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บทท่ี 1 

บทนำ 

1. หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรท่ีมีศักยภาพ สามารถแขงขันได ท้ังในระดับพ้ืนท่ี และระดับ สากล เปนส่ิงท่ีมีความจำเปนอยางยิ่ง

ในปจจุบัน ซึ่งเปนยุคแหงการแขงขันไรพรมแดน (Globalization) โดย ตองอาศัยความรู ความสามารถของบุคลากร องคความรู และการบริหารจัดการ
ท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปจจัยสำคัญท่ีจะชวยใหองคกรมีการพัฒนาสูความเปนเลิศได 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดนราธิวาส เร่ือง หลักเกณฑและเง่ือนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องคการบริหารสวนตำบล ลงวันท่ี 20 พฤศจิกายน 2545 หมวดท่ี 12 สวนท่ี 3 กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบล มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขา
รับราชการเปน พนักงานสวนตำบลกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติเพ่ือใหรูระเบียบแบบแผน ของทางราชการ หลักและวิธี ปฏิบัติราชการ บทบาท และ
หนาท่ีของพนักงานสวนตำบลในระบอบประชาธปิไตยอันมีพระมหากษัตริยทรง เปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเปนพนักงานสวนตำบลที่ดี 
โดยองคการบริหารสวนตำบลตองดำเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) กำหนด เชน การพัฒนา 
ดานความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองฝกอบรม การฝกอบรม ทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได หาก
องคการบริหารสวนตำบลมีความประสงคจะพัฒนาเพิ่มเติม ให สอดคลองกับความจำเปนในการพัฒนาของแตละองคการบริหารสวนตำบลก็
ใหกระทำได ท้ังน้ี องคการ บริหารสวนตำบลที่จะดำเนินการจะตองใชหลักสูตรที่คณะกรรมการพนักงานสวนตำบล กำหนดเปนหลักสูตร 
หลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจำเปนท่ีองคการบริหารสวนตำบลพิจารณา เห็นวามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานสวนตำบลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีใหองคการบริหารสวนตำบลสามารถเลือกใช วิธีการพัฒนาอื่นๆ ได และอาจกระทำไดโดยสำนักงานคณะกรรมการกลางพนกังานสวน
ตำบล (ก.อบต.) หรือ สำนักงานคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) รวมกับองคการบริหารสวนตำบลตนสังกัด รวมกับสวนราชการ
อื่นหรือภาคเอกชนก็ได 

ในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนา พนักงานสวนตำบล ท่ีคณะกรรมการกลาง
พนักงานสวนตำบลกำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการพัฒนา พนักงานสวนตำบลตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององคการบริหารสวนตำบล นั้น 

เพ่ือใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว องคการบริหารสวนตำบลพรอน อำเภอตากใบ จังหวดันราธิวาส จึงไดจัดทำแผนการพัฒนา
บุคลากร ประจำปงบประมาณ 2569 ข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทางใน การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลพรอน เปนเคร่ืองมือในการบริหารงาน
บุคคลของ ผูบริหาร อีกท้ังยังเปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีด ีคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร องคการบริหารสวนตำบล ในการ
ปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชานั้น ตองพัฒนา 5 ดาน ไดแก 

1.ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ไดแก ความรูท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยท่ัวไป เชน ระเบียบ กฎหมาย นโยบายสำคัญ
ของรัฐบาล สถานท่ี โครงสรางของนโยบายตาง ๆ เปนตน 

2.ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรูความสามารถใน การปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่ง
ตำแหนงใด โดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานบริหารงานบุคคล งานวิเคราะห งานการเงิน งานดานชาง ฯ 

3.ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน เชน ในเร่ืองการวางแผน การมอบหมาย
งาน การจูงใจ การประสานงาน เปนตน 

4.ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน รวมกับบุคคลอืน่ไดอยางราบร่ืน และมี
ประสิทธิภาพ เชน มนุษยสัมพันธการทำงาน การส่ือสารและส่ือ ความหมาย การเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 

5.ดานศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ ปฏิบัติงาน เชน จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ การปฏิบัติงานอยางมีความมีความสุข 
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ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรจะตองมีการรวบรวมและจัดทำฐานขอมูลขาวสารให ครบถวน ทันสมัย ซึ่งไดแก ขอมูลเบื้องตนใน

ดานการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ โดยขอมูล ควรแสดงแนวโนมท่ีเปล่ียนแปลงไป บุคลิกลักษณะของบุคลากรแตละคน ความตองการ 
ความคาดหวัง และ ความตองการของบุคลากรในองคกร การวิเคราะหศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเปนการ ประเมินโดยวิเคราะหถึงโอกาส 
และภาวะคุกคามหรือขอจำกัด อันเปนภาวะแวดลอมภายนอกท่ีมีผลตอการ พัฒนา รวมท้ังการวิเคราะหจุดออน จุดแข็งของบุคลากรในองคกร อันเปน
สภาพแวดลอมภายในองคกร ซึ่งท้ังหมดเปนการประเมินสถานภาพในปจจุบันโดยเปนการตอบคำถามวา ปจจุบันบุคลากรในองคกร สถานภาพการพัฒนา
อยูจุดไหน สำหรับใชเปนประโยชนในการกำหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต ท้ังน้ี โดยใชเทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปจจัย
ภายใน ไดแกจุดแข็ง (Strength - S) จุดออน (Weak - W) และปจจัยภายนอกไดแก โอกาส (Oppotunity - O) และอุปสรรค (Threat - T) เปน
เครื่องมือ 

จุดแข็ง 

1. มีภูมิลำเนาอยูในพ้ืนท่ีใกล อบต. บุคลากรมีความรักถ่ินไมตองการยายท่ี การเดินทางสะดวก ทำงานเกินเวลาได 

2. มีอายุเฉล่ีย 25-50 ป เปนวัยทำงานสามารถรับรูและปรับตัวไดเร็ว 
3. มีความรูเฉล่ียระดับปริญญาตรี 
4. มีผูหญิงมากกวาผูชายทำใหการทำงานละเอียดรอบคอบ 
5. เปนคนในชุมชนสามารถทำงานคลองตัว โดยใชความสัมพันธสวนตัวได ๖. บุคลากรมีมนุษยสัมพันธดี 

จุดออน 
1. มีความรูไมเพียงพอกับภารกิจขององคการบริหารสวนตำบล 
2. ขาดบุคลากรท่ีมีความรูเฉพาะทางวิชาชีพ 
3. ขาดความกระตือรือรน 
4. ทำงานในลักษณะใชความคิดสวนตัวเปนหลัก ไมทำงานเปนทีม 
5. ใชระบบเครือญาติมากเกนิไป มีระบบอุปถัมภและกลุมพรรคพวก การดำเนินการทางวินัยเปนไปไดยาก 
6. ไมศึกษาความรูเพ่ิมเติม 
7. ไมปรับตัวใหเขากับการทำงานในปจจุบันท่ีตองใชเทคโนโลยีสมัยใหม 

โอกาส 
1. บุคลากรมี ถ่ินที่อยูกระจายทั่วเขต อบต. ทำใหรูสภาพพื้นที่  ทัศนคติของประชาชนไดดี มีความใกลชิดคุนเคยกับประชาชน ทำให

เกิดความรวมมือในการทำงานไดงาย 

2. มีความจริงใจในการพัฒนา อบต. อุทิศตนไดตลอดเวลา 
3. บุคลากรมีการพัฒนาความรูปริญญาตรี , ปริญญาโทเพ่ิมข้ึน 
4. อบต.ใหการสงเสริมและสนับสนุนเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตรตางๆ 

อุปสรรค 
1.ระดับความรูไมพอกับความยากของงาน ขาดบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญบางสายงาน ความรูท่ีมี จำกัดทำใหตองเพ่ิมพูนความรูให

หลากหลายจึงจะทำงานไดครอบคลุมภารกจิของ อบต. 
2.พ้ืนท่ีกวางทำใหบุคลากรท่ีมีอยูไมพอใหบริการ 
3.วัสดุอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชในบริการสาธารณะบางประเภทไมมี/ไมพอ 
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2.วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา 
2.1 เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานความคิด มุงม่ันท่ีจะเปนคนด ีมีจิตสำนึกในการพัฒนา ตนเองเพ่ือใหรูวิธีคิดอยางมีระบบ รูวิธีคิดท่ี

ถูกตอง มีทักษะในการใชความคิด (Conceptual Skills) เพ่ือการ บริหารและการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล 
2.2 เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานมนุษย มุงม่ันท่ีจะเขาใจและตระหนักรูในคุณคาของ ตนเองและคุณคาของผูอื่น มีทักษะในการ

ปฏิสัมพันธกับผูอื่น (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงาน อยางมีประสิทธิผล 
2.3 เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานงาน มุงม่ันท่ีจะเปนคนเกง มีทักษะในการบริหารและ ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะ

สมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใตแผน ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหารสวนตำบลพรอน และโครงการภายใตแผน
ยุทธศาสตรกรม สงเสริมการปกครองทองถ่ิน เพ่ือใหมีความพรอมในการขับเคล่ือนยุทธศาสตรของกระทรวงและยุทธศาสตร ของกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิผล รวมท้ังการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก ของหนวยงานตาง ๆ ท่ีใหความรวมมือและประสานงานขับเคล่ือน
ยุทธศาสตรในสวนราชการตาง ๆ ไดอยาง มีประสิทธิผล 

3.เปาหมาย 

3.1 เปาหมายเชิงปริมาณ 
1. บุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลพรอน อันประกอบดวย คณะผูบริหาร สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตำบล พนักงาน

สวนตำบล พนกังานครู และพนกังานจางทุกคน ไดรับการ พัฒนาการเพ่ิมพูนความรู มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานอยาง
นอย 1 คร้ัง ตอป 

2. ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางนอยรอยละ 80 ของบุคลากรท้ังหมด 
3.2 เปาหมายเชิงคุณภาพ 

1. บุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลพรอนทุกคน ท่ีไดเขารับการพัฒนา เพ่ิมพูน ความรู ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน สามารถนำความรูท่ีไดรับมาใชประโยชนในการ ปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ตามแนวทางการ
บริหารกิจการ บานเมืองที่ด ี

2. ประชาชนตำบลพรอน ไดรับการบริการท่ีดี มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

4 ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร 
คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลพรอน เห็นสมควรใหจัดทำ แผนการพัฒนา

บุคลากร โดยใหมีขอบเขต เนื้อหาครอบคลุมในมิติดานตางๆ ดังตอไปนี ้
1) การกำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ งบประมาณในการพัฒนาพนักงานสวน

ตำบล ใหมีความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแต ละสายงาน ท่ีดำรงอยูตามกรอบแผน อัตรากำลัง 3 ป 
2) ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลพรอน ตองไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถใน หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง 

หรือหลายหลักสูตรอยางนอย ปละ 1 คร้ังหรือตามท่ีผูบริหาร ทองถ่ินเห็นสมควร ดังน้ี 
1.หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
2.หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
3.หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง 
4.หลักสูตรดานการบริหาร 
5.หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 
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3) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตำบลเกาะสะทอน เปนหนวย ดำเนินการเอง หรือดำเนินการ 

รวมกับหนวยงานอื่นโดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได ตามความจำเปน และความเหมาะสม ดังน้ี 
1.การปฐมนิเทศ 
2.การฝกอบรม 
3.การศึกษาหรือดูงาน 
4.การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
5.การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 

4) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาองคการบริหารสวนตำบลเกาะสะทอน ตองจัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากร 
ตามแผนการพัฒนาบคุลากรอยางชัดเจนแนนอน โดยคำนึงถึงความประหยัด คุมคา เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

5 .ข้ันตอนการดำเนินงาน 
5.1การเตรียมการและการวางแผน 

1. แตงตั้งคณะทำงานเพ่ือดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
2. พิจารณาเหตุผลและความจำเปนในการพัฒนาโดยการศกึษาวิเคราะหดูวาผูใต บังคับ บัญชาแตละคน สมควรตองไดรับการ

พัฒนาดานใดบาง จึงจะปฏิบัติงานไดสำเร็จอยางมีประสิทธิภาพ และปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานท่ีกำหนดไว 
3. กำหนดประเภทของความจำเปน ไดแก ดานความรูท่ัวไปในการปฏบิัติงานดาน ความรูและทักษะ เฉพาะของานในแตละ

ตำแหนง ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัว และดาน คุณธรรมจริยธรรม 

5.2 การดำเนินการพัฒนา 
1) การเลือกวิธีพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาท่ีเหมาะสม เม่ือผูบังคับบัญชาไดขอมูลท่ีเปน ประโยชนตอการ พัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา 

จากการหาความจำเปนในการพัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาควรนำ ขอมูลเหลานั้นมาพิจารณากำหนด กลุมเปาหมาย และเร่ืองท่ีผูอยูใตบังคับบัญชาจำเปนตอง
ไดรับการพัฒนา ไดแก การคัดเลือกกลุมบุคคลท่ีสมควรจะไดรับพัฒนา และเลือกประเด็นท่ีจะใหมีการพัฒนาโดยสามารถเลือก แนวทางหรือวิธีการพัฒนาได
หลายรูปแบบตามความ เหมาะสม เชน การใหความรู การสับเปล่ียนหนาท่ีความ รับผิดชอบ การฝกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การ
สัมมนา เปนตน 

2) วิธีพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาโดยเลือก แนวทางการพัฒนาไดหลายอยาง โดยอาจ
จัดทำเปนโครงการเพ่ือดำเนนิการเอง หรือเขารวมสมทบกับหนวย ราชการอืน่ หรือวาจางองคกรเอกชนท่ีมีความรูความชำนาญเฉพาะดานเปนผูดำเนนิการ 
รายละเอียดข้ันตอน การดำเนนิงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี ้

แผนแสดงข้ันตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากร เร่ิมตน 
1.1 แตงตั้งคณะทำงาน 
1.2. พิจารณาเหตุผลและความจำเปน 
1.3. กำหนดประเภทของความจำเปน 

         1. การเตรียมการและการวางแผน 
        - การดำเนินการ โดยอาจดำเนินการเอง หรือรวมกับหนวยราชการอื่น หรือวาจางเอกชน ดำเนินการและเลือกรูปแบบ 

วิธีการท่ีเหมาะสมเชน 
         - การปฐมนิเทศ 
        - การสอนงาน การใหคำปรึกษา 
        - การสับเปล่ียนหนาท่ีรับผิดชอบ 
        - การฝกอบรม 
        - การดูงาน 
       - การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา 
      - ฯลฯ 
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2 .การดำเนินการ/วิธีดำเนินการ 

จัด ใหมีร ะบบตรวจสอบติดตามและประ เมินผล เ พื ่อ ใหทร าบถึงความสำ เร็จ  ความรู ความสามารถ และผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.การติดตามและประเมินผล 
การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบคุลากร ดงันี ้
1) ผูบังคับบัญชาหม่ันติดตามการพัฒนาอยางใกลชิดและใหมีการประเมินผลการพัฒนา โดยใหมีการรายงานและบันทึกผลท่ีไดใน

กรณีท่ีไดมีการสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอก และการใชแบบ สอบถาม/แบบทดสอบ กอน-หลัง เม่ือผานการประเมินผลแลว ถือวาผูนั้นไดรับการพัฒนา
แลว 

2) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการของ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
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กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 

องคประกอบ 1 องคประกอบ 2 องคประกอบ 3 องคประกอบ 4 องคประกอบ 5 

 

 

1.1 บุคลากรท่ีรับ ผิด
ชอบดานตางๆ 

(Man) 
  
  

1.2 งบประมาณท่ีใช ใน
กิจกรรมตางๆ 

(Budget) 
  

1.3 เวลาท่ีใชเพ่ือ 
ดำเนินกิจกรรม 
ตางๆ (Time) 

  

1.4 นวัตกรรมและ 
เทคโนโลยี 

ที่ใช (Innovation and 
Technology) 
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บทท่ี 2 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลพรอน  ไดพิจารณา และใหความสำคัญบุคลากรใน
ทุกระดับ ท้ังคณะผูบริหาร สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตำบล พนักงานสวนตำบล และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตำบลพรอน เพ่ือใหไดรับ
การพัฒนา ประสิทธิภาพท้ังทางดานการปฏิบัติงาน หนาท่ี ความรับผิดชอบ ความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละ ตำแหนงการบริหาร และคุณธรรมและ
จริยธรรม ดังนี้ 

1.หลักสูตรการพัฒนา 
(1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานท่ีใชในการปฏิบัติราชการ 
(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ 
(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง 
(4) หลักสูตรดานการบริหาร 
(5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม 

2.งบประมาณตามขอบัญญัติงบประมาณประจำป 
 2.1 แผนงานบริหารท่ัวไป ประเภทคาใชสอย รายจายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะ รายจายงบรายจายอื่น ๆ 
 2.2 แผนงานบริหารงานคลัง  ประเภทคาใชสอย  รายจายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการท่ีไมเขา ลักษณะรายจายงบรายจายอ่ืน ๆ 
 2.3 แผนงานบริหารท่ัวไปเกี่ยวกับการศกึษา  ประเภทคาใชสอย  รายจายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัต ิ ราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจาย

งบรายจายอ่ืน ๆ 
 2.4 แผนงานบริหารท่ัวไปเกี่ยวกับสาธารณสุข ประเภทคาใชสอย รายจายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัต ิ ราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจาย
งบรายจายอ่ืน ๆ 

         2.5 แผนงานบริหารท่ัวไปเกี่ยวกบัอุตสาหกรรมและการโยธา ประเภทคาใชสอย รายจายเกี่ยวเนือ่งกับ การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะ 
รายจายงบรายจายอื่น ๆ 

1.หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน 
องคการบริหารสวนตำบลพรอน กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและ พนักงานสวนตำบลขององคการบริหารสวนตำบล 

พรอน ดังนี้ 
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แตละตำแหนงตองไดรับการ พัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ่งหรือ

หลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดให เหมาะสมกับกลุมเปาหมายท่ีเขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนา
แตละหลักสูตร สำหรับ หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี้ 
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(1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจพ้ืนฐาน
ในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมาย ระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาท่ีของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปน พนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาท่ีของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน พระประมุขและการเปน
ขาราชการท่ีดี 

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน สวนทองถ่ินใหมีความเขาใจในการ
ปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะท่ี จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

(3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถ่ินทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะท่ีจำเปนสำหรับการ ปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแตละประเภทแตละสายงาน เพ่ือใหมี
ความรูความเขาใจใน วิชาชีพและงานท่ีปฏิบัติโดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(4)  หลักสูตรดานการบริหาร สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินพัฒนาทักษะและองค ความรูในการบริหารงานขององคการ
บริหารสวนตำบลพรอน การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีการกระจาย อำนาจใหแกองคการบริหารสวนตำบลพรอน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การ
คิดเชิงกลยุทธ ทักษะการส่ือสารและการตัดสินใจ การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหาร พรอมรับมือตอการเปล่ียนแปลง 

(5)  หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเปนการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐาน ทางจริยธรรม และสงเสริมให
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมี การประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรม วินัยของขาราชการหรือ พนักงานสวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 

2.วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลพรอน 
ใหองคการบริหารสวนตำบลพรอน กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหาร สวนตำบลพรอน ดังน้ี 
(๑) การปฐมนิเทศ 
สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติหนาท่ี ราชการ ใหมีความรูความเขาใจ

สภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการผูบริหาร วัฒนธรรมขององคกร หนาท่ีความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจท่ีมีตอ
ประชาชน สังคมประเทศชาติการ พัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพ่ือใหมีทัศนคติท่ีดีและมี แรงจูงใจใน
การรับราชการ 

(๒) การฝกอบรม 
การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญท่ีจะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคการบริหาร สวนตำบลพรอน ใหมีความรูความสามารถ 

ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสม กับการทำงาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อนัจะ
สงผลใหบุคลากร แตละคนในองคการบริหารสวนตำบลพรอนมีความสามารถเฉพาะตัวสูงข้ึน มีประสิทธิภาพในการทำงาน รวมกับผูอื่นไดดีทำใหองคการบริหาร
สวนตำบลพรอนมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
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(๓) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพ่ิมเติมท้ังในและตางประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของ

สถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลาในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติ
จะตองสอดคลอง หรือเปนประโยชนกับมาตรฐานกำหนดตำแหนงท่ีดำรงอยูตามท่ี ก.อบต. กำหนดสำหรับการดูงาน คือ การพัฒนา บุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู
และแสวงหาประสบการณดวยการสังเกตการณและการแลกเปล่ียนความคิดเห็นใน การดำเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนำมาประยุกตใชในองคการ
บริหารสวนตำบลพรอน หรือ ปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหนาท่ีสำคัญของแตละบุคคลท้ังปจจัยความสำเร็จและปญหาอุปสรรค ขอ ควรระวังจากการ
เรียนรูขององคกรท่ีไปศึกษาดูงานท้ังยังเปนการเปล่ียนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นส่ิงใหมซึ่ง สามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และน ำไป สูก า ร
เปลี่ยนแปลงที่ดี ขึ้น เพื่อชวยเพิ่มพูนความรู ทักษะ ประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกทั้งเปนการเปดมุมมองที่จะรับการเรียนรูในส่ิงใหม ๆ 
สรางความพรอมใหแก ทั้งตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธ์ิใหแกทีมงาน สวนราชการ และองคการบริหารสวนตำบลพรอน เพ่ือใหเกิด การ
เรียนรูท่ีดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปล่ียนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและ การแกปญหาในการปฏิบัติงานจาก
หนวยงานหรือองคกรท่ีไปศึกษาดูงาน 

(๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา(Seminar) เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการ

พัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปล่ียนขอมูล ความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดท่ีไดรับจากการ 
ประชุมสัมมนามาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีรวมกันเปนกลุมเนนการ ฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และ
กำหนดระยะเวลาท่ีแนนอน ซ่ึงอาจจะเปนการศึกษารวมกัน ศึกษา คนควา ตลอดจนทำความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตาม
วัตถุประสงคของการประชุม กา ร ประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ 

(๕)  การสอนงาน  การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 

๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือ ผูท่ีไดรับมอบหมายในองคการบริหาร
สวนตำบลพรอน   เปนวิธีการใหความรู ( knowledge) สรางเสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ท่ีชวยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน
ไดในระยะยาวโดยผาน กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการรายบุคคล หรือเปนกลุมเล็กท่ีตอง
ใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

  ๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาท่ีความ รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูท่ี
ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติ  จริง ณ สถานท่ีจริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็ก
ในสถานท่ีทำงานและ ในชวงการทำงานปกติวิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐานใหแกบุคลากร เขาใจและสามารถ
ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติงานสามารถดำเนินการโดยผูบังคับบัญชาหรือ มอบหมายผูท่ีมีความเช่ียวชาญเร่ืองนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิง
เขาทำงานสับเปล่ียนโอนยายเล่ือน ตำแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหมๆ ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีฝกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบเพ่ือใหบุคลากรทราบและเรียนรูเกี่ยวกับข้ันตอนวิธีปฏิบัติงานพรอมคูมือและ ระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษาองคความรูและคงไวซึ่ง
มาตรฐานการทำงานแมวาจะเปล่ียนบุคลากรท่ี รับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 

๓) การเปนพ่ีเล้ียง (Mentoring) การเปนพ่ีเล้ียงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการ นี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟง
และนำเสนอทิศทางท่ีถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวมแกไขปญหา และกำหนดเปาหมายเพื่อใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี่ยน
ประสบการณระหวางพ่ีเล้ียง (Mentor) และผู  รับคำแนะนำ (Mentee) จากผู  มีความรู  ความชำนาญใหกับ ผู  ไมมีประสบการณหรือมี ประสบการณ
ไมมากนัก ลักษณะสำคัญของการเปนพ่ีเล้ียงคือผูเปนพ่ีเล้ียงอาจเปนบุคคลอื่นไดไมจำเปนตองเปน ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทำหนาท่ีสนับสนุนให
กำลังใจชวยเหลือสอนงานและใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแล ท้ังการทำงาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพ่ือใหผูรับคำแนะนำมีความสามารถใน
การ ปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวท่ีเหมาะสม 
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๔) การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร อีกรูปแบบหนึ่งท่ีมักใชในการแกไขปญหา
ท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทำงานซึ่ง ผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาท่ีเหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบุคลากร
มีแนวทางแกไข ปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองไดผูใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงานหรืออาจเปนผูเช่ียวชาญ ท่ีมีความรูประสบการณและความ
ชำนาญเปนพิเศษในเร่ืองนั้นๆท่ีมีคุณสมบัติเปนท่ีปรึกษาไดจากท้ังภายในหรือ ภายนอกองคกร 

๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวธิกีารหนึ่งในการพัฒนาขีด ความสามารถในการทำงานของบุคลากร
ถือเปนวิธกีารท่ีกอใหเกิดทักษะการทำงานท่ีหลากหลาย (  Mu l t i Sk i l l )  ท่ีเนนการสลับเปล่ียนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเล่ือน
ตำแหนงงานท่ีสูงข้ึน การหมุนเวียนงานเกิดไดท้ังการเปล่ียนตำแหนงงานและการเปล่ียนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงานในหนวยงาน อ่ืนภายใตระยะเวลาท่ีกำหนด 

๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรของ องคการบริหารสวนตำบลพรอนท่ีเนนให
บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดยไม จำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวย
ตนเองผานชอง ทางการเรียนรูและส่ือตาง ๆ ท่ีตองการไดซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผล
การปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 

๗) การเรียนรูผานระบบส่ืออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
ตำบลพรอนท่ีเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง  ซึ่งเปนหลักสูตรอบรมออนไลนท่ีเปนความตองการรวมขององคการบริหารสวน
ตำบลพรอนเพ่ือเพ่ิม ศักยภาพของขาราชการใหสามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาสำหรับบุคลากร
ทองถ่ินอาจจะกระทำไดโดยองคการบริหารสวนตำบลพรอน สำนักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หนวยงาน
ของรัฐหรือสวนราชการอื่น หรือ องคการบริหารสวนตำบลพรอนรวมกับหนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอื่นก็ได 

การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลพรอน 
องคการบริหารสวนตำบลพรอน กำหนดการพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลพรอน ดังน้ี 
(1) ดานความรูท่ัวไปในการปฏบิัติราชการ ไดแก ความรูท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติราชการ โดยท่ัวไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ 

กฎหมายระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาท่ีของ ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน แนวทางปฏิบัติเพ่ือเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และ
หนาท่ีของ บุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 

(2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน รวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่นมี
ประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล มนุษยสัมพันธการทำงาน การส่ือความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปน
ตน 

(3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการ ปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใด
โดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการงานดานชาง 

(4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที่เกี ่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน ในเรื่องการวางแผน การ
มอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการส่ือสาร และการตัดสินใจ 

(5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐาน
ทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
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๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง 
องคการบริหารสวนตำบลพรอน ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงาน สวนตำบล ลูกจาง และพนกังานจาง เพ่ือให

ขาราชการหรือพนกังานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง ยึดถือ เปนแนวปฏิบัติตามท่ีกฎหมายกำหนด พนกังานสวนตำบล และพนักงานจางขององคการ
บริหารสวนตำบล มีหนาท่ีดำเนินการใหเปนไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวกและ ใหบริการแกประชาชนตาม
หลักธรรมาภิบาล โดยจะตองยึดม่ันในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 

๑. การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
๒. การมีจิตสำนกึท่ีด ีซือ่สัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
๓. การยึดถือประโยชนของประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับซอน  
๔. การยืนหยัดทำในส่ิงท่ีถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
๕. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัตกิารใหขอมูล ขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน 

ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
๗. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได  
๘. การยึดม่ันในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
๙. การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกร 

ท้ังน้ี การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทำผิดทางวินัย 
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เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 

เคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๒ กลุม ดังแผนภูมิตอไปนี ้

 
เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 

 
 

 

การฝกอบรมในหองเรียน 

(Classroom Training) 

เคร่ืองมืออ่ืนๆ ท่ีไมใชการฝกอบรมใน

หองเรียน (Non Classroom Training) 

 

งานการเจาหนาท่ีเปนผูรับผิดชอบ ความ

รูอยูติดตัวไมนานประมาณ ๑ – ๒ 

สัปดาห 

การเรียนรูระยะส้ัน (Short Term 

Learning) 

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานและบุคลากรเปนผูรับผิดชอบ 

การเรียนรูระยะยาว (Long Term Learning) ไดแก การสอนงาน (Coaching) 

การฝกอบรมในขณะทำงาน (On the Job Training : OJT) โปรแกรมองคกรพ่ี

เล้ียง (Mentoring Program) การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) การมอบหมายโครงการ 

(Project Assignment) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การให

คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) 

การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 

การทำกิจกรรม (Activity) 

การเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) การเปนวิทยากรภายใน 

(Internal Trainer) การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) การใหขอมูล

ปอนกลับ (Feedback) การฝกงานกับผูเช่ียวชาญ (Counterpart) 

การเปรียบเทียบกับคูแขง / คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 
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ลักษณะเฉพาะของเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๑. การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom 
Training) 

เนนการเรียนรูจากผูเรียนหลากหลาย กลุมงาน/
ตำแหนงงาน โดยมีสำนักงาน ปลัด อบต. (งาน
บริหารงานบุคคล) ทำ หนาท่ีดำเนินการจัด
โครงการฝกอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดออนหรือขอท่ีตองพัฒนาของ บุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

๒. พัฒนาความสามารถท่ีเปนจุดแข็งของ บุคลากรใหดีข้ึน
กวาเดิม 

๓. เตรียมความพรอมสำหรับตำแหนงงานท่ี สูงข้ึน ทำให
ผูบังคับบัญชาและบุคลากรเกิด ความม่ันใจวาจะ
สามารถรับผิดชอบงานท่ี ไดรับมอบหมายเม่ือไดรับการ
เล่ือนตำแหนง งานในอนาคต 

๔. ใชเปนเคร่ืองมือคัดเลือกบุคลากรดาวเดน (Talented 
People) หรือผูสืบทอด ตำแหนงงาน (Successors) ท่ี
จะกาวข้ึนสู ตำแหนงงานระดับบริหารตอไป 

๒. การสอนงาน 
(Coaching) 

เนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไม จำเปนจะตอง
อยูในภาคสนามเทาน้ัน อาจจะเปนการสอนงานนอก
ภาคสนาม โดยสวนใหญหัวหนางานโดยตรงจะทำ 
หนาท่ีสอนงานใหกับบุคลากร 

1.  เพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทำงาน ผูสอนช้ีใหเห็น
แนวทางแกไข และใหบุคลากร คิดแกไขปญหาตอเอง 

2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเปนการเตรียมใหพรอม กอนท่ีจะ
เล่ือนตำแหนง ผูสอนตองทบทวน ผลงาน 
ความสามารถท่ีมีอยู และกำหนด เปาหมายในการ
สอนงาน โดยเนนการ พัฒนาความสามารถใน
ตำแหนงท่ีบุคลากร จะเล่ือนข้ึนไป 

๓. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ มากข้ึน 
ผูสอนจะตองคนหาความสามารถท่ี โดดเดน/ ท่ีตอง
ปรับปรุง และจัดลำดับ ความสำคัญของความสามารถท่ี
จะตองพัฒนา หรือตองการเสริมและพัฒนา 

๓. การฝกอบรมในขณะ ทำงาน 
(On the Job Training 
: OJT) 

เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝกปฏิบัติ จริง โดย
มีผูสอนท่ีเปนหัวหนางานหรือ บุคคลท่ีไดรับ
มอบหมายใหทำหนาท่ี ประกบเพ่ืออธิบายและ
ช้ีแนะ ซ่ึง เคร่ืองมือนี้จะเกิดประโยชนไดถาใชคูกับ 
การสอนงาน 

ใชสำหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขามาทำงาน สับเปล่ียน 
โอนยาย เล่ือนตำแหนง มีการ ปรับปรุงงานหรือตอง
อธิบายงานใหม ๆ เพ่ือ สอนใหบุคลากรทราบและเรียนรู
เกี่ยวกับคูมือ ข้ันตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) วิธกีาร 
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คูมือการ ทำงาน 
(Manual) ระเบียบปฏิบัติท่ีเกี่ยวของกับ การทำงาน (Rules 
& Regulation) 
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เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๔. โปรแกรมองคกรพ่ีเล้ียง 
(Mentoring Program) 

เนนพัฒนาเร่ืองจิตใจ การปรับตัว การทำงาน รวมกับผูอื่น
ภายในองคการ องคการบางแหง เรียก Buddy Program 
ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ี เล้ียงท่ีไดรับคัดเลือกใหดูแลเอาใจใส 
และ พูดคุยกับบุคลากรอยางไมเปนทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหมใหสามารถ ปฏิบัติงาน
รวมกับทุกคนในองคการได อยางมีความสุข สามารถ
ปรับตัวเขากับ องคการ เพ่ือนรวมงาน และ 
สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีแตกตาง จาก
องคการเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเล้ียงทำ
หนาท่ีในการสราง ความสัมพันธ ความคุนเคย 
และ บรรยากาศท่ีดีในการทำงาน รวมท้ังเปน 
แบบอยาง (Role Model) ท่ีดีใหแก บุคลากรใหม 

๒. เพ่ือชวยบุคลากรท่ีกำลังจะปรับตำแหนง ใหเติบโตข้ึน
ในองคการ พ่ีเล้ียงจะทำ หนาท่ีใหขอมูลท่ีเปน
ประโยชนในการ ทำงานรวมถึงขอควรระวังและ
ความ ขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนจากงานใหมท่ีไดรับ 
มอบหมาย 

๕. การเพ่ิมคุณคาในงาน 
(Job Enrichment) 

เนนการมอบหมายงานท่ียาก หรือทาทายมาก ข้ึน ตอง
ใชความคิดริเร่ิม การคิดเชิงวิเคราะห การวางแผนงาน
มากกวาเดิมท่ีเคยปฏิบัติ 

๑. Renewal – การทำใหเกิดความแปลก ใหม ไมให
บุคลากรเกิดความเบื่อหนาย โดยการเปล่ียนแปลง
ลักษณะงาน บุคคล ท่ีจะตองติดตอประสานงานดวย 
เปล่ียน มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 

๒. Exploration – การพัฒนาและการ แสวงหา
ทักษะความชำนาญมากข้ึน พัฒนา
สัมพันธภาพท่ีเกิดข้ึนจากการ ทำงานใหม 
ๆ 

๓. Specialization – การชำนาญในงานเปน พิเศษ 
กอใหเกิดความสามารถในการ บริหารจัดการงานนัน้
ท่ีลึกข้ึน ยากและทา ทายมากข้ึน 
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๖. การเพ่ิมปริมาณงาน 
(Job Enlargement) 

เนนการมอบหมายงานท่ีมากข้ึน เปนงานท่ีมี ข้ันตอน
งานคลายกับงานเดิมท่ีเคยปฏิบัติ หรืออาจจะเปนงาน
ท่ีแตกตางจากเดิมท่ีเคย ปฏิบัติ แตงานท่ีไดรับ
มอบหมายไมยาก หรือไมตองใชความคิดเชิงวิเคราะห
มากนัก 

เพ่ือเปนการเพ่ิมทักษะการทำงานใหกับบุคลากร โดยเฉพาะ
ทักษะในดานการบริหารจัดการ (Managerial Competency) 
ท่ีเพ่ิมข้ึนจากการ บริหารงานท่ีมีปริมาณท่ีมากข้ึนกวาเดิมท่ี
เคย ปฏิบัต ิไดแก ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการ บริหาร
เวลา ทักษะการแกไขปญหาและตัดสินใจ การบริหาร
ทีมงาน การสอนและการพัฒนา ทีมงาน (เหมาะสำหรับ
บุคลากรท่ีทำงานเดิม ๆ ซ้ำ ๆ มาเปนระยะเวลานาน) 

๗. การมอบหมายโครงการ 
(Project Assignment) 

เนนการมอบหมายใหบุคลากรรับผิดชอบ โครงการ
ระยะยาว ไมสามารถทำใหเสร็จ ภายในวนัหรือสองวนั 
เปนโครงการพิเศษท่ี บุคลากรจะตองแยกตัวจากเดิมท่ี
เคยปฏิบัติ หรือเปนโครงการท่ีเพ่ิมข้ึนจากงานประจำท่ี 
รับผิดชอบ 

เพ่ือใชเปนเคร่ืองมือในการวิเคราะหหาจุดแข็ง และจุดออน
ของบุคลากรจากโครงการท่ี มอบหมายใหบุคลากรไป
ปฏิบัต ิเปนเคร่ืองมือใน การฝกทักษะในการทำงาน (Skill-
based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะดานท่ีเกี่ยวของในงาน นั้น 
บางองคการนำมาใชในการเล่ือนระดบั ตำแหนงงาน การ
คัดเลือกหาบุคลากรดาวเดน และการหาผูสืบทอดทายาท
ตำแหนงงาน 

๘. การหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) 

เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยัง อีกงานหน่ึง 
เพ่ือเรียนรูงานน้ัน ตาม ระยะเวลาท่ีกำหนด โดยสวน
ใหญมักใชเปน เคร่ืองมือในการพัฒนาความสามารถของ 
ผูบริหารกอนการปรับตำแหนง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการ ทำงานท่ี
หลากหลายดาน เปนการเสริมสราง ประสบการณของ
บุคลากรใหเรียนรูงานมากข้ึน จึงเหมาะสำหรับบุคลากรท่ีเตรียม
ความพรอมใน การรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน หรือเปนกลุมคนท่ีมี 
ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High Performance and 
High Potential) 

๙. การใหคำปรึกษา 
แนะนำ 
(Consulting) 

เนนการใหคำปรึกษาแนะนำเม่ือบุคลากรมี ปญหาท่ี
เกิดข้ึนจากงานท่ีรับผิดชอบ หัวหนา งานจะตองทำ
หนาท่ีใหแนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการเพ่ือใหบุคลากร
สามารถแกไข ปญหาท่ีเกิดข้ึนน้ันได 

เพ่ือใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร ดวยการ
วิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทำงาน และนำมากำหนด
แนวทางในการแกไขปญหา รวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับ 
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะตอง นำเสนอแนวทาง
ในการแกไขปญหาท่ีเหมาะสม เพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางในการ
แกไขปญหาท่ี เกิดข้ึนกับตนเองได มี ๓ ลักษณะ ไดแก 
- การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร 
- การปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 
- การสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะและ ความรู
ตางๆ 
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๑๐. การติดตาม/สังเกต 
(Job Shadowing) 

เนนการเรียนรูงานจากการเลียนแบบ และ การติดตาม
หัวหนางานหรือผูรูในงานนัน้ ๆ เปนเคร่ืองมือท่ีไมตองใช
เวลามากนักในการ พัฒนาความสามารถของบุคลากร 
เนื่องจาก บุคลากรจะตองทำหนาท่ีสังเกตติดตาม 
พฤติกรรมของหัวหนางาน 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะท่ี จำเปนตองใช
ในการทำงาน ขอบเขตงานท่ี รับผิดชอบ การจัดการงานท่ี
เกิดข้ึนจริง รวมถึง การแสดงออกและทัศนคติของแมแบบ
หรือ Role Model ภายในระยะเวลาส้ัน ๆ (Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาต้ังแตหน่ึงวันไป จนถึงเปนเดือนหรือ
เปนป มักใชในการพัฒนา บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
(Talent) หรือการ พัฒนาคนเกง หรือใหบุคลากรท่ัวไปได
เรียนรู วิธีการทำงานของผูอื่นเพ่ือนำมาปรับปรุงการ ทำงาน
ของตนเองใหดีข้ึน หรือใชในการพัฒนา ความกาวหนาใน
อาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 

๑๑. การทำกิจกรรม 
(Activity) 

เนนการมอบหมายกจิกรรมระยะส้ัน ไมตอง มีระยะเวลา
หรือข้ันตอนการดำเนินงานมาก นัก ความสำเร็จของ
เคร่ืองมือดังกลาวนี้ตอง อาศัยความรวมมือจาก
บุคลากรในการ รับผิดชอบกิจกรรมใหบรรลุเปาหมาย
ท่ี กำหนด 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรวมมือสามัคคีกนั เกิด การ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและมุมมองซึ่งกัน และกัน ทำใหเกิด
การเรียนรูรวมกนั รวมถึงชวย สรางบรรยากาศและสรางขวัญ
กำลังใจท่ีดีในการ ทำงาน ทำใหบุคลากรเกิดความรูสึก
สนุกสนาน ในระหวางวันทำงาน อนัสงผลใหผลผลิตหรือผล 
การปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึน และมีประสิทธิภาพ เปนไปตาม
เปาหมายท่ีกำหนด 

๑๒. การเรียนรูดวยตนเอง 
(Self Learning) 

เนนการฝกฝนฝกปฏิบัติดวยตนเองจาก แหลง/ 
ชองทาง การเรียนรูตาง ๆ  เชน อาน หนังสือ หรือ
ศึกษาระบบงานจาก Work Instruction หรือ 
คนควาขอมูลผาน Internet หรือเรียนรูจาก e-
Learning หรือ สอบถามผูรู เปนตน 

เพ่ือใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู และพัฒนา
ตนเองโดยไมจำเปนตองใชชวงเวลา ในการปฏิบัติงานเทาน้ัน 
บุคลากรสามารถ แสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชอง 
ทางการเรียนรูและส่ือตาง ๆ  ท่ีตองการได วิธนีี้ เหมาะกับ
บุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนา ตนเองอยูเสมอ (Self 
Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี 
และมีศักยภาพในการทำงานสูง (Talented People) 
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๑๓. การเปนวิทยากรภายใน 
(Internal Trainer) 

เนนการสรางบุคลากรท่ีมีความสามารถใน การถายทอด 
รักการสอนและมีความรูใน เร่ืองท่ีจะสอน โดย
มอบหมายใหบุคคล เหลาน้ีเปนวิทยากรภายใน
องคการทำ หนาท่ีจัดอบรมให กับบุคลากรใน 
หนวยงาน 
ตาง ๆ  

เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจและพัฒนา ความสามารถของ
บุคลากร ชวยใหบุคลากรได แสดงผลงานจากการเปนวิทยากร
ภายในใหกับ บุคลากรภายในองคการ วิธีน้ีเหมาะสำหรับ 
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญหรือรอบรูในงานท่ี รับผิดชอบ มี
ความชำนาญในงานเปนอยางมาก เชน หัวหนางาน หรือ
ผูบริหาร 

๑๔. การดูงานนอกสถานท่ี 
(Site Visit) 

เนนการดูระบบและข้ันตอนงานจาก องคการท่ีเปน
ตัวอยาง (Best Practice) ในเร่ืองท่ีตองการดูงาน 
เพ่ือใหบุคลากร เห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติท่ี
ประสบ ความสำเร็จ อันนำไปสูการปรับใชใน 
องคการตอไป 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นประสบการณใหม ๆ  การ ไดเห็นรูปแบบ
การทำงานท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ หรือไดเรียนรูเร่ืองใหม ๆ ท่ี
ดีจากองคการ ภายนอก มาใชเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 
ใหดีข้ึน วิธีน้ีเหมาะกับบุคลากรต้ังแตระดับ ผูจัดการข้ึนไป 

๑๕. การใหขอมูลปอนกลับ 
(Feedback) 

เนนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและ แจงผลหรือ
ใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากร เพ่ือใหบุคลากร
ปรับปรุง พัฒนา ประสิทธิภาพและความสามารถใน
การ ทำงาน 

เพ่ือรับฟงขอมูลตาง ๆ ไมวาจะเปนเร่ืองการ ทำงานหรือ
เร่ืองท่ัว ๆ  ไปท่ีเกิดข้ึนของตัวบุคคล หรือกลุมคน มี ๓ 
รูปแบบ คือ 
- แบบแจงและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจงและรับฟง (Tell and Listen) 
- แบบรวมแกปญหา (Problem Solving) 

๑๖. การฝกงานกับผูเช่ียวชาญ 
(Counterpart) 

เนนการฝกปฏิบัติจริงกับผูเช่ียวชาญท่ีมี ประสบการณ
ในเร่ืองนัน้ เปนการฝกงาน ภายนอกสถานท่ีหรือการ
เชิญผูเช่ียวชาญ ใหเขามาฝกงานกับบุคลากรภายใต 
ระยะเวลาที่กำหนด 

เพ่ือใหบุคลากรในระดับผูจัดการ หัวหนางาน และบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถ ในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง
ไดภายใน ระยะเวลาท่ีจำกัด เพ่ือใหนำความรูท่ีไดรับจาก 
ผูเช่ียวชาญมาถายทอดใหกับบุคลากรคนอืน่ ๆ ในองคกร
ตอไป 

๑๗. การเปรียบเทียบ กับคูแขง/ คู
เปรียบเทียบ (Benchmarking) 

เนนการนำตัวอยางของข้ันตอนหรือ ระบบงานจาก
องคการอ่ืนท่ีเปนตัวอยาง (Best Practice) มา
วิเคราะหเปรียบเทียบ กับข้ันตอนหรือระบบงาน
ปจจุบัน เพ่ือ กระตุนจูงใจบุคลากรใหเห็นถึงสถานะ
ของ หนวยงานเทียบกับองคการท่ีเปน Best 
Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ท่ีดีท่ีสุด หรือได เทียบเทา 
หรือดีกวา เหมาะกับบุคลากรระดับ หัวหนางาน หรือ
บุคลากรท่ีมีผลงานดีและมี ศักยภาพสูง ท่ีมีความพรอมท่ี
จะเรียนรูและ ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให 
เปนไปตามหรือสูงกวามาตรฐานของคูแขง ภายในหรือ
ภายนอกหนวยงานและองคการ 
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๑๘. การประชุม/ สัมมนา 
(Meeting/ Seminar) 

เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ ทีมงาน ใหเกิด
การแลกเปล่ียนมุมมองท่ี หลากหลาย ผูนำการ
ประชุม/สัมมนาจงึมี บทบาทสำคัญมากในการกระตุน
จูงใจให ผูเขารวมประชุม/สัมมนานำเสนอความ 
คิดเห็นรวมกัน 

เพ่ือใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ  จาก ผูอื่นท้ังภายใน
และภายนอกองคการ เปนการ เรียนรูจากการรับฟงแนวคดิ
หรือผลงานใหม ๆ รวมถึงการหารือหรือระดมความคิดเห็นกัน
ใน หัวขอใดหัวขอหน่ึง 

๑๙. การใหทุนการศึกษา 
(Scholarship) 

เนนการใหทุนการศึกษาเพ่ือใหผูเรียนมี ความรู 
ประสบการณมากข้ึนจากอาจารย ผูสอน รวมถึงการ
สรางเครือขายกับผูเรียน ดวยกนั ซึ่งบุคคลท่ีไดรับ
ทุนจะตองใชเวลา การทำงานหรือเวลาสวนตัวในการ
ขอรับ ทุนจากองคการ 

เพ่ือใหบุคลากรไดใชชวงเวลาทำงานปกติ หรือ นอกเวลา
ทำงานในการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม ในระดับท่ีสูงข้ึน โดย
ศึกษาตอในหลักสูตรท่ีเปน ประโยชนตอการทำงานปจจุบัน
ของบุคลากร หรือการทำงานในอนาคต หรือเปนประโยชนตอ 
การเล่ือนระดับหรือตำแหนงงานท่ีสูงข้ึนตอไปใน อนาคต 

 
3. สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินขององคการบริหารสวนตำบลพรอน 
 

บริหารทองถ่ิน อำนวยการทองถ่ิน วิชาการ ท่ัวไป 
1) นักบริหารงานทองถ่ิน 1) นักบริหารงานท่ัวไป  

2) นักบริหารงานการคลัง  
3) นักบริหารงานชาง 
4) นักบริหารงานสาธารณสุข
5) นักบริหารงานการศึกษา 

1.นักทรัพยากรบุคคล 
 2.นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
3.นักพัฒนาชุมชน 
4.นักจัดการงานท่ัวไป 
5.นักวิชาการเงินและบัญชี 
6.วิศวกรโยธา 
7.นักวิชาการสาธารณสุข 
8.นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
9.คร ู

1) เจาพนักงานธุรการ 
2) เจาพนักงานพัสดุ 
3)เจาพนักงานจัดเก็บรายได 
4)เจาพนักงานปองกันฯ 
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4. การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
 

ประเภท ต่ำกวา 
ปวช. 

ปวช. หรือ 
เทียบเทา 

ปวส. หรือ 
เทียบเทา 

ปริญญาตรี หรือ
เทียบเทา 

ปริญญาโท หรือ
เทียบเทา 

ปริญญาเอก หรือ
เทียบเทา 

รวม 

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน    15             3  18 

ขาราชการหรือพนักงาน และบุคลากร
ทางการศึกษา 

   1   1 

รวม    16 3  19 

คิดเปนรอยละ    84.21 15.79  100 

5. โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน จำแนกตามประเภทตำแหนง 
องคการบริหารสวนตำบลพรอน ไดวิเคราะหโครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวน ทองถ่ินจำแนกตามประเภทตำแหนงของ

องคการบริหารสวนตำบลพรอน ท่ีมีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปนเคร่ืองมือวิเคราะหการพัฒนาบุคลากรตอการเปล่ียนแปลงของสังคมผูสูงวัยในองคการ
บริหารสวนตำบลพรอน และชองวางระหวางวัยท่ีเกิดข้ึนในองคการบริหารสวนตำบลพรอน โดยผูท่ีใกลเกษียณอายุ ควรไดรับการพัฒนาในหลักสูตรหรือ
วิธีการพัฒนา ท่ีเหมาะสม และควรกำหนดใหเปนผูถายทอดความรู ประสบการณ ใหกับบุคลากรในองคการบริหารสวนตำบลพรอนเพ่ือพัฒนาความรูอยาง
ตอเนื่อง ดังนี้ 
 

ประเภท 
ชวงอายุ 

คน 
อายุ 
เฉล่ีย <= 

24 
25 – 
29 

30 - 
34 

35 - 
49 

40 – 
45 

46 – 
49 

50 - 
55 

>= 
56 

บริหารทองถ่ิน        1 1  
อำนวยการทองถ่ิน     1 2 1 1 5  
วิชาการ  1 3  2   1 7  
ท่ัวไป    1 1 2 1  5  
ขาราชการหรือพนักงานและ 
บุคลากรทางการศึกษา 

     2 2  4  

รวม  1 3 1 3 7 4 3 22  

คิดเปนรอยละ  4.54 13.64 4.54 13.64 31.82 18.18 13.64 100  



- 20 - 
 

6. การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป 
องคการบริหารสวนตำบลพรอน วิเคราะหการสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายใุน ระยะ ๓ ปขององคการบริหารสวนตำบลพรอน 

ท่ีมีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปนเคร่ืองมือ วิเคราะหการวางแผนลวงหนาในการกำหนดอัตรากำลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล 
พรอน ดงันี ้
 

ลำดับ สายงาน ปงบประมาณท่ีเกษียณอายุราชการ รวม 
2567 2568 2569 

1 นักบริหารงานทองถ่ิน - 1 - 1 
รวม    1 
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แผนพฒันาบุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วนตําบลพร่อน 

 

 

ท่ี โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค 
เปาหมาย 

(คน) 
วิธีการพัฒนา 

งบประมาณท่ีใช 
แตละโครงการ/ กิจกรรม 

(บาท) 

ระยะเวลา การ
ดำเนินงาน 

การติดตาม การ
ประเมินผล 

1 อบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน พนักงานสวนตำบล - เปนการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพใน การ
ปฏิบัติงานของพนักงานสวน ตำบล 

เพ่ือรับทราบปญหาอุปสรรคตาง ๆ  ในการ ปฏิบัติงาน
และแลกเปล่ียนความคิดเห็นใน ดานตาง ๆ เพ่ือ
นำมาปรับปรุงการ ดำเนินงานของ อบต.ใหมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

40 การอบรมสัมมนา และ
ศึกษาดูงาน 

93,000 พ.ค. - ก.ค.. 69 ทดสอบตามแบบ ท่ี
กำหนด 

2 อบรมบุคลากร จัดโดยสถาบันบุคลากรทองถ่ิน หรือ
หนวยงานราชการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานทองถ่ินหรือหลักสูตรอ่ืน ท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานท่ัวไป หรือหลักสูตรอ่ืน ท่ี

เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง หรือหลักสูตร อ่ืนท่ี

เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานชาง หรือหลักสูตรอ่ืน ท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา หรือหลักสูตร อ่ืนท่ี

เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบายและแผน หรือหลักสูตรอ่ืนท่ี

เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล หรือหลักสูตรอ่ืน ท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน หรือหลักสูตรอ่ืน ท่ี

เก่ียวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบภายใน หรือหลักสูตรอ่ืนท่ี

เก่ียวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ หรือหลักสูตรอ่ืน ท่ีเก่ียวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานปองกันและบรรเทา สาธารณภัย หรือ

หลักสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

- เปนการเพ่ิมพูนความรูในการ ปฏิบัติหนาท่ี
ของพนักงานสวนตำบล 

- เพ่ือใหทราบและเขาใจการปฏิบัติหนาท่ี, ระเบียบ
กฎหมายท่ีเปล่ียนแปลง 
- เพ่ือเสริมสรางความรูในการบริหารงาน ในอำนาจ
หนาท่ี 
- เพ่ือเสริมสรางความรูในการปฏิบัติงาน 

 
2 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

การฝกอบรม 240,000 ต.ค.68 – ก.ย.69 
 

ทดสอบตามแบบ ท่ี
กำหนด 
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แผนพฒันาบุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วนตําบลพร่อน 

 

 

ท่ี โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค 
เปาหมาย 

(คน) วิธีการพัฒนา 
งบประมาณทีใช 

แตละโครงการ/ กิจกรรม 
(บาท) 

ระยะเวลา การ
ดำเนินงาน 

การติดตาม การ
ประเมินผล 

 - หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี หรือ 
หลักสูตร 
อื่นที่เกี่ยวของ 

- หลักสูตรนักวิชาการพัสดุ หรือหลักสูตรอืน่ ที่
เกี่ยวของ 

- หลักสูตรนักวิชาการจัดเก็บรายได หรือ 
หลักสูตร 
อื่นที่เกี่ยวของ 

- หลักสูตรนายชางโยธา หรือหลักสูตรอื่น ที่
เกี่ยวของ 

- หลักสูตรนักวิชาการศกึษา หรือหลักสูตรอืน่ ที่
เกี่ยวของ 

- หลักสูตรครูผูดูแลเด็ก หรือหลักสูตรอื่น ที่เกี่ยวของ 

- เปนการเพ่ิมพูนความรูในการปฏิบัติ 
หนาท่ีของพนักงานสวนตำบล 

- เพ่ือใหทราบและเขาใจการปฏบิัติหนาท่ี, 
ระเบียบกฎหมายที่เปล่ียนแปลง 
- เพ่ือเสริมสรางความรูในการบริหารงาน ใน
อำนาจหนาที่ 
- เพ่ือเสริมสรางความรูในการปฏิบัติงาน 

1 

1 

1 

การฝกอบรม  ต.ค.68 - ก.ย. 
69 

ทดสอบตามแบบ ที่
กำหนด 

  1    

  1    

  4    

3 โครงการพัฒนาศักยภาพดานกฎหมาย การปองกัน
และการปราบปรามการทุจริต 

- เปนการเพ่ิมพูนทักษะ ดาน กฎหมาย
เกี่ยวกับการปองกัน 
และการปราบปรามการทุจริต 

- เพ่ือใหมีความรูความเขาใจกฎหมาย เกี่ยวกับ
การปองกันและการปราบปราม 
การทุจริต 

60 การฝกอบรม 50,000 ก.ค. - ส.ค. 69 ทดสอบตามแบบ ที่
กำหนด 

4 อบรมผานระบบการเรียนรูออนไลนของกรม สงเสริม
การปกครองทองถ่ินเพ่ือพัฒนาทองถ่ิน อยางย่ังยืน : 
Local MOOC 

- เปนการเพ่ิมพูนความรู สามารถ 
ปฏิบัติงานไดถูกตองตามกฎหมาย 
ระเบียบท่ีเกี่ยวของในสายงานของ 
ตนเอง 

- เพ่ือใหมีความรูความเขาใจกฎหมาย 
ระเบียบท่ีเกี่ยวของในสายงาน สามารถ 
ปฏิบัติงานไดถูกตอง 

51 การฝกอบรม ไมใชงบประมาณ ต.ค.68 - ก.ย. 
69 

ทดสอบตามแบบ ที่
กำหนด 

5 โครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรม - เปนการเพ่ิมพูนความรู และ เสริมสราง
มาตรฐานทางจริยธรรมใน 
หนวยงานของรัฐ 

- เพ่ือพัฒนาและเสริมสรางคุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

60 การฝกอบรม 25,000 เม.ย. - พ.ค.69 ทดสอบตามแบบ ที่
กำหนด 

6 โครงการอื่นๆ ท่ีสามารถกำหนดภายหลังตาม ความ
จำเปนและสถานการณ 

- เปนการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู 
ประสบการณและขีดความสมารถใน 
การปฏิบัติงานที่สูงข้ึน 

- เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรูประสบการณ และ
ขีดความสมารถในการปฏิบัติงานท่ี 
สูงข้ึน 

51 การฝกอบรม 10,000 ต.ค.68 - ก.ย. 
69 

ทดสอบตามแบบ ที่
กำหนด 
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แผนการดำเนินงานสำหรับการบริหารและพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลพรอน  ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2569 
 

กิจกรรมหลัก งบประมาณ แผนการดำเนินงาน 

ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1.  การพัฒนาแผนอัตรากำลังคนและระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลพรอน 

1.1 ทบทวนและ ปรับปรุงโครงสราง องคกร ระบบงาน และกรอบอัตรากำลัง ใหสอดคลองกับ วิสัยทัศน พันธ
กิจ และภารกจิ ของ องคการบริหารสวนตำบลพรอน 

ไมใช 
งบประมาณ 

    

1.2 มีการสรรหา บุคลากรตามกรอบ อัตรากำลัง เชนการ บรรจุแตงตั้ง การโอน การรับโอน การบรรจุ
กลับเขารับราชการ รวมถึงการสรรหาพนักงาน จาง 

ไมใช 
งบประมาณ 

    

1.3 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการการปฏิบัติงาน ไมใช 
งบประมาณ 

 
 
  

 
 

2. การพัฒนาบุคลากรของพนักงานสวนทองถ่ิน 

2.1 อบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน พนักงานสวนตำบล 293,000     

2.2 อบรมบุคลากร จัดโดยสถาบันบุคลากรทองถ่ิน หรือหนวยงานราชการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 240,000     

2.3 อบรมผานระบบการเรียนรูออนไลนของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน เพ่ือพัฒนาทองถ่ินอยางยั่งยืน : 
Local MOOC 

ไมใช 
งบประมาณ 

    

2.4 โครงการพัฒนาศักยภาพดานกฎหมาย การปองกนัและการปราบปราม การทุจริต 50,000     

2.5 โครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรม ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2569 25,000     
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