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บทท่ี 1  
บทนำ  

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

สากล เปนสิ่งที่มีความจำเปนอยางยิ่งในปจจุบัน ซึ่งเปนยุคแหงการแขงขันไรพรมแดน (Globalization) โดย
ตองอาศัยความรู ความสามารถของบุคลากร องคความรู และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล
คือ ปจจัยสำคัญท่ีจะชวยใหองคกรมีการพัฒนาสูความเปนเลิศได 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดนราธิวาส เรื ่อง หลักเกณฑและ
เง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตำบล  ลงวันท่ี 20 พฤศจิกายน 2545 หมวด
ที่ 12 สวนที่ 3 กำหนดใหองคการบริหารสวนตำบล มีการพัฒนาผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปน
พนักงานสวนตำบลกอนมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติเพื่อใหรูระเบียบแบบแผน ของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ บทบาท และหนาที่ของพนักงานสวนตำบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรง
เปนประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพื ่อเปนพนักงานสวนตำบลที่ดี โดยองคการบริหารสวนตำบลตอง
ดำเนินการพัฒนาใหครบถวนตามหลักสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) กำหนด เชน 
การพัฒนา ดานความรูพื ้นฐานในการปฏิบัติราชการ ใหใชวิธีการฝกอบรมในหองฝกอบรม การฝกอบรม
ทางไกล หรือการพัฒนาตนเองก็ได  หากองคการบริหารสวนตำบลมีความประสงคจะพัฒนาเพิ่มเติม ให
สอดคลองกับความจำเปนในการพัฒนาของแตละองคการบริหารสวนตำบลก็ใหกระทำได ทั้งนี้ องคการ
บริหารสวนตำบลท่ีจะดำเนินการจะตองใชหลักสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล กำหนดเปนหลักสูตร
หลัก และเพิ่มเติมหลักสูตรตามความจำเปนที่องคการบริหารสวนตำบลพิจารณา เห็นวามีความเหมาะสม 
การพัฒนาพนักงานสวนตำบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนาที่ใหองคการบริหารสวนตำบลสามารถเลือกใช
วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได และอาจกระทำไดโดยสำนักงานคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตำบล (ก.อบต.) หรือ
สำนักงานคณะกรรมการพนักงานสวนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) รวมกับองคการบริหารสวนตำบลตนสังกัด 
รวมกับสวนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได  
   ในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร  ตองกำหนดตามกรอบของแผนแมบทการพัฒนา
พนักงานสวนตำบล ที่คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตำบลกำหนด โดยใหกำหนดเปนแผนการพัฒนา
พนักงานสวนตำบลตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององคการบริหารสวนตำบล นั้น        
   เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางดังกลาว องคการบริหารสวนตำบลโละจูด อำเภอแวง จังหวัด
นราธิวาส จึงไดจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปงบประมาณ 2569 ขึ้น เพื่อใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด เปนเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร อีก
ทั้งยังเปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรองคการบริหาร
ส  ว น ต ำ บล  ใ น ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ร า ช ก า ร แ ละ บร ิ ก า รป ร ะ ช าช น ไ ด  อ ย  า ง ม ี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ าพ  
และประสิทธิผล โดยในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชานั้น ตองพัฒนา 5 ดาน ไดแก 

(1) ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานโดยท่ัวไป 
เชน ระเบียบ กฎหมาย นโยบายสำคัญของรัฐบาล สถานท่ี โครงสรางของนโยบายตาง ๆ เปนตน 

(2) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ ่งตำแหนงใด โดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานบริหารงานบุคคล งาน
วิเคราะห งานการเงิน งานดานชาง ฯ 

(3) ดานการบริหาร  ไดแก รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน  
เชน ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เปนตน 
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(4) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่น และมีประสิทธิภาพ เชน มนุษยสัมพันธการทำงาน การสื่อสารและสื่อ
ความหมาย การเสริมสรางสุขภาพอนามัย  เปนตน 

(5) ดานศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ไดแก  การพัฒนาคุณธรรมและจรยิธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เชน จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ
การปฏิบัติงานอยางมีความมีความสุข 

ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรจะตองมีการรวบรวมและจัดทำฐานขอมูลขาวสารให
ครบถวน ทันสมัย ซึ่งไดแก ขอมูลเบื้องตนในดานการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ สังคม ฯลฯ โดยขอมูล 
ควรแสดงแนวโนมท่ีเปลี่ยนแปลงไป บุคลิกลักษณะของบุคลากรแตละคน ความตองการ  ความคาดหวัง และ
ความตองการของบุคลากรในองคกร การวิเคราะหศักยภาพเพื่อประเมินสถานภาพการพัฒนาเปนการ
ประเมินโดยวิเคราะหถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือขอจำกัด อันเปนภาวะแวดลอมภายนอกที่มีผลตอการ
พัฒนา รวมทั้งการวิเคราะหจุดออน จุดแข็งของบุคลากรในองคกร อันเปนสภาพแวดลอมภายในองคกร  
ซ่ึงทั้งหมดเปนการประเมินสถานภาพในปจจุบันโดยเปนการตอบคำถามวา ปจจุบันบุคลากรในองคกร
สถานภาพการพัฒนาอยูจุดไหน สำหรับใชเปนประโยชนในการกำหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต
ทั้งนี้  โดยใชเทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปจจัยภายใน ไดแกจุดแข็ง (Strength - S) จุดออน 
(Weak - W) และปจจัยภายนอกไดแก โอกาส (Oppotunity - O) และอุปสรรค (Threat - T) เปนเครื่องมือ 

จุดแข็ง                      

1. มีภูมิลำเนาอยูในพื้นที่ใกล อบต. บุคลากรมีความรักถิ่นไมตองการยายที่ การเดินทางสะดวก

ทำงานเกินเวลาได                

2. มีอายุเฉลี่ย ๒๕- ๔๕ ป  เปนวัยทำงานสามารถรับรูและปรับตัวไดเร็ว  
3. มีความรูเฉลี่ยระดับปริญญาตรี                             
๔. มีผูหญิงมากกวาผูชายทำใหการทำงานละเอียดรอบคอบ           
๕. 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ระบบเครือญาติมากเกินไป มีระบบอุปถัมภและกลุมพรรคพวก การดำเนินการทางวินัยเปนไปไดยาก              
6. ไมศึกษาความรูเพ่ิมเติม 
7. ไมปรับตัวใหเขากับการทำงานในปจจุบันท่ีตองใชเทคโนโลยีสมัยใหม 

โอกาส                                                                 
1. บุคลากรมีถิ ่นที ่อยู กระจายทั ่วเขต อบต. ทำใหร ู สภาพพื ้นที ่ ทัศนคติของประชาชนไดดี  

มีความใกลชิดคุนเคยกับประชาชน ทำใหเกิดความรวมมือในการทำงานไดงาย   
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2. มีความจริงใจในการพัฒนา อบต. อุทิศตนไดตลอดเวลา      
3. บุคลากรมีการพัฒนาความรูปริญญาตรี , ปริญญาโทเพ่ิมข้ึน     
4. อบต.ใหการสงเสริมและสนับสนุนเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตรตางๆ                                

อุปสรรค 
1. ระดับความรูไมพอกับความยากของงาน ขาดบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญบางสายงาน ความรูท่ีมี

จำกัดทำใหตองเพ่ิมพูนความรูใหหลากหลายจึงจะทำงานไดครอบคลุมภารกิจของ อบต. 
2. พ้ืนท่ีกวางทำใหบุคลากรท่ีมีอยูไมพอใหบริการ 
3. วัสดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในบริการสาธารณะบางประเภทไมมี/ไมพอ                                                                  

2. วัตถุประสงคและเปาหมายการพัฒนา  
2.1 เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานความคิด มุงมั่นที่จะเปนคนดี มีจิตสำนึกในการพัฒนา

ตนเองเพ่ือใหรูวิธีคิดอยางมีระบบ รูวิธีคิดท่ีถูกตอง มีทักษะในการใชความคิด (Conceptual Skills) เพ่ือการ
บริหารและการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล  
 2.2 เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานมนุษย มุงมั่นที่จะเขาใจและตระหนักรูในคุณคาของ
ตนเองและคุณคาของผูอื่น มีทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูอื่น (Human Skills) เพื่อบริหารและปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิผล 
 2.3 เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะดานงาน มุงมั่นที่จะเปนคนเกง มีทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใตแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด และโครงการภายใตแผนยุทธศาสตรกรมสงเสริม
การปกครองทองถิ่น เพื่อใหมีความพรอมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของกระทรวงและยุทธศาสตรของกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่นไดอยางมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของ
หนวยงานตาง ๆ ที่ใหความรวมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตรในสวนราชการตาง ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิผล 

 3. เปาหมาย 
3.1 เปาหมายเชิงปริมาณ 

        1. บุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลโละจูด อันประกอบดวย คณะผูบริหาร  สมาชิก
สภาองคการบริหารสวนตำบล พนักงานสวนตำบล พนักงานครู และพนักงานจางทุกคน ไดรับการพัฒนาการ
เพ่ิมพูนความรู มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานอยางนอย 1 ครั้งตอป 
                2. ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางนอยรอยละ  80  ของบุคลากรท้ังหมด 

           3.2 เปาหมายเชิงคุณภาพ 
                1. บุคลากรในสังกัดองคการบริหารสวนตำบลโละจูดทุกคน ที่ไดเขารับการพัฒนา เพิ่มพูน
ความรู ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรูที่ไดรับมาใชประโยชนในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ตามแนวทางการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี 
                2. ประชาชนตำบลโละจูด ไดรับการบริการท่ีดี มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
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 4. ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร  
  คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด

เห็นสมควรใหจัดทำ แผนการพัฒนาบุคลากร โดยใหมีขอบเขต เนื ้อหาครอบคลุมในมิติดานตาง ฯ 
ดังตอไปนี้ 

  1) การกำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ
งบประมาณในการพัฒนาพนักงานสวนตำบล ใหมีความสอดคลองกับตำแหนงและระดับตำแหนงในแต
ละสายงาน ท่ีดำรงอยูตามกรอบแผน อัตรากำลัง 3 ป  

  2) ใหบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด ตองไดรับการพัฒนาความรู 
ความสามารถใน หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอยางนอย ปละ 1 ครั้งหรือตามท่ีผูบริหาร
ทองถ่ินเห็นสมควร ดังนี้  

   (1) หลักสูตรความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (2) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนาท่ีรับผิดชอบ  
   (3) หลักสูตรความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง  
   (4) หลักสูตรดานการบริหาร  
   (5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม  
  3) วิธีการพัฒนาบุคลากร ใหองคการบริหารสวนตำบลโละจูด เปนหนวยดำเนินการเอง 

หร ือดำเน ินการ  ร วมก ับหน วยงานอ ื ่นโดยว ิธ ีการพ ัฒนาว ิธ ี ใดว ิธ ีหน ึ ่ งหร ือหลายว ิธ ี ก ็ ได   
ตามความจำเปน และความเหมาะสม ดังนี้  

   (1) การปฐมนิเทศ  
  (2) การฝกอบรม  
  (3) การศึกษาหรือดูงาน  
  (4) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (5) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม  
   4) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาองคการบริหารสวนตำบลโละจูดตอง

จัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนแนนอน 
โดยคำนึงถึงความประหยัด คุมคา เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

5. ข้ันตอนการดำเนินงาน  
  5.1 การเตรียมการและการวางแผน  

  1) แตงตั้งคณะทำงานเพ่ือดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  
  2) พิจารณาเหตุผลและความจำเปนในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะหดูวาผูใต บังคับ

บัญชาแตละคน สมควรตองไดรับการพัฒนาดานใดบาง จึงจะปฏิบัติงานไดสำเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
และปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานท่ีกำหนดไว  

  3) กำหนดประเภทของความจำเปน ไดแก ดานความรูทั ่วไปในการปฏิบัติงานดาน 
ความรูและทักษะ เฉพาะของานในแตละตำแหนง ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัว และดาน
คุณธรรมจรยิธรรม  
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              5.2 การดำเนินการพัฒนา  
  1) การเลือกวิธีพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื ่อผู บังคับบัญชาไดขอมูลที่เปน

ประโยชนตอการ พัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา จากการหาความจำเปนในการพัฒนาแลว ผูบังคับบัญชาควรนำ
ขอมูลเหลานั้นมาพิจารณากำหนด กลุมเปาหมาย และเรื่องที่ผูอยูใตบังคับบัญชาจำเปนตองไดรับการพัฒนา
ไดแก การคัดเลือกกลุมบุคคลท่ีสมควรจะไดรับพัฒนา และเลือกประเด็นท่ีจะใหมีการพัฒนาโดยสามารถเลือก
แนวทางหรือวิธีการพัฒนาไดหลายรูปแบบตามความ เหมาะสม เชน การใหความรู การสับเปลี่ยนหนาท่ีความ
รับผิดชอบ การฝกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา เปนตน  

  2) วิธีพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาโดยเลือก 
แนวทางการพัฒนาไดหลายอยาง โดยอาจจัดทำเปนโครงการเพื่อดำเนินการเอง หรือเขารวมสมทบกับหนวย
ราชการอ่ืน หรือวาจางองคกรเอกชนท่ีมีความรูความชำนาญเฉพาะดานเปนผูดำเนินการ รายละเอียดข้ันตอน
การดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้  

แผนแสดงข้ันตอนการดำเนนิงานการพัฒนาบุคลากร 
  เริ่มตน  

  1.1 แตงตั้งคณะทำงาน  
  1.2 พิจารณาเหตุผลและความจำเปน  
  1.3 กำหนดประเภทของความจำเปน  

  1. การเตรียมการและการวางแผน  
    การดำเนินการ โดยอาจดำเนินการเอง หรือรวมกับหนวยราชการอื่น หรือวาจางเอกชน 
ดำเนินการและเลือกรูปแบบวิธีการท่ีเหมาะสมเชน  

  - การปฐมนิเทศ    
- การสอนงาน การใหคำปรึกษา  

  - การสับเปลี่ยนหนาท่ีรับผิดชอบ    
- การฝกอบรม  

  - การดูงาน  
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา  

  - ฯลฯ  
 2. การดำเนินการ/วิธีดำเนินการ  
   จัดใหมีระบบตรวจสอบติดตามและประเมินผล เพื ่อใหทราบถึงความสำเร็จ ความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน  
  3. การติดตามและประเมินผล  

  การติดตามและประเมินผลการการพัฒนาบุคลากร ดังนี้   
1) ผูบังคับบัญชาหมั่นติดตามการพัฒนาอยางใกลชิดและใหมีการประเมินผลการพัฒนา  

โดยใหมีการรายงานและบันทึกผลที่ไดในกรณีที่ไดมีการสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอก และการใชแบบ 
สอบถาม/แบบทดสอบ กอน-หลัง เม่ือผานการประเมินผลแลว ถือวาผูนั้นไดรับการพัฒนาแลว   
   2) ติดตามและประเมินผลโดยคณะกรรมการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
  



- 6 - 

กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 
  องคประกอบ 1                        องคประกอบ 2                        องคประกอบ 3         องคประกอบ 4       องคประกอบ 5 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 
มีจิตสำนึกพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง   
มีสมรรถนะที่
สามารถขับเคล่ือน
ยุทธศาสตรของ 
อบต.ตะปอเยาะได
อยางมีประสิทธภิาพ  
และมีสมรรถนะที่
สามารถขับเคล่ือน
ภารกิจของ อบต.ตะ
ปอเยาะ  ไดอยางมี
ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเกงคิด    
(รูวิธีคิด คิดเปน มี

จิตสำนึกที่ดี และมุงมั่น
ที่จะเปนคนดี) 

3.2 บุคลากรเกงคน 
(เขาใจตนเอง เขาใจคน
อื่น รูวิธีทำงานและอยู
รวมกับคนอื่นอยางมี

ความสุข และมุงมั่นที่จะ
รักคนอื่น รักองคกร) 

3.3 บุคลากรเกงงาน (มี
ความรูและทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิผล) 

2.1 พัฒนาสมรรถนะจำเปนพื้นฐาน (Intrinsic 
Competency) 

 
 

1. ทรัพยากรที่ใช 
(Input) 

2. กิจกรรม 
(Process) 

3. ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลัพธ 
(Outcome) 

5. ผลลัพธสุดทาย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบดานตางๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณที่ใช
ในกิจกรรมตางๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาที่ใชเพื่อ
ดำเนินกิจกรรม 
ตางๆ (Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช 

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลักหนวยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเชื่อมั่น
และศรัทธา 

ในการบริหารงาน  
 
 
 
 

5.2 ไดรับความรวมมือ
ในการบริหารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สูการพัฒนาที่
ยั่งยืน 

 
 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร (Strategy-
Oriented Competency) 

 

2.4 พัฒนาโดยวิธีเร่ิมจากภายใน (Inside-Out 
Approach) มากกวาวิธีเร่ิมจากภายนอก 

(Outside-In Approach) 
 

2.5 ศึกษาแนวโนมปญหาและนวัตกรรมเพื่อให
ปรับตัวเขากับสถานการณในอนาคตได 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องคประกอบดานการขับเคลื่อน (Driving Force Factors)      องคประกอบดานผลสัมฤทธิท่ี์เกิดจากการขับเคลื่อน (Result Factors) 

2.6 กลไกขับเคล่ือนแผนพัฒนาบุคลากร  
(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 
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บทท่ี 2 
แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

 
การกำหนดแนวทางในการพ ัฒนาบ ุคลากรขององค การบร ิหารส วนตำบลโละจูด 

ไดพิจารณา และใหความสำคัญบุคลากรในทุกระดับ ทั้งคณะผูบริหาร สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตำบล 
พนักงานสวนตำบล และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด เพื่อใหไดรับการพัฒนาประสิทธิภาพ
ทั้งทางดานการปฏิบัติงาน หนาท่ี ความรับผิดชอบ ความรู และทักษะเฉพาะของงานในแตละ ตำแหนงการ
บริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้  

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

2. งบประมาณตามขอบัญญัติงบประมาณประจำป    
     2.1  แผนงานบริหารท่ัวไป ประเภทคาใชสอย รายจายเก่ียวเนื่องกับการปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะ
รายจายงบรายจายอ่ืน ๆ 

2.2 แผนงานบริหารงานคลัง ประเภทคาใชสอย รายจายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติราชการที่ไมเขา
ลักษณะรายจายงบรายจายอ่ืน ๆ 

2.3 แผนงานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการศึกษา ประเภทคาใชสอย รายจายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติ
ราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายงบรายจายอ่ืน ๆ 

2.4 แผนงานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับสาธารณสุข ประเภทคาใชสอย รายจายเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติ
ราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายงบรายจายอ่ืน ๆ 

2.5 แผนงานบริหารทั่วไปเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและการโยธา ประเภทคาใชสอย รายจายเกี่ยวเนื่องกับ
การปฏิบัติราชการท่ีไมเขาลักษณะรายจายงบรายจายอ่ืน ๆ 

3. หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น 

  องคการบริหารสวนตำบลโละจูด กำหนดหลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงาน
สวนตำบลขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด ดังนี้ 
  หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แตละตำแหนงตองไดรับการ
พัฒนาอยางนอยในหลักสูตรหนึ ่งหรือหลายหลักสูตร ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาบุคลากร ตองกำหนดให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายที่เขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนา และหลักสูตรการพัฒนาแตละหลักสูตร สำหรับ
หลักสูตรการพัฒนาสำหรับขาราชการและพนักงานสวนทองถ่ิน ประกอบดวย ดังนี้ 
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  (1) หลักสูตรความรูพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน
ทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจพื้นฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมาย
ระเบียบที่ใชในการปฏิบัติงาน บทบาทหนาที่ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเปน
พนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาที่ของขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน
พระประมุขและการเปนขาราชการท่ีดี 
  (2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหนาที่รับผิดชอบ เพื่อพัฒนาขาราชการหรือพนักงาน
สวนทองถิ่นใหมีความเขาใจในการปฏิบัติราชการตามอำนาจหนาที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะท่ี
จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  (3) หลักสูตรความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนงตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง
สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นทุกระดับ ใหมีความรูความเขาใจและทักษะที่จำเปนสำหรับการ
ปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแตละประเภทแตละสายงาน เพื่อใหมีความรูความเขาใจใน
วิชาชีพและงานท่ีปฏิบัติโดยสามารถประยุกตความรูและทักษะ มาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  (4) หลักสูตรดานการบริหาร สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินพัฒนาทักษะและองค
ความรูในการบริหารงานขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีการกระจายอำนาจ
ใหแกองคการบริหารสวนตำบลโละจูด ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการ
สื่อสารและการตัดสินใจ การสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเปนผูบริหารพรอมรับมือ
ตอการเปลี่ยนแปลง 
  (5) หลักสูตรดานคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเปนการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐาน 
ทางจริยธรรม และสงเสริมใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมี
การประพฤติปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ิน และหลักธรรมาภิบาล 

4. วิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด 

  ใหองคการบริหารสวนตำบลโละจูด กำหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
ตำบลโละจูด ดังนี ้
  (๑) การปฐมนิเทศ 
  สำหรับขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นแรกบรรจุหรืออยูระหวางการทดลองปฏิบัติหนาท่ี
ราชการ ใหมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมของหนวยงาน วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางสวนราชการผูบริหาร 
วัฒนธรรมขององคกร หนาที่ความรับผิดชอบ ความสำคัญของภารกิจที่มีตอประชาชน สังคมประเทศชาติการ
พัฒนาตนเองของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ความกาวหนาในอาชีพราชการ เพื่อใหมีทัศนคติที่ดีและมี
แรงจูงใจในการรับราชการ 

  (๒) การฝกอบรม 
  การฝกอบรม เปนกระบวนการสำคัญที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนบุคลากรขององคการบริหาร
สวนตำบลโละจูด ใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือ ความชำนาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสมกับการ
ทำงาน รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากรแตละคน
ในองคการบริหารสวนตำบลโละจูดมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทำงานรวมกับผูอื่นไดดี
ทำใหองคการบริหารสวนตำบลกะลุวอมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
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  (๓) การศึกษา หรือดูงาน 
  การพัฒนาบุคลากรโดยการใหไปศึกษาเพิ่มเติมทั้งในและตางประเทศ เพื่อการเพิ่มพูนความรู 
ดวยการเรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและตางประเทศโดยใชเวลาในการปฏิบัติราชการ 
เพื่อใหไดมาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติจะตองสอดคลอง
หรือเปนประโยชนกับมาตรฐานกำหนดตำแหนงท่ีดำรงอยูตามท่ี ก.อบต. กำหนดสำหรับการดูงาน คือ การพัฒนา
บุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรูและแสวงหาประสบการณดวยการสังเกตการณและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน
การดำเนินการใหม ๆ โดยคาดหวังวาจะสามารถนำมาประยุกตใชในองคการบริหารสวนตำบลโละจูด หรือ
ปรับปรุงกระบวนการทำงานในบทบาทหนาท่ีสำคัญของแตละบุคคลท้ังปจจัยความสำเร็จและปญหาอุปสรรค ขอ
ควรระวังจากการเรียนรูขององคกรที่ไปศึกษาดูงานทั้งยังเปนการเปลี่ยนบรรยากาศโดยการไปพบเห็นสิ่งใหมซ่ึง
สามารถเสริมสรางแนวคิดใหม และนำไปสู การเปลี ่ยนแปลงที ่ดี ข้ึน เพื ่อชวยเพิ ่มพูนความรู  ทักษะ และ
ประสบการณ ใหกับบุคลากรอีกทั้งเปนการเปดมุมมองที่จะรับการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ สรางความพรอมใหแก
ทั้งตัวบุคลากร และสรางผลสัมฤทธิ์ใหแกทีมงาน สวนราชการ และองคการบริหารสวนตำบลกะลุวอ เพื่อใหเกิด
การเรียนรูท่ีดี ผูไปศึกษาดูงานตองใชทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานและ
การแกปญหาในการปฏิบัติงานจากหนวยงานหรือองคกรท่ีไปศึกษาดูงาน 

  (๔) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
  การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา(Seminar) 
เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเนนการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนขอมูล
ความรูและประสบการณและทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจสามารถนำแนวคิดที ่ไดรับจากการ
ประชุมสัมมนามาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรท่ีรวมกันเปนกลุมเนนการ
ฝกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/หลักสูตร และกำหนดระยะเวลาที่แนนอน ซึ่งอาจจะเปนการศึกษารวมกัน ศึกษา
คนควา ตลอดจนทำความเขาใจและฝกปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงคของการประชุม การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้นๆ 
  (๕) การสอนงาน การใหคำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
  ๑) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือ
ผูที่ไดรับมอบหมายในองคการบริหารสวนตำบลกะลุวอ เปนวิธีการใหความรู (knowledge) สรางเสริมทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที ่ช วยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ ้นไดในระยะยาวโดยผาน
กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนงานและบุคลากรผูถูกสอนงาน การสอนงานสามารถดำเนินการรายบุคคล
หรือเปนกลุมเล็กท่ีตองใชเวลาในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
  ๒) การฝกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การฝกขณะปฏิบัติงานถือเปนหนาที่ความ
รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาหรือผูที่ไดรับมอบหมายในหนวยงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติ
จริง ณ สถานที่จริงเปนการใหคำแนะนำ เชิงปฏิบัติในลักษะตัวตอตัวหรือเปนกลุมเล็กในสถานที่ทำงานและ
ในชวงการทำงานปกติวิธีการนี้เนนประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐานใหแกบุคลากร
เขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การฝกขณะปฏิบัติงานสามารถดำเนินการโดยผูบังคับบัญชาหรือ
มอบหมายผูที ่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้นมักใชสำหรับบุคลากรใหมที่เพิ ่งเขาทำงานสับเปลี่ยนโอนยายเลื่อน
ตำแหนงมีการปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆผูบังคับบัญชามีหนาท่ีฝกบุคลากรขณะปฏิบัติงาน 
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ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื่อใหบุคลากรทราบและเรียนรูเกี ่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพรอมคูมือและ
ระเบียบการปฏิบัติงาน ทำใหเกิดการรักษาองคความรูและคงไวซ่ึงมาตรฐานการทำงานแมวาจะเปลี่ยนบุคลากรท่ี
รับผิดชอบงานแตยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานตอไปได 
  ๓) การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) การเปนพี่เลี้ยงเปนอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการ
นี้ตองใชความคิดในการวิเคราะหรับฟงและนำเสนอทิศทางท่ีถูกตองใหอีกฝายโดยเนนการมีสวนรวมแกไขปญหา
และกำหนดเปาหมายเพื่อใหงานบรรลุผลสำเร็จเปนกระบวนการแลกเปลี ่ยนประสบการณระหวางพี่เล ี ้ยง 
(Mentor) และผู ร ับคำแนะนำ (Mentee) จากผู ม ีความรู ความชำนาญใหกับผู ไม ม ีประสบการณหรือมี
ประสบการณไมมากนัก ลักษณะสำคัญของการเปนพี่เลี้ยงคือผูเปนพี่เลี้ยงอาจเปนบุคคลอื่นไดไมจำเปนตองเปน
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาโดยตรง ทำหนาท่ีสนับสนุนใหกำลังใจชวยเหลือสอนงานและใหคำปรึกษา แนะนำ ดูแล
ทั ้งการทำงาน การวางแผนเปาหมายในอาชีพใหกับบุคลากรเพื ่อใหผู ร ับคำแนะนำมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนรวมถึงการใชชีวิตสวนตัวท่ีเหมาะสม 
  ๔) การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) การใหคำปรึกษาแนะนำเปนวิธีการพัฒนาบุคลากร
อีกรูปแบบหนึ่งที่มักใชในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในการทำงานซ่ึง
ผูบังคับบัญชากำหนดแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสมรวมกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบุคลากรมีแนวทางแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตนเองไดผูใหคำปรึกษาแนะนำมักเปนผูบังคับบัญชาภายในหนวยงานหรืออาจเปนผูเชี่ยวชาญ
ที่มีความรูประสบการณและความชำนาญเปนพิเศษในเรื่องนั้นๆที่มีคุณสมบัติเปนที่ปรึกษาไดจากทั้งภายในหรือ
ภายนอกองคกร 
  ๕) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเปนอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีด
ความสามารถในการทำงานของบุคลากรถือเปนวิธีการที่กอใหเกิดทักษะการทำงานที่หลากหลาย (MultiSkill)  
ท่ีเนนการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกวาการเลื่อนตำแหนงงานที่สูงข้ึน  
การหมุนเวียนงานเกิดไดทั้งการเปลี่ยนตำแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานโดยการใหปฏิบัติงานในหนวยงาน
อ่ืนภายใตระยะเวลาท่ีกำหนด 
  ๖) การเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตำบลกะลุวอที่เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดยไม
จำเปนตองใชชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชอง
ทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการไดซ่ึงวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ
โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง 
  ๗) การเรียนรูผานระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) การเรียนรูดวยตนเองเปนวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลกะลุวอที่เนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง ซึ่งเปนหลักสูตรอบรมออนไลนที่เปนความตองการรวมขององคการบริหารสวนตำบลกะลุวอเพื่อเพ่ิม
ศักยภาพของขาราชการใหสามารถปฏิบัติงานภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
การพัฒนาสำหรับบุคลากรทองถิ่นอาจจะกระทำไดโดยองคการบริหารสวนตำบลโละจูด สำนักงาน ก.จ. ก.ท. 
และ ก.อบต. สำนักงาน ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด หนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอื่น หรือองคการ
บริหารสวนตำบลโละจูดรวมกับหนวยงานของรัฐหรือสวนราชการอ่ืนก็ได 
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5. การพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด 
  องคการบริหารสวนตำบลโละจูด กำหนดการพัฒนาความรูใหกับบุคลากรขององคการบริหาร
สวนตำบลโละจูด ดังนี้ 
  (1) ดานความรูทั ่วไปในการปฏิบัติราชการ ไดแก ความรูที ่เกี ่ยวของกับการปฏิบัติราชการ
โดยทั่วไป เชน ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใชในการปฏิบัติราชการ บทบาทหนาที่ของ
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น แนวทางปฏิบัติเพื่อเปนพนักงานจางและลูกจางประจำ และหนาที่ของ
บุคลากรทองถ่ินในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข และการเปนขาราชการท่ีดี 
  (2) ดานคุณสมบัติสวนตัว ไดแก การชวยเสริมบุคลิกภาพที่ดี สงเสริมใหสามารถปฏิบัติงาน
รวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน ทักษะดานดิจิทัล 
มนุษยสัมพันธการทำงาน การสื่อความหมายการเสริมสรางสุขภาพอนามัย เปนตน 
  (3) ดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตำแหนง ไดแก ความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตำแหนงหนึ่งตำแหนงใดโดยเฉพาะ เชน งานฝกอบรม งานพิมพหนังสือราชการงานดานชาง 
  (4) ดานการบริหาร ไดแก รายละเอียดที ่เกี ่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เชน  
ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเปนผูนำองคกร ทักษะเฉพาะดาน  
การคิดเชิงกลยุทธ ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 
  (5) ดานคุณธรรม และจริยธรรม ไดแก การพัฒนาคุณธรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เชน
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

๓.๕ ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ลูกจาง และพนักงานจาง 
  องคการบริหารสวนตำบลโละจูด ประกาศคุณธรรมจริยธรรมของขาราชการหรือพนักงานสวน
ตำบล ลูกจาง และพนักงานจาง เพ่ือใหขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจาง และพนักงานจาง ยึดถือเปน
แนวปฏิบัติตามที ่กฎหมายกำหนด พนักงานสวนตำบล และพนักงานจางขององคการบริหารสวนตำบล  
มีหนาท่ีดำเนินการใหเปนไปตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชนสวนรวมและประเทศชาติ อำนวยความสะดวกและ
ใหบริการแกประชาชนตามหลักธรรมาภิบาล โดยจะตองยึดม่ันในคานิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรม ดังนี้ 
  ๑. การยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม 
  ๒. การมีจิตสำนึกท่ีดี ซ่ือสัตย สุจริต และรับผิดชอบ 
  ๓. การยึดถือประโยชนของประเทศชาติเหนือกวาประโยชนสวนตน และไมมีผลประโยชนทับซอน 
  ๔. การยืนหยัดทำในสิ่งท่ีถูกตอง เปนธรรม และถูกกฎหมาย 
  ๕. การใหบริการแกประชาชนดวยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไมเลือกปฏิบัติการใหขอมูล
ขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง 
  ๗. การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพโปรงใส และตรวจสอบได 
  ๘. การยึดม่ันในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
  ๙. การยึดม่ันในหลักจรรยาวิชาชีพขององคกร 
 ท้ังนี้ การฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรม ใหถือวาเปนการกระทำผิดทางวินัย 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 

     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๒ กลุม ดังแผนภูมิตอไปนี้ 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 

(Development Tools) 

การฝกอบรมในหองเรียน 

(Classroom Training) 

 

เคร่ืองมืออ่ืนๆ  

ท่ีไมใชการฝกอบรมในหองเรียน                                      

(Non Classroom Training) 

 

งานการเจาหนาท่ีเปนผูรบัผิดชอบ 

 ความรูอยูตดิตัวไมนานประมาณ ๑ 

– ๒ สัปดาห 

 การเรยีนรูระยะสั้น   (Short 

Term Learning) 

 

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานและบุคลากรเปนผูรับผิดชอบ 

 การเรยีนรูระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแก 

 
การสอนงาน (Coaching) 

การฝกอบรมในขณะทำงาน (On the Job Training : OJT) 

โปรแกรมองคกรพ่ีเลีย้ง (Mentoring Program) 

การเพ่ิมคณุคาในงาน (Job Enrichment) 

การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การใหคำปรึกษาแนะนำ (Consulting) 

การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 

การทำกิจกรรม (Activity) 

การเรยีนรูดวยตนเอง (Self Learning) 

การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

การฝกงานกับผูเช่ียวชาญ (Counterpart) 

การเปรยีบเทียบกับคูแขง / คูเปรยีบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 
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ลักษณะเฉพาะของเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๑. การฝกอบรมในหองเรยีน    
   (Classroom Training) 
 

เนนการเรียนรูจากผูเรียนหลากหลาย
กลุมงาน/ตำแหนงงาน โดยมีสำนักงาน
ปลัด อบต. (งานบริหารงานบุคคล) ทำ
หนาท่ีดำเนินการจัดโครงการฝกอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดออนหรือขอท่ีตองพัฒนาของ
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๒.  พัฒนาความสามารถท่ีเปนจุดแข็งของ
บุคลากรใหดีข้ึนกวาเดมิ 

๓. เตรียมความพรอมสำหรบัตำแหนงงานท่ี
สูงข้ึน ทำใหผูบังคับบัญชาและบุคลากรเกิด
ความมั่นใจวาจะสามารถรับผิดชอบงานท่ี
ไดรับมอบหมายเมื่อไดรับการเลื่อนตำแหนง
งานในอนาคต 

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

๒. การสอนงาน  

   (Coaching) 
 

เนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไม
จำเปนจะตองอยูในภาคสนามเทาน้ัน 
อาจจะเปนการสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยสวนใหญหัวหนางานโดยตรงจะทำ
หนาท่ีสอนงานใหกับบุคลากร 

1. เพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทำงาน   

    ผูสอนช้ีใหเห็นแนวทางแกไข และใหบุคลากร
คิดแกไขปญหาตอเอง 

2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเปนการเตรยีมใหพรอม
กอนท่ีจะเลื่อนตำแหนง ผูสอนตองทบทวน
ผลงาน ความสามารถท่ีมีอยู และกำหนด
เปาหมายในการสอนงาน  โดยเนนการ
พัฒนาความสามารถในตำแหนงท่ีบุคลากร
จะเลื่อนข้ึนไป 

๓. เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน ผูสอนจะตองคนหาความสามารถท่ี
โดดเดน/ ท่ีตองปรับปรุง และจดัลำดับ
ความสำคญัของความสามารถท่ีจะตองพัฒนา 
หรือตองการเสรมิและพัฒนา 

๓. การฝกอบรมในขณะ 

   ทำงาน  
   (On the Job Training  
    : OJT) 
 

เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝกปฏิบัติ
จริง โดยมผีูสอนท่ีเปนหัวหนางานหรือ
บุคคลท่ีไดรับมอบหมายใหทำหนาท่ี
ประกบเพ่ืออธิบายและช้ีแนะ ซึ่ง
เครื่องมือน้ีจะเกิดประโยชนไดถาใชคูกับ
การสอนงาน 

ใชสำหรับบุคลากรใหมท่ีเพ่ิงเขามาทำงาน 
สับเปลี่ยน โอนยาย เลื่อนตำแหนง มีการ
ปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ เพ่ือ
สอนใหบุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับคูมือ
ข้ันตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คูมือการ
ทำงาน (Manual) ระเบียบปฏบัิตท่ีิเก่ียวของกับ
การทำงาน (Rules & Regulation)  
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เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๔. โปรแกรมองคกรพ่ีเลี้ยง   
    (Mentoring  
    Program) 

 

เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การทำงาน
รวมกับผูอ่ืนภายในองคการ องคการบางแหง
เรียก Buddy Program  ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ี
เลี้ยงท่ีไดรับคดัเลือกใหดูแลเอาใจใส และ
พูดคุยกับบุคลากรอยางไมเปนทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหมใหสามารถ
ปฏิบัติงานรวมกับทุกคนในองคการได
อยางมีความสุข สามารถปรับตัวเขากับ
องคการ  เพ่ือนรวมงาน และ
สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีแตกตาง
จากองคการเดมิไดอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยมีพ่ีเลี้ยงทำหนาท่ีในการสราง
ความสัมพันธ ความคุนเคย และ
บรรยากาศท่ีดีในการทำงาน รวมท้ังเปน
แบบอยาง (Role Model) ท่ีดีใหแก
บุคลากรใหม 

๒. เพ่ือชวยบุคลากรท่ีกำลังจะปรบัตำแหนง
ใหเติบโตข้ึนในองคการ พ่ีเลี้ยงจะทำ
หนาท่ีใหขอมูลท่ีเปนประโยชนในการ
ทำงานรวมถึงขอควรระวังและความ
ขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนจากงานใหมท่ีไดรับ
มอบหมาย 

 
๕.  การเพ่ิมคณุคาในงาน 
     (Job Enrichment) 

 

เนนการมอบหมายงานท่ียาก หรือทาทายมาก
ข้ึน ตองใชความคิดริเริม่ การคิดเชิงวิเคราะห 
การวางแผนงานมากกวาเดิมท่ีเคยปฏิบัต ิ

๑.  Renewal – การทำใหเกิดความแปลก
ใหม ไมใหบุคลากรเกิดความเบ่ือหนาย 
โดยการเปลีย่นแปลงลักษณะงาน บุคคล
ท่ีจะตองติดตอประสานงานดวย เปลี่ยน
มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 

๒.  Exploration – การพัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความชำนาญมากข้ึน 
พัฒนาสัมพันธภาพท่ีเกิดข้ึนจากการ
ทำงานใหม ๆ 

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

 

เนนการมอบหมายงานท่ีมากข้ึน เปนงานท่ีมี
ข้ันตอนงานคลายกับงานเดิมท่ีเคยปฏิบัติ
หรืออาจจะเปนงานท่ีแตกตางจากเดิมท่ีเคย
ปฏิบัติ แตงานท่ีไดรับมอบหมายไมยาก
หรือไมตองใชความคิดเชิงวิเคราะหมากนัก 

เพ่ือเปนการเพ่ิมทักษะการทำงานใหกับบุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในดานการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ท่ีเพ่ิมข้ึนจากการ
บริหารงานท่ีมีปริมาณท่ีมากข้ึนกวาเดิมท่ีเคย
ปฏิบัติ ไดแก ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการ
บริหารเวลา ทักษะการแกไขปญหาและตดัสินใจ 
การบริหารทีมงาน การสอนและการพัฒนา
ทีมงาน (เหมาะสำหรับบุคลากรท่ีทำงานเดิม ๆ 
ซ้ำ ๆ มาเปนระยะเวลานาน) 
 

๗.  การมอบหมายโครงการ   
    (Project   
    Assignment) 

 

เนนการมอบหมายใหบุคลากรรับผิดชอบ
โครงการระยะยาว ไมสามารถทำใหเสรจ็
ภายในวันหรือสองวัน เปนโครงการพิเศษท่ี
บุคลากรจะตองแยกตัวจากเดมิท่ีเคยปฏิบัติ
หรือเปนโครงการท่ีเพ่ิมข้ึนจากงานประจำท่ี
รับผิดชอบ 

เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการวิเคราะหหาจุดแข็ง
และจุดออนของบุคลากรจากโครงการท่ี
มอบหมายใหบุคลากรไปปฏิบัติ เปนเครื่องมือใน
การฝกทักษะในการทำงาน (Skill-based) 
โดยเฉพาะทักษะเฉพาะดานท่ีเก่ียวของในงาน
น้ัน บางองคการนำมาใชในการเลือ่นระดับ
ตำแหนงงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเดน 
และการหาผูสืบทอดทายาทตำแหนงงาน 
 

๘.  การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 

 

เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหน่ึงไปยัง
อีกงานหน่ึง เพ่ือเรียนรูงานน้ัน ตาม
ระยะเวลาท่ีกำหนด โดยสวนใหญมักใชเปน
เครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของ
ผูบริหารกอนการปรับตำแหนง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการ
ทำงานท่ีหลากหลายดาน เปนการเสรมิสราง
ประสบการณของบุคลากรใหเรียนรูงานมากข้ึน 
จึงเหมาะสำหรบับุคลากรท่ีเตรียมความพรอมใน
การรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน หรือเปนกลุมคนท่ีมี
ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 
Performance and High Potential) 
 

๙.  การใหคำปรึกษา 

     แนะนำ    
     (Consulting) 

 

เนนการใหคำปรึกษาแนะนำเมื่อบุคลากรมี
ปญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีรับผดิชอบ หัวหนา
งานจะตองทำหนาท่ีใหแนวทาง เคล็ดลับ 
และวิธีการเพ่ือใหบุคลากรสามารถแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนน้ันได 

เพ่ือใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร
ดวยการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทำงาน 
และนำมากำหนดแนวทางในการแกไขปญหา
รวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูบังคับบัญชาจะตอง
นำเสนอแนวทางในการแกไขปญหาท่ีเหมาะสม
เพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางในการแก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
การติดตามหัวหนางานหรือผูรูในงานน้ัน ๆ 
เปนเครื่องมือท่ีไมตองใชเวลามากนักในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร เน่ืองจาก
บุคลากรจะตองทำหนาท่ีสังเกตตดิตาม
พฤติกรรมของหัวหนางาน 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะท่ี
จำเปนตองใชในการทำงาน ขอบเขตงานท่ี
รับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกิดข้ึนจริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแมแบบหรือ 
Role Model ภายในระยะเวลาสัน้ ๆ (Shot-
term Experienced) ระยะเวลาตัง้แตหน่ึงวันไป
จนถึงเปนเดือนหรือเปนป  มักใชในการพัฒนา
บุคลากรท่ีมศีักยภาพสูง (Talent) หรือการ
พัฒนาคนเกง หรือใหบุคลากรท่ัวไปไดเรียนรู
วิธีการทำงานของผูอ่ืนเพ่ือนำมาปรับปรุงการ
ทำงานของตนเองใหดีข้ึน หรือใชในการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 

๑๑.  การทำกิจกรรม  
      (Activity) 

 

เนนการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมตอง
มีระยะเวลาหรือข้ันตอนการดำเนินงานมาก
นัก ความสำเร็จของเครื่องมือดังกลาวน้ีตอง
อาศัยความรวมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายท่ี
กำหนด 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรวมมือสามัคคีกัน เกิด
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมมุมองซึ่งกัน
และกัน ทำใหเกิดการเรียนรูรวมกัน รวมถึงชวย
สรางบรรยากาศและสรางขวัญกำลังใจท่ีดีในการ
ทำงาน ทำใหบุคลากรเกิดความรูสกึสนุกสนาน
ในระหวางวันทำงาน อันสงผลใหผลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึน และมีประสิทธิภาพ
เปนไปตามเปาหมายท่ีกำหนด 

 
๑๒.  การเรียนรูดวยตนเอง  
      (Self Learning) 

 

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

เพ่ือใหบุคลากรมีความรับผดิชอบในการเรยีนรู
และพัฒนาตนเองโดยไมจำเปนตองใชชวงเวลา
ในการปฏิบัติงานเทาน้ัน บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชอง
ทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการได วิธีน้ี
เหมาะกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยูเสมอ (Self Development) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมผีลการปฏิบัติงานดี 
และมีศักยภาพในการทำงานสูง (Talented 
People) 
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๑๓.  การเปนวิทยากรภายใน  
       (Internal Trainer) 

 

เนนการสรางบุคลากรท่ีมีความสามารถใน
การถายทอด รักการสอนและมีความรูใน
เรื่องท่ีจะสอน โดยมอบหมายใหบุคคล
เหลาน้ีเปนวิทยากรภายในองคการทำ
หนาท่ีจัดอบรมให กับบุคลากรใน
หนวยงาน 

ตาง ๆ 

เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากรได
แสดงผลงานจากการเปนวิทยากรภายในใหกับ
บุคลากรภายในองคการ วิธีน้ีเหมาะสำหรับ
บุคลากรท่ีมคีวามเช่ียวชาญหรือรอบรูในงานท่ี
รับผิดชอบ มีความชำนาญในงานเปนอยางมาก 

เชน หัวหนางาน หรือผูบริหาร 

 
๑๔. การดูงานนอกสถานท่ี  
      (Site Visit) 

 

เนนการดรูะบบและข้ันตอนงานจาก
องคการท่ีเปนตัวอยาง (Best Practice) 
ในเรื่องท่ีตองการดูงาน เพ่ือใหบุคลากร
เห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติท่ีประสบ
ความสำเร็จ อันนำไปสูการปรับใชใน
องคการตอไป 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นประสบการณใหม ๆ การ
ไดเห็นรูปแบบการทำงานท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ 
หรือไดเรียนรูเรื่องใหม ๆ ท่ีดีจากองคการ
ภายนอก มาใชเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน
ใหดีข้ึน วิธีน้ีเหมาะกับบุคลากรตั้งแตระดับ
ผูจัดการข้ึนไป  
 

๑๕. การใหขอมูลปอนกลับ   
      (Feedback) 

 

เนนการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิและ
แจงผลหรือใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากร 
เพ่ือใหบุคลากรปรับปรุง พัฒนา
ประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ทำงาน 

เพ่ือรับฟงขอมูลตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่องการ
ทำงานหรือเรื่องท่ัว 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ในเรื่องน้ัน เปนการฝกงาน
ภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผูเช่ียวชาญ
ใหเขามาฝกงานกับบุคลากรภายใต
ระยะเวลาท่ีกำหนด 

เพ่ือใหบุคลากรในระดับผูจัดการ หัวหนางาน 
และบุคลากรท่ีมศีักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถ
ในการเรียนรูและพัฒนาตนเองไดภายใน
ระยะเวลาท่ีจำกัด เพ่ือใหนำความรูท่ีไดรับจาก
ผูเช่ียวชาญมาถายทอดใหกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ 
ในองคกรตอไป 

 
๑๗. การเปรยีบเทียบ 

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

 

เนนการนำตัวอยางของข้ันตอนหรอื
ระบบงานจากองคการอ่ืนท่ีเปนตัวอยาง 
(Best Practice) มาวิเคราะหเปรยีบเทียบ
กับข้ันตอนหรือระบบงานปจจุบัน เพ่ือ
กระตุนจูงใจบุคลากรใหเห็นถึงสถานะของ
หนวยงานเทียบกับองคการท่ีเปน Best 
Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ท่ีดีท่ีสดุ หรือได
เทียบเทา หรือดีกวา เหมาะกับบุคลากรระดับ
หัวหนางาน หรือบุคลากรท่ีมีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูง ท่ีมีความพรอมท่ีจะเรยีนรูและ
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให
เปนไปตามหรือสูงกวามาตรฐานของคูแขง
ภายในหรือภายนอกหนวยงานและองคการ 
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๑๘. การประชุม/ สมัมนา  
     (Meeting/ Seminar) 

 

เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ใหเกิดการแลกเปลีย่นมุมมองท่ี
หลากหลาย ผูนำการประชุม/สัมมนาจึงมี
บทบาทสำคัญมากในการกระตุนจงูใจให
ผูเขารวมประชุม/สมัมนานำเสนอความ
คิดเห็นรวมกัน 

 

เพ่ือใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ จาก
ผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอกองคการ เปนการ
เรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคดิเห็นกันใน
หัวขอใดหัวขอหน่ึง 

๑๙. การใหทุนการศึกษา  
      (Scholarship) 
 

เนนการใหทุนการศึกษาเพ่ือใหผูเรยีนมี
ความรู ประสบการณมากข้ึนจากอาจารย
ผูสอน รวมถึงการสรางเครือขายกับผูเรยีน
ดวยกัน ซึ่งบุคคลท่ีไดรับทุนจะตองใชเวลา
การทำงานหรือเวลาสวนตัวในการขอรับ
ทุนจากองคการ 

เพ่ือใหบุคลากรไดใชชวงเวลาทำงานปกติ หรือ
นอกเวลาทำงานในการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม
ในระดับท่ีสูงข้ึน โดยศึกษาตอในหลักสูตรท่ีเปน
ประโยชนตอการทำงานปจจุบันของบุคลากร 
หรือการทำงานในอนาคต หรือเปนประโยชนตอ
การเลื่อนระดับหรือตำแหนงงานท่ีสูงข้ึนตอไปใน
อนาคต 

 
 
 
3. สายงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด 

บริหารทองถ่ิน อำนวยการทองถ่ิน วิชาการ ท่ัวไป 

1) นักบริหารงานทองถ่ิน 
 

๑) นักบริหารงานท่ัวไป 
๒) นักบริหารงานการคลัง 
๓) นักบริหารงานชาง 
4) นักบริหารงานสวัสดิการ
สังคม 
5) นักบริหารงานสาธารณสุข 
6) นักบริหารงานการศึกษา 

1) นักทรัพยากรบุคคล 
2) นักวิเคราะหนโยบาย 
 และแผน 
3) นิติกร 
4) นักพัฒนาชุมชน 
5) นักจัดการงานท่ัวไป 
6) นักวิชาการจัดเก็บรายได 
7) นักวิชการเงินและบัญชี 
8) นักวิชาการสาธารณสุข 
9) นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
10) นักวิชาการศึกษา 
11) คร ู
 

๑) เจาพนักงานธุรการ 
๒) เจาพนักงานการเงิน 
 และบัญชี 
๓) เจาพนักงานพัสด ุ
4) เจาพนักงานจัดเก็บ
รายได 
5) เจาพนักงานปองกันฯ 
6) นายชางโยธา 
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3. การจำแนกระดับคุณวุฒิทางการศึกษาของบุคลากร 
 

ประเภท 

ต่ำกวา 
ปวช. 

ปวช. 
 หรือ

เทียบเทา 

ปวส.  
หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญา
ตรี หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญา
โท หรือ 

เทียบเทา 

ปริญญา
เอก  
หรือ 

เทียบเทา 

รวม 

ขาราชการหรือ 
พนักงานสวนทองถิ่น 

- - ๑ ๑1 1 - ๑3 

ขาราชการหรือ
พนักงานครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

- - - 1 - - 1 

พนักงานจาง 10 9 3 28 - - 50 

รวม 10 9 4 40 1 - 64 

คิดเปนรอยละ 15.63 14.06 6.25 62.50 1.56  100.00 

 
5. โครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น จำแนกตามประเภทตำแหนง 
  องคการบริหารสวนตำบลโละจูด ไดวิเคราะหโครงสรางอายุขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน
จำแนกตามประเภทตำแหนงขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด ที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปน
เครื่องมือวิเคราะหการพัฒนาบุคลากรตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมผูสูงวัยในองคการบริหารสวนตำบลโละจูด 
และชองวางระหวางวัยที่เกิดขึ้นในองคการบริหารสวนตำบลโละจูด โดยผูที่ใกลเกษียณอายุควรไดรับการพัฒนา
ในหลักสูตรหรือวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม และควรกำหนดใหเปนผูถายทอดความรู ประสบการณ ใหกับบุคลากร
ในองคการบริหารสวนตำบลโละจูดเพ่ือพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง ดังนี้ 

 
ประเภท 

ชวงอายุ  
คน 

อายุ
เฉล่ีย <= 

24 
25 – 
29 

30 -  
34 

35 - 
39 

40 – 
44 

45 – 
49 

50 - 
54 

>= 
54 

บริหารทองถิ่น     1  1  2  
อำนวยการทองถิ่น      1  1 2  
วิชาการ   1 1  2 1  5  
ท่ัวไป   1 1 1 1   4  
ขาราชการหรอืพนักงานและ
บุคลากรทางการศึกษา 

      1  1  

รวม   2 2 2 4 3 1 14  

คิดเปนรอยละ   14.29 14.29 14.29 28.57 21.42 7.14 100  
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6. การสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ ป 
  องคการบริหารสวนตำบลโละจูด วิเคราะหการสูญเสียกำลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ ๓ 
ปขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด ที่มีผลตอการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเปนเครื่องมือวิเคราะหการวางแผน
ลวงหนาในการกำหนดอัตรากำลังและแผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด ดังนี้ 

ลำดับ สายงาน ปงบประมาณท่ีเกษียณอายุราชการ รวม 
2567 2568 2569 

  1 - - 1 
รวม 1 - - 1 
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แผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด 

ท่ี โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค เปาหมาย
(คน) วิธีการพัฒนา 

งบประมาณท่ีใช
แตละโครงการ/ 
กิจกรรม (บาท) 

ระยะเวลา 
การดำเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

1 อบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน พนักงานสวนตำบล    - เปนการพัฒนาและเพิ่มศักยภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานสวน
ตำบล 

 

เพื่อรับทราบปญหาอุปสรรคตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานและแลกเปล่ียนความคิดเห็นใน
ดานตาง ๆ เพื่อนำมาปรับปรุงการ
ดำเนินงานของ อบต.ใหมีประสิทธภิาพ
มากยิ่งขึ้น 

45 การอบรมสัมมนา
และศึกษาดูงาน 

300,000 ต.ค.68 - ก.ย
69 

ทดสอบตามแบบ
ที่กำหนด 

2 อบรมบุคลากร จัดโดยสถาบันบุคลากรทองถิ่น 
หรือหนวยงานราชการอื่น ๆ  ที่เกีย่วของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่นหรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานทั่วไป หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานการคลัง หรือหลักสูตร 
  อื่นที่เกีย่วของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานชาง หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวของ 
- หลักสูตรนักบริหารงานการศึกษา หรือหลักสูตร 
  อื่นที่เกี่ยวของ 
- หลักสูตรนักวิเคราะหนโยบายและแผน  
  หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวของ 
- หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวของ 
- หลักส ูตรเจ าพน ักงานพ ัฒนาช ุมชน หรือ
หลักสูตรอื่น  ที่เกี่ยวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการตรวจสอบภายใน  
  หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานธุรการ หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานปองกันและบรรเทา 
  สาธารณภัย หรือหลักสูตรอื่นที่เกี่ยวของ 

 

 - เปนการเพิ่มพูนความรูในการ
ปฏิบัติหนาทีข่องพนักงานสวนตำบล 
 

 

- เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติหนาที่,
ระเบียบกฎหมายที่เปล่ียนแปลง 
-  เพื่อเสริมสรางความรูในการบริหารงาน
ในอำนาจหนาที ่
-  เพื่อเสริมสรางความรูในการปฏิบัติงาน 

 
 

3 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

1 

 
 

 

   การฝกอบรม 
 

 

400,000 ต.ค.68 - ก.ย
69 

ทดสอบตามแบบ
ที่กำหนด 
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แผนพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด 

ท่ี โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค เปาหมาย
(คน) วิธีการพัฒนา 

งบประมาณท่ีใช
แตละโครงการ/ 
กิจกรรม (บาท) 

ระยะเวลา 
การดำเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

 - หลักสูตรนักวิชาการเงินและบัญชี หรือ   
  หลักสูตรอื่นที่เกีย่วของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานพัสดุ หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวของ 
- หลักสูตรเจาพนักงานจัดเกบ็รายได หรือ  
  หลักสูตรอื่นที่เกีย่วของ 
- หลักสูตรนายชางโยธา หรือหลักสูตรอืน่ 
  ที่เกี่ยวของ 
- หลักสูตรนักวิชาการศึกษา หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวของ 
- หลักสูตรครู หรือหลักสูตรอื่น 
  ที่เกี่ยวของ 

- เปนการเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติ
หนาที่ของพนักงานสวนตำบล 
 

 

- เพื่อใหทราบและเขาใจการปฏิบัติหนาที่,
ระเบียบกฎหมายที่เปล่ียนแปลง 
-  เพื่อเสริมสรางความรูในการบริหารงาน
ในอำนาจหนาที ่
-  เพื่อเสริมสรางความรูในการปฏิบัติงาน 

1 
 

1 
 

1 
 

2 
 

1 
 

1 

การฝกอบรม 
 

 

 ต.ค.68 - ก.ย.
69 

ทดสอบตามแบบ
ที่กำหนด 

 

3 โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร -  เปนการเพิ่มพูนทักษะ ดาน
กฎหมายเกีย่วกับการปองกัน 
และการปราบปรามการทุจริต 

-  เพื่อใหมีความรูความเขาใจกฎหมาย 
เกี่ยวกบัการปองกันและการปราบปราม
การทุจริต 

50 การฝกอบรม 
 

88,000 ต.ค.68 - ก.ย.
69 

ทดสอบตามแบบ
ที่กำหนด 

4 อบรมผานระบบการเรียนรูออนไลนของกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่นเพื่อพัฒนาทองถิ่น
อยางยั่งยืน : Local MOOC  

- เปนการเพิ่มพูนความรู สามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตองตามกฎหมาย 
ระเบียบที่เกี่ยวของในสายงานของ
ตนเอง 

-  เพื่อใหมีความรูความเขาใจกฎหมาย 
ระเบียบที่เกี่ยวของในสายงาน สามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตอง 

50 การฝกอบรม 
 

ไมใชงบประมาณ ต.ค.68 - ก.ย.
69 

ทดสอบตามแบบ
ที่กำหนด 

5 โครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรม - เปนการเพิ่มพูนความรู และ
เสริมสรางมาตรฐานทางจริยธรรมใน
หนวยงานของรัฐ 

- เพื่อพัฒนาและเสริมสรางคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

60 การฝกอบรม 23,360 ต.ค.68 - ก.ย.
69 

ทดสอบตามแบบ
ที่กำหนด 

6 โครงการอื่นๆ ที่สามารถกำหนดภายหลังตาม
ความจำเปนและสถานการณ 

-  เปนการเพิ่มพูนทักษะ ความรู 
ประสบการณและขีดความสมารถใน
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรูประสบการณ
และขีดความสมารถในการปฏิบัติงานที่
สูงขึ้น 

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

ทดสอบตามแบบ
ที่กำหนด 
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แผนการดำเนนิงานสำหรับการบริหารและพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2569 

กิจกรรมหลัก งบประมาณ แผนการดำเนนิงาน 

ไตรมาส 1 ไตรมาส 2 ไตรมาส 3 ไตรมาส 4 

1. การพัฒนาแผนอัตรากำลังคนและระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตำบลโละจูด 

1.1 ทบทวนและ ปรับปรงุโครงสราง องคกร ระบบงาน และกรอบอัตรากำลัง
ใหสอดคลองกับ วิสัยทัศน พันธกิจ และภารกิจ ของ องคการบริหารสวนตำบล
โละจูด 

ไมใช
งบประมาณ 

    

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

ไมใช
งบประมาณ 

    

1.3 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการการปฏิบัติงาน ไมใช
งบประมาณ 

     

2. การพัฒนาบุคลากรของพนักงานสวนทองถิ่น 

2.1 อบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน พนักงานสวนตำบล   300,000     

2.2 อบรมบุคลากร จัดโดยสถาบันบุคลากรทองถ่ิน 

หรือหนวยงานราชการอ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวของ 

400,000     

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

ไมใช
งบประมาณ 

    

2.4 โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 88,000     

2.5 โครงการอบรมคุณธรรมจริยธรรม ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2569 23,360     

 



 


