
       

      รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี  2564 
 

ประเด็นนโยบาย/แผนการ
ด าเนินงาน 

วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินงาน ผลการวิเคราะห์/ข้อเสนอแนะ 
  

1. การวางแผนก าลังคน
แผนอัตราก าลัง 3 ปี  
 
 

1. เพื่อให้มีโครงสร้างแบ่งส่วน
ราชการ การแบ่งงานและ
ระบบง านที่ เ หม า ะสม ไม่
ซ้ าซ้อน 
2. ก าหนดประเภทต าแหน่ง 
สายงาน การจัดอัตราก าลัง
โครงสร้ างส่ วนราชการให้
เหมาะสมกับภารกิจ อ านาจ
หน้าที่ของ อบต. 
3.  เ พ่ือให้ คณะกรรมการ
พนักงานส่วนต าบลสามารถ
ต ร ว จ ส อ บ ก า ร ก า ห น ด
ต าแหน่งว่าถูกต้องเหมาะสม
กั บ อ า น า จ ห น้ า ที่ ค ว า ม
รับผิดชอบของส่วนราชการ
นั้นหรือไม ่
4. เพ่ือเป็นแนวทางในการ
ด าเนินการวางแผนการพัฒนา
บุคลากร 
 

เชิงปริมาณ  
มีจ านวนต าแหน่ งที่ ครบถ้ วน
เ พี ย ง พ อ ต่ อ ก า ร ใ ห้ บ ริ ก า ร
ประชาชน ร้อยละ 73.33 
เชิงคุณภาพ 
สามารถทราบข้อมูล พ้ืนฐาน         
จุ ด แข็ ง  จุ ด อ่ อน โ อกาสและ
อุปส ร รค ในกา รท า ง านขอ ง
ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน
และอนาคต  
เชิงประโยชน์ 
วางแผนให้สอดคล้องกับการ
ด าเนินงานของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพน าไปสู่เป้าหมายใน
ภาพรวมได้ 

จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี (พ.ศ. 
2564- 2566) และด าเนินการ
วิเคราะห์ภาระงานการเตรียม
ข้อมูลและการวิ เคราะห์ของ
คณะกรรมการผู้เกี่ยวข้องเพ่ือให้
สอดคล้องกับนโยบายผู้บริหาร
ยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนต าบลการบริหาร
บุคคลตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

มีการประชุมของคณะกรรมการจัดท า
ปรับปรุงแผนอัตราก าลัง(พ.ศ. 2564 -
2566)โดยคณะกรรมการมีผู้บริหารและ
หัวหน้าส่วนราชการร่วมประชุมเพ่ือวาง
แผนการจัดท าแผนอัตราก าลังและการ
ปรับปรุง 
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ประเด็นนโยบาย/แผนการ
ด าเนินงาน 

วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด 
 

ผลการด าเนินงาน 

 

ผลการวิเคราะห์/ข้อเสนอแนะ 

  

1. การวางแผนก าลั งคน
แผนอัตราก าลัง 3 ปี (ต่อ) 

 

 

5. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วน
ต าบลสามารถวางแผนการ
พัฒนาบุคคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเพ่ือให้การ
บริหารงานมีประสิทธิภาพ 
6. เพ่ือให้องค์การบริหารส่วน
ต าบลสามารถควบคุมภาระ
ค่า ใช้ จ่ ายด้ านการบริหาร
บุคคลให้เป็นไปตามกฎหมาย
ก าหนด 
  

   

  

   ปัญหาและอุปสรรค/เปรียบเทียบกับปีท่ีผ่านมา 

 ปริมาณงานที่เพ่ิมมากข้ึนและมีความต้องการใช้บุคลากรที่มีความช านาญ หรือต้องมีความเชียวชาญเฉพาะด้านเมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา ปริมาณงานเพ่ิมข้ึน ร้อยละ 20 

   ข้อเสนอแนะ/แนวทางแก้ไข 

 ควรมีการก าหนดโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจ และอ านาจหน้าที่เพ่ือสามารถแก้ไขปัญหาขององค์การบริ หารส่วนต าบลเมืองคงได้อย่างมี
 ประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของประชาชนให้เกิดความสะดวกรวดเร็วสร้างความพึงพอใจให้ได้มากที่สุดและสามารถพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 
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ประเด็นนโยบาย/แผนการ
ด าเนินงาน 

วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินงาน ผลการวิเคราะห์/ข้อเสนอแนะ 
  

2 .  กา รประ เมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
   2.1 การประเมินผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ป ร ะ จ า ปี
งบประมาณ 2564 
 

 

 

การประเมินผลการปฏิบัติงานให้
ประเมินอย่างน้อย2 องค์ประกอบ
ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้องมี
สัดส่วนคะแนนไม่น้องกว่าร้อยละ 
70 
1. ผลสัมฤทธิ์ของงานให้ประเมิน
จากปริมาณงานคุณภาพงานความ
รวดเร็วหรือตรงต่อเวลาที่ก าหนด
หรือความประหยัดหรือความ
คุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
2.พฤติกรรมการปฏิบัติงานให้
ประเมินจากสมรรถนะหลักตามที่ 
ก.อบต.ก าหนดและสมรรถนะตาม
สายงานตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งที่ ก.ท.ก าหนดอย่างน้อย 
3. สมรรถนะ ให้ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล
ปีละ 2 ครั้ง ตามรอบงบประมาณ
คือ ครั้งที่ 1 (1 ต.ค. – 31 มี.ค. 
ของปีถัดไป)ครั้งที่2 (1 เม.ย.-30 
ก.ย. ของปีเดียงกัน) ผู้บังคับบัญชา
มีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน
เ พื่ อ เ ลื่ อ น ขั้ น เ งิ น เ ดื อ น แ ล ะ
ค่าตอบแทนอื่นการให้เงินรางวัล
ประจ าปีการแต่งตั้งการให้ออก
จากราชการ 
 

เชิงปริมาณ  
พนักงานได้รับการประเมินใน
ระดับดีเด่น ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
พ นั ก ง า น ส่ ว น ต า บ ล มี ก า ร
สร้างสรรค์ผลงานเพ่ือประชาชน
เพ่ิมข้ึน 
เชิงประโยชน์ 
เป็นการกระตุ้นให้พนักงานเกิด
ความกระตือรือร้นและพัฒนา
ตนเองมากขั้น 

1. จากการประเมินและการ
ประชุมคณะกรรมการประเมินผล
การปฏิบั ติ ง านของพนักงาน
ปรากฏว่ามีผลการปฏิบัติงานใน
ระดับดีเด่นร้อยละ 80 
2. ผู้บังคับบัญชาประเมินและให้
คะแนนตามผลงานจริงที่เพ่ิมขึ้น 
3. พนักงานมีความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติ งานและพัฒนา
ตนเองจาการที่ผู้บั งคับบัญชา
ประเมินตาม เกณฑ์ที่ ก าหนด
เพ่ิมข้ึนการพัฒนาขึ้น  

การประเมินผลการปฏิบัติงานให้ค านึงถึง
ผลงาน (Performance Management) 
ที่เชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานรายบุคคล
ไปสู่ผลการปฏิบัติงานในระดับองค์กร 
คุณภาพและปริมาณงาน ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของงานที่ได้ปฏิบัติมา
ความสามารถและความอุตสาหะในการ
ปฏิบัติงานความมีคุณธรรมแลจริยธรรม
ตลอดจนการรักษาวินัยที่เหมาะสมกับการ
เป็นพนักงานส่วนต าบลโดยจัดท าการ
ประเมินอย่างน้อยปีละ 2 ครั้งเปิดโอกาส
ให้ผู้ถูกประเมินชี้แจงหรือขอค าปรึกษา
ด้วย 
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   ปัญหาและอุปสรรค/เปรียบเทียบกับปีท่ีผ่านมา  

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลตั้งแต่ข้ันตอนการเตรียมการประเมินผล การจัดท าค ารับรองบุคคล การติดตามและให้ค าปรึกษาแนะน าการปฏิบัติงาน
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการจัดเรียงผลการประเมินของส านัก/กองเสนอต่อคณะกรรมการกลั่นกรองประเมินผลการพิจ ารณา บ้างครั้งคะแนนไม่เป็นไปตาม
 ความประสงค์จะท าให้ผู้รับการประเมินไม่พึงพอใจได้  

   ข้อเสนอแนะ/แนวทางแก้ไข  

 กระบวนการรวบรวมและพิจารณาต้องใช้ความรอบคอบในการพิจารณาและโปร่งใสมีความยุติธรรมมากท่ีสุด 
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ประเด็นนโยบาย/แผนการ
ด าเนินงาน 

วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินงาน ผลการวิเคราะห์/ข้อเสนอแนะ 
  

3. การสรรหาคนเก่ง 
   3.1 โครงการยกย่องเชิด
ชู เ กี ย ร ติ ผู้ มี คุ ณ ธ ร ร ม
จริ ย ธ ร รม ในการปฏิ บั ติ
ราชการ ประจ าปี 2564 
 

 

 

1. เพื่อคัดเลือกพนักงานดีเด่นที่
สามารถเป็นแบบอย่ า งที่ ดี ให้
องค์กรได้ 
2. เพื่อยกย่องเชิดชูเกียรติผู้ปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 
3. เพื่อให้ผู้ที่ได้รับคัดเลือกมีความ
ศรัทธาและยึดมั่นในการท าความดี
สร้างสรรค์ผลงานที่เป็นประโยชน์
ต่อประชาชน 
4 .  เ พื่ อ ส่ ง เ ส ริ ม จิ ต ส า นึ ก ใ ห้
ผู้ปฏิบัติงาน 
5. เพื่อเป็นการกระตุ้นให้พนักงาน
เกิดความกระตือรือร้นและพัฒนา
ตนเองมากยิ่งขึ้น 
6. สร้างความสามัคคี         ใน
องค์กร 
7. สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
8. เป็นขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน  

เชิงปริมาณ  
พนักงานสร้างสรรค์ผลงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อประชาชนเพ่ิมมาก
ขึ้น ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
ผู้ได้รับคัดเลือกปฏิบัติตนเป็นไป
ตามหลักเกณฑ์การคดัเลือก 
เชิงประโยชน์ 
เป็นการกระตุ้นให้พนักงานเกิด
ความกระตือรือร้นและพัฒนา
ตนเองมากขึ้น 

1. ท าโครงการต่างๆเพ่ือองค์กร
และประชาชนเพ่ิมมากขึ้น บุคคล
กรมีคุณภาพมากขึ้นประชาชนมี
ความพึงพอใจ 
2. คณะกรรมการด าเนินการ
คัดเลือกผู้ เข้ารับการคัดเลือก
เป็นไปตามหลักเกณฑ์ ผู้ ได้รับ
คัดเลือกได้ประกาศนียบัตรยก
ย่องเชิดชูเกียรติ 
3. พนักงานมีความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติ งานและพัฒนา
ตนเองจาการที่ผู้บั งคับบัญชา
ประเมินมีการพัฒนาขึ้นร้อยละ 
80 

ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมสนับสนุนให้
พนักงานประพฤติปฏิบัติดี มีจิตส านึกดี
กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ท างานอย่าง
ตั้งใจ เป็นผู้ปฏิบัติดี เป็นแบบอย่างทีดี
เพ่ือให้ประชาชนเกิดความเชื่อมั่นในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์ดารบริหาร
ส่วนต าบลเมืองคง 

       

    ปัญหาและอุปสรรค/เปรียบเทียบกับปีท่ีผ่านมา 
 ประชาชนมีความเป็นอยู่ที่ดี มีความสุข ได้รับการติดตามและได้รับการตอบสนองตรงต่อความต้องการในการแก้ปัญหาของประชาชนที่เกิดขึ้น ซึ่งขึ้นอยู่กับการประพฤติ
 ปฏิบัติของบุคลากรในหน่วยงานทุกคน จึงเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานของหน่วยงานเนื่องจากปฏิบัติงานตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเมื่อ
 เปรียบเทียบกับปีที่ผ่านมามีการพัฒนาขึ้นอย่างต่อเนื่องทุกปี 
   ข้อเสนอแนะ/แนวทางแก้ไข 
 แต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการคัดเลือกพนักงานดีเด่นเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจในการท างานและเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับพนักงานในรุ่นต่อๆไปที่เข้ามาท างานในองค์กร
 แห่งนี้ 
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ประเด็นนโยบาย/แผนการ
ด าเนินงาน 

วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินงาน ผลการวิเคราะห์/ข้อเสนอแนะ 
  

4. การส่งเสริมจริยธรรม
และรักษาวินัย 
   4.1 โครงการส่ง เสริม
คุณธรรมจริยธรรมและต่อ
ตานการทุ จริ ตคอรั ปชั่ น
พ นั ก ง า น ส่ ว น ต า บ ล 
ประจ าปี 2564 
 

 

 

1. เพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการและบุคลกรของ 
อบต.เมืองคง ได้มีความเข้าใจด้านวินัย คุณธรรม 
จริยธรรมของข้าราชการที่บัญญัติไว้เป็นกฎหมาย
เห็นความส าคัญและส่งเสริมภาพลักษณ์ของ
หน่วยงานให้มีความโปร่งใสและเป็นธรรม 
2. เพื่อส่งเสริมให้พนักงาน อบต. เมืองคงมีค่านิยม
ในการปฏิบัติ งานโดยยึดหลักบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดีเป็นข้าราชการยุคใหม่ที่มีคุณธรรม 
จริยธรรม 
3. ส่งเสริมให้พนักงานส่วนต าบล อบต. เมืองคง มี
จิตส านึก ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรเรื่องความ
ซื่อสัตย์สุจริตส่งผลให้องค์กรปลอดจากการทุจริต
คอร์รัปชัน 
4. เพื่อเสริมสร้างการท างานที่สุจริตโปร่งใสของ
ข้าราชการ 
5. ประสานขอความร่วมมือทั้งหน่วยงานภายใน
และภายนอกในการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริต  

เชิงปริมาณ  
พนักงานส่วนต าบลเข้ารับการ
อบรมร้อยละ 100 
เชิงคุณภาพ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน
เพ่ิมมากข้ึน 
เชิงประโยชน์ 
องค์กรปลอดจากการทุจริต            
คอร์รัปชัน 

- พนั ก งาน เข้ า รั บการอบรม          
ร้อยละ 100 
 
- ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการเพ่ิมมากข้ึน 
- หน่วยงานปลอดจากการทุจริต 
 

 

 

   ปัญหาและอุปสรรค/เปรียบเทียบกับปีที่ผ่านมา 
 การทุจริตคอร์รัปชันเป็นปัญหาใหญ่ที่สะสมมาเป็นเวลานานฝังรากลึกอยู่ในสังคมมาตลอด ส่งผลให้เกิดปัญหามากมาย ประเทศต้องสูญเสียในด้านต่างๆหากปล่อยไว้
 ประเทศชาติอาจจะไม่ได้รับการพัฒนา 
   ข้อเสนอแนะ/แนวทางแก้ไข 
 ควรให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองคง เพ่ือให้ตระหนักถึงการสร้างจิตส านึกให้มีคุ ณธรรม จริยธรรม ต่อต้านการทุจริต            
 คอร์รัปชัน ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตรวมทั้งมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมค่านิยม ด้วยจิตส านึกที่ดีในการปฏิบัติราชการ ประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดี           
 แก่ประชาชน 
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ประเด็นนโยบาย/แผนการ
ด าเนินงาน 

วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินงาน ผลการวิเคราะห์/ข้อเสนอแนะ 
  

5. การพัฒนาบุคลากร 
   5 .1  กิจกรรมส่ ง เสริม
บุคลากรเข้ารับการอบรมใน
การท างาน 
 

 

 

1. เพ่ือให้บุคลากรเข้ารับการอบรมตาม
หลักสูตรต่างๆเป็นการพัฒนาทักษะในการ
ท างาน  

เชิงปริมาณ  
บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะ
ในการท างาน ร้อยละ 80 
เชิงคุณภาพ 
บุคลากรปฏิบัติ ง านอย่ า งมี
ประสิทธิภาพ  
เชิงประโยชน์ 
หน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ในสายงาน 

1. บุคลากรได้รับความรู้จากการ
เข้ารับการอบรมสามารถน ามา
ปรั บ ใช้ ใ นกา รปฏิ บั ติ ง าน ใน
ชีวิตประจ าวัน 
2.  บุคลากรได้ รั บการ พัฒนา
ความรู้และทักษะในสายงาน 
3. บุคลากรได้รับการฝึกอบรม
ตามหลักสูตรที่จัดตามภารกิจ
อ านาจหน้าที่ 

1. บุคลากรมีทักษะในการ
ท างานดีข้ึน สามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
2.  แจ้ ง เ วี ยนหนั งสื อและ
ประชาสัมพันธ์ เมื่อมีการจัด
อบรมในงานต่างๆ เพ่ือเป็น
การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
สมัครเข้ารับการอบรม  
 

 

   ปัญหาและอุปสรรค/เปรียบเทียบกับปีที่ผ่านมา 
 1. การไม่สอดคล้องกันในหัวข้อที่จะพัฒนา เช่น การส่งบุคลากรไปอบรมกับหน่วยงานภายนอกไม่ตรงกับต าแหน่งหรือหน้าที่ของแต่ละคนเมื่อเสร็ จสิ้นกิจกรรมการพัฒนา
 บุคลากรแล้ว ผู้ที่เข้าร่วมกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรไม่สามารถน าเอาความรู้ที่ได้รับมาใช้ในงานได้ 
 2. การด าเนินการตามแผนพัฒนาไม่เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากร ไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ เนื่องจากในช่วงที่จะจัดโครงการฝึกอบรมหรือพัฒนาบุคลากรในเรื่องต่างๆ
 อาจมีกิจกรรมอื่นๆ แทรกในช่วงนั้นท าให้ต้องเลื่อนออกไปท าให้กระทบแผนทั้งระบบ 
 3. บุคลากรขาดการใส่ใจในการพัฒนาตนเอง และเมื่อภายหลังจากการไปเข้ารับการฝึกอบรมแล้วไม่ได้มีการจัดท าสรุปรายงานผลหรือสรุปความรู้ที่ ได้รับจากการไป
 ฝึกอบรมอย่างเป็นรูปธรรม รวมถึงการติดตามประเมินผลของการพัฒนาบุคลากรยังไม่สามรถท าได้ต่อเนื่อง 
 4. ปัญหาในระบบการพัฒนาบุคลากร เมื่อด าเนินการส ารวจความต้องการในการจัดฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว เมื่อถึงข้ันตอนการจัดฝึกอบรมปรากฏว่าบุคลากรจากส านัก/กอง
 ต่างๆที่แสดงความประสงค์อยากให้จัดฝึกอบรมติดภารกิจไม่สามารถเข้าร่วมการอบรมได้ 
 5. ยังไม่สามารถน าเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหม่ๆ เข้ามาประยุกต์ใช้ในกระบวนการได้ดีเท่าท่ีควร และปัญหาบุคลากรขาดการน าความรู้ ระเบียบ กฎหมายใหม่ๆมาปรับใช้
 ในการท างานได้อย่างเหมาะสมตามการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
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   ข้อเสนอแนะ/แนวทางแก้ไข 
 1. การแก้ปัญหาการจัดฝึกอบรมไม่ตรงกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย ต้องแก้ปัญหาโดยการส ารวจความต้องการของบุคลากรว่ามีกองใดที่สนใจเข้าร่วมการจัดอบรม
 หลักสูตรไหนบ้าง และก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับความต้องการมากท่ีสุด 
 2. การแก้ปัญหาการพัฒนาบุคลากรที่ยังไม่สามารถด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรได้นั้น จะต้องประกาศแผนพัฒนาบุคลากรในรอบปีงบประมาณให้ทุกส่วนราชการ
 ทราบ และให้หัวหน้าส่วนราชการมาประชุมเพ่ือก าหนดตารางการจัดอบรมหรือศึกษาดูงาน เพ่ือไม่ให้เกิดการจัดกิจกรรมที่ทับซ้อนกัน 
 3. การแก้ปัญหาบุคลากรขาดความสนใจในการพัฒนาตนเอง คือหน่วยงานจะต้องมีการส่งเสริมการปรับทัศนคติให้ตัวบุคลากรมีความตระหนักถึงความส าคัญของการ
 พัฒนาตนเอง มีความอยากเรียนรู้ ต้องพัฒนาสิ่งใหม่ 
 4. แนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นของกระบวนการพัฒนาบุคลากร ในกรณีที่บุคลากรในหน่วยงานที่แสดงความประสงค์ให้จัดการฝึกอบรมไว้ แต่เมื่อฝ่ายจัดฝึกอบรมได้จัด
 โครงการขึ้นแต่บุคลากรที่แจ้งความประสงค์ไว้เกิดติดภารกิจไม่สามารถเข้าร่วมอบรมได้ ซึ่งการแก้ปัญหาเช่นนี้จะต้องมีการจัดท าบัญชีรา ยชื่อของบุคลากรที่แจ้งความ
 ประสงค์ไว้และติดตามให้บุคลากรเข้าร่วมโครงการฝึกอบรมตามที่ได้แจ้งความประสงค์ไว้ 
 5. แนวทางการแก้ไขปัญหากระบวนการพัฒนาบุคลากร การส่งเสริมให้ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมายต่างๆที่ส าคัญและจ าต้องน าเทคโนโลยีสมัย ใหม่มาใช้เพ่ือให้
 สอดคล้องกับระบบราชการ 
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ประเด็นนโยบาย/แผนการ
ด าเนินงาน 

วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินงาน ผลการวิเคราะห์/ข้อเสนอแนะ 
  

6. การสร้างความก้าวหน้า
ในสายงาน 
- ไม่มีการด าเนินการสอบ
คัดเลือกเพ่ือแต่งตั้งพนักงาน
ส่ ว น ต า บ ล  แ ล ะ ไ ม่ มี
พนั ก ง า น ส่ ว น ต า บ ล ที่ มี
คุณสมบัติครบถ้วนในการ
ประเมินบุคคล เพ่ือแต่งตั้ง
ใ ห้ ด า ร ง ต า แห น่ ง สู ง ขึ้ น
ประจ าปี 2564 

 

 

- 

 

- - - 
 

 
   ปัญหาและอุปสรรค/เปรียบเทียบกับปีที่ผ่านมา 
 - 
   ข้อเสนอแนะ/แนวทางแก้ไข 
 - 
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ประเด็นนโยบาย/แผนการ
ด าเนินงาน 

วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด ผลการด าเนินงาน ผลการวิเคราะห์/ข้อเสนอแนะ 
  

7. การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
   7.1 กิจกรรมการตรวจ
สุ ข ภ า พ ป ร ะ จ า ปี ข อ ง
พนักงานส่วนต าบล อบต.
เมืองคง ประจ าปี 2564 
 

 

 

1. เพ่ือให้ผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบล
เกิ ดการดูแลสุ ขภาพและปรับ เปลี่ ยน
พฤติกรรมที่ไม่ขัดต่อสุขภาพชีวิตที่ดี 
2. เพ่ือให้มีโอกาสค้นหาปัจจัยเสี่ยงต่อการ
เกิดโรคต่ างๆ เ พ่ือให้สามารถรักษาได้
ทันเวลา 
3. เพือ่ส่งเสริมให้ผู้บริหารและพนักงานส่วน
ต าบลมีสุขภาพที่ดีพร้อมปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ  

เชิงปริมาณ  
ผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบลผู้
เข้ารับการตรวจสุขภาพประจ าปี 
ร้อยละ 80  
เชิงคุณภาพ 
มีการตรวจเป็นรูปแบบมาตรฐาน
และหมอที่มีความเชียวชาญท าให้
ผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบลมี
ความมั่นใจในคุณภาพการตรวจ
สุขภาพ 
เชิงประโยชน์ 
พนักงานส่วนต าบลมีสุขภาพที่ดี
ส่ ง ผ ล ต่ อ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  

- ผู้ บริหารและพนักงานส่ วน
ต าบลเข้ารับการตรวจสุขภาพ
ประจ าปี ร้อยละ 85 
- ผู้ บริหารและพนักงานส่ วน
ต าบลมีความพึงพอใจในการ
ตรวจสุขภาพ ร้อยละ 55 
- การลาป่วยของพนักงานส่วน
ต าบลลดลง 

ควรมีการตรวจสุขภาพอย่าง
ต่อเนื่ องทุกปี เ พ่ือเป็นการ
ป้องกันโรค สร้างคุณภาพชีวิต
ที่ ดี ใ ห้ กั บ ผู้ บ ริ ห า ร แ ล ะ
พนักงานส่วนต าบล 

 
   ปัญหาและอุปสรรค/เปรียบเทียบกับปีที่ผ่านมา 
 คนส่วนใหญ่มักไปพบแพทย์เมื่อร่างกายมีความผิดปกติเกิดขึ้น ซึ่งบางครั้งอาจสายเกินไปส าหรับการเยียวยารักษาโรคบางโรคที่แสดงอาการเมื่ออยู่ระยะสุดท้ายหรือเมื่อมี
 อาการหนักแล้ว เพราะร่างการมีความเสื่อมถอยตามกาลเวลา 
   ข้อเสนอแนะ/แนวทางแก้ไข 
 ควรมีการตรวจสุขภาพอย่างต่อเนื่องเป็นประจ า เพ่ือคัดกรองหรือสามารถชะลอการเจ็บป่วย หรือสามารถรักษาในระยะเริ่มต้นได้ผลดีซึ่งมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
 ปฏิบัติหน้าที่ 
 


