปัจจัยภายนอก  (External Environment Analysis) ได้แก่ 
   - O มาจาก Opportunities 
   หมายถึง โอกาส  เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม ภายนอกขององค์กรเอ้ือประโยชน์หรือ
ส่งเสริมการ ด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน  ผู้บริหารที่ดีจะต้องเสาะ แสวงหาโอกาสอยู่เสมอ และใช้ประโยชน์
จากโอกาสนั้น 
   - T มาจาก Threats  
   หมายถึง อุปสรรค  เป็นข้อจ ากัดท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อม ภายนอก ซึ่งการบริหาร
จ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ให้สอดคล้องและพยายามขจัดอุปสรรค ต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
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การวิเคราะห์ SWOT องค์กรและบุคลากร 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ อ าเภอแม่เมาะ จังหวัดล าปาง 

 
จุดแข็ง  S 

* องค์กรมีแผนในการพัฒนาบุคลากร 
* บุคลากรส่วนมากเป็นคนในพื้นที่ สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างคล่องตัว 
* บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพ้ืนที่ 
การมีส่วนร่วมกับชุมชนท้องถิ่น 
* องค์กรมีการสั่งสมประสบการณ์อย่างต่อเนื่องในแนว
ทางการปฏิบัติงาน 
* บุคลากรมีองค์ความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมี
ประสบการณ์สูง 

จุดอ่อน  W 
* งบประมาณในด้านการบริหารงานบุคคลมีจ ากัด 
* อัตราก าลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมกับปริมาณ
งาน 
* ขาดทักษะด้านการสื่อสารที่จ าเป็นในการท างานเชิงรุก 
* ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และประเมินผลเพ่ือ
การแก้ปัญหาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
* ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการ
ท างานแบบบูรณาการ 
* ปัญหาความร่วมมือจากชุมชน 
* บุคลากรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
 

โอกาส  O 
* มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนว
ทางการปฏิบัติจากรัฐบาล 
* มีกฎหมายรองรับและชัดเจน 
* มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วม 
* มีระบบสารสนเทศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
 

อุปสรรค  T 
* ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ 
* กฎหมาย/กฎระเบียบด้านการบริหารงานบุคคลมักจะ
ไม่ชัดเจน คลุมเครือในบางประเด็น 
* ผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนราชการยังขาดความรู้ความ
เข้าใจในระเบียบ หลักเกณฑ์ด้านการบริหารงานบุคคล 
เนื่องจากระเบียบหลักเกณฑ์มีการเปลี่ยนแปลงปรับปรุง
อยู่ตลอดเวลา 
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  2. การก าหนดสมรรถนะเพื่อใช้ในการพัฒนา 
   (1) องค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ  ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติ
ราชการ ของบุคลากรทุกระดับชั้น มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งองค์การบริหารส่วน
ต าบลจางเหนือ  ได้ประกาศใช้เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลทุก  6 เดือน 
ดังนี้ 
    - การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
    - การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
    - ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
    - การบริการเป็นเลิศ 
    - การท างานเป็นทีม 
   (2) ต าแหน่ง บริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น เป็นสายงานของผู้บริหาร องค์การ
บริหารส่วนต าบลจางเหนือ ได้ก าหนด แนวทางการส าหรับการพัฒนาเพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและอนาคต 
พร้อมกับเตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้ 
    - การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
    - ความสามารถในการเป็นผู้น า 
    - ความสามารถในการพัฒนาคน 
    - การคิดเชิงกลยุทธ์ 
   (3) ต าแหน่งอ่ืน ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น  อ านวยการท้องถิ่น องค์การ
บริหารส่วนต าบลจางเหนือ ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ด ารง
ต าแหน่งอยู่ ตามสายงานประจ าของแต่ละต าแหน่ง ยกเว้น ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างบางต าแหน่ง ซึ่งเป็นไปตาม
ประกาศขององค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ ในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี และต้อง
ด าเนินการทุก 6 เดือน เช่นกัน  
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3.4 การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
  แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือแนวทางที่จะ
ช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมีวัตถุประสงค์หลักใน
การพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน แผนพัฒนารายบุคคล หรือ
เรียกสั้น ๆ ว่า IDP โดยเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบัติ ความสามารถ และ
ศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต หรือตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) ที่องค์การก าหนดขึ้น ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
เพ่ือการเลื่อนต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ   แต่เมื่อได้มีการด าเนิน
กิจกรรมตามกรอบ IDP อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถ หรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชา
คาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP ก็จะเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความต้องการในระดับ 
หน่วยงานย่อยและส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้  
   สรุป IDP จึงเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
  โดยในการส ารวจตนเองของบุคลากรในสังกัดขององค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ เพ่ือส ารวจ
ความต้องการในการพัฒนาตนเองนั้น เริ่มจากนายกองค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ เชิญปลัด และ หัวหน้าส่วน
ราชการ ประชุมท าความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการ และวิธีการส า รวจตนเอง ว่า หน่วยงาน หัวหน้าส่วน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีบทบาทอย่างไร จากนั้นให้แต่ละส่วนราชการไปส ารวจตัวเอง โดยการท างานร่วมกันระหว่างหัวหน้า
ส่วนราชการและผู้ใต้บังคับบัญชา ร่วมปรึกษาหารือภายในส่วนราชการและให้บุคลากรประเมินตนเอง ซึ่งในการ
ประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ตามแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น ในส่วนที่ 3 
แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ของพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้างทุกคน นั้น ก็ปรากฏถึง
ความต้องการพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคลอยู่ด้วย จากนั้นจึงรวบรวมข้อมูลส่งงานการเจ้าหน้าที่ 
  บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประกอบด้วย 

กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าที่ความรับผิดชอบ 
ผู้บริหาร (นายก อบต.)  

 

- สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บริหารและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามท่ีก าหนดขึ้น 
- อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่องทุกปี 
- ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้งการน าแผน 
IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง 
- จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง 

ผู้บังคับบัญชาที่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
หรือหัวหน้างาน 
(ปลัด อบต. / ผอ.
กอง/ หน.ส่วน) 

- ท าความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 
- ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
- ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อนของ
บุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน 
- ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรเป็นรายบุคคล 
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- ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
- ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น 
- ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตท่ีเขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น 
-  หาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรในงานปัจจุบันหรืองานอ่ืน ๆ          
ที่มีอยู่ 

บุคลากร/ เจ้าหน้าที่ทุกคน 

 

- มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง 
- ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้นด้วยความเต็ม
ใจและตั้งใจ 
- ร่วมกับหัวหน้างานก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง 
- หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบ
ประสบความส าเร็จ 
- ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการพัฒนา
ความสามารถของตนเองจากผู้อื่น 

หน่วยงาน (อบต.จางเหนือ)

 

- น าเสนอโครงการให้ผู้บริหารสูงสุดของกรมการพัฒนาชุมชนเห็นด้วยกับการน าเอา 
IDP มาใช้ในกรมการพัฒนาชุมชน 
- จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันภายในหน่วยงาน 
- ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับเครื่องมือ
การบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 
- ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหารทุกหน่วยงาน
และบุคลากรทั่วทั้งกรมการพัฒนาชุมชน 
- ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผู้บริหารและบุคลากร 
- ตอบข้อซักถามเก่ียวกับวิธีการจัดท าแผน IDP 
- หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือจิตส านึกของ
ผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
- ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 
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ตารางการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ อ าเภอแม่เมาะ จังหวัดล าปาง 

ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ. 2567 – 2569 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ปลัด อบต.  
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น การบริหารจัดการ แผนงาน  
งบประมาณ  งานการคลัง งานช่าง งาน
อ านวยการ  งานสาธารณสุข งานสิ่งแวดล้อม 
งานสภา ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

ส านักงานปลัด    
หัวหน้าส านักปลัด  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น   
งานอ านวยการ งานบริหารงานท่ัวไป      งาน
ประสานงานท่ัวไป  งานสภา งานรัฐพิธี     
งานท่ีไม่อยู่ในส่วนราชการอื่น 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

นักทรัพยากรบุคคล  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ งาน
ประเมินสวัสดิการ งานพัฒนา  งานสรรหา 
งานเงินเดือน ค่าจ้าง  ค่าตอบแทน งานเครื่อง
ราช งานเขียนโครงการ  งานฝึกอบรม      
งานบริการ  ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานแผน งบประมาณ 
ข้อบัญญัติ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

นักพัฒนาชุมชน  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานสวัสดิการชุมชน  งานเบี้ย
ยังชีพ ผู้สูงอายุ ด้อยโอกาส งานสตรี งาน
พัฒนาชุมชน ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 
 

เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัย 

 
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน 
ต าแหน่ง เช่น งานป้องกันและบรรเทาสา
ธารณภัย งานฝึกซ้อมทบทวนแผนฯ ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 
 
 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 
 



๒๒ 

 

 
 

 
ต าแหน่ง 

 
ทักษะที่ต้องการพัฒนา 

 
วิธีการ
พัฒนา 

 
ช่วงเวลาพัฒนา 

เจ้าพนักงานธุรการ  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานอ านวยการ  งาน
บริหารงานท่ัวไป  งานประสานงาน
ทั่วไป งานธุรการ งานสารบรรณ  งาน
สภา งานรัฐพิธี  งานท่ีไม่อยู่ในส่วน
ราชการอื่น 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ           
ให้เข้าร่วมอบรมใน            
แต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานสาธารณสุข  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานบริการสาธารณสุข  
งานอนามัยสิ่งแวดล้อม  งาน
รักษาพยาบาล 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ           
ให้เข้าร่วมอบรมใน            
แต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานอ านวยการ  งาน
บริหารงานท่ัวไป  งานประสานงานท่ัวไป งาน
ธุรการ งานสารบรรณ  งานสภา งานรัฐพิธี  
งานท่ีไม่อยู่ในส่วนราชการอื่น 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1. สมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะประจ าสายงาน 

   3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหนา้ที่ใน
ต าแหน่ง 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

พนักงานขับรถยนต ์ 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษา
เครื่องยนต์  มารยาทการใช้รถใช้ถนน 
เครื่องหมายจราจร ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น เรียนรู้การบ ารุงรักษาเครื่องยนต์  
มารยาทการใช้รถใช้ถนน เครื่องหมาย
จราจร ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

ยาม 1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 

เช่น งานรักษาความปลอดภัย  การลง
บันทึกรายงานสถานการณ์ประจ าวัน ฯลฯ 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 



๒๓ 

 

 
 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

พนักงานจ้างทั่วไป    
คนงาน  
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น งานบ ารุงรักษา ต้นไม้ สนามหญ้า  งาน
บ ารุงรักษาเครื่องยนต์ในเบื้องต้น  งาน
ออกแบบและตกแต่งต้นไมเ้ล็กใหญ่ งานท า
ความสะอาด ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

กองคลัง    
ผู้อ านวยการกองคลัง  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น  งานอ านวยการ  งานบริหาร 
งานการคลัง  งานงบประมาณ  งานสวัสดิการ  
งานการเงิน  การบัญชี  การจัดเกบ็  งานพัสดุ
ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

นักวิชาการเงินและบญัชี  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานการเงิน  การบญัชี  งาน
ควบคุมฎีกา  การเขียนฎีกา ใบส าคัญ ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือให้
เข้าร่วมอบรมในแต่ละ
โอกาส 

นักวิชาการจัดเก็บรายได้  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานจัดเก็บ  งานเขียนใบเสรจ็ 
งานภาษีอากร  งานการเงิน ฯลฯ   
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

เจ้าพนักงานพัสดุ  
 
 
 
 
 
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานจัดซื้อ จัดจ้าง                  
งานลงทะเบียนพัสดุ ครุภณัฑ์ ส านักงาน                
งานวิธีการพัสดุ ตกลง สอบ ประกวด           
ราคาพัสดุ ฯลฯ 
 
 
 
 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 



๒๔ 

 

 
 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ช่วยเจ้าพนักงานการเงินและบญัชี  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน 
ต าแหน่ง เช่น งานการเงิน  การบญัชี       
งานควบคุมฎีกา  การเขยีนฎีกา ใบส าคัญ 
ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

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

ต าแหน่ง 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

กองช่าง    
ผู้อ านวยการกองช่าง  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานอ านวยการ งานบริหารด้าน
โครงสร้างพื้นฐาน งานตรวจสอบการส ารวจ
ออกแบบ เขียนแบบ ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

วิศวกรโยธา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น งานโครงสร้างทางวิศวกรรมโยธา งาน
ส ารวจ ออกแบบ เขียนแบบ            งาน
ควบคุมการก่อสร้าง ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

นายช่างโยธา  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานส ารวจ ออกแบบ เขียน
แบบ งานควบคุมการก่อสร้าง ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ 4.    
ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า  
 
 
 
 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น การซ่อมแซมไฟฟ้า เครื่องใช้ไฟฟ้า ระบบ 
ไฟฟ้า อุปกรณส์ านักงาน  ฯลฯ  

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน

แต่ละโอกาส 



๒๕ 

 

 
 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานสารบรรณกองช่าง ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

ผู้ช่วยนายช่างโยธา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน
ต าแหน่ง เช่น งานส ารวจ ออกแบบ เขียน
แบบ งานควบคุมการก่อสร้าง ฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสด ุ 1.สมรรถนะหลัก 
2.สมรรถนะประจ าสายงาน 
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่ง 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างทั่วไป 
คนงาน 
 
 
 
 

 

1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น การซ่อมแซมไฟฟ้า เครื่องใช้ไฟฟ้า ระบบ

ไฟฟ้า อุปกรณส์ านักงาน  ฯลฯ  

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

กองการศึกษาฯ 
ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ  1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
3.งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหนา้ที่ใน
ต าแหน่งเช่น งานบริหารงานการศกึษา งาน
อ านวยการ  งานประเมินผลการศกึษา งาน
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก งานโรงเรียน  การจัดซื้อ
จัดจ้าง  งานโครงการ งานประเพณี
วัฒนธรรม  งานการศาสนาฯลฯ 
 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

นักวิชาการศึกษา 1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานประเมินผลการศึกษา 
งานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก งานโรงเรยีน  
การจัดซื้อจดัจ้าง  งานโครงการ งาน
ประเพณีวัฒนธรรม  งานการศาสนา 

 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 



๒๖ 

 

 
 

ต าแหน่ง ทักษะที่ต้องพัฒนา 
วิธีการ
พัฒนา 

ช่วงเวลาพัฒนา 

ครู  1. สมรรถนะหลัก 
2. สมรรถนะประจ าสายงานการสอน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานการสอน  การดแูล
เด็กปฐมวัย  การเขียนโครงการ  งาน
ประเมินผลการศึกษา งานพัฒนาเด็ก
ปฐมวัย ฯลฯ 

 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

พนักงานจ้างตามภารกิจ    
ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) 1. สมรรถนะหลัก 

2. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ในต าแหน่ง 
เช่น งานการสอน  การดูแลเด็กปฐมวัย  
การเขียนโครงการ  งานประเมินผล 
การศึกษา งานพัฒนาเด็กปฐมวัย 

 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 

หน่วยตรวจสอบภายใน 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 1. สมรรถนะหลัก 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
3. งานท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิหน้าที่ใน

ต าแหน่ง เช่น งานเกี่ยวกับการ
ตรวจสอบภายใน สร้างความเชื่อมัน่   
งานอื่น ๆ ตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง นักวิชาการตรวจสอบภายใน
ฯลฯ  

 

ฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน 

ตามแผนและหนังสือ
แจ้งให้เข้าร่วมอบรมใน
แต่ละโอกาส 
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โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร   
ภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2569 

 
ยุทธศาสตร์ที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ ผู้

รับผิดชอบ 2567 2568 2569 
1 โครงการพัฒนาทักษะและความรูป้ระจ า

สายงาน และพัฒนาศักยภาพตาม
สมรรถนะหลักของบุคลากร  

ร้อยละผู้เข้ารับการ
อบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนา ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรใช้สมรรถนะในการปฏบิัติงาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีความรูค้วามสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสายงาน ร้อยละ 90 
 

200,000    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
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ยุทธศาสตร์ที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ ผู้

รับผิดชอบ 2567 2568 2569 
1 การจัดท าฐานข้อมลูเพื่อประกอบการ

พิจารณาความก้าวหน้าของบุคลากร 
ร้อยละผู้ได้รับการ
บันทึกข้อมูล  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรที่ได้รับการบันทึกข้อมูล ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การบันทึกข้อมูลถูกต้อง สมบรูณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีฐานข้อมูล ตรวจสอบได ้

ร้อยละ 90 
 

-    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

2 การจัดท าฐานข้อมลูการฝึกอบรมของ
บุคลากร 

ร้อยละผู้ได้รับการ
บันทึกข้อมูลการ
ฝึกอบรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรที่ผ่านการอบรมได้รับการบันทึกข้อมูล ร้อยละ 
90 
เชิงคุณภาพ 
- การบันทึกข้อมูลถูกต้อง สมบรูณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีฐานข้อมูลการฝึกอบรม ตรวจสอบได ้

ร้อยละ 90 
 

-    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
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ยุทธศาสตร์ที่  1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2567 2568 2569 

1 กิจกรรมตรวจสุขภาพประจ าปีของ
พนักงานส่วนต าบล 

ร้อยละผู้ได้รับการ
ตรวจสุขภาพประจ าป ี

เชิงปริมาณ  
- พนักงานส่วนต าบลได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี ร้อย
ละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การตรวจสุขภาพของพนักงานส่วนต าบลผ่านเกณฑ์  
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพนักงานส่วนต าบลที่มีสุขภาพดีพร้อม
ปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
 

-    กองคลัง 

2 
 

โครงการ Big Cleaning Day             
(กิจกรรม 5 ส.) 

ร้อยละผู้เข้าร่วม
กิจกรรม  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ Big Cleaning Day             
(กิจกรรม 5 ส.)  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ และเข้าใจขั้นตอน 5 ส  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย เพิ่มขึ้น 
ร้อยละ 90  
 

-    ทุกส่วน
ราชการ 
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ยุทธศาสตร์ที่  2 การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ ผู้

รับผิดชอบ 2567 2568 2569 
1 โครงการฝึกอบรมคณุธรรมจริยธรรม 

ธรรมาภิบาล และการให้ความรู้เรือ่ง  
การป้องกันการทุจริตและผลประโยชน์
ทับซ้อนในหน่วยงาน ให้กับบุคลากร 

ร้อยละผู้เข้ารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้ารับการพัฒนา ด้านคุณธรรมจริยธรรม  
ธรรมาภิบาล และการให้ความรู้เรือ่งการป้องกันการทุจริต
ผลประโยชน์ทับซ้อนในหน่วยงาน ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีคณุธรรมจริยธรรม ธรรมาภิบาล และความรู้
เรื่องการป้องกันและทุจริตและผลประโยชน์ทับซ้อนใน
หน่วยงาน ในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน ร้อยละ 90 
 

100,000    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

2 การจัดโครงการ/กิจกรรมจติอาสา 
กิจกรรมบ าเพ็ญประโยชน์ 

ร้อยละผู้เข้าร่วม 
โครงการ  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ/กิจกรรม  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีจติสาธารณะ ช่วยเหลอืสังคมและชุมชน ร้อย
ละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีคุณธรรมจริยธรรมและเป็น
แบบอย่างท่ีดีแก่สังคมและชุมชน 
 

-    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
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ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ ผู้

รับผิดชอบ 2567 2568 2569 
3 การจัดท าคูม่ือผลประโยชน์ทับซ้อนและ

ให้ความรู้เรื่องผลประโยชน์ทับซ้อนกับ
บุคลากร 

ร้อยละผู้เข้ารับการ
อบรม 

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

-    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

2 โครงการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากรผู้มี
คุณธรรมจริยธรรมและให้บริการ
ประชาชนดีเด่น 

ร้อยละผู้เข้าร่วม 
โครงการ  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ/กิจกรรม  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในวตัถุประสงค์ของ
โครงการ  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีบุคลากรทีม่ีคุณธรรมจริยธรรมและเป็น
แบบอย่างท่ีดีแก่สังคมและชุมชน 
 
 
 
 
 
 

-    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
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ยุทธศาสตร์ที่  2 การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี 
กลยุทธ์ที่  2 ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน   

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2567 2568 2569 

1 จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการ
ทุจริตขององค์การบริหารส่วนต าบลจาง
เหนือ 
 

ร้อยละความส าเรจ็ เชิงปริมาณ  
- จัดท าประกาศเจตจ านงต่อต้านการทุจริต 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเรื่องการต่อต้านการทจุริต 
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีประกาศ เจตจ านงตอ่ต้านการทุจรติ 
 

-    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 

2 การสร้างความโปร่งใสในการปฏบิตัิงาน 
ของบุคลากร 
 

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

-    ทุกส่วน
ราชการ 
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3 การเผยแพร่ข้อมลูด้านการจัดซื้อ -             
จัดจ้าง 

ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ  
- ร้อยละของจ านวนโครงการที่เปดิเผยข้อมูลการจัดซื้อจดั
จ้าง 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจาก
ประชาชน 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานบริหารงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้

-    กองคลัง 
งานพัสด ุ

4 มาตรการยกระดับการคณุภาพการ
ให้บริการประชาชน  
 

ร้อยละความพึงพอใจ เชิงปริมาณ  
- จ านวนครั้งในการให้บริการกับประชาชน 
เชิงคุณภาพ 
- ความพึงพอใจในการท างานของหน่วยงานจาก
ประชาชน 
เชิงประโยชน์ 
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการมารบับริการ 

-    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
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ยุทธศาสตร์ที่  3 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับ ให้ยอมรับการการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กรในอนาคต 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2567 2568 2569 

1 ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในโครงการ
พัฒนาศักยภาพการบริหารงาน 
 

ร้อยละผู้เข้ารับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการ ได้รับการพัฒนาศักยภาพใน
การบริหารงาน ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- ปลัด หัวหน้าส่วนราชการสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีสายงานผู้บริหารที่มภีาวะการเป็นผู้น าและ
บังคับบัญชาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
 

200,000    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
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ยุทธศาสตร์ที่  3 การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรร่วมมือกับเครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาพประชาชน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย 
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2567 2568 2569 

1 โครงการปลูกต้นไม้เพื่อเพิ่มพื้นท่ีสเีขียว
ลดภาวะโลกร้อนในเขตพื้นท่ีต าบลจาง
เหนือ 

ร้อยละผู้เข้าร่วม
โครงการ 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเข้าใจวัตถุประสงค์ของโครงการ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีพื้นที่สีเขียวและสภาพแวดล้อมน่าอยู ่

-    ทุกส่วน 
ราชการ 

 

2 โครงการสร้างภมูิคุ้มกันทางสังคมให้เด็ก
และเยาวชนองค์การบริหารส่วนต าบล
บ้านดง “กิจกรรม เด็กไทยโตไปไม่โกง” 

ร้อยละของส่วน
ราชการไปจัดกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- เด็กและเยาวชนเข้าร่วมโครงการ  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- เด็กและเยาวชนมีความพึงพอใจในโครงการ  ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- ต าบลบ้านดง มีเด็กและเยาวชนที่มีคุณภาพ ไม่กระท า
การทุจรต ิ

10,000    ส านักงาน 
ปลัด 

 

3 โครงการ อบต.เคลื่อนที ่ ร้อยละของส่วน
ราชการไปจัดกิจกรรม 

เชิงปริมาณ  
- ส่วนราชการ สังกัด อบต.บา้นดง ร่วมจัดกิจกรรมกับ
หน่วยงานภายนอก  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- กิจกรรมมีความเรียบร้อยและสมบูรณ์ ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- ประชาชนได้รับความสะดวกในการติดต่อราชการ 
 

-    ทุกส่วน 
ราชการ 
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ยุทธศาสตร์ที่  4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับในผลงานของคนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2567 2568 2569 

1 จัดกิจกรรมการสรา้งส่วนราชการเป็น
องค์กรเรียนรู้ เช่น จัดท าคู่มือการปฏิบัติ
ราชการ แผ่นพับ คู่มือการท างาน  
กฎระเบียบการปฏิบัตริาชการในสายงาน
ของตนเพื่อเผยแพร่ให้กับบุคลากร       
ในสังกัด 
 

ร้อยละบคุลากรใน
ส านักงาน (เฉพาะ
พนักงานส่วนต าบล) 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรจัดท าคู่มือปฏิบตัิราชการ ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- คู่มือผลการปฏิบัตริาชการ สมบรูณ์ อ่านเข้าใจง่าย  
ร้อยละ 90 
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานมีคู่มือในการปฏิบตัิราชการ 
 

-    ทุกส่วน 
ราชการ  
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ยุทธศาสตร์ที่  4 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกันภายในองค์กร  เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2567 2568 2569 

1 ประชุมประจ าเดือน และน าเสนอผล
การปฏิบัติงานประจ าเดือนของส่วน
ราชการ 

ร้อยละของการเข้า
ร่วมประชุม
ประจ าเดือน 

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

-    ทุกส่วน 
ราชการ 

2 โครงการจัดการความรู้ในองค์กร 
(knowledge Management /KM) 

ร้อยละความส าเรจ็ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วมโครงการ การจดัการความรู้ (KM)    
ของหน่วยงาน  ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรมีความรู้เขา้ใจวัตถุประสงค์ของโครงการ ร้อย
ละ 80  
เชิงประโยชน์ 
- หน่วยงานได้จัดการเรียนรูร้่วมกนัและแลกเปลีย่นเรยีนรู้
งานร่วมกัน 
 
 
 

-    ทุกส่วน 
ราชการ 
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3 กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในอันดี
ให้กับบุคลากร (กิจกรรมย่อยตาม
สถานการณ์ ปีละไม่น้อยกว่า 5 
กิจกรรม) 
 

 

ไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 
ของเป้าหมาย 

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

-    ทุกส่วน 
ราชการ 

4 โครงการส ารวจความพึงพอใจและ
แรงจูงใจบุคลากร 
 

 

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

-    งานการ
เจ้าหน้าท่ี 
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ยุทธศาสตร์ที่  5 การพัฒนาด้านทักษะด้านดิจิทัล 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลแก่บุคลากรให้มีความรู้ด้านการใช้งานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2567 2568 2569 

1 การอบรมหลักสูตรการใช้งาน
โปรแกรมและระบบต่างๆ ของกลุ่ม
บุคลากร 6 กลุ่ม 

(ผู้บริหารระดับสูง / ผู้อ านวยการกอง / 
ผู้ท างานด้านนโยบายและวิชาการ /    
ผู้ท างานด้านบริการ / ผู้ปฏิบัติงาน
เฉพาะด้านเทคโนโลยีดจิิทัล / 
ผู้ปฏิบัติงานอ่ืน) 
 

ร้อยละของผูไ้ดร้ับการ
อบรม 

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้ารับการอบรม ร้อยละ 70 
เชิงคุณภาพ 
- บุคลากรเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ในการปฏิบัติงานด้าน
ดิจิทัล 
เชิงประโยชน์ 
- สร้างความพร้อมในการปรับเปลีย่นเป็นรัฐบาลดิจิทลัของ
หน่วยงาน 

200,000    ทุกส่วน 
ราชการ 
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ยุทธศาสตร์ที่  5 การพัฒนาด้านทักษะด้านดิจิทัล 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศภายในองค์กรและระบบเทคโนโลยีสารเทศการบริการ 

ล าดับ กิจกรรม/โครงการ ตัวชี้วัดโครงการ เป้าหมาย  
งบ 

ประมาณ 
ระยะเวลา/ปีที่ด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
2567 2568 2569 

1 โครงการปรับปรุงและพัฒนาระบบ
อินเตอร์เนต็ของหน่วยงาน 

การใช้งานระบบ
อินเตอร์เนต็มีประสิทธ์ิ
ภาพดีขึ้น และถูกต้อง
ตาม พ.ร.บ. 
คอมพิวเตอร ์      
พ.ศ. 2560 

เชิงปริมาณ  
- ปรับปรุงและพัฒนาระบบอินเตอร์เน็ต ของหน่วยงาน 
ร้อยละ 90 
เชิงคุณภาพ 
- การใช้งานระบบอินเตอร์เนต็มีประสิทธ์ิภาพดีขึ้น และ
ถูกต้องตาม พ.ร.บ. คอมพิวเตอร ์พ.ศ. 2560 
เชิงประโยชน์ 
- ประชาชนสามารถเข้าถึง, ตรวจสอบข้อมูลข่าวสารได ้
และสร้างความโปร่งใสในการปฏิบตัิราชการของหน่วยงาน 
 

90,000    ทุกส่วน
ราชการ 

2 การจัดซื้อคอมพิวเตอร์ เครื่องพิมพ์ 
และวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ 

การบริการมี
ประสิทธิภาพ       
และมีประสิทธิผล            
เกิดประโยชน์สูงสุด  
ในการปฏิบัติงาน 

เชิงปริมาณ  
- จัดหาวัสดุอุปกณ์ต่างๆ ตามความเหมาะสมจ าเป็นในการ
ใช้งานแก่บุคลากร ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
- การปฏิบัติงานด้านการบริการมปีระสิทธิภาพ และมี
ประสิทธิผล 
เชิงประโยชน์ 
- ประชาชนผู้รับการบริการไดร้ับประโยชนส์ูงสุดในการ
ปฏิบัติงาน 
 

187,000    ทุกส่วน
ราชการ 
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ส่วนที่ 4 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

4.1 ความรับผิดชอบ 

  ประกาศ คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดล าปาง เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบล ประกาศ ณ วันที่ 27 พฤศจิกายน 2545 ส่วนที่ 3 การพัฒนา
พนักงานส่วนต าบล ข้อ 277 การติดตามและประเมินผลการพัฒนา องค์การบริหารส่วนต าบลต้องจัดให้มีระบบการ
ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  เพ่ือให้ทราบถึงความส าเร็จของการพัฒนา ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา   
  ส าหรับการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือนั้น ได้
แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ในการพิจารณาแผนพัฒนาบุคลากรตลอดระยะเวลา 
3 ปี ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ ที่ 293/2566 เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร  ลงวันที่ 22 มิถุนายน 2566 ประกอบด้วย 
  1. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2567- 2569 ดังนี้ 

  1.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล         ประธานกรรมการ 
  2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล    กรรมการ  
  3.  ผู้อ านวยการกองคลัง               กรรมการ 

4.  ผู้อ านวยการกองการศึกษาฯ    กรรมการ. 
    5.  ผู้อ านวยการกองช่าง     กรรมการ 
    6.  หัวหน้าส านักปลัด     กรรมการและเลขานุการ 

      7.  นักทรัพยากรบุคคล     ผู้ช่วยเลขานุการ   
   2. คณะกรรมการมีหน้าที่ วิเคราะห์และก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา ตามแผนแม่บทการพัฒนา
บุคลากร รวมถึง เสนอแนะ แก้ไข ปรับปรุง แผนพัฒนาบุคลากรรายปี รวมถึงจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี ประจ าปี
งบประมาณ 2567 - 2569 ให้สอดคล้องตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี โดยร่วมพิจารณาอย่างน้อยครอบคลุมหัวข้อดังนี้ 
   2.1 ก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาครอบคลุมพนักงานตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี   
 2.2 ก าหนดหลักสูตรการพัฒนา ส าหรับพนักงานส่วนต าบลแต่ละประเภท ระดับ ต าแหน่ง              
โดยต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยในหลักสูตรหนึ่งหรือหลายหลักสูตร เช่น หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติ
ราชการ หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง หลักสูตรด้านการบริหาร หรือหลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
 2.3 ก าหนดวิธีการพัฒนา โดยเลือกใช้วิธีใดวิธีหนึ่งให้เหมาะสม ตามความจ าเป็นกับผู้เข้ารับการ
พัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแต่ละหลักสูตร เช่น การปฐมนิเทศการฝึกอบรม การศึกษา หรือดู
งานการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนาการสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 
     2 .4  ก าหนดงบประมาณ รวมถึ งจัดสรรงบประมาณ ส าหรับการพัฒ นาพนั กงานส่ วน 
ต าบล ตามแผนแม่บทการพัฒนาพนักงานส่วนต าบลอย่างชัดเจน และแน่นอนเพ่ือให้การพัฒนาเป็นไป 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
     2.5 ติดตามประเมินผลและตรวจสอบ ผลการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล เพ่ือให้ทราบถึง
ความส าเร็จของการพัฒนา ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 
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 4.2  การติดตามและประเมินผล 
  คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ก าหนดเครื่องมือที่ ใช้ในการติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนาประจ ารายปี โดยคณะกรรมการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือใช้เครื่องมือ วิธีการในการติดตามและประเมินผล ดังนี้  
  1. การรายงานการฝึกอบรมของผู้ที่กลับจากฝึกอบรม รายบุคคล  
  2. การรายงานผลการเข้ารับการฝึกอบรม ให้ผู้บังคับบัญชาทราบ ทุก 3 เดือน และสรุปผลรายงานผล
ประจ าปีเมื่อสิ้นปีงบประมาณ  
  3. การสัมภาษณ์ แบบสอบถาม รายบุคคล 
  4. การสังเกตหรือการสนทนากลุ่ม จากคณะกรรมการ หรือหัวหน้าส่วนราชการ ผู้บังคับบัญชา ในการ
น าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง  
  5. การติดตามประเมินผล ตามแบบรายงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและผู้บังคับบัญชา 
 

4.3  บทสรุป 
  การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลจางเหนือ สามารถ
ปรับเปลี่ยน แก้ไข เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น  จังหวัดล าปาง ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการ
ถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่
มีความจ าเป็น อาจต้องท าการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับ
นโยบายถ่ายโอนภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปรับตัวให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
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