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 ๑. หลักการและเหตุผล  

การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ สามารถแข่งขันได้ ทั้งในระดับพ้ืนที่ และระดับ
สากล เป็นสิ่งที่มีความจำเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่งการแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization)  โดยต้อง
อาศัยความรู้ ความสามารถของบุคลากร องค์ความรู้ และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัย
สำคัญที่จะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศได้ 

ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดนครราชสีมา เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล ลงวันที่ ๒๔  ตุลาคม  ๒๕๔๕ กำหนดให้
องค์การบริหารส่วนตำบล  มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนตำบล ก่อนมอบหมาย
หน้าที่ให้ปฏิบัติเพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผน ของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ บทบาท และหน้าที่ของ
พนักงานส่วนตำบลในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และแนวทางปฏิบัติตนเพ่ือเป็น
พนักงานส่วนตำบลที่ดี โดยองค์การบริหารส่วนตำบล ต้อง ดำเนินการพัฒนาให้ครบถ้วนตามหลักสูตรที่
คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) กำหนด เช่น การพัฒนา ด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติ
ราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือการพัฒนาตนเอง ก็ได้ หากองค์การ
บริหารส่วนตำบลมีความประสงค์จะพัฒนาเพ่ิมเติม ให้สอดคล้องกับความจำเป็นในการพัฒนาของแต่ละ องค์การ
บริหารส่วนตำบลก็ให้กระทำได้  ทั้งนี้ องค์การบริหารส่วนตำบลที่จะดำเนินการจะต้องใช้หลักสูตรที่
คณะกรรมการ พนักงานส่วนตำบล กำหนดเป็นหลักสูตรหลัก และเพ่ิมเติมหลักสูตรตามความจำเป็นที่องค์การ
บริหารส่วนตำบลพิจารณา เห็นว่ามีความเหมาะสม การพัฒนาพนักงานส่วนตำบลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ ให้องค์การบริหารส่วนตำบลสามารถ เลือกใช้วิธีการพัฒนาอ่ืนๆ ได้ และอาจกระทำได้โดยสำนักงาน
คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.) สำนักงาน คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) 
องค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัด หรือสำนักงานคณะกรรมการ พนักงานส่วนตำบล (ก.อบต.จังหวัด) ร่วมกับ
องค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัด  หรือองค์การบริหารส่วนตำบลต้นสังกัด  ร่วมกับส่วนราชการอ่ืนหรือ
ภาคเอกชนก็ได้และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดนครราชสีมา เรื่อง หลักเกณฑ์และ
เงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล ลงวันที่ ๒๔  ตุลาคม  ๒๕๔๕ กำหนดให้
องค์การบริหารส่วนตำบลจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรมและ
จริยธรรม อันจะทำให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
   ในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ต้องกำหนดตามกรอบของแผนแม่บทการพัฒนาพนักงาน
ส่วนตำบล ที่คณะกรรมการกลางพนักงาน ส่วนตำบล (ก.อบต.) กำหนด โดยให้กำหนดเป็นแผนการพัฒนา
พนักงานส่วนตำบล มีระยะเวลา ๓  ปี ตามกรอบของแผนอัตรากำลังขององค์การบริหารส่วนตำบลนั้น 
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   เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท อำเภอโนนสูง 
จังหวัดนครราชสีมา  จึงได้จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ ๒๕68  ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหาร อีกทั้งยังเป็นการ พัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาทในการปฏิบัติงานราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล โดยในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชานั้น ต้องพัฒนา ๕ ด้าน ได้แก่ 
                     (๑)  ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป 
เช่น ระเบียบ กฎหมาย นโยบายสำคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของนโยบายต่างๆ  เป็นต้น 
                     (๒)  ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตำแหน่งหนึ่งตำแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานบริหารงานบุคคล งานวิเคราะห์ งาน
การเงิน งานด้านช่าง ฯ 
                     (๓)  ด้านการบริหาร  ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน  
เช่น ในเรื่องการวางแผน การมอบหมางาน การจูงใจ การประสานงานเป็นต้น 
                     (๔)  ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอ่ืนได้ยอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เช่น มนุษย์สัมพันธ์การทำงาน การสื่อสารและสื่อ
ความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 
                     (๕)  ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการ
ปฏิบัติงานอย่างมีความมีความสุข เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางดังกล่าว  องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  
จึงได้จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ ๒๕66 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร  เป็น
เครื่องมือในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร  อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี 
คุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท ในการปฏิบัติงานราชการและบริการ
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบล เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ ยวกับอัตรา
ตำแหน่งและมาตรฐานของตำแหน่ง (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2558 ลงวันที่ 4 กันยายน 2558  เพ่ือให้พนักงาน
องค์การบริหารส่วนตำบลที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งประเภทใดในสายงานเริ่มต้นระดับใด และตำแหน่ง
ใด ตามประกาศมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับตำแหน่งและมาตรฐานของตำแหน่ง ลงวันที่ 22 พฤศจิกายน 2554 ให้
จัดเข้าสู่ตำแหน่งตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบล เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตรา
ตำแหน่งและมาตรฐานของตำแหน่ง (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2558 
 โดยที่คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลเห็นสมควรให้มีการปรับปรุงระบบจำแนก
ตำแหน่งของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกาศนี้ให้บังคับ ตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2558 เป็นต้นไป 
ข้อ 3/1 การสรรหาบุคคล การแต่งตั้งและการให้พ้นจากตำแหน่ง การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ และการเลื่อนขั้นเงินเดือน ให้พิจารณาโดยคำนึงความรู้ ทักษะ และสรรรถนะที่
จำเป็นตามบัญชีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็น การกำหนดตำแหน่งพนักงานท้องถิ่นให้มี 4 ประเภท 
ดังต่อไปนี้ 

/(1) ตำแหน่ง... 
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  (1) ตำแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น ได้แก่ ตำแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและรอง
ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือตำแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด 
 (2) ตำแหน่งประเภทอำนวยการท้องถิ่น ได้แก่ ตำแหน่งหัวหน้าหน่วยงานระดับฝ่าย ระดับส่วน 
ระดับกอง ระดับสำนักในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือตำแหน่งระดับที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน ตามทีค่ณะกรรมการ
กลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด 
 (3) ตำแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ตำแหน่งที่จำเป็นต้องใช้ผู้สำเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่
ของตำแหน่งนั้น 
 (4) ตำแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ตำแหน่งที่ไม่ใช่ตำแหน่งประเภทบริหารตำแหน่ง ประเภท
อำนวยการ และตำแหน่งประเภทวิชาการ ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน  
ส่วนท้องถิ่นกำหนด เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของตำแหน่งนั้น 
 ตำแหน่งพนักงานส่วนท้องถิน่ ให้มีระบบดังต่อไปนี ้
 (1) ตำแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น 
      (ก) ระดับต้น 
      (ข) ระดับกลาง 
      (ค) ระดับสูง 
 (2) ตำแหน่งประเภทอำนวยการท้องถิ่น 
      (ก) ระดับต้น 
      (ข) ระดับกลาง 
      (ค) ระดับสูง 
 (3) ตำแหน่งประเภทวิชาการ 
      (ก) ระดับปฏิบัติการ 
      (ข) ระดับชำนาญการ 
      (ค) ระดับชำนาญการพิเศษ 
      (ง) ระดับเชี่ยวชาญ 
 (4) ตำแหน่งประเภททั่วไป 
      (ก) ระดับปฏิบัติงาน 
      (ข) ระดับชำนาญงาน 
      (ค) ระดับอาวุโส 
 
 
 

/การจัดพนักงาน... 
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 ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดทำฐานข้อมูลข่าวสารให้ครบถ้วน 
ทันสมัย  ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านการเมืองการปกครอง เศรษฐกิจ  สังคม  ฯลฯ โดยข้อมูลควรแสดง
แนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป บุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ  ความคาดหวัง และความต้องการ
ของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึง
โอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจำกัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์
จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร  อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ้งทั้งหมดเป็นการประเมิน
สถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบคำถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน 
สำหรับใช้เป็นประโยชน์ในการกำหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคตทั้งนี้  โดยใช้เทคนิค Swot analysis 
การพิจารณาถึงปัจจัยภายใน ได้แก่จุดแข็ง (Strength  - S) จุดอ่อน (Weak - W) และปัจจัยภายนอกได้แก่ 
โอกาส (Oppotunity - O)  และอุปสรรค (Threat - T)  เป็นเครื่องมือ 

จุดแข็ง 
- กำหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรเองภายใต้กฎหมาย 
- เป็นองค์กรของรัฐ  มีฐานะเป็นนิติบุคคล 
- มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 
- มีบทบาทหน้าที่ตามกฎหมายชัดเจน 
- มีความพร้อมในด้านงบประมาณในการพัฒนา 

จุดอ่อน 
-  บุคลากรในองค์กรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
-  การแข่งขันระหว่างองค์กรมีน้อย 
-  บุคลากรไม่เพียงพอ ไม่มีเวลาเข้ารับการฝึกอบรม 

โอกาส 
-  รัฐบาลส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร 
-  สถาบันพัฒนาบุคลากร  มีหลักสูตรในการฝึกอบรมที่หลากหลาย 
-  ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการพฒันาบุคลากร 

อุปสรรค 
-  กฎระเบียบไม่ทันสมัย ปรับไม่ทันกับภาวะเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปลี่ยนไป 
-  หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรไม่สอดรับกับความต้องการของผู้อบรม   
-  หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมสูง   
 
 
 
 
 

/2.วัตถุประสงค์... 
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  ๒. วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา  
 
       ๒.๑  เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตสำนึกในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ รู้วิธีคิดที่ถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด (Conceptual Skills) เพ่ือ
การบริหารและการปฏิบัติงานทีม่ีประสิทธิผล 
       ๒.๒  เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านมนุษย์ มุ่งมั่นที่จะเข้าใจและตระหนักรู้ในคุณค่า
ของตนเองและคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Skills) เพ่ือบริหารและปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิผล 
       ๒.๓  เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มุ่งมั่นที่จะเป็นคนเก่ง มีทักษะในการบริหาร
และปฏิบัติงาน (Technical Skills) โดยเฉพาะสมรรถนะในการบริหารและปฏิบัติงานตามโครงการภายใต้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนตำบลบ้านไทร และโครงการภายใต้แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้มีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกระทรวงและยุทธศาสตร์ของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการบริหารและปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของ
หน่วยงานต่าง ๆ ที่ให้ความร่วมมือและประสานงานขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในส่วนราชการต่า ง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิผล 
 
 ๓. เป้าหมาย 

 ๓.๑  เป้าหมายเชิงปริมาณ 
         ๑. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  อันประกอบด้วย  
พนักงานส่วนตำบลและพนักงานจ้าง ได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้  มีความสามารถ ทักษะ คุณธรรมและ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงานทุกคน 
        ๒. ประชาชนตำบลเมืองปราสาท  ได้รับการบริการที่ดี  สะดวก รวดเร็ว ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ  ๘๕ 
 ๓.๒ เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

         ๑. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาททุกคน ที่ได้เข้ารับการ
พัฒนา เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนำความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์
ในการปฏิบัติงานเพ่ือบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  ตามแนวทางการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ด ี

        ๒. ประชาชนตำบลเมืองปราสาท ได้รับการบริการที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
 
 
 
 

/4.การวิเคราะห์... 
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 4.  การวิเคราะห์ 

     การวิเคราะห์บุคลากร (Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์แบบ SWOT ซึ่งเป็นการวิเคราะห์
แบบเดียวกับการวางแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนตำบลที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นไว้ เพ่ือให้การอ่าน
ผลการวิเคราะห์เป็นในทางเดียวกันและเข้าใจง่าย 

การวิเคราะห์  SWOT องค์กรและบุคลากร 
 
จุดแข็ง  S 
       * องค์กรมีแผนในการพัฒนาบุคลากรเฉพาะด้าน 
       * บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ เข้าถึงวัฒนธรรมในพื้นท่ี การมีส่วนร่วมกับชุมชนท้องถิ่น 
       * องค์กรมีการสั่งสมประสบการณ์อย่างต่อเนื่องในหลักสูตรการปฏิบัติงาน 
       * บุคลากรมีองค์ความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีประสบการณ์สูง 
จุดอ่อน  W 
       * งบประมาณในด้านการบริหารงานบุคคลมีจำกัด ไม่เพียงพอ 
       * อัตรากำลังยังไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน 
       * ขาดทักษะด้านการสื่อสารที่จำเป็นในการทำงานเชิงรุก 
       * ขาดการสรุปบทเรียน องค์ความรู้ และติดตามประเมินผลเพื่อการแก้ปัญหาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
       * ขาดการมองเชิงระบบ ความเข้าใจและทักษะการทำงานแบบบูรณาการ 
       * บคุลากรขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองและการเพ่ิมความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
โอกาส   O 
       * มีการสนับสนุน ส่งเสริมทั้งด้านนโยบายและแนวทางการปฏิบัติจากรัฐบาล 
       * มีกฎหมายรองรับและชัดเจน 
       * มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
       * มีระบบสารสนเทศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
อุปสรรค   T 
       * งบประมาณไมเ่พียงพอ 
       * กฎหมาย/กฎระเบียบด้านการบริหารงานบุคคลไม่ชัดเจนในบางประเด็น 
       * ระเบียบ กระทรวงมหาดไทยหนังสือซักซ้อม ไม่มีความชัดเจน ขาดแนวทางในการดำเนินการที่ถูกต้อง 
       * การแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง ในเรื่องการปฏิบัติงาน และการแต่งตั้งบคุลากร 
 
 
 
 
 

/5.ยุทธศาสตร์... 
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   5. ยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงานส่วนตำบล 
 

ยุทธศาสตร์การพัฒนา กลยุทธ์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะ
ที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
เพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน 
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี 

กลยุทธ์ที่ 1พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี 
 กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน 

ยุทธศาสตร์ที ่3 
การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ก ล ยุ ท ธ์ ที่  1  พั ฒ น าบุ ค ล าก ร ให้ ย อ ม รั บ ก าร
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในองค์กรในอนาคต 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรร่วมมือกับ
เครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาคประชาชน 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 
การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และร่วมกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับในผลงานของ
คนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในองค์กร (KM) เพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ศักยภาพและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

  
 
 ๖. ขอบเขตและแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร  
 

  คณะกรรมการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 
เห็นสมควรให้จัดทำ แผนการพัฒนาบุคลากร โดยให้มีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมในมิติด้านต่างๆ ดังต่อไปนี้  

  ๑ ) การกำหนดหลักสูตรการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา ระยะเวลาและ
งบประมาณในการ พัฒนาพนักงานส่วนตำบล ให้มีความสอดคล้องกับตำแหน่งและระดับตำแหน่งในแต่ละ 
สายงานที่ดำรงอยู่ตามกรอบแผน อัตรากำลัง ๓  ปี  

  ๒) ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท ต้องได้รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถใน หลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง หรือหลายหลักสูตรอย่างน้อย ปีละ ๑ ครั้งหรือตามที่ผู้บริหารท้องถิ่น
เห็นสมควร ดังนี้  

   (๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ  
   (๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
   (๓) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง  
   (๔) หลักสูตรด้านการบริหาร  
   (๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

         /3) วิธีการ... 
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๓) วิธีการพัฒนาบุคลากร ให้องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  เป็นหน่วยดำเนินการเอง 
หรือดำเนินการ ร่วมกับ ก.อบต. จังหวัดนครราชสีมา หรอืหน่วยงานอืน่โดยวิธีการพัฒนาวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลาย
วิธีก็ได้ ตามความจำเป็น และความเหมาะสม ดังนี้  

   (๑) การปฐมนิเทศ  
  (๒) การฝึกอบรม  
  (๓) การศึกษาหรือดูงาน  
  (๔) การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา  
  (๕) การสอนงาน การให้คำปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม  

  ๔) งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท ต้องจัดสรร 
งบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนแน่นอนโดยคำนึงถึงความ
ประหยัดคุ้มค่า เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
   

๗. ขั้นตอนการดำเนินงาน  

   ๗.๑ การเตรียมการและการวางแผน  
         ๑) แต่งตั้งคณะทำงานเพ่ือดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  
         ๒ ) พิจารณาเหตุผลและความจำเป็น  ในการพัฒนาโดยการศึกษาวิเคราะห์ดูว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน สมควรต้องได้รับการพัฒนาด้านใดบ้าง จึงจะปฏิบัติงานได้สำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ
และปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ กำหนดไว้  

         ๓) กำหนดประเภทของความจำเป็น ได้แก่ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความรู้และทักษะ เฉพาะของานในแต่ละตำแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และด้านคุณธรรม
จริยธรรม  
   ๗.๒ การดำเนนิการพัฒนา  

        ๑) การเลือกวิธีพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการ พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จากการหาความจำเป็นในการพัฒนาแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรนำ
ข้อมูลเหล่านั้นมาพิจารณากำหนด กลุ่มเป้าหมาย และเรื่องท่ีผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจำเป็นต้องได้รับการพัฒนาได้แก่ 
การคัดเลือกกลุ่มบุคคลที่สมควรจะได้รับ พัฒนา และเลือกประเด็นที่จะให้มีการพัฒนาโดยสามารถเลือกแนวทาง
หรือวิธีการพัฒนาได้หลายรูปแบบตามความ เหมาะสม เช่น การให้ความรู้ การสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ 
การฝึกอบรม การดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการและ การสัมมนา เป็นต้น  

        ๒) วิธีพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยเลือก
แนวทางการ พัฒนาได้หลายอย่าง โดยอาจจัดทำเป็นโครงการเพ่ือดำเนินการเอง หรือเข้าร่วมสมทบกับหน่วย
ราชการอ่ืน หรอืว่าจ้าง องค์กรเอกชนที่มีความรู้ความชำนาญเฉพาะด้านเป็นผู้ดำเนินการ  

 
/รายละเอียด... 

 
 
 
 
 



ส้ินสุด 
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รายละเอียดขั้นตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้  
แผนภาพแสดงข้ันตอนการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากร 

    เริ่มต้น  

 
   
 
 
   
    

    
     
 
 
 
 
 
 
 

  

 

 

 

 

 

 

 
 

1.1 แต่งตั้งคณะทำงาน 
๑.๒ พิจารณาเหตุผลและความจำเป็น  
๑.๓ กำหนดประเภทของความจำเป็น 

1.การเตรียมการและการวางแผน 

 

     การดำเนินการ โดยอาจดำเนินการเอง หรือร่วมกับ
หน่วยราชการอ่ืน หรือว่าจ้างเอกชน ดำเนินการและเลือก
รูปแบบวิธีการที่เหมาะสม  เชน่  

  - การปฐมนิเทศ    
- การสอนงาน การให้คำปรึกษา  

  - การสับเปลี่ยนหน้าทีร่ับผิดชอบ  
  - การฝึกอบรม  

  - การดูงาน  
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา  

  - ฯลฯ  
 

2.การดำเนินการ/วิธีดำเนนิการ 
21.การเตรียมการและการ

วางแผน 

 
 

จัดให้มีระบบตรวจสอบ ติดตามและ
ประเมินผลเพื่อให้ทราบถึงความความสำเร็จ 
ความรู้ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 

3.การติดตามและประเมินผล 
21.การเตรียมการและการ

วางแผน 
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กรอบแนวความคิดแผนพัฒนาบุคลากร (Conceptual Framework in Personnel Development Plan) 
 
  
 องค์ประกอบ 1                        องค์ประกอบ 2                       องค์ประกอบ 3         องค์ประกอบ 4           องค์ประกอบ 5 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 บุคลากร 
มีจิตสำนึกพัฒนา
ตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง   
มีสมรรถนะ 
ที่สามารถ 
ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของ 
อบต.เมืองปราสาท
ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  และ
มีสมรรถนะที่
สามารถขับเคลื่อน
ภารกิจของ อบต. 
เมืองปราสาทได้
อย่างมี
ประสิทธิผล” 

 

3.1 บุคลากรเก่งคิด   (รู้
วิธีคิด คิดเป็น มี

จิตสำนึกที่ดี และมุ่งมั่น
ที่จะเป็นคนดี) 

3.2 บุคลากรเก่งคน 
(เข้าใจตนเอง เข้าใจคน
อื่น รู้วิธีทำงานและอยู่
ร่วมกับคนอื่นอย่างมี

ความสุข และมุ่งมั่นที่จะ
รักคนอื่น รักองค์กร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน (มี
ความรู้และทักษะในการ
บริหารและปฏิบัติงาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิผล) 

2.1 พัฒนาสมรรถนะจำเป็นพื้นฐาน  
(Intrinsic Competency) 

 
 

1. ทรัพยากรที่ใช ้
(Input) 

2. กิจกรรม 
(Process) 

3. ผลผลิต 
(Output) 

4. ผลลัพธ์ 
(Outcome) 

5. ผลลัพธ์สุดทา้ย 
(End Outcome) 

1.1 บุคลากรที่รับ 
ผิดชอบด้านต่างๆ 

(Man) 

1.2 งบประมาณที่ใช้
ในกิจกรรมต่างๆ 

(Budget) 

1.3 เวลาที่ใช้เพื่อ
ดำเนินกิจกรรม 
ต่างๆ (Time) 

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช้ 

(Innovation and 
Technology) 

2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลกัหน่วยงาน 
(Routine-Oriented Competency) 

 

5.1 ประชาชนเช่ือมั่น
และศรทัธา 

ในการบริหารงาน  
 
 
 
 

5.2 ได้รับความร่วมมือ
ในการบริหารงานจาก

ประชาชน  
 
 
 

5.3 สู่การพัฒนาที่
ยั่งยืน 

 
 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์  
(Strategy-Oriented Competency) 

 

2.4 พัฒนาโดยวิธีเร่ิมจากภายใน 
 (Inside-Out Approach) มากกว่าวิธีเริม่จาก

ภายนอก (Outside-In Approach) 
 

2.5 ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพื่อให้
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้ 

(Proactive Personnel Development Plan) 
 

     องคป์ระกอบดา้นการขบัเคลื่อน (Driving Force Factors)      องคป์ระกอบดา้นผลสมัฤทธ์ิท่ีเกิดจากการขบัเคลือ่น (Result Factors) 

2.6 กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร  
(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 
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บทที่ ๒ 
แนวทางการพัฒนาบคุลากร 

 
การกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท     

ได้พิจารณาและให้ความสำคัญบุคลากรในทุกระดับทั้ง คณะผู้บริหาร,สภาองค์การบริหารส่วนตำบล พนักงาน
ส่วนตำบลทั้ง ๔ ส่วน และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท เพ่ือให้ได้รับการพัฒนา
ประสิทธิภาพทั้งทางด้านการปฏิบัติงาน, หน้าที่ ความรับผิดชอบ, ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละ
ตำแหน่ง, การบริหาร และคุณธรรมและจริยธรรม ดังนี้  
   สำนักปลัด อบต.   ประกอบด้วย  

๑. ปลัด อบต. (นักบริหารงานท้องถิ่น) 
๒. หัวหน้าสำนักปลัด อบต. (นักบริหารงานทั่วไป) 
๓. นักจัดการงานทั่วไป 
4. นักทรัพยากรบุคคล 
5. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
6. นิติกร 
7. นักพัฒนาชุมชน 
8. นักวิชาการเกษตร 
9. นักวิชาการสาธารณสุข 
10. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
11. เจ้าพนักงานธุรการ 

กองคลัง   ประกอบด้วย  
๑. ผู้อำนวยการกองคลัง  (นักบริหารงานการคลัง)  
๒. นักวิชาการเงินและบัญชี 
๓. นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
4. นักวิชาการพัสดุ 

กองช่าง   ประกอบด้วย  
๑. ผู้อำนวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง) 
๒. วิศวกรโยธา 
3. นายช่างโยธา 
4. นายช่างไฟฟ้า 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
ประกอบด้วย  

๑. ผู้อำนวยการกองการศึกษา 
2. นักวิชาการศึกษา  
3. ผู้อำนวยการศูนยพั์ฒนาเด็กเล็ก 
4. คร ู
5. ครผูู้ช่วย 

  หน่วยตรวจสอบภายใน 
1. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
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1.โครงสร้างส่วนราชการองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 
 
 

ปลัด อบต. 
นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับกลาง (1) 

 

 
สำนักปลัด อบต. 

 

 หัวหน้าสำนักปลัด    
(นักบริหารงานทั่วไป) ระดับต้น (1) 
-นักจัดการงานทั่วไป (ชก.)  (1) 
-นักทรัพยากรบุคคล (ชก.)  (1) 
-นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 (ชก.)  (1) 
-นิติกร (ปก.)  (1) 
-นักวิชาการเกษตร (ปก./ชก.)  (1) 
-นักพัฒนาชุมชน (ชก.)  (1) 
-เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภยั (ปง./ชง.)  (1) 
-เจ้าพนักงานธุรการ (ชง.)  (1) 
-นักวิชาการสาธารณสุข (1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-ผช.เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน (1) 
-พนักงานขับรถยนต์ (1) 
พนักงานจ้างทั่วไป 
-คนงาน (2) 
-ภารโรง (1) 

  
 
 
 
 

/2.ตาราง... 

 
 

 
 
 

กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 

ผู้อำนวยการกองการศึกษา 
(นักบริหารงานการศึกษา)  

ระดับต้น (1) 
-นักวิชาการศึกษา  (ปก.)  (1) 
-ผอ.ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (1) 
-ครู คศ.2 (1)  
-ครผูู้ช่วย (1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-ผู้ดูแลเด็ก (ทักษะ) (1) 
-ผู้ช่วยเจา้พนักงานธุรการ (1) 

กองคลัง 
 

 ผู้อำนวยการกองคลัง    
(นักบริหารงานการคลัง) ระดับต้น (1) 

-นักวิชาการเงินและบัญช ี(ชก.)  (1) 
-นักวิชาการจัดเก็บรายได้ (ชก.)  (1) 
-นักวิชาการพัสดุ (ปก./ชก.)  (1) 
ลูกจ้างประจำ 
เจ้าพนักงานจัดเกบ็รายได้ (สนบัสนุน) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-ผช.เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (1) 
-ผช.เจ้าพนักงานพัสด ุ(๑) 
พนักงานจ้างทั่วไป 
-คนงาน (1) 

กองช่าง 
 

ผู้อำนวยการกองช่าง 
(นักบริหารงานชา่ง) ระดบัต้น (1) 

-วิศวกรโยธา (ปก./ชก.) (1) 
-นายชา่งโยธา (ชง.)  (1) 
-นายชา่งไฟฟ้า (ชง.)  (1) 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 
-ผช.เจ้านายชา่งโยธา (1) 
-ผช.เจ้าพนักงานธุรการ (1) 
-ผช.นายช่างเขียนแบบ 
พนักงานจ้างทั่วไป 
-คนงาน (4) 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

-นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ชก.) (1) 



2. ตารางแสดงจำนวนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 

3. ประเภทตำแหน่งและสายงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท จำนวน 4 ประเภท 16 สายงาน  ดังนี้ 
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ส่วนราชการ 
                      

                                               
ประเภท 

ท่ัวไป 
ระดับ 

ปฏิบัตงาน 

ท่ัวไป 
ระดับ 

ชำนาญงาน 

ท่ัวไป 
ระดับ 
อาวุโส 

วิชาการ 
ระดับ 

ปฏิบัติการ 

วิชาการ 
ระดับ 

ชำนาญการ 

วิชาการ 
ระดับ 

ชำนาญ
การพิเศษ 

วิชาการ 
ระดับ 

เชี่ยวชาญ 

อำนวยการ
ท้องถิ่น 
ระดับต้น 

อำนวยการ
ท้องถิ่น 

ระดับกลาง 

อำนวยการ
ท้องถิ่น 
ระดับสูง 

บริหาร
ท้องถิ่น 
ระดับต้น 

บริหาร
ท้องถิ่น 

ระดับกลาง 

บริหาร
ท้องถิ่น 
ระดับสูง 

รวม 

1. สำนักปลัด 1 2 - 2 4 - - 1 - - - - - 10 
2. กองคลัง - - - 1 2 - - 1 - - - - - 4 
3. กองช่าง - 2 - 1 - - - 1 - - - - - 4 
4.กองการศึกษาฯ - - - 1 - - - 1 - - - - - 2 
5.หน่วย
ตรวจสอบภายใน 

- - - - 1 - - - - - - - - 1 

 
ส่วนราชการ 
                  

ประเภท 

ลูกจ้างประจำ รวม 

1. สำนักปลัด - - 
2. กองคลัง 1 1 
3. กองช่าง - - 
4.กองการศึกษาฯ - - 
5.หน่วยตรวจสอบภายใน - - 

            
ส่วนราชการ 

                                                       
ประเภท 

ครูผู้ช่วย คศ.1 คศ.2 คศ.3 คศ.4 คศ.5 พนักงานจ้าง รวม รวม
ท้ังหมด 

1. สำนักปลัด อบต. - - - - - - - - - 
2. กองคลัง - - - - - - - - - 
3. กองช่าง - - - - - - - - - 
4.กองการศึกษาฯ 1 - 1 - - - 1 - 3 
5.หน่วยตรวจสอบภายใน - - - - - - - - - 

 

 
 
1. ประเภทท่ัวไป 
 

ลำดับ สายงาน ระดับ ว่าง 
ปฏิบัติงาน ชำนาญงาน อาวุโส  

1 เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย - 1 - - 
2 เจ้าพนักงานธุรการ - 1 - - 
3 นายช่างโยธา - - - 1 
4 นายช่างไฟฟ้า - 1 - - 

 
 

 
/2.ประเภทวิชาการ... 
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2. ประเภทวิชาการ 
 

ลำดับ สายงาน ระดับ ว่าง 
ปฏิบัติการ ชำนาญการ ชำนาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ 

1 นักจัดการงานท่ัวไป - 1 - - - 
2 นักทรัพยากรบุคคล - 1 - - - 
3 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 1 - - - - 
4 นิติกร 1 - - - - 
5 นักวิชาการเกษตร 1 - - - - 
6 นักพัฒนาชุมชน - 1 - - - 
7 นักวิชาการเงินและบญัชี - - - - 1 
8 นักวิชาการพัสด ุ - - - - 1 
9 นักวิชาการจัดเก็บรายได ้ - - - - 1 

10 นักวิชาการศึกษา 1 - - - - 
11 นักวิชาการตรวจสอบภายใน - 1 - - - 
12 วิศวกรโยธา - - - - 1 

 
3. ประเภทอำนวยการ 
 

ลำดับ สายงาน ระดับ ว่าง 
ต้น กลาง สูง  

1 หัวหน้าสำนักปลัด อบต. (นักบริหารงานทั่วไป) - - - 1 
2 ผู้อำนวยการกองคลัง (นักบริหารงานการคลัง) 1 - - - 
3 ผู้อำนวยการกองช่าง (นักบริหารงานช่าง) 1 - - - 
4 ผู้อำนวยการกองการศึกษาฯ (นักบริหารงานการศึกษา) - - - 1 

 
4. ประเภทบริหารท้องถิ่น 
 

ลำดับ สายงาน ระดับ ว่าง 
ต้น กลาง สูง  

1 ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล (นักบริหารงานท้องถิ่น) - 1 - - 
 

5. ประเภทข้าราชการครู/พนักงานครู 
 

ลำดับ สายงาน ระดับ ว่าง 
ครูผู้ช่วย คศ.1 คศ.2 คศ.3 คศ.4 คศ.5  

1 สายงานการสอน - - 1 - - - 1 
(ครูผู้ข่วย) 

 
ลูกจ้างประจำ (สนับสนุน) 
 

ลำดับ กลุ่มงาน สังกัด ว่าง 
สำนักปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา 

1 สนับสนุน - 1 - - - 
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 สรุปได้ดังนี้ 
1) ประเภททั่วไป   จำนวน 4     สายงาน 
2) ประเภทวิชาการ   จำนวน  13   สายงาน 
3) ประเภทอำนวยการ   จำนวน  4     สายงาน 
4) ประเภทบริหารท้องถิ่น  จำนวน  1     สายงาน 
5) ประเภทข้าราชครู/พนักงานครู  จำนวน  3     สายงาน 

  รวมทั้งหมด   จำนวน  25   สายงาน 
 

การกำหนดสมรรถนะเพื่อใช้ในการพัฒนา 

1. องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จำเป็นต่อการปฏิบัติราชการ
ของบุคลากรทุกระดับชั้น มากำหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งององค์ การบริหาร   
ส่วนตำบลเมืองปราสาท ได้กำหนดใช้เป็นตัวกำหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การบริหาร  
ส่วนตำบลทุก 6 เดือน  ดังนี้ 

 1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 4. การบริการเป็นเลิศ 
 5. การทำงานเป็นทีม 
2. ตำแหน่งบริหารงานท้องถิ่นและอำนวยการท้องถิ่น เป็นสายงานของผู้บริหาร องค์การบริหาร 

ส่วนตำบลเมืองปราสาท  ได้กำหนดแนวทางการสำหรับการพัฒนาเพ่ือทำหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและ
อนาคตพร้อมกับเตรียมก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ  ดังนี้ 

 1. การเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง 
 2. ความสามารถในการเป็นผู้นำ 
 3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
 4. การคิดเชิงกลยุทธ์ 
3. ตำแหน่งอ่ืน ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น องค์การบริหาร     

ส่วนตำบลเมืองปราสาท ได้กำหนดสมรรถนะประจำสายงาน ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งและระดับที่ดำรง
ตำแหน่งอยู่ ตามสายงานประจำของแต่ละตำแหน่ง ยกเว้น ลูกจ้างประจำและพนักงานจ้างบางตำแหน่ง ซึ่ง
เป็นไปตามประกาศขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท ในเรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจำปี และต้องดำเนินการทุก 6 เดือน เช่นกัน 

4. สมรรถนะประจำกลุ่มงาน มี 22 สมรรถนะ  ประกอบด้วย 
    1. การกำกับติดตามอย่างสม่ำเสมอ 
 2. การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพ 
 3. การแกไขปัญหาและดำเนินการเชิงรุก 
 4. การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล 
 5. การควบคุมและการจัดสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
 6. การคิดวิเคราะห์ 

/7.การบริหาร... 
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 7. การบริหารความเสี่ยง 
 8. การบริหารทรัพยากร 
 9.การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
 10. การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
 11. การวางแผนและการจัดการ 
 12. การวิเคราะห์และการบูรณาการ 
 13. การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 
 14. การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
 15. การให้ความรู้และการสร้างสายสัมพันธ์ 
 16. ความเข้าใจผู้อื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 
 17.ความเข้าใจพื้นที่และการเมืองท้องถิ่น 
 18. ความคิดสร้างสรรค์ 
 19.ความละเอียดรอบคอบ 
 20. จิตสำนึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
 21. ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ 
 22. สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น 
 
ทักษะท่ีจำเป็นในงาน 9 ด้าน  ประกอบด้วย 

1. ทักษะการบริหารข้อมูล 
2. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
3. ทักษะการประสานงาน 
4. ทักษะในการสืบสวน 
5. ทักษะการบริหารโครงการ 
6. ทักษะในการสื่อสารการนำเสนอและถ่ายทอดความรู้ 
7. ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
8. ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
9. ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 

 
 ความรู้ที่จำเป็นในงาน 21 ด้าน ประกอบด้วย 

1. ความรู้ที่จำเป็นในสายงาน 
2. ความรู้เรื่องกฎหมาย 
3. ความรู้ เรื่ อ งหลั กปรัชญ าเศรษฐกิ จพอเพี ยงตามแนวทางพระราชดำริของ

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว 
4. ความรูท้ั่วไปเรื่องชุมชน 
5. ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
6. ความรู้เรื่องการจัดทำแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 

 
/7.ความรุ้... 
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7. ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล 
8. ความรู้เรื่องระบบการจัดองค์กร 
9. ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกกระทบต่าง ๆ เช่น EIA ,HIA ฯลฯ 
10.  ความรู้เรื่องการทำงบการเงินและงบประมาณ 
11.  ความรู้เรื่อง GFMIS 
12.  ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง 
13.  ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
14.  ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
15.  ความรู้เรื่องการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
16.  ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร 
17.  ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
18.  ความเรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมพ้ืนที่ 
19.  ความรู้เรื่องสื่อสาธารณะ 
20.  ความรู้เรื่องการบริหารจัดการ Hardware Software และ Network 
21.  ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 

 
 แนวคิดสมรรถนะข้าราชการ 
 

  สมรรถนะตามคำจำกัดความของสำนักงาน ก.พ. หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็น
ผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทำให้บุคคลสร้างผลงานที่โดดเด่นในองค์กร 
ด้วยคำจำกัดความนี้ สมรรถนะจึงเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่องค์การต้องการ ซึ่งตามโมเดลของการวิจัย
สมรรถนะจึงเป็นตัวแปรเกณฑ์ (Criteria) ในขณะที่ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ของ
บุคคลเป็นตัวแปรที่ใช้ทำนาย (Predictors) เกณฑ์ ดังนั้นในการคัดเลือกองค์การต้องเน้นการวัดที่ตัวแปร
ทำนาย ซึ่งโดยทั่วไป คือ การวัดความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ซึ่งเป็นคุณสมบัติพ้ืนฐาน
ของผู้ดำรงตำแหน่ง และอาจใช้หลักการค้นหาพฤติกรรมในอดีตของผู้สมัครที่สอดคล้องกับพฤติกรรมใน
โมเดลสมรรถนะเพ่ิมเติมขึ้น เพ่ือให้การคัดเลือกได้ผู้ที่มีความน่าจะเป็น ผู้ที่มีผลงานโดดเด่นมากที่สุด สำหรับ
ตัวแปรเกณฑ์ หรือสมรรถนะที่เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่องค์การต้องการนั้น ใช้วัดในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพ่ือให้การสื่อสารกับพนักงานถึงพฤติกรรมที่องค์การต้องการตามที่กำหนดไว้ในโมเดล
สมรรถนะดังกล่าว ตลอดจนการวางแผนการพัฒนาให้พนักงานมีพฤติกรรมตามท่ีต้องการด้วย 
  แนวคิด  Competency  ศาสตราจารย์  เดวิด  แมคคลาเลน  (David Mccleland) 
นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด  ได้ศึกาษาคุณสมบัติและคุณลักษณะของนักธุรกิจและผู้บริหาร
ระดับสูงที่ประสบผลสำเร็จในองค์กรชั้นนำว่ามีคุณลักษณะเช่นใด พบว่า ประวัติและผลลัพธ์ทางการศึกษาที่
ดีเด่นของบุคคล ไม่ได้เป็นปัจจัยที่จะชี้วัดว่าบุคคลนั้นๆ จะประสบความสำเร็จในหน้าที่การงานเสมอไป หาก
ต้องประกอบไปด้วยคุณลักษณะอ่ืนๆ เช่น  
  - ความสามารถในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน 
  - ความสามารถในการสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 

/พฤติกรรม... 
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  “พฤติกรรมแห่งความสำเร็จซึ่งถูกขับเคลื่อนโดยคุณลักษณะส่วนลึกภายในของคนนั้นเป็น
ปัจจัยสำคัญมากกว่าความรู้ ความสามารถ ของที่คนเราเรียนรู้กันมาจากสถาบันการศึกษาทั่วๆ ไป” 
  Competency กับการทำแผนอบรมพนักงานขององค์กร 
  Competency : ความสามารถ : ศักยภาพ : สมรรถนะ 
  บุคลิกลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงออกซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง ความรู้  (Knowledge)   
ทักษะ  (Skill)  และคุณลักษณะเฉพาะ (Attributes) ในพฤติกรรมที่แตกต่างกัน ที่จะสามารถปฏิบัติงานให้
ประสบผลสำเร็จ 
 

ความรู้ (KNOWLEDGE) 
  ความรู้ คือ สิ่งทีมนุษย์สร้าง ผลิต ความคิด ความเชื่อ ความจริง ความหมาย โดยใช้
ข้อเท็จจริง ข้อคิดเห็น ตรรกะ แสดงผ่านภาษา เครื่องหมาย และสื่อต่างๆ โดยมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์
เป็นไปตามผู้สร้าง ผู้ผลิตจะให้ความหมาย 
 

ทักษะ (SKILL) 
 ทักษะ (SKILL) หมายถึง  ความชำนาญ  ความคล่องแคล่วในการทำงาน การทราบถึงจุดกระทำและ
สามารถทำได้อย่างถูกต้องในเวลาที่รวดเร็ว ความสามารถทางกล้ามเนื้อส่วนต่างๆ ของร่างกายที่สามารถ
ทำงานได้ด้วยความคล่องแคล่ว ซึ่งการพิจารณาว่าผู้มีทักษะดีหรือไม่นั้นสามารถดูได้ด้วย ตัวแปร 3 ตัว คือ 
เวลาที่ใช้ปฏิบัติ การสังเกตขณะปฏิบัติงาน และผลของงาน 
 

คุณลักษณะพิเศษ (Attributes) 
 Attributes  คุณลักษณะพิเศษ แนวคิด วิธีการทำงาน ที่ต้องมีและตรงกับตำแหน่งงานนั้นและ
จำเป็นกับตำแหน่งนั้น นอกเหนือจากตัวความรู้และทักษะที่ค่อนข้างจะเห็นได้ชัด เช่น อุปนิสัย (Trait) 
แนวคิดของตน (Self Concept)  ทัศนคติ  (Attitude) แรงขั้น  (Motive) 
 

หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนาและระยะเวลาดำเนินการพัฒนา งบประมาณในการ
ดำเนินการพัฒนา และ การติดตามและประเมินผล  

(๑) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานที่ในการปฏิบัติราชการ  
(๒) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ  
(๓) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง  
(๔) หลักสูตรด้านการบริหาร  
(๕) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
(๖) หลักสูตรพัฒนาบุคลิกภาพ 
(๗) หลักสูตรการบริหารจัดการองค์กร  
 
 

/เครื่องมือ... 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
     เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

/ลักษณะ... 
 
 
 
 
 

เครื่องมือการพฒันาบคุลากร 

(Development Tools) 

การฝึกอบรมในหอ้งเรียน 

(Classroom Training) 

 

เครื่องมืออ่ืนๆ  

ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในหอ้งเรยีน                                      

(Non Classroom Training) 

 

กองฝึกอบรมเป็นผูรั้บผิดชอบ 

 ความรู้อยูติ่ดตวัไม่นานประมาณ 
๑ – ๒ สัปดาห ์
 การเรียนรู้ระยะส้ัน    
(Short Term Learning) 
 

ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผูรั้บผิดชอบ 

 การเรียนรู้ระยะยาว  (Long Term Learning) ไดแ้ก่ 
 การสอนงาน (Coaching) 

การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training : OJT) 

โปรแองคก์รพี่เลี้ ยง (Mentoring Program) 

การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 

การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การใหค้ าปรึกษาแนะน า (Consulting) 

การติดตาม/สงัเกต (Job Shadowing) 

การท ากจิกรรม (Activity) 

การเรียนรูด้ว้ยตนเอง (Self Learning) 

การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 

การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเปรียบเทียบกบัคูแ่ข่ง / คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) 

การประชุม / สมัมนา (Meeting / Seminar) 

การใหทุ้นการศึกษา (Scholarship) 
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ลักษณะเฉพาะของเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรยีน    
   (Classroom Training) 
 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลาย
กลุ่มงาน/ตำแหน่งงาน โดยมีสำนกังาน
ปลัด (งานบริหารงานบุคคล) ทำหน้าท่ี
ดำเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อท่ีต้องพัฒนาของ
บุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพมากข้ึน 

๒.  พัฒนาความสามารถท่ีเป็นจุดแข็งของ
บุคลากรใหด้ีขึ้นกว่าเดมิ 

๓. เตรียมความพร้อมสำหรบัตำแหน่งงานท่ี
สูงขึน้ ทำให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเกดิ
ความมั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบงานท่ี
ได้รับมอบหมายเมื่อได้รับการเลื่อนตำแหน่ง
งานในอนาคต 

๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผู้สืบทอด
ตำแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่
ตำแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน  
   (Coaching) 
 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่
จำเป็นจะต้องอยู่ในภาคสนามเท่านั้น 
อาจจะเป็นการสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจะทำ
หน้าท่ีสอนงานให้กับบุคลากร 

๑. เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน   
    ผูส้อนช้ีให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้

บุคลากรคดิแก้ไขปญัหาต่อเอง 
๒. เพื่อพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อม  
    ก่อนท่ีจะเลื่อนตำแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวน   
    ผลงาน ความสามารถท่ีมีอยู่ และกำหนด 
    เป้าหมายในการสอนงาน  โดยเน้นการ  
     พัฒนาความสามารถในตำแหน่งที่บุคลากร 
     จะเลื่อนขึ้นไป 
๓. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานใหม้ี

ประสิทธิภาพมากขึ้น ผู้สอนจะต้องค้นหา
ความสามารถท่ีโดดเด่น/ ท่ีต้องปรบัปรุง 
และจัดลำดับความสำคัญของความสามารถ
ที่จะต้องพัฒนา หรือต้องการเสรมิและ
พัฒนา 

 
 
 
 
 
 
 
 

/เครื่องมือ... 
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เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เปา้หมาย 

๓. การฝึกอบรมในขณะ 
   ทำงาน  
   (On the Job Training  
    : OJT) 
 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัติจริง 
โดยมผีู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับ
มอบหมายให้ทำหน้าที่ประกบเพื่ออธิบายและ
ช้ีแนะ ซึ่งเครื่องมือนี้จะเกดิประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่
กับการสอนงาน 

ใช้สำหรับบุคลากรใหม่ทีเ่พิ่งเข้ามาทำงาน 
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนตำแหนง่ มีการ
ปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ เพื่อ
สอนให้บุคลากรทราบและเรียนรูเ้กี่ยวกับคู่มือ
ขั้นตอนการปฏิบตัิงาน (Procedure) 
วิธีการปฏิบัติงาน (Work Instruction) 
คู่มือการทำงาน (Manual) ระเบยีบปฏิบัติที่
เกี่ยวข้องกับการทำงาน (Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อให้
บุคลากรสามารถทำงานตามทีไ่ดร้บั
มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

๔. โปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง   
    (Mentoring  
    Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การทำงาน
ร่วมกับผู้อื่นภายในองค์การ องค์การบางแห่ง
เรียก Buddy Program  ซึ่งบุคลากรจะมีพี่
เลี้ยงท่ีได้รับคดัเลือกใหดู้แลเอาใจใส่ และ
พูดคุยกับบุคลากรอย่างไม่เป็นทางการ 

๑. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนในองค์การได้
อย่างมีความสุข สามารถปรับตัวเขา้กับ
องค์การ   เพื่อนร่วมงาน และ
สภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีแตกต่าง
จากองค์การเดมิได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยมีพี่เลี้ยงทำหน้าท่ีในการสร้าง
ความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย และ
บรรยากาศที่ดีในการทำงาน รวมทั้งเป็น
แบบอย่าง (Role Model) ที่ดีให้แก่
บุคลากรใหม ่

๒. เพือ่ช่วยบุคลากรที่กำลังจะปรบัตำแหน่ง
ให้เติบโตขึ้นในองค์การ พ่ีเลี้ยงจะทำ
หน้าท่ีให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการ
ทำงานรวมถึงข้อควรระวังและความ
ขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจากงานใหม่ทีไ่ด้รับ
มอบหมาย 

 
 
 
 

/เครื่องมือ... 
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เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 
๕.  การเพิ่มคณุค่าในงาน 
     (Job Enrichment) 
 

เน้นการมอบหมายงานท่ียาก หรือท้าทาย
มากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การคิดเชิง
วิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิมที่เคย
ปฏิบัต ิ

๑.  Renewal – การทำให้เกิดความแปลกใหม่ 
ไม่ให้บุคลากรเกดิความเบื่อหน่าย โดยการ
เปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลทีจ่ะต้อง
ติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยนมมุมองหรือ
ความคิดจากงานเดิม 

๒.  Exploration – การพัฒนาและการ
แสวงหาทักษะความชำนาญมากขึน้ พัฒนา
สัมพันธภาพที่เกดิขึ้นจากการทำงานใหม่ ๆ 

๓.  Specialization – การชำนาญในงานเป็น
พิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถในการ
บริหารจดัการงานนั้นทีล่ึกข้ึน ยากและท้า
ทายมากขึ้น 

 
๖. การเพิม่ปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

เน้นการมอบหมายงานท่ีมากขึ้น เป็นงานท่ีมี
ขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรืออาจจะเป็นงานท่ีแตกต่างจากเดิมที่เคย
ปฏิบัติ แต่งานท่ีได้รับมอบหมายไม่ยาก
หรือไมต่้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการทำงานให้กับบุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ที่เพ่ิมขึ้นจาก
การบริหารงานท่ีมีปรมิาณทีม่ากขึน้กว่าเดิมที่
เคยปฏิบตัิ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะ
การบริหารเวลา ทักษะการแกไ้ขปญัหาและ
ตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและการ
พัฒนาทีมงาน (เหมาะสำหรับบุคลากรที่ทำงาน
เดิม ๆ   ซ้ำ ๆ มาเป็นระยะเวลานาน) 
 

๗.  การมอบหมาย 
     โครงการ   
    (Project   
    Assignment) 
 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบ
โครงการระยะยาว ไมส่ามารถทำให้เสรจ็
ภายในวันหรือสองวัน เป็นโครงการพิเศษที่
บุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดมิที่เคยปฏิบัติ
หรือเป็นโครงการที่เพิ่มขึ้นจากงานประจำที่
รับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็ง
และจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที่
มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบตัิ เป็นเครื่องมือใน
การฝึกทักษะในการทำงาน (Skill-based) 
โดยเฉพาะทักษะเฉพาะด้านที่เกี่ยวข้องในงาน
นั้น บางองค์การนำมาใช้ในการเลือ่นระดับ
ตำแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น 
และการหาผูส้ืบทอดทายาทตำแหน่งงาน 
 

 
 
 
 

/เครื่องมือ... 
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๘.  การหมุนเวียนงาน  
     (Job Rotation) 
 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยัง
อีกงานหนึ่ง เพื่อเรียนรู้งานนั้น ตาม
ระยะเวลาที่กำหนด โดยส่วนใหญม่ักใช้เป็น
เครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของ
ผู้บริหารก่อนการปรับตำแหน่ง/ระดับ 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดการ
ทำงานท่ีหลากหลายด้าน เป็นการเสรมิสร้าง
ประสบการณ์ของบุคลากรใหเ้รียนรู้งานมากขึ้น 
จึงเหมาะสำหรบับุคลากรที่เตรียมความพร้อมใน
การรับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น หรือเปน็กลุ่มคนที่มี
ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 
Performance and High Potential) 
 

๙.  การให้คำปรึกษา 
     แนะนำ    
     (Consulting) 
 

เน้นการให้คำปรึกษาแนะนำเมื่อบคุลากรมี
ปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานท่ีรับผดิชอบ หัวหน้า
งานจะต้องทำหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ 
และวิธีการเพื่อให้บุคลากรสามารถแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นนั้นได ้

เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึ้นกบับุคลากร
ดว้ยการวิเคราะห์ปัญหาทีเ่กิดขึ้นในการทำงาน 
และนำมากำหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหา
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบญัชาจะต้อง
นำเสนอแนวทางในการแก้ไขปญัหาที่เหมาะสม
เพื่อให้บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นกบัตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและ
ความรู้ต่างๆ 
 

๑๐. การติดตาม/สังเกต  
      (Job Shadowing) 
 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ และ
การติดตามหัวหนา้งานหรือผูรู้้ในงานนั้น ๆ 
เป็นเครื่องมือท่ีไม่ต้องใช้เวลามากนักในการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรจะต้องทำหน้าที่สังเกตตดิตาม
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดลอ้ม ทักษะที่
จำเป็นต้องใช้ในการทำงาน ขอบเขตงานท่ี
รับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกดิขึน้จริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแมแ่บบหรือ Role 
Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึง
เป็นเดือนหรือเป็นปี  มักใช้ในการพัฒนา
บุคลากรที่มศีักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนา
คนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไปได้เรยีนรู้วิธีการ
ทำงานของผู้อืน่เพื่อนำมาปรับปรุงการทำงาน
ของตนเองให้ดีขึ้น หรือใช้ในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 

 
 

 

/เครื่องมือ... 
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๑๑.  การทำกจิกรรม  
        (Activity) 
 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมต่้อง
มีระยะเวลาหรือข้ันตอนการดำเนนิงานมาก
นัก ความสำเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้อง
อาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่
กำหนด 

เพื่อให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกัน 
เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมมุมอง
ซึง่กันและกัน ทำให้เกิดการเรยีนรูร้่วมกัน 
รวมถึงช่วยสร้างบรรยากาศและสร้างขวัญ
กำลังใจที่ดีในการทำงาน ทำให้บุคลากรเกดิ
ความรูส้ึกสนุกสนานในระหว่างวันทำงาน อัน
ส่งผลใหผ้ลผลติหรือผลการปฏิบตังิานเพิ่ม
สูงขึ้น และมีประสิทธิภาพเป็นไปตาม
เป้าหมายที่กำหนด 

๑๒.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
       (Self Learning) 
 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัตดิ้วยตนเองจาก
แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรูต้่าง ๆ เช่น อ่าน
หนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก Work 
Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมลูผ่าน 
Internet หรือเรียนรูจ้าก e-Learning 
หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพื่อให้บุคลากรมีความรับผดิชอบในการเรยีนรู้
และพัฒนาตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลา
ในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ท่ีต้องการได้ วิธี
นี้เหมาะกับบคุลากรที่ชอบเรียนรูแ้ละพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ (Self Development) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานดี 
และมีศักยภาพในการทำงานสูง (Talented 
People) 

๑๓.  การเป็นวิทยากร  
       ภายใน  
       (Internal Trainer) 
 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถใน
การถ่ายทอด รักการสอนและมีความรู้ใน
เรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บคุคล
เหลา่นี้เป็นวิทยากรภายในองค์การทำหน้าท่ี
จัดอบรมให้ กับบุคลากรในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้บุคลากรได้
แสดงผลงานจากการเป็นวิทยากรภายในให้กับ
บุคลากรภายในองค์การ วิธีนี้เหมาะสำหรับ
บุคลากรที่มคีวามเช่ียวชาญหรือรอบรู้ในงานท่ี
รับผิดชอบ มีความชำนาญในงานเป็นอย่าง
มาก เช่น หัวหน้างาน หรือผูบ้ริหาร 

๑๔. การดูงานนอก   
      สถานท่ี  
      (Site Visit) 
 

เน้นการดรูะบบและขั้นตอนงานจากองค์การ
ที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) ในเรื่องที่
ต้องการดูงาน เพื่อให้บุคลากรเห็นแนวคิด 
และหลักปฏิบตัิที่ประสบความสำเร็จ อัน
นำไปสู่การปรับใช้ในองค์การต่อไป 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ 
การไดเ้ห็นรูปแบบการทำงานท่ีมีวธิีปฏิบัติที่
เป็นเลิศ หรือได้เรยีนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจาก
องค์การภายนอก มาใช้เพิ่มประสทิธิภาพใน
การทำงานให้ดีขึ้น วิธีนี้เหมาะกบับุคลากร
ตั้งแต่ระดับผู้จดัการขึ้นไป  

 
 
 

/เครื่องมือ... 
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๑๕. การให้ข้อมูล 
      ป้อนกลับ   
      (Feedback) 
 

เน้นการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิและ
แจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บคุลากร 
เพือ่ให้บุคลากรปรับปรุง พัฒนา
ประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ทำงาน 

เพื่อรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเปน็เรื่องการ
ทำงานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้นของตัวบุคคล
หรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจง้และรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 
 

๑๖. การฝึกงานกับ 
      ผู้เชี่ยวชาญ  
      (Counterpart) 
 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เช่ียวชาญที่มี
ประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกงาน
ภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผู้เชีย่วชาญ
ให้เข้ามาฝึกงานกับบุคลากรภายใต้
ระยะเวลาทีก่ำหนด 

เพื่อให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน 
และบุคลากรที่มศีักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถ
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองไดภ้ายใน
ระยะเวลาที่จำกัด เพื่อให้นำความรู้ที่ไดร้ับจาก
ผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอื่น ๆ 
ในองค์กรต่อไป 
 

๑๗. การเปรยีบเทยีบ 
      กับคูแ่ข่ง/  
      คู่เปรียบเทียบ    
      (Benchmarking) 
 

เน้นการนำตัวอย่างของขั้นตอนหรอื
ระบบงานจากองค์การอื่นท่ีเป็นตัวอย่าง 
(Best Practice) มาวิเคราะห์
เปรียบเทยีบกับข้ันตอนหรือระบบงาน
ปัจจุบัน เพื่อกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้เห็น
ถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับองค์การ
ทีเ่ป็น Best Practice 

เพือ่หาวิธีการปฏิบตัิต่าง ๆ ท่ีดีที่สดุ หรือได้
เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกบับุคลากรระดับ
หัวหน้างาน หรือบุคลากรที่มีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูง ท่ีมีความพร้อมที่จะเรยีนรู้และ
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให้
เป็นไปตามหรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แขง่
ภายในหรือภายนอกหน่วยงานและองค์การ 

๑๘. การประชุม/ สมัมนา  
     (Meeting/ Seminar) 
 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ
ทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลีย่นมุมมองที่
หลากหลาย ผู้นำการประชุม/สัมมนาจึงมี
บทบาทสำคัญมากในการกระตุ้นจงูใจให้
ผู้เข้าร่วมประชุม/สมัมนานำเสนอความ
คิดเห็นร่วมกัน 

เพื่อใหเ้กิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ จาก
ผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการ
เรียนรูจ้ากการรับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคดิเห็นกันใน
หัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

๑๙. การให้ทุนการศึกษา  
      (Scholarship) 
 

เน้นการให้ทนุการศึกษาเพื่อให้ผู้เรยีนมี
ความรู้ ประสบการณม์ากขึ้นจากอาจารย์
ผู้สอน รวมถึงการสร้างเครือข่ายกบัผู้เรยีน
ด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุนจะต้องใช้เวลา
การทำงานหรือเวลาส่วนตัวในการขอรับ
ทุนจากองค์การ 

เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาทำงานปกติ หรือ
นอกเวลาทำงานในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม
ในระดับท่ีสูงขึ้น โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็น
ประโยชน์ต่อการทำงานปัจจุบันของบุคลากร 
หรือการทำงานในอนาคต หรือเปน็ประโยชน์ต่อ
การเลื่อนระดับหรือตำแหน่งงานท่ีสูงขึ้นต่อไปใน
อนาคต 

 

/แผนพัฒนา... 
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แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕69 

 

ที ่ โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การดำเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

๑ อบรมสัมมนาผู้บริหาร พนักงานและสมาชิกสภา 
อบต.ตลอดจนผู้นำชุมชน 

ผูบ้ริหาร พนักงานสมาชิกสภาอบต. และผู้นำ 
เขา้ใจบทบาทและหน้าทีย่ังไม่เพียงพอ 

เพื่อรับทราบปัญหาอุปสรรคต่าง ๆในการ
ปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในด้าน
ต่าง ๆเพื่อนำปรับปรุงการดำเนินงานของอบต.มา
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

50 การศึกษาดูงาน ๓๐๐,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบที่
กำหนด 

๒ ประชุมประจำเดือนผู้บริหารและพนกังาน 
ส่วนตำบล 

พนักงานส่วนตำบลยังเข้าใจระเบียบและการ
ปฏิบัติไม่ชัดเจน 

ซักซ้อมการปฏิบัติงานในรอบเดือนที่ผา่นมาและ
แนวทางการปฏิบัติที่ถกูต้อง 

๓4 ประชุม - ต.ค.68 - ก.ย.69 ติดตามการทำงาน
ที่ผ่านมา 

๓ อบรมบุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถิ่น จัดโดยสถาบันบุคลากรท้องถิ่น 

 - เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏบิัติหน้าที่
ของพนักงานส่วนตำบล 

- เพื่อให้ทราบและเข้าใจการปฏิบัติหนา้ที่,
ระเบียบกฏหมายที่เปลี่ยนแปลง 

20 
 
 

การฝึกอบรม 
 

359,000 
 

ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

๔  อบรมพนักงานสว่นตำบลและลูกจา้งในสถาบัน
เอกชน 

- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่
ของพนักงานส่วนตำบลและลูกจ้าง 

เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการปฏิบัติงานอง
พนักงานส่วนตำบลและลูกจ้าง 

30 การฝึกอบรม ๕๗,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 
ที่กำหนด 

๕ 
 

 อบรมบุคลากรที่จัดโดยกรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น และหน่วยงานอื่น 
- อบรมหลกัสูตรคอมพิวเตอร ์
 
- อบรมหลกัสูตรการดำเนินการทางวินัยพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น 
- อบรมหลกัสูตรควบคุมภายใน 
 
 
- อบรมมาตรฐานศูนยพ์ัฒนาเด็กเล็ก (ขัน้พื้นฐาน) 
ของ อปท. 
- อบรมเชิงปฏิบัตกิารผู้ดูแลเด็กศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็กของ อปท. 
- อบรมหลกัสูตรกำหนดราคากลางและควบคุม
งานก่อสร้างของ สตง. 

 
 
-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏบิัติหน้าที่
ของพนักงานส่วนตำบล 
-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏบิัติหน้าที่
ของพนักงานส่วนตำบล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่
ในการควบคุมภายในของพนักงานสว่นตำบล 
-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏบิัติหน้าที่
ของพนักงานส่วนตำบล 
-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏบิัติหน้าที่
ของพนักงานส่วนตำบล 
- เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของพนักงานส่วนตำบล 

 
 
- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านการพัฒนางานของ
พนักงานส่วนตำบล 
-  เพื่อเสริมสรา้งความรู้ในด้านวินัยของพนักงาน
ส่วนตำบล 
- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านการควบคุมภายใน
งานของพนักงานส่วนตำบล 
 
- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านมาตรฐานศูนย์
พัฒนาเด็กเล็กของ อปท. 
- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านการผู้ดูแลเด็กของ
พนักงานส่วนตำบล 
- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านกำหนดราคา
กลางและควบคุมงานกอ่สร้างของ อบต. 

 
 

๕ 
 

30 
 

๑ 
 
 

๔ 
 

๓ 
 

๓ 
 

  
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
 

 
 

๓๕,๐๐๐ 
 

๑๐,๐๐๐ 
 

๕,๐๐๐ 
 
 

๑๐,๐๐๐ 
 

๑๒,๐๐๐ 
 

๑๕,๐๐๐ 

  
 

ต.ค.68 - ก.ย.69 
 

ต.ค.68 - ก.ย.69 
 

ต.ค.68 - ก.ย.69 
 
 

ต.ค.68 - ก.ย.69 
 

ต.ค.68 - ก.ย.69 
 
ต.ค.68 - ก.ย.69 

 

 
 
ทดสอบตามแบบ 
ที่กำหนด 
ทดสอบตามแบบ 
ที่กำหนด 
ทดสอบตามแบบ 
ที่กำหนด 
 
ทดสอบตามแบบ 
ที่กำหนด 
ทดสอบตามแบบ 
ที่กำหนด 
ทดสอบตามแบบ 
ที่กำหนด 
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แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕69 

 

ที ่ โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การดำเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

๖  - การปฐมนิเทศบุคลากรใหม ่ -  เป็นการสร้างความรู้ความเขา้ใจในการ
ปฏิบัติหน้าทีข่องพนักงานสว่นตำบล 

-  เพื่อเสริมสร้างความรู้ในด้านการทำงานของ
พนักงานส่วนตำบล 

บุคลากร
ใหม่ 

การปฐมนิเทศ
งานโดย
ผู้บังคับบัญชา 

- ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ
ที่กำหนด 

๗ -  โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในสังกัด 
อบต.เมืองปราสาท 

-  เป็นพัฒนาความรู้และประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติหน้าทีข่องพนักงาน อบต. 

-  เพื่อพัฒนาความรู้และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนกังานส่วนตำบล 

๑๖ การฝึกอบรม ๓๐,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

๘  - โครงการฝึกอบรม/สัมมนาพนกังานสว่น ตำบล 
ลูกจ้างประจำและพนกังานจ้าง(จัดโดยหน่วยงาน
ภายนอก) 

-  เป็นการเพิ่มพูนความรู้ในการปฏบิัติหน้าที่
ของพนักงานส่วนตำบล 

- เพื่อเสริมสร้างความรู้ในการปฏิบัติหนา้ที่ของ
พนักงานส่วนตำบล 

30 การฝึกอบรม ๔๐,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ
ที่กำหนด 

๙ - โครงการศึกษาดูงานของบุคลากร สังกดั  
อบต.เมืองปราสาท 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

20 การศึกษาดูงาน ๖๐,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ
ที่กำหนด 

10 เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนกัวิเคราะห์
นโยบายและแผน 

-  เปน็การเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

2 การฝึกอบรม 58,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

11 เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนกับริหารงาน
สวัสดิการสังคม นักพัฒนาชุมชน และนกัสังคม
สงเคราะห์ 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

2 การฝึกอบรม 58,๐๐๐ ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

12 เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนกัทรัพยากร
บุคคล 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

1 การฝึกอบรม 29,000 ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

13 เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนกัวิชาการเงิน
และบัญชีและเจา้พนักงานการเงินและบญัชี 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

1 การฝึกอบรม 29,000 ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

 
 

/แผนพัฒนา... 
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แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕69 

 

ที ่ โครงการ/หลักสูตการพัฒนา หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย

คน 
วิธีการพัฒนา งบประมาณ 

ระยะเวลา 
การดำเนินงาน 

การติดตาม 
การประเมินผล 

14 เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนกับริหารงาน
การคลังและนักวิชาการคลัง 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

1 การฝึกอบรม 29,000 ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

15 กฎหมายปกครอง วธิปีฏิบัติราชการทางปกครอง
และความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหนา้ที่ 

-  เปน็การเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

5 การฝึกอบรม 92,000 ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

16 เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนกับริหารงาน
การคลังและนักวิชาการคลัง 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

1 การฝึกอบรม 29,000 ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

17 เพิ่มประสิทธิภาพการปฏบิัติงานนกับริหารงานช่าง -  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

1 การฝึกอบรม 32,900 ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

18 เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเลขานกุาร 
และการจัดการงานทั่วไป 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

1 การฝึกอบรม 32,900 ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

19 เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดา้นธุรการ การ
บันทึกข้อมูล และงานสารบรรณ 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

1 การฝึกอบรม 32,900 ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

20 เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดา้นการป้องกัน
และบรรเทาสาธารณภัย 

-  เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

1 การฝึกอบรม 32,900 ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ 

21 - โครงการอื่นๆ ที่สามารถกำหนดภายหลังตาม
ความจำเป็นและสถานการณ์ 

-  เปน็การเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์และขีดความสมารถในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

- เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ประสบการณ์และขีด
ความสมารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของ
พนักงานส่วนตำบล 

๑6 - เป็นไปตาม
รายจ่ายของแต่
ละหลักสูตรหรือ

โครงการ 

ต.ค.68 - ก.ย.69 ทดสอบตามแบบ
ที่กำหนด 

/แผนพัฒนา... 
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แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท 
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รายละเอียดของเกณฑ์ที่คาดหวังของตำแหน่ง 

ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง คำนิยาม 

๑ ความรู้ในด้านบญัชี ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้าน
บัญชี รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานบัญชี  ตลอดจนการ
พัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านบัญชีให้มีประสิทธิภาพ  

๒ ความรู้ในการเป็นผูต้รวจสอบ ความสามารถในการอธิบายถงึแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนของการเป็นผู้
ตรวจสอบ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการเป็นผู้ตรวจสอบ  
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขัน้ตอนการทำงานด้านการตรวจสอบได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

๓ ความรู้ในด้านงบประมาณ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้าน
งบประมาณ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานงบประมาณ  
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ  

๔ ความรู้ในด้านการเงิน ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลกัการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้าน
การเงิน รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ท่ีเกี่ยวข้องกับงานการเงิน  ตลอดจน
การพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านการเงินให้มีประสิทธิภาพ  

๕ ความรู้ในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธกีารและขั้นตอนการทำงานในด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้อง
กับงาน HRD  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านHRDให้มี
ประสิทธิภาพ  

๖ ความรู้ในงานด้านระบบ
สารสนเทศท่ีเกี่ยวกับงาน
บุคคล 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคดิ หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเกี่ยวกับงานบุคคล (HRIS) รวมทั้งการตอบขอ้ซักถามในประเด็นต่างๆ  
ที่เกี่ยวข้องกบังาน HRIS   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้าน HRIS 

๗ ความรู้ในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเดน็ต่าง ๆ  ท่ีเกี่ยวข้อง
กับงาน HRM  ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้าน HRM ให้มี
ประสิทธิภาพ  

๘ ความรู้ในด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงาน 
IT   ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทำงานด้าน IT ให้มีประสิทธิภาพ  

๙ ความรู้ในด้านการตรวจสอบ
ภายใน 

ความสามารถในการอธิบายถึงวิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านการตรวจสอบภายใน 
รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานตรวจสอบภายใน ตลอดจน
การพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านการตรวจสอบภายในให้มีประสิทธิภาพ  
 

๑๐ ความรู้ในด้านกฎหมาย ความสามารถในการอธิบายถึงระเบียบข้อบังคับ และมาตราต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับกฎหมาย  
รวมทั้งการตอบข้อซักถามและใหค้ำปรึกษาแนะนำในประเด็นต่าง ๆ  โดยอ้างอิงถึง
กฎหมายทีเ่กีย่วขอ้งได้  

๑๑ ความรู้ในด้านจดัซื้อ ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทำงานในด้านงาน
จัดซื้อ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับงานจัดซื้อ ตลอดจนการ
พัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทำงานด้านจัดซื้อให้มีประสิทธิภาพ 
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รายละเอียดของเกณฑ์ที่คาดหวังของตำแหน่ง 

ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง คำนิยาม 

๑๒ ความรู้เกีย่วกับระเบียบ/
ข้อบังคับของทางราชการ 

ความเข้าใจในระเบียบ คำสั่ง ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถตอบข้อซักถาม
และให้คำแนะนำกับผู้อื่นเกีย่วกับระเบียบ คำสั่ง และ/หรือสัญญาทีเ่กี่ยวข้องได้อย่าง
ถูกต้อง ชัดเจนตรงประเด็น  

๑๓ การให้คำปรึกษา ความเข้าใจในความต้องการหรือความคาดหวัง และปัญหาทีเ่กิดขึ้นของผู้อื่น รวมถึงการให้
คำปรึกษาแนะนำแก่ผู้อื่นถึงแนวทางหรือทางเลือกในการแก้ไขปญัหาที่เกิดขึน้ 

๑๔ การแก้ไขปัญหาตดัสินใจ การสามารถประเมินสถานการณ์ คาดคะเนและวเิคราะห์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้น ตลอดจน
การมองการณ์ไกลก่อนการตดัสินใจใด ๆ เพื่อให้การตดัสินใจและการแก้ไขปัญหาได้
เป็นไปอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกดิขึ้น เป็นไปอย่างเป็นระบบ มีประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพ 

๑๕ ความเป็นผู้นำ  
 

ความรับผิดชอบผลงานท่ีเกิดขึ้นของทีมงาน และนำเสนอความคิดเห็นของตนแก่สมาชิกใน
ทีม รวมทั้งกระตุ้นให้ทีมงานแสดงออกถึงความเป็นผู้นำและพร้อมทีจ่ะนำเสนอความคิดเห็น
ของตนแก่สมาชิกในทีม   

๑๖  ทักษะการสอนงานและ 
พัฒนางาน 
 (Coaching  
Development Skills) 

การกำหนดกลยุทธ์ และเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ต้องการจากการสอนงาน รวมทั้งสอนงาน
ให้เป็นไปตามมาตรฐานการสอนงานท่ีกำหนดขึ้นโดยพิจารณาจากความแตกต่างของผู้ถูก
สอนเป็นสำคัญ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนรูปแบบและเทคนิคการสอนงานใหม่ๆ ให้
เหมาะสมและบรรลุผลสำเร็จของงานรวมทั้งพัฒนาความรู้และทักษะการทำงานของ
ตนเองและผู้อื่นได้อย่างต่อเนื่อง 

๑๗ ทักษะในการนำเสนองาน ความสามารถในการนำเสนอข้อมลูหรือรายละเอียดต่าง ๆ ให้กับกลุม่ผู้ฟังในระดับที่
แตกต่างกัน รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้สื่อ เครื่องมือ และอปุกรณ์ตา่ง ๆ เพื่อ
ประกอบการนำเสนองานได้อย่างเหมาะสม 

๑๘ การบริหารทรัพยากร การวิเคราะห์ทรัพยากรที่มีอยู่และการคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่จำเปน็จะต้องนำมาใช้ใน
กิจกรรม หรือโครงการที่กำหนดขึน้ โดยการวางแผนเพื่อจัดสรรและใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสดุ 

๑๙ ทักษะในการคำนวณ ความรู้และความเข้าใจในวิธีการและขั้นตอนการคำนวณข้อมลู รวมทั้งความสามารถใน
การคำนวณและวเิคราะห์ข้อมูลออกเป็นประเด็นย่อยๆ   ตลอดจนการนำข้อมูลที่คำนวณ
ได้มาใช้ในการวางแผน การวิเคราะห์และหาแนวทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาต่อไปได้ 

๒๐ ทักษะการประนีประนอม ความสามารถในการกำหนดเง่ือนไขหรือผลประโยชน์ท่ีจะนำเสนอใหก้ับคู่กรณีทั้งภายใน
และ/หรือภายนอกองค์การ รวมถงึความสามารถในการเจรจาต่อรองและประนปีระนอม
กับผู้อื่นถึงผลประโยชน์ที่จะไดร้ับของทั้งสองฝ่าย 

๒๑ ความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร ์

ความสามารถในการประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์เพื่อการออกแบบ และการสร้างรูปแบบของ
แบบฟอร์ม เอกสาร และรายงานตา่ง ๆ ได้ รวมถึงการดึงฐานข้อมูลจากโปรแกรมองค์กร
คอมพิวเตอร์เพื่อนำมาใช้ประโยชน์ในการทำงานอ่ืน ๆ ต่อไปได ้

๒๒ การบริหารจัดการฐานข้อมลู ความสามารถในการออกแบบระบบหรือฟังก์ช่ันงานใหม่ ๆ โดยการดึงฐานข้อมูลทีม่ีอยู่มา
ใช้เพื่อจดัทำเอกสารหรือรายงานในรูปแบบท่ีแตกต่างกันไปตามความต้องการของผู้อื่นได้  

๒๓ การบริหารจัดการรายงานและ
เอกสาร 

ความสามารถในการจดัเตรียมและจัดทำเอกสารและรายงานต่าง ๆ รวมทั้งการนำ
โปรแกรมองค์กรคอมพิวเตอร์มาช่วยในการจัดทำและจัดระบบการเก็บรักษาเอกสารและ
รายงานต่าง ๆ ได ้
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รายละเอียดของเกณฑ์ที่คาดหวังของตำแหน่ง 
 

ชื่อเกณฑ์ที่คาดหวัง คำนิยาม 

๒๔ ความสามารถในการใช้
ภาษาอังกฤษ 

ความเข้าใจศัพท์ภาษาอังกฤษ และความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ (ฟัง พูด อ่าน 
และเขียน) เพื่อการติดต่อสื่อสารและการโตต้อบท้ังที่เป็นลายลักษณอ์ักษรและไม่เป็นลาย
ลักษณ์อักษรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

๒๕ การใช้อุปกรณ์/เครื่องมือ การจัดหาและเตรยีมความพร้อมของอุปกรณ์ / เครื่องมือประเภทต่าง ๆ ได้ รวมถึง
ความสามารถในการใช้  การบำรุงรักษา และการแก้ไขปญัหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้จากการใช้
อุปกรณ์ / เครื่องมือต่าง ๆ   

๒๖ ทักษะในด้านการเงิน การคาดการณแ์ละบริหารการเงินของหน่วยงานหรือทีมงาน รวมถึงการควบคุมดูแลการใช้
เงินให้เกิดประโยชน์และเป็นตามงบประมาณที่จัดสรรไว ้

๒๗ การรวบรวมและวิเคราะห์
ข้อมูล 

 การออกแบบและการพัฒนาวิธีการหรือเทคนิคในการรวบรวมหรือค้นหาข้อมูล รวมทั้ง
การนำระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการค้นหาและจดัเก็บข้อมูล  ตลอดจน
การวิเคราะห์หาข้อสรุปจากข้อมลูที่รวบรวมได้อย่างเป็นระบบ 

๒๘ การสัมภาษณเ์พื่อการคดัเลือก  การกำหนดความสามารถและทักษะที่จำเป็นในการคดัเลือกผู้สมัครที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับตำแหน่งงานนั้น รวมทั้งการบริหารและควบคมุงบประมาณที่ใช้ในการ
คัดเลือกผู้สมัครแต่ละครั้ง 

๒๙ ทักษะในการใช้ภาษา ความสามารถในการเลือกใช้คำพูดและสำนวนภาษาในการนำเสนองานให้เหมาะสมกับ
เนื้อหาในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้ศัพท์เทคนิคท่ีเกี่ยวข้องกับสาย
งานของตนและสายอื่น ๆ ได้อยา่งถูกต้องเหมาะสม 

๓๐ การบริหารงานสำนักงาน/
ธุรการ 

ความสามารถในการจดัหา จดัเตรยีม เก็บและบำรุงรักษาข้อมลู เอกสาร และอุปกรณ์ต่าง 
ๆ ที่เกี่ยวข้องในการสนับสนุนความต้องการขององค์กรและหน่วยงานได้ 

๓๑ การบริหารโครงการ  การจัดทำแผนปฏิบัติการ (Action Plan) และทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีใช้ในโครงการ  รวมทั้ง
การนำแผนปฏิบัติการดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ (Implementation Plan)  ตลอดจนการ
ติดตามและประเมินผลความสำเรจ็ของโครงการ 

๓๒ การบริหารจัดการฐานข้อมลู ความสามารถในการออกแบบระบบหรือฟังกช่ั์นงานใหม่ ๆ โดยการดึงฐานข้อมูลที่มีอยู่มา
ใช้เพื่อจัดทำเอกสารหรือรายงานในรูปแบบที่แตกต่างกันไปตามความต้องการของผู้อื่นได้  

๓๓ การวิเคราะห์ทางสถิต ิ ความสามารถในการกำหนดกรอบ มุมมอง และสมมติฐานในการวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติ 
รวมทั้งสามารถนำสถติิที่เหมาะสมมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ ตลอดจนสามารถแปล
และสรุปผลข้อมลูจากการวเิคราะห์ด้วยหลักการทางสถิต ิ

๓๔ ทักษะด้านชุมชนสัมพันธ ์
 

การวางแผนและกำหนดขั้นตอนการพัฒนาโครงการ เพื่อก่อให้เกิดสงัคมภายในโครงการที่
มีความอบอุ่น เข็มแข็ง และมีความสัมพันธ์ที่ดี ตลอดจนดูแลในเรื่องความปลอดภยัและ
ความเรยีบร้อยใหส้อดคล้องต่อสภาวการณต์่างๆ ท่ีมีการเปลีย่นแปลง พร้อมท้ังการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี เพ่ือก่อให้เกดิความร่วมมือระหว่างองค์การกับสมาชิกโครงการเป็นอย่างด ี

๓๕ ทักษะด้านชุมชนสัมพันธ ์
 

การวางแผนและกำหนดขั้นตอนการพัฒนาโครงการ เพื่อก่อให้เกิดสงัคมภายในโครงการที่
มีความอบอุ่น เข็มแข็ง และมีความสัมพันธ์ที่ดี ตลอดจนดูแลในเรื่องความปลอดภยัและ
ความเรยีบร้อยใหส้อดคล้องต่อสภาวการณต์่างๆ ที่มีการเปลีย่นแปลง พร้อมทั้งการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี เพ่ือก่อให้เกดิความร่วมมือระหว่างองค์การกับสมาชิกโครงการเป็นอย่างด ี
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รายละเอียดของเกณฑ์ที่คาดหวังของตำแหน่ง 

ชื่อเกณฑ์ทีค่าดหวัง คำนิยาม 

๓๖ ทักษะการบริหารงานจัดซื้อ การอธิบายได้ถึงแนวคิด หลักการ และขั้นตอนการทำงานในด้านงานจัดซื้อ รวมทั้งการ
บริหารจดัการกระบวนการจัดซื้อให้มีความถูกต้องทั้งในด้านปริมาณ คุณภาพ ราคา 
ระยะเวลา และแหล่งผู้ขาย ตลอดจนการปรับปรุงขั้นตอนงานจัดซื้อให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

๓๗ ทักษะการติดต่อประสานงาน การติดต่อเพื่อรับและส่งข้อมลู ข่าวสาร หรืองานกับผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานได้
ถูกต้องครบถ้วนทันตามเวลาที่กำหนด รวมทั้งแลกเปลี่ยนข้อมลูข่าวสารและให้คำแนะนำแก่
ผู้อื่นถึงเทคนิคหรือวิธีการติดต่อสือ่สารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๓๘ ทักษะด้านเลขานุการ ความสามารถในการจดัพิมพ์เอกสาร จดหมายโต้ตอบ  อำนวยความสะดวกให้แกผู่้บริหาร
ขององค์การและผู้มาติดต่องาน ตลอดจนช่วยแก้ไขปญัหาอุปสรรคในการบริหารจัดการให้
เป็นไปด้วยความรวดเร็วและราบรืน่  

๓๙ ความละเอียดรอบคอบ ความสามารถในการวางแผนงาน และการวเิคราะห์ถึงปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะเกดิขึ้น
ไว้ล่วงหน้าเสมอ รวมทั้งความสามารถในการตรวจสอบข้อมลูและรายละเอยีดต่าง ๆ ทั้ง
ของตนเองและผู้อื่นได ้

๔๐ มนุษยสัมพันธ์ ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีใหเ้กิดขึ้นกับบคุคลต่าง ๆ ทั้งจาก
ภายในและภายนอกองค์การ เพื่อเป้าหมายในการทำงานร่วมกันและเพือ่ผลประโยชน์ท่ี
เกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคล หน่วยงานและองค์การ 

๔๑ การควบคุมอารมณ์และ
บุคลิกภาพ 

ความสามารถในการบริหาร จัดการ และควบคมุอารมณ์และบุคลิกภาพท่ีแสดงออกได้
อย่างเหมาะสมทั้งของตนเองและของผู้อื่นไดใ้นสถานการณ์หรือเหตกุารณ์ที่แตกต่างกันไป 

๔๒ ความคิดสร้างสรรค์  
 

การนำเสนอความคิดริเริ่มเพื่อสร้างสรรค์งานใหม่ๆ   ซึ่งนำไปสู่การออกแบบผลงานท่ีมี
ความแปลกใหม่ ทันยุคสมยัเพิ่มประสิทธิภาพทางการตลาดและการขาย รวมถึงการ
ส่งเสริมภาพลักษณ์ให้กับองค์การ 

๔๓ ความคิดเชิงกลยุทธ์ ความเข้าใจในทิศทาง เป้าหมาย และกลยุทธ์ของหน่วยงานและองคก์าร พร้อมทั้ง
ความสามารถในการวางแผนการดำเนินงาน และดำเนินงานใหส้อดคล้องและรองรับกับกล
ยุทธ์ทั้งของหน่วยงานและองค์การ 

๔๔ ความคิดเชิงวิเคราะห์  
 

ความเข้าใจในการกำหนด วิธีการรวบรวมประเด็น เหตุการณ์ หรือปัญหาที่เกิดขึ้น รวมทั้ง
มีหลักการในการสรุปผลการวิเคราะห์ และแยกแยะแจกแจงข้อมูลออกเป็นปัจจัยย่อย ๆ 
เช่น สาเหตุ ผลลัพธ์ ผลกระทบ ข้อเสนอแนะ และผู้ที่เกีย่วข้อง เป็นต้น ได้อย่างเป็นระบบ 

๔๕ การเรยีนรู้และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 

การตื่นตัวต่อการศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงพัฒนาตนเองให้มีความรู้และเพิ่มขีด
ความสามารถให้แก่ตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

๔๖ จิตสำนึกด้านบริการ การให้ความสำคัญกับลูกค้าท้ังภายในและภายนอก โดยตอบสนองความต้องการและสร้าง
ความพึงพอใจให้กับลูกค้าอยู่ในระดับสูงอยู่เสมอ ด้วยมาตรฐานการให้บริการที่ด ี

๔๗ ความน่าเชื่อถือได ้ ความสามารถในการรับผดิชอบงานท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุผลสำเร็จ รวมทั้ง
ความสามารถในการตรวจสอบ สบืค้น และค้นหาข้อมลูและรายละเอียดต่าง ๆ 
เพื่อท่ีจะให้ได้ข้อมลูที่ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ และตรงประเด็นแกผู่้อื่นทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ 

๔๘ จิตสำนึกด้านสิ่งแวดล้อม 
สุขภาพและความปลอดภัย 

การตระหนักในความปลอดภยั อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อมในการทำงาน โดยปฏิบัติให้
เป็นไปตามมาตรฐานและวิธีการทีก่ำหนดอย่างเคร่งครัด 
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สรุปผลการตอบแบบสำรวจความต้องการฝึกอบรม 

ของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  ประจำปี  2569 
 
1. ข้อมูลแบบสอบถามจากพนักงานและพนักงานจ้างองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  ทั้งหมด  27  ชุด 
 การสรุปผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    วิเคราะห์โดยคำนวณอัตราร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความต้องการฝึกอบรม 
    เกณฑ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลมีระดับคะแนน  ดังนี้ 
   ดีมาก  ระดับคะแนน เท่ากับ  5 
   ดี  ระดับคะแนน เท่ากับ  4 
   พอใช้  ระดับคะแนน เท่ากับ  3 
   น้อย  ระดับคะแนน เท่ากับ  2 
   น้อยมาก ระดับคะแนน เท่ากับ  1 

   การหาค่าเฉลี่ย เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยกับเกณฑ์การประเมินค่าเฉลี่ย 
   ค่าเฉลี่ยระดับ 4.51 – 5.00 ดีมาก 
   ค่าเฉลี่ยระดับ 3.51 – 4.50 ดี 
   ค่าเฉลี่ยระดับ 2.51 – 3.50 พอใช้ 
   ค่าเฉลี่ยระดับ 1.51 – 2.50 น้อย 
   ค่าเฉลี่ยระดบั 1.00 – 1.50 น้อยมาก 
 ส่วนที่ 3 อุปสรรคและข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
2. สรุปผลการประเมินความต้องการฝึกอบรมของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  
    ประจำปี 2569 
 ส่วนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

     ตารางท่ี 1.1 แสดงจำนวนและร้อยละของเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เพศ จำนวน ร้อยละ 
ชาย 13 40.62 
หญิง 19 59.37 

รวม 32 100 
 

 
/ตารางที่... 
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     ตารางที่ 1.2 แสดงจำนวนและร้อยละของช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ช่วงอายุ จำนวน ร้อยละ 
20 - 30 ป ี 2 7.41 
31 – 40 ป ี 5 15.62 
41 – 50 ป ี 20 62.50 
51 – 60 ป ี 5 15.62 
มากกว่า 60 ปีขึ้นไป - - 

รวม 32 100 

  ตารางท่ี 1.3 แสดงจำนวนและร้อยละของระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดับการศึกษา จำนวน ร้อยละ 
ประถมศึกษา - - 
มัธยมศึกษาตอนต้น (ม.1 – ม.3) 1 3.70 
มัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.4 – ม.6)/ปวช. 3 11.11 
อนุปริญญา/ปวส. 5 18.52 
ปริญญาตรี 16 50.00 
สูงกว่าปริญญาตรี 7 25.93 

รวม 32 100 
 

 ส่วนที่  2  ความต้องการพัฒนาของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  2.1 สรุปผลความต้องการฝึกอบรมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

หัวข้อ ระดับความต้องการ ค่าเฉลี่ย ความ 
ต้องการ มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปาน 
กลาง (3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

1. ด้านสมรรถนะหลัก        
1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 9 13 7 - - 4.07 มาก 
1.2 การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 10 9 4 - - 3.38 ปานกลาง 
1.3 ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 8 12 9 - - 3.96 มาก 
1.4 การบรกิารเป็นเลิศ 10 11 8 - - 4.07 มาก 
1.5 การทำงานเป็นทีม 17 12 - - - 4.58 มากที่สุด 
2.หลักสูตรที่ต้องการพัฒนา        
2.1 หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติงานราชการ - 11 18 - - 3.38 ปานกลาง 
2.2 หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหนา้ที่รับผดิชอบ 13 9 7 - - 4.21 มาก 
2.3 หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงาน 14 10  5 - - 4.31 มาก 
2.4 หลักสูตรด้านการบริการ - 13 16 - - 3.45 ปานกลาง 
2.5 หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม 13 16 - - - 4.45 มาก 

/เกณฑ์ระดับ... 
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เกณฑ์ระดับความต้องการ 1.00 – 1.49  หมายถึง  มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
      1.50 – 2.49  หมายถึง  มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับ น้อย 
      2.50 – 3.49  หมายถึง  มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับ ปานกลาง 
      3.50 – 4.49  หมายถึง  มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับ มาก 
      4.50 – 5.00  หมายถึง  มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับ มากที่สุด 

 
 สรุป 
 1. ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการเข้ารับการฝึกอบรม ในระดับมากที่สุด  คือ  ด้านสมรรถนะหลัก 
การทำงานเป็นทีม  มีระดับความต้องการเฉลี่ย 4.58 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการเข้ารับการฝึกอบรม ในระดับมาก ด้านสมรรถนะหลัก คือการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ มีระดับความต้องการเฉลี่ย  4.07  ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน ระดับความต้องการเฉลี่ย  
3.96  การบริการเป็นเลิศ ระดับความต้องการเฉลี่ย  4.07 และหลักสูตรที่ต้องการพัฒนา คือ หลักสูตรการ
พัฒนาเก่ียวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ ระดับความต้องการเฉลี่ย  4.21 หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงาน 
ระดับความตอ้งการเฉลี่ย  4.21  หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม  ระดับความต้องการเฉลี่ย 4.45 
 3. ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการเข้ารับการฝึกอบรม ในระดับปานกลาง ด้านสมรรถนะหลัก   
คือการยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  มีระดับความต้องการเฉลี่ย  3.38  และหลักสูตรที่ต้องการพัฒนา   
คือ หลักสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติงานราชการ  มีระดับความต้องการเฉลี่ย 3.38  หลักสูตรด้านการบริการ 
มีระดับความต้องการเฉลี่ย 3.45 
 
 2.2 หลักสูตรอ่ืนๆ ที่ต้องการพัฒนาเพิ่มเติมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
       1) หลักสูตรเกีย่วกับงานสังคมสงเคราะห์ จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.89 
       2) การสร้างการทำงานเป็นทีม จำนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 58.62 
       3) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม  จำนวน 12  คน  คิดเป็นร้อยละ   41.38 
       4) การบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล  จำนวน  22  คน  คิดเป็นร้อยละ  75.86 
 
 ส่วนที่  3  สรุปอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 
  1. ควรมีแผนการอบรมบุคลากรทุกระดับชั้นอย่างต่อเนื่อง และมีการวัดผลการปฏิบัติงานหลัก
จากการอบรมว่ามีการพัมนาเป็นไปอย่างไร 
  2. ควรมีการกำหนดเวลาฝึกอบรมให้สอดคล้องกับการทำงานหน้าที ่
  3. ควรมีการประชาสัมพันธ์หรือหนังสือแจ้งเวียนให้ทั่วถึง เพ่ือแจ้งให้เจ้าหน้าที่ภายใน
หน่วยงานทราบถึงโครงการฝึกอบรมต่างๆ ทั้งที่ อบต.จัดเองและภายนอกจัดการฝึกอบรม 

 
 
 
 
 

/บทที่ 4... 
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  จากการสำรวจความต้องการฝึกอบรมบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท จำนวน 
32 ราย พบว่ามีสภาพปัญหาและประสงค์เข้าฝึกอบรมด้านต่างๆ ดังนี้ 
  1. สภาพปัญหาในการทำงานของแต่ละสายงานสรุปตามลำดับสูงสุดได้  ดังนี้ 
      1) การให้บริการที่ดแีละการบริหารจัดการภาครัฐตามหลักธรรมาภิบาลและการจัดการขยะ 
จำนวน  17  ราย  คิดเป็นอัตราร้อยละ 58.62 
      2) การประสานงาน การสื่อสารและการทำงานเป็นทีม จำนวน  12 ราย 
                             คิดเปน็อัตราร้อยละ 41.38 
      3) ความเข้าใจเรื่องภาษีท่ีดินและสิ่งปลูกสร้างฉบับใหม่    จำนวน 4 ราย  
                             คิดเป็นอัตราร้อยละ 13.79 
      4) ขาดความเข้าใจงานในตำแหน่งหน้าที่ จำนวน 3 ราย คิดเป็นอัตราร้อยละ 10.34 
      5) การบันทึกบัญชีศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  จำนวน 2 ราย คิดเป็นอัตราร้อยละ 6.89 
  2. ด้านสมรรถนะหลัก บุคลากรต้องการได้รับการฝึกอบรม เรียงลำดับตามคะแนนเฉลี่ย 
จากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด  ดังนี้ 
      1) การทำงานเป็นทีม      คิดเป็นร้อยละ  4.58 
      2) การมุ่งผลสัมฤทธิ ์     คิดเป็นร้อยละ  4.07 
      3) การบริการเปน็เลิศ     คิดเป็นร้อยละ  4.07 
      4) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน   คิดเป็นร้อยละ  3.96 
      5) การยึดมัน่ในความถูกต้องและจริยธรรม   คิดเป็นร้อยละ  3.38 
  3. หลักสูตรที่ต้องการพัฒนา  บุคลากรต้องการได้รับการฝึกอบรม เรียงลำดับตามคะแนน
เฉลี่ย จากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด  ดังนี้ 
      1) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม   คิดเป็นร้อยละ  4.45 
      2) หลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงาน  คิดเป็นร้อยละ  4.31 
      3) หลักสูตรการพัฒนาเก่ียวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ คิดเป็นร้อยละ  4.21 
      4) หลักสูตรด้านการบริการ    คิดเป็นร้อยละ  3.45 
      5) หลักสูตรความรู้พืน้ฐานในการปฏิบัตงิานราชการ  คิดเป็นร้อยละ  3.38 
 
  บทสรุปข้อเสนอแนะในการคัดเลือกหลักสูตรและการจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม 
  จากสภาพปัญหาอุปสรรคในการทำงานและความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท  มีข้อเสนอแนะในกรคัดเลือกบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม และจัดทำ
หลักสูตรในการอบรม  ดังนี้ 
 
 

/ข้อเสนอ... 
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  ข้อเสนอแนะ 
  การคัดเลือกบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม 
  1)  ควรจัดส่งบุคลากรที่ประสบปัญหาจากการขาดความรู้ ความเข้าใจ เข้ารับอบรมใน
หลักสูตรหรือโครงการที่บุคลากรท่านนั้นมีปัญหาตามความประสงค์ เพ่ือให้สามารถนำความรู้ที่ได้รับการ
ฝึกอบรมมาแก้ปัญหาที่เป็นอุปสรรคในการทำงานได้  ตลอดจนสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในการ
พัฒนาศักยภาพในด้านความรู้ทักษะเพ่ือใช้ประกอบในการปฏิบัติงาน 
  2)  จากแบบสอบถามมีบุคลากรที่ประสบปัญหาจากการขาดความรู้ ความเข้าใจ ในเรื่อง
เดียวกัน ดังนั้น  ควรส่งบุคลกรเข้ารับการฝึกอบรมโครงการหรือหลักสูตรเดียวกัน ที่ให้ความรู้ ความเข้าใจ เพ่ิม
ความสามารถ และทักษะ เพ่ือให้สามารถนำความรู้ที่ได้รับการฝึกอบรมมาแก้ปัญหาที่เป็นอุปสรรคในการทำงาน
ได ้
  3)  ควรส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงาน ศึกษาหาความรู้ในสายงานและนอกสายงาน ความรู้
ทั่วไป และความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และความรู้อ่ืนๆ ที่จำเป็น ด้วยตนเอง และจากเพ่ือนร่วมงานที่ได้รับ
การคัดเลือกเข้ารบัการอบรมตามหลักสูตรและโครงการต่างๆ และศึกษาผ่านกระบวนการจัดการเรียนรู้ในองค์กร 
  การจัดหลักสูตรการฝึกอบรมเอง 
  1) การให้บริการที่ดีลากรบริหารจัดการภาครัฐตามหลักธรรมาภิบาลและการจัดการขยะ เป็น
ปัญหามากท่ีสุด ดังนั้นควรจดัอบรมเองเพ่ือให้เป็นภาพรวมของทั้งองค์กร และทุกคนมีโอกาสพัฒนาได้ทุกคน 
  2) จากปัญหาที่เกิดจากการประสานงานและการทำงานเป็นทีม เนื่องจากเป็นภาพรวมทั้ง
องค์กร หากส่งบุคลากรคนใดคนหนึ่งเข้าอบรมเพียงท่านเดียว จะไม่สามารถแก้ปัญหาดังกล่าวได้ ดังนั้นองค์การ
บริหารส่วนตำบลเมืองปราสาท ควรจัดฝึกอบรมเองเพ่ือแก้ปัญหาดังกล่าว เพ่ือสร้างการทำงานเป็นทีม และเกิด
การประสานงานที่ดี  สร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นในองค์กร เกิดความสามัคคี ทำให้เกิดเป็นองค์กรที่น่าอยู่ 
เกิดความสำเร็จในการทำงานในที่สุด ตลอดจนสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในการพัฒนาด้านเจตคติ 
แนวคิดในการทำงาน 
  3) จากหลักสูตรที่บุคลากรความต้องการพัฒนา ระบุหลักสูตรด้านคุณธรรมจริยธรรมมากที่สุด 
และมีความต้องการพัฒนาสมรรถนะในเรื่องการยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรมต้องการพัฒนาด้วยเช่นกัน 
ซึ่งจากที่ผ่านมาไม่มีหน่วยงานใดจัดอบรมด้านนี้โดยตรง และเป็นความต้องการโดยรวมขององค์กรที่ต้องการ
พัฒนาด้านนี้เช่นเดียวกัน  ตลอดจนเป็นหลักการและแนวทางปฏิบัติที่ทุกองค์กรต้องมีต้องปฏิบัติ ดังนั้น เพ่ือให้
บุคลากรในองค์กรมีความตระหนักเห็นความสำคัญ เป็นการกระตุ้นการปฏิบัติให้ปฏิบัติงาน อย่างมีคุณธรรมและ
จริยธรรมของทุกคน จึงควรจัดฝึกอบรมส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในองค์กร 
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